ПОЛНАЯ ШЛЯПА РУКОВОДИТЕЛЯ ПЕРВОГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ, ОТВЕТСТВЕННОГО ЗА ПЕРСОНАЛ И КОММУНИКАЦИЮ. 





(Есть ксерокопия структуры этого подразделения или же ее бред в файле 001.rtf, что в архиве) 



ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 1 СОЗДАЕТ ОРГАНИЗАЦИЮ

(Division one makes the org)

Если Вы просмотрите линии движения потока на оргструктуре, состоящей из 7 подразделений, то сможете заметить, что они направлены слева направо.

Подразделение 1 имеет следующие основные функции:

Формирование Организации

Отдел 1      Определение линий коммуникации и направление по ним

людей и поступающей информации Персонал

Коммуникационные связи Отдел 2      Рассылка сообщений

Транспорт

Инспекции

Отдел 3      Отчеты (Информационный Центр Организации)

Этика

Все вышеперечисленное по существу создает организацию и поддерживает ее существование. Если они отсутствуют как функции, которые постоянно не выполняются, то в этом случае не будет ни потока коммуникации, ни продукции, ни дохода, ни самой организации. Будет существовать только группа отдельных людей, барахтающихся в поисках выхода, каждый из которых носит все “шляпы” сразу.

Если же Вы откажетесь от создания Подразделения 1 или Вам не удастся его создать, то на практике Вы очень быстро убедитесь в том, что не будет и самой организации.

Руководитель Подразделения 1 несет ответственность за “шляпы” и папки с перечнем обязанностей, составляющих каждую “шляпу”; организующие структуры; контракты, заключаемые с персоналом; подбор и подготовку персонала для работы на соответствующих постах; направления движения людей внутри организации и составление форм для обеспечения этого. Он отвечает за осуществление внешней и внутренней коммуникации, за транспортировку людей и имущества, а также за средства перемещения.

Он отвечает за контроль работы организации, коммуникационных линий, постов и деятельности на них, за сбор статистических данных и за то, чтобы они вывешивались в Информационном Центре Организации, а также за соблюдение этики в организации и за все поступки, связанные с ней.

Это большая и очень важная “шляпа”. В организации средних размеров, насчитывающей до тридцати человек персонала, Подразделение 1 обычно состоит из секретаря, который заведует 1 Отделом, работника, отвечающего за коммуникационные линии и должностного лица, занимающегося этикой, инспекциями и отчетами. Таким образом, Подразделение 1 состоит из четырех человек, включая его Руководителя. В организации из тридцати человек. административный персонал должен состоять из двадцати человек. Подразделение Коммуникационных Связей будет составлять одну пятую этого количества, его задача - управление организацией.

По мере увеличения числа адресов в Центральной Картотеке, во 2 Отдел берется еще один человек, и в 1 Подразделении становится пять человек.

Если Вы примете во внимание, что Подразделение 2 (Подразделение по Распространению), входит в сферу деятельности Вице-президента по Администрации,  испытывает  потребности  в  людях,  занимающихся регистрацией,    работой    с    письмами,    делами    Центральной Картотеки, распечаткой информации, ксерокопированием и публикациями, то Вам станет ясно, что львиная доля административного персонала, порядка десяти - одиннадцати человек, выделяется в ведение Вице-президента по Администрации из общего количества штатных работников в тридцать человек.

Когда  Вы  включите двух  Руководителей, не отвечающих  за производственную деятельность, еще одного Старшего Руководителя в Подразделение 7, в обязанности которого входит управление недвижимым имуществом, соответственно одну или двух уборщиц, задействуете двух работников в Подразделении Финансов и одного в Производственном Подразделении, Вы насчитаете приблизительно четырех человек в Подразделении по связям с общественностью.

Подразделение по работе с общественностью обычно функционирует как одна команда, но во главе его стоит Директор по связям с общественностью, и по одному человеку, отвечающему за работу каждого из отделов этого подразделения.

Если же структура организации не соответствует данной схеме, то провал ей обеспечен. Долгий, мучительный опыт привел нас к такому выводу.

ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 1 - ВОТ КТО СОЗДАЕТ МОДЕЛЬ РАБОТЫ ОРГАНИЗАЦИИ.

Другими словами, ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 1 отвечает за создание организации и   постоянно  следит  за  комплектацией  штата  сотрудников   и функционированием организации.

Строение организации планируется не Директорами Подразделений. Ее планирует Руководитель Подразделения 1.

В тех случаях, когда в организациях по недальновидности Подразделение 1 не было сохранено и не функционировало, в них возникали финансовые

проблемы, уровень зарплаты становился низким, и в конечном итоге, они распадались.

Самая большая работа в организации заключается в создании и сохранении компетентного Подразделения 1.

В организации с активно работающим Генеральным Директором, обычно он сам занимается созданием Подразделения 1 и следит за его работой. Вели же он пренебрегает данным условием, он неизбежно потерпит фиаско. Он будет не в состоянии выполнить и части своей работы без действующего и компетентного Подразделения 1.

Руководитель Подразделения 1 - важная персона в организации. Кто создает Подразделение 1? Это - наиважнейшая задача Руководящего Совета. Руководящий Совет, не сумевший создать или сохранить действующее и компетентное Подразделение 1, обречен на неудачу. Он должен подобрать Руководителя Подразделения 1, набрать людей для работы в подразделении, определяя их количество в соответствии с численностью всего персонала и в соответствии с пропорцией между производственным и административным персоналом, и продолжать эту работу.

Если не положено начало линиям движения потока коммуникации в организации, то очень скоро не будет и самого потока коммуникации. Опыт убеждал нас в этом неоднократно.

Руководящий Совет, не имея действующего Подразделения 1, вскоре поймет, что по существу выполняет его обязанности, действует вместо него. Выход прост - создать Подразделение 1. Создать такое подразделение, которое будет хорошо работать, и во главе которого будет стоять Руководитель, стремящийся к тому, чтобы направить работу всей организации.

СТАНДАРТНЫЕ ДЕЙСТВИЯ РУКОВОДИТЕЛЯ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1

Когда Руководитель Подразделения 1 начинает налаживать работу’ организации а также убеждается, что организация ДЕЙТВИТЕЛЬНО существует, затруднения в работе начинают постепенно устраняться.

Пост Руководителя Подразделения 1 -  это та точка, в которой организация либо создается, либо разрушается.

Следовательно, если Руководитель Подразделения 1 человек стабильный, если он постоянно выполняет свои обязанности, не срывается на выполнение функций других людей, тогда можно говорить о существовании организации.

Формула такова:

НАЛИЧИЕ СТАБИЛЬНОГО РУКОВОДИТЕЛЯ 1 ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ, НОСЯЩЕГО СВОЮ “ШЛЯПУ” - СТАБИЛЬНО РАБОТАЮЩЕЙ ОРГАНИЗАЦИИ.

РУКОВОДИТЕЛЬ     ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ     1,     СУЕТЛИВО ВЫПОЛНЯЮЩИЙ   ОБЯЗАННОСТИ   ДРУГИХ   СОТРУДНИКОВ, НАСТАИВАЮЩИЙ НА ГЛУПЫХ ТРЕБОВАНИЯХ К ПЕРСОНАЛУ, КАСАЮЩИХСЯ, К ПРИМЕРУ, РУЧЕК, ЗУБНОЙ  ПАСТЫ  = ОРГАНИЗАЦИИ С РАЗВЕРНУТЫМ ПОТОКОМ ИНФОРМАЦИИ.

ПРАВИЛЬНЫЕ и ЕДИНСТВЕННО ВОЗМОЖНЫЕ ДЕЙСТВИЯ Руководителя Подразделения 1:

1. Стабилизируйте деятельность того, что уже имеется.

2. Одевайте, одевайте и одевайте “шляпы” на тех сотрудников, которые уже имеются.

3. Набирайте персонал.

4. Не занимайтесь переводом персонала с одной должности на другую!

5. Сформируйте экспедиторское* бюро Подразделения 1 и направьте туда ВЕСЬ новый персонал.

6. Обеспечьте быстрое и основательное изучение персоналом курса “Основная “шляпа” персонала”. Это тот источник, откуда специальный сотрудник организации набирает штат для временной работы на перегруженных работой участках.

* Экспедиторы - это люди, которые работают в 1 Отделе. Их основной обязанностью являются справляться с задолженностями и перегрузками в работе других подразделений организации. Они не обязательно занимают какую-то должность в организации, они помогают справиться с возникающими в организации трудностями, постепенно знакомясь с работой внутри организации и пополняют состав персонала. Они могут быть назначены руководителем на какую-то должность, но после этого они уже не являются больше экспедиторами.

7. 3атем определите их в качестве стажеров для выполнения обязанностей на данных или более низких должностях - не назначайте их сразу на должность они определены еще только как стажеры! Быстро организацию не создашь.

8. Затем, сделайте так, чтобы на них “тщательно” были надеты “шляпы”. убедитесь, что они действительно “надеты”, что они полностью отвечают за них, выполняя обязанности на своей должности.

9. Не позволяйте проводить НИКАКИХ кадровых перемещений -проводите работу по набору стажеров к работе в организации.

10. Как можно быстрее направьте ту часть персонала, которая не прошла курс базового обучения в Подразделение по Квалификации и объясните им как быть более пригодными для работы в организации.

11. Обеспечьте более полную подготовку служащих уже работающих в организации по содержанию их “шляп” и их обучение.

12. Продвигайте по службе работников, достигших высокой статистики, но лишь после назначения на оставляемые ими посты стажеров. Назначение на новую должность также следует рассматривать как стажировку.

Это все, что должен делать Руководитель Подразделения 1. Только это, и ничего другого.

13. Не тратьте время на рассмотрение глупых требований. Если же они не лишены  смысла  -  направляйте их  к Ответственному  сотруднику Подразделения 1, в компетенции которого будет рассмотрение всех беспорядков. возникающих в процессе работы.

Пост Руководителя Подразделения 1 перестает существовать с того момента, когда он начинает принимать в расчет неразумные запросы организации, сотрудников, отвечающих за продуктивную деятельность организации, когда он начинает обращать внимание на требования коллектива, касающиеся кадровых перемещений, заниматься обсуждением “полетов космических кораблей” (нереальных проектов).

Я хорошо знаком с этой должностью. Я никогда не сталкивался с теми проблемами, которые возникали у некоторых Руководителей Подразделения 1. Если Руководитель не смог наладить работу своего Подразделения с самого начала, то его собственные недостатки в работе, нереализованные функции скажутся на нем самом в виде огромных требований, ему предъявленных. Как человеку, занявшему данный пост. Руководитель Подразделения 1 придется иметь дело с лавиной проблем. Таким образом, Руководитель Подразделения 1, оказавшейся в подобной ситуации, безнадежно устарел и отстал. ВЫХОД - создание эффективно действующего Подразделения 1 путем:

1. Выполнения всех вышеперечисленных действий И НИЧЕГО БОЛЕЕ.

2. Назначения и соответствующей подготовки Ответственного по работе со всевозможными беспорядками, возникающими в процессе деятельности Подразделения 1, который возьмет на себя разрешение всех недоразумений, с которыми столкнулся Руководителя Подразделения 1.

3. Создания Отдела по набору персонала, наделения его “шляпой” и обеспечения его работы по направлению кадров в экспедиторскую службу.

4. Назначения и СООТВВТСТВУЮЩЕЙ ПОДГОТОВКИ должностною лица, контролирующего действия персонала, и, следовательно, создания экспедиторской службы.

5. Назначения должностного липа, отвечающего за обучение персонала. Новички или уже работающие на определенных носках сотрудники будут поставлены перед выбором - либо изучение курса “Основная “шляпа” персонала”, либо - ЛИШЕНИЕ ЗАРПЛАТЫ.

6. Создания оргструктуры и обозначения на ней поста каждого сотрудника, и постоянного внесения на нее происходящих изменений в занимаемых постах и обучение по ней персонала по “китайской системе”.

7. Привлечения Отделения по созданию “шляп” к созданию программы составления “шляп”, представляющей собой разработанные в письменной форме контрольные листы и папки с материалами.

8. Назначения Ответственного по “шляпам”, в задачу которого будет входить распределение “шляп”, который не будет заниматься выполнением других всевозможных поручений. На основе контрольных проверок он будет назначать людей на посты, на посты стажеров, определять обязанности каждого нового члена коллектива. Он раздает и раздает “шляпы” - “Изучайте свою “шляпу”, я скоро вернусь.” “Сегодня вечером отправляйтесь учиться”. “Срочно выясните значение непонятого Вами слова, с которым Вы столкнулись, изучая свою “шляпу”. “Пройдите проверку по содержанию Вашей “шляпы”, в случае отрицательного результата, Вы будете лишены перерыва на обед”. “Одевайте Вашу “ШЛЯПУ”! Вы и ВЫ, и ВЫ и Генеральный Директор тоже!” Этот человек проводит кампанию по раздаче “шляп”, он никогда не сдается. Он занимается многими людьми в течение дня. Целый день он проводит на ногах, он постоянно бегает. Он НЕ сидит за столом в подобной ситуации!

Вы встретите людей, имеющих “шляпы”, о которых они никогда не читали. Заставьте их работать, заставьте их выполнять все НЕОБХОДИМЫЕ ФУНКЦИИ на занимаемой ими должности,

Назначение человека на должность Руководителя Подразделения 1 подразумевает его работу по налаживанию успешной деятельности организации. Не оставляйте никаких недоделок, приводящих к тому, что возникает желание заниматься делами других организаций. Это не подлежит никакому сомнению. Можно уйти далеко о своих прямых обязанностей.

У вас есть решение и в случае, если у руководителя Подразделения 1 накопилось слишком много незавершенной работы. Назначьте Ответственного по борьбе с беспорядками в работе для того, чтобы с ними справиться, и начинайте  выполнять  свои  собственные  задачи  как  Руководителя Подразделения 1.

Если Вы решительно, энергично начнете выполнять мои рекомендации, Ваша организация расцветет и будет сиять и искриться, как Новогодняя елка. Деятельность будет продуктивной, а моральный дух значительно улучшиться.

Сделайте это для меня. Продолжайте следовать данному курсу. Не делайте ничего другого, не нужно даже малейших отклонений. Вы проделаете большую работу, и у Вас появиться организация. Вам все понятно?

ФУНКЦИИ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1 ПО СОЗДАНИЮ ОРГАНИЗАЦИИ

(Division one eastablishment functions)

Под Подразделением 1 следует понимать КОММУНИКАЦИОННЫЙ ОФИС ХАББАРДА.

Самые элементарные и наиболее простые действия Подразделения 1 состоят в следующем:

Это - в действительности Коммуникационный Офис Хаббарда. Условием 
существования
 Коммуникации является наличие ТЕРМИНАЛОВ. Потоки коммуникации возникают только тогда, когда терминалы непоколебимы. тверды как камень и СТАБИЛЬНЫ. Не будет осуществляться никакой коммуникации и никакой власти в организации при отсутствии устойчивых терминалов. Следовательно, Коммуникация не возникает без наличия стабильных терминалов.

ОРГАНИЗУЮЩАЯ СТРУКТУРА представляет собой модель построения организации с указанием терминалов и коммуникационных потоков между ними. Итак, у Вас должна быть Оргструктура. И эта оргструктура должна отражать реальное положение дел в организации.

Оргструктура показывает, где располагается каждый терминал в организации таким образом, чтобы между ними могли осуществляться потоки коммуникации.

Подразделение 1 занимается набором кадров, то есть подбирает людей “ИЗВНЕ” для работы в организации в качестве терминалов = сотрудников, назначаемых на определенные посты (должности).

В функции Подразделения 1 также входит размещение должностей на оргструктуре, распределение занимаемых в организации помещений так, чтобы поток коммуникации мог осуществляться.

Наделение  сотрудников  “шляпами”  -  непосредственная  задача Подразделения 1. Без этого терминалы не будут знать, что они должны делать, какими потоками коммуникации им манипулировать и каким образом.

Подразделение 1 располагает ИНСПЕКЦИЕЙ для наблюдения за тем, чтобы потоки коммуникации осуществлялись в правильном направлении, а терминалы функционировали.

ЭТИКА существует для того, чтобы справляться с грубыми нарушениями в потоках коммуникации.

После того, как все это сделано, можно определить постоянные направления движения информации.

После этого, может осуществляться производство продукции. По существу это ВСЕ, что существует в Подразделении 1, Если Вы поймете и осознаете, что основа деятельности

Подразделения 1 - Коммуникация для осуществления коммуникации, и что коммуникация предусматривает наличие терминалов и оргструктуры так. чтобы между ними существовали  потоки коммуникации, то Ваше Подразделение 1 будет функционировать.

Деятельность по определению терминалов на должности называется СОЗДАНИЕМ организации.

Таким образом, Подразделение 1 является подразделением по созданию организации.

РАЗРУШЕНИЕ ОРГАНИЗАЦИИ

Если в Подразделении 1 не знают обо всем вышесказанном, если совершаются многочисленные ошибки или вносятся изменения в основные положения данной политики, это РАЗРУШАЕТ организацию. РАЗРУШАТЬ- разваливать на части то, что уже было создано. Таким  образом,  разрушение  организации  означает  нарушение деятельности терминалов и создание путаницы в работе организации.

Если Подразделении 1 рассматривает саму организацию как источник новых работников для заполнения пустующих рабочих мест, то этим самым оно скорее развалит организацию, чем создаст ее.

РУКОВОДИТЕЛЬ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1

Руководитель Подразделения 1, отвечает за СОЗДАНИЕ организации. Под этим подразумевается деятельность, направленная на подбор, наделение “шляпами”, подготовку и стажировку людей, приглашенных “ИЗВНЕ” для работы в организации. Необходимо определить место каждого в организации и отметить занимаемую им позицию на оргструктуре, а затем обеспечить направление “сырья” (в данном случае людей) по линии производства, что подразумевает превращение составных частей в конечный продукт деятельности.

Если Подразделение 1 осуществит создание организации, то все пойдет, “как по маслу”.

Если же оно не сможет набрать кадры, распределить “шляпы”, составить оргструктуру или правильно направить и распределить информацию, наладить и в дальнейшем регулировать коммуникационные линии, то работа организации станет нестабильной, шаткой или совсем развалится. Руководитель Подразделения 1 следит за тем, что Подразделение 1 выполняет работу по созданию организации.

Руководитель  Подразделения  1,  занимающийся  чем-то  другим, способствует разрушению организации.

ДЕЙСТВИЯ РУКОВОДИТЕЛЯ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1 В ОТНОШЕНИИ СТАЖЕРОВ

(Vital divi one apprenticing actions)

Причины неудач, кризисов и отсутствие стабильного роста организации следует искать в 
следующем
: НЕУДАЧИ В СИСТЕМАТИЧЕСКОМ НАБОРЕ, ПОДГОТОВКЕ,

СТАЖИРОВКЕ КАДРОВ И ОТСУТСТВИЕ ЧЕТКОГО РАСПРЕДЕЛЕНИЯ “ШЛЯП” СРЕДИ РАБОТНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ.

Письмо о политике “ФУНКЦИИ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1 ПО СОЗДАНИЮ ОРГАНИЗАЦИИ”, датированное 7 июля 1971 года, содержит полную информацию о РАЗРУШЕНИИ организации- развале на части того, что было уже создано выведение из строя терминалов и разладе всей работы организации.

Все это начинается с сигнала об отсутствии СИСТЕМАТИЧЕСКОЙ СТАЖИРОВКИ.

ЕДИНСТВЕННЫЙ путь поддержания организации или ее улучшения, которым  может  следовать  Руководитель Подразделения  1, это  -незамедлительное применение следующей системы, отказ от требований персонала, касающихся кадровых перемещений и перетасовок, строгое применение данной системы стажировок и ее выполнение.

1. Определите ключевые посты в организации сверху донизу.

2. Определите необходимые для работы на полной мощности, но оказавшиеся незанятыми посты.

3. Внесите их в должностную схему.

4. Произведите набор кадров, проведите их быструю подготовку по курсу “Основная “шляпа” персонала” в экспедиторском бюро Подразделения 1.

5. Сделав это, отберите людей, имеющих опыт работы в организации или прошедших обучение, и направьте их на СТАЖИРОВКУ для работы на более высоких постах: на пост начальника подотдела или даже выше. ЗАМЕЧАНИЕ: Не назначайте их сразу на должность. Они НАЗНАЧАЮТСЯ только как стажеры.

6. После того, как другая часть персонала закончит изучение курса “Основная “шляпа” персонала”, назначьте ее на более низкие посты - они не требуют стажировки.

7. Разработайте специальный график обучения для стажеров: одна часть рабочего времени будет уходить на изучение “шляп”, а другая часть -непосредственно на работу на должности. Не переводите их на другую должность на следующий день или на следующей неделе - дайте им возможность изучить свою “шляпу” и получить опыт работы на новом месте.

8. Одновременно, продолжайте набор сотрудников, пусть Ваша экспедиторская команда будет полностью загружена.

9. Когда Вы убедитесь, что стажер действительно знаком с работой на данном посту, что он прошел тщательную проверку знания своей “шляпы” и знает, с чем он должен справляться па своем посту, о своих действиях в каждом конкретном случае, знает о  том, что является продуктом его работы на этой 
должности
 и как добиться его получения. ТОЛЬКО тогда вы назначаете его па этот пост для постоянной работы в течение всего дня и продвигаете работника. ранее занимавшего эту должность, на ступеньку выше в качестве СТАЖЕРА.

Для выполнения этой работы может потребоваться три недели, а может быть и все шесть! Это не такая быстрая, одномоментная перестановка, которая приводит к тому, что персонал “болтается без дела”, не зная чем заняться.

В ЭТОМ заключается деятельность и обязанность Руководителя Подразделения 1. Эти действия постоянно повторяются с каждым СТАЖЕРОМ и сотрудником, проходящим обучение по работе на своей должности до тех пор, пока ВСЕ КЛЮЧЕВЫЕ ПОСТЫ ОРГАНИЗАЦИИ не будут заняты постоянно работающими сотрудниками или стажерами.

Создание   организации   невозможно  без   этих   очень   точных спланированных действий.

Это - не действия наугад, не случайная перестановка кадров, когда сотрудника срывают с места, чтобы покрыть внезапно образовавшуюся “дыру” или вакантное место!

ЭТО ЕДИНСТВЕННАЯ ИМЕЮЩАЯ ЗАКОННУЮ СИЛУ СИСТЕМА КАДРОВЫХ ПЕРЕМЕЩЕНИЙ В ОРГАНИЗАЦИИ.

ЭТО ЕДИНСТВЕННАЯ СИСТЕМА СОЗДАНИЯ ОРГАНИЗАЦИИ, КОТОРАЯ НЕ СМОЖЕТ “ВЫБИТЬ ИЗ СЕДЛА” НАДЕЖНЫХ ТЕРМИНАЛОВ, КОТОРАЯ БУДЕТ ПОДДЕРЖИВАТЬ СУЩЕСТВОВАНИЕ ОРГАНИЗАЦИИ И ПОСТОЯННО УВЕЛИЧИВАТЬ ЕЕ МОЩЬ.

Обычно у ремесленников уходит от пяти до двадцати лет, а то и более на то, чтобы в совершенстве овладеть своей профессией в этом трудном мире. Располагая технологией обучения, мы можем значительно сократить этот срок и действительно создать стабильные терминалы, которые будут специалистами на своих постах.

СТАЖИРОВКА - это период обучения внутри организации на который уходит несколько недель, месяц или более прежде, чем человек: а) изучит все материалы, касающиеся его деятельности на данном посту; б) изучит и будет знать, какое место, занимает его пост по отношению к организации, какое отношение имеет его пост к другим организациями сети Хаббард Колледжей, свое отношение к занимаемому посту.

в) проработает на данном посту достаточно долго для того, чтобы составить полное представление о данной работе; знать свои функции; линии и терминалы, знать какие материальные частицы проходят через его пост, и

каким изменениям он их подвергает,. а также о том, какой продукт он должен подучить и МОЖЕТ получить выполняя своею работу.

г) и прежде, чем он станет ценным работником, приносящим пользу своей организации.

Члены коллектива очень ценны. Их ценность определяется статистикой. опирающейся на результаты деятельности, а также тем, насколько хорошо они овладели “орудиями его ремесла”!

За этим следит Руководитель Подразделения 1. За работой всех должностных лиц сверху донизу.

Без выполнения вышеперечисленных шагов, когда постоянно проводятся кадровые перестановки, организация представляет собой неорганизованный коллектив людей, отношения между которыми строятся по типу “эй-ты”, и где постоянно возникают кризисные ситуации.

Если в организации работает большой коллектив людей, которые не проходят стажировку, не имеют своих “шляп” или не осваивают новые “шляпы”, действуют в рамках устаревших, если в такой организации не проводится раздача “шляп”, она становится КРИМИНАЛЬНОЙ и возникают проблемы этического порядка, брожение мнений, появляются потенциальные источники неприятностей, то такая организация развалится.

Здесь перечислены действия, которые действительно необходимы. Их НУЖНО совершить для того, чтобы стабилизировать работу организации, а затем приступить к постоянному набору кадров, их подготовке и стажировке, к РАЗДАЧЕ “ШЛЯП”, для того, чтобы улучшить состояние организации.

За приведение данной системы в действие, за ее постоянное функционирование несет ответственность Руководитель Подразделения 1, который должен придерживаться ее всегда.



ОТВЕТСТВЕННЫЙ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1 ЗА ИСПРАВЛЕНИЕ НЕДОСТАТКОВ, ВОЗНИКАЮЩИХ В РАБОТЕ

(Div one cope Оfficer)

Определенная доля запутанных дел и распоряжений, сваливающихся на 
Руководителя
 Подразделения 1 объясняет природу неудач, 
возникающих
 при создании организации.

Давление на руководителя из-за необходимости 
укомплектовки
 персонала наставляет его начать заниматься постоянными перестановками персонала вместо того, чтобы заниматься постоянной работой по набору кадров, их подготовкой к работе на определенных местах, раздачей “шляп”, назначать сотрудников  для   работы  в  организации  в  административной   и производственных областях,

Правильной политикой Руководителя Подразделения 1 в подобной ситуации было бы постоянно выполнять свою работу по набору кадров, их подготовке, назначению на посты и раздаче “шляп”, не обращая внимания на всевозможные помехи.

Чтобы справиться* со всем количеством запутанных дел и всевозможных распоряжений необходимо назначить ОТВЕТСТВЕННОГО за исправление недостатков, обязанности которого будут состоять в том, чтобы справляться с потоком отвлекающей информации и приказов.

Таким образом, Руководитель Подразделения 1 сможет заниматься планомерным расширением организации. Ответственный за исправление недостатков будет устранять весь ненужный шум, справляться со всеми чрезвычайными ситуациями, мешающими работе.

На самом деле, Ответственный за исправление недостатков делает так, чтобы организация работала как-нибудь, справлялась с работой по-старому.

По мере того, как Руководитель Подразделения 1 начинает создавать понемногу Подразделение 1 и наделять сотрудников “шляпами”, Ответственный за исправление недостатков постепенно перестает с ними справляться.

Первый  продукт  деятельности  Руководителя  Подразделения   1-Подразделение 1.

Но Подразделение 1 начинает производить задолго до того, как оно будет полностью сформировано.

Производить что? Продукт его деятельности - это отделы и сектора. Каждый сектор Подразделения 1 имеет свой продукт. По началу Ответственный за  исправление недостатков занимается вопросами, связанными  с производством продукции и следит за тем, чтобы для этого было все необходимое.

Как только возникает отдел по разработке и составлению “шляп”, он начинает создавать “шляпы”. Как только появляется человек, отвечающий за наделение персонала “шляпами”, он наделяет сотрудников “шляпами”. Как

только появляется Директор по Коммуникационным связям, он начинает 
обеспечивать
 процесс коммуникации, отправки и получения корреспонденции. Как только появляется сотрудник, отвечающий за этику, то Ответственный за исправление недостатков должен сделать гак, чтобы тот обеспечил благоприятную этическую ситуацию в организации.

Руководитель   Полразделения   1   занимается   созданием   самого подразделения 1, обеспечением всех сотрудников “Шляпами”, налаживанием бесперебойной работы подразделения.

Ответственный за исправление недостатков регулирует производство продукции различных секторов Подразделения 1 либо лично, либо заставляет их выполнять свою работу.

В Подразделении 1 система получения конечного продукта деятельности построена по другому. Ответственный за исправление недостатков, занимающий низшую должность на должностной лестнице, выполняет функции человека, отвечающего за получение конечного продукта. Руководитель Подразделения 1, занимающий более высокую должность, отвечает за организационные проблемы. Почему? Потому что самая важная деятельность в Подразделении 1 - это работа по организации и созданию всей организации и ее расширению.

До тех пор, пока руководитель Подразделения 1, отвечающий за работу с персоналом, не начнет постоянной работы по набору и обучению персонала) распределению “шляп”, назначению кадров на посты, все усилия остальных руководителей подразделений не будут приводить к расширению к расширению организации. Через это проходят практически все Подразделения 1. В этом подразделении должны работать люди, которые носят свои “шляпы” несмотря ни на что. Например, Ответственный за распределение “шляп” раздает “шляпу” одному человеку за другим в строгом порядке. Сначала он назначает людей на должность временно) потом они изучают свою “мини-шляпу”, затем полную. Он не добьется ничего, если будет только выполнять приказы начальства по раздаче “шляп”.

Если двадцать будущих супервайзеров не набраны в штат супервайзеров и не прошли соответствующей подготовки, если высшее руководство берет и направляет их заниматься работой, связанной с распечаткой и копированием документов, то организация не сможет обеспечить своих клиентов.

Руководитель Подразделения 1 должен быть постоянно начеку, чтобы противостоять всем трудностям, и вместе с этим постоянно заниматься созданием организации.

Ответственный  за  исправление недостатков  решает  проблемы, возникающие в процессе работы Подразделения 1.

Моментальное рассмотрение проблем, связанных с этикой (если пост Ответственного за этику еще не создан), работа с корреспонденцией, быстро

созданная 
оргструктура
   вся эта работа осуществляется Ответственным за исправление недостатков.

Также как Руководитель Подразделения 1 разворачивает организацию. 
Ответственный
 за исправление недостатков следит за тем, чтобы каждый сектор Подразделения 1 производил свою собственную продукцию

Взглянув на оргструктуру 1 
Подразделения
. Вы 
обратите
 внимание на то, что каждый его сектор производит чего-либо.

До момента создания определенного сектора, Ответственный  за исправление недостатков занимается выпуском соответствующей продукции. Как только происходит создание подобного сектора. Ответственный за исправление недостатков перекладывает на него 
соответствующие
 функции и следит за их четким выполнением.

Таким образом, Ответственный за исправление недостатков (письмо о политике “АДМИНИСТРАТИВНОЕ НОУ-ХАУ” Nо 26" от 28 июля 1971 года) начинает с того, что выполняет какую-то работу сам, затем он перекладывает ее выполнение на сотрудников вновь создаваемых секторов с той же скоростью, с какой Руководитель Подразделения 1 создает эти сектора, заставляя их производить свой продукт сразу после создания секторов.

Руководители остальных подразделений начинают следить за выпуском продукции их секторов практически с момента их образования, добиваясь производства продукта.

Если Вы действительно все это разработаете и поймете, то увидите, что сначала создается  Подразделение 1, затем руководители остальных подразделений, как по волшебству, перейдут от первой стадии: от того, чтобы справляться со всем в одиночку к тому, чтобы заставлять других людей ее делать.

Ответственный за исправление недостатков ограждает организаторскую деятельность Руководителя Подразделения 1 от всевозможных помех. Сначала он сам берется за выполнение какой-либо работы, но как только возникает соответствующий сектор, он перекладывает на него выполнение всех функций.

По сути Ответственный за исправление недостатков - это ответственный за производственную деятельность Подразделения 1. Его руководителем является Руководитель Подразделения 1, поскольку его продукт - организация в целом. Поскольку Ответственный за исправление недостатков начинал выполнять всю работу Подразделения 1 самостоятельно, выполняя функции руководителей различных секторов, то в его компетенции будет определение успешности деятельности  данного  Подразделения  и  планирование его  работы. Ответственный за исправление недостатков оперирует с тем, что, создает Руководитель Подразделения 1, причем все вновь созданное вовлекается в работу по мере своего возникновения. Из всего этого вырастает организация.

ЗАГАДКИ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1

(Div one puzzles)

В  
подразделении
  1  есть несколько фундаментальных  проблем, являющимися загадками, своеобразными головоломками.

ОТСУТСТВИЕ ПЕРСОНАЛА

А. Когда Подразделение 1 не работает, ему требуются новые люди. В. Поскольку это подразделение не получает каких-либо новых сотрудников, то, конечно же, оно не может быть обновлено или заменено. Эти два обстоятельства (А и В) тоже вносят свою лепту в общий тупик. Пока этот тупик не будет преодолен, положение дел будет продолжать оставаться невозможным.

Одним из способов выхода из тупика является взять любой имеющийся персонал, создать Отдел 1 и набрать его штат.

Если Подразделение 1 сдерживать таким образом, то естественные потери в персонале со временем приведут к тому, что организация перестанет существовать.

ЗАДОЛЖЕННОСТИ

Когда какая-либо часть организации - или Подразделение 1 - заваливается невыполняемыми задолженностями по рассылке писем, студентам и проч., то количество возникающей вследствие этого “суеты” придает этой области организации весьма кипучий и деятельный вид, однако же в действительности не производится ни одного грамма продукции.

Все затрачиваемые усилия идут на преодоление затруднений, вызываемых самими этими задолженностями!

Например, Подразделение 1 может в бешенном темпе генерировать “развернутый” поток информации, создавая все то, что дает “развернутый” поток информации.

И таким образом хаос поражает всю организацию.

“Я хочу доложить...”, “Извините, мы заняты” - ничего уже не прибавит, кроме того, что “развернутым” потоком информации охватывается вся организация.

Виден ураган “деятельности”, поскольку вышестоящие сотрудники ничего не сделали такого, от чего можно было бы оттолкнуться. Неулаженные вопросы опутывают эту область организации все больше и больше, опять создавая “развернутый” поток информации. В результате - одни хлопоты, но никакой продукции.

В такие моменты в дело вступает этика.

Почти все критические периоды состояния этики прослеживаются вплоть до того момента, когда в первую очередь со своими задачами перестает справляться подразделение 1.

Ответом на вопрос с чего начать здесь является то, что надо заставить Подразделение 1 ввести этику в себе самом и сделать свою собственную работу прежде, чем начинать внедрять суровую этику в организацию, которая была им же перегружена и неправильно укомплектована.

Первой мишенью этики должна быть ситуация в самом Подразделении 1. Неспособность к работе Отдела 1 (Персонал) неизбежно проявится в повышенной реакции Отдела 3 (Этики) на остальную часть организации.

Подразделение 1 должно решать головоломки, а не создавать их. В каждой организации может и должно существовать слаженное и производительное Подразделение 1. В этом вам помогут некоторые из высказанных здесь советов.

ПРИВЕДЕНИЕ В ПОРЯДОК ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1 КАК СОЗДАТЬ ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 1

(Риtting А division one there)

Первым шагом в создании чего-либо является производство чего-либо ценного и получение дохода. Без этого никакого развития не получится, даже если предприятие заработает. Паразитическая деятельность никому не приносит пользы. Каждое предприятие выбирает свой собственный путь.

Итак. когда достигнуто производство ценных продуктов) следующим шагом будет создание подразделений.

Это лучше всего получается путем создания подразделения 1. Без подразделения 1 у вас не будет “шляп”, коммуникационной системы, статистики, чтобы назвать несколько продуктов, необходимых для формирования всей организации и поддержания ее развития. Подразделение 1 возглавляется его руководителем. Подразделение 1 предназначается для создания организации. Итак мы приходим к вопросу о том, как использовать что-то для создания других подразделений, если это что-то еще само не создано? Бесполезным было бы пытаться подразделению 1 заработать еще до того, как оно будет создано. Точно также вы можете пытаться завести сломанный мотор, а потом удивляться, почему он не работает.

Подразделение 1 является особой частью организации. От него требуется набор персонала, коммуникация, этические действия, сбор и анализ статистики.

Если сотрудники подразделения 1 (к ним это относится в особенности) не имеют понятия о своих обязанностях и продуктах, то НИКАКОЙ ОРГАНИЗАЦИИ НЕ ПОЛУЧИТСЯ, а если они определены лишь частично, то результат деятельности будет плачевным. Кроме того, организация будет полностью висеть на плечах старших руководителей и, следовательно, не будет развиваться.

Директор Подразделения 1 должен пройти по крайней мере курс руководителя организации.

Сотрудники Подразделения 1 должны все до одного иметь по крайней мере статус члена персонала II наряду со “шляпами” и информацией по своей специальности.

Любой человек, работающий с персоналом должен изучить серию статей, касающихся персонала и систему оценки человека, разработанную Хаббардом (книги “Наука выживания” или “Самоанализ”).

Любой, занимающий должности по этике и инспекции, должен выполнить задания контрольного листа по инспекциям и этике.

Каждый сотрудник подразделения 1 должен пройти курс “Мини-шляпа” студента”, чтобы знать, как проверять людей.

Имеется много разработанной политики в отношении подразделения 1 и его “шляп”. Сказанное выше - просто пороговый минимум выживания.

Создание любого подразделения выполняется согласно этим шагам. Именно подразделение 1 и должно стать в этом деле начинателем.

Ниже приводятся шаги, которые предпринимаются для создания подразделение 1 или 
любого
 другого:

1. Любыми средствами произведите некоторое количество конечного продукта, чтобы быть уверенным в способности подразделения.

2. Наберите нескольких сотрудников.

3. Распределите между ними должности в оргструктуре (см. РАСПРЕДЕЛЕНИЕ ДОЛЖНОСТЕЙ В ОРГСТРУКТУРЕ).

4. Проведите обучение людей в течение части рабочего времени по курсам 
Статус
 члена персонала 1 и далее, не затягивая с этим, обучите их по “Статусу II. 5. Каждому сотруднику на должности немедленно давайте “шляпу”, чтобы он имел представление о своих обязанностях.

6. Выполняйте все действия по созданию оргструктуры.

7. Обеспечьте (напишите и выпустите) соответствующими “шляпами” тех, кто занимает должности (даже в небольшом подразделении у одного сотрудника может быть несколько “шляп”). Это могут быть “мини-шляпы”, которые впоследствии заменяются на полные.

8. Быстро проверяйте знание сотрудниками своих “мини-шляп”. 9, Добейтесь того, чтобы каждый производил продукт, соответствующий его должности.

10. Обеспечьте сотрудников полными “шляпами” папками с материалами к ним.

II. К моменту завершения обучения на Статусы членов персонала 1 и II сотрудники должны иметь полные “шляпы”.

12. Добивайтесь увеличения количества выпускаемого продукта.

13. По мере продвижения в обучении и накопления опыта добивайтесь повышения качества продукции и станьте весьма щепетильным в отношении продукции, выпускаемой каждым сектором.

14. Снова выполните шаги по распределению должностей в оргструктуре.

15. Сделайте “пробный пробег” по вновь созданным линиям и попробуйте нарушить потоки и “шляпы” подразделения, и после этого дайте указания сектору Исправления ( Квалификационное подразделение) заняться всеми, кто до конца не понял содержание своей “шляпы”.

16. Когда будет завершено обучения на Статус 1 и II и будут иметься полные шляпы, убедите лучших студентов пройти подготовку по курсу руководителя организации с тем, чтобы вы смогли начать развивать свой руководящий персонал.



ОТДЕЛ 1

(Vital department one)

Отдел 1 является единственным наиболее важным отделом организации. Это является верным до такой степени, что если в организации существует нехватка кадров, но при этом Отдел 1 полностью укомплектован и справляется со своими обязанностями, то организация будет процветать. Но если же укомплектованы Отделы 2 и 3, а в Отделе 1 совсем нет сотрудников, и, соответственно, он не выполняет своих прямых обязанностей, то такая организация потерпит крах.

Несколько лет назад много внимания уделялось работе Отделов 1, поэтому организации функционировали эффективно, был хорошо подобран кадровый состав, деятельность организаций процветала. Если же возникали неполадки в работе Отдела 1, то появлялись проблемы этического плана, и организации сокращались.

Я всегда постоянно следил за работой Отдела 1, так как он имеет тенденцию исчезать с оргструктуры.

Отдел 1 необходимо рассматривать как исходный пункт создания организации.

Я занялся изучением данной проблемы на примере двух организаций, в которых неполадки в работе существовали в течение довольно длительного времени. В результате я столкнулся со скрытыми упущениями в деятельности Отдела 1. Когда же наладилась работа Отдела 1, то наладилось выполнение всех функций организаций.

Если же Вы пытаетесь наладить работу организации, не создавая при этом сильного, эффективного, полностью укомплектованного соответствующими кадрами Отдела 1, то не тратьте понапрасну силы - первое с чего нужно начать -это как можно быстрее наладить эффективную работу отдела 1.

ПОЧЕМУ ОН НАЗЫВАЕТСЯ ПЕРВЫМ? Каковы же основные функции Отдела 1?

Работа над внешним обликом (имиджем) была передана подразделению по связям с общественностью. Вероятно не все функции Отдела 1 были перечислены в письмах о политике. Но все они традиционны. Они были разработаны и использованы в работе самых первых, а также всех последующих Саентологических организаций. Функции Отдела 1 таковы: ПЕРСОНАЛ ОРГСТРУКТУРА “ШЛЯПЫ”



Только 
узко мыслящий
 человек может утверждать, что все будет в порядке, если будут выполняться эти три функции. Подобраны кадры, распределены должности на оргструктуре, где-то в политике организации разработаны “шляпы”. И ничего больше делать не нужно. И КАК ТОЛЬКО СФОРМИРУЕТСЯ ПОДОБНОЕ ОТНОШЕНИЕ К ДЕЛУ, ТАК СРАЗУ ЖЕ НАЧИНАЮТ ВОЗНИКАТЬ ТРУДНОСТИ В РАБОТЕ ОРГАНИЗАЦИИ. ПРИВОДЯЩИЕ К ЕЕ КРАХУ.

Над этими тремя функциями необходимо работать ежедневно в течение всего рабочего дня.

Утверждение о том, что Подразделение 1 создает организацию абсолютно верно. Об этом шла речь в письме о политике “ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 1 СОЗДАЕТ ОРГАНИЗАЦИЮ”. Но Отдел 1 - это ключ к работе всей организации.

ПЕРСОНАЛ

Если Вы не будете постоянно заниматься работой по набору и подготовке персонала, то Ваша организация не будет расширяться и наверняка станет сокращаться. Необходимо постоянно набирать новый персонал. Что-то постоянно препятствует людям, которые хотели бы работать в организации, а именно - отношение старых членов коллектива, субъективный подход узкой группы людей. Подобные явления возникают довольно часто. Затем в один прекрасный день Вы начинаете понимать, что группировки как таковой вовсе и нет. Люди, давно работающие в организации, когда-то тоже были новичками! Так каким же образом Вы сможете получить ветеранов, если не будете набирать новых людей?

Организации расширяются. Их росту препятствует отсутствие постоянного притока новых работников. Если старый работник перейдет работать в вышестоящую организацию, то где же Вы возьмете опытного человека, способного справиться с работой на освободившемся посту, если не будете постоянно пополнять кадры?

Трудно выбирать способных людей из небольшого потока “новобранцев”. Таким образом, Отдел 1 должен постоянно заниматься подбором новых кадров. Структуру, зависящую от всевозможных обстоятельств, трудно назвать организацией.

У организации всегда есть, чем заняться. В 1969 году Производственные Подразделения были перегружены работой, от 70 до 125 студентов оставались 
не обслуженными
. Так кто же будет записываться на обучение, если придется долго ждать? Триста человек записались на изучение базовых курсов после одного конгресса. Организация могла одновременно обучать лишь 30 человек, следовательно, остались неохваченными еще 270 человек!

Подобный промах объяснялся плохой работой Отдела 1 в 1968 году, когда должным образом не производилась работа по набору новых сотрудников.

Итак, никто не записываются на оказание услуг, так как их приходилось ждать. Подразделение по связям с общественностью впало в апатию. Уменьшалась заработная плата имеющегося небольшого штата сотрудников. поскольку чем больше организация, тем больше денег зарабатывается на каждого ее сотрудника.

Следовательно, персонал влияет на доход организации. Нехватка кадров приводит к снижению продукции на человека, так как неподходящий или непродуктивно работающий штат сотрудников продолжает работать - ведь ему нет замены. В 1969 году заработная плата работников Саентологических организаций упала до 15.10 фунтов стерлингов! Ведь это же глупо. Весной 1969 года сотрудники “Морской организации” получали по 5000 долларов каждый! Взгляните на количество членов персонала, поделите на это число сумму совокупного дохода за месяц, и Вы поймете, что я имею в виду (этот показатель отражается в статистике Квалификационного подразделения).

И опять мы возвращаемся к работе Отдела 1 по набору кадров. От итогов его работы зависят жизнь и смерть организации.

ОРГСТРУКТУРА

Кому-то может показаться, что работа по составлению оргструктуры дело одноразовое. Но оргструктура постоянно устаревает, и потом становится очень трудно определить, кто и какие должности занимает в организации (а это, кроме того, еще и схема направления посланий), и функции некоторых должностей остаются невыполненными, и подобные обстоятельства начинают сказываться на общем доходе и на работе всей организации в целом.

Ключевые функции ДОЛЖНЫ выполняться и на них должны быть назначены соответствующие исполнители.

До тех пор, пока перед Вами не будет оргструктуры с правильными на сегодняшний день данными, Вы не сможете наглядно представить себе производственно-административную   пропорцию.   Если   в   небольшой организации на каждого производственного работника приходится более 2-х административных служащих, то оплата труда и финансовое планирование потерпят фиаско. В большей организации, пропорция имеет вид 1:1, в ней и доход выше, оплата и другие условия труда лучше.

Так как же Вы сможете все это определить, если на вашей оргструктуре не будут отражаться всевозможные изменения как минимум каждую неделю, а лучше всего каждый день.

Оргструктура - это генеральный план, схема обозначения функций, основа для направления посланий, она отражает ситуацию, которая сложилась среди персонала Вашей организации. Это краеугольный камень нашей технологии.

В задачу Отдела 1 входит работа по составлению оргструктуры и внесению в нее всех изменений, так чтобы она отражала сложившуюся на сегодняшний день картину распределения постов среди персонала.

“ШЛЯПЫ”

Наш самый удачный прием - это работа с “шляпами”.

“Шляпы”  содержат  индивидуальные  обязанности  каждого.  Они охватывают все до последней обязанности каждого сотрудника организации.

В старых процветающих организациях каждый сотрудник имел свою “шляпу”. Письма о политике и указания, издаваемые внутри организации, подшивались в специальные папки и хранились в качестве руководства для работы каждого на каждом посту. Материалы подбирались и издавались Отделом 1.

Постоянный поток сотрудников направлялся в Отдел 1 и выходил оттуда, пройдя полную проверку знания своей “шляпы”.

И такое происходило не один раз. Как только в какой-либо сфере деятельности начинала падать статистика, так сразу же начиналась проверка на знание “шляп”. Существовал специальный журнал по ведению проверок на знание “шляп”.

Кто-либо из Отдела 1 постоянно составлял, издавал, проверял, заносил данные в журнал, следил за состоянием “ШЛЯП”. Никто не мог получить деньги под расчет при увольнении до тех пор, пока не возвращал свою “шляпу”, причем в хорошем состоянии. Итоговый чек направлялся в Отдел 1 и отдавался только в обмен на сданную “шляпу”.

Никто не приступал к работе на посту до тех пор, пока не проходил соответствующей проверки в Отделе 1.

Посты не могли передаваться без соответствующей передачи “шляп”. Потеря “шляпы” дорого стоила. Вот такое огромное значение имели “шляпы”.

Несколько слов об Ответственном, занимающимся подготовкой персонала к работе. Его функция - обучающая. Он обучает “Статусу Персонала”, курсу “Руководителя организации”, “Курсу Супервайзера”.

Это были настоящие “шляпы”. Каждый изучал свою “шляпу”, проходил проверку на ее знание. Никто не допускался к работе на посту до тех пор, пока не узнавал, что данный пост из себя представляет. Организации процветали. Их сотрудники были счастливы.

ЭТИКА

Когда Отдел 1 дает сбои в работе, возникают проблемы этического плана. В старых организациях не было поста по Этике. Существовали только функции отдела 1.

Если штат невелик, если оргструктура содержит старые данные, если сотрудники не имеют “шляп” и не знают поставленных перед ними задач. неизбежно возникают проблемы этического характера.

Как только сдает свои позиции Отдел 1, так сразу же вступает в действие Этика.

ВОЗМОЖНОСТЬ ИМЕТЬ ОТДЕЛ 1

Я слышал, как одной небольшой организации, состоящей из 10 человек, говорили о том, что необходимо немедленно назначить 1 человека для работы в Отделе 1 на полную ставку!

Какой ужас! “Но у нас нет штата как такового!” “Так ведь это нарушает производственно-административную пропорцию на нашей оргструктуре.” “Мы и так уже все перерабатываем и достаточно запутались во всем.” “Мы не в состоянии обучать столько студентов, чтобы позволить себе это.” “Наши студенты так долго проходят курсы, что мы не можем позволить себе взять новых супервайзеров”.

Все это - симптомы отсутствия Отдела 1. Этим объясняется и медлительность студентов. Если бы Супервайзер курса хорошо знал свою “шляпу”, то он смог бы правильно организовать работу со студентами, наладить двустороннюю коммуникацию, и медлительность переросла бы в быстроту.

Это попытка руководить организацией, которой по сути-то и нет, - в этом то и заключается настоящий фокус.

Создайте Отдел 1, наладьте его работу, и Вы очень быстро увидите большие изменения в своей работе!

ДЕЙСТВИЯ ПО НАБОРУ ПЕРСОНАЛА

(Recruting Аctions)

Первое, чем Вам необходимо заручиться, подбирая кадры, так это согласием персонала, уже работающего в организации, иметь новых сотрудников.

Появление новых людей обычно сопряжено с понижением зарплаты, нарушаются внутренние связи персонала, новые сотрудники не сразу начинают понимать поставленные перед ними задачи и создают большую путаницу в работе. Возникают проблемы 
этического
 плана. Не все сразу становится явным. Каждый сотрудник организации имеет свою собственную точку зрения, существуют определенные мотивы его поведения - ему вовсе не хочется сталкиваться с подобными проблемами.

Некоторые организации устраивает какой-либо постоянный неадекватный совокупный доход, они отказываются от набора нового персонала, теряют своих старых сотрудников по истечении срока действия их контрактов, в связи с их переходом на работу в вышестоящие организации.

Многих охватывает ужас при мыслях о “зеленых” новичках. Но осуждать таких людей нельзя - вносится дисгармония в ряды сотрудников, нет порядка в картотеке, нарушаются коммуникационные связи, сотрудники постоянно отвлекаются от своих дел, появляется перегруженность на отдельных участках работы только из-за того, что людям приходится справляться с развернутым потоком информации*.

СУЩЕСТВУЕТ СПОСОБ БОРЬБЫ КАК СПРАВИТЬСЯ С ПОДОБНОЙ СИТУАЦИЕЙ.

Ее можно избежать, направив персонал на изучение “Статуса Персонала” или “Статуса Персонала 0, 1, II и Ш”. Была разработана специальная программа, она освещена в письме о политике “Программа подготовки Персонала, Nо 2” (Л. Рон Хаббард, 29 августа 1970 г.). Данное письмо о политике является частью серии руководящих директив.

Необходимо набирать новый персонал. В противном случае организация не будет произрастать, ее размеры не изменятся, и, в конце концов, она развалится.

Таким образом, набор кадров жизненно необходим. Чтобы не возникало всевозможных возражений, Вам необходимо убедиться в том, что все рекомендации письма о политике от 4 января “966 года “Статус Персонала” применены на практике. Иначе в Вашей организации будет царить неразбериха. Осуществление соответствующих шагов на практике проводится в соответствии с указаниями, приведенными в “Программе подготовки персонала, Nо 2”.

ПРАВИЛА ПОДБОРА ПЕРСОНАЛА

В письме о политике от 24 июня 1970 г. “СВОД ПРАВИЛ ПЕРСОНАЛА” описываются требования, предъявляемые к персоналу  организаций, работающих по технологии Л. Рона Хаббарда.

В данном письме о политике рассматриваются те сферы деятельности, которые постоянно должны пополняться кадрами, и указываются пути как достичь этого. Самое главное, самое важное в этом - ЭТО ТО, ЧТО ЭТА РАБОТА ДОЛЖНА ПРОВОДИТЬСЯ. Ничто не происходит само по себе.

Любая организация должна заниматься набором персонала и готовить его для последующей работы.

Любой современный промышленник или работник сельского хозяйства мечтает о такой деятельности, которая будет полностью автоматизирована (т.е. выполняться посредством машинного, а не людского труда). И чем больше численность населения во всем мире, тем больше “сильные мира сего” мечтают об автоматизированном производстве. Однажды мне пришлось лечить одного психопата- редактора (я хотел, чтобы он перестал быть психопатом, редактором он мог оставаться и дальше), который мечтал о таком уровне развития цивилизации, при котором даже починкой машин будут заниматься машины.

В машинах прельщает то, что они запрограммированы на выполнение строго определенных действий, не вносят в них никаких изменений. Каждое действие логически переходит в следующее.

Если Вы представите себе машину, сделанную из людей, а не из металлических деталей, то Вы сразу обратите внимание на то, что все части такой машины несовершенны, их невозможно идеально совместить друг с другом.

Это как раз то, что смущает промышленника в людях. Части одного механизма не соответствуют друг другу, они отличаются друг от друга, каждая часть ведет себя по своему.

Кроме того, эти “части” могут выпадать из “машины”. Старая кадровая система стремилась подобрать такой персонал, который бы полностью подходил “машине”, собранной из людей, или же, наоборот, приспособить “машину” под людей.

Подобные системы были основаны на психологическом принципе, с помощью которого еще ни одному человеку не удавалось измениться или стать лучше.

Существовала еще одна теория: Социальная структура людей в том виде, в котором она существует, соответствует запросам общества. (Существующий отход от идеальной картины рассматривается как идеальная картина.)

Следовательно, существовало представление о том, что в организации должны работать идеальные сотрудники, если уж она составлена из

человеческих существ, в противном случае, она прекратит свое существование. Но идеальных человеческих существ не бывает.

Существует мнение, будто Вам необходимо избавиться от несовершенных работников, если Вы хотите “укрепить свою организацию”.

Так можно зайти совсем далеко и отказывать в приеме на постоянную работу или на работу с испытательным сроком всем. кто не является совершенством.

Поступая подобным образом, Вы можете привести свою организацию к гибели.

В реальной жизни лишь небольшое количество людей является “непригодным” для работы.

Можно выделить следующие категории таких людей: а. Те, которые деструктивно антисоциальны (подавляющие личности). б. Люди. контактирующие с деструктивно антисоциальными элементами вне организации (потенциальные источники неприятностей). в. Больные люди, не способные выполнять какие-либо функции. г. Активно действующие враги, засланные активно действующими врагами с целью причинения вреда организации.

Человек, занимающийся наймом рабочей силы обязательно должен знать основы теории Хаббарда, где речь идет о подавляющих личностях, а также все письма о политике, в которых говорится о потенциальных источниках неприятностей. Ему также необходимо познакомиться с процедурой тестирования:

1. Тесты по определению уровня интеллекта,

2. Тесты по определению склонностей,

3. Тесты по выявлению уровня лидерства,

4. Оксфордский тест по анализу способностей, Определение этих способностей и данная процедура тестирования являются частью курса Консультанта по технологии Хаббарда. Цель Курса “Консультант по технологии Хаббарда” - выработка соответствующих навыков и умений. Используя данную технологию, можно свести на минимум попадание в штат таких людей, которые дезорганизуют работу на данном рабочем месте.

Если не выдвигаются различного рода “разумные” объяснения (ложные объяснения поведения людей), то те 10 процентов людей, которые могут нарушить нормальное функционирование организации, устраняются от работы.

Если же соответствующий барьер (проведение тестов) сооружен и всячески поддерживается, то новые сотрудники не смогут внести разлад в работу организации.

Соблюдая последовательность изучения этапов “Статуса Персонала”, Вы сможете вовлечь новых сотрудников в процесс нормальной работы.

И все будет в порядке. Если же данная процедура будет не полностью выполняться, то старый персонал организации научиться воспрепятствовать

появлению новых сотрудников. если же данная процедура полностью выполняется, то Ваша организация начнет постепенно расширяться.

НАЧАЛО ПРОЦЕССА НАЙМА КАДРОВ

Для того, чтобы начать цикл по набору кадров, необходимо провести тестирование всего имеющегося в Вашем распоряжении персонала и сравнить результаты тестов с данными по производительности труда.

Это очень важно. Приведу такой пример. Организация приняла на работу большое количество новых работников. Дела в этой организации шли из рук вон плохо. Поэтому все обвиняли вновь набранных сотрудников. НО ВСЕ НЕПРИЯТНОСТИ ШЛИ ОТ ТРЕХ ЧЕЛОВЕК, ДАВНО РАБОТАЮЩИХ В ДАННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ - двое из них принимали наркотики, а третий представлял из себя классический тип подавляющей личности. Все трое всячески препятствовал обучению и развитию способностей нового персонала! В конечном счете эти люди ушли из организации. Наладилось обучение нового персонала, развивались способности людей, и статистика пошла вверх. Никаких 
не желаемых
 действий новый персонал не производил! Все дело было в том, что их так сильно критиковали, так сильно “забили” и лишили настоящей подготовки, что иного впечатления они и не могли производить!

Любая организация, потерявшая значительную часть своего персонала, потерпевшая неудачи в наборе кадров, имеет в своих рядах человека, которого обязательно нужно “вывести на чистую воду”!

Таким образом, необходимо выявить всего лишь несколько мешающих работе человек. НЕ нужно заниматься подбором идеальных сотрудников!

Если Вы сумеете обнаружить таких людей, то Ваши “новобранцы” станут ценными сотрудниками организации.

Где бы я ни столкнулся с утверждением, что “80 процентов сотрудников не годятся для работы”, у меня непроизвольно поднимается от удивления бровь. Неправильная цифра. Когда я слышу фразу: “Мы уволили 50 процентов сотрудников”, я поднимаю от удивления вторую бровь. Неправильная цифра. Десять процентов -да. От 50 до 80- нет.

Поэтому когда я вижу цифры, подобные этим, мне сразу становится ясно, что работа по выявлению неподходящих кадров ведется не в том направлении. Некто, кто ПРОРАБОТАЛ в организации какое-то время, мешает другим, пытаясь избавиться от них подобным способом.

Тест - это не Ваше ПРОШЛОЕ. Он показывает уровень интеллектуального развития, лидерства, каковы склонности человека и анализ его способностей человека по Оксфордскому тесту.

Если все в порядке, и. персонал подключился к работе, какова его производственная статистика? Какова статистика его обучения?

И это решает все проблемы. Без возникновения всевозможных неприятностей. Без участия мнений о нанимаемых людях различных людей. Без возникновения какого-либо давления и угроз.

ХАРАКТЕР ЧЕЛОВЕКА

Вы видите, что человек - вовсе не грубое животное. Он довольно робок, застенчив. Его легко можно напугать, встревожить.

Страх рождает в нем желание мстить. По своей натуре человек социален, а не антисоциален. Он - не животное. Он любит общение. В сущности, ему нравится дружить, заводить знакомства. Явное нежелание, недоразумения или неудачи в попытках понять его, а также усилия, прилагаемые для того, чтобы навредить ему, могут привести к тому, что человек спрячется под маской агрессии. Ну а если дела принимают плохой оборот, или человека вводят в заблуждение, то он может сойти с ума.

Когда человек находится в здравом уме, он очень порядочен, добросовестен, старается сделать все от него зависящее.

То, что он сделал что-то не так, не важно. Сможет ли он сделать это правильно? Это то, что заботило меня всегда.

Дисциплина, наказания и угрозы могут зайти слишком далеко, они скорее выбьют человека из равновесия, чем вернут его обратно “в строй”.

Если же человек оказался среди “сумасшедших”, то он плохо на все реагирует, начинает тревожиться, беспокоиться. Когда же он защищен, то поступки его правильны) поведение находится в рамках нормы, и сам по себе такой человек конструктивен.

Об этом говорит большой опыт. Мне удавалось объединить в замечательные команды таких людей, которых государство заклеймило как преступников.

Люди не рождаются плохими. Они только думают, что представляют собой психиатров, волков, хищников или что-нибудь в этом роде. Они помешаны и считают, что могут убивать и разрушать.

Люди, тесно связанные с ними, становятся отчасти психами, так как начинают заниматься террором.

Когда кадровая чистка заходит слишком далеко) то совершается грубейшая ошибка, расстраивается работа всей организации, увольняются люди. И это само по себе действует на всех угнетающе.

САМОЕ СЛАБОЕ МЕСТО

(Тhe Main Weakness)

Самое слабое место в работе во всех организациях, это - ПРАВЫЙ ОТДЕЛ. Обычно на это место назначается машинистка, в задачу которой входит печать и выпуск приказов и распоряжений, и на этом все назначения заканчиваются. Но машинописные работы не входят в компетенцию Отдела 1! Они относятся к Отделу 2 по производству машинописных и множительных работ, хотя постоянно данный вид работы навязывается Отделу 1.

Текущие проблемы в области коммуникации и этики настолько сильно занимают Руководителя Подразделения 1, точно также, как и всех его Секретарей, что он полностью забывает о существовании Отдела 1.

ВОТ ТОГДА-ТО И НАЧИНАЕТСЯ ИГРА В “МУЗЫКАЛЬНЫЕ СТУЛЬЯ”*. Должностные перемещения в системе данной организации в основном происходят из-за недостатка в кадрах. Подбором и подготовкой персонала должен заниматься Отдел 1,

Достаточно одного взгляда для того, чтобы определить, что секции Отдела 1 так и НЕ БЫЛИ СОЗДАНЫ.

Руководство Отделом осуществляется кем-либо сверху, хотя формально в нем кто-то назначен на должность Руководителя.

КОМПЕТЕНТНЫЙ  Руководитель,  возглавляющий  Отдел  1  и СЛЕДЯЩИЙ ЗА ВЫПОЛНЕНИЕМ  ВСЕХ ЕГО ФУНКЦИЙ как ПОВСЕДНЕВНЫХ ОБЯЗАННОСТЕЙ, поможет нормализовать работу и справиться с беспорядками в любой организации.

Итак, давайте прекратим ежедневные перемещения персонала, назначим ответственного за работу Отдела 1, который сможет достичь выполнения его функций.

ЖУРНАЛ РЕГИСТРАЦИИ. СПИСОК ЛЮДЕЙ, НАХОДЯЩИХСЯ В ОРГАНИЗАЦИИ.

(Recepttio log in the org List)

Приемная посетителей относится к Подразделению 1 Отделу 1. В Приемной хранится журнал регистрации. Обычно это недорогой гроссбух, наподобие тех, которые продаются в промтоварных магазинах.

Секретарь приемной наносит в регистрационный журнал все сведения об исходящей и входящей корреспонденции (еще до того. как ее оправят в Бухгалтерию), о прибывающих и выбывающих из организации людях, о поступающих и отсылаемых материалах, а также о всех событиях, требующих письменной регистрации.

Этот журнал ведется ежедневно и ежечасно, в нем проставляется день недели, число, месяц, год и время суток. Между днями недели оставляется свободное место, таким образом, сделать запись в нужный день недели и число не составит никакого труда.

Регистрационный журнал представляет собой сводку всех дел, происходящих в организации.

Он должен вестись официально. К нему обращаются, когда требуется информация о поступлении и отправке почтовой корреспонденции, материалов, прибытии и отбытии персонала, студентов и 
преклиров
, о сроках начала и завершения предоставления каких-либо услуг.

СПИСКИ ЛЮДЕЙ, НАХОДЯЩИХСЯ В ОРГАНИЗАЦИИ

Любой человек, прибывший в организацию для получения каких-либо услуг, регистрируется. После того, как услуги были ему оказаны, его имя из данного списка вычеркивается,

Прибывая, люди сообщают секретарю свой местный адрес, по которому они проживают во время обучения.

Выбывая, они должны опять пройти через Приемную и оставить свои постоянные адреса, которые Секретарь отправляет в Адресную службу.

Используя данную информацию, Секретарь составляет еженедельные списки людей, получающих какие-либо услуги в данной организации. Это и есть список людей, находящихся в организации.

Бухгалтерия, использует подобные списки для облегчения работы по сбору причитающихся организации денег за услуги (уже предоставленные и предоставляемые в настоящее время).

Подобный список ведется Секретарем, который постоянно добавляет в него новые имена или вычеркивает старые, а в конце каждой отчетной бухгалтерской недели делает на ксероксе его копии. Нет необходимости постоянно  этот  список  перепечатывать.  В него  просто  вносятся

соответствующие изменения. В него вписывается имя каждого нового человека, цель его прибытия в организацию, а также его временное место жительства.

Все сведения о людях Секретарь получает сам в момент их прибытия в организацию, а также в момент их отъезда.

Рядом с доской объявлений повесьте следующую красиво написанную вывеску:

“Проинформируйте Секретаря Приемной о дне Вашего прибытия и дне Вашего отъезда из организации соответственно до и после прохождения обучения”.

Бухгалтерские накладные также проходят через Приемную. Копии счетов студентов, относящихся к Центральной Картотеке, направляются в Приемную до того, как их отправят в Центральную Картотеку. Секретарь проверяет полученные счета и делает следующие пометки:

1. Если человек пришел сам, но ему еще не выписан счет.

2. Если счет выписан, а человек в Приемной не отметился. И в том, и в другом случае обо всех отклонениях Секретарь докладывает в Отдел Контроля и Инспекций. В Отделе Контроля и Инспекций либо выписывают недостающий счет (в 1 случае), либо находят человека и приводят его к Секретарю (во 2 случае).

Если обнаруживается, что человек получает какие-либо услуги (обучение), не имея при этом правильно оформленного, отвечающего всем требованиям счета, то соответствующий рапорт отправляется Руководителю Подразделения 1 и в Отдел Этики.

КОПИИ СПИСКА ЛЮДЕЙ, НАХОДЯЩИХСЯ В ОРГАНИЗАЦИИ

Каждую неделю копии списка направляются в Отдел Этики, всем Руководителям и Главному бухгалтеру.

Если же кто-то обнаруживает, что человека уже нет в организации, а его имя все еще фигурирует в списке или же, наоборот, человек есть, а его имени в списке нет, то он должен тут же сообщить о данном несоответствии Секретарю, через Руководителя Подразделения 1.

НАПРАВЛЕНИЕ ЛЮДЕЙ, ПОПАДАЮЩИХ В ЦЕНТРАЛЬНЫЕ ОРГАНИЗАЦИИ

(Body routing in central organizations)

Неопровержимо, следующий факт, что если бы всех людей прямо на пороге Вашей организации, правильно встречали Секретарь, ведущий прием посетителей, Регистратор или Директор по Обучению, то в студентах не было бы недостатка.

Пример: В одну конкретную организацию каждую неделю приходили два новых студента. Прежний Регистратор уволился, и на его пост был назначен лучший Регистратор. Практически сразу (новый Регистратор не успел даже ответить на одно письмо-заявку) к нам пришли одиннадцать студентов в течение одной недели. Небольшое расследование показало, что прежний Регистратор неправильно вел беседы с теми людьми, которые просто (случайно зашли в организацию. С этими людьми не велась соответствующая работа, не было организовано их направление в соответствующие отделы организации. Соответственно, доходы организации были не велики.

НАПРАВЛЕНИЕ ЛЮДЕЙ

Секретарь, ведущий прием посетителей, должен относится к каждому, кто заходит в организацию (кроме торговых служащих и посетителей, пришедших по делу), как к потенциальному студенту. Секретарь не будет сам работать с этим посетителем, если он в то же время выполняет функции Регистратора. Секретарь звонит Регистратору и тут же со знанием дела направляет к нему посетителя. Если же Регистратора нет на месте, то Секретарь направляет человека к другому ответственному лицу - Секретарю Организации или Ассоциации, Директору по Обучению. Другими словами, Секретарь не заставляет посетителя долго ждать, он тут же находит терминал, к которому он должен обратиться, как только он записывает его координаты. Затем Регистратор убеждается в том, что посетитель действительно вступил в непосредственный контакт с терминалом организации.

Всем этим Секретарь, ведущий прием посетителей, должен заниматься в первую очередь. Предпочтение отдается тем людям, которые лично посетили организацию, чем тем людям, которые обращались в организацию письменно, по телефону или другим каналам связи.

Регистратор,   какой-либо   представитель   организации,   Секретарь Ассоциации или Директор по Обучению подписывает с человеком договор о чем-либо - о членстве в организации, однонедельном интенсивном или полном курсе обучения, о покупке какой-либо книги.

Ваш посетитель должен обязательно что-нибудь купить, что-нибудь очень или не очень значительное.

Аккуратный, умелый, быстрый, без проволочек прием, за которым следует компетентная регистрация визитера, может значительно увеличить доходы вашей организации,

Секретарь не должен позволять без дела шатающимся, некомпетентным людям вести какие-либо разговоры с посетителями. Он тут же пресекает подобные вещи незаметно для посетителя. Почему? Да потому что студенты, и сотрудники, не занимающие соответствующие посты в организации, могут сказать или сделать что-нибудь такое, что заставит посетителей изменить свое решение и покинуть организацию.

Тогда зачем нужна вся эта работа с книгами, письмами, зачем нужен хорошо организованный процесс обучения, направленные на привлечение людей в организацию, если никто об этих людях не заботится? Неужели мы хотим растерять всех людей?

Так что давайте будем быстро включать их в наши производственные линии, заключать с ними любые договора, и они с легкостью будут в дальнейшем проходить процесс обучения, как только переступят через порог нашей организации.

Введите это правило в работу Вашей организации, всех ее направлений деятельности, чтобы люди, едва только переступив ее порог, смогли бы тут же чего-нибудь получить. Выполнив данное правило, считайте, что пол дела уже сделано.

Подписать договор, направить посетителя будет в два раза проще, если люди колеблются, не уверены в себе. Так что действуйте! Они от этого только выиграют. Да и мы тоже.

Желаю удачи, Л. Рон Хаббард

ПОИСК И ПРИЕМ НА РАБОТУ НОВЫХ СОТРУДНИКОВ

(Personnel Procurement)

Наиболее плодотворным источником административного персонала такого, как машинистки, клерки, секретари и т.д. являются люди, завершившее обучение или студенты.

На видном месте, там где оно будет хорошо заметно, следует повесить объявление о том. что требуются, например, такие административные работники, как машинистки, клерки, секретари, с предложением обращаться по этому вопросу в рабочее время к Руководителю Первого Подразделения.

Кроме того, можно повесить объявление о приеме на работу обученных специалистов,

Большинство работников административной части ищут работу, пройдя подготовительные курсы или через агентства. В любом случае они обычно проходят дополнительную подготовку.

Люди стремятся оказать помощь, поэтому дайте им такую возможность. Предупреждение: Если в объявлении не указать потребность в конкретных работниках, то Вы можете потерять их просто из-за путаницы в Приемной, куда они обратились - таким образом можно потерять и ценного для организации специалиста. Если бы Центральная организация не останавливала различными способами поток заявлений на обучение, то ее размеры бы утроилась. Если бы она правильно направлял людей, приходящих с заявлениями о приеме на работу, то имела бы квалифицированный персонал.

Не теряя времени, подготовьте и повесьте такие объявления. Кроме того, не затягивая с этим, обеспечьте Руководителя Первого Подразделения анкетами для поступающих на работу, предложениями об обучении и подготовке специалистов и т.д., а также ведите их учет. Вместе с заявлениями храните также и запасные копии результатов тестирования.

НАБОР КАДРОВ В ИЗБЫТКЕ (Recruit in Excess)

Я всегда придерживался правила: подбор кадров и найм людей на работу всегда должен превышать установленную норму.

Постоянно происходят большие изменения в кадровом составе организации. Человеческое общество подвержено всевозможным стрессам.

Вы постоянно теряете людей на всех уровнях, в основном это связано с их продвижением вверх по служебной лестнице. Когда-то, к примеру, мне никак не удавалось удержать человека на должности моего секретаря. Из-за того, что сотрудница была моим секретарем, она умудрялась получить высоко оплачиваемую работу (10000 долларов в год) у одной очень важной персоны. Или какой-то молодой человек пожелал жениться на моей секретарше (причем он вскоре развелся с ней, как только она перестала занимать такое замечательное общественное положение). Но, тем не менее) она все же смогла получить соответствующую подготовку и занять должность исполнительного секретаря. Единственная женщина, которую я знаю, и которая не пошла вверх по должностной лестнице, была супругой довольно грозного мужа, который выступал против ее продвижения по служебной лестнице. Следовательно, чем больших вершин достигают люди: А. Тем большую ценность они из себя представляют с точки зрения рыночной экономики, и

Б. Тем сильнее стрессы, которые обрушиваются на них и выводят их из колеи. Это особенно справедливо в отношении супервайзеров. Вы потеряете во много раз больше супервайзеров, чем административных работников.

Поэтому, Вы должны очень аккуратно подбирать кандидатов для прохождения дорогостоящего обучения по полной программе (в течение всего рабочего дня). Вам необходимо задать следующие вопросы:

А. Является ли данный сотрудник хорошим супервайзером? Б. Занимает ли данный сотрудник какую-то должность в производственном подразделении?

В. Насколько быстро он обучается?

Г. Общается ли данный сотрудник с людьми, не воспринимающими Технологию Хаббарда или настроенными против него, например его жена или члены его семьи?

Д. Есть ли у данного сотрудника личные долги?

Е. Существуют ли отзывы о данном человеке, говорящие о том, что он -человек слова?

Ж. Желает ли данный сотрудник подписать новый контракт и оставить расписку о выплате суммы за свое обучение в случае преждевременного увольнения?

3. Высоки ли статистические показатели данного сотрудника, касающиеся его деятельности на данном рабочем месте и. что особенно важно, характеризующие его работу как 
Супервайзера
.

II. Работает ли данный человек в организации или является ее внештатным сотрудником?

Если же на все эти вопросы дан положительный ответ, то есть гарантия того, что организация только выиграет от того. что направит данного сотрудника на дальнейшее обучение по полной программе. Если же на некоторые вопросы был дан ответ “Нет” или “Может быть”, то не делайте этого. Подберите такого кандидата, который ответит утвердительно на каждый из этих вопросов. Таких людей намного больше, чем Вы предполагаете.

То же самое относится к программе специального административного обучения. Строго применяется тот же самый список вопросов, кроме пункта В (Занимает ли данный сотрудник административный пост и является ли он кандидатом на обучение для занятия более высокой административной должности)?

Если Вы точно не выясните эти вопросы с самого начала и не разберетесь с ними до конца, то окажется, что вы потратите большие суммы денег, но высококвалифицированного персонала у Вас так и не будет.

ПОТЕРИ

Очень трудно определить в процентном отношении тот урон, который наносят всевозможные потери и некомпетентные действия, но он действительно велик. Текучесть персонала, имевшая место в благополучных организациях и произошедшие за одно десятилетие с 1960-1970 
гг.
 была довольно большой. Для того, чтобы избежать частой смены персонала, Вам необходимо составить список дел и все время иметь его под рукой.

1. Обучать персонал по курсу “Статус Персонала”.

2. Наладить контроль за сферой связей с общественностью внутри организации и ее пределами.

3. Задействовать все материалы, относящиеся к технологии обучения и полностью их использовать.

4. Поддерживать высокую статистику каждого отдельного сотрудника, каждой секции, отдела и подразделения.

5. Следить за постоянным набором кадров.

6. Наладить программирование* персонала.

7. Поддерживать форму организации.

8. Наладить выпуск отличной, нужной людям продукции.

9. Постоянно увеличивать размеры обучения, предоставляемого студентам (это относится к работе “Хаббард Колледжа”) как продукта деятельности организации.

Поскольку часто работа по набору кадров игнорируется, и контракты по истечению их сроков действия не продлевались, то к вышесказанному можно добавить еще один пункт:

10, Всегда производить набор кадров в избытке. Если Вы считаете, что для выполнения какой-либо работы в течение 6 последующих месяцев Вам потребуется 20 человек, то Вам, пожалуй, следует принять на работу человек 40, и. в конце концов. Вы будете иметь 20 необходимых Вам сотрудников. Всегда увеличивайте нужную Вам цифру как минимум вдвое.

ПОДБОР КАДРОВ В ЛИНЕЙНОЙ ПОСЛЕДОВАТЕЛЬНОСТИ

Фирма берет на работу девушку для ведения деловой переписки. Через 60 дней становится понятно, что она не справляется со своей работой. Ее увольняют, а на ее место берут другого человека. Через 90 дней, обнаруживается, что и эта девушка со своими обязанностями не справляется. Ее увольняют, на работу берут другую...

Так вот, в течение всех этих 150 дней плохо велась деловая переписка. Этого вполне достаточно, чтобы развалить любую фирму. Такие действия дорого обходятся.

ОДНОВРЕМЕННЫЙ ПРИЕМ НА РАБОТУ

Фирма принимает на работу трех девушек, хотя требуется одна. Через 150 дней в данной фирме остается работать одна девушка. В течение всех этих дней велась деловая переписка, и фирма получала доход. Ответ с точки зрения экономики в отношении сохранения прибыльности производства - это следить за постоянством процесса производства, а не зацикливаться на персонале. Постоянно набирайте сотрудников в несколько раз больше, чем требуется.

На практике, если вы делаете так, то Вам редко приходится увольнять кого-либо из сотрудников. Они уходят сами, или они остаются, если действительно нужны.

Отправив людей из организации, Вы не должны от них отмахиваться. Вы должны создавать условия для их дальнейшего программирования в организации несмотря на то, что они уже больше не работают в Вашей организации. Поддерживайте с ними контакт, обучите их, а затем примите на работу.

* Программирование - составление программ, описывающих шаг шагом достижение определенной цели.

Современное общество очень нерационально. Государство платит людям за то, чтобы они не работали (только за это). Все общество ориентировано на подавление. Усилия, прилагаемые к тому, чтобы наладить межличностные отношения, очень слабы.

Вы живете в обществе, в котором умирают культурные ценности, все большую популярность приобретают наркотики, постоянно существует угроза всеобщего уничтожения.

Никто не чувствует себя в безопасности. Это чувство незащищенности проникает в организацию, и люди начинают подавлять друг друга. Возникают реальные или мнимые неприятности. Люди становятся довольно пугливыми, неуверенными в себе. И чем больше общество начинает верить в то, что миром правит жестокость, тем больше подобная идея начинает воплощаться в жизнь. Все это отражается на поведении Вашего персонала. Вам придется хорошо поработать, чтобы избежать нехватки кадров в организации и наладить хорошую подготовку персонала. Это достигается путем: А. Создания очень хорошей организации Б. Поставки отличной продукции В. Поддержания постоянного притока персонала

Г. Организации обучения, развития способностей того персонала, который Вы уже имеете в своем распоряжении. Если же все эти условия соблюдены (с 1 по II), если они работают и приносят ощутимые результаты, то Ваша организация будет РАСТИ, Вам придется приложить немало усилий для того, чтобы поддержать ее рост, и Вы вряд ли будете терять своих сотрудников.

Поскольку ДОХОДЫ ОРГАНИЗАЦИИ ПОЛНОСТЬЮ ЗАВИСЯТ ОТ СОВОКУПНОЙ СТАТИСТИКИ ВСЕХ ЕЕ ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ, которая в свою очередь полностью контролируется организацией, становится очевидным тот факт, что любые финансовые трудности организации могут быть вызваны нехваткой рабочих кадров, недостаточной их подготовкой и, соответственно, недовыпуском продукции.

Еще ни разу в мировой практике не возникало ни одного резкого падения общего дохода организации, если задолго до этого не наблюдалось снижение Совокупной Статистики всех Подразделений этой организации. Совершенно очевидно, что недоукомплектованной кадрами организации грозит неминуемая гибель.

Многие вещи, о которых здесь шла речь, я понял только недавно. В данном письме я хотел обратить Ваше внимание на проблему набора кадров, которая решается очень слабо, а подготовка персонала оставляет желать лучшего.

Но преподаваемые нам уроки мы выучиваем и успешно применяем в жизни. То же самое можно сказать о проблемах, связанных с персоналом.

ДОСТИЖЕНИЯ В РАБОТЕ ПО НАБОРУ КАДРОВ (Recruitment Breakthrough)

Совсем недавно я достиг больших успехов в области набора кадров. Я хочу, чтобы Вы узнали об этом и применили в своей работы. Еще ни разу я не видел, чтобы не срабатывало следующее правило: Если в организации говорят, что не могут заполучить новых сотрудников, то это может означать одно из двух: либо люди с трудом находят данную организацию, либо кто-то активно мешаем им в нее устроиться. Это очень ценное наблюдение. Так оно в действительности и есть. Причина заключена в одной из этих двух причин.

ОТСУТСТВИЕ КАНДИДАТОВ НА ДОЛЖНОСТИ

Люди всегда стремятся помочь. И тем не 
менее
, я столкнулся с одной такой организацией, которая не предпринимала нужных действий, но в то же самое время жаловалась на то, что не может набрать персонал.

В другой организации, где сетовали на то, что не поступает новых заявлений о приеме на работу, я обнаружил, что проводилась активная кампания, направленная против новых сотрудников. Располагалась данная организация в очень хорошем месте, поэтому трудно было поверить в то, что невозможно найти желающих поработать в ней. Было совершенно очевидно, что некто, отвечающий за прием новых сотрудников на работу, просто-напросто отправлял их обратно.

Все решается довольно просто. Нужно просто дойти до того пункта, до которого доходят люди, желающие работать в организации.

Совершенно безразлично, что это за пункт. Это может быть какой-либо сотрудник из отдела корреспонденции или любое административное лицо. Вы просто прослеживаете путь людей, изъявивших желание работать в организации: куда они направляются первым делом, куда подают заявки о поступлении на работу. Просмотрите содержание их заявок, сделайте соответствующие наблюдения, расспросите людей, к которым обращаются в первую очередь, и выясните, что они обычно говорят тем, кто пришел устраиваться на работу. Затем устраните все неполадки в их работе. В Вашу организацию сразу же потянутся люди.

Картина набора персонала для работы в организации ясна. Вы просто “распахиваете дверь и приглашаете людей войти”.

МЕСТОПОЛОЖЕНИЕ ОРГАНИЗАЦИИ

Был и другой случай. Одна организация располагалась по соседству с другими организациями. Ее трудно было найти. Не было даже специальной

вывески. Было практически невозможно туда попасть, так как никто и не догадывался,   что  она  находится   именно  там.  Из-за   отличного месторасположения в организацию могло бы прийти много потенциальных сотрудников, но никто из них не смог ее найти!

ГРУППЫ

Некоторые организации вероятно считают, что представляют из себя своего рода клуб: они не принимают в свои ряды тех людей, которые хотят войти в состав их группы. В действительности они действуют так в подобных ситуациях достаточно импульсивно. И когда такое случается, может показаться, что ими руководит преданность своей организации.

Здесь необходимо отметить еще один момент. Если Вы открываете “дверь, за которой начинается путь поступления на работу”, то обнаружите; что человек, ответственный за выполнение данной процедуры, принимает на работу только тех людей, которые на него похожи. Например, Вы ставите у “двери” человека, который употребляет наркотики, и он наберет людей себе подобных. В одной организации были обнаружены заядлые бездельники, так как человек, ответственный за прием персонала на работу, был самым настоящим лоботрясом.

КАМПАНИЯ ПО НАБОРУ КАДРОВ

Если Вы натолкнетесь на барьеры, препятствующие набору кадров в Вашу организацию, предпримите всеобщую кампанию. Повесьте вывески, убедитесь в том, что люди смогут Вас найти без особого труда.

Положите стопку контрактов на стол Секретаря, работающего с посетителями. Объясните ему, что он должен направлять потенциальных сотрудников к Ответственному за обеспечение кадрами, к Руководителю Подразделения 1 или к любому другому лицу, заинтересованному в получении новых работников.

Повесьте парочку аккуратно написанных, презентабельно выглядящих объявлений в студенческой аудитории или на самом видном месте, содержащих следующую информацию: “Организация принимает заявления о поступлении на работу от людей с высокой статистикой, имеющих знания в области (перечислите несколько интересующих Вас сфер деятельности). По этому вопросу Вы можете обратиться к (укажите имя человека, к которому следует обращаться, и которому Вы полностью доверяете)”.

Направляйте людей к определенному человеку, чье имя можно всегда узнать из объявления, в противном случае вы просто потеряете своих потенциальных работников, которых из Приемной могут отправить не туда, куда следует, когда они появятся в организации в поисках работы.

Вы действительно окажитесь на высоте, если у Вас будет журнал по регистрации заявлений о поступлении на работу, в который будет вноситься имя человека, выразившего желание работать в Вашей организации, его адрес и предполагаемое место работы. Пусть этот журнал всегда находится в Приемной. Его необходимо подписать следующим образом: “Журнал регистрации заявлений о поступлении на работу”. Таким образом, каждый сможет им воспользоваться и занести данные о себе, а любой сотрудник организации, заинтересованный в новых людях, сможет просмотреть список кандидатов на работу в организации.

АДМИНИСТРАТИВНЫЕ ЛИНИИ

Когда заявления о приеме на работу начнут поступать в организацию, Вам придется наладить административные линии для их обработки. Необходимо также обзавестись бланками заявлений о наборе на работу и указать в них все требования, предъявляемые к квалификации сотрудника на той или иной должности. Эти бланки можно будет выдавать людям на руки или отсылать по почте в качестве ответа. Затем нужно сделать все возможное для того, чтобы избежать следующей ситуации: Как только человек появляется, так сотрудник отдела по найму персонала тут же ему сообщает, что “ситуация изменилась”, поэтому о приеме на работу не может быть и речи!

ПОДГОТОВКА КОНТРАКТОВ НА БУДУЩЕЕ

Еще одно очень важное направление деятельности- это подготовка контрактов на будущее. Некоторые люди могут войти в состав организации лишь через месяц или два после того, как продадут свой дом или уволятся с предыдущего места работы или ... Следовательно, у Вас должен быть кто-то, кто будет   заниматься   подготовкой   контрактов   на   будущую   работу. Неосуществимость подобных предварительных контрактов бывает связана с тем, что заявления о приеме на работу часто теряются, подшиваются не в те папки, поэтому никто не связывается с данным человеком по истечении какого-то определенного срока. Так что и это направление деятельности может также давать сбои. Вам необходимо назначить какого-либо сотрудника поддерживать контакты с людьми, выразившими желание работать в организации по истечении какого-либо срока. В этом случае Вы не будете терять людей на этапе предварительной договоренности о работе в Вашей организации.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Итак, когда Вы слышите слова: “Мы не можем набрать штат сотрудников”, необходимо четко осознавать, что причина этого кроется в одном из двух: либо

людям трудно разыскать Вашу организацию, либо кто-то активно препятствует появлению новых сотрудников.

Проверьте эти два момента, примите соответствующие меры, вспомните про Политику по привлечению людей к работе в организации, примените ее на практике работы с теми кандидатами на работу, которые наводнят Вашу организацию. И Ваши проблемы с персоналом закончатся.



КАДРОВАЯ УКОМПЛЕКТОВАННОСТЬ ОРГАНИЗАЦИИ ПОСЛЕДОВАТЕЛЬНОСТЬ НАПОЛНЕНИЯ КАДРАМИ ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ И ОТДЕЛОВ

(Manning up an Org)

Сперва Вам необходимо ознакомиться с оргструктурой и структурой распределения должностей:

Последовательность  согласно  которой   происходит  укомлектация организации приблизительно такова:

- Отдел 1

- Отдел 11

- Сотрудники Отдела 6, отвечающие за регистрацию и направление людей, обращающихся в организацию, а также сотрудники, занимающиеся привлечением людей в организацию

- Отдел 12 (определенное количество супервайзеров, необходимое для того, чтобы   соблюсти   в   организации   производственно-административную пропорцию 2:1)

- Отдел 6

- Отдел 7

- Отдел 3

- Сотрудники, работающие в сфере обучения персонала и супервайзеры Квалификационного Подразделения

- Отдел 5 - Центральная Картотека, Адресная Служба и Регистрация почтовой корреспонденции

- Отдел 4 - сфера рекламы

- Отдел 21 (Коммуникационные связи Хаббарда)

- Отдел 10

- Отдел 20

- Руководители

- Подразделение 6 полностью

- Подразделение 1 полностью

- Подразделение 4 полностью

- Подразделение 2 полностью

- Подразделение 5 полностью

- Подразделение 7 полностью

- Подразделение 3 полностью

Нарушение последовательности набора кадров - такое как Отдел 6, Отдел 12, Отдел 6, Отдел 12, Отдел 6, Отдел 12, может привести к тому, что Ваша организация не будет расширяться.

Неверная последовательность наполнения кадрами будет способствовать не увеличению, а уменьшению организации, поскольку организация выйдет из

баланса, все ее структурные единицы будут плохо функционировать, возникнет много шума, суматохи, а производительности не будет.

Если же подразделения в строго определенном порядке будут пополняться кадрами, то можно говорить о том. что реальный доход организации будет иметь возможность увеличиваться в зависимости от притока новых кадров.

Если делается ставка только на общий доход, а процесс оказания услуг населению и строительство самой организации не получают должного внимания, то организация в скором времени превратится в такой “запутанный клубок”, что только гений сможет управлять такой организацией.

Если же при наборе кадров учитывается строгая очередность наполняемости подразделений работниками, а наделение сотрудников “шляпами” происходит параллельно с этим процессом, то организация будет практически управляться сама собой.

Управление организацией, осуществляемое “сверху” усилиями одного человека, свидетельствует о предыдущих неудачах в 
комплектации
 организации кадрами, о нарушении очередности подразделений в вопросе набора кадров, о неисполнении дававшихся ранее приказов или непонимании первоочередности задач по созданию организации.

Неудачливая организация, которая ничего не производит, была, видимо, укомплектована либо частично, либо с нарушением последовательности набора кадров в различные ее подразделения.

Весь фокус заключается в том, чтобы провести правильно спланированный набор кадров, не обращая внимания на тех, кто всегда лучше всех все знает или постоянно требуют в свои подразделения новых сотрудников. Но если же Вы будете направлять людей туда, где их громче всех требуют, то окончательно запутаетесь в сотрудниках и оргпроблемах, вместо того, чтобы иметь процветающую и успешно действующую организацию.

Итак, перед Вами - приблизительная последовательность “шляп”, которые Исполнительный Директор снимает с себя по мере произрастания организации.

НАБОР КАДРОВ И НАЙМ НА РАБОТУ (Recruting and hiring)

РУКОВОДИТЕЛЬ ЛЮБОГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ МОЖЕТ НАБИРАТЬ И НАНИМАТЬ ПЕРСОНАЛ ДЛЯ СВОЕГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ.

Руководитель Подразделения использует персонал для работы в своем подразделении.

Представители филиалов организации или центрального бюро могут также пользоваться рекомендациями этого письма о политике. В этот список можно включить Руководителей Центрального Бюро По Коммуникации.

Организация, которая нанимает или набирает персонал для работы, может его использовать для работы. Единственное, что необходимо сделать, Это:

а) Выдать форму-направление нового сотрудника для этого человека. б) Провести любую обычную или необычную договоренность об оплате его труда через Службу Финансового Планирования, причем решения данной службы будут иметь большую силу, чем те письменные или устные обещания, которые руководитель подразделения дает потенциальному сотруднику организации.

в) Следить за соблюдением основ правил “СТАТУС ПЕРСОНАЛА”. г) Соблюдать следующее правило: для того, чтобы стать “постоянным” сотрудником, человек должен подписать контракт на 2,5 года и выполнить все требования контрольного листа к курсу “Статуса Персонала II”. После этого он направляется на дальнейшее обучение, займется изучением вменяемых ему обязанностей. Для обучения пополней программе (полный рабочий день), ему необходимо будет заранее подписать 5-летний контракт, причем дата начала действия контракта- это дата окончания его обучения.

РАБОТА В “ХАББАРД КОЛЛЕДЖЕ ПО УПРАВЛЕНИЮ”

А. Человек подписывает контракт с “Хаббард Колледжем”. Б. По истечении 30 дней он должен получить заключение о своей пригодности к работе в “Хаббард Колледже” и получить рекомендацию от руководителя своего подразделения.

В. Он должен получить “Нулевой статус персонала”, прежде, чем он сможет продолжить свое обучение по неполной программе (половина рабочего дня).

Г. До тех пор, пока он не получит “Статус Персонала 2”, он не сможет продолжать обучение по полной программе.

Д. До тех пор, пока он не получит “Статус Персонала 2”, он будет находиться на уровне “подметальщика улиц”.

Если руководитель подразделения не соблюдает следующие условия: каждый сотрудник имеет свою собственную статистику, персонал производит жизнеспособную продукцию, то такой руководитель может лишиться своего персонала вследствие перевода последнего в другое подразделение по Приказу Руководителя  Подразделения  1 или Директора по Администрации. отвечающего за деятельность 7. 1, и 2 подразделений.

1. Для этого издается приказ.

2. Это происходит в тех случаях, когда статистика подразделения понижается или находится в состоянии Чрезвычайного положения в течение трех недель.

3. Руководитель подразделения теряет своих сотрудников, если он игнорирует правила, определенные данным письмом о политике, а именно: персонал, находящийся под его началом, не получает “Статус Персонала 1”. И в течение какого-то определенного времени; не ведется индивидуальная статистика каждого работника, не определяется место новых работников на оргструктуре.

Штат, набранный руководителем подразделения, может быть переведен на работу в другие места только тогда, когда присутствуют все перечисленные выше условия (с 1 по 3).

Что касается “Хаббард Колледжа”, сотрудники могут быть выведены из него тогда, когда состояние Чрезвычайного Положения сохраняется в течение шести недель по следующим показателям: завершения оплаченных курсов студентами или совокупного дохода; когда обнаруживаются приписки в статистике; когда отсутствует активная и честная работа Квалификационного Подразделения по обучению и коррекции персонала ИЛИ когда показатель счета/ поступающие средства идет к неплатежеспособности.

Ни один сотрудник, взятый на работу руководителем подразделения, не может быть направлен на прохождение обучения или получение более высокой квалификации в вышестоящую организацию за счет своей организации. Но, имея соответствующую подготовку, он сможет заменить человека, работающего по контракту, который достаточно хорошо работает и готов к подобной замене.

Это письмо о политике ни в коей мере не освобождает руководителем Подразделения 1 или Ответственных за набор персонала от их обязанностей или ответственности за набор кадров.

ПРОГНОЗИРОВАНИЕ ПЕРСОНАЛА (Personnel Prediction)

Неожиданные и неоформленные приказами перемещения персонала, вне зависимости от вызвавших их причин, подрывают существующую систему “шляп” и линий. Каждое подобное перемещение ведет к невозможности заниматься прогнозированием, касающимся использования персонала,

В результате нескольких таких перемещений (“музыкальных стульев”*) деятельность в какой-либо сфере может быть сведена на нет.

Люди, занимающиеся вопросами персонала склонны недооценивать то время и то внимание, которое требуется для того, чтобы подготовить, наделить “шляпой” и провести стажировку новых членов коллектива.

Даже маленькую группку людей следует рассматривать как небольшое “рабочее устройство”, если она производит какую-либо продукцию. Любой приказ типа “Сегодня утром передай свою “шляпу” другому и приступай к работе на новом посту”, просто-напросто нереально.

Прогнозирование - вот тот рычаг, который обычно не используется в работе с персоналом.

Сколько сотрудников нам понадобится через _______________ недель или месяцев? Это и есть ключевой вопрос. Именно над ним Ответственный за набор персонала должен постоянно работать. Формулируя вопрос по-другому, “Кого мы можем назначить на пост ________________ ?”, Вы лишь показываете свои недостатки в прогнозировании и предвидении событий.

Человек обычно задумывается о сегодняшнем дне, реже - о завтрашнем, и еще реже - о последующей неделе и будущем годе. Эта ошибка когда-нибудь уничтожит его как биологический вид. Ведь он не способен предвидеть будущее своей родины, своей планеты.

Люди, работающие с персоналом тоже поплатятся за свою ошибку. Набор кадров для нужд завтрашнего дня, а не вчерашнего, подготовка людей к работе по полной программе, ежедневная работа по отбору людей на руководящие должности - все это составляет работу по прогнозированию персонала, проводимую Ответственным за работу с персоналом.

Вы должны справляться с недостатком в кадрах во вчерашнем дне, постепенно переходя к нуждам завтрашнего дня.

На каждый ключевой пост должен быть заместитель, проходящий обучение или стажировку для работы на этой должности. Ключевым является тот пост, на котором сотруднику приходится решать неотложные проблемы, нести ответственность за их выполнение и обладать большими специальными знаниями и компетенцией в работе.

Люди, работающие с персоналом, получат полное представление о том, что происходит в этой области, просто перечислив ответы на следующие вопросы, которые 
существуют
 на данный момент времени:

1. Назовите ключевые посты организации или виды деятельности, которые требуют от человека очень высокой ответственности и отличной подготовки. Перечислите их сверху донизу.

2. Для работы на каких из перечисленных Вами постов проходят обучение и стажировку люди?

3. Какая ситуация среди персонала сложится на этих постах через год?

4. Каковы были Ваши вчерашние планы относительно этого?

5. Какие планы можно построить сейчас относительно работы персонала на этих постах?

Проработав все эти вопросы, вы увидите из чего состоит прогнозирование персонала и пример того, что значит прогнозировать.

Это необходимо делать на уровне всей организации в целом, затем - на уровне подразделений, и в конечном счете - на уровне отделов.

Вы увидите, что сможете избежать в будущем внезапных перемещений персонала без предварительной подготовки и стажировки на ключевых постах, ЕСЛИ СОСТАВИТЕ ПРОГРАММУ ДЛЯ ЭТОГО СЕГОДНЯ, а потом будете действовать для выполнения этих программ.

Расширение   организации   обязательно   будет   сопровождаться всевозможными неудачами там, где отсутствует прогнозирование персонала. Расширение организации вы тоже должны прогнозировать. Для этого: 1. Нужно определить количество дополнительных людей, которых необходимо обучить и наделить “шляпами”, для того, чтобы увеличить статистические показатели деятельности организации (совокупную статистику всех подразделений и общий доход) в пять раз:

а. Для Руководящего Подразделения (7) или Исполнительн
ого Директора.


б. Для Под
разделения по Коммуникации (1).


в. Для Подраздел
ения 2.


г. Для Подразделения 3.


д.
 Для Подразделения 4.


е. Для К
валификационного Подразделения.


ж. Для Подразделения, занимающегося вопро
сами распространения продукции.


з. Для Коммуникационного Отдела (1) Л. Рона 
Хаббарда.


и. Для той сферы деятельности, которая зан
имается вопросами недвижимости.


к. Для Офиса Заместителя Исполнительного Директора, в который входят Бюро по информации, по Связям с Общественностью, по юридическим делам, по финансам. (Этот офис относится к 7 Подразделению и занимается вопросами, связанными с внешней стор
оной деятельности организации.)


л. Для решения пр
облемы, связанных с помещением.


м. С 
необходимой для работы мебелью.


н.
 С оборудованием.


о. С оформлением помещения
,

п, С финансами.


р. С заботами о персонале (еда, место жительства, одежда). Последние пункты (л-р) не связаны напрямую с вопросом о персонале, но от них зависит очень многое, поскольку их невыполнение может повлечь за собой неудачи в работе с персоналом. “Не принимайте на работу больше никого!” “Не ...” “Не ...”

Итак, кто-то говорит: “Мы собираемся увеличить общий доход со 100 долларов до 50,000”

Для того, чтобы сделать это, необходимо хорошенько поработать в области рекламы и оказания услуг и зарабатывания денег.

Раз было принято такое решение, чем должен заняться толковый Ответственный за работу с персоналом?

Он делает расчет, предусматриваемый данным письмом о политике, а также из других писем, где речь идет о том же самом, и заявляет: “Вот что, друзья. Вот это моя часть работы (предъявляет разработанный план действий), вот так я собираюсь справиться с поставленной задачей. Необходимо подобрать и принять на работу соответствующих людей, обучить их и организовать их стажировку. Вот как Вы будете действовать, выполняя задачи, поставленные в пунктах л - р, чтобы не снижать результаты моей деятельности, направленной на привлечение к работе еще 80 дополнительных, деловых, приносящих пользу, трудолюбивых и способных производить продукцию сотрудников?”

Эти действия вызовут прогнозирование деятельности в других областях так, чтобы прогнозирование в области персонала не потерпело неудачи.

Начав действовать однажды, вам необходимо продолжать работать в данном направлении, направлять работу в нужное русло, урегулировать все возникающие неполадки в работе и гнуть свою линию для того, чтобы добиться успеха. Все это нужно рассматривать как часть работы по прогнозированию.

Можно, например, предвидеть такую ситуацию: Ответственный за набор кадров набирает большое количество новых сотрудников, но Вас преследуют неудачи в их программировании, наделении “шляпами”, обучении, стажировке и использовании в работе. Одна организация сильно увеличила свой штат, и месяц спустя оказалось, что пятьдесят семь сотрудников так и не были назначены на какие-либо должности, а их труд совсем не использовался. “Но ведь они еще новички ...” “Но ведь Вы же не можете назначить ...” и т.д. и т.п. И человека, ответственного за подбор кадров обвинили в наборе “непригодных для работы” людей. Все это произошло только потому, что действия по наделению работников “шляпами”, их подготовке и стажировке полностью игнорировались! А на работу в организацию приходят неподготовленные люди, иначе и быть не может.

Ответственный за набор кадров относится к сотрудникам, чей труд так и не был использован, как к задолженности в своей работе. Принятые в штат, но не

использованные в работе люди, находятся все еще при нем, ведь их так и не ввели в организацию.

“Докажите, что вы воспользовались тем, что я Вам предоставил. Покажите мне программы обучения новых сотрудников. Сколько человек получило “шляпы”? Сколько человек проходит стажировку?” Такие вопросы должен задавать Человек, набирающий штат сотрудников. И - это не просто вопросы, ;)то - требования.

До тех пор, пока новички не определились, они будут находится на счету Ответственного за их набор, вне зависимости от времени их появления в организации.

В этом случае у Ответственного за работу с персоналом будут постоянно требовать новых сотрудников в то время, когда все проходы и коридоры будут забиты незанятыми сотрудниками.

Тем не менее, я еще ни разу не слышал, чтобы Ответственный за набор кадров задавал следующий вопрос: “Куда же Вы определили тех людей, которых я привел к Вам на прошлой неделе?” Именно из-за этого и возникают всевозможные неприятности.

Людей, не занятых работой, нельзя причислить к штату сотрудников. Хаотичные переводы с поста на пост, “музыкальные стулья”, происходят в результате отсутствия индивидуального программирования, основанного на прогнозировании деятельности организации.

Если же программы разработаны и приводятся в действие, то проколы в планировании зависят от неудач в распределении “шляп”, подготовке, стажировке и назначениях на посты новых работников. Подобную ситуацию необходимо предвидеть и рассматривать ее как часть осуществляемого прогнозирования, за исполнением которого Ответственный за набор персонала должен внимательно следить и исправлять все неточности в работе.

ОБУСТРАИВАНИЕ НОВОГО РАБОТНИКА НА РАБОЧЕМ МЕСТЕ И ПРИЕМ У НЕГО ЭТОГО МЕСТА ПРИ УВОЛЬНЕНИИ ИЛИ ПЕРЕМЕЩЕНИИ

(Putting new on the job and taking over when people quit or are transferred)

Первым делом, без каких-либо оговорок, при обустройстве нового работника является поиск для него определенного и неизменного места, где он может сидеть и держать свои вещи. не загораживая кому-либо при этом дорогу.

Вторым делом является предоставление корзины (одной на человека) в Коммуникационном. Центре.

Третье дело - это предоставление ему 
трех лотковой
 корзины для “входящих”, “обрабатываемых” и “готовых” документов. (Пока не приобретете новые корзины, используйте что-нибудь временное, например, картонные коробки).

Четвертым делом является обеспечение нового сотрудника краткой “ШЛЯПОЙ” (независимо от того, сколько времени потребуется, чтобы составить конкретную, предназначенную для него “шляпу”). Пятое дело - беседа с Исполнительным Директором.

Шестое - это осуществляемая старшим Руководителем Подразделения 1 проверка того, что новый человек должен знать в качестве сотрудника (систему цветовой кодировки и т.д.).

Седьмое - назначить ему зарплату в строгом соответствии с бухгалтерией.

Дальнейшие действия очевидны и наиболее важное из них - это предоставление новому сотруднику какой-то конкретной работы.

Большинство из этих дел выполняется до того, как человек выходит на работу - по крайней мере за один день.

Иметь нового сотрудника - означает нормально обустроить его на рабочем месте. Пренебрежение этим правилом приведет и к его или ее беспорядочной работе.

Это относится как к случаю смены должности, так и при приеме на должность нового сотрудника.

Если новый сотрудник за неделю не освоился, и все еще обращается ко всем за помощью, то он “тип”, создающий “развернутый поток” информации. Разгруженный от дел, он не станет лучше и через десять недель, а у организации возникнет куча проблем. Такого человека нельзя заставить выполнять его работу и он только разрушит свой пост (в качестве доказательства этого Вам придется делать работу за него наряду со своей собственной - это будет потерянное рабочее место). Никогда не пытайтесь заполнить вакансии только потому, что они существуют. Делайте это только с пользой для дела, когда будет выполняться больше работы. Если при этом больше работы не делается, то Вы

теряете в десять раз больше, заполнив вакансию “типом”, создающим “развернутый поток” информации, чем оставляя ее свободной. Прием на работу одного “типа”, создающего “развернутый поток” информации, потребует от Вас иметь трех дополнительных сотрудников. Почему? Да потому, что эта монета, имея две стороны - “эффективную” и “деструктивную”, никогда не может стоять на ребре.

СМЕЩЕНИЕ ЧЕЛОВЕКА С ДОЛЖНОСТИ

Когда человек увольняется, то старший Руководитель Подразделения 1 должен забрать все бумаги и инвентарь и вернуть в коммуникационную систему документы, с которыми тот работал, а также забрать “шляпу”.

Без ведома Исполнительного Директора должности не меняются при уходе А и приходе В. Именно Исполнительный Директор принимает место за увольняющимся и устраивает на это место нового человека. Не поручайте вводить в курс нового человека исключительно лишь прежнему сотруднику.

Смена должности всегда означает ее анализ. Если уходящий сотрудник А является единственным, кто может передать дела приходящему сотруднику В, значит в организации что-то не в порядке. Поэтому считайте место не занятым даже, если вновь прибывший неделю или две инструктируется уходящим с этой должности работником. В момент ухода место, инвентарь и работа принимаются   Исполнительным   Директором;   старший   Руководитель Подразделения 1 забирает 
трех лотковую
 корзину, записи и “шляпу”. Этими двумя людьми все приводится в порядок. После этого новый сотрудник вводится в курс дела Исполнительным Директором и старшим руководителем. Они знакомят нового сотрудника с его рабочим местом, работой, “шляпой” и проводят инструктаж.

На это требуется не более пяти минут. Однако, если так не делать, то последствия будут разрушительными.

Именно в это время Вы обнаружите “замурованные скелеты”, положенные в долгий ящик ответы, узнаете причину, почему Иванов больше никогда снова Вам не писал. Словом, не лишайте себя информации, которая раскрывается в таких случаях, а также не лишайте нового сотрудника возможности получить свою “шляпу” конфиденциально от первых лиц организации. Именно таким образом дела идут лучше.

ПЕРЕВОДЫ ПЕРСОНАЛА МОГУТ РАЗРУШИТЬ ОРГАНИЗАЦИЮ

(Personnel Тransfers can destroy an organization)

Основываясь на наблюдениях, можно дать следующее критическое определение персоналу: “Это - та сила. которая действует разрушающе в одной части организации, при попытке избавиться от беспорядков, возникших из-за проблем с персоналом в другой ее части”.

Пример: Вот какой случай недавно произошел в Подразделении 6 в нашей организации. В нем состоит два человека. Организация страдала из-за того, что функции Подразделения 6 постоянно не выполнялись. В результате туда были направлены еще два человека, было организовано их обучение. В то же самое время в Центральной Картотеке сложилась нехватка кадров. Ответственный за набор штата решил проблему следующим образом: он направил двух новых сотрудников из Подразделения 6 в Центральную Картотеку Подразделения 2. Ни о каком прогрессе в работе Подразделения 6 говорить не приходится.

Стремясь решить одну проблему, он создал другую. Неоспорим и тот факт, что на подготовку сотрудника для работы на каком-либо посту, а также для налаживания его работы требуется определенное количество времени. Таким образом, быстрые перестановки персонала наносят непоправимый вред процессу подготовки кадров к работе и приобретения ими навыков работы.

Подобные действия мы называем “музыкальными стульями”. Существует игра с подобным названием, в ее основе лежит быстрая смена мест ее участниками.

Подобные должностные перемещения разрушают не только организацию в третьей динамике, но и личность человека в первой динамике.

Подобная   ситуация   складывалась   неоднократно.   Как   только Производственной подразделение получает подготовленного супервайзера для работы, так Ответственный за персонал переводит его работать на административную должность.

Так как супервайзер получил подготовку по линии производства, и его не готовили к работе в качестве руководителя организации, то мм стали замечать супервайзеров, занимающих руководящие посты, хотя они и не были обучены администрированию. Вследствие своего невежества и незнания они подрывали основы организации и снижали объем производства продукции.

Мне пришлось быть свидетелем следующего. Сотрудник был направлен на дорогостоящее обучение для повышения своей квалификации как супсрвайзера, проводимого в течение всего рабочего дня, по возвращении - его сделали Руководителем Подразделения по Коммуникации. Весь ужас заключался в том, что он никогда не изучал “Курса руководства организацией”.

Использование Производственных подразделений в качестве источника пополнения   штата,   назначение   производственных   работников   на

административные посты ударяет по организации дважды - отрицательно сказывается на производственной деятельности и на форме организации, гак как не производится соответствующей подготовки людей к работе на административных постах (“Курс руководства организацией”), если их труд действительно будет использован в области администрирования.

Подобные ошибки (или даже преступные действия) Ответственною за персонал заставляют страдать весь штат сотрудников из-за того, что доходы организации снижаются, снижается заработная плата, ухудшаются условия труда, уменьшаются успехи организации. Я сильно сомневаюсь в том, что существуют организации, где подобные ошибки (преступные действия) не возникают время от времени,

Имеет смысл дать соответствующую подготовку кандидату на пост Руководителя Подразделения 1, направив его на изучение “Курса руководства организацией”. НО ни в коем случае не на повышение квалификации как супервайзера! То же самое будет, если сделать наоборот! Вы поймете, что я имею в виду: направить новичка изучать “Курс руководства организацией”, а затем назначить его на должность штатного супервайзера. Это будет ужасно. Точно также ужасны действия, рассмотренные выше - назначение высококвалифицированного супервайзера на пост Руководителя Подразделения 1, когда он даже не знаком с “Курсом руководства организацией”!

Может существовать и оптимальный вариант, когда руководитель хорошо подготовлен к работе в качестве администратора, компетентен в ней, и в тоже самое время он является супервайзером. Но организация должна добиться больших успехов при помощи большого количества подготовленных супервайзеров-профессионалов, прежде чем это случиться.

ОШИБКИ

Эти ошибки делаются постоянно. Они случаются снова и снова. Они

разрушают организацию намного сильнее, чем любые другие действия.

Нельзя:

А. Латать “дыру” в одном месте, образуя “дыру” в другом. Б. Подготавливать человека к работе в производственной технологии (а не

административной), и назначать его на административную должность. В. Использовать Производственные подразделения как источник

пополнения кадрами других подразделений. Г. Поспешно перемещать сотрудников с поста на пост. Д. Оставлять без внимания кадровую 
не укомплектованность
 различных сфер деятельности организации.

РЕШЕНИЯ

Причина возникновения всех перечисленных выше ошибок одна - неудачи в наборе кадров и их правильном обучении,

Довольно часто рост организации сдерживается ошибочной экономией в отношении кадров. “Если мы возьмем на работу кого-нибудь еще, то наши зарплаты снизятся”. Если же организация не будет постоянно пополнять свой штат, то она развалится. Этот факт полностью игнорируется. Для того. чтобы быть платежеспособной, организация должна быть определенных размеров; у нее есть постоянные расходы такие, как аренда помещения, поэтому ей необходимо развивать деятельность в определенных масштабах, чтобы быть в состоянии оплачивать подобную статью расхода. И, тем не менее, вопрос о величине штата может быть настолько плохо продуман, что организация постоянно будет находится “на голодном пайке”.

Недавно я столкнулся с таким непониманием сути вопроса, которое явно заслуживает награды за свою глупость. “Нам не “нужен Администратор по предварительным заявкам. Мы никак не можем его себе позволить. Вы же видите, что у нас образовалась огромная очередь на обучение - запись на несколько недель вперед, так как у нас нет достаточного количества супервайзеров. Так почему же мы должны заводить еще одну штатную единицу?”   Эти   слова   сопровождались   наиглупейшей   улыбочкой. “Предварительная регистрация” превратилась в задолженность в работе.

Организации различными путями стараются закрепить величину своего дохода и всячески препятствуют его росту. Первое и самое главное препятствие -это персонал.

Во всех организациях, в которых я состоял в качестве Исполнительного Директора, у меня постоянно возникала проблема с набором персонала. И каждый раз проблема создавалась изнутри. Сперва мне сообщали: “Ну вот, подразделения невелики...” или “Никто не приходит к нам работать”. Я решил действовать прямо отсюда. В конце концов я стал по-умному расправляться с подобными выпадами. “А что Вы говорите людям, которые приходят к нам в поисках работы?” - стал я спрашивать Секретаря Приемной. Я повел разговор по-хитрому. “Ах, этим! Конечно же, я говорил им, что мы сейчас никого на работу не принимаем,” - таков был ответ. И тогда я назначил специального человека на выполнение данной функции, связываться он должен был только со мной. Очень скоро в моем распоряжении было достаточное количество необходимых мне сотрудников. Я начинал работать с восемью сотрудниками, через тридцать дней их было уже шестьдесят три. Общий доход увеличился с 50 до 3000 фунтов всего за шестьдесят дней. И это у меня получалось только благодаря выполнению обычных действий по набору персонала. Несомненно возникли другие проблемы, такие как отсутствие помещений для классных комнат, подготовка людей к работе на постах - дел было невпроворот. А так

любимые всеми тишина и спокойствие, царившие ранее в организации, ушли от нас навсегда!

Я неоднократно убеждался в том, да и сейчас так считаю, что характерная черта любой организации - отказ от вовлечения дополнительных сотрудников в работу организации. Решая данную проблему в организации, опыт научил меня подходить к ней с этой позиции и справляться, исходя из этой точки зрения.

Обычно я начинал с того, что налаживал непрерывную связь с человеком. занимающимся подбором кадров. Потом я усиливал работу по их обучению. Ежедневно я сам лично проверял работу каждой секции, разговаривал с людьми, выяснял их нужды и следил за количеством производимой ими продукции.

Ответственные Подразделения по Коммуникации постоянно говорили мне, что не могут заставить руководителей ежедневно инспектировать все свои отделы и секции. И в то же время, нехватка кадров указывала на то, что описанные мною непрерывные линии по набору штата так и не были налажены и даже, наоборот, препятствовали привлечению новых людей к работе в организации.

В этой области, управляя производством организации, я делал то, чего не делали другие:

1. Форсировал процесс по набору персонала.

2. Подготавливал людей к работе на постах.

3. Ежедневно проверял работу на каждом посту, разговаривал с людьми.

4. Концентрировал все внимание на работе каждой секции и производительности труда каждого сотрудника. 5. Давал людям возможность закончить выполняемую ими работу. В результате всего этого я имел очень высокую статистику, высокие зарплаты сотрудников, огромные резервы и отличные результаты применения технологии.

Итак, это были прямо таки чудодейственные решения.

Я НЕ опустошаю производственную сферу, переводя ее работников на административные должности. Я НЕ поощряю переводы персонала. Я НЕ решаю проблемы одной сферы деятельности, создавая их в другой. Я никогда НЕ соглашаюсь с утверждением, что в нашу организацию не обращаются люди с предложениями о работе. Я никогда не испорчу работу над одним проектом, перебросив людей, которые работали над ним на работу над другим проектом. Я НАЙДУ ДЛЯ ЭТОГО НОВЫХ ЛЮДЕЙ.

НЕВОЗМОЖНОСТЬ

За каждым заявлением о невыполнимости какого-либо действия всегда лежит скрытая ПРИЧИНА, которая и создает полнейший беспорядок в делах. В одной организации было уволено 60% работающих в ней сотрудников! В другой организации - каждый раз, как только падали доходы, увольнялось 50%

сотрудников. В третьей организации заработная плата урезалась каждый раз, когда снижался совокупный доход. Четвертая организация никак не могла найти “подходящих людей”.

Иногда подобные внутренние неурядицы ставились выше благополучия всей организации.

Некоторые организации руководствовались принципами “социальной приемлемости”, а не статистическими показателями в работе с персоналом.

Какой бы причиной ни объяснялось отсутствие роста организации, она всегда внутреннего характера. Подобное положение дел нельзя объяснять влиянием какой-либо другой организации или высших управленческих структур. Все дело кроется в самой организации. Более того, все зависит от неправильной работы с персоналом.

Никакая организация никогда не сможет удовлетворить общественного спроса в том количестве, в котором он предъявляется. Если же она будет расширяться,    ориентируясь    на    уровень    спроса,    оказывать высококвалифицированные услуги, то помяните мое слово, она очень сильно вырастет в своих размерах, и ее штат будет состоять из сотен или даже тысяч сотрудников.

Там, где этого не происходит, неправильное управление в области персонала оборвало процесс расширения организации.

Итак, хорошенько все взвесив, мы можем с уверенностью сказать, что качество производимой продукции будет всегда определять общественный спрос на нее. Единственное препятствие, которое может остановить расширение организации, это - недостаточный набор новых кадров, их плохая подготовка и нестабильная деятельность на постах. Необходимо организовать плодотворную работу персонала, следить за поддержанием формы организации и таким образом способствовать поступательному развитию Вашей организации.

Если же Ответственный за персонал допускает в своей работе ошибки (или преступления), о которых говорилось в этом письме о политике, а руководство организации не справляется с выполнением перечисленных выше шагов (с 1 по 5), которые я всегда осуществляю в руководстве своими организациями, то можно с уверенностью сказать, что в деятельности Вашей организации обязательно возникнет вынужденная остановка.

Несомненно, что организация - вещь сложная. Правда и то, что очень трудно поддерживать уровень качества. Правда и то, что все это требует постоянной работы. Но до тех пор, пока набор персонала и работа с ним не будут ПРОВОДИТЬСЯ, Вам ничего добиться не удастся, это “дохлый номер”.

Неукомплектованное   кадрами   подразделение   совсем   опустеет. Неукомплектованная кадрами организация будет плохо оплачивать труд своих сотрудников и в конце концов развалится. Исправить это может работа с кадрами.

ПЕРЕВОДЫ ПЕРСОНАЛА С ОДНОЙ ДОЛЖНОСТИ НА ДРУГУЮ (Рost transfers)

Я прошу Вас, не начинайте опять перестановки “музыкальных стульев” среди персонала! Люди - это не пешки в шахматной игре, и они ценят свою работу. Правильный способ получить еще одного супервайзера в классную комнату - это сделать запрос, чтобы для этой должности был подобран человек с 
не ключевого
 поста, и обучить его.

Еще один способ - выбрать людей из очередного потока “новобранцев”. Например, на какой-то 
не ключевой
 должности можно найти кандидата на должность Агента по Продажам, обучить его в течение части рабочего времени на должность Агента по Продажам. Когда приходит “новобранец”, он передает свою должность ему и вводит в курс дела, потом освобождает от должности Администратора Курса, а Администратор Курса переходит на должность Супервайзера. Все это занимает определенное время. Это требует определенного умения, чтобы заниматься переводами персонала, не нанося ущерба организации при перемещении стабильных терминалов. Неразумные, необдуманные кадровые перестановки создают огромный “развернутый” поток информации, снижает важность занимаемых должностей и создают атмосферу нестабильности в организации.

Пожалуйста, не начинайте перестановок “музыкальных стульев”! Это создает ад для всех!

На самом деле, “музыкальные стулья” начинаются только в случае неудач в наборе кадров и разработке схемы организации.

Для того, чтобы справляться с любыми замедлениями в темпе работы или возникающими  “узкими”  местами   существует  служба  Экспедиторов Подразделения 1. Если такой службы нет, то все остальное будет “гореть синим пламенем”. Если у вас чет дополнительного персонала, все переводы персонала сведутся к “музыкальным стульям”.

Необходимо отметить также, что мы всегда спрашиваем человека о том, хочет ли он занять новый пост.

Итак, используйте Экспедиторов Подразделения 1, занимаясь тщательной работой по набору кадров, и вся проблема будет решена.

ПРОИЗВОДСТВЕННО-АДМИНИСТРАТИВНАЯ ПРОПОРЦИЯ

(ТЕСН-АDМIN RАТIO)

производственно-административная    пропорция    непосредственно отражает потенциал выживаемости организации. Увеличение производственно-административной пропорции свидетельствует о расширении организации и развитии ее потенциала в отношении оказываемых услуг. Это ключевой статистический показатель, за которым я постоянно наблюдаю.

КАК ПОДСЧИТЫВАТЬ СТАТИСТИКУ

В любой организации производственной следует считать ту часть персонала,  которая   занимает  должности  в   Производственном   и Квалификационном Подразделениях (Подразд. 4 и 5). Совсем недавно в технический персонал входили также Супервайзеры, которые работали на полные ставки в Подразделении по Связям с Общественностью.

Административный персонал работает во всех остальных подразделениях организации,

Определение “член персонала” относится к человеку, за которым закреплен какой-либо пост, даже если он является экспедитором и временно работает на какой-то должности.

Статусы Персонала не имеют никакого отношения к определению производственно-административной статистики, точно также, как и отдаваемые приказы. Если же кто-то включен в состав персонала и занимает какой-либо пост, даже если он направлен на него как экспедитор, то он тоже учитывается в статистике.

В организации должен быть как минимум один член производственного персонала на каждых двух членов административного персонала. Вы никогда не должны превосходить производственно/ административную пропорцию 1/2 и по возможности сохранять ее ниже этого (эта пропорция уменьшается с увеличением размера организации, так что если организация состоит из 200 человек и половина из них - должна составлять производственный персонал, если их будет меньше, то ее финансовые дела пойдут очень плохо).

ПРЕДУПРЕЖДЕНИЕ

Однако, необходимо заметить, что в очень больших организациях количество административных работников не должно быть ниже, чем в пропорции 1:1 (как, например, 0,7 админ. на 1 произв. работника), т.к. сам производственный процесс не будет получать необходимой поддержки со стороны администрации. В качестве примера можно взять работу одного супервайзера или небольшой группы, которые часто терпят неудачи в работе

из-за того, что производственно-административная пропорция невысока со стороны административных работников.

ОБУЧЕНИЕ В ТЕЧЕНИЕ ПОЛНОГО РАБОЧЕГО ДНЯ

Для того, чтобы определить положение людей, проходящих обучение в течение всего рабочего дня, необходимо заметить, что они тоже учитываются в статистике. Хотя они еще и не назначены полностью на свои посты, они все же проходят соответствующую подготовку для работы на этих постах, поэтому каждому нужно начислять по 0,5 балла вместо одного. Баллы будущих производственных работников входят в статистику и производственного персонала, а будущих административных - в статистику административного. После того, как они закончат свою подготовку, прибавьте каждому из них еще по 0,5 балла, в результате чего они будут получать по полноценному баллу каждый.

Для процветания организации в будущем большое значение имеют Отделы по подготовке производственного и административного персонала.

Чем больше Вы сегодня подготовите супервайзеров, руководителей, тем больше услуг сможет оказать Ваша организация, тем выше будет ее доход и тем большую зарплату будут получать сотрудники в будущем.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Вот и все, что касается подсчета статистики производственно-административной пропорции.

Как я уже сказал, это в действительности очень просто. Ваша организация будет процветать и преуспевать, если Вы и дальше будете заниматься соответственной подготовкой своего производственного и административного персонала.

ПРОГРАММИРОВАНИЕ ПЕРСОНАЛА (Рersonnel Programming)

В организации царит настоящий хаос, если в ней не занимаются программированием персонала.

Когда речь идет о персонале, то вместе с этим всегда возникают вопросы, связанные с обучением персонала, приобретением им навыка и его пригодностью к работе.

Отдел 13 специально создан для того, чтобы дать персоналу возможность повысить свою квалификацию.

Это достигается путем специально организованного программирования. Отдел 1 должен объявить о том, какие сотрудники понадобятся организации в течение следующего года, и какие сотрудники имеются сейчас в наличии.

Тогда Отдел 13 определяет какое программирование теперь будет необходимо. Вешается специальная доска-схема, на ней проставляются имена сотрудников. По данной схеме можно определить, какие курсы изучает тот или иной сотрудник, обучаясь в течение части рабочего дня, и к работе на каком посту он готовится. Отдел 13 отвечает за правильность и своевременное внесение всех данных в эту схему.

Отдел 1, аккумулируя все, что касается расширения организации за определенный период времени в прошлом, будет в состоянии легко определить все то необходимое, что потребуется организации для ее последующего роста. В организации всегда есть люди, которые знают о незанятых постах и участках работы, так как они постоянно о них “спотыкаются”. Таким образом, если Отдел 1 не сможет обнаружить такие посты на основе документации, то это всегда легко сделать, проведя опрос сотрудников.

Если же Отдел 1 действует неэффективно, не производит набора кадров, не обеспечивает программирования новых сотрудников, то можно с уверенностью сказать, что организацию ожидают огромные неприятности, так как уже сейчас складывается ситуация нехватки кадров и отсутствия их подготовки. Любые попытки выйти из подобной ситуации путем скоропалительных кадровых перемещений лишь ее усугубят.

Для того, чтобы СПРАВИТЬСЯ с подобной проблемой, Вам необходимо: 1. Подсчитать количество имеющихся в Вашем распоряжении сотрудников.

2. Прикинуть, каким образом их можно повысить в должности.

3. Наладить их программирование на прохождение обучения без отрыва от работы (в течение части рабочего времени) и 4. Набрать новых людей для работы в вашей организации.

5. Набрав новых сотрудников, быстро введите их в организацию, назначив на низкие должности с тем, чтобы они смогли участвовать в общей работе организации.

6. Переведите сотрудников, которые уже выполнили свои программы на посты, к работе на которых их готовили.

7. Обеспечьте обучение вновь набранных сотрудников, программируя их па обучение в течение части рабочего дня, 8. Набирайте новых людей.

Но это вовсе не означает, что Вы производите замену сотрудников на каждом посту организации. Это означает, что Ваши наиболее опытные сотрудники продвигаются вверх по служебной лестнице. При этом необходимо соблюдать следующие два правила: СТАРАЙТЕСЬ,  ЧТОБЫ   ПРОИЗВОДСТВЕННЫЕ   РАБОТНИКИ ПОВЫШАЛИ СВОЮ КВАЛИФИКАЦИЮ В ОБЛАСТИ ПРОИЗВОДСТВА.

СТАРАЙТЕСЬ, ЧТОБЫ АДМИНИСТРАТИВНЫЕ РАБОТНИКИ ПРОДОЛЖАЛИ СВОЕ ОБУЧЕНИЕ В ОБЛАСТИ АДМИНИСТРИРОВАНИЯ.

Существует много различных способов потратить впустую время на обучение персонала, что в итоге приведет к развалу организации. Например, подготовить высококвалифицированного Супервайзера и направить его работать в Подразделение по Связям с Общественностью, или организовать обучение Руководителя Подразделения по Связям с Общественность и направить его на работу по обучению. При организации программирования сотрудников можно допустить всевозможные ошибки, которые затем дорого обойдутся организации. Они наносят вред процессу достижения целей, стоящих перед Отделом 1 по работе с персоналом и Отделом 13 по повышению квалификации персонала. Одна из таких ошибок - это обучение человека, с которым не заключен контракт или нет каких-либо других предварительных договоренностей. Но хуже всего, если вообще не организовывать никакого программирования, а заниматься простым пустословием по поводу всего этого.

Отдел 1 должен перебороть все доводы, приводимые против найма новых сотрудников. В этом заключается часть его деятельности. Недавно я проанализировал результаты работы одной сферы деятельности организации, в которой возникли большие проблемы с персоналом. От 5 до 10 человек в неделю изъявляли желание там поработать. По каким-то причинам только двое из них оказывались “пригодными” к работе. Это неправильное соотношение. Неужели восемьдесят процентов людей были непригодны для работы? В десять процентов еще можно поверить, но никак не в восемьдесят.

13 Отдел должен приложить все силы для того, чтобы не возникало ситуации, когда никто из сотрудников не проходит обучения без отрыва от работы. Приблизительно двадцать процентов сотрудников не проходят обучения. Приблизительно девяносто процентов работают из последних сил, чтобы справиться с перегруженностью работой на своих рабочих местах. И это

считается нормальным. Человека направляют работать в Адресную Службу, где ему приходится заниматься 10,000 абонентов и поддерживать все информацию в порядке и рабочем состоянии, и это является причиной, но которой он не может проходить обучения в течение части рабочего дня.

Подобная ситуация возникает по вине Отделов 1 и 13. Она указывает на то. что Отдел 1 НЕ ЗАНИМАЕТСЯ ПО-НАСТОЯЩЕМУ ДЬЯТЕЛЬНОСТЬЮ НО НАБОРУ КАДРОВ.

Деятельность Отдела 3 - Инспекции, руководителей подразделений также может отрицательно сказываться на деятельности Отделов 1 и 13. Если руководители   подразделений   не  контролируют   деятельность   своих подчиненных, не руководят ими на основе их личной статистики, то в организации появляется большое количество праздно шатающихся людей. Возьмем, к примеру, Отдел 22. состоящий из шести человек и не производящий абсолютно никакой продукции в то время, как руководитель финансовой службы работает день и ночь для того, чтобы справиться с работой, навалившейся на неукомплектованный кадрами Отдел 8.

Единственным правильным критерием для оценки деятельности сотрудников является статистика, честная статистика каждого.

В Вашей организации может сложиться ситуация, когда в ней работает достаточное количество людей, но одна треть сотрудников перегружена работой. а остальные две трети только создают “развернутый” поток информации. Это происходит только там, где никто не следит за статистикой, где не проводится ежедневный контроль за деятельностью персонала, где руководители не проявляют интерес к деятельности организации.

Я знаю одну организацию, в которой было сорок четыре штатных сотрудника, хотя загрузка работой требовала около семидесяти пяти. Естественно, что у сотрудников не было времени для того, чтобы пройти обучение, т.е. нельзя было заняться их программированием. И, тем не менее, никто не контролировал статистические показатели деятельности, так что объем производимой продукции был равен тому количеству, которое производит организация, имеющая лишь двадцать сотрудников. Следовательно, не было никаких фондов для того, чтобы оплачивать работу сорока четырех сотрудников, не то, что семидесяти пяти. Причина сложившейся ситуации заключалась в том, что в организации не хватало только лишь производственных сотрудников, в других отношениях она была полностью укомплектована. Таким образом, покупатели вынуждены были толпиться в ожидании. Они не могли получить никаких услуг. И, соответственно, ничего не оплачивали.

Таким образом, возникает совершенно глупая ситуация, точно такая же как в случае отсутствия программирования персонала. Два года назад организация, о которой шла речь, не занималась обучением своего штата. Контракты, заключенные с людьми, занимавшимися обучением персонала, закончились.

1 Отдел и Исполнительный Директор организации просто-напросто сидели

Перевод на другое рабочее место из-за того, что человек не справляется со своими обязанностями можно рассматривать как дисциплинарную меру, это не “перевод человека на тот пост, с функциями которого он будет справляться”.

Это - довольно нелепый скачок, приводящий к потере сотрудником его поста. Другого мнения по этому поводу и быть не может.

Повышения и понижения в должности персонала возникают тогда, когда отсутствует его программирование. Поэтому в таких случаях нам следует обновить свой 13 Отдел.

РАСПРЕДЕЛЕНИЕ ДОЛЖНОСТЕЙ В ОРГСТРУКТУРЕ

(Posting an org Board)

КАК СОЗДАТЬ ДЕЙСТВУЮЩУЮ ОРГАНИЗАЦИЮ

Скрытая причина проблем в любой организации заключается в неумелом распределении должностей в оргструктуре.

Кажется, что все очень просто. И действительно, все просто. Однако, можно совершить множество ошибок, которые приведут к таким проблемам, которые и вообразить было бы трудно, если бы не пришлось с ними столкнуться самому. Первая самая серьезная ошибка - это полное отсутствие оргструктуры. Вторая - оргструктура, не содержащая все должности, которые должны быть занимаемы.

Третья - распределение должностей с указанием разных фамилий для каждой крупной или мелкой должности, исходя из того, что если такая должность есть в оргструктуре, кто-то должен ее занимать.

Четвертая - когда вышестоящий начальник занимает несколько должностей, каждая из которых требует постоянного внимания. Пятая - распределение должностей без учета объема выполняемой работы. Вы отдаете приказ: “Сформировать Подразделение 1”. Назначен Руководитель Подразделения 1, которому отдается этот приказ. Проходят дни, недели, месяцы - никакого Подразделения 1. Организация разваливается -никакой этики, коммуникация отсутствует, не осуществляется набор кадров, не составлены “шляпы” и не проверяется их исполнение. Вы назначаете 10 человек в Подразделение 1. Вы меняете Руководителя Подразделения 1. По-прежнему, никакой деятельности.

Наконец, причина выясняется. Никто не знает, как распределить должности в Подразделении 1, а уже тем более, как наладить работу всей организации в соответствии с оргструктурой.

Вы рассматриваете этот вопрос. Вы видите, что восемь ключевых постов не заняты, что на легких должностях людей в 2 раза больше, чем нужно, а 2 человека делят между собой весь круг обязанностей 7 должностей.

Вы видите, что люди носятся как сумасшедшие, пытаясь справиться с отчаянными требованиями со стороны остальной возмущенной части организации.

И вы обнаруживаете, что после месяцев упорных усилий Подразделение 1 так и не сформировано.

Никто не распределил как следует должности. Никто не надел “шляпы” на сотрудников Подразделения 1. Никто в Подразделении 1 не ознакомился с основной “шляпой” сотрудника и, конечно, не выполнил своей работы.

И в чем же причина всего этого?

Полное незнание того, как правильно распределить должности, даже только в Подразделении 1.

Поэтому, будьте осторожны. Распределение должностей в оргструктуре и определение “шляп” сотрудников Подразделения кажется очень простым и вы считаете, что любой с этим справится. Это абсолютно ничем 
не
 подтверждаемое предположение.

И если вы не знаете, что такая причина (вроде бы идиотская причина) может реально существовать, вы можете полностью упустить создание Полразделения 1 и, таким образом, создание самой организации.

Пример: В секции “шляп” должности полностью распределены. Но в секции их составления этого не сделано. Так откуда же возьмутся “шляпы” в секции “шляп” и как они будут проверяться?

Пример: Руководитель занимается вопросами статистики, этики и инспекции. У него в подчинении есть всего лишь один сотрудник, который составляет картотеку по вопросам этики.

Такие перекосы в оргструктуре приводят к следующим результатам: Одна организация, состоящая из 105 человек, зарабатывает 5000 долларов в месяц. Другая организация, состоящая из 28 человек, зарабатывает 25000 долларов в месяц. И дело не в том, что в первой организации люди ленятся. Ее оргструктура и Подразделение 1 просто настолько глупы, что перегрузили 4 должности, зато оставили все остальные недогруженными. Могут существовать и менее очевидные примеры.

Все эти данные приводятся, чтобы вы поняли, как важна оргструктура и распределение в ней должностей.

Наилучший способ узнать все необходимое о распределении должностей в оргструктуре - это поработать в подразделении или отделе и приобрести практический опыт, чтобы оценивать объем работы на той или иной должности. Тогда вы будете знать, на какой должности можно иметь три “шляпы”, а на какой только одну.

Если объем работы на данной должности слишком велик, она будет пустовать, люди будут с нее уходить. Отдел, в котором не предусмотрено достаточное число сотрудников, а работы слишком много, - опустеет. Подразделение, где люди перегружены работой - опустеет.

Дезорганизация подразделения, его линий и функций приведет к утечке кадров.

Если же объем работы, выполняемой на данной должности, чрезмерно мал, это тоже создает неприятности. Отдел, где люди недогружены, оказывается дезорганизован. Работа в подразделении, где люди недогружены, вызывает у них недовольство и они уходят. Ах, не верите? Моральное состояние человека зависит от сознания того, что он что-то совершил. 

ОСНОВНЫЕ ДЕЙСТВИЯ

ПЕРВЫЙ ШАГ

Вы подготавливаете схему деятельности, с указанием должностей, которую нужно повесить, чтобы ее все видели. Она может быть начерчена на большом листе бумаги или на листе, приклеенном к фанерному щиту, или это может быть специально изготовленный стенд. Обычно, начинают с линий и названий на большом листе бумаги, потом переносят на фанерный щит и, наконец, изготавливается стенд.

ВТОРОЙ ШАГ

Проверяется, отражены ли в оргструктуре все действительно важные функции каждого отдела в виде названий соответствующих должностей.

ТРЕТИЙ ШАГ

Затем, на каждую должность назначаются конкретные люди с учетом объема работы на каждом рабочем месте. Три легкие должности можно совместить в одной, причем одна и та же фамилия будет значиться на трех должностях. Одна ответственная и тяжелая должность возлагается на одного человека. Если человек занимает должность среднюю по ответственности и объему работы, то он может совмещать ее с легкой должностью.

ЧЕТВЕРТЫЙ ШАГ

Все функции, перечисленные под фамилией сотрудника, выполняются им. И они должны отражаться в Распределении должностей. Уточните и проверьте последовательность должностей в соответствии с порядков деятельности.

ПЯТЫЙ ШАГ

Все функции, необходимые для производства продукции данного подразделения и всей организация, должны быть указаны на схеме, независимо от того, сколько человек у вас работает. Проверьте, достаточны ли эти функции для производства намеченного продукта.

ШЕСТОЙ ШАГ

В маленькой организации, где нет большого объема работы, всего несколько человек занимают все должности. Но должности должны быть четко распределены. По мере развития организации на перегруженные участки работы добавляются новые люди, которые, в свою очередь, совмещают несколько должностей. Проверяйте равномерность распределения объема работы, чтобы было ни слишком мало, ни слишком много.

СЕДЬМОЙ ШАГ

Старайтесь, чтобы подразделения не пересекались (чтобы один человек не оказался в двух разных подразделениях). По мере роста организации, следите, чтобы отделы были разграничены и не пересекались. Вносите коррективы, если это необходимо.

ВОСЬМОЙ ШАГ

Затем вы определяете “шляпу” для каждой должности. Это означает, что если человек совмещает 5 должностей, он должен иметь 5 разных, полностью проверенных, “шляп”.

ДЕВЯТЫЙ ШАГ

Все сотрудники должны проштудировать оргструктуру по китайской системе.

ДЕСЯТЫЙ ШАГ

Разработайте потоки движения людей и частиц с помощью “пробных пробегов” и на основании этого распределите рабочие места.

ОДИННАДЦАТЫЙ ШАГ

Обеспечьте наличие коммуникационного пункта для каждой должности.

ДВЕНАДЦАТЫЙ ШАГ Начинайте работу.

ТРИНАДЦАТЫЙ ШАГ Корректируйте оргструктуру на основе приобретаемого опыта

Вот! Давайте повторим:

Отдается распоряжение создать Подразделение 1.

Разрабатывается оргструктура Подразделения 1 (исходя из описанной выше политики и из существующих в ней моделях).

Распределяются должности с указанием фамилий людей, занимающих эти должности, даже если одна и та же фамилия значится в оргструктуре 5 раз.

Для каждой должности составляется отдельная должностная инструкция. В результате, на одного человека может приходиться полдюжины таких инструкций (“шляп”). Вы обеспечиваете рабочее место и оборудование для работы.

Вы обеспечиваете наличие коммуникационного пункта для каждой “шляпы” (а не для каждого сотрудника).

Вы определяете линии потоков движения деятельности людей, корреспонденции с помощью “пробных пробегов”, посылая по ним для проверки людей и элементы деятельности.

Определите каждому рабочее место в соответствии с разработанными потоками.

Сотрудники каждого подразделения должны выучить структуру своего подразделения, распределение “шляп”, и что входит в обязанности каждой “шляпы” по китайской системе. После этого Подразделение 1 начинает работать.

Вы не должны позволять себе все время только справляться с работой. Нельзя позволить, чтобы Подразделение 1 остаётесь сформированным наполовину, с распределенными наполовину “шляпами”, без строгого порядка и постоянно выполняемой работы. Почему? Потому что, стоя на зыбучих песках, вы не сможете сдвинуть с места ни один камень.

Поэтому, если Подразделение 1 не будет организованно как следует, оно утонет в постоянной беготне и неразберихе, и, в результате, у вас может быть 105 сотрудников и никакого продукта, и все это непонятно почему. Почему? Но у вас же есть Подразделение 1. Оно в хаотичном состоянии.

Но, если нормально организовать его, подправляя каждый раз, когда что-то нарушается, оно обеспечит вам функционирование всей оргструктуры. Как это сделать?

Отдел за отделом, делайте то же самое, что вы предпринимали при организации Подразделения 1.

Продукция Подразделения 1, а именно персонал, “шляпы”, сотрудники, носящие свои “шляпы”, контроль за персоналом, коммуникационные пункты, линии связи с общественностью, статистика, правильная этика и многое другое, что участвует в создании организации, - все это части Продукта 1.

Итак, вы начинаете создание организации с распределения должностей по оргструктуре. И первой будет оргструктура Подразделения 1.

В сущности, это очень простое действие. Но, как часто бывает при выполнении простых действий, кто-то знает, как сделать лучше, что можно сократить и, в результате, все очень меняется.

Независимо от количества сотрудников, первое, что нужно сделать для формирования организации - это распределить должности в оргструктуре. Это обеспечит вам успех при том условии, что это все было сделано правильно, “шляпы” действительно распределены по должностям, их выполнение обеспечено, их понимание проверено и они выполняются.

ЗАЧЕМ НУЖНЫ “ШЛЯПЫ”?

(Why Hatting)

Несколько дней назад, когда я обнаружил, что частые перестановки персонала и слабое распределение “шляп” дестабилизировали некоторые области, я подумал, не происходит ли это от некой социальной аберрации, которая имеет очень распространенный характер в том обществе, в котором мы работаем.

И кажется, дело было именно в этом. Я поработал над этим и обнаружил следующее:

ЗАКОН: Власть отдельного человека происходит из его способности удержать в пространстве свое положение.

Это действительно так.

Если человек может удержать положение или месторасположение в пространстве, то он может создать ВЛАСТЬ.

Если он не может это сделать, он не сможет создать власть и будет слабым. Мы знали об этом 19 лет. Здесь это применимо.

Наблюдение: СОВРЕМЕННОЕ ОБЩЕСТВО ИМЕЕТ ТЕНДЕНЦИЮ ЗАПУТЫВАТЬ     И  ДЕСТАБИЛИЗИРОВАТЬ ЛЮДЕЙ  СВОИМ ЛИХОРАДОЧНЫМ РАЗВИТИЕМ.

Наблюдение: ЛЮДИ, БОЯЩИЕСЯ СИЛЬНЫХ ЛЮДЕЙ, СТАРАЮТСЯ ИХ ОСЛАБИТЬ.

Наблюдение:   ЛЮДИ,   КОТОРЫХ   ОТОВСЮДУ   ТОЛКАЮТ, ЧУВСТВУЮТ, ЧТО НЕ МОГУТ УДЕРЖАТЬ СВОЕ ПОЛОЖЕНИЕ В ПРОСТРАНСТВЕ.

Наблюдение: ЛЮДИ ОЧЕНЬ НЕ ЛЮБЯТ ТЕРЯТЬ ПОСТЫ И МЕСТО РАБОТЫ. ИМ ЭТО КАЖЕТСЯ УНИЗИТЕЛЬНЫМ.

ЗАКОН: ДАВАЯ ЧЕЛОВЕКУ ДОЛЖНОСТЬ ИЛИ ПОЛОЖЕНИЕ, МОЖНО ЗАМЕТИТЬ, ЧТО ОН НЕСКОЛЬКО УКРЕПЛЯЕТСЯ И ПРИОБРЕТАЕТ БОЛЬШУЮ УВЕРЕННОСТЬ В ЖИЗНИ.

ЗАКОН: ДАВАЯ ЧЕЛОВЕКУ ВОЗМОЖНОСТЬ СОХРАНИТЬ ЕГО ПОСТ, ВЫ ДЕЛАЕТЕ ЕГО БОЛЕЕ УСТОЙЧИВЫМ.

ЗАКОН: КОГДА ЧЕЛОВЕК ПОЛУЧАЕТ “ШЛЯПУ”, ОН СИЛЬНО УКРЕПЛЯЕТСЯ, Т.К. ЕМУ ПОМОГАЮТ УДЕРЖАТЬ СВОЮ ДОЛЖНОСТЬ.

Изначально неустойчивый по положению человек, который чувствует, что не в состоянии сохранить свое положение в пространстве, значительно укрепляется, получая ШЛЯПУ, чтобы ощутить себя в достаточной безопасности для выполнения своей работы.

ЗАКОН: ИМЕЯ ШЛЯПУ, НОСЯ ЕЕ И ПРОЯВЛЯЯ КОМПЕТЕНЦИЮ, ЧЕЛОВЕК ЧУВСТВУЕТ, ЧТО ОН В СОСТОЯНИИ УДЕРЖАТЬ СВОЕ ПОЛОЖЕНИЕ В ПРОСТРАНСТВЕ, И ОН СТАНОВИТСЯ БОЛЕЕ СТАБИЛЬНЫМ, УВЕРЕННЫМ В ЖИЗНИ И БОЛЕЕ МОГУЩЕСТВЕННЫМ.

ЗАКОН: ЛЮДИ БЕЗ ОПРЕДЕЛЕННЫХ ОБЯЗАННОСТЕЙ НА КАКОЙ-ТО ДОЛЖНОСТИ МОГУТ СТАТЬ ПРЕСТУПНИКАМИ НА НЕЙ, Т.К. ОНИ ЧУВСТВУЮТ СЕБЯ НЕУВЕРЕННО И СТАНОВЯТСЯ СЛАБЫМИ.

Когда человек в тайне боится других, он инстинктивно 
не
 будет давать им “шляпу” или будет делать это неправильно, и будет стремиться постоянно переводить их на другие места или даже увольнять.

Когда  человек  имеет непрочное должностное  положение  или недостаточный круг обязанностей, он может попытаться ослабить других, мешая носить им их “шляпы”, или пытаясь добиться их перевода на другие места иди даже увольнения. Примерно так работает социальная аберрация.

Ответ для здоровой организации и здорового общества - не пособия по безработице и увольнение людей, он состоит в следующем: Нанимайте их на работу Обучайте их Дайте им “шляпу”,

Дайте им немного поработать под чьим-то контролем Дайте им должность, пост.

Это настолько верно, что этим можно исправить и вылечить большую часть преступности в обществе. И это наверняка может привести организацию к состоянию ВЛАСТИ.

 

ЖИЗНЕННАЯ НЕОБХОДИМОСТЬ “ШЛЯП”

(Vital necessity of hatting)

Проведение  компании  по  распределению “шляп”,  включающих контрольный лист и учебные материалы, немедленно отражается в статистических показателях, она приводит к неуклонному росту уровня валового дохода.

При дальнейшем рассмотрении обнаруживается новый важный и простой факт: Распределение “ШЛЯП” = КОНТРОЛЬ

Человек, у которого есть “шляпа”, может контролировать свою деятельность на занимаемом посту.

Если он может контролировать свою деятельность, он способен удерживать свое положение в пространстве - короче свое место, а это означает власть.

Если человек не уверен в себе, он не может контролировать свою деятельность, он не может контролировать свое место в организации. Он чувствует себя слабым. Он действует медленно.

Если он может контролировать свою деятельность на занимаемом посту, он чувствует себя уверенным. Он может работать быстро и эффективно. Контроль - это ключевое слово.

Контроль - это способность начать действие, внести изменения и закончить действие.

Если у него есть “шляпа”, он знает технологию УПРАВЛЕНИЯ вещами. Таким образом, он может их контролировать. В своей сфере деятельности он выступает в качестве ПРИЧИНЫ.

Если Ваша организация состоит из слабых, неуверенных в себе работников, они завалят всю работу. У них нет ВЛАСТИ.

В этом случае организация не может выступать в качестве ПРИЧИНЫ по от чтению к окружающему миру, потому что она состоит из частей, которые причиной не являются. А целое - это сумма составляющих его частей.

Если каждая из частей является причиной происходящего, тогда и целое будет являться ПРИЧИНОЙ по отношению к окружающему миру.

Только организация, являющаяся ПРИЧИНОЙ происходящего, может достигнуть КОНТРОЛЯ над ситуацией.

Итак, организация с четко распределенными “шляпами” может являться причиной в окружающем мире, может найти потребителя и контролировать свою судьбу и благосостояние.

ТАКИМ ОБРАЗОМ, ОСНОВНЫЕ ЗАДАЧИ РУКОВОДИТЕЛЯ ЭТО: А. Установление формы организации и Б. Персонал, полностью владеющий своими “шляпами”.

Открытые ворота

Если кому-либо позволено будет высказывать свое мнение или влиять на отбор штатных сотрудников, вся работа по набору кадров обречена на неудачу.

Статистика показывает, что если Вы допускаете, чтобы кто-либо сказал: “Нет! Не его! Не ее!”, ворота закрываются, деятельность прекращается! Это ваша вина.

Все требования и критерии отбора неэффективны.

Правильный подход состоит в найме людей по принципу БЫСТРОГО ПОТОКА. При этом подходе, у Вас в распоряжении есть такое большое число работников, что те, кто не справляются, либо понижаются в должности, либо бывают вынуждены уйти из организации. Вам не нужно стараться удержать неквалифицированных сотрудников только потому, что “их некем заменить”.

В организации с неукомплектованными кадрами, где “ищут только самых лучших”, совершенно никчемный работник может занять вакантную должность начальника какого-нибудь “второстепенного” отдела. И вот он уже директор! Такое происходит только потому, что у вас нет десятков кандидатур. Принцип состоит НЕ в том, чтобы запирать ворота и предъявлять требования. Принцип - в наличии “ШЛЯП”!

Поэтапно выполняйте все вышеизложенные шаги, и успех Вам обеспечен. Никаких затрат на обучение и поездки сотрудников, пока они не показали, чего они стоят. Никому никаких премий и высоких зарплат, пока они не достигли хороших статистических показателей. Тогда Ваша кадровая политика по принципу быстрого потока не будет дорогостоящей.

Единственная проблема, с которой мне приходилось сталкиваться - это научить начальников подразделений ИСПОЛЬЗОВАТЬ своих подчиненных. ПЕРВЕЙШАЯ ОБЯЗАННОСТЬ РУКОВОДИТЕЛЯ - ЭТО ЗАНЯТЬ ЛЮДЕЙ РАБОТОЙ. И ЭТА РАБОТА ДОЛЖНА БЫТЬ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОЙ.

Так  мне приходилось  регулярно  контролировать  организацию, проводящую набор кадров по принципу “быстрого потока”, и в ней заставляли руководителей использовать своих людей и убирать тех, кто не может работать. Это единственная проблема, с которой я сталкивался при этой системе. И пока я не внедрил эту систему набора кадров ПО ПРИНЦИПУ БЫСТРОГО ПОТОКА, всегда кто-нибудь пытался закрыть ворота.

В организациях, работающих по такому принципу, вырастали прекрасные руководители.

В потоке людей, лучшие оказываются наверху. Худшие, если такие будут, отпадут.

Любая организация, которая ограничивает набор кадров, сталкивается с проблемами.

ПРИ НАБОРЕ КАДРОВ ПО ПРИНЦИПУ БЫСТРОГО ПОТОКА РУКОВОДИТЕЛИ ОРГАНИЗАЦИИ САМИ ДОЛЖНЫ БЫТЬ НА ВЫСОТЕ. РАБОТА  НАРУШАЕТСЯ,  КОГДА ОНИ  НЕ  ОБЕСПЕЧИВАЮТ ПОДЧИНЕННЫХ “ШЛЯПАМИ” И НЕ КОНТРОЛИРУЮТ СВОИ КАДРЫ.

Система набора кадров по принципу быстрого потока разрушается и вызывает протесты только когда руководители не выполняют своей работы. Они должны управлять персоналом, определять каждому должность, “шляпу”, поддерживать форму организации.



“ШЛЯПЫ” - ЖИЗНЕННО ВАЖНАЯ ИНФОРМАЦИЯ

(НАТS - VITAL DАТА)

Я могу убедительно доказать, что любое снижение статистических показателей связано с одной из двух причин:

1. Неудачи в деле набора и найма персонала.

2. Неудачи в обучении по их “шляпам”.

В отношении обучения, неудачи любого руководителя в организации обучения объясняются следующими причинами:

А. Он не смог составить контрольные листы каждому своему подчиненному.

Б, Он не смог составить папку с материалами для контрольного листа и “шляпу” для каждого своего подчиненного.

В. Он не организовал обучение своих подчиненных в рамках разработанных “шляп” как было описано по п. А и Б.

Для того, чтобы справиться с выполнением перечисленных выше функций, руководитель должен быть сам хорошо подготовленным.

“ШЛЯПА” - это обязанности, которые сотрудник должен выполнять, занимая какую-то конкретную должность. Происхождение термина “шляпа” объясняется просто: очень часто люди различных профессий носят различные головные уборы, по которым можно определить род деятельности каждого человека, например, полицейского можно отличить от кондуктора пожарного и др. Отсюда - и термин.

Каждая “шляпа” представляет собой описание, составленное человеком, который прежде занимал эту должность, плюс контрольные листы по всем данным, относящимся к этой должности, и папка со всеми материалами, которые ее описывают.

Кроме того, каждый сотрудник получает “шляпу” члена персонала”, представляющую собой папку, содержащую перечень всех его обязанностей как члена данного коллектива, а также объяснение целей и направлений деятельности данной организации.

Существует также папка, содержащая все выпускаемые директивы производственного порядка. Он предназначен для всех штатных сотрудников, вне зависимости от занимаемых ими постов. Итак, существуют следующие шляпы для каждого сотрудника: Должностная “шляпа” “Шляпа” члена персонала Производственная “шляпа”.

Прежде, чем Ответственный за персонал начнет осуществлять всевозможные кадровые перестановки и, таким образом, будет способствовать возникновению ситуации “музыкальных стульев”, необходимо проверить:

а. Имеет ли сотрудник, нанимающий какой-либо пост, все необходимые для работы “шляпы”, и знает ли он их.

б. провел ли вышестоящий работник контроль знания этих “шляп” лично или назначил кого-нибудь для проведения подобной проверки.

Если же данные условия не соблюдаются, то могу вас уверить, что Ответственный за работу с персоналом начнет постоянные замены людей на их должностях и продлит существование “музыкальных стульев” навсегда.

Вполне вероятно, что возникновение подобной ситуации будет являться результатом   деятельности   непосредственного   Руководителя,   а   не предшественника нового сотрудника на какой-то должности.

Руководитель, который не следит за тем, все ли его подчиненные имеют полные “шляпы” и не проверяет их знание, не выполняет своих прямых обязанностей.

НЕПОЛАДКИ В РАБОТЕ ЛЮБОЙ ОРГАНИЗАЦИИ МОГУТ БЫТЬ ПРОСЛЕЖЕНЫ В ЭТИХ ДВУХ ПРИЧИНАХ.

Поэтому вы должны быть уверены, что каждый руководитель несет ответственность за наличие всех необходимых “шляп”, контрольных листов и папок с материалами к ним, за знание подчиненными технологии их работы. Успешно действующий руководитель- это тот руководитель, который знает:

1. Что такое организация.

2. Свою собственную “шляпу”, имеет контрольные листы и набор всех необходимых для ее изучения материалов.

3. Что он сильно рискует, когда не следит за правильной подготовкой своих подчиненных по содержанию их “шляп”, контрольных листов, не обеспечивает проверок на их знание.

КАЖДОЕ ДОЛЖНОСТНОЕ ЛИЦО, В ПОДЧИНЕНИИ КОТОРОГО НАХОДИТСЯ РЯД СОТРУДНИКОВ ЯВЛЯЕТСЯ ОДНОВРЕМЕННО ОТВЕТСТВЕННЫМ ЗА ИХ ОБУЧЕНИЕ, И ЭТО ЕГО ДОПОЛНИТЕЛЬНАЯ ВАЖНАЯ ОБЯЗАННОСТЬ.

Итак, Ответственные за персонал, если Вы хотите знать, кто из ваших сотрудников сможет стать хорошим руководителем, выясните, кто из них: а. Прошел соответствующую подготовку, б. Сам является хорошим производителем,

в. Следит за созданием “шляп”, контрольных листов и всех необходимых к ним материалов у своих подчиненных,

г. Обеспечивает подготовку своих подчиненных на основе перечисленных в пункте в) документов.

Если человек справляется с 
перечислены
 1и выше задачами, то можно утверждать, что перед вами - великолепный руководитель, может быть из него даже выйдет хороший Исполнительный директор.

Жестокой правдой жизни является то, что обычно вы можете проследить причины неэффективных действий в какой-либо области организации или компании в следующих причинах:

1. Недостатке в наборе и найме персонала.

2. Нехватке хорошо подготовленных руководителей.

3. Нехватке руководителей, способных разработать “шляпы” для своих подчиненных и организовать их обучение.

Организация представляет собой технологию третьей динамики. Если сотрудники не имеют или не знают своих “шляп”, то перед нами неорганизованная толпа людей, а не организация. Если подразделение не справляется с поставленными перед ним задачами и разваливается, то это только потому, что оно: 1, 
Не доукомплектовано
 кадрами,

2. 
Неорганизованно
,

3. В нем работает необученный персонал.

Полнейший срыв в работе организации происходит тогда, когда самый высший руководитель не следит за вопросами подготовки персонала и наделения сотрудников “шляпами”.

Ответственный за персонал занимается данными проблемами в свете решения вопросов, связанных с набором штата, увольнением и переводом сотрудников на новые посты.

Изучите положение вещей в тех сферах деятельности Вашей организации, где сложилась постоянная текучесть кадров, и Вы увидите, что в основе этого лежит неподготовленность сотрудников или нехватка рабочей силы. И, наверняка, Вы увидите, что во главе всего этого стоит Руководитель, который не занимается вопросами подготовки людей к работе и не следит за тем, чтобы в распоряжении каждого сотрудника находились должностные “шляпы” и контрольные листы. Выход из подобной ситуации достаточно очевиден.

ПРОВЕДЕНИЕ КОНТРОЛЯ ЗНАНИЯ ПРОИЗВОДСТВЕННОЙ “ШЛЯПЫ” - ВАЖНОЕ НАПРАВЛЕНИЕ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ РУКОВОДИТЕЛЯ 1 ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ

(TECHNICAL HAT CHECKING, VITAL POLICY FOR DIV ONE EXECUTIVE)

Руководитель 1 Подразделения не только проводит контроль знания “шляп” среди новых и среди старых сотрудников организации, но также он должен проводить   регулярные   проверки   среди   сотрудников   по   знанию информационных сообщений и писем, касающихся политики организации, которые выходят каждую неделю.

Все информационные сообщения и письма, касающиеся политики организации подшиваются в специальную папку. На обратной стороне документа указывается имя каждого сотрудника, в отношении которого проводилась проверка, дата проведения проверки и ее результаты (положительные или отрицательные). Лишь после того, как все сотрудники, деятельности которых посвящался тот или иной документ, прошли проверку с положительными результатами, работу по контролю деятельности персонала, проводимую на основе данных документов, можно считать завершенной.

Контроль осуществляется очень просто. Сотрудника вызывают и задают ему всего-навсего один вопрос, поставленный к какой-либо взятой наугад части материала, изложенного в информационном сообщении или письме, касающемся политики организации. Если человек не дает правильного ответа на поставленный вопрос, то его отправляют заново изучать материал. Затем его приглашают на пересдачу материала столько раз, пока не станет ясно, что он хорошо знает новый материал. Вы проводите проверку, задавая ему всевозможные вопросы, относящиеся к различным частям текста. Вы можете выбрать различные предложения из текста документов в качестве темы для задаваемых вопросов.

Руководитель Подразделения 1 не должен пускаться во всевозможные обсуждения или давать различные объяснения по содержанию документов. Он должен четко следовать приведенной выше процедуре.

Цель проверок на знание материала, изложенного в информационном сообщении или письме, касающемся политики организации- удостовериться в том, что Ваш персонал всегда информирован обо всех последних сведениях и сократить “развернутый поток” посланий, который создается людьми, которые не читали информационные сообщения и письма, касающиеся политики организации. Подобные проверки позволяют повысить результативность деятельности организации по направлениям, описанным в этих документах. 

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РУКОВОДИТЕЛЯ ЗА ПОДГОТОВКУ ПЕРСОНАЛА (EXECUTIVE RESPONSIBILITY FOR TRAINING STAFF)

Если обнаруживается сотрудник, занимающий какой-либо пост. который: а. Не знает своей “шляпы”;

б. Не носит “шляпу”, которая определена для него в соответствие с оргструктурой или

в, имеет проблемы этического характера. И было обнаружено, что:

А. Он не имеет материалов, относящихся к “Шляпе” члена персонала”. Б. Он не имеет материалов, относящихся к его должностной “шляпе”. В. Он не имеет Контрольных листов, по которым изучаются письма, касающиеся политики организации, информационные сообщения, Руководящие Директивы, книги или руководства, относящиеся к его обязанностям или деятельности подразделения, в котором он работает.

Г. Он не имеет папки с материалами, которые были перечислены в пункте В. или

Д. Не проводится активной работы по устранению данных недостатков в его работе и/или не организовано его обучение на основе всех перечисленных выше материалов ИЛИ

Е. В подразделении сложилась нехватка кадров из-за того, что его руководство не делало настоятельных запросов о наборе дополнительных кадров или в нем допускались кадровые перемещения.

ТО В ТАКИХ СЛУЧАЯХ О ДЕЙСТВИЯХ НЕПОСРЕДСТВЕННОГО РУКОВОДИТЕЛЯ ЭТОГО СОТРУДНИКА ДОЛЖНО БЫТЬ СООБЩЕНО СВИДЕТЕЛЬСКОМУ КОМИТЕТУ (отдел Этики) КАК О ДЕЙСТВИЯХ, СОДЕРЖАЩИХ    ПРЕДАТЕЛЬСКОЕ    ПРЕНЕБРЕЖЕНИЕ     К ВЫПОЛНЯЕМЫМ ИМ ОБЯЗАННОСТЯМ. Поэтому такой руководитель может:

1. Быть смещен с поста или

2. Понижен в должности.

Ни один руководитель не должен получать никаких премиальных за работу, если он сам или его подчиненные:

а. Не имеют строго определенного назначения на пост согласно оргструктуре, и их должность не отмечена на ней,

б. Не представляют себе цели деятельности на своей должности, организации в целом, своего подразделения и до конца не представляют свою “шляпу” как члена персонала,

в. Не имеют “шляпы” своей должности, содержащей цели и задачи их деятельности на данном посту, а также освещающей их основные обязанности, 

г. не имеют контрольных листов, охватывающих всю реальную информацию, без которой невозможна работа на каждом конкретном посту, а именно - все необходимые руководства, информационные сообщения и письма, которые касаются политики организации, Исполнительные Директивы, распоряжения, относящиеся к его работе, книги и магнитофонные записи,

д. Не имеют специальной папки, в которую собраны все необходимые для работы и учебы материалы, указанные в контрольных листах, за исключением магнитофонных записей, которые всегда можно получить по первому требованию,

е. Не имеют полной программы своего обучения на должности. разработанной Отделом 14,

ж. Не имеют достаточных успехов в изучении материалов, относящихся к их деятельности на постах,

з. Не имеют приемлемой статистики, отражающей продуктивность их работы на занимаемых ими постах.

ПРЕМИРОВАНИЕ

Любой Исполнительный Директор, Руководитель подразделения может быть премирован 25% надбавкой к зарплате, если условие ж. выполнено, а все перечисленные выше требования (от а. до з.) выполняются не только в отношении его подчиненных, но и в отношении его самого, причем данное состояние дел длится не менее 90 дней.

Оплата труда сотрудника будет полной, если он работает на полную ставку и все условия от а. до з. выполняются, а требование ж. уже выполнено. Если же сотрудник проходит обучение на данном посту, то его зарплата будет полной после того, как он закончит курс обучения.

ПРИМЕЧАНИЕ

Всевозможные неудачи и трудности в работе организации, проступки этического плана объясняются неудачами в проводимом наборе кадров, наделении сотрудников “шляпами”, разработке контрольных листов и материалов для обучения, и соответственно в подготовке сотрудников к работе в организации.

Отсутствие Ответственного за “шляпы” или Ответственного за подготовку персонала, не освобождает руководителя подразделения от его ответственности за компетентность в работе и подготовку его подчиненных, за наличие у них “шляп”, контрольных листов или папок с материалами, о которых шла речь в данном письме о политике.

Жизнеспособность и расширение организации, в полной мере зависят от набора кадров и точного соблюдения всех требований, приведенных в данном письме о политике, причем эта деятельность должна проводиться с умом и с учетом реальности.

ЛИНИИ ПЕРЕДАЧИ ПОСЛАНИЙ (DESPATCH LINES)

Каждый сотрудник должен иметь корзину,

Каждый сотрудник офиса имеет на своем столе 
трех лотковую
 корзину. Каждый сотрудник офиса должен иметь стол. Корзины должны стоять на этом столе.

Сотрудник может также иметь правильно маркированную этажерку (состоящую из нескольких больших корзин, расположенных одна над другой).

Вся корреспонденция и текущая работа должна находиться в индивидуальных 
трех лотковых
 корзинах или на этажерках и никакую текущую работу нельзя класть в ящики стола или убирать с коммуникационных линий.

Все текущие послания должны направляться по назначению и быть заметны в корзинах или на этажерках, имея различимые заголовки. Все “входящие” лотки корзин необходимо держать пустыми. Когда “входящие” документы просмотрены, но не исполнены, то они переходят в “ожидающие”.

Необходимо иметь возможность обнаружения на линиях любой текущей корреспонденции независимо от того, рабочий это день или выходной.

Держите свою 
трех лотковую
 корзину прямо перед собой. Содержите “входящий” лоток пустым. А также держите текущую работу на виду и на тех линиях, к которым она относится.

Между прочим, я всегда сужу о положении дел в отделе по состоянию корзин.

СИСТЕМА ТРЕХЛОТКОВЫХ КОРЗИН (THE THREE-BASKET SYSTEM)

Она сразу же приносит эффект. Каждый административный сотрудник обязан иметь 
трех лотковую
 корзину. Верхний лоток, помеченный “входящее”. должен содержать те документы, которые следует просмотреть.

Средний лоток, названный “ожидающее”, предназначен для тех документов. которые находятся в работе, т.е. их смотрели, но не закончили сразу же.

Нижний лоток, помеченный “исходящее”, должен содержать обработанные документы, готовые вновь для распределения по коммуникационным линиям или для 
подшивки
 в “дела” и т.п.

КОММУНИКАЦИОННЫЕ КОРЗИНЫ (СОММ BASKETS)

Коммуникационный пункт состоит из 
трех лотковой
 корзины, имеющей “входящий”, “ожидающий” и “исходящий” лотки. Эти лотки предназначены для сотрудника, которому принадлежит пункт, а также для ответственного за коммуникацию, который распределяет и собирает корреспонденцию - послания, сообщения и письма.

Работа с такой станцией не отнимает много времени. Однако должна выполняться хорошо.

“Входящий” лоток следует опорожнять по крайней мере один раз в день, и если кто-либо не может решить какой-то вопрос сразу же, то корреспонденция (послания, сообщение, счет и др.) кладется в лоток “ожидающий”.

Не следует оставлять во “входящем” лотке деньги, чеки, ценности -особенно на выходные.

Каждую пятницу во второй половине дня “ожидающий” лоток должен освобождаться. Обычно это трудно сделать только потому, что лоток содержит много вещей, которые не принадлежат кому-то одному и должны быть направлены по адресатам или подшиты в “дело”.

Рабочие бумаги, если они относятся к текущей работе, никогда не следует класть в ящики или с глаз долой. Они помещаются в “ожидающий” лоток или оставляются на столе.

Лоток “исходящих” документов обязательно опорожняется ответственным за коммуникацию, поэтому все выходящие бумаги следует класть в него.

Письма или послания никогда не следует класть на чей-то стол. Они помещаются только во “входящий” лоток. Исключением могут быть телексы или срочные документы, которые кладутся в центр стола на книгу для записей сотрудника. Никакие другие записки нельзя класть на стол. Ценится аккуратное и одинаковое обращение с корзинами сотрудников. Каждый административный сотрудник без исключения должен иметь Коммуникационный Центр. Теперь за их наличие с указанием имени владельца постоянно отвечает Директор Отдела Коммуникаций.

КОММУНИКАЦИОННЫЕ ФУНКЦИИ (COMMUNICATIONS FUNCTIONS)

Целью Директора Отдела Коммуникаций является:

ПОМОЩЬ ИСПОЛНИТЕЛЬНОМУ ДИРЕКТОРУ В УПРАВЛЕНИИ И УСКОРЕНИИ ОБMEHOM ИНФОРМАЦИИ МЕЖДУ ПУБЛИКОЙ И ОРГАНИЗАЦИЕЙ, А ТАКЖЕ В СОЗДАНИИ И НАДЗОРЕ ЗА РАБОТОЙ ВНУТРЕННЕЙ КОММУНИКАЦИОННОЙ СИСТЕМЫ ОРГАНИЗАЦИИ С ОБЕСПЕЧЕНИЕМ ЕЕ СВЯЗИ С ДРУГИМИ

ОРГАНИЗАЦИЯМИ.

Исходя из этой цели, можно сразу же видеть порядок распределения коммуникационных потоков по степени их важности:

1. Поток от публики в организацию. Он поддерживается путем всевозможного облегчения общения с организацией (и надлежащим ее терминалом) человека из публики. Адреса респондентов, информирование о нашем адресе - все это является частью ответственности Директора по Коммуникациям, Открытки с обратным адресом - любая система, облегчающая и ускоряющая общение публики с организацией, является прямой обязанностью Директора по Коммуникациям, в ведении которого находится предназначенный для этого сектор. Не ожидайте от публики, что она так или иначе свяжется с организацией. Облегчите ей это, чтобы связь действительно состоялась. Подумайте только, о чем они будут писать, если Подразделение по Распространению, несмотря на придирки, работать не будет. Хотя это и кажется дублированием Подразделения Распространения, но это не так, поскольку целью является облегчить для публики общение и дать ей знать о нашем адресе. Это включает все функции получения и регистрации почты, в том числе и методы получения. Это Сектор Обращения к Публике.

2. Поток от организации к публике. Директор Отдела Коммуникаций должен следить за тем, чтобы из организации выходили письма и другие почтовые отправления, обеспечивая прежде всего наблюдение за их быстрым подписанием и отсылкой; следить, чтобы подготовленные журналы содержали конверты с адресами; чтобы адресные наклейки имелись для каждого человека из публики, находящегося в общении с нами; чтобы у Адресной Службы не было затруднений с любым типом написания имен или географических названий; и смотреть за тем, чтобы не накапливались, оставленные без ответа письма, настаивая на быстром ответе. Это все входит в задачу Сектора Исходящего Коммуникационного Потока Отдела Коммуникаций.

3. Создание внутренней коммуникационной системы организации, включая наши Коммуникационные Центры и коммуникационные пункты. Директор Отдела Коммуникаций следит за тем, чтобы каждый сотрудник имел корзину в Коммуникационном Центре, а также свою собственный коммуникационный пункт поблизости от рабочего места независимо от

должности - хоть дворник или вахтер! Это входит в обязанности Сектора Создания Коммуникационной Системы.

4, Наблюдение за системой внутренней коммуникации заключается в распределение почты и посланий, их сбор и отсылка из организации. Это может выглядеть конторской работой и в большей степени так оно и есть. Однако имеется и гораздо более важное. Я смогу предсказать, какая часть организации находится в кризисном состоянии, просто наблюдая за ее корзинами входящих и обрабатываемых документов. Скорость движения потоков почты и посланий внутри организации определяет состояние ее статистических показателей. Там, где коммуникация медленная, статистика ухудшается,/Там, где коммуникация быстрая, показатели будут расти. Если информационные потоки вовсе не движутся, то результатом будет состояние Опасности. Этот сектор не имеет полномочий приказывать, чтобы потоки двигались, однако несомненно имеет возможность доложить об этом, и там, где коммуникационный поток не движется, лучше закричать погромче. Даже небольшая собачонка, когда достаточно долго лает. привлекает внимание. Это может быть грубым вниманием, но вспомните, что Ответственный за Коммуникацию организации и называется Ответственным за коммуникацию и там, где послания и почта не движутся, а начальство не принимает мер даже после многократных напоминаний, Ответственный за Коммуникацию очень этим заинтересуется. Благосостояние и значение организации для остального мира зависит от СКОРОСТИ движения ее информационных частичек. Там, где они зависают, Вы имеете или перегруженный персонал, или персонал, который не работает. О перегруженности может сказать ежедневная полная корзина исходящих документов. Ленивый сотрудник виден по пустой корзине исходящих или, когда в ней лежат лишь документы, относящиеся к “развернутому потоку” информации. Сектор, о котором идет речь, называется Сектором Коммуникационного Потока.

5. Осуществление отправлений посланий между организациями лежит в обязанностях Сектора 
Меж организационных
 Коммуникаций. Он располагает телексом, пакетами конвертов с надписанными адресами других организаций и т.п.

Самым важным сектором несомненно является первый. В его функции входит прием и регистрация почты, он связан с Сектором регистрации и обязан обеспечить быструю доставку почты в организацию без потерь денег на линиях и потерь почты внутри организации. Имеются две серьезные проблемы - как обеспечить безопасность поступающих денег и аккуратно их приходовать, а также, как гарантировать, что приходящая почта поступает в организацию и именно на нужные места.

Второй сектор является большим, имея Адресную Группу со всем ее оборудованием и Группу Исходящей Почты, а также всю журнальную почту. франкировальную машину, регистрацию исходящих и т.д.. Это ведь большая проблема - ОБЕСПЕЧИТЬ ОТВЕТЫ НА ПИСЬМА В МАСШТАБАХ ВСЕЙ ОРГАНИЗАЦИИ! Это означает поддержание тесной связи со всеми отвечающими на письма местами, Директором по Кадрам и Отделом 2.

Третий сектор небольшой и часто о нем забывают. Он устраивает Коммуникационные Центры и станции, маркирует корзины и делает так, чтобы 
у
 каждого сотрудника была корзина в Коммуникационном Центре, а также 
трех лотковая
 корзина коммуникационной станции на рабочем месте. Его основная проблема связана с изменениями в количестве сотрудников и должностей. Он решает ее тем, что делает свою систему параллельно структуре организации, изменяя ее при изменении последней (ругаясь с Отделом 1, когда схема организующей структуры отстает от ее действительного состояния). Этот третий сектор отвечает также за телефоны, внутренние переговорные устройства, установку телексов, системы электронной помощи, систем адресов публики, обращавшейся в организацию. Все средства электронной поддержки устанавливаются и обслуживаются этим сектором.

Четвертый и пятый секторы уже достаточно описаны выше. На первый взгляд вся статистика Подразделения 1 приходится на Отдел 2. Но это не совсем так. Для ее поддержания требуется наличие персонала, системы определения направления посланий, а также система Этики. Кроме того, требуются усилия Руководителя Первого Подразделения, чтобы вдолбить в головы простую истину о том, что мы живем только, когда общаемся, и если этого не делать, то погибнем.

Теперь Вы видите, что Подразделение 1 и на самом деле является управляющим в организациях. Руководители Первых Подразделений имеют контроль и силу над всеми. Но именно Подразделение 1 дисциплинирует организации и всегда это делало. А главной действующей пружиной всего этого является Отдел Коммуникаций.

Я могу привести организацию к состоянию Изобилия, нося лишь одну “шляпу” - Директора Отдела Коммуникаций. Иногда я спрашиваю себя, не является ли та “шляпа”, что на мне, главной. И в этом мне требуется помощь. Большая помощь. Протяните мне руку помощи.

СКОРОСТЬ ОБМЕНА ИНФОРМАЦИЕЙ

(СОММ SPEED)

Подразделению 1 следует повышать скорость передачи информации как внутри, так и за пределы организации.

Подразделение 1 - это в основном коммуникационный офис. А это означает быструю передачу.

Если в корзину попадает какая-то информация, то просмотрите ее, обработайте и передайте по назначению.


Трех лотковая
 корзина должна пустеть уже через 20 мин после того, как в нее попадает какая-либо информация. Это относится к чьей бы то ни было корзине.

В обязанности Ответственного за Коммуникацию входит докладывать мне о хронически полных или оставленных на потом корзинах.

“Исходящие” корзины должны опорожняться, а их содержимое направляться по адресу два раза в день.

Почту следует полностью распределять в течение часа после получения. Не накапливайте на линиях информацию из-за снижения темпов ее передачи. Если Вы занимаетесь передачей или обработкой информации в коммуникационной системе, то отсылайте ее не позднее чем через час после получения.

“Исходящие” из своей собственной корзины нужно снова отправить в Коммуникационный Центр.

Разложите передачи по нужным корзинам. Делайте, что Вам нравится, но не забывайте безотлагательно отвечать на информацию и передавать ее. Если Вы этого не делаете, а изобретаете специальные системы срочной информации, то Вас обойдут. Если Вы получили корреспонденцию, то займитесь ею прямо сейчас.

ШЛЯПА ИНСПЕКТОРА КОММУНИКАЦИЙ (COMMUNICATION INSPECTOR HAT)

Задачей Инспектора коммуникаций является:

“ПОМОЧЬ   СОХРАНИТЬ   ОРГАНИЗАЦИЮ,   ОБЕСПЕЧИВАЯ ФУНКЦИОНИРОВАНИЕ КОММУНИКАЦИОННОЙ СИСТЕМЫ”.

Обязанностями Инспектора Коммуникаций являются:

1. Проверка корзин на наличие в них оставшихся без ответа документов, особенно, когда статистика по исходящим документам падает, а статистика по входящим растет, и составление через Директора Коммуникаций полного отчета руководителю Подразделения 1, который незамедлительно проводит разбирательство с людьми, виновными в затягивании с ответами на документы.

2. Когда статистика по-прежнему не растет. Инспектор Коммуникаций проверяет входящие корзины, выуживая из них срочные и неверно адресованные документы и возвращая их обратно в линии, туда, откуда они пришли, и составляет полный отчет на имя Руководителя Подразделения 1.

3. Если статистика все же не поднимается, то Инспектор Коммуникаций проверяет ящики столов, шкафы и все укромные места организации в поисках спрятанных писем, распоряжений, запросов на информацию, или любых других бумаг, оставшихся без ответа. Выполняя такую проверку, он может просматривать центральные архивы, персональные дела, все файлы регистрации писем, какие-либо корзины, полки, книжные шкафы или иные другие места, которые он сочтет нужным проверить. После этого он отчитывается в том, что обнаружил, а Руководитель Подразделения 1 принимает соответствующие меры. Может оказаться так, что заказы на книги, пленки или же авансовые выплаты и письма скопились в Отделе счетов или отправлений, причем в одном и том же ящике, а некоторые из заказов, уже месячной давности, будут обнаружены в какой-либо коробке!

Основной обязанностью Инспектора коммуникаций является выявление и устранение заторов  на линиях коммуникаций. Если  Руководитель Подразделения 1 не принимает мер по рапортам о небрежности, подаваемым по результатам Этических разбирательств, и в случае высокой небрежности и опасности,  квалифицируемой  состоянием Опасности,  Инспектор  по Коммуникациям делает доклад Старшему Руководителю Подразделения 1, а при дальнейшем отсутствии каких-либо результатов подает докладную Исполнительному Директору.

ФУНКЦИЯ ДИРЕКТОРА ОТДЕЛА КОММУНИКАЦИЙ В ОТНОШЕНИИ СТАТИСТИКИ ПОЧТОВЫХ ОТПРАВЛЕНИЙ И ПОСТУПЛЕНИЙ

(MAIL STATISTIC, DIR COMM’S FUNCTION)

Большая доля статистики в подразделении 1 приходится на входящую и исходящую корреспонденцию. Почему?

Потому, что реальность существования какой-либо организации осознается публикой в основном лишь через письменные к ней обращения и полученные ответы.

Поток выходящих и входящих писем целиком зависит от способности контролировать этот процесс Коммуникационным Офисом Хаббарда. В конце концов, он и носит название коммуникационного.

Когда письма не выходят обильным потоком, то публика и соответствующая отрасль не подозревают о существовании организации.

Когда письма приходят и остаются без ответа, то публика уверена в том, что организация не существует, при этом также нарушается треугольник АРО!

Можно давать рекламу. Необходимо высылать журналы, которые будут также говорить о существовании организации. Однако личное обращение к Ивану Петровичу, его ответ и ответ ему является трижды насущным, поскольку именно тогда И.П. будет знать о том, что Вы существуете.

Треугольник АРО состоит из аффинитета, реальности и общения. Из всех этих углов наиболее важным является общение. Когда нужно поднять один из углов этого треугольника, используется два других. Если в большей степени Вам нужен угол Общения, то Вы поднимаете Аффинитет и Реальность. Если требуется Р, то поднимаете А и О. А если нужен угол А, то поднимаете Р и О.

Теперь, почему многие люди входят в противоречие с организацией, но не приходят в противоречие со мной? Это факт, что так происходит. Даже подавляющие личности рычат на организацию, но требуют от нее повиноваться мне! Следует обратить на это внимание. Почему?

Потому, что Я общаюсь с ними. Не касаясь своей действительной заинтересованности в них, а также своих книг и пленок, я слежу за тем, чтобы отвечать на свою почту и очень стараюсь это делать, внося изменения в систему, которая не позволяет мне выполнять это быстро. И мой порядок заключается в том, чтобы отвечать тем, кто ответил мне. “Дайте им то, что они хотят, и сохраните мир”. Поэтому у меня хорошая почтовая статистика по входящим и исходящим письмам.

Почему же подразделение 1 не может тоже иметь хорошую почтовую статистику? Когда это происходит?

Когда организация не озадачена ответом на свою почту. Причина именно в этой безобразно глупой малости.

Если бы я был Директором Отдела Коммуникаций (а я часто носил эту “шляпу” будучи Исполнительным Директором одной организации), то просто даже в буквальном смысле убил бы того, на чьем столе обнаружил бы оставленное без ответа письмо.

Я сделал бы это, так как знаю, что этот человек снижает аффинитет у публики к организации и подрывает веру в реальность ее существования, что стоит нам целого состояния и нарушает законы треугольника АРО. Немедленно при обнаружении этого я добивался перевода или увольнения такого человека. Вот. что важно. Порядок приоритетов:

1. Ответьте

2. Ответьте с реальностью

3. Ответьте с аффинитетом

4. Напишите

5. Напишите с реальностью

6. Напишите с симпатией

Когда Вы не ответили быстро от имени организации, то первой мыслью обратившегося к Вам человека будет то, что Вас больше нет. Иногда некоторые люди отвечает “с реальностью” в деструктивном плане. Имейте в виду, что это нарушает правило (3). Иногда можно слышать, что некоторые люди в организации говорят о почте: “Мы боремся за качество, поэтому количество у нас...”. Болтовня! Они борются за молчание.

А и Р и О. И это “О” означает общайтесь. Не завтра, сегодня! Результатами анализа статистических показателей деятельности организаций было полностью доказано то, что валовой доход в точности прямопропорционален объему переписки.

Статистика исходящих и писем-ответов, а соответственно и валового дохода полностью соответствует статистике квалификационного подразделения по выпуску уже готовой продукции или качественных услуг.

Поэтому общение и качество услуг - это то, что делает организацию стабильной и богатой.

Фактор общения находится в руках подразделения 1. Почему? Потому, что подразделение 1 занимается вопросами кадров, политики, этики, я также в нем есть отдел коммуникаций. Итак, если все три отдела подразделения 1 выполняют свою работу, то оно будет иметь много исходящих и входящих писем.

Подразделение 1 нанимает на работу машинисток, организует проверки “шляп”, избавляется от подавляющих личностей. И оно определяет, заняты ли люди. А также подразделение 1 имеет Директора. Отдела Коммуникаций.

Если Вы думаете, что Директор Отдела Коммуникаций - это чиновник на побегушках, то подумайте еще раз. Директор Коммуникаций следит за обучением. И в этом и состоит его “шляпа”. Не за тем, что я отправил, а за тем,

имеется ли место для приема и отправки сообщений и писем (корзины Коммуникационного Центра, коммуникационные станции, адресные файлы, поступающая и исходящая почта).

Вся коммуникационная система находится в ведении Директора Отдела Коммуникаций. Если в Подразделении Распределения какая-либо входящая корзина остается заполненной, то это забота Директора Отдела Коммуникаций. Если сотрудник Подразделения Распространения набивает посланиями свой стол, то это дело Директора Коммуникаций. Если в каком-либо отделе входящие письма лежат неделю без ответа, то это сигнал Директору Коммуникаций накинуться на Ответственных за работу с персоналом И сектор этики и растерзать это место, Если заказы книг или пленок остаются невыполненными в течение 30 дней, то это обязанность Директора Коммуникаций потребовать от Исполнительного Директора передачи дела в Комиссию по расследованию.

Это серьезная задача. Директор Отдела Коммуникаций устанавливает линии и следит за быстротой потоков. Если он не может этого делать, то. значит, вовсе не понимает своей задачи, а следовательно должен быть направлен в Отдел проверки, чтобы сначала потренироваться в создании коммуникационных систем из пластилина.

Это позор для подразделения 1 иметь плохую общую статистику по отделам. Это значит, что такое подразделение не существует вовсе. Это значит, что не существует Ответственного за Кадры, Ответственного по Этике, Руководителя Первого Подразделения и, конечно же, Директора Отдела Коммуникаций. Это звучит резко, но так оно и есть. Если бы существовал Ответственный по Кадрам, то машинистки находились бы на нужных местах и контролировалась бы своевременность отправки писем и писем-ответов. Если бы имелся Ответственный по Этике, то в организации совсем не было бы подавляющих личностей, проваленных заданий и ответов типа “Я не знаю”. Если бы существовал Руководитель Первого Подразделения, то все подразделение работало бы, а при наличии Директора Отдела Коммуникаций существовала бы быстрая, организованная в соответствие с существующей политикой система коммуникаций.

Легко объяснять причину отсутствия потока корреспонденции и низкой статистики такими фразами, как: “Дело в том, что у нас случилось...”, “Начальство не понимает...”, “Все дело в плохих кадрах...”, “Наши подразделения недостаточно...”.

К черту! Все, о чем я говорил, ведет к расстройству системы входящей-исходящей корреспонденции.

Организация, создающая большой объем корреспонденции (а также журналов и рекламных объявлений) и отвечающая на свою почту, имеет достаточно влияния и средств, чтобы преодолеть любые препятствия, получить любую помощь, нанять армию работников.

Человек! Мы имеем полную монополию на технологию создания успешно работающих организаций. И при этом можем быть бедными? Да мы просто спятили.

Если мы должным образом управляем своей почтой и предоставляем свои услуги, то не можем проиграть! Просто не можем!

Поэтому давайте заставим свои Отделы Коммуникаций быть такими же быстрыми, как ртуть, и поднимем якоря.

ИНСПЕКЦИИ

Каждую неделю по пятницам (за исключением праздников, когда инспекция переносится на любой ближайший удобный день, но проводится обязательно) Исполнительный директор и руководитель Подразделения 1 инспектируют все территории и отделы организации Сент Хилл.

Ниже, в порядке следования, перечисляются инспектируемые территории. Инспекция, как правило, должна начинаться в 9:30 утра.

Подвальное помещение замка Первый этаж замка Детская Комнаты для прислуги Двор и строения Столовая Холл Павильон Часовня Котельная Душевые и туалеты Гаражи и автомобили Сараи садовника Участок 4 и лес Участки 1, 2 и 3) теннисные корты и постройки Северная линия Дворики замка Восточный парк Парк Пруд и речка Озеро Дороги

Исполнительный директор обязан включить в этот перечень все подразделения и отделы в порядке приведенного выше перечисления территорий и мест.

На каждой из этих территорий Исполнительный директор должен сопровождаться человеком, несущим там главную ответственность, а также руководителем Подразделения 1.

Исполнительный директор будет оценивать каждую территории по 100-бальной шкале по следующим параметрам: (а) Эффективная работа, проделанная за прошедшую неделю; (b) Состояние оборудования и запасов; (с) Отсутствие повреждений; (d) Чистота.

В процессе инспектирования руководитель Подразделения 1 сам или через сопровождающего его секретаря будет записывать все распоряжения, оценки или замечания, отданные или сделанные Исполнительным директором, а также добавлять в инспекционные записи свои собственные комментарии.

В конце проверки инспекционные записи будут отпечатаны, а копия их в следующий понедельник будет представлена персоналу для ознакомления. Рукопись-оригинал и отпечатанные экземпляры будут храниться в папке в Отделе коммуникаций.

Продвижения по службе и повышения окладов или же понижения по службе и уменьшения окладов, а также перемещения и увольнения сотрудников будут основываться на результатах этих непосредственных инспекций, а также совокупности их еженедельных оценок, но с учетом отчетности по доходам и издержкам, там, где таковая также принимается во внимание. Устойчивая в течение трехмесячного периода оценка в 100 баллов должна иметь следствием соответствующее вознаграждение причастного к этому сотрудника. Устойчивая оценка в 50 или менее баллов в течение шестимесячного периода должна иметь следствием понижение в должности, перемещение на другое место или увольнение причастного к этому сотрудника отдела или подразделения.

Кроме этого на основе инспекционных записей должна выпускаться наглядная  форма,   называемая   Листком   инспекционных   оценок, подготавливаемая Исполнительным директором по приведенному выше перечню с указанием соответствующих отделов и отделений, содержащая напротив каждого пункта перечня оценки по параметрам (а), (Ь), (с) и (d) за данную неделю. Оригинал этой формы направляется в следующий за инспекцией вторник Генеральному директору и далее в Совет. Копия ее совместно с инспекционной записью доводится до сведения сотрудников. Вторая копия вкладывается в папку инспекционных записей. Первый экземпляр и обе копии Листка инспекционных оценок должны быть подписаны Исполнительным директором и руководителем Подразделения 1.
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СТАТИСТИЧЕСКИЙ СЛОВАРЬ ХАББАРД КОЛЛЕДЖА

(HUBBARD COLLEGE OF ADMINISTRATION PRESIDENTI’AL EXECUTIVE DIRECTIVE N0. 2 HUBBARD COLLEGE STAT GLOSSARY)

Приведенная ниже статистика используется в управлении каждым Хаббард Колледжем. Она измеряет действительный выпуск Ценных конечных продуктов в каждом подразделении, и, будучи представленной в виде текста и графиков, может использоваться руководством и всем персоналом для управления в своих облас�тях.

Статистически концом производственной недели   является пятница, 18:00. С 18:01 начинается новая производственная не�деля, которая продолжается до 18:00 следующей пятницы. Подраз�деление 1 собирает эти статистические данные в ФОРМЕ ЕЖЕНЕ�ДЕЛЬНОГО СТАТИСТИЧЕСКОГО ОТЧЕТА и по факсимильной   связи направляет эту заполненную форму в Московский Хаббард Колледж не позднее 12:00 понедельника, следующего за окончанием неде�ли. Кроме того, подразделение 1 оформляет эти статистические данные в виде графиков, составляющих Информационный центр ор�ганизации, завершая эту работу каждую пятницу к 18:30.

ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 7 Стат. показатель #1: Баллы за оплаченный законченный курс.

Каждый успешно завершенный курс обучения оценивается в 10 баллов. Если закончивший этот курс студент оплатил также и следующий курс обучения, то это дополнительно оценивается в 20 баллов. (Московский ХКУ является единственным, который имеет право преподавания Курса супервайзера, может оценивать его успешное завершение в 40 баллов. Курсы “Как довести начатое дело по конца” и “Руководство по основам обучения” оцениваются в 10 баллов каждый).

Стат. показатель #2: Наличность/Счета к оплате

НАЛИЧНОСТЬ; общее количество наличных денег в сейфе и общее количество денег на банковских счетах. (“Деньги в пути” не учитываются).

СЧЕТА К ОПЛАТЕ; Количество подлежащих оплате счетов (по�лучены эти счета или нет), а также любые одобренные руководс�твом заказы на покупки (считаются как “потраченные” деньги). Эта информация представляется на графике двумя линиями.

Стат. показатель #3; Похвальные упоминания в прессе.

Измеряется дюймами высоты колонок похвальных упоминании в прессе, касающихся Хаббард Колледжа или мр. Хаббарда. Кроме того, ведется книга, включающая по 2 копии всех похвальных статей. Платная реклама не учитывается.

Стат. показатель #4: Похвальные упоминания по радио.

Измеряется в фактических минутах сообщений по радио с похвальными упоминаниями о Хаббард Колледже. Это могут быть интервью со студентами и персоналом Колледжа, а также рассказы о Колледже.

Стат. показатель #5: Похвальные упоминания по телевидению.

Измеряется в секундах сообщений по телевидению с похваль�ными словами о Хаббард Колледже.

ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 1 Стат. показатель #6; Персонал в “полных шляпах”.

Это сотрудники, работающие в организации по контракту и завершившие следующие курсы обучения: Руководство по основам обучения Статус персонала. Стабильность управления

Курс по общению

Курс “полной должностной шляпы” плюс какое-либо специаль�ное обучение, например,

Курс супервайзеров - для супервайзеров. Дополнительно для руководителей: Руководитель первого статуса Курс финансового планирования

Стат. показатель #7: Прием квалифицированных работников.

За подписанный контракт на 5 лет с- поступающим на работу квалифицированным сотрудником дается два балла; если контракт подписывается на 2,5 года, то дается 1 балл.

ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 2 Стат. показатель #8: Общий (валовой) доход

Это общее количество денег, поступающих на банковские счета за неделю, а также общее количество, получаемой за 
неделю
 наличности. Учитывается все, что поступает к 18:00 пятницы.

Стат. показатель #9: Начало оплаченного обучения.

Оценивается количеством людей, начавших оплаченный курс обучения. Это может быть их первый или последующий курс.

Стат. показатель #10: Валовой доход ( GI )

Общая сумма наличных денег, полученных за неделю, плюс общая сумма денег, поступивших на банковские счета за неделю (независимо от того, когда была продана услуга). Здесь не учи�тываются “деньги в пути”, даже если и имеются подтверждающие банковские документы.

Стат. показатель #11; Деньги в пути (MOTW)

Это те деньги, которые перечислены и на которые у нас на руках имеются копии банковских переводов.

Стат. показатель #12; Денежные поступления.

Это общая сумма денег, еженедельно поступающая на наш банковский счет.

Стат. показатель #13: Оплаченные счета. Общая сумма оплаченных за неделю счетов.

ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 4 Стат. показатель #14: Обучающиеся студенты.

Это общее число студентов, обучающихся в классах в тече�ние недели, независимо от времени, в течение которого они за�нимались.

Стат. показатель #15: Завершения курсов.

Это общее число оплаченных и на приемлемом уровне завер�шенных курсов обучения.

Стат. показатель #16; Стоимость оказанных услуг.

Эта общая, измеряемая в рублях, стоимость всех оплаченных завершенных курсов (включая налог на стоимость - НДС). Важно отмечать цену каждого курса, поскольку точность этого показа�теля будет зависеть от правильности учета быстро изменяющихся расценок.

ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 5 Стат. показатель #17: “Истории об успехах”.

Это количество приемлемых “историй об успехах”, написан�ных после завершения курса обучения сотрудниками или платными студентами. Стат. показатель #18: Курсы, завершенные персоналом.

Это число курсов, завершенных за учетную неделю работаю�щим по контракту персоналом.

ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ 6

Стат. показатель #19; Слушатели семинара Хаббард Колледжа.

Это количество слушателей, 
посещающих
 семинар, программа которого полностью или частично посвящена технологии управле�ния Хаббарда.

Стат. показатель #20; Интервью, проводимые регистратором. Это число людей, опрашиваемых с целью склонить их к про-

хождению курса или программы и  Хаббард  колледже.  Намечаемым результатом здесь является подписание контракта,  оплата и на�чало обучения.  Этим показателем измеряется только  количество проведенных интервью.

Стат. показатель #21: Впервые поступившие.

Это количество людей,  которые начали какой-либо  курс  в Хаббард колледже в первый раз.

Стат. показатель #22: Новые имена в Центральном архиве.

Это количество отдельных людей, оплативших обучение, и на которых в Центральном архиве завели папку, за отчетную неделю. (Если, например, какая-либо фирма оплатила обучение 5 человек. то  на каждого из них будет заведена папка,  и оцениваться это будет в 5 ‘NNCF’.

Стат. показатель #23; Количество проданных книг.

Это общее  количество  проданных  за неделю книг Л.  Рона Хаббарда.

Каждый из перечисленных выше  статистических  показателей оформляется  в виде графика с еженедельной регистрацией на нем новых значений.  В каждом подразделении может вестись и допол�нительный

статистический учет результатов деятельности отдельных сотруд�ников  (и  такую статистику СЛЕДУЕТ иметь каждому сотруднику), но вышеперечисленные показатели обязательны  для еженедельного представления в Подразделение 1. 





Линн Айронс

Генеральный Директор Хаббард Колледжей

России и Восточной Европы
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ФОРМА ЕЖЕНЕДЕЛЬНОГО СТАТИСТИЧЕСКОГО ОТЧЕТА

(HUBBARD COLLEGE OF ADMINISTRATION PRESTDENTAL EXECUTIVE DIRECTIVE N0. 3 STAT AND REPORT FORM}

Прилагаемая ниже форма еженедельного статистического от�чета обязательна к использованию во всех Хаббард Колледжах России и Восточной Европы.

Эта форма заполняется сразу же по окончании отчетной не�дели, т.е. каждую пятницу в 18:00, и направляется по факсу в офис Президента (Генерального директора). Поступить в 
офис
 Президента она должна не позднее 12:00 в следующий после окон�чания отчетной недели понедельник.

Прилагаемая форма весьма лаконична и содержит только но�мера, но не наименования статистических показателей. Ниже при�водятся номера и наименования 
соответствующих
 статистических показателей:

Ст. п. #1: Баллы за оплаченный курс

Ст. п. #2: Наличность/Счета к оплате

Ст. п. # 3 : Похвальные упоминания в прессе

Ст. п. #4: Похвальные упоминания по радио

Ст. п. #5; Похвальные упоминания по телевидению

Ст. п. #б; Персонал в “полных шляпах”

Ст. п. # 7: Прием квалифицированных работников Ст. п. #8: Общий (валовой) доход

Ст. п. #9: Начало оплаченного обучения

Ст. п. #10: Валовой доход

Ст. п. #11: Деньги в пути

Ст. п. #12: Денежные поступления

Ст. II. #13: Оплаченные счета

Ст. п. #14: Обучающиеся студенты

Ст. п. #l5: Завершения курсов

Ст. п. #16: Стоимость оказанных услуг

Ст. п. #17: Характеристики (“рассказы об успехах”)

Ст. п. #l8: Курсы, завершенные персоналом

Ст. п. #19: Слушатели семинара Хаббард Колледжа

Ст. п. #20: Интервью, проводимые регистратором

Ст. п. #21; Впервые поступившие

Ст. п. #22: Новые имена в Центральном архиве

Консультанты в офисе Президента нанесут значения этих по�казателей на графики для всех Хаббард колледжей и будут посто�янно следить за ходом дел в каждом из них.

Кроме того, поскольку офис Президента обязан докладывать еженедельные статистические результаты в Международный Хаббард Колледж в 
Лос-Анджелесе
 не позднее второй половины понедельни�ка, своевременно представляйте свои статистические отчеты и слепите за тем, чтобы они были исчерпывающими.





Линн Айронс

Генеральный Директор Хаббард Колледжей России и Восточной Европы

КОЛЛЕДЖ УПРАВЛЕНИЯ ХАББАРДА (РОССИЯ) ФОРМА ЕЖЕНЕДЕЛЬНОГО СТАТИСТИЧЕСКОГО ОТЧЕТА

ДЛЯ: ОФИСА ПРЕЗИДЕНТА (Факс 7095 257 7243) ОТ:   ХКУ г. .__________________________________    ДАТА _________________

Отчет составил ____________________________________________________________ Помер недели____ Окончание недели: день______ месяц _______ Год ___

* * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * * 

Ст. п. #1 ___________________	Ст. п. # 13____________________

Ст. п. # 2 _________________	Ст. п. #14_____________________

           __________________	Ст. п. # 15____________________

Ст. п. # 3 __________________	Ст. п. # 16___________________

Ст. п. # 4 _________________ 	Ст. п. # 17____________________

Ст. п. # 5 _________________	Ст. п. # 18____________________

Ст. п. # 6 __________________	Ст. п. # 19________________

Ст. п. # 7 _________________	Ст. п. # 20__________________

Ст. п. # 8 ___________________	Ст. п. # 21___________________

Ст. п. # 9 __________________	Ст. п. # 22___________________

Ст. п. # 10 _________________	Ст. л. # 11__________________

Ст. п. # 12_________________________



ПРИМЕЧАНИЯ:




СТАТИСТИЧЕСКИ
Е ГРАФИКИ КАК ВЫЧИСЛИТЬ МАСШТАБ



(STATISTIC GRAPHS, HOW TO FIGURE THE SCALE)



График не является информативным, если изменения в его вертикальной шкале результатов слишком маленькие. Невозможно нарисовать график, когда изменения линии слишком большие.

Если взлеты и падения не видны отчетливо на графике, то те, кто рассматривают его делают ошибки. То. что показано в виде линии, которая выглядит ровной, должно быть горным хребтом на самом деле.

Под масштабом имеется в виду количество чего-то на вертикальную клетку графика.

Масштаб делается следующим образом. Шкала различна для каждого статистического показателя. 1. Определите наименьшее количество, которое статистика достигнет по вашим определениям - это не всегда ноль.

2. Определите наибольшее количество, до которого статистика поднимется по вашему мнению за последующие три месяца.

3. Отнимите первое от второго.

4. Разбейте вертикальную линию в соответствии с пунктом 3. Ваш масштаб будет тогда вполне реальным и будет показывать взлеты и падения. Вот неправильный пример:

Мы берем организацию, которая зарабатывает 500$ в неделю. Мы делим вертикальные отметки на разграфленной бумаге таким образом, что их у нас будет 100 и каждая из них представляет 100$. Когда это будет разграфлено таким образом, мы увидим низко идущую линию, достаточно ровную, и как бы ни изменялся доход организации, график не привлекает внимания руководителей своими взлетами и падениями.

Вот правильный способ сделать это в случае общего дохода организации 500$ в неделю.

1. Смотря на старые графики за последние 6 месяцев, мы находим, что доход организации никогда не опускался ниже 240$, поэтому мы берем отметку в 200$ как низший пункт на графической бумаге.

2. Мы устанавливаем, что организация должна получить в лучшем случае до 1200$ в последующие три месяца, поэтому мы берем это за вершину на графической бумаге.

3. Мы отнимаем 200$ от 1200$ и получаем 1000$.

4. Мы берем 100 клеток по вертикали и приравниваем каждую к 10$, начиная с 200$ как с низшей отметки.

Теперь мы планируем общий доход через 10$ за графическую клетку. Этот график будет выглядеть правильно, будет четко идти вверх и падать, и будет полезным для руководителей при оценке.

Попытайтесь использовать легко высчитываемые деления как 5, 10, 25, 50 и 100 и изобразите график на миллиметровке.

Элемент надежды может слишком сильно отразиться на графике. Не надо высчитывать шкалу для более одного графика за один раз. И если вы переходите на новый график, высчитайте масштаб снова в зависимости от того, что активность организации растет от листа к листу, и масштаб должен быть подлажен под этот рост.

На горизонтальной временной шкале старайтесь не превышать 3 месяца. так как можно получить слишком сконцентрированный масштаб и слишком развернутый, где график выглядит опять как ровная линия, которая дезинформирует. Правильный масштаб - это основное для хорошего графика.

СТАТИСТИКА, УПРАВЛЕНИЕ С ЕЕ ПОМОЩЬЮ (STATISTICS, MANAGEMENT BY)

В организации /или в стране/ самое непосредственное наблюдение прежде всего выявляет статистику.

Статистика отражает производство. Она измеряет то, что сделано. Нельзя без конца повторять, что управление лучше всего осуществляется с помощью статистики.

У каждого подразделения в организации есть совокупная СТАТИСТИКА ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ. Она высчитывается для отражения результативности работы данного подразделения с участием всех его членов /работников/.

Глава компании получает все эти совокупные статистические показатели подразделений  каждую  неделю.  Эта  статистика  собирается  ИЦО /Информационным Центром Организации - см. схему оргструктуры Р.Хаббарда/. Статистика собирается каждым подразделением и выражается в графиках. Какой бы маленькой ни была организация, у нее должен быть ИЦО, На графике ставится имя руководителя подразделения. Эти графики ИЦО должны ПОМЕЩАТЬСЯ НА ВИДНОМ МЕСТЕ, ГДЕ ВСЕ РАБОТНИКИ МОГУТ ИХ УВИДЕТЬ, а не в какой-то закрытой комнате. Они показывают всей остальной организации, чем занимается данное подразделение и каковы его успехи.

Статистика Валовой Прибыли не является самой важной в организации. Она изменяется в зависимости от расходов организации. Кажущийся высокий доход может быть сведен к нулю некомпетентным или нереалистичным финансовым планированием, что приводит к превышению стоимости затрат организации над тем, что она зарабатывает.

Если все остальные статистические показатели повышаются, то Валовая Прибыль повышается тоже.

Отдельные члены коллектива и руководители поощряются, продвигаются, понижаются в должности или получают дисциплинарные взыскания - на основании их статистических данных. Человек с высокими показателями имеет этическую защиту; человек с низкими показателями не только не имеет этической защиты, но и будет преследоваться.

Организациями нельзя успешно руководить, если исходить из старых знакомств, связей по университету и близких отношений личного характера. Если организациями руководят на основе не статистики, а других соображений, это наносит вред отдельным членам коллектива. Успешное руководство организациями достигается только на основании справедливо и реалистично составленных статистических отчетов, отражающих работу каждого работника индивидуально, подразделения и всей организации.

Попытки найти чему-то оправдание являются серьезным врагом в управлении делами организации. “Да, конечно, показатели начальника

подразделения по Связям с Общественностью упали, т.к. была забастовка на железной дороге...” Чепуха.

Показатели начальника подразделения по Связям с Общественностью упали из-за снижения деловой активности Подразделения по Связям с Общественностью. И это - основная и единственная причина.

Слухи могут пагубно повлиять на работу организаций и их работников. Фразы типа “Люди расстроены работой Вашей компании” - это дело рук подавляющей личности. Они НЕНАВИДЯТ все, что приносит пользу людям. Если прислушиваться к слухам вместо того, чтобы следить за статистикой или просто выполнять свою непосредственную работу в организации, то это сыграет на руку тем, кто эти слухи распространяет. Статистика - безопасный способ ведения работы,

Повышая показатели отдельных членов коллектива, подразделений, мы расширяемся.

Расширяясь, мы укрепляемся и становимся более влиятельными. Может быть, это - длинный путь, но он безопасен. Руководите только на основе статистики.

“ПЕРЕВЕРНУТЫЕ” ГРАФИКИ (“UPSIDE DOWN” GRAPHS)

Есть технология, относящаяся к изображению статистики. Она включает статистику, графики которой должны строиться а “перевернутом” виде.

Есть несколько способов справиться с этим, но тот график, который идя вниз несет нам хорошие новости, а когда идет вверх - несет плохие, должен быть нарисован по другому чем остальные. В противном случае состояние, которое будет приписано ему, будет неверным.

Один из способов достичь этого - перевернуть цифры на левой стороне графика таким образом, чтобы ноль оказался наверху. Дело сводится к тому, чтобы нарисовать график “перевернутым” по отношению к цифровой вертикальной шкале.

Пример: при разграфлении обычным образом, когда ноль находится внизу шкалы, уменьшение расходов может быть неверно истолковано как Чрезвычайное Положение. При изображении “перевернутым” (когда ноль находится на верху шкалы), графику будет приписано правильное состояние. Когда такой график поднимается, это значит, что расходы падают, а когда он снижается, это значит, что больше денег тратится на выплаты, и вы обнаружите, что формулы состояний применимы к нему. При изображении расходов на графике таким образом, вы можете следить за расходами в ходе деятельности. Конечно, это не Чрезвычайное Положение, когда расходы организации падают.

Вы должны смотреть и определять, является ли увеличение числа или количества чего-либо плохим или хорошим. Примеры другой статистики, для которой надо использовать “перевернутые” графики были бы Общие Неиспользованные Авансовые Платежи (в смысле задержки уже оплаченной продукции), Возврат Средств и Требования Возмещения. Все это только к лучшему, когда перечисленные категории уменьшаются. Каждый из этих стратегических графиков должен быть перевернут для того, чтобы правильно определить состояние для него.

ЧТЕНИЕ СТАТИСТИКИ (READING STATISTICS)

В местной области организации статистика подразделения составляется и просматривается за неделю. В отделе - статистика составляется за день. В группе внутри отдела, - статистика составляется за час. Вы можете составлять и просматривать Общую Статистику Подразделения за день; в преуспевающих организациях так оно и происходит,

Тенденции используются в более отдаленных от организации местах для того. чтобы показать успешность руководства или общих административных или производственных ситуаций. В частности, тенденции используются для определения расширения или предупреждения о сокращении.

Таким образом, определяя еженедельное состояние, вы учитываете две вещи: конкретно эту неделю и наклон одной этой линии. Крутой, почти вертикальный наклон вниз: Несуществование, Вниз: Опасность. Немного вниз или ровно: Чрезвычайное положение. Немного вверх: Нормальное. Круто вверх: Изобилие. (Так как Власть /Могущество/ - тенденция, то она не оценивается на основе одной недели, а также на основе линии на графике. Власть - это нормальная тенденция, поддерживаемая на очень, высоком уровне, поэтому состояние Власти должно быть определено статистикой более чем за одну неделю).

Заметьте, что наклоны от Несуществовании до Изобилия используется для определения статистического состояния за неделю. Измерение тенденции статистики, тенденции на периоды 3-6 недель или еще дольше описаны в Политическом Письме от 9 ноября 1979 года: “Как правильно определять тенденцию в статистике”. Дополнительная информация о Власти как тенденции дана в Политическом Письме от 27 августа 1982 года: “Жизненно важная информация: состояния Власти и Изобилия”.

Количество статистики имеет к этому мало отношения. Ровный уровень как на высоком, так и на низком уровне то же самое Чрезвычайное Положение.

Типичный аргумент по поводу статистики: “Я знаю, что она немного снизилась, но она в целом настолько высока, что это - Власть”. (Даже если статистика находится в значительной степени в области власти, нужно рассматривать ее падение по формуле соответствующего состояния). Или: “Я знаю, что она поднялась, но она такая низкая, что это Несуществование на самом деле”. Все это поиск “разумных” оправданий в рассуждениях должностного лица.

Если вы оцениваете статистику таким образом, вы не улавливаете улучшения и ошибки, которые, накапливаясь, разрушают организацию.

Я вспоминаю Директора по Обучению, у которого была очень высокая статистика. В одну неделю она упала. Он сказал: “А, конечно. Мы выпустили несколько студентов и...” Но я это не принял, я исследовал и исследовал, и вдруг

установил, что они изменили метод обучения студентов! Когда это было установлено и исправлено, статистика резко пошла на улучшение!

Организация не выносит того, когда вы позволяете рассуждениям должностного лица проникнуть в определение состояний.

Недельные определения состояний должны быть точными. Только таким способом вы можете поддержать расширение.

Кроме этого, это немного подло зудеть по поводу повышения. “Но это не слишком большое повышение, вы в целом на таком низком уровне, чтобы подъем считался”.

Подъем - это подъем. Они, по крайней мере, больше получили. А сейчас, уже лучше организуя, они получат еще больше. Повышение будет все больше и больше с каждой неделей.

Точно также, недооценивать падение только по причине того, что статистика очень, очень, очень высокая, является капризом. Они могли сделать все две недели назад. Что же такое произошло, что они не могут это повторить? Если они устали и выдохлись, то очевидно им надо больше помощи. Или им нужна лучшая организация. Если вы используете одну неделю, вы можете хорошо справляться на местах.

Если вы будете придерживаться этого, то организация будет расширяться, будет требовать больше людей, больше оборудования. Фактически контроль организации на местах увеличивается, стабильность и жизнеспособность растут.

Если падение статистики за неделю осталось без принятия мер, то организация “сядет на мель”, станет менее стабильной, потребует большего количества работы от небольшой группы людей и станет обузой.

Когда вы управляете с помощью статистики, вы не ошибаетесь. Но это должна быть честная статистика, и все объяснения, которые не являются настоящими причинами, должны быть отметены.

В то время, как вы работаете над этим, все становится ясным. И вы имеете полный контроль над выживанием.

ИНТЕРПРЕТАЦИЯ СТАТИСТИКИ

(STАТ INTERPRENATION)

Интерпретация   статистики   предполагает   выявление   тенденции. ТЕНДЕНЦИЯ означает направленность статистического показателя в среднем наверх, к неизменному или опускающемуся уровню на протяжении нескольких недель или даже месяцев - столько времени, сколько сохраняется определенное положение.

Чем ближе человек к сфере этого показателя, тем быстрее его можно подправить и тем меньше времени потребуется на один показатель, чтобы его интерпретировать.

Можно интерпретировать свою собственную статистику от часа до часа. Глава подразделения может интерпретировать по дням. Глава сектора /нескольких подразделений/ нуждается в показателях за несколько дней.

Исполнительный Директор будет использовать статистику за недели. Более далеко отстоящий руководитель будет пользоваться ТЕНДЕНЦИЕЙ /за несколько недель/ статистики подразделений для интерпретации.

Короче, чем ближе вы к статистическому показателю, тем легче его интерпретировать и изменять.

Допустим, у вас нет никаких статистических показателей в понедельник, вы не пришли на работу. Во вторник вы стараетесь все наверстать.

С другой стороны, далеко стоящий от статистических показателей руководитель будет вынужден пользоваться тенденцией за недели, чтобы увидеть, что происходит,

ЧТЕНИЕ СТАТИСТИЧЕСКИХ ТЕНДЕНЦИЙ

ТЕНДЕНЦИЯ - склонность к общему курсу или направлению. ТЕНДЕНЦИИ могут быть любыми - от Опасности до Могущества, в зависимости от ее наклона и крутизны. Можно также иметь тенденцию Несуществования.

ОБРАТИТЕ ВНИМАНИЕ: НА ГРАФИКАХ НИЖЕ, ПУНКТИРНЫЕ ЛИНИИ БЫЛИ ВПИСАНЫ ТОЛЬКО ДЛЯ ТОГО, ЧТОБЫ ПОКАЗАТЬ ТЕНДЕНЦИЮ - ОБЩЕЕ НАПРАВЛЕНИЕ ИЛИ КУРС - ЭТИ ДАННЫЕ ВЗЯТЫ ЗА ПЕРИОД В НЕСКОЛЬКО НЕДЕЛЬ. Они здесь даны, чтобы научить видеть взаимоотношения между тенденциями и состояниями - только для этого. Обычно тенденция не определяется пунктиром или друге, л линией - только визуально. Это делается глазами. Нужно визуально усреднить пики и нижние точки статистики, и посмотреть на промежутки времени в целом о определить наклон графика. Определение статистической тенденции описывается полно в статье   КАК   ПРАВИЛЬНО   ОПРЕДЕЛИТЬ   СТАТИСТИЧЕСКУЮ ТЕНДЕНЦИЮ.



Графики состояний
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ДИСЦИПЛИНА.

ПОДАВЛЯЮЩИЕ ЛИЧНОСТИ И АДМИНИСТРАЦИЯ. КАК РУШИТСЯ СТАТИСТИКА

(DISCIPLINE, SPS AND ADMIN)

Одним из способов, которым подавляющие личности останавливают деятельность или обрывают состояние Изобилия, является выбор ключевого сотрудника и распространение о нем диких, фальшивых и будоражащих историй.

Другой способ, часто применяемый в сочетании с первым, это бомбардировка ключевого руководителя тревожными сообщениями о сотрудниках, подразделениях или работе. Это вынуждает руководителя предпринимать ничем не обоснованные действия, что расстраивает обстановку и может привести к увольнению ценного сотрудника.

Это является симптомом того, что организация под внешним нажимом может наброситься на свой собственный персонал вместо того, чтобы заняться публикой или настоящей подавляющей личностью.

Подавляющие личности стараются не остаться в памяти, поскольку всегда говорят в общем. “Всегда”. “Каждый” - вот, как у них это выглядит. Поэтому, когда, пытаясь проследить слух, вы спрашиваете “Кто вам это сказал”, то трудно припомнить, поскольку кажется, что об этом говорил “каждый”. Действительно, та подавляющая личность, которая это сказала, так часто произносила слово “каждый”, что оно и застряло в памяти у всех,

ХОРОШИЙ РУКОВОДИТЕЛЬ НЕ ОБРАЩАЕТ ВНИМАНИЯ НА СЛУХИ И ДЕЙСТВУЕТ ТОЛЬКО НА ОСНОВАНИИ СТАТИСТИКИ.

Если бы я обращал все эти годы внимание на распространителей слухов, то у нас бы не было никакой организации. Обычно я не слушаю, а если и делаю это, то иду не дальше проверки статистических показателей.

Конечно, легче наказывать персонал чем публику. ЛЕНИВЫЙ руководитель наказывает только персонал. Поскольку дисциплинирование публики требует большего противостояния.

Когда руководитель прислушивается к сплетням и всяким плохим 
россказням
 о своих сотрудниках, не обращая внимания на действительную производственную статистику, то он может очень сильно навредить организации.

Я никогда не пытался заставить сотрудников быть “хорошими”. Я всегда старался только заставить их делать дело и носить свои “шляпы”.

Вся наша система статистики существует для того, чтобы положить конец чрезмерному дисциплинированию ценных сотрудников.

Мне кажется, что тот сотрудник, у которого статистика высока, не может делать неправильные вещи.

Меня не интересует “общественная” мораль Для меня важно только вывести предприятие на верную дорогу и следить за тем, чтобы с нее не свернуть.

Кроме того я не люблю наказывать кого-либо ни за что, особенно сотрудников. И я использую только одно правило - это удерживать крепость до тех пор, пока люди не станут настолько обученными, чтобы самим видеть свет. У них всегда это получается. Все неправильное поведение происходит только из-за личной аберрации.

Мне знакома мания людей стараться сделать “всех хорошими”. Это на самом деле означает бездеятельными. Лучший человек, который у меня был в военные времена, то и дело постоянно арестовывался и обычно на него неодобрительно смотрела “береговая охрана” и “военная полиция”. Для политики, имеющей дело с людьми, тихий человек является идеальным. Когда начинают говорить пушки, то эти тихие люди прячутся, и только активные вступают в борьбу. Я часто спрашиваю себя, что бы сочилось с государством, если бы оно действительно достигло своей очевидной цели сделать всех и каждого бездеятельными ягнятами.

Поэтому меня не интересует, чем занимаются мужчины или женщины, если они при этом носят свои “шляпы” и поддерживают свою статистику. Только тогда, когда наша организация начнет замедлять темп роста или остановится, вы увидите меня обнажающим оружие дисциплины.

И действительно я, пожалуй, буду презирать такого человека, который бездеятелен, поскольку боится наказания. Я уважаю только тех, кто достаточно силен, чтобы быть порядочным без “самозащиты” злом.

Я пользуюсь дисциплиной, чтобы поддерживать стенки канала, а не для того, чтобы остановить поток.

Подавляющие личности ЛЮБЯТ льстить тем, кто имеет власть “убивать”. Поскольку главным стремлением любой подавляющей личности является “ВСЕ МЕРТВЫ, ПОЭТОМУ Я В БЕЗОПАСНОСТИ”, то она будет использовать всякую ложь и хитрости, чтобы пробудить у властьимущих жажду дисциплины. Если я и последую когда-нибудь совету “Убей всякого”, то только для того, чтобы поставить к стенке самого советчика.

Мир никогда не станет хорошим в результате дисциплинирования или подавления зла. Всякая дисциплина предполагает, что человек, подвергаясь ей, хочет выжить. Настоящее зло хочет только погубить всех остальных, поэтому угроза наказания для нее не является действенной. Настоящее зло ЛЮБИТ боль, страдание и лишения. Поэтому это ни к чему не приводит и ничего не улучшает, когда вы пытаетесь уничтожить все зло через дисциплину. Дисциплинироваться может только по настоящему порядочный человек. Злых

людей она только обрадует. Поэтому, 
единственное, что
 вы можете реально предпринять - это убрать с дороги всех злых людей.

Руководитель, в своей дисциплинирующей деятельности касается только тех, кто может остановить или помешать потоку, и тех, кто просто глуп или никчемен. Поэтому он оставляет в покое всех тех, кто имеет высокую статистику. и делает только то, что убирает зло и не дает никчемности и глупости остановить поток. С помощью одной только дисциплины руководитель никогда не реформирует мир. Это очевидно.

СТАТИСТИКА, ДЕЙСТВИЯ, КОТОРЫЕ НАДО ПРЕДПРИНЯТЬ. СТАТИСТИКА МЕНЯЕТСЯ

(STATISTICS; ACTIONS ТО TAKE)

Когда статистика радикально меняется в лучшую или худшую сторону, проследите основные изменения или широкое генеральное изменение прямо перед этим. и именно это обычно и является причиной.

Пример: статистика Исходящих Писем упала и продолжает падать. Расследуя это, ищите последнее крупное изменение и, если возможно, то отмените его и статистика вновь начнет подниматься.

Я установил это, когда изучал жизненную силу растений. Каждый раз. когда я наблюдал ухудшение безмятежного состояния изучаемых растений, я задавался вопросом, какой рутинный процесс был изменен, и неизбежно находил, что были сделаны какие-то большие перемены, которые не были обычными.

Это изменение, которое заставляет вещи меняться в лучшую или худшую сторону. Это простота закона природы.

Если вы хотите поддержать постоянное состояние- ничего не меняйте. Если вы хотите улучшить что-то - изменяйте осторожно и ведите записи того, что изменено. Потом вы смотрите на статистику, и если она падает, то вы быстро уничтожаете последнее изменение. А если она улучшается, то вы усиливаете изменение, которое вы начали.

Хотя замена персонала всегда является возможной причиной радикальных сдвигов в статистике, она не является главной.

Изменение коммуникационных линий, функций, проводимой политики, оборудования, обязанностей, часто в большей степени ответственны за изменения в графиках.

Персонал относится сюда следующим образом: когда вы делаете плохую реорганизацию и у вас некомпетентный персонал - это катастрофа.

Если вы осуществили плохую реорганизацию и у вас хороший персонал, то статистика может упасть не на много, так как персонал справляется. Поэтому даже слабые падения должны изучаться, особенно когда имеется хороший персонал.

Мораль следующая: когда у вас катастрофа (большое состояние Опасности) найдите большое изменение, которое ему предшествовало или неисполненный приказ и исправьте это, а также поменяйте персонал.

Если вы видите человека, у которого хорошие показатели, но который тратит много усилий, чтобы справиться, то проинспектируйте область этого поста для того, чтобы установить, что нужно изменить и наладить, выясните, какие изменение сделали этот пост перегруженным и исправьте это.

ПАУЗЫ В СТАТИСТИКЕ

Во время расширения существуют отделы, где статистика не меняется. Здесь статистика дает паузу потому, что линии забиты и переполнены. Люди переработали, они сбиты с толку. Движение уж слишком напряженное.

И что вы в таком случае исправите? Больше служащих? Нет! Всегда смотрите на линии высшего поста в перегруженном отделе и разгрузите их.

Во время расширения самый главный руководитель никогда не замечает, что его линии связи, когда они перегружены наиболее увечат организацию.

Старый прием, который я использовал заключается в том, что я спрашивал переработавшего директора: “Сделай мне список всех “шляп”, которые ты носишь”. И потом он или она приносили этот список выпучив глаза. “35 “шляп”!” - Я помню один сказал.

Я брал и заполнял персоналом должность, ближайшую к директору по обязанностям, и целый отдел разряжался.

Таким образом, паузы в статистики происходят от забитых линий высших руководителей, и быстрее и лучше всего они лечатся их облегчением.

Сегодня организация управляется не на основе личностей. Она управляется на основе статистики. Все приказы основываются на статистике. Старая система личности, использованная деловым миром и военными, такой же вчерашний день, как дыба и такая же жестокая. Будьте современными. Используйте только статистику.

ИНСПЕКЦИЯ ПАДАЮЩЕЙ СТАТИСТИКИ

(INSPECTION OF LOW STATS)

В обязанности отдела 3 Инспекций и Отчетов входит инспектирование любого подразделения или сотрудника организации, которые: (а) не могут представить статистические данные: (б) чьи текущие статистические показатели низки; (в) чья статистика имеет тенденцию к падению.

Когда речь идет о статистике подразделения, то для каждого сотрудника или Руководителя Подразделения составляется одна из этих форм.

Назначением этой инспекции является надевание “шляпы” на сотрудника, а не разборки с ним в секторе по Этике. Самым простым действием в этой ситуации было бы просто объявить одно из состояний для этого сотрудника. Наиболее разумным действием является полная проверка и попытка исправления ситуации, при этом привлечение Этики рассматривается лишь, как крайняя мера.

Сотрудники Отдела Инспекций и Отчетов должны в совершенстве знать и уметь интерпретировать статистику.

Такая инспекция ДОЛЖНА осуществляться в том случае, если не представлен отчет, или имеют место низкие статистические показатели, или обнаруживается тенденция к их падению.

Если Ответственный по Этике является единственным сотрудником в Отделе 3, то он и будет инспектором. Если Ответственный по Этике отсутствует, то функции инспектора выполняет Руководитель Подразделения 1. Если нет Ответственного по Этике, то инспектором будет Руководитель Первого Подразделения.

Схема инспектирования очевидна. Инспектор использует копировальную бумагу и скоросшиватель, сохраняет копию, а поэтому может проследить движение своего распоряжения по линиям.

Если квалификационное подразделение укомплектовано не полностью, то функции квалификационных секторов выполняются его руководителем.

Важным делом для Отдела 3 является составление отчета. Чтобы поддерживать статистику организации на должном уровне, для управления важно быть информированным.



ФОРМА 1 ИНСПЕКЦИЙ И ОТЧЕТОВ.

Инспекция Отдела 3

И МЯ________________________________________________   ДАТА______ ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ____________________________ ДОЛЖНОСТЬ _________________________________

Причина:     Отсутствует статистический отчет [ ]

Упавшая статистика [ ]

Статистика имеет тенденцию к падению [ ] Ложные стат. Показатели [ ]

Нормальные стат. показатели для должности ______________________________ Проверка коммуникационной корзины_____________________________________ ______________________________________

]______________________________________ Просроченная коммуникация _____________________________________________ ______________________________________

 ______________________________________ Состояние административных записей, журналов учета _____________________

 ______________________________________

 ______________________________________ 

Состояние места _________________________________________________________ ______________________________________

 ______________________________________ 

Состояние оборудования __________________________________________________ ______________________________________ 

______________________________________ 

Качество продукции ________________________________________________________ ______________________________________ _________________________________________________________ 

Задолженности по работе _________________________________________________ _________________________________________________________ _________________________________________________________ 

Организующая структура _________________________________________________ _________________________________________________________ _________________________________________________________ 

Знание “шляпы” ___________________________________________________________ _________________________________________________________ _________________________________________________________ 

Знание контрольного листа _______________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Знание папки с материалами “шляпы”_____________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Знание инструкций или книг_________________________________ _________ ___ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Знание невыполненных распоряжений ______________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Отношение к должности ____________________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Проявление вышестоящего руководителя к деятельности на этой должности____ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Извинения или объяснения в связи с состоянием статистики _________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Физическое состояние ____________________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Этическая папка ____________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Заключение инспектора о причине _________________________________________

Подписавший инспектор   __________________________________________________

Отдел Обучения Персонала __________________________  Дата

Программа предусматривает ______________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Комментарии ___________________ __________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Рекомендованные и введенные в персональную программу изменения ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Подписавший, отдел обучения персонала

Отдел Коррекции____________________________________________________________________________ Дата ____________________________________________________________________________

Расследование деятельности подразделения____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Ситуация в этой области организации ______________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Рекомендации (отметить также в Записях отдела коррекции) _________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Подписавший из отдела коррекции ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Исполнительному Директору (или Руководителю Первого Подразделения) Предписанные мероприятия, основанные на вышеприведенной или персональной инспекции__________________________________________________ ____________________________________________________________________________ ____________________________________________________________________________ Инициалы____________________________
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ПАПКА РАСПОРЯЖЕНИЙ И МАШИНА ВРЕМЕНИ

(ORDER BOARD AND TIME MACHINE)

Руководители должны иметь и использовать “папку распоряжений”. К нашей организации есть такое правило: то. что не написано, не существует, Это является основным порядком вещей. Это применимо ко всему.

Любое руководящее распоряжение должно даваться в письменной форме. Руководитель делает это на папке, оборудованной зажимом. На ней имеется стопка бумаги определенного для его подразделения цвета. Она имеет листок копировальной бумаги и шариковую ручку, продетую в верхнюю часть зажима. Папка может иметь сзади крючок, при помощи которого ее для удобства можно прицепить к поясу. Это и есть папка распоряжений.

Даже, когда кто-либо отдает устное распоряжение, оно также записывается. Руководители не хранят копии своих распоряжений. Это делается Отделом Инспекций и Отчетов.

Оригинал вручается тому человеку, которому отдается распоряжение. Копия направляется в Сектор Инспекций Отдела Инспекций и Отчетов. Если руководитель не находится у своего коммуникационного пункта, то копии оставляются на папке распоряжений до его возвращения, после чего все копии направляются в Инспекцию.

ДЕЙСТВИЯ ОТВЕТСТВЕННОГО ЗА КОММУНИКАЦИЮ

Копия распоряжения направляется и Инспекцию. Поскольку ясно можно понять, что это копия распоряжения, то никаких других отличительных признаков не требуется.

Оригинал, направляемый через коммуникационную линию, безошибочно принимается за оригинал, а не копию. Он просто доставляется в корзину адресату.

ДЕЙСТВИЯ ПОДЧИНЕННОГО

Человек, получающий распоряжение выполняет его, указывает это (или, что не смог) на полученном оригинале и направляет оригинал В ИНСПЕКЦИЮ. Однако, даже если он адресует его руководителю, отдавшему распоряжение, то ответственный за коммуникацию передаст его только в Инспекцию. ДЕЙСТВИЯ ИНСПЕКЦИИ

У Инспекции имеется машина времени, Она представляет собой как бы цепочку корзин, продвигающихся вперед на одну каждое утро.

Копия приказа помещается в сегодняшнюю корзину.

Когда поступает оригинал, то копия достается из корзины (она определяется по дате и цветовому индикатору) и подкалывается к оригиналу, после чего все вместе направляется руководителю.

Распоряжения, не выполненные в течение одной недели, конечно, выпадают из машины времени, появившись в одной из освобождаемых каждый день корзин. (Она была заполнена неделю назад и продвигалась вперед каждый день).

С распоряжения снимается копия и направляется в Сектор Этики для учета в персональной папке этого сотрудника, где считается порочащим его свидетельством.

Первоначальная копия возвращается руководителю с тем, чтобы показать, что его распоряжение не исполнено, и чтобы он мог как-то воздействовать на ситуацию. В этом случае, поскольку в Секторе Этики уже имеется своя собственная копия, никакой докладной не требуется.

Если дело достаточно важно, то руководителю следует провести свое собственное расследование или попросить об этом Сектор Этики.

Если при возвращении оригинала в Инспекции отсутствует копия распоряжения, то оно копируется и оставляется там, а новая копия направляется руководителю с пометкой “Сэр, у нас отсутствует копия вашего распоряжения. Вы забыли ее сделать?” Это дисциплинирует забывчивого руководителя. Когда Инспекция получает ответ, то прикрепляет к нему оригинал и отправляет его обратно этому руководителю.

УСТНОЕ РАСПОРЯЖЕНИЕ

Подчиненный может доложить в Сектор Этики об устном распоряжении, если это подвергает риску его статистику и должность в случае возникновения каких-либо противоречий.

ПРОЕКТНОЕ РАСПОРЯЖЕНИЕ

Если что-то требует для выполнения более двух недель, то является проектом и не может выдаваться в качестве распоряжения без ведома Офиса Генерального Директора. Если проект одобрен, то он имеет номер, который должен быть указан на распоряжении в виде “Проект номер _____”.

Инспекция заносит проекты в свои собственные записи. это также поступает в машину времени, в которой каждый файловый ящик опорожняется раз в месяц или раз в год. Проекты отслеживаются только в течение одного месяца или одного года и должны в текущем порядке проверяться Инспекцией, которая после этого докладывает в Офис Генерального Директора о состоянии дела.

СРОЧНЫЕ РАСПОРЯЖЕНИЯ

Распоряжения, помеченные руководителем как “срочные”, вводятся в однодневную машину времени и подвергаются обработке также, как и распоряжения на недельный срок.



ЭТИЧЕСКАЯ ЗАЩИТА

(ETHICS PROTECTION)

Этические действия должны идти в одном направлении с целями организации.

Этика существует в первую очередь для осуществления технологии. Технология не может работать, пока Этика не присутствует. Когда технология не осуществляется. Этика может ввести ее в действие (и от нее ожидается, что она так сделает). Поэтому, когда технология действует, появляется тенденция ослабления этических действий. Этика действует, пока не войдет в действие технология, а как только это происходит. Этика отступает и вступает в действие только тогда, когда технология вновь перестает осуществляться.

Цель организации - начать свою деятельность и продолжать успешно осуществлять ее. Это значит - производить продукцию. Каждое подразделение является единицей, производящей продукцию. Оно изготавливает или делает что-то, что может быть выражено как статистика, чтобы было видно, падает она или поднимается. Пример: машинистка печатает в одну неделю 500 писем. Это статистика. Если в следующую неделю она печатает 600 писем, это ПОДЪЕМ статистики. Если та же машинистка напечатает в неделю 300 писем, то это будет СПАД статистики. Каждая должность в организации может иметь статистику. То же относится к каждой части организации. Целью этого является поддерживать подъем продуктивности (статистики). Только это дает хороший доход лично самому члену коллектива. Когда статистика падает или когда все так организовано, что нельзя найти человека на должность, то оплата сотрудника снижается, вместе со снижением общего объема продукции организации. Продукция организации - это всего лишь сумма продукции ее отдельных сотрудников. Когда у них падает статистика, то же происходит и у организации.

Для того, чтобы справиться с падением статистики у отдельного лица, часто применяются этические действия. Лицо, не выполняющее своей работы, становится мишенью для Этики

Напротив, если лицо делает свою работу (и его статистика это покажет), то считается, что Этика действует, и это лицо защищено Этикой. В качестве примера правильного приложения Этики к продуктивности организации, скажем, что Регистратор Писем* имеет высокую статистику (отправляет много эффективных писем). Кто-то подает рапорт о грубости Регистратора Писем, кто-то еще подает рапорт о неправильном поведении Регистратора Писем со студентом. Еще кто-то подает рапорт о том, что Регистратор Писем не погасил свет, уходя из помещения. Правильное действие этической инстанции -посмотреть, какая действительная статистика Регистратора Писем, и, увидев, что средние значения высоки, подшить рапорты в папку и зевнуть.

Вторым примером применения Этики к продуктивности организации, скажем, возьмем Супервайзера курса, имеющего низкую статистику (очень мало студентов выпускается его курсом, растет число студентов на курсе) почти никто не получает сертификатов об окончании, плохая статистика). Кто-то подает рапорт, что Супервайзер курса опоздают, кто-то еще рапортует, что он не подал еженедельного отчета, и бах! Этическая инстанция проверяет его и назначает наказание.

Наше дело состоит не в том, чтобы быть хорошими мальчиками и девочками. Наше дело - как следует поднять продуктивность организации. Поэтому для Этической инстанции не представляет интереса ничего, кроме как (а) обеспечить выпуск продукции и при этом правильный выпуск, и (б) добиться подъема продуктивности и соответствующего подъема в организации.

Поэтому, если сотрудник действительно повышает продуктивность путем собственной отличной статистики, то Этику это, конечно, не интересует. Но если сотрудник не производит продукции, что показывает плохая статистика его должности, Этика 
заворожено
 следит за его малейшими проступками.

Короче говоря, сотруднику сойдет с рук “убийство”, пока его статистика на подъеме, и он получит по шее за малейший чих, когда она падает.

Иной подход приведет к тому, что какая-нибудь ПЛ попросту уничтожит всех производящих сотрудников в организации, “применяя” к ним Этику.

Когда кто-то подает рапорт на сотрудника с высокой статистикой, тот, кого вы при этом расследуете - это человек подавший рапорт.

В одной древней армии за особенно храбрый подвиг награждали титулом Ха-Хана. Это было не звание. Такой воин оставался служить там же, где и раньше, НО он имел право десять раз быть избавленным от смертной казни, если в будущем в чем-то провинился. Вот что значило “Ха-Хан”.

Вот кем являются производительные сотрудники с подъемом статистики -Ха-Ханами. Они 
могут
 совершить “убийство”, а Этическая инстанция и глазом не моргнет.

Сотрудник со средней, от хорошей до посредственной, статистикой, конечно, за слишком большое количество нарушений получит обычное наказание. А тот, у которого спад статистики, будет наказан за каждый чих.

Этическая инстанция должна применять все наказания в организации только с учетом статистики производительности данного сотрудника.

И Этическая инстанция должна узнавать Ха-Хана, когда он попадается ей -и, зевая, разрывать плохие рапорты на этого человека.

Для сотрудника это значит: если ты делаешь свою работу, то ты защищен Этикой.

НЕОЖИДАННЫЙ (ВНЕЗАПНЫЙ) УХОД СОТРУДНИКА С РАБОТЫ (BLOWOFFS)

Технология саентологии недавно пополнилась фактическим объяснением внезапных и необъясняемых уходов с обучения, должностей, работы, из подразделений и организаций.

“Это - одна из тех вещей, о которых человек считает, что знает все, а поэтому никогда не озадачивается их изучением. И все-таки среди всех других вещей эта приносит ему наибольшее беспокойство. Человек удовлетворительно объяснил себе все, и все же его объяснение не положило конец этим беспокойствам, которые возникают из-за ощущения “необходимости ухода”.

Например, люди приходят в неистовство по поводу высокого уровня разводов, большой текучести кадров на предприятиях, по поводу рабочих волнений и многих других причин, вытекающих из одного и того же источника -внезапных уходов или уходов постепенных.

У нас есть пример человека, имевшего хорошую работу, и, вероятно, не 
могущего
 найти лучшую, который вдруг решает бросить ее и уйти. Есть пример одной жены, имеющей совершенно хорошего мужа и семью, и оставляющей все это. Мы видим мужа, порывающего близкие отношения с красивой и привлекательной женой и уходящего от нее.

В саентологии у нас имеется явление, когда студенты на курсах по обучению решают уйти, чтобы никогда уже не возвращаться. И это вызывает у нас больше беспокойства, чем все прочие вещи вместе взятые.

Человек объяснил это самому себе тем, что произошедшее по отношению к нему он не может перенести, а поэтому должен уйти. Но если бы это было объяснением, то все люди только и должны были бы делать - так это создавать только превосходные рабочие условия, супружеские отношения, работу, курсы, и тогда проблема была бы решена. Но, наоборот, тщательная проверка условий работы и супружеских отношений показывает, что улучшение условий часто увеличивает число уходов - так можно назвать это явление. Вероятно наилучшие в мире условия для рабочих были созданы 
знаменитым
 кондитером мистером Херши. И все-таки они уходили и даже стреляли в него. Это в свою очередь ведет к производственной философии, говорящей, что чем хуже с рабочим обращаться, тем у него будет больше желаний остаться, которая на самом деле является такой же неверной, как и мнение, что чем лучше обращаться с рабочими, тем чаще они будут 
увольняться
 по своему желанию.

Кто-то может настолько хорошо обращаться со своими людьми, что они просто будут стыдиться самих себя, понимая, что не заслуживают этого, что уход был бы опрометчивым, и конечно кто-то обращается с людьми настолько плохо, что у них не остается другого выбора кроме ухода. Но это крайние состояния, между которыми лежит большинство случаев уходов: Супервайзер

старается работать ‘со студентом как можно лучше,  студент становится все злее и злее и бросает учебу. Жена старается изо всех сил, поддерживая брак, а муж волочится за гулящими девками. Руководитель старается, чтобы дело шло. а работник от него уходит. Все это, оставаясь необъяснимым, разрушает организацию и судьбы, и поэтому, настало время нам разобраться в данном вопросе.

Люди уходят из-за собственных овертов и утаенностей. Это является доказанным фактом и твердым правилом. Человека с чистым сердцем нельзя обидеть. Мужчина или женщина, которые ОБЯЗАТЕЛЬНО должны стать жертвами и уйти, уходят из-за своих собственных овертов и утаенностей. Не имеет значения, откуда человек уходит - из города, с работы или с учебы. Причина одна и та же.

Эту ситуацию может исправить любой, независимо от его положения и сути дела, если он действительно этого хочет. Когда человек уже не хочет исправить это, то его собственный оверт, тайно или явно действуя против других вовлеченных в это, снижает его возможность отвечать за свои поступки. Поэтому-то ни он, ни она не исправляют ситуацию. Единственным очевидным решением является уход. Чтобы оправдать свой уход, человек выдумывает то, что якобы было против него сделано, в попытке свести на нет этот оверт путем унижения тех, против кого он был направлен.

Теперь, когда мы это знаем, с нашей стороны является безответственным допускать эту еще большую безответственность. Когда человек грозит покинуть город, должность, работу, учебу или класс, то единственно правильным было бы избежать овертных действий и утаенностей этого человека. Иначе человек уйдет, чувствуя себя униженным и оскорбленным.

Удивительно, что незначительные оверты могут довести человека до ухода. Я однажды обнаружил такого сотрудника прямо перед его уходом и обнаружил, что первый овертный поступок, направленный против организации, начался с его безуспешной попытки защитить организацию, когда какой-то преступник говорил о ней что-то порочащее. Эта неудача в защите способствовала все большему и большему накоплению овертов и утаенностей таких, как отказ передать поручение или выполнить задание, пока все это окончательно не доводило человека до полной деградации, заставляя его воровать что-либо по пустякам. Это воровство и приводило человека к мысли о том, что лучше уйти.

Пожалуй, благородным комментарием человека был бы следующий: когда какой-либо человек (в своем представлении) находит невозможным удержать себя от причинения вреда своему благодетелю, то защищает последнего тем, что уходит. Это и есть настоящая причина ухода. Если в этом свете мы будем улучшать условия работы человека, то увидим, что просто увеличиваем количество овертных действий и его уход станет неизбежным. Если мы наказываем, то сможем немного преуменьшить себя как благодетеля и таким образом снизить значимость оверта. Однако ни улучшение условий, ни

наказание не. являются единственным ответом. Ответ лежит в саентологии и пробуждении у этого человека достаточно высокой ответственности в работе с тем, чтобы выполнять ее без всех этих странных фокусов типа “Должен сказать, что вы для меня стараетесь, поэтому я могу уйти, защитив вас этим от всего того плохого, что я вам делаю”. Вот правильный путь, и теперь, когда мы это знаем, нет оснований им не воспользоваться.

В недавней руководящей директиве указывалось, что перед тем, как человек получит окончательный расчет в организации, из которой уходит по собственному желанию, он должен написать обо всех своих овертах и утаенностях против нее самой и ее сотрудников.

Делать меньше этого - само по себе жестоко. Человек уходит, унося с собой свои оверты и утаенности. Если их не снять, то все, что организация и ее сотрудники ни делали бы для него, превращается, как бы, в удар копья, оставляя человека наедине с темным периодом его жизни и горьким привкусом во рту. Более того, он ходит и распускает вокруг себя всяческую ложь об организации и ее сотрудниках, и с каждой такой ложью он чувствует себя еще более страдающим. Уверяю вас, что разрешая уход, не прояснив ситуации, мы ломаем людей, и к сожалению люди не часто излечиваются от овертов, направленных против саентологии, ее организаций и других, затронутых этим людей. Они не излечиваются потому, что, даже распространяя ложь, в душе знают, что они причиняют зло людям, которые сделали или делают в мире много добра и которые определенно не заслуживают клеветы и сплетен. Это буквально убивает их, а если вы не верите, то я могу показать вам длинный список погибших.

Постарайтесь понять, что быть в данном случае добрым - это значит причинять вред. Поскольку, пока мы остаемся добрыми, все то, что причиняют нам, не идет ни в какое сравнение со злом, причиняемым другим. Это часто применимо к людям не имеющим отношение к саентологии. Только в этом году у меня работал электрик, который крал у нас деньги по подложным чекам, и не выполняя при этом свою работу. Однажды он узнал, что организация, у которой он крадет, оказывает людям помощь в гораздо больших размерах, чем он смог бы когда-либо сделать это сам. Спустя несколько недель он заразился туберкулезом и теперь умирает в больнице. Когда он уходил, никто не снял с его души оверты и утаенности. И это действительно сейчас убивает его - такой вот 
неприкрашенный
 мною факт. Иногда в этом есть что-то ужасающее. Однажды я рассказал одному кассиру о том, кто мы и что мы, и отметил, что он причиняет зло доброму человеку, а спустя полчаса он проглотил сотню таблеток веровала и был отправлен в больницу - самоубийстве.

Эта мера направлена на защиту сотрудников и жизни людей, верящих в то, что они обманули наши надежды.

Смущенно лжет тот, у кого не чиста совесть. Очистите его и заставьте этого человека быть ответственным, тогда человек изменится к лучшему. И если кто-то ощущает себя уходящим, то пусть просто хорошенько вспомнит и напишет

все, что было сделано против или скрыто от меня или организации. Таким способом мы сохраним многих людей.

А с нашей стороны мы приложим все возможные силы, чтобы быть хорошими руководителями, быть хорошей организацией и отраслью, и мы также избавимся от всех своих овертов и утаенностей.

Не правда ли. что такой взгляд нов и интересен? Ну так именно в этом и специализируется саентология.

СИМПТОМЫ ОТСУТСТВИЯ ЭТИКИ

(OUT-ETHICS SYMPTOM)

Имеются три вещи, которые при их рассмотрении могут открыть очень .многое:

1. Перерасход, растрата и расточительность в средствах.

2. Овертные продукты.

3. Непродуктивность.

Одна из этих трех вещей часто будет приводить к раскрытию также и остальных. Недавние случаи раскрыли и кое-что еще. Когда имеются эти три вещи, то они свидетельствуют о серьезном отсутствии этики. Хотя каждая из них достаточно плоха и ее следует исправлять, печальный опыт показал, что
 они будут оставаться неисправленными, если не вникнуть в суть более глубоко.

Как и в каком-либо недуге, под этими симптомами обычно обнаруживается чрезвычайная неэтическая ситуация, часто ведущая к подлому преступлению.

Довольно часто, наблюдая за этими тремя вещами, хотят сказать, что это всего лишь личная вина человека или отсутствие надлежащей организации в группе. Но печально, что если кто-то должен будет проследить за этими тремя симптомами до конца, то слишком часто будет обнаруживать ситуацию, которую только и можно классифицировать, как крупное преступление.

Та организация, которая, казалось, никогда не способна “встать на ноги”, тот  человек,  который,  казалось,  является  постоянным  источником неприятностей, требующим постоянного надзора и исправления - все они слишком часто оказываются вовлеченными в настоящее преступление.

Лечение в данном случае - это смотреть глубже. При опытном расследовании вы поразитесь тому, что подчас обнаружите. Воровство, растрата, ложь. Вы найдете, как это назвать. Слишком часто это будет присутствовать - и более того, это будет делаться скрыто, отравляя человека и всю группу.

Иногда обнаруживается еще один симптом. Его можно назвать отношением “ничего не волнует”. Человек, кажется, постоянно находится в 
таком
 состоянии мыслей, при котором ему нет ни до чего дела, не ощущая важности этого - некоторый тип проявляемого и демонстрируемого отношения к должности и к жизни.

Такое отношение ослепляет человека. Он часто не может сказать, что хорошо, а что плохо, что выглядит красиво, а что ужасно. Часто, но не всегда, это проявляется во внешнем облике и одежде.

Теряется элемент гордости: человек не испытывает гордости и никакого чувства удовлетворения в результатах своей деятельности, значительно меньшее чувство гордости за свою квалификацию или внешний вид. Это приводит нас назад к пункту (2) выше - овертным продуктам.



Однако отношение “ничего не волнует” обычно является лишь прикрытием преступных действий. По причине такого способа мышления и отношения к самому себе он нуждается в оправдании за совершение преступлений. [Результирующее отношение “ничего не волнует” слишком часто является лишь верхушкой айсберга глубоких преступлений, совершенных, но спрятанных от взора.

Настоящие негодяи очень редко бывают хорошо одеты: настоящий негодяй не имеет гордости. Даже если по телевизору их всегда показывают иными, в жизни это не всегда так.

Когда вы оглянитесь вокруг себя, интересуясь одеждой и обликом людей, когда проследите статистику какой-то отрасли промышленности и увидите ее падение, когда в следующий раз приобретете ее продукцию и она развалится, то получите некоторое представление о том, куда завели нас психологи, работающие в школах.

Те джунгли, в которых мы живем, буквально пропитаны преступлением. Это простирается вплоть до преступного правительства. Это только по телевизору и в кино все “о’кей”. Но в действительности, как об этом знает каждый мужчина или женщина, все далеко не так. Нельзя жить счастливой и наполненной жизнью, которую ты может быть и заслужил, если совершаешь преступления. Даже те, которые очень хорошо спрятаны. Украденная добыча ничего не стоит, это боль в глубине души, с которой человеку приходится жить. И это само проявляется, в преступлениях, как было показано выше. Так не будем же наивными. Скрытое преступление - гораздо более распространенное явление, чем кто-то может предположить. Стоит лишь взглянуть на внешний вид людей на улице, чтобы понять, что преступные деяния выглядят внешне часто вполне благопристойно.

Но это не так, “благопристойно” это или нет. Они оставляют на человеке свое клеймо. Поэтому повысьте свое противостояние злу и откройте себе глаза.

Когда вы видите указанные выше симптомы, то часто смотрите на поверхностные проявления преступных действий. Они так же заметны, как и неоновые огни реклам.

У нас есть для этого средство. Это можно преодолеть. Наша технология в значительной степени меняет людей, поскольку облегчает это бремя.

Но в данный момент мы представляем себя руководителями и пытаемся справиться с этими симптомами. Здесь нельзя быть умеренным.

Когда вы видите эти симптомы и при этом они стоят на вашем пути в производственной цепочке, определите их природу и действуйте соответственно.

И уверяю вас, вы проживете более счастливую жизнь. И достигнете гораздо больших результатов в отношении совершенствования своего персонала.

ИНДИКАТОРЫ СОСТОЯНИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ

(INDICATORS OF ORGANIZATIONS)

Допустим, имеется очень много хороших индикаторов.

В этом случае Этическая служба ведет себя спокойно и прибегает к опросам сотрудников, разбирательствам и пр. лишь для того, чтобы поддерживать политику и технологию.

Может быть и много ПЛОХИХ индикаторов. Тогда пропорционально их количеству. Этика становится весьма усердной.

Первыми   индикаторами,   плохими   или   хорошими,   являются статистические индикаторы - графики Информационного центра организации для групп, секторов, отделов, подразделений и организации в целом. Когда они растут, то этот рост является ХОРОШИМ ИНДИКАТОРОМ. Когда они падают, то падение является ПЛОХИМ ИНДИКАТОРОМ. Вторым из этих индикаторов, хорошим или плохим, являются ТЕХНИЧЕСКИЕ ДОСТИЖЕНИЯ. Когда технология ИСПОЛЬЗУЕТСЯ, то число студентов растет. Если технология отсутствует, то дело страдает. Это -плохой индикатор.

Задача этики в том и заключается, чтобы поддерживать эту крепость, организуя дела согласно требованиям технологии. Этика никогда не работает лишь сама для себя. Она пускается в дело лишь до тех пор, пока не заработает технология, и когда технология сама становится способной решать дела, этика переходит к другим задачам.

Затягивание петли на шее у людей не является для нас самоцелью, обязательным занятием лишь потому, что мы начали именно с этого. Мы начинаем набрасывать петлю и затягивать ее надежно на шее только до того момента, пока не будет внедрена технология, которая, конечно же, сделает эту петлю необязательной.

Но если технология не внедряется, то петля затягивается полностью. Вы обнаружите, что отметив какую-либо подавляющую личность, вы однажды вернетесь к ней и примените на ней технологию. Если же вы ее даже не отметите, то она останется сама по себе и будет потеряна. Установка меток, как и подавление, является у нас затягиванием петли. Когда дела идут плохо (налицо плохие индикаторы), то “вешание” весьма приветствуется. У нас это называется “насаживание головы на пику”. Если плохих индикаторов и глупостей становится слишком много, мы должны “насаживать голову на пику”. После успокоения мы начинает, внедрять технологию.

Внедрение технологии - в этом заключается задача этики. И мы делаем все, что требуется для достижения верных стандартов внедрения технологии.

Там, где плохих индикаторов - низкой и падающей статистики, глупостей -много, очень удобно иметь следователей, работающих в режиме близком к

военному положению - мы называем такой режим Состоянием Чрезвычайного положения. Как только объявлено состояние Чрезвычайного положения, то для того. чтобы убедить людей в своей решительности обычно требуется посадить на пику одну-две головы. После этого уровень поднимается до необходимого и подразделение выравнивается. Если же тревога продолжается сверх разумного времени, мы прибегаем к очень суровой дисциплине, а теми, кому это не помогало, занимается Комиссия по Расследованию.

Таким образом этика используется лишь в той степени, которая позволяет обеспечить использование технологии. Как только, скажем, человек или подразделение действительно используют технологию,  а  
Супервайзер
 действительно  осуществляет  супервизирование  согласно  требованиям, предъявляемым к технологии обучения, то мы знаем, что вопрос будет решен без участия этики.

Этика, таким образом, является инструментом, при помощи которого вы достигаете хороших индикаторов, работая в соответствие с технологией. Этика -это. как бы, каток, которым вы выравниваете дорогу.

Как только дорога становится свободной, дальнейшие расследования можно прекратить и дать делу идти своим обычным путем.

Однако кто-либо, обещая быть хорошим, никогда не бывает таким в достаточной мере. Нам нужна статистика. Улучшенная статистика.

СИМПТОМЫ СОСТОЯНИЯ ОРГАНИЗАЦИИ

У организации имеются различные симптомы, показывающие нам, насколько хорошо с позиций этики идут дела. Одним из них является дилетантизм.

ДИЛЕТАНТИЗМ

Дилетант - это тот, кто занимается искусством или наукой в качестве развлечения, не утруждая себя их серьезным изучением.

В организации это проявляется в виде мнений типа “люди хотят пожить чуть-чуть спокойно”, “необходимо отдохнуть от обучения”, “человеку следует также заниматься и еще чем-то”.

Это проявляется также в нестабильности посещения занятий персоналом, которые проходят после времени основной работы, “поскольку здесь у нас все по иному и люди могут быть на занятиях только два вечера”. Когда спрашиваешь, чем же они занимаются в остальные вечера, отвечают: крикетом или проводят время на бегах.

В таких случаях Вам лучше уж “искалечить” персональные “дела” сотрудников, поскольку в вашей команде полно подавляющих личностей.

Такая организация или ее часть просто несерьезна. Хаббард колледж для нее - лишь клуб бездельников или кружок вязания для старушек. А для того, кто занимается продажей обучения, это превращается просто в надувательство публики.

ПОДАВЛЯЮЩИЕ ЛИЧНОСТИ! Вышвырните их.

Распространение ДИКИХ СЛУХОВ - этот симптом вызывается потенциальными источниками неприятностей. Выясните, какой человек ведет себя скачкообразно - становясь то лучше, то хуже. Расследуйте это. Вы обнаружите внутри организации одну-две подавляющие личности,

С помощью доведенного до сведения каждого Приказа по этике вздерните эту голову на пику.

БЕСПОРЯДКИ В КАКОЙ-ТО СФЕРЕ ОРГАНИЗАЦИИ - совершенным методом управления такой ситуацией является Приказ комиссии по расследованию   Йоханнесбурга.   Дайте  председателю  Комиссии   по расследованию задание вникнуть в эти обстоятельства и составьте список заинтересованных сторон, основанный на отчетах, которые он получит.

ПЛОХАЯ ТЕХНОЛОГИЯ - если обучение в классной комнате оказываются неэффективными, то поищите потенциальные источники неприятностей и подавляющие личности. Только они могут быть причиной отрицательных результатов. Наденьте голову зачинщика на пику, а затем начните тщательный допрос по каждому случаю отклонения. Положение 
тут же
 исправится. Подобных симптомов много.

В ОСНОВЕ КАЖДОГО  ПЛОХОГО СОСТОЯНИЯ БУДЕТ ОБНАРУЖЕНА ПОДАВЛЯЮЩАЯ ЛИЧНОСТЬ.

Определите свой потенциальный источник неприятностей путем вычисления передатчиков слухов и 
т.д.
 После этого обнаружьте подавляющую личность и покончите с ней.

Спокойствие восстановилось. Технология действует. И это все) что требуется сделать.

Если вы правильным образом внедрили технологию в организации, то она управляет всем. Замечательно. Но если технология отсутствует, то только этика может исправить те причины, которые мешают ее внедрению.

ОПТИМАЛЬНОЕ СОСТОЯНИЕ

Оптимальное состояние организации столь сложно, что просто отсутствуют возможности его легко описать. Все студенты исправляются, сотни успешных выпускников..., управление окружающим. “Это и есть оптимальное 
состояние
 любой организации.

Если сегодня оно не движется к оптимальному состоянию, то, значит, где-то оно сдерживается.

Точка зрения этики состоит в том. что не существует кроме этических никаких других причин, почему организация “спотыкается”. Любыми другими прорехами пусть занимаются другие. Этика никогда не ищет “разумных” оправданий, когда речь идет об отсутствии расширения. Если этика действует достаточно активно, то остальные достигнут необходимого высокого уровня работы.

Поэтому, когда показатели организации низкие:

Найдите, где статистика падает и кто является виновником, а затем ДЕЙСТВУЙТЕ.

Это и есть то, чем занимается этика. Таким образом понемногу вы убираете все препятствия на пути к успеху и процветанию.

РАПОРТ ОБ УВЕДОМЛЕНИИ

(KNOWLEGE REPORTS)

Мы живем в эпоху “цивилизации”, где уже привычным стало безразличное отношение ко всему, что происходит вокруг. Мысль о том, что “меня все это не касается”, является результатом всеобщего увлечения медикаментами, постоянным просмотром телепрограмм, а также деятельности извратившей подлинный смысл образования и создавшей криминальное общество.

Хотя мы и пытаемся изменить это общество, существуют постоянные сомнения по поводу того, способен ли человек на постоянную созидательную деятельность.

Для того, чтобы преуспеть живя в такой “цивилизации” человек должен выполнять определенные действия, чтобы контролировать ситуацию в окружающей его обстановке. А если человеку все безразлично, то это уже не человек, а труп.

В реальности это все очень просто. Если невнимательно обращаться с кофейником, то можно обжечься. Если потерять контроль над автомобилем, считай, что ты отошел в статистику.

Если распространить эту теорию на людей, то можно очень просто убедиться, что полная вседозволенность - это самоубийство. Стоять и наблюдать с улыбкой как какой-нибудь Джо втыкает булавки в кого-то, это 
не показатель
 хорошего воспитания, это идиотизм.

Чтобы жить полнокровной жизнью, человек обязан контролировать действия равных ему по должности так же, как и своих подчиненных и, хотите верьте, хотите нет, действия вышестоящих сотрудников тоже.

Когда в коллективе происходят случаи дурного поведения или нарушения этических норм, практически невозможно скрыть эти факты от остальных сотрудников.

Если в каком-то коллективе статистика постоянно падает, то это вовсе не значит, 
что
 в этом повинны все сотрудники. Только немногие отказываются выполнять свои обязанности.

Если - в коллективе что-то не ладится, то можно задать один вполне резонный вопрос: почему же ОСТАЛЬНЫЕ члены коллектива все это терпели и игнорировали поведение лентяев?

Единственной, наиболее ощутимой разницей между коллективом с высокой статистикой, где легко жить и работать, и коллективом с низкой статистикой, где тяжело жить и работать, является то, что члены коллектива сами следят за своей деятельностью и деятельностью других.

В этом и состоит ЕДИНСТВЕННАЯ разница. В коллективе с высокой статистикой тому самому Джо после первого же укола булавкой поставили бы синяк под глазом. В коллективе спадающей статистикой Джо мог бы

чувствовать себя совершенно свободно со своими булавками, а все остальные сотрудники молча бы наблюдали и пожимали плечами.

В коллективе, где его члены имеют представление о контроле за окружающей обстановкой и сослуживцами, вы не найдете бездельников. Остальные члены коллектива этого просто не потерпят. И те люди, которые имели тенденцию сеять хаос и бездельничать, больше просто этого не посмеют сделать. В таком коллективе становится легко жить и работать.

Конечно, можно сказать: “Ну да! Если бы я доложил о том, что сотрудница канцелярии постоянно нарушает политику нашей организации, то Исполнительный Директор меня бы моментально уволил, ведь она его жена!” Или: “Если я стану жаловаться, меня тут же лишат моей ШЛЯПЫ, и переведут на третьеразрядную должность”. Если в коллективе существуют такие мнения, значит коллектив уже потерял способность контролировать окружающую обстановку - и в результате статистика будет падать. Зарплата будет низкой, а условия работы ужасными.

Есть ли способ это предотвратить? Да, есть. Этот способ называется РАПОРТ ОБ УВЕДОМЛЕНИИ.

1 Любой сотрудник, знавший о случаях безделья, пагубной для организации деятельности, нарушениях политики организации и этики, и не подавший РАПОРТ ОБ УВЕДОМЛЕНИИ, становится РАВНО ВИНОВНЫМ, и его дело разбирается во время акции по восстановлению справедливости.

2.3апрещение подачи Рапорта об уведомлении делает человека запрещающего, а также того, кто выполняет нелегальный приказ равно виновными.

3. Если человек узнал о нарушении и не написал об этом рапорт, то он является соучастником нарушения.

4.Не передача по назначению Рапорта об уведомлении делает человека равно виновным.

5. То же самое в случае изъятия Рапорта из архива. б. Любой человек, знавший о нарушении и не сообщивший об этом становится равно виновным и наказывается в такой же степени как и нарушитель.

Придерживаясь такой политики, любой человек, знающий о дурном поведении своего коллеги не может быть никем остановлен в написании рапорта и передаче его по назначению в этическую папку сотрудника, а
 также никто не может его остановить, если потребуется следовать дальше по инстанциям. 
И
спользовать
 
любую
 
линию
 
коммуникации.

В случае, если статистика коллектива начнет падать, попробуйте поступить так.

В результате вы  получите НАСТОЯЩИЙ коллектив, который способен общими усилиями контролировать окружающую обстановку, который будет процветать, т.к. отдельные члены коллектива будут контролировать друг друга.



ЗАКОН ТРЕТЬЕЙ СТОРОНЫ

(THE THIRD PARTY LAW)

Долгое время я изучаю случаи насильственных действий и конфликтов между отдельными людьми и нациями.

Если Халдея смогла исчезнуть а Вавилон превратился в прах, если земля Египта стала бесплодной а 160 процветающих городов древней Сицилии были дотла разграблены и сама она превратилась с тех пор почти в пустыню - и все это произошло ВОПРЕКИ труду, мудрости, благим желаниям и намерениям людей, то значит это должно было последовать также, как ночь следует за закатом солнца, и что-то, имеющее отношение ко всей деятельности и всем путям человека, остается ему неизвестным, И это что-то должно быть настолько чрезвычайным и 
всепроницающим
, что разрушает все его стремления и возможности задолго до их осуществления.

Это нечто должно бы быть неким неразгаданным законом природы. И, очевидно, что СУЩЕСТВУЕТ такой закон, который отвечает именно этим условиям чрезвычайности, неразгаданности и всеобъемлемости.

Этот закон, кажется, можно было бы сформулировать так: У КАЖДОГО КОНФЛИКТА ИМЕЕТСЯ НЕИЗВЕСТНАЯ НИКОМУ ТРЕТЬЯ СТОРОНА. или

ЧТОБЫ   МЕЖДУ   ПОТЕНЦИАЛЬНЫМИ   ОППОНЕНТАМИ ПРОИЗОШЛА ССОРА, ДОЛЖНА ВМЕШАТЬСЯ ТРЕТЬЯ СТОРОНА. или

ПОКА СУЩЕСТВУЕТ МНЕНИЕ О ТОМ, ЧТО МЕЖДУ ДВУМЯ СТОРОНАМИ ВСЕГДА ВОЗМОЖНЫ ССОРЫ, ТО ОБЯЗАТЕЛЬНО БУДЕТ ТРЕТЬЯ СТОРОНА, ДОВОДЯЩАЯ ДЕЛО ДО РЕАЛЬНОГО КОНФЛИКТА.

Нетрудно видеть те две стороны, которые борются. Они известны. Но гораздо труднее видеть или подозревать, что существует третья сторона, которая активно способствует ссоре.

Обычно эта, остающаяся вне подозрений, “благоразумная” третья сторона, и является той, что привела к конфликту.

Эта замаскированная третья сторона, кажущаяся всегда поддерживающей лишь одну сторону, и должна рассматриваться в качестве подстрекателя.

Этот закон полезен для применения ко многим динамикам, т.е. уровням бытия.

Он объясняет причину войн.

Вот два парня, которые осыпают друг друга оскорблениями и уже начали драться.

Больше никого вокруг. Конечно же, всем очевидно, что подрались они сами. Но там была и третья сторона.



Пытаясь проследить это, приходишь в невероятному выводу. В этом-то и заключается трудность. То, что кажется невероятным, очень легко отклоняется. Один из способов спрятать концы - это представить что-либо невероятным.

Клерк А и курьер В спорят. Конфликт распалился. Один обвиняет другого. НИ ОДИН ИЗ НИХ НЕ ПРАВ И, ПОСКОЛЬКУ ИСТИНА НЕ УСТАНОВЛЕНА, ССОРА НЕ ПРЕКРАЩАЕТСЯ.

Кто-то ТЩАТЕЛЬНО вник в это дело и обнаружил то самое “невероятное”. Жена клерка А изменяет ему с курьером В и каждому из них одинаково сетует на другого.

Фермер К и владелец ранчо Л уже многие годы терзают друг друга в непрерывном конфликте. Для этого спора имеются очевидные, логические причины, но все-таки он продолжается и не находит решения. Внимательное исследование позволяет обнаружить существование банкира М, который, благодаря потерям у конфликтующих сторон, имеет возможность, пока ссора постоянно подогревается, ссужать каждую сторону деньгами, и который в итоге может завладеть землей того и другого в случае их разорения.

И более широко. В России в 1917 г. возник конфликт между революционными силами и правительством. Причин для этого было так много, что все внимание было сосредоточено только на них. И лишь, когда во время Второй мировой войны были захвачены германские официальные архивы, обнаружилось,  что   Германия  способствовала  этой   революции   и профинансировала Ленина для ее поджигания, даже отправив его для этого в Россию в засекреченном вагоне!

Наблюдая “личные” ссоры, групповые конфликты и межнациональные войны, можно, если поискать, обнаружить третью сторону, о которой не подозревают воюющие стороны, а если такие подозрения и возникают, то отбрасываются, как “фантастические”. Но все-таки, в конце концов, при тщательном изучении вопроса наличие ее подтверждается.

Знание этого невероятно полезно.

В супружеских ссорах правильным, советом для обеих сторон было бы попытаться внимательно поискать третью сторону. В начале они могут обнаружить много причин. Этими причинами будут являться не люди. Но они должны искать третью сторону - именно человека. Когда оба находят эту третью сторону и защищаются от влияния, то ссора прекращается.

Иногда две ссорящиеся стороны вдруг решают обвинить во всем этом кого-то другого. Это прекращает ссору. Но поскольку часто бывает, что это не тот самый, виноватый человек, то конфликт впоследствии разрастается.

Две вцепившиеся друг другу в горло нации должны найти возможность совместно проанализировать ситуацию и обнаружить настоящую третью сторону. Если они поищут, то всегда смогут ее найти, и именно настоящую. Поскольку такая сторона действительно имеется.

По всей видимости имеется много способов, которые можно придумать и осуществить в таком деле.

Существует множество связанных с этим странных, необычных явлений. Точно вычисленная третья сторона обычно вовсе не подвергается нападкам какой-либо из первых двух - ее просто остерегаются.

Супружеские конфликты весьма распространены. Супружество может быть сохранено тогда, когда обе стороны действительно разобрались в том, кто вызвал конфликт. За супружескую жизнь таких причин может быть много, но каждый раз она единственная.

Ссоры между отдельным человеком и какой-либо организацией почти всегда вызваны действием индивидуальной или групповой третьей стороны. Такой организации и отдельному человеку следует, изолировав третью сторону, разобраться вместе, представив друг другу всю ту информацию, которая питает конфликт.

Подобно этому бунтари и правительства могут вернуться к согласию, если договорятся обменяться информацией друг о друге и выяснить, кому они ей обязаны.

ТАКИЕ СОВЕЩАНИЯ ОБЫЧНО СВОДЯТСЯ К ВЗАИМНЫМ ОБВИНЕНИЯМ, ВЫСТАВЛЕНИЮ УСЛОВИЙ ИЛИ ОСКОРБЛЕНИЯМ. ЧТОБЫ СТАТЬ УСПЕШНЫМИ, ОНИ ДОЛЖНЫ КАСАТЬСЯ ЛИШЬ СУТИ ВОПРОСА.

Можно подумать, что эта теория настаивает на отсутствии неблагоприятных условий, вызывающих конфликт. Они имеются. Но они обычно РАЗРЕШАЮТСЯ НА СОВЕЩАНИИ, ЕСЛИ В КОНФЛИКТЕ НЕ ПОВИННА ТРЕТЬЯ СТОРОНА.

В истории мы имеем довольно испорченное мнение о прошлом, 
потому что
 она полагается на взаимные обвинения двух оппонентов и ничего не знает о третьей стороне.

“Скрытые причины” войны следует читать, как “тайные поджигатели”. Нельзя прекратить никакие конфликты, пока их истинные виновники остаются нераскрытыми.

Похоже, что этот закон природы не был известен в прошлом и остается неизвестным нашим современникам.

И не зная его, начиная с видимых “причин”, погибли целые цивилизации. Он стоит того, чтобы его знать. Он стоит того, чтобы использовать его во 
всех ситуациях
, когда пытаются найти мир.

ТРЕТЬЯ СТОРОНА. КАК ЕЕ ОБНАРУЖИТЬ

(THIRD PARTY. HOW TO FIND ONE)

Способ, как HE обнаружить третью сторону - это собирать ответы на неупорядоченные вопросы наподобие: “Были ли вы ЖЕРТВОЙ?”, “Чувствуете ли вы себя огорченным в этическом отношении?”.

Любой  ответственный  сотрудник  комиссии  по  расследованию, использующий такой подход, во-первых, не находит никакой третьей стороны и, во-вторых, теряет свои позиции.

Третья сторона - ЭТО ТОТ ЧЕЛОВЕК, КОТОРЫЙ СВОИМИ ЛОЖНЫМИ СООБЩЕНИЯМИ СОЗДАЕТ ОСЛОЖНЕНИЯ МЕЖДУ ДВУМЯ ДРУГИМИ ЛЮДЬМИ, ЛИЧНОСТЬЮ И ГРУППОЙ, ИЛИ МЕЖДУ ДВУМЯ ГРУППАМИ. Чтобы найти третью сторону, необходимо спросить:

1. а. Говорили ли вам, что вы в беде? b. Что было сказано? с. Кто это сказал?

2. а. Говорили ли вам, что кто-то плохой? 
b. Что
 было сказано? с. Кто это сказал?

3. а. Говорили ли вам, что кто-то поступает неправильно? Ь. Что было сказано? с. Кто это сказал?

4. а. Говорили ли вам, что какая-то группа плохая? Ь. Что было сказано? с. Кто это сказал?

Вопросник должен иметь ограничитель, например, “В этой организации ____________?”.

Кроме того, это довольно длительный процесс, где может быть множество ответов. Поэтому для каждого вопроса следует предусмотреть достаточно места.

После чего, собрав вместе указанные имена, вы найдете, что одно из них встречается гораздо чаще остальных. Это делается путем их подсчета. После чего вы расследуете то, что связано с этим человеком.

Обычно, если такие люди они не являются врагами, то выпускается Приказ “О невзбаламучивании” с его обоснованием.

Вопросник типа ЖЕРТВА поможет вам выявить своих наиболее ценных руководителей! Тех, которые пытались заставить людей выполнять работу!

У нас есть в этом опыт, поэтому использование подхода типа ЖЕРТВА, говоря при этом, что это “поиск третьем стороны”, ЯВЛЯЕТСЯ ДЛЯ КОМИССИИ ПО РАССЛЕДОВАНИЮ НАРУШЕНИЕМ.”

ЭТИКА И РУКОВОДИТЕЛИ

(ETHICS AND EXECUTIVES)

Любой человек, занимающий руководящую должность, (начальника отдела или выше), считается РУКОВОДИТЕЛЕМ. Оценка показывает, что неудачная деятельность многих организаций является следствием неспособности руководителей носить свои “шляпы” этики и справедливости.

Было обнаружено, что за неудачами в административной области обычно стоят также нежелательные этические ситуации, которые, если с ними не справиться вовремя, приведут к тому, что административная часть организации не сможет выполнять свои функции или это не позволит увеличивать статистику во всей организации.

Там, где статистика падает, обязанностью руководителя является расследовать и находить любые неэтические ситуации и исправлять их. Когда речь идет о группе, этика - это личностное понятие. Неэтичные люди - это те, которые сами ведут себя неэтично.

Руководитель обязан следить за тем, чтобы его подчиненные ИМЕЛИ ДОСТАТОЧНЫЙ ЛИЧНЫЙ ЭТИЧЕСКИЙ УРОВЕНЬ И ПОДДЕРЖИВАЛИ ЕГО.

Бесчестность, ложные отчеты и неэтическая личная жизнь должны выявляться и исправляться методами убеждения.

Когда руководитель видит подобные вещи, то обязан сделать все возможное, чтобы такой человек соблюдал этические нормы.

Когда статистика упала, руководитель должен сразу же понять, что с одним или несколькими его сотрудниками возникла неэтическая ситуация, должен расследовать это и убедить человека быть честнее и этичнее и исправить выявленное неэтическое состояние.

Если это не исправляется и статистика человека или подразделения остается падающей, то руководитель должен объявить, что этот человек или подразделение находятся в Состоянии Опасности и воспользоваться рекомендациями письма “КАК ПРАВИЛЬНО СПРАВИТСЯ С СОСТОЯНИЕМ ОПАСНОСТИ”.

Ситуация, оставаясь неисправленной, впоследствии становится причиной проведения разбирательства всей группы судами и комиссиями по расследованию. Люди, которые остаются неэтичными, должны быть заменены.

Начальство руководителя обязано проводить такую политику и использовать ее в отношении любых руководителей, у которых отсутствует личная этика  которые терпят неудачу в ее применении. Вы обнаружите, что у тех, кто не применяет положения этого политического письма, сами в определенной степени нечестны или у них сложилась 
не этическая
 ситуация.

ДЛЯ ЛЮБОЙ ОРГАНИЗАЦИЙ ЖИЗНЕННО ВАЖНЫМ ЯВЛЯЕТСЯ БЫТЬ СИЛЬНОЙ И ЭФФЕКТИВНОЙ, БЫТЬ ЭТИЧНОЙ.

НАИБОЛЕЕ ВАЖНОЙ ЗОНОЙ СОБЛЮДЕНИЯ ЭТИЧЕСКИХ НОРМ В ОРГАНИЗАЦИИ ЯВЛЯЕТСЯ ЕЕ ВЫСШЕЕ И БЛИЗКОЕ К НЕМУ РУКОВОДСТВО.

Отсутствие этики на верху и рядом с ним может разрушить организацию и сделать ее статистику падающей.

Примеров этого в истории много. ПОЭТОМУ, ЭТО ЯВЛЯЕТСЯ ПОЛИТИКОЙ, ЧТО РУКОВОДИТЕЛЬ ОБЯЗАН САМ СОБЛЮДАТЬ ЭТИКУ И СЛЕДИТЬ ЗА ТЕМ, ЧТОБЫ ЕЕ СОБЛЮДАЛИ ТЕ, КТО НАХОДИТСЯ ПОД ЕГО ПОДЧИНЕНИЕМ, ИНАЧЕ ОН БУДЕТ НАКАЗЫВАТЬСЯ ИЛИ РАЗБИРАТЬСЯ КОМИССИЕЙ ПО РАССЛЕДОВАНИЮ И СНИМАТЬСЯ С ЛЮБОЙ РУКОВОДЯЩЕЙ ДОЛЖНОСТИ И ЗАМЕНЯТЬСЯ ТЕМ, КТО СОБЛЮДАЕТ ЭТИКУ САМ И СЛЕДИТ ЗА ЕЕ СОБЛЮДЕНИЕМ ПОДЧИНЕННЫМИ.

В любом таком случае виной сотрудника или руководителя является НЕУДАЧА В ПОДДЕРЖАНИИ ИЛИ ПОКАЗЕ ПРИМЕРА ВЫСОКОГО ЭТИЧЕСКОГО СТАНДАРТА Такие проступки включают:

1. БЕСЧЕСТНОСТЬ.

2. Ложь с целью сокрытия какой-либо ситуации.

3. Представление состояния дел иным, чем оно есть, с целью сокрытия преступлений и отсутствия дисциплины.

4. Расстроенные связи и практика Второй динамики.

5. Наркомания и алкоголизм.

6. Поддержка неэтичных проявлений.

7. Потворство или неспособность справиться с неэтической ситуацией в себе самом или других - подчиненных, ответственных или руководителей.

ТЕХНИКА

Люди с этическими утаенностями не могут адекватно воспринимать ситуацию.

Такие люди стремятся также ввести ложное окружение и сами воспринимают его неадекватно.

Люди с низкой этикой будут вносить волнения и беспорядки и расстраивать группу, поскольку ищут оправдания своим вредным действиям против группы. А это ведет к еще более вредным действиям.

Неэтичные люди быстро двигаются к Состоянию Измены своей группе. Человек, у которого этика отсутствует длительный период, теряет “валентность”. Он больше не является “самим собой”. Счастье приходит только к тому, кто ЧЕСТЕН с самим собой и другими. Группа процветает только тогда, когда каждый ее член этичен. Даже у человека, являющегося потенциальным источником неприятностей (
так
 называемого ПИНа), должно наблюдаться

неэтичное поведение в отношении подавляющей личности, с которой он связан, поскольку этот человек прежде всего является ПИНом.

Те люди, которые больны физически, являются ПИНами и НЕЭТИЧНЫМИ по отношению к тем лицам или вещам, к которым они и являются потенциальными источниками неприятностей!

Таким образом, чтобы группа была счастливой и благополучной, а также для своего процветания и устойчивости, ее члены должны быть этичными.

Это обязанность руководителя или ответственного лица следить, чтобы с этикой было все в порядке, и ПРЕДПРИНИМАТЬ необходимые действия, чтобы группа была этичной.

ДЕЙСТВИЯ РУКОВОДИТЕЛЯ ИЛИ ОТВЕТСТВЕННОГО ЛИЦА ПО СОБЛЮДЕНИЮ ПЕРСОНАЛОМ ЭТИЧЕСКИХ НОРМ

ШАГ 1

Лично поставьте в известность человека, что он находится в состоянии Опасности вследствие каких-то действий или упущений, падающей статистики, ложных отчетов или прогулов, или нарушений в области Второй динамики, или чего бы то ни было по обстоятельствам.

Он фактически находится В Состоянии Опасности потому, что кто-то собирается рано или поздно его ударить.

Он может быть уже вовлечен в какое-то другое установление состояния. Но это все нужно делать с ним с глазу на глаз. ОН НАХОДИТСЯ В СОСТОЯНИИ ОПАСНОСТИ, ПОСКОЛЬКУ ВАМ ПРИХОДИТЬСЯ ОБХОДИТЬ ЕГО, ЧТОБЫ ПРИВЕСТИ ЕГО ЭТИКУ В ПОРЯДОК - ДЕЛАТЬ ТО, ЧТО СЛЕДУЕТ ДЕЛАТЬ ЕМУ САМОМУ.

Если он Вам помогает и прекращает свое падение и у него это неплохо получается, то Вы ему поможете.

Если он Вас не понимает, то Вам потребуется использовать процедуры группового правосудия.

В этом и заключается его шанс стать с Вашей помощью этичным перед тем, как действительно разбиться.

Когда он осознает этот факт, это значит, что Шаг 1 завершен. Переходите к шагу 2.

ШАГ 2

Этика вводится путем выяснением человеком определения понятия “этика”. СДЕЛАЙТЕ ОПРЕДЕЛЕНИЕ ПОЛНОСТЬЮ ПОНЯТЫМ. Следующие слова 
должны
 быть выяснены по Методу 4 выяснения слов, по всем словам в их определениях у человека, с которым Вы имеете дело. “ЭТИКА: изучение общей природы морали (мораль [существ.]: ПРИНЦИПЫ ПРАВИЛЬНОГО И НЕПРАВИЛЬНОГО ПОВЕДЕНИЯ) и специфических нравственных выборов, которые должны делаться человеком в его отношении с другими”.

“Правила и нормы, управляющие поведением членов профессионального коллектива”.

“СПРАВЕДЛИВОСТЬ: (1) моральная правота; беспристрастность. (2) честь, честность. (3) надлежащее обращение с человеком. (4) честное обращение: достойная награда или наказание. (5) ОТПРАВЛЕНИЕ ПРАВОСУДИЯ”.

“ЛОЖЬ: противоположность правде или факту; которая ни на чем не основана, не верна. Без смысла или искренности; обман. Не вызывающая доверия; предательская. Похожа или идентифицируется в качестве схожей или относительной сущности”.

“БЕСЧЕСТНОСТЬ: предрасположенность ко лжи, жульничеству, обману, фальсификации”.

“ПРИТВОРСТВО: ложная причина или оправдание. Один только вид, не имеющий отношения к реальности.

“ИЗМЕНЯТЬ: быть нелояльным или нечестным по отношению к кому-то”. “НЕЭТИЧНОСТЬ: действие или ситуация, в которую индивидуум вовлечен, противоположная идеалам и лучшим интересам его группы. Действие или ситуация или отношение, противоположное этическим нормам, кодексам или идеалам группы или других членов этой группы. Акт упущения или совершения чего-либо индивидуумом, который сможет снизить или уже снизил общую эффективность группы или ее членов. Индивидуальное действие упущения или совершения чего-либо, который бьет по общему благополучию группы или препятствует достижению ее целей”.              

Не переходите к Шагу 3, пока все приведенные выше слова не будут прояснены по Методу 4.

ШАГ З

Спросите у человека в какую неэтичную ситуацию он вовлечен. Это может потребовать от него некоторое время на обдумывание, или же он может подавить это, боясь высказаться из-за возможных последствий. Убедите его в том, что Вы стараетесь лишь помочь ему.

Он может поднять этот вопрос на занятиях, но не применять, как неэтичное. Похвалите его за это.

Если его поведение и действия являются плохими или приводят к падающей статистике, то он обязательно проявит; свою неэтичность.

Иногда этот человек является тайным потенциальным источником неприятностей и связан с подавляющей или антагонистической личностью, группой или вещью. В таком случае он будет источником неприятностей на своем рабочем месте или с ним будут случаться несчастные случаи или он будет часто болеть ( чтобы исправить такую ситуацию, необходимо применить к ему технологию обнаружения подавляющей ситуации и выхода из состояния ПИН).

Иногда этот человек просто использует связи с общественностью (блефует и не говорит начистоту).

Любыми средствами доведите этот Шаг 3 до полного прояснения существа неэтической ситуации, до ее ясного установления. Не забудьте продолжить это со временем в случае отсрочки с завершением. Если все сделаете правильно, то будут получите хорошие результаты.

ШАГ 4

Заставьте этого человека прочувствовать то, как эта неэтическая ситуация, в которую он или она вовлечен, предала бы интересы группы или принесла бы вред группе, или изменили бы ее идеалам.

Не обвиняйте его. Просто дайте ему взглянуть на себя со стороны. Когда они это отчетливо увидят и полностью этим проникнутся, переходите к следующему шагу.

ШАГ 5

Теперь этот человек готов применить к самому себе ФОРМУЛУ ОПАСНОСТИ ПЕРВОЙ ДИНАМИКИ. Дайте ему эту формулу и объясните ее.

ФОРМУЛА ОПАСНОСТИ ПЕРВОЙ ДИНАМИКИ

Эта формула для первой динамики имеет следующий вид: 1: Обойдите привычки или обычные действия. 2: Справьтесь с ситуацией и любой опасностью в ней. 3: Определите себе состояние Опасности. 4: Восстановите свои собственные этические нормы, определив, что Вы

делаете неэтичного, и воспользуйтесь самодисциплиной для исправления этого

и станьте честным и открытыми. 5: Реорганизуйте свою жизнь так, чтобы Вы не попадали постоянно в

опасные ситуации. 6: Сформулируйте и примите твердую политику, которая впоследствии

выявит и предотвратит появление алогичной ситуации. И теперь, обычно человек уже вовлечен в другую ГРУППОВУЮ ситуацию с

падающей статистикой или создания овертного продукта или плохого

поведения или низкими Состояниями, судами, комиссиями по расследованию за что-либо.

Не имеет значения в каких других Состояниях он находился. Для Вас он в Состоянии Опасности.

Итак, 1-й и 2-й пункты, приведенные выше применяются для ГРУППОВОЙ ситуации, в которой он находится.

Он должен определить СЕБЕ состояние Опасности, поскольку теперь он сам обнаруживает, что находится в опасности.

С 4-го пункта начинается исправление этой ситуации. Личным делом каждого человека является выполнить 4-ый пункт данной формулы, используя материалы, описанные в Шагах 2 и 3. Он или она должны использовать самодисциплину для исправления своей собственной неэтичной картины и сделать ее честной и искренней, по отношению к самому себе и группе.

5-ый пункт очевиден. Если человек этого не делает, то просто скатится снова к прежней ситуации.

6-ой пункт: формулируя и принимая твердую политику, он должен быть уверен, что она идет в том же направлении, куда направлены усилия группы.

Когда он все это проработает И ПРОДЕМОНСТРИРУЕТ ЭТО В ЖИЗНИ, то завертит его выполнение формулы Состояния Опасности.

После этого он может объявить себе состояние Чрезвычайного Положения и следовать Формуле Чрезвычайного Положения,

ШАГ 6

Просмотрите еще раз на этого человека, его статистику, внешний вид и личную жизнь.

Убедитесь в том, что вышеприведенные шаги и обнаруженное неэтическое поведение были единственными. Что не было найдено никакого неправильного момента в его поведении. Что этот человек не является потенциальным источником неприятностей.

Оцените то, что Вы обнаружили. Но если Вы обнаружили, что этот человек не исправился и все было напрасно, то должны теперь будете принять точку зрения группы провести групповое правосудие.

Ваша защита этого человека закончена, поскольку у него был свой шанс и он, очевидно, является одним из тех людей, которые зависят от других в деле поддержания своей этики и не могут делать это. самостоятельно. Поэтому впоследствии используйте процедуру группового правосудия.

Если же человек сделал это и не расшиб себе голову и теперь двигается вверх, О ЧЕМ СВИДЕТЕЛЬСТВУЕТ ЧЕСТНАЯ СТАТИСТИКА И СОСТОЯНИЕ ЕГО РАБОЧЕГО МЕСТА, то Вы имеете замечательную победу и дела теперь пойдут намного лучше. И это будет победа для каждого.

ПООЩРЕНИЯ И НАКАЗАНИЯ

(REWARDS AND PENALTIES)

Весь упадок   Западных правительств объясняется этим кажущимся очевидным законом:

КОГДА ВЫ  ПООЩРЯЕТЕ СНИЖЕНИЕ  ПОКАЗАТЕЛЕЙ  И НАКАЗЫВАЕТЕ РАСТУЩИЕ ПОКАЗАТЕЛИ, ВЫ ПОЛУЧАЕТЕ ОБЩЕЕ СНИЖЕНИЕ ПОКАЗАТЕЛЕЙ.

Если Вы поощряете непроизводство, Вы получаете непроизводство. Если Вы наказываете производство, Вы получаете непроизводство. Процветающее государство в его современном виде можно определить как государство, которое поощряет непроизводство за счет производства. В таком случае не будем удивляться, что в конце концов мы все оказываемся рабами в голодном обществе.

Как ни странно, один из наилучших способов определения, кто же является подавляющей** личностью, состоит в выяснении личности, которая препятствует росту статистики и поощряет или награждает падающую статистику. Подавляющая Личность счастлива, когда все будут умирать от голода, хорошие работники будут изведены, и плохому похлопают по спине.

Сделайте свои собственные выводы относительно того, стали или нет Западные Правительства /или Процветающие государства/ наконец Подавляющими, так как они применили закон, используемый подавляющими личностями: если поощрять непроизводство, получишь непроизводство.

Хотя все это для нас очевидно, представляется, что это было неизвестно, не замечено, или проигнорировано правительствами XX века.

При ведении наших собственных дел по всем вопросам, касающимся поощрений и наказаний, мы обращаем особое внимание основным законам и используем следующую политику:

Мы поощряем  производство и растущие показатели и наказываем непроизводство и паление статистики. Всегда.

Мы также все это делаем с помощью статистики -а не по слухам или личным знакомствам. И мы всегда уверены в том, что у каждого есть какой-то статистический показатель. Мы продвигает по службе только на основе статистики, мы наказываем только падающие показатели.

Целое правительство как правительство в целом было лишь небольшой частью истинной организации - это была Этическая*** Функция, плюс Налоговая Функция, плюс Платежная функция. Правительство в XX веке представляло собой только эти 3 функции, да  и то они сделали его сумасшедшим.   Они даже заставляли все население носить “шляпу”**** правительства. 

Мы должны извлечь уроки и пользу из того, что они делали не так. И главное, что они делали не так - это поощряли падающие показатели и наказывали растущие показатели.

Добросовестный труженик, зарабатывающий своим трудом, облагается большими налогами, а эти деньги используются для содержания бедных. Это не гуманно. Это только оправдывалось “гуманными” причинами.

Пристальному вниманию подвергался обкрадываемый человек, и лишь редко тот, кто обкрадывают,

Глава правительства,  попадавший в наибольшие долги, становился героем.

Правители военного времени обожествлялись, а правители мирного времени - забывались вне зависимости от того, сколько войн им удалось предотвратить.

Так было в Древней Греции, Римской Империи, Франции, Британской Империи и в США. В этом причина упадка и падения каждой великой цивилизации на этой планете: в конечном итоге они поощряли падающие показатели и наказывали растущие. Именно это привело к их падению. В конце концов они попали в руки Подавляющих Личностей, и у них не было технологии, с помощью которой они могли бы их выявить или избежать их разрушающего влияния.

Никогда не помогайте падающей статистике и не мешайте растущей статистике.

Никогда даже   не   подвергайте   сомнению человека с такими показателями.

Но всегда расследуйте того, кто дает падающую статистику. Старайтесь как можно быстрее его заменить.

Это ужасно, но мой опыт показывает, что лишь в редких случаях мне удавалось поднять постоянно снижающиеся показатели с помощью приказов, убеждений или новых планов. Удавалось действительно поднять их только в случае замены персонала.

Поэтому даже не рассматривайте человека с постоянно снижающимися показателями как члена коллектива. Да, можно вникнуть в причины. Да, можно попытаться. Но если статистика остается низкой, не обманывайте себя. Человек, в данном случае, получает зарплату, положение и привилегии, не справляясь со своей работой, а это уж слишком большое вознаграждение.

Не пытайтесь найти оправдания низкой статистике. Показатели низкие потому, что они низкие. Если бы другой занял этот пост, показатели 6ы возросли. Действуйте исходя из этого.

К низким показателям следует применять любое принуждение, предусмотренное Этикой.

Если изменить на противоположное поведение неудачных правительств и предприятий, то мы, конечно, получим их рост. А это даст и чай с пирогами,

продвижение по службе, более высокие заработки, лучшие условия труда и оборудование для всех тех, кто это заслужил. А кому еще все это должно достаться?

Если делать все это по-другому, то все будут голодать. Мы отличаемся от других тем, что верим в то, что благо - в процветании.

Неимущим невозможно дать больше, чем производит общество. Когда же общество, наказывая производство, начинает производить очень мало, а все еще вынуждено кормить очень многих, то за этим следуют революции, смуты, политическая нестабильность и наступают Черные Времена.

В очень процветающем обществе, где сполна вознаграждается производство, всегда остается больше, чем требуется. Я хорошо помню, что в процветающих фермерских хозяйствах всегда было сильно милосердие и люди не умирали в канавах. Это может произойти только там, где производство падает и не хватает товаров или торговли /нехватка торговых средств распределения также является фактором, приводящим к депрессии/.

Причина великой депрессии в 20-30 гг. в США и Англии никогда не называлась “деятелями” Всеобщего Благосостояния. Причина была в Налоге на прибыль и вмешательстве правительства в дела компаний и, на протяжении всего IX века, постепенном подъеме национализма, разрастании правительств и их бюджета, и отсутствии развития средств по распределению товаров простым людям, обеспечении только правительств, находящихся у власти или производстве только на благо привилегированных классов.

Подоходный налог настолько   наказывал  управление,   делая его невыгодным, а законодательство настолько мешало финансированию компаний,   что фактически потеряло смысл руководить компаниями, и управление бросило дело. В России управленческой слой в отчаяние бросился в политику. Короли постоянно издавали декреты, ограничивающие  права простых людей, и только с 1930 года начали действительно что-то продавать людям с поддержкой сильной рекламы. И США вышли из депрессия не благодаря Великому Рузвельту, а благодаря Мэдисон Авеню, радио, ТВ и Бингу Кросби. Англия, никогда не допускавшая широкой рекламы по радио, так и не вышла из нее, а ее империя превратилась в пыль. Англия слишком твердо придерживалась “аристократической” традиции,   не позволявшей простым людям стать собственниками, что мешало по-настоящему сделать свое население покупателем /рынком/.

Но причина, по которой они делали все таким Образом, и причина, по которой произошла великая депрессия, причина упадка Запада - в одной простой истине:

Если поощрять непроизводство, то его и получишь.

Это не гуманно - позволять всему населению распадаться на части только потому, что некоторые отказываются работать. Некоторые люди просто не

хотят работать. И когда работа более не вознаграждается, то никто работать не будет.

Гораздо гуманнее иметь достаток, чтобы всем хватило еды. Следовательно, специализируйтесь на производстве, и все при этом только выиграют. Поощряйте производство.

В действительности нет ничего плохого в социализме, оказывающем помощь нуждающимся. Иногда это необходимо. Но причины для этого более или менее исчезли. Это - временное решение, легко преодолимое, и, подобно коммунизму, оно сегодня просто устарело. Если довести его до крайности, как например, чрезмерное потребление кофе или абсента, или пищи, то оно также становится неудобным и давящим. Сегодня Социализм и Коммунизм заведены слишком далеко, и теперь они лишь подавляют растущую статистику, поощряют низкие показатели.

Всегда оказывайте наилучшие услуги члену общества, выполняющему свою работу. Не продлевая кредит, вы выражаете тенденцию оказания лучшей поддержки тем,  у кого наилучшая статистика, и в этом случае снова выигрывают все.

Ни один хороший работник не является должником своей работы. Это -рабство.

Мы не имеем долговых обязательств, потому что работаем лучше. Можно оказаться должником только тогда, когда работаешь хуже.

Не каждый понимает, как Социализм наказывает высокие показатели. Возьмем налог на здравоохранение. Если обычный человек посчитает, во что ему обходится налог, который он платит правительству, он обнаружит, что его посещения врача очень дороги. Тот, кто при этом выигрывает, - так это хронический больной, чьи визиты к врачу фактически оплачиваются здоровыми. Таким образом,   хронические больные /с   низкими   показателями/ вознаграждаются медобслуживанием, за которое платят здоровые с высокими показателями/.

В подоходном налоге, чем больше работник производит, тем больше часов его рабочей недели забирают у него в виде налога. В конце концов он уже не работает на свое вознаграждение. Он работает бесплатно. Если бы при этом он достиг определенной суммы, то эта часть его заработка /штраф/ могла бы достичь половины того, что он производит. Поэтому у людей есть тенденция отказываться от высокой зарплаты /высоких показателей/, так как она слишком облагается налогом. С другой стороны, совершенно праздный неработающий человек получает    хорошие - деньги, чтобы просто бездельничать. Человек с высокой статистикой не может позволить себе купить никаких маленьких услуг, которые помогли бы его процветанию, так как он уже за них платит через правительство кому-то, кто не работает.

Страны социализма платят людям за то, что они не выращивают урожай, 
вне зависимости
 от того, сколько людей при этом голодают. Ясно? Таким образом работает закон.

Благотворительность - это благотворительность. Она благотворна для дающего, т.к. он приобретает   чувство   превосходства и положение в обществе. Она означает определенные обязательства для принимающего, но он принимает помощь, так как вынужден это сделать и клянется /если у него есть хоть какая-то гордость/, что более не будет бедным и займется работой.

Принудить быть милосердным нельзя ни законом, ни арестами, поскольку тогда это станет вымогательством, а не благотворительностью.

И пожалуйста не думайте, что я пытаюсь восхвалять Капитализм. Он тоже уже очень-очень-очень устарел.

Капитализм - это экономика, живущая непроизводством. По более точному определению, его экономика живет на проценты с займов. Это является крайним проявлением поощрения непроизводства.

Империализм и Колониализм - тоже плохи, так как они существуют за счет порабощения населения менее сильных стран, например, так, как это делает Россия, а это тоже - получение награды за непроизводство, то же было, и в Викторианской Англии, обиравшей все свои колонии.

Паразитизм - это паразитизм. На какой бы стадии развития он ни был, он не вызывает симпатий.

Все эти “измы” почти в одинаковой степени - маразменны. А их наследники, если не те, кто их породил, все из одной компании, - все подавляющие личности.

То, что я действительно отстаиваю, это то, что работающий работник заслуживает отдыха, работающий менеджер заслуживает заработанных денег, а успешно развивающаяся компания заслуживает плодов своего успеха.

Только в том случае, когда успех покупается за счет порабощения, а награды выдают бездельникам и ворам, вы услышите мои протесты. Это - новый взгляд на вещи. Это - честный взгляд.

Награждайте и поощряйте высокие показатели /высокую статистику/ и проклинайте низкие показатели - и всем нам будет хорошо.

АНТИСОЦИАЛЬНАЯ ЛИЧНОСТЬ

(THE ANTI-SOCIAL PERSONALITY)

Существуют определенные характеристики и склады мышления, которые приводят примерно 20% какой-либо расы к яростному сопротивлению любой улучшающей деятельности или группе.

Считается, что такие люди обладают антисоциальными наклонностями. Когда закон или политическая система какой-либо страны становится таковой, что отдает предпочтение подобным личностям на руководящих постах, то все гражданские организации страны подавляются, что приводит к варварству преступности и экономическому принуждению.

Преступление и преступные действия будут всегда, пока существуют антисоциальные личности. Узники исправительных заведений обычно прослеживают свое состояние вплоть до контакта с такими личностями.

Таким образом, в сфере деятельности правительства, полиции и психиатрии (назовем только эти сферы) мы видим важность возможности обнаружить и изолировать такой тип личности с тем, чтобы защитить общество и отдельных людей от разрушительных последствий, возникающих, если “отпустить вожжи” и позволить ей травмировать других.

Поскольку они составляют лишь 20% населения и только 2,5% от этого количества являются действительно опасными, мы видим, что при самом небольшом усилии можем значительно улучшить состояние общества.

Хорошо известными, даже звездными, представителями таких личностей являются, конечно же, Наполеон* и Гитлер*. Диллингер*, Красавчик Флойд*, Кристи* и другие знаменитые преступники являются общеизвестными примерами антисоциальной личности. Однако с таким составом исторических личностей мы пренебрегаем менее известными примерами и не понимаем, что они существуют в текущей жизни в большом количестве и часто необнаруженными.

•НАПОЛЕОН: Наполеон Бонапарт (1769-1821), французский военный лидер. Он пришел во Франции к власти с помощью военной силы, объявил себя императором и проводил 
завоевательные
 кампании в Европе, пока окончательно не был побежден союзническими армиями в 1815 г.

•ГИТЛЕР: Адольф Гитлер (1889-1945) - диктатор Германии с 1933 по 1945 г. Поднимаясь к власти в Германии, он завоевывал свои позиции за счет убийства реальных и мнимых оппонентов, ввел и поддерживал государственно-полицейский контроль над населением. Он привел Германию к Второй Мировой войне, закончившейся ее почти полным разрушением.

•ДИЛЛИНГЕР: Джон Диллингер (1902-1945) - пресловутый американский грабитель банков, дважды бежавший из тюрем. В конце концов Диллингер был застрелен агентами ФБР в 1934 г. у кинотеатра в Чикаго.

• КРАСАВЧИК ФЛОЙД: Чарльз Артур Флойд (1901-1934), американский грабитель банков и убийца.

•КРИСТИ: Джон Реджинальд Кристи (1898-1953), англичанин, осужденный в 1953 г. за убийство шести женщин (включая его жену) в течение 10 лет.

Когда мы прослеживаем причину неудачи какого-либо предприятия, то неизбежно обнаружим в его рядах усердную работу антисоциальной личности.

В распадающихся семьях мы обычно находим, что тот или иной человек является такой личностью.

Там, где жизнь становится тяжелой и терпит неудачу, внимательный осмотр опытного наблюдателя обнаружит деятельность одной или большего числа таких личностей.

И поскольку нас, старающихся идти вперед, 80% и только 20% тех, которые нам мешают, то жить будет гораздо легче, если мы будем хорошо информированы о точных проявлениях таких личностей. Таким образом мы сможем их обнаруживать и предохранять себя от неудач и сердечных приступов.

Поэтому важно проследить и перечислить признаки антисоциальной личности. Поскольку это влияет на повседневную жизнь очень многих людей, честным людям просто необходимо быть лучше информированными в таком вопросе.

ПРИЗНАКИ

Антисоциальная личность имеет следующие признаки:

1. Он или она говорят только в очень широких обобщениях. “Говорят ...”, “Все думают...”, “Все знают” и подобные им выражения используются постоянно, особенно при передаче слухов. Когда спросят: “Кто это все?”, то обычно это оборачивается одним источником и именно из этого источника антисоциальная личность создает общее мнение всего общества.

Это является для них естественным, поскольку для них все общество - это враждебное, особенно по отношению к антисоциальным элементам, большинство.

2. Такой человек в основном передает плохие новости, критику и враждебные замечания, имеет дело с принижением других людей и общим подавлением. Таких людей можно назвать “сплетниками”, “предвестниками плохих новостей” или “распространителями слухов”.

Примечательно, что от такого человека вы не услышите хороших новостей или похвальных замечаний.

3. Антисоциальная личность изменяет, к худшему, информацию, когда передает сообщения или новости. Хорошие новости тормозятся и вперед пропускаются плохие новости, часто приукрашенные.

Такой человек часто претендует на передачу “плохих новостей”, возникших только-что из какого-то факта.  

4. Никакие способы воздействия, ни психотерапия, ни уговоры со стороны близких, ни общественное воздействие - никак не влияют на антисоциальную личность.

5. В окружении такой личности мы обнаруживаем испуганных или больных приятелей или друзей, которые, не будучи в действительности душевнобольными, все-таки ведут неполноценный образ жизни, терпят неудачи и не имеют успехов.

Такие люди создают трудности для других. Будучи вылеченным или образованным близкие к антисоциальной личности люди не имеют стабильности в достижении целей, но быстро вновь заболевают или теряют свои преимущества в знании, находясь под подавляющим влиянием этого человека.

Будучи физически излеченными такие товарищи обычно не поправляются за ожидаемое время, а становятся более больными и хуже выздоравливают.

Пока такие люди остаются под влиянием антисоциальной связи, совершенно бесполезно их лечить, помогать им или обучать.

Наибольшее число душевнобольных - это те, которые стали такими в результате антисоциальных связей и по этой причине не могут легко вылечиться.

Это конечно несправедливо, но мы редко можем видеть антисоциальную личность в исправительном учреждении. Там находятся только ее “друзья” и семья.

6. Антисоциальная личность обычно выбирает неверную цель. Если какая-либо шина спускает, попав на гвоздь, то он или она проклинают компаньона или невинный источник этого затруднения. Если радио у соседей работает слишком громко, то он или она бьет кошку.

Если А является очевидной причиной, то антисоциальная личность неизбежно клянет В или С или D.

7. Антисоциальная личность не может завершить цикл действий.  Такой человек становится окруженным незавершенными проектами.

8. Многие антисоциальные личности будут легко признаваться во многих страшных преступлениях, если их принудить к этому, но не будут испытывать ни малейшего чувства ответственности за это.

Их действия имеют мало или совсем ничего общего с их собственной волей. Вещи “просто случаются”.

Они не имеют чувства правильной причинности и, что главное, не могут поэтому чувствовать раскаяние или стыд.

9. Антисоциальные личности поддерживают только деструктивные группы и выступают против любой конструктивной или улучшающей группы.

10. Личности такого типа одобряют только деструктивные действия и 
борются
 против конструктивных или помогающих действий или усилий.

Люди искусства в особенности часто оказываются притягательными для антисоциальных личностей, которые видят в их искусстве нечто, что должно быть разрушено, и скрыто, как “друзья”, пытаются это сделать.

II. Помощь другим является таким поступком, который приводит антисоциальную личность почти в неистовство. Однако действия, которые под видом помощи приводят к разрушению, весьма приветствуются.

12. Антисоциальная личность имеет плохое представление о правах собственности и считает, что мысль о том, что кто-то владеет чем-то, является отговоркой для дураков. Ничто в действительности не может являться собственностью.

ОСНОВНАЯ ПРИЧИНА

Основной причиной такого поведения антисоциальной личности является скрытая боязнь других.

Для такого человека всякий другой является врагом, врагом, которого необходимо скрытно или открыто уничтожить.

Мания таких людей заключается в том, что они считают, что их выживание зависит от “подавления других” или “держания людей в состоянии неосведомленности”.

Если кто-либо обещает сделать других сильнее и умнее, то антисоциальная личность испытывает предельную агонию опасности.

Они рассуждают, что если они испытывают такие затруднения с окружающими их людьми слабыми и тупыми, то погибнут, если кто-то станет сильным и умным.

Такая личность не доверяет политике террора. Ее деятельность обычно замаскирована и скрыта.

Когда такой человек сходит с ума, то мир становится заполнен марсианами или агентами ФБР и каждый встреченный человек воспринимается как марсианин или агент.

Но основная масса таких людей не имеет ни малейших признаков безумия. Они предстают вполне рациональными. Они могут быть ОЧЕНЬ убедительными.

Тем не менее приведенный 
выше перечень
 содержит вещи, которые такая личность не может обнаружить у себя. Если вы, кажется, .узнали себя

среди вышеописанных, то наверняка вы не являетесь антисоциальной личностью. Самокритичность - это та роскошь, которую не могут осилить антисоциальные личности. Они должны быть ПРАВЫ, поскольку находятся по собственной оценке в постоянной опасности. Если вы докажете, что кто-то из них НЕПРАВ, то можете вызвать у него или у нее серьезную болезнь.

Только разумный, хорошо уравновешенный человек старается исправить свое поведение.

ОБЛЕГЧЕНИЕ

Если бы вы “перелопатили” свое прошлое путем правильного поиска и обнаружения тех антисоциальных людей, которых вы знали, и если бы вы прервали с ними все отношения, то вы испытали бы после этого огромное облегчение.

Подобно этому, если бы общество признало этот тип личности больным и изолировало бы его, как изолируют больных оспой, то могло бы произойти как социальное, так и экономическое выздоровление.

Дела не могут идти к лучшему, пока 20% населения разрешается доминировать и травмировать жизни и предприимчивость остальных 80%.

Точно также, как политической системой сегодня является правление большинства, то пусть и в нашей повседневной жизни выразит себя здравомыслие большинства - без помех и разрушительного воздействия социально неблагополучной части.

К сожалению они не позволят помочь себе и не будут восприимчивы к лечению, если попытаться это сделать.

Понимание и способность распознавать такие личности могут привести к большим переменам в обществе и нашей жизни.

СОЦИАЛЬНАЯ ЛИЧНОСТЬ

Человек в своем беспокойстве склонен к охоте за ведьмами. Все, что нужно сделать - это сказать, что “люди в черных шляпах” негодяи -и кто-то начнет резать людей в черных шляпах.

Такая характеристика значительно облегчает для антисоциальной личности вызов состояния хаоса и опасности.

Человек сам по себе не является от природы храбрым или спокойным. Он также необязательно и злодей. Даже антисоциальная личность на своем искривленном пути уверена, что она действует во благо всех и обычно видит себя в качестве единственно достойной - изъяном в ее образе мыслей является лишь то, что если кто-то убивает всех остальных, то ему становится не от кого защищаться, у него не остается воображаемых 
врагов. Еe
 поведение в своей среде и в отношении к своим товарищам является единственным способом

обнаружения антисоциальных или социальных личностей. Их мотивы в отношении самих себя одинаковы - самосохранение и выживание. Просто пути достижения этого у них различны.

Таким образом, поскольку человек по своей природе не является ни спокойным, ни храбрым, то любой до определенной степени стремится быть начеку в отношении опасных людей и, следовательно, может начаться охота за ведьмами.

Поэтому более важно определить социальную нежели антисоциальную личность. Тогда можно избежать убийства невиновного только из-за предубеждения или антипатии или кратковременного неправильного поведения.

Социальные личности могут быть определены весьма легко путем их сравнения с их противоположностями - антисоциальными элементами.

Эта дифференциация проводится легко) и никакого иного теста, который определял бы только антисоциальных личностей, придумывать не следует. В результате одного и того же теста должны проявиться как верхний, так и нижний пределы человеческих действий.

Тест, который выявляет только антисоциальные личности, не обладая при этом возможностью определять социальные, сам по себе явился бы подавляющим. Это было бы что-то вроде ответа “Да” или “Нет” на вопрос “Продолжаете ли вы до сих пор бить свою жену?” Каждого, кто отвечает на него можно было бы признать виновным. Такой механизм мог бы удовлетворять во времена инквизиции, но не нашим современным потребностям.

Поскольку общество развивается, процветает и живет единственно за счет усилий социальных личностей, то необходимо знать, что именно они, а не антисоциальные личности, являются достойными людьми. Это те люди, которые должны иметь права и свободу. Внимание) уделяемое антисоциальным личностям обществом, направлено исключительно на защиту социальных личностей и помощь им. Поскольку слово “общество” подразумевает социальное поведение и без него никакого общества нет вовсе, а есть только варварство, в котором небезопасно жить всем людям, плохим или хорошим.

Несовершенство метода показа того, как можно узнавать опасных людей, состоит в том, что эти характеристики затем применяются для выявления порядочных людей, позволяя отслеживать и ликвидировать их.

Лебединой песней каждой великой цивилизации является мелодия, сыгранная стрелами, топорами или пулями антисоциальных личностей, убивающих последних порядочных людей.

Правительство только тогда опасно, когда может быть использовано антисоциальными личностями в своих интересах. Результатом этого является уничтожение всех социальных личностей и упадок цивилизаций в Египте, Вавилоне, Риме, России или на Западе.



В характеристиках антисоциальных личностей вы заметите, что наличие или отсутствие ума не является в данном случае разгадкой. Они умные или глупые или средние по способностям. Следовательно те из них, кто очень умен, могут подняться до значительных высот, даже стать во главе государства.

Значительность и способность или желание подняться над другими также не являются признаками антисоциальности. Но когда они становятся значительными или поднимаются над другими, то становятся, пожалуй, более заметными ввиду более широких последствий своей деятельности. Но вполне вероятно, что они будут незаметными людьми или занимать очень низкие положения и не желать ничего более лучшего.

Таким образом, существует двенадцать характеристик, определяющих анти
социальную личность. И аналогичные, но противоположные им характеристики составляют единственный критерий социальной личности, которым можно при необходимости воспользоваться.

Идентификация или 
клеймение
 антисоциальной личности не может выполняться честно и аккуратно, если в этом же самом тестировании не рассматривать ТАКЖЕ и положительные стороны ее жизни.

Все люди, находясь в состоянии стресса, могут реагировать кратковременным антисоциальным поведением. Это не делает их антисоциальными личностями.

Настоящий   антисоциальный   человек   обладает   большинством характеристик антисоциальности.

Социальная личность обладает большинством характеристик именно социальных.

Поэтому перед тем, как на кого-то повесить ярлык антисоциальности или признать его социальной личностью, необходимо сравнить плохое с хорошим.

При рассмотрении таких вопросов наилучшим средством являются многочисленные свидетельства и показания. Следует определить все двенадцать социальных и все двенадцать антисоциальных характеристик и вынести решение на основе фактического свидетельства, а не мнения.

Ниже приводятся двенадцать основных характеристик социальной личности:

1. Социальная личность выражается четко и ясно, всегда указывая источник информации. “Джо Джонс сказал...”, “Газета ‘Стар’ писала...” и там, где это важно или возможно, приводит источники информации.

Она может использовать обобщения типа “они” или “люди”, но редко, если это касается утверждений или мнений в опасных ситуациях.

2. Социальная личность рада передавать хорошие новости и испытывает нежелание передавать плохие.

Она может даже не затруднять себя передавать критические замечания, когда они не имеет особого значения. Она более заинтересована в том, чтобы люди нравились или были более желанными для других, а не наоборот, и стремится, скорее, пусть и заблуждаясь при этом, к передаче положительных сообщений, нежели критики.

3. Социальная личность передает информацию без значительных изменений и если что-либо опускает, то старается опустить именно оскорбительные вещи.

Ей не нравится больно затрагивать чувства людей. Она иногда заблуждается, придерживая плохие новости или распоряжения, которые кажутся критическими или грубыми.

4. Социальная личность хорошо поддается лечению, исправлению и психотерапии, особенно если это делается ненавязчиво.

Тогда, как антисоциальные люди иногда обещают исправиться, но не делают этого, лишь социальная личность может легко измениться или исправиться.

Часто бывает достаточно указать социальной личности на нежелательное поведение, чтобы она изменила его к лучшему.

Для регулирования поведения социальных личностей не требуется применения уголовного кодекса и жестокого наказания.

5. Друзья и товарищи социальной личности, как правило, бывают благополучными, счастливыми и высокоморальными людьми.

Настоящая социальная личность часто вызывает улучшение здоровья или приносят удачу лишь благодаря своему присутствию.

И уж по крайней мере она не вызывает снижения существующего физического или морального состояния своих товарищей.

Заболев, социальная личность лечится и поправляется обычным образом и открыта для успешного лечения.

6. Социальная личность стремится выбрать для исправления правильные цели.

Если продырявилась шина, то чинится именно она, а не разбивается в припадке негодования ветровое стекло.

Поэтому в делах, связанных с механикой, она чинит предметы и заставляет их опять работать.

7. Если это возможно, то социальная личность обычно доводит начатые дела до конца.

8. Социальная личность стыдится своих неправильных дел и стремится в них признаться. Она чувствует ответственность за свои ошибки.

9. Социальная личность поддерживает конструктивные группы и стремиться противодействовать или сопротивляться деструктивным группам.

10. Социальная личность отрицательно относится к деструктивным действиям. Она помогает конструктивным действиям или действиям по оказанию помощи.

11. Социальная личность помогает другим и активно сопротивляется действиям, которые причиняют другим вред.

12. Для социальной личности чья-то собственность является именно собственностью и ее кража или неправильное использование предотвращаются или не одобряются.

ОСНОВНАЯ МОТИВАЦИЯ

Социальная личность по своей природе действует на основе максимальной пользы для себя и других,

Она не охотится за кажущимися врагами, но распознает настоящих врагов, если такие существуют.

Социальная личность хочет выжить сама и хочет, чтобы выжили другие в то время, как антисоциальная личность открыто и тайно желает, чтобы другие стали жертвами.

В основе своей социальная личность желает, чтобы другие были счастливы и стремится к этому в то время, как антисоциальная личность проявляет весь свой ум, чтобы дела у других шли плохо.

Основным ключом для распознания социальной личности является не ее успех, но мотивация. Будучи успешной социальная личность часто служит мишенью для антисоциальной и по этой причине может потерпеть неудачу. Однако в своих намерениях она разделяет свой успех с другими там, где антисоциал приветствует лишь гибель других.

До тех пор, пока мы не сможем определить социальную личность и обезопасить ее от чрезмерных помех, а также обнаружить антисоциала и сдержать его, наше общество будет продолжать страдать от безумия, преступности и войн, и человек и цивилизация этого не выдержат.

Из всех наших технических навыков такое разделение является главным, поскольку при его неудаче никакое другое умение может уже не пригодиться, т.к. база на которой оно бы работало - цивилизация - будет отсутствовать.

Не разрушайте социальную личность и не потерпите неудачу, недооценив, способность антисоциальных личностей в их усилиях навредить всем остальным.

Только то, что какой-либо человек поднимается над своими товарищами или получает важную роль, не делает его антисоциальной личностью. Только то, что человек может управлять и доминировать над другими, также не делает его

антисоциальной личностью.

Только мотивы и последствия действий могут отличить антисоциальную личность от социальной.

До тех пор, пока мы не осознаем и не будем применять эти правильные характеристики двух типов личностей, мы будем продолжать жить в

затруднении, определяя, кто является нашими врагами, и делая это, будем приносить в жертву своих друзей.

Все люди совершали в своей жизни действия, связанные с насилием или ошибками, за которые их можно осуждать. Во всем человечестве нет ни одного совершенного человеческого существа.

Однако есть такие, кто стремится делать хорошо, и те, кто специализируется на вреде. Опираясь на эти факты и характеристике, вы сможете их распознать.



ПРАВОСУДИЕ

(JUSTICE)

Продолжая заниматься технологией третьей стороны (ЗАКОН ТРЕТЬЕЙ СГОРОНЫ), я обнаружил, что в ее методах важное место занимают ложные сообщения и подавление.

Из закона третьей стороны мы знаем, что она обязательно присутствует в любой ссоре. В своей основе ссора - это явление, имеющее трех участников.

Рассматривая крушение нескольких организаций, я обнаружил, что третья сторона может остаться полностью незамеченной даже при весьма интенсивном расследовании.

Третья сторона способствует подавлению, давая в отношении других ложную информацию.

В некоторых случаях организации потеряли несколько невиновных сотрудников. Они были уволены и подверглись дисциплинарным взысканиям в попытке справиться с взбаламучиванием и расстройством. И все-таки взбаламучивание продолжалось,  а  работа  организации  еще  более расстраивалась из-за увольнений.

Копнув немного глубже, можно обнаружить, что настоящая третья сторона, окончательно раскрытая, убивает людей ЛОЖНЫМИ СООБЩЕНИЯМИ.

Вот один из примеров. Сотрудник Х совершает глупость. Будучи обвинен он приходит в ярость и занимает оборону. Он перекладывает свою глупость на кого-то еще. Этот кто-то наказывается. Сотрудник Х отвлекает внимание от себя различными способами, включая ложное обвинение других.

Это и является действием третьем стороны, приводящим многих людей к обвинению и наказанию. При этом настоящая третья сторона остается необнаруженной.

Недостатком правосудия здесь является то, что наказанные люди не получили очной ставки со своими обвинителями, им не было предъявлено настоящее обвинение, поэтому они и не могли опровергнуть его.

В другом случае третья сторона просто распускает слухи и обвинения без злобы или каких-то злостных мотивов. Это обычное действие третьей стороны. В основе такого обвинения лежат лишь ложные сообщения.

Другая ситуация возникает, когда руководитель, не справляющийся с подразделением, начинает расследование, получает при этом ложное сообщение третьей стороны, соответственно наказывает людей и полностью упускает третью сторону. Это еще больше расстраивает коллектив.

Основой всех болезненных действий третьей стороны является ложное сообщение.

Кроме этого может быть также и ЛОЖНОЕ ВОСПРИЯТИЕ. Кто-то видит вещи, которые не существуют, и сообщает о них, как о “фактах”.

Следовательно мы видим, что можем легко проводить расследование, идя по цепочке ложных сообщений.

По крайней мере в одном из расследованных случаев третья сторона (раскрытая только после того, как стало совершенно очевидно, что только этот человек мог развалить два подразделения, одно за другим) также имела эти характеристики:

1. Глупа в своих собственных действиях.

2. Яростно оспаривала любой рапорт или докладную записку.

3. Маниакально меняла все, возглавив что-либо.

4. Ложные сообщения с обвинениями других.

5. Имела среди сотрудников своего подразделения много пострадавших в результате несчастных случаев.

Эти характеристики не являются обязательно общими для третьих сторон, а просто дают представление о том, как те могут проявляться.

Имея большой опыт в отношении этики и правосудия, я бы сказал, что настоящим источником расстройства в коллективе будут ЛОЖНЫЕ СООБЩЕНИЯ, принятые и рассматриваемые без знакомства обвиняемого со всеми обвинениями и обвинителями.

Руководителю не следует принимать к рассмотрению какие-либо обвинения и действовать на их основе. Это подрывает безопасность всех и каждого.

Что следует предпринять руководителю, если он столкнется с обвинением или падающей статистикой или “уликой”? Необходимо провести расследование и выявить ложные сообщения и восприятия.

Подразделение имеет падающую статистику в связи с одной или несколькими из следующих причин:

1. Отсутствие персонала.

2. Необученный персонал.

3. Противоречивые распоряжения (важные распоряжения остаются без внимания из-за противоречивых менее важных распоряжений).

4. Подразделение занимается чем-то другим, но не тем, чем полагается.

5. Смежное подразделение перекладывает на него свои обязанности.

6. Ложное восприятие, приводящее к неверной статистике.

7. Ложные сообщения в виде слуха или недоразумения.

8. Ложные сообщения от немногих разрозненных источников, которые начинают восприниматься, как состоянием в целом.

9. Ложные сообщения в отношении других защитительного характера.

10. Ложные сообщения в отношении других злобного 
характера
 (настоящая третья сторона).

11. Накапливаемые и неисправленные несправедливости.

12. Действия, предпринятые в отношении других, без расследования или без их очной ставки с обвинителем, или ознакомления с поступившей на них информацией.

Это был перечень возможных случаев для организации или подразделения с расстроенным функционированием или падающей статистикой.

БЕЗОПАСНОСТЬ

Личная безопасность сотрудника, очевидно, столь важна для него, что, когда она дестабилизируется (ложными обвинениями или несправедливостью), он становится менее инициативным и эффективным, а также потенциальным источником неприятностей.

ПРАВОСУДИЕ

Единственное средство, которое действительно может избавить от чувства общей незащищенности - это восстановленная вера в правосудие.

Правосудие подразумевает отказ от принятия во внимание любого сообщения, не подтвержденного фактической, независимой информацией, надзор за тем, чтобы все подобные сообщения расследовались, а все расследования включали бы ознакомление обвиняемого с обвинением и, там где возможно, очную ставку с обвинителем, ПЕРЕД ТЕМ, как будет предпринято любое дисциплинарное воздействие или определено какое-либо состояние.

Хотя это и может замедлить процесс правосудия, но личная безопасность человека полностью зависит от установления полной справедливости любого обвинения перед принятием каких-либо мер.

Суровая дисциплина может привести к быстрому успокоению ситуации, однако она подавляет инициативу. Правильная дисциплина сама по себе является фактором устойчивости.

Люди чувствуют себя неуютно там, где нет хорошей дисциплины, поскольку не имеют точки опоры.

В подразделениях, где дисциплинируются только те, кто старается выполнять свою работу, ситуация заставляет людей “не высовываться” и бездействовать.

И всякая дисциплина должна основываться на правде и исключать действий по ложным сообщениям.

Поэтому нашей политикой является следующее: любое ложное сообщение, приводящее к 
несправедливому
 наказанию другого человека является актом ИЗМЕНЫ со стороны человека, делающего такое сообщение) и поэтому должно квалифицироваться именно этим состоянием с полным применением полагающегося в таком случае наказания.

Состояние СОМНЕНИЯ следует устанавливать по отношению к любому человеку, который несправедливо наказывает другого на основании принятия сообщения, впоследствии оказывающегося ложным.

Любая система правосудия может считаться изначально расстроенной, если действует на основании ложных сообщений, наказывает до получения безусловных доказательств и пренебрегает ознакомлением обвиняемого с этим сообщением и его очной ставкой с обвинителем, или если не сопоставляет общую значимость человека с приписываемым ему преступлением, даже если оно и доказано.

НЕСПРАВЕДЛИВОСТЬ

(UNJUSTICE)

Любой сотрудник, не знающий политики этики, является как бы глиняным голубем. “Глиняные голуби” используются для подбрасывания в воздух и упражнения по ним в стрельбе.

Кто-то наделал глупостей, цикл действий завершился. Настоящая причина не обнаружена и не устранена, и когда такое случается рассерженные руководители, которых это касается, открывают огонь.

От сотрудников ожидают выполнения своих обязанностей и пренебрежение ими непростительно.

Однако иногда случается и несправедливость. Кем-то делаются глупости, затем определяются Состояния, люди снимаются с должностей или наказываются иным образом.

Обычно это происходит потому, что сотрудник, к сожалению, ущемлен в своих правах.

Ожидается, что правосудие существует и в определенной степени используется. Когда дисциплина не поддерживается, то надламывается вся группа. Постоянно отмечалось, что поражение группы начинается с отсутствия или потери дисциплины. Без нее группа и ее члены погибают.

Большинство людей относятся к дисциплине отрицательно потому, что наиболее “популярная” дисциплина - это просто грубая несправедливость.

Большинство людей просто не знают, что справедливость означает честный и равный подход как к группе, так и к отдельным людям.

Коммерческие фирмы и кредитные компании имеют такой уровень несправедливости, в который трудно поверить. Человек никогда не видит своих обвинителей и может даже не подозревать об обвинении до самого наказания.

Психиатрия, как это показано в замечательной книге д-ра Szasz “Производство безумия”, использует процедуры “правосудия”, созданные во времена сжигания ведьм, анонимных обвинений, принятия в расчет только мнений людей, наказания без расследований и т.д. Одной из главных причин разрушенного состояния современного общества может быть влияние психиатрии на судебные разбирательства. Упаси нас, Бог, самим дойти до такого варварства. Именно несправедливость разрушает дисциплину.

Когда вы неправильно обвиняете и несправедливо наказываете, то надламывается группа.

Правда состоит в том, что доверие к человеку не может поддерживаться “наказанием”. В таком случае он и на самом деле не будет стремиться к дисциплине; он мстит за несправедливость.

Многие правительства настолько чувствительны по поводу своей божественной правоты в вопросах правосудия, что,
 
как только вы откроете рот,

они прибегают к бесконтрольному насилию. Во многих местах задержание полицией является поражением в правах, даже если этот человек лишь просто истец, а далеко не обвиняемый. Поэтому в таких местах общественное беспокойство достигает максимума.

Даже там, где группа имеет защитный буфер против несправедливости, более безопасно использовать дисциплину

Должности ценятся сотрудниками, которые их занимают Внезапные увольнения, установление неправильных состояний для них и другие действия могут привести к большему вреду чем пользе.

И наоборот, вы не можете ожидать от коллектива, сваливать все на какого-то тупого сотрудника, невыполнение которым своих обязанностей отрицательно влияет на состояние линий и производства. Позволить такой ситуации продолжаться, не предпринимая никаких действий, может привести к еще большему вреду, но не к пользе.

Между состояниями грубой несправедливости и требуемой дисциплины имеется золотая середина. Она там, где дисциплина, несмотря на ее суровость, существует, а глупость становится нетерпимой.

Достижение этой середины в меньшей степени зависит от образованности и сдержанности руководителей, чем от сознания своих прав и их использования членами коллектива.

Это непросто, поскольку некто старший может сказать “эта политика в данном случае не применима” или “вы сообщите об этом, а я сниму с вас голову” или “меня не интересуют ваши права, вы УВОЛЕНЫ!”

Кроме того Отдел проверки Комиссии по расследованию может действовать настолько медленно, что дело никогда не будет улажено вовремя или исправлено.

Мы живем - или стараемся это делать - в очень несправедливой культуре. Поэтому большая часть нашей базовой подготовки было основано на несправедливости, а не на правильной дисциплине.

Поэтому нельзя искать в правосудии полное совершенство. Но мы можем сделать его лучше и менее несправедливым.

ОБРАЩЕНИЕ ЗА ПОМОЩЬЮ

“Обращение за помощью” означает “обращение к человеку или использование какой-либо вещи с целью получения помощи или безопасности”.

Чтобы добиться справедливости, можно обратиться не только к какому-то человеку, но и обратиться к какой-либо вещи или процедуре.

При расследовании того, почему определенные люди не выполняют своих должностных обязанностей, было обнаружено, что им было сказано делать вместо этого что-то еще. Это “что-то еще” они именно и сделали. Они не знали, что могли найти какую-то “помощь”. И поскольку они не искали никакой.

помощи, то следует предположить, что они добровольно выполняли незаконные распоряжения и поэтому ими занялась комиссия по расследованию.

И теперь, что означает пункт “они не стремились исправить” этого очевидно незаконного приказа? Они просто не сделали его известным для других. Им не требовалось протестовать в открытую. Им не нужно было отказываться.

Комиссии по расследованию следует спросить у них: “Искали ли вы какую-либо помощь, получив незаконный приказ?” Если ответ будет НЕТ, то они являются частичными виновниками. Если ответ будет ДА и они смогут это доказать, то они должны быть признаны невиновными в своем намерении, а виновным будет считаться старший по должности. Какую форму может принимать обращение за помощью? Защитить от сурового наказания может просто докладная записка ответственному по этике следующего содержания: “Мне были даны несколько поручений, противоречащих моим должностным обязанностям, о чем я поставил в известность, но должен следовать этому незаконному приказу”.

НЕ прибегая к помощи, младший по должности делает себя тем самым участником этой акции.

Вышеприведенное не является очень эффективным, поскольку не исправляет приказ, и поэтому некоторое наказание этому человеку будет назначено.

С другой стороны МАКСИМАЛЬНЫМ ОБРАЩЕНИЕМ ЗА ПОМОЩЬЮ явился бы письменный доклад Председателю совета директоров следующего содержания: “ИСПОЛНИТЕЛЬНЫЙ ДИРЕКТОР ДЖОН БЛОУ НЕ ПОЗВОЛИЛ МНЕ ВЫПОЛНЯТЬ ОБЯЗАННОСТИ РУКОВОДИТЕЛЯ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 1 СОГЛАСНО ПРИКАЗУ, А ВМЕСТО ЭТОГО НАЗНАЧИЛ МЕНЯ СУПЕРВАЙЗЕРОМ”.

Подействует это или нет, но это освободит человека от ответственности. Он или она “протрубит” о незаконном распоряжении. Он не будет подвергнут наказанию за это или за принятие должности 
Супервайзера
 вместо назначенной согласно приказа должности руководителя первого подразделения.

Чтобы понимать, когда следует “обращаться за помощью”, следует знать о старшинстве приказов. Первой идет политика.

Информацию местного уровня можно получить из организующей структуры. Чем выше имя, тем оно выше по старшинству.

Если сотрудник не ПРИБЕГАЕТ К ОБРАЩЕНИЮ ЗА ПОМОЩЬЮ в случае неправомерно определенных состояний, увольнения, незаконного приказа, суда или комиссии по расследованию, то независимо от того, насколько несправедливой является эта акция, он ей подвергается.

Следуя незаконному приказу и/или делая другие неправильные вещи, вы не можете, обратившись в Комиссию по расследованию, ожидать большой помощи.

Но если суд или Комиссия по расследованию не правы в своем разбирательстве, то человек имеет право на ОБРАЩЕНИЕ ЗА ПОМОЩЬЮ. Он может   обратиться   в   ОТДЕЛ   ПРОВЕРКИ   КОМИССИИ   ПО РАССЛЕДОВАНИЮ и ДОЛЖЕН ее получить.

НАРУШЕНИЕ ПОСЛЕДОВАТЕЛЬНОСТИ ДЕЙСТВИЙ

Увольнение сотрудника с должности, а затем передача его суду или Комиссии по Расследованию является нарушением последовательности действий.

Сотрудник должен предстать перед судом или Комиссией по Расследованию перед увольнением или снятием с должности.

Нарушением последовательности является также объявление состояния а затем передача дела также и Комиссии по Расследованию. Вы должны либо объявить одно из состояний, либо дело передается комиссии по расследованию.

УВОЛЬНЕНИЯ

Увольнение или освобождение от обязанностей уже после того, как человек был принят в качестве сотрудника, требует суда или Комиссии по Расследованию.

Если разбирательство опротестовывается, то дело может передаваться в Отдел Проверки Комиссии.

Комиссия по Расследованию может направить сотрудника в Совет по соответствию сотрудников занимаемым должностям или Совет по соответствию должностям может передать дело комиссии по расследованию.

Совет по пригодности имеет полномочия предотвратить назначение кого-то на высокую или рядовую должность. Для этого не требуется Комиссии по Расследованию.

ОДНАКО отклоненный таким образом человек может обратиться в Отдел Проверки Комиссии по Расследованию.

Но, будучи в штате, никто не может быть “снят с должности, передан на рассмотрение Совета по соответствию должности и уволен”. Это требует суда или Комиссии по Расследованию, чтобы снять с должности и передать дело в Совет по соответствию должности.

СТАТИСТИКА

Самой лучшей защитой против любых этических действий является хорошая статистика. Если кто-то не имеет свой собственной статистики, то находится в плохом положении и в случае какой либо неприятности очень легко Оказывается в роли глиняного голубя для тренировки в стрельбе.

Когда статистика сотрудника признается “нереальной” или “не соответствующей” или “подложной”, то, чтобы опротестовать это, хорошо бы иметь действительно великолепную статистику сектора, отдела или подразделения (и не разрешать ей падать), поскольку она будет говорить сама за себя.

ЗАПРОС НА ПРОВЕДЕНИЕ КОМИССИИ ПО РАССЛЕДОВАНИЮ

При необходимости можно самому сделать заявку на проведение комиссии по расследованию. Примером этому может служить студент, отчисленный с учебы, и который не верит в свою вину. Он может затребовать проведение комиссии по расследованию. Если ему удастся доказать свою правоту, то он может быть восстановлен.

Если кто-то подвергается подозрению в связи с попыткой ложного обвинения, то его первым действием будет запросить у ответственного по этике расследования в отношении третьей стороны, а если это не получается, то для очищения своего имени и репутации обратиться в комиссию по расследованию. Или же дать себя наказать по этому делу.

Пример: Кого-то “лягают” со всех сторон. Он не может сам справиться с этим. Поэтому запрашивает комиссию по расследованию.

Его запрос ДОЛЖЕН быть удовлетворен. И он должен быть удовлетворен БЫСТРО.

СТАРШИЕ ПО ДОЛЖНОСТИ

Человек имеет право на то, чтобы его случай рассматривался только старшими по должности или статусу.

Пример: Директор Производственного подразделения не может разбираться Комиссией по Расследованию, возглавляемой Директором по Обучению (Директором Третьего Отдела Производственного подразделения), или судом под председательством одного из своих супервайзеров.

Исполнительный Директор  должен разбираться  следующей  по старшинству организацией и не может разбираться в своей собственной организации вовсе.

РЕЗЮМЕ

Здесь приводится неполный перечень процедур и законных действий. Вот все, к чему это сводится: В ГРУППЕ НЕОБХОДИМА ДИСЦИПЛИНА. НЕСПРАВЕДЛИВОСТЬ РАЗРУШАЕТ ДИСЦИПЛИНУ.

НЕСПРАВЕДЛИВОСТЬ СЛУЧАЕТСЯ ТОГДА, КОГДА ЛЮДИ ДОПУСКАЮТ ЕЕ, ПОСКОЛЬКУ НЕ ЗНАЮТ СВОИХ ПРАВ ИЛИ ИГНОРИРУЮТ ИХ И НЕ ПРИБЕГАЮТ К ОБРАЩЕНИЮ ЗА ПОМОЩЬЮ ИЛИ ИСПРАВЛЕНИЮ ТОГО, ЧТО БЫЛО СДЕЛАНО НЕПРАВИЛЬНО.

Достойна сожаления картина, когда руководители и ответственные по этике не знают или не используют надлежащее правосудие, и когда сотрудники несведущи в своих правах или не пользуются ими.

Результатом этого является полная потеря дисциплины независимо от того, сколько человек было “вздернуто”! Или сколько не было наказано.

Итак, там, где ОТСУТСТВУЕТ ЭТИКА, на самом деле необходимо лишь проверить соответствие действий руководителей и ответственных по этике этической политике, а также проверить, соблюдаются ли права персонала, и тогда даже в самом расстроенном месте возникнет некоторое подобие порядка.

ЭТО и является средством для улучшения дисциплины и процветания группы. Хватит стрелять в “глиняных голубей”. Можно добиться спокойной, счастливой ситуации в организации.

ЧТО ХОЧЕТ ПОЛУЧИТЬ РУКОВОДИТЕЛЬ НА СВОИХ ЛИНИЯХ ПЕРЕДАЧИ ПОСЛАНИЙ

(WHAT AN ЕХЕСТIVЕ WANTS ON HIS LINES)

Исполнитель хочет получить на входящих коммуникационных линиях* только 4 вещи:

1. Информацию

2. Сведения о назначениях на должность и увольнении персонала, которые ему необходимы для его действий или их утверждения

3. Сведения о финансовых делах

4. Подтверждения И не хочет получать:

1. Просьбы о принятии решений

2. Отписки и отказы сделать что-то

3. Приукрашенные доклады.

Просьбы о принятии решений всегда являются показателями безответственности, люди хотят, чтобы руководитель совершал ошибки, и он может их совершать, если он должен принимать решения, которые не входят в область его компетенции и если у него нет достаточной информации для принятия правильных решений.

Отписки, по определению, это ненужный ответ на приказ. Такое явление может приобретать самые причудливые формы. Отписки - это не подтверждения, они содержат комментарии или опровержения. Например: был дан приказ: “Продать кирпичи”. Приходит ответ: “Кирпичи сейчас очень трудно продать” или “Надо было сделать это вчера”. Подобная “болезнь” является типичной лишь для немногих штатных работников. Они просто не могут непосредственно получить приказ, и стремятся стать звеном коммуникации, а не просто получателями. Они заходят так далеко, что шлют в ответ такие бессмысленные послания, как: “Будет исполнено” или “Я лично об этом позабочусь, хотя руководитель хочет знать лишь одно: выполнен приказ или нет.

Послания или приказы, в большинстве случаев, должны оставаться в силе до тех пор, пока они не выполнены. Считается, что они не выполняются, если переадресуются другим. Лишь некоторые ситуации требуют подтверждения для приказа, отправленного на большое расстояние и это происходит тогда, когда возникают сомнения на месте ли получатель.

В случаях ответов о невозможности выполнения приказа необходимо помнить, что руководитель редко приказывает невыполнимое и обычно заранее наводит справки об этом, прежде чем выпустить приказ. Настойчивый ответ “Это невозможно сделать” означает “Я не желаю это делать”. Я давно это понял. Человек А на своем рабочем месте говорил “Это невозможно”, когда его заменили на человека Б, те получив аналогичный приказ, я обнаружил, что

работа могла быть сделана, поскольку человек Б, занимая тот же пост, никогда не говорил “Не могу” и работа действительно выполнялась.

Приукрашенные доклады содержат в себе иррациональные, запутанные, разрушительные или запущенные коммуникационные связи. Данные это данные. Это не мнение. Данные, а не приукрашенные сообщения, влекут за собой действия. Все, что делают приукрашенные доклады- это обрывают коммуникационные линии.

Загромождение линий передач посланий руководителя - очень серьезная вещь. В результате возникает обрыв линии. Заторы на линии создаются персоналом, когда он забивает ее на пути к руководителю. Все это, уменьшая время руководителя и его терпение, разрушает общую гармонию, расширение организации и ее доход.

Зависимость от руководителя в незначительных решениях, обязательно приведет к загромождению линии и повлияет на прибыль. Роль руководителя - планировать и исполнять действия, а также координировать деятельность. Для выполнения этого он заставляет людей выполнять их работу и определяет план действий в целом. Только руководитель может оптимально загружать коммуникативные линии и координировать действия, и устранять возникающие заторы на линиях, которые задерживают ход дел. Глупо требовать от руководителя принимать решения, находящиеся в сфере деятельности его подчиненного.



МОДЕЛЬНАЯ ШЛЯПА ДЛЯ РУКОВОДИТЕЛЯ (A MODEL НАТ FOR AN EXECUTIVE)

ВО-ПЕРВЫХ:

Достичь целей своей организации и/или какого-то ее отделения на постоянной основе, используя соответствующую дисциплину и адекватный персонал.

Уметь заставить людей, работающих в этой организации или ее отделении, выполнять работу,

Хорошо разбираться во всем, чем занимается ваш персонал, и помочь им достойно носить все их “шляпы”. ВО-ВТОРЫХ:

Достичь согласия при помощи старых методов или создать новые, если необходимо, и добиваться согласия особенно при помощи политики, установленной правлением, и уже существующей в стандартных “шляпах”.

Планировать различные операции и действия для образования новой потребности в вашей продукции на рынке или удовлетворения старых, и использовать для целей персонал.

Что касается персонала: совершенствовать его понимание своей должности и обязанностей, а также помочь обрести больший интерес к его деятельности на этой должности.

Прием новых работников по необходимости и сокращение персонала при необходимости. Регулирование интенсивности труда.

Руководитель должен понимать, что его “шляпа” - только лишь осуществление руководства, и если он сверх этого вовлечен еще в какую-либо деятельность, то это уже другая “шляпа”, и это необходимо должным образом оформить, подчеркнув, что она не имеет ничего общего с его “шляпой” руководителя. Он также должен быть уверен, что на исполнению его обязанностей на руководящем посту тратится адекватное количество времени, а не на другую деятельность, которую он взял на себя как исполнитель.

Задачей руководителя является одеть на людей их “шляпы”. Следовательно, ему следует быть очень осторожным и не создавать беспорядок в “шляпах”, вводя программы чрезвычайных действий, которые только сбивают “шляпы” с нужной головы, или “временно” смещая людей с их постов, для того чтобы выполнять работу, которую их “шляпа” не предусматривает. Если у начальника есть должности, не покрытые ничьей “шляпой”, он должен обеспечить их выполнение при помощи существующих “шляп” или создать новые.

Руководители не должны писать критических или сбивчивых посланий по поводу выполнения людьми своих обязанностей.

Такие дела как проверка деятельности или реорганизация поста должны делаться лишь вместе с человеком, который этот пост занимает. И все записи делаются уже после фактического приведения дел в порядок.

При таких широко развитых коммуникативных связях между людьми совершенно неприемлемы сбивчивые, критические и раздраженные послания руководителя. Нет никакого основания убеждаться на собственном опыте в том, что уже известно - критика при свободных линиях коммуникации может серьезно нарушить ход системы коммуникации в организации. Это также относится к посланиям от терминалов к руководителям.

В случае, когда у руководителя, находящемуся на одном конце, возникают трудности в работе с терминалом, работающим в отдаленной от него сфере, не надо посылать указания ему. Посылать указания необходимо тому начальнику, который находится ближе к данному терминалу, объяснить ему ситуацию и обязать его лично разобраться с этим работником. И даже если вы работаете на одном месте, и если вы не можете задать вопросы терминалу лично, не посылайте ему свои замечания в письменном виде. Найдите ближайшего к этому исполнителю начальника и попросите его лично все уладить. Ни одно критическое послание не попадет прямо в руки к отдаленному от вас терминалу.

(ВСЕ ВЫШЕУПОМЯНУТОЕ - ФАКТ; ТО, ЧТО СЛЕДУЕТ НИЖЕ - МОЕ ЛИЧНОЕ МНЕНИЕ, И ОБ ЭТОМ МОЖНО ПОСПОРИТЬ):

Любой человек, который в жизни тесно общается с людьми, обнаружит, что нижеизложенные факты все же имеют влияние:

1. Все люди преисполнены желания делать все, что от них зависит, и будут действовать именно так, пока им постоянно вбивают это в голову.

2. Большинство оснований для жалоб возникает не из-за плохого поведения, а по причине неверного понимания чего-либо.

3. Только личный контакт может восстановить понимание.

4. Письменно выраженную критику или недовольство редко можно устранить тем, что продолжать писать ее и дальше. Брешь, пробитая письменными замечаниями, всегда слишком болезненна и зарубцевать ее можно лишь при помощи личного контакта. Мораль отсюда такова: не прорубайте такую брешь своими раздраженными письменными замечаниями.

5. Не откладывайте исправление раскрытой вами ошибки в долгий ящик. Нашли ее - разберитесь и исправьте ее.

6. Не аккумулируйте “плохие оценки”, поставленные вами терминалу, не повлияв на него. Забудьте все выставленные вами ранее “плохие оценки” после того, как все ошибки исправлены.

7. Терминал тоже имеет свою точку зрения на определенную проблему. Так как он и есть тот человек, кто выполняет эту работу, он располагает более вескими

данными, чем руководитель. Выслушайте его, расспросите, а потом уже решите, оскорблены вы или нет.

8. Желание работать - единственный капитал в руках у руководителя. Попытайтесь сохранить его. Ни одного человека нельзя подгонять во время работы. От этого можно только проиграть. Когда человека хлещут кнутом, он все равно работает лишь на основании только его желания работать. Злость уменьшает это желание.

Терминалы, 
не разобравшиеся
 в чем-то и сделавшие что-то не так, исправляются руководством.

Единственный тип людей, которыми руководителю невозможно управлять, это те, кто постоянно говорят и демонстрируют на деле, что “Это сделать невозможно”. Такие люди уже испорчены, столкнувшись когда-то в своей жизни с плохим руководством. Не имеет значения, кем по профессии является человек, адвокат он, или бухгалтер, или уборщица, но если на любое предложенное им решение проблемы они отвечают: “Это невозможно” (либо словом, либо делом), то у руководителя есть лишь два пути: отправить его к адвокату или уволить его. Скованный в действиях, начальник не имеет иного выбора. Угрозы, наказания, ругань ни к чему не приведут. Таким образом, мы делим весь возможный персонал на три класса:

1. Желающий что-то сделать

2. Открыто отказывающийся работать

3. Полностью беспомощный.

Чтобы управлять всеми видами работников мы имеет только три способа действий и никаких промежуточных. (Подлинный пример того, что белое - это белое, а черное - это черное).

Первый способ (для 1 класса): управляйте ими как было изложено здесь - с пониманием, умом, готовностью помочь, смелостью и сочувствием.

Второй способ (для 2 класса): отправьте такого работника к адвокату или увольте.

Третий способ (для 3 класса): отправьте к адвокату или увольте. Работники, подходящие под третий и второе класс, являются непригодными для работы. С какой стати остальной персонал и экономика организации должны страдать из-за них?

Класс желающих работать, включает в себя людей властных и кротких, расторопных и медлительных, эффективных и болеющих за дело душой. Угрозы и меры наказания не для них - только вселяют в невинных чувства вины. Насыщенный график работы, настойчивость, мотивация, решительность - вот это для них.


Не желающие
 работать становятся добычей для бюро по безработице. Но лучше уж пусть у вас остается вакансия, чем принимать таких людей на работу. Вы только пожалеете об этом.

Не путайте столкновение индивидуальностей, независимость и отсутствие раболепия с нежеланием работать. Такое часто происходит в военных организациях - и взгляните, что получается. Если единственное, что вы хотите -это иметь работников, которые никогда не возразят вам, то отправляйтесь в армию - там людей наказывают за чрезмерную общительность и дезертирство.


Не желающие
 работать говорят “не могу” в ответ на любое задание или предложение. Иногда они вообще хранят молчание. Некоторые из них представляют собой образец кротости. Но, подобно охотничьей собаке, которая не душит цыплят, они не сослужат хорошей службы. Если таких в вашей организации или отделе совсем нет, то остаются лишь желающие работать -зачем тогда идти дальше, наказывая честных людей. Человек, не ценящий такого отношения, и так не хочет с вами работать. Следовательно, начальнику остается лишь один путь для осуществления руководства - описанный здесь выше. “Шляпы” его работников не носят всякие Мистер Нет, или Мисс Не Могу, или Гражданин Провал. Руководителю требуются ровно столько дисциплины и проявлений гнева с его стороны, сколько свободы он предоставляет своим желающим работать сотрудникам. Главным принципом работы руководителя является достижение его организацией или подразделением поставленных целей. Для этого он должен брать на работу желающих ее делать и сохранять взаимопонимание.

Пребывание четверть века своей жизни в положении руководителя научило меня тому, что если и есть непривилегированные посты, то это посты, занимаемые руководством. По мере того, как человек продвигается вверх по руководящей лестнице, все его недостатки как бы увеличиваются в размерах, также как и возможности наносить боль и разрушать. Разве что ангел мог бы быть идеальным руководителем. Несмотря на то, что пост руководителя по своей сущности всегда очень мучителен, тем не менее человек, занимающий эту позицию всегда должен быть преисполнен, да, на самом деле преисполнен понимания, интеллигентности, готовности помочь, смелости и сочувствия. И если линии коммуникации какой-нибудь организации подвержены влиянию качеств руководителя, противоположных вышеперечисленным, организация слабеет и прекращает свое существование.

ЦЕННЫЙ КОНЕЧНЫЙ ПРОДУКТ (VALUABLE FINAL PRODUCTS)

По определению, ценный конечный продукт - это то, что может быть обменено с другими видами деятельности на средства к существованию. Средства к существованию обычно включают в себя продукты питания) одежду, жилье, деньги, терпимость и доброжелательность со стороны других.

Это легко понять на примере другого человека. Человек производит продукт или продукты, которые поступают в отдел, подразделение, организацию, компанию, общество, государство, нацию или на планету и возвращаются к нему в виде заработной платы и доброжелательного отношения. Так достигается долговременное выживание личности. Ценный конечный продукт (ЦКП) имеет ценность потому, что он потенциально или фактически пригоден для обмена.

Пригодный для обмена - это ключевое понятие. Оно подразумевает внешнюю сторону, то, что находится вне человека или его деятельности.

Ценный конечный продукт можно просто обозначить как ценный пригодный для обмена продукт.

Здравомыслие и безрассудство связаны с мотивами поведения, а не с рациональностью  или  компетентностью.  Здравомыслящие  люди конструктивны, безрассудные - разрушительны.

Так ненормальное поведение со стороны потенциального получателя ЦКП может помешать обмену конечного продукта, который получатель мог бы использовать и за который он должен был бы отдать производителю средства к существованию и проявить доброжелательность. Например: Человек голоден; вы предлагаете ему хорошую еду за приемлемую цену, у него достаточно для этого денег. Он пытается застрелить вас и уничтожить пищу. Это безумие, т.к. он пытается уничтожить продукт, в котором он нуждается и может себе позволить купить его.

Преступление - это поступок безумного или попытка завладеть продуктом, не давая средств к существованию.

Пример: грабители, которые не оказывают никакой помощи обществу, стремятся ограбить его.

Мошенничество - это попытка получить средства к существованию, не предоставляя никакого продукта взамен.

Разумное и честное поведение состоит в производстве ценного конечного продукта, производитель которого получает компенсацию в виде средств к существованию и доброжелательного отношения, или если рассматривать в обратном направлении, поддержка и доброжелательность достаются производителю продукта. До сих пор это не формулировалось таким образом. Это называлось “инстинктом” или “здравым смыслом”.

Цивилизации, которые поощряют производительную деятельность и взаимный обмен и пресекают преступления и мошенничество, добиваются успеха. Те, которые не делают этого, погибают.

Люди, стремящиеся разрушить цивилизацию, способствуют отступлению от этих основных “правил игры”. Существует множество способов как нарушить справедливый, честный обмен.

Эти принципы, применимые к отдельному человеку, относятся также к организации в целом или ее частям, к городам и странам.

Способность к выживанию или ценность любого подотдела, отдела, подразделения или организации определяется соблюдением принципов взаимного обмена.

То же самое относится к любому городу или государству. Выживание или крах любой деятельности можно предсказать по соблюдению или нарушению в ней принципов взаимного обмена.

Поэтому, совершенно необходимо точно определить, что именно поставляет для взаимного обмена отдельный человек, подотдел, отдел, подразделение, часть организации или организация в целом.

Они производят что-то ценное для деятельности или действий, с которыми они находятся в коммуникации и за это получают средства к существованию.

Если они действительно производят ценный конечный продукт, то это дает им право на получение средств к существованию.

Если же напротив, есть только процесс организации или надежда или поддержание связей с общественностью и нет никакого пригодного для обмена товара, с измеряемым количеством и качеством, за который можно получить и даже потребовать средства к существованию, то такая организация не будет жизнеспособной.

Здесь не имеют значения ни многочисленные приказы, ни прекрасно начерченная оргструктура, ни красивые производственные планы. Остается важным только факт наличия продукции.

Хорошо организованное дело способствует росту объемов производства и повышению качества, тем самым создавая условия для жизнеспособной деятельности.

Но, именно наличие ценного конечного продукта и его пригодность для обмена определяют основу для выживания.

Принципы низкой жизнеспособности могут быть прослежены в качестве и количестве имеющегося ценного конечного продукта.

Надежды на производство продукта быстро изживают себя и могут служить только основой начала деятельности. Но если эти надежды не осуществляются, то и жизнеспособность, на которую возлагались надежды, тоже разрушается.

Тогда нужно начинать организацию заново, исходя из фактически произведенного продукта

Например, технический специалист способен добиваться точного результата.

Если обучать людей производить определенный результат  И ЭТОТ РЕЗУЛЬТАТ БУДЕТ ДЕЙСТВИТЕЛЬНО ПРОИЗВОДИТЬСЯ, обученных технических специалистов можно обменивать в обществе на средства к существования.

Если результат производится (хорошо обученными техническими специалистами), тогда этот результат может быть обменен с людьми на средства к существованию и доброжелательность.

Когда любой из этих факторов становится недостаточным по объему или качеству, тогда взаимообмен затрудняется, и жизнеспособность ставится под вопрос.

Поскольку деятельность человека, общества или государства не всегда бывает разумной, взаимный обмен может нарушаться, даже если производится необходимая продукция.

Поэтому производитель заинтересован в поддержании разумного порядка в том окружении, в котором он существует, и такое окружение, которое благоприятствует производству и взаимному обмену, также является одним из его ценных конечных продуктов.

Основные принципы ценного конечного продукта верны для любой промышленной, политической или экономической системы.

Многие системы пытаются игнорировать эти основы, что приводит к катастрофе.

Человек, отдел, подразделение, организация или страна, не производящие ничего достаточно ценного для обмена, не обеспечат себе средств к существованию надолго. Все это очень просто.

НАЗОВИТЕ СВОЙ ПРОДУКТ (NAME YOUR PRODUCT)

Система работы ответственного за обеспечение продукта, полностью описанная в кратком курсе работы руководителя, выпущенным организацией ФЛАГ, содержит ключевую фразу необходимую для каждого руководителя, ответственного за обеспечение производства Это следующая фраза.

НАЗОВИТЕ, ЗАХОТИТЕ И ПОЛУЧИТЕ СВОЙ ПРОДУКТ

В системе организующей структуры всей организации и каждою ее подразделения указывается продукт. Отделы имеют достаточно ценные и законченные продукты своей деятельности. Каждый сотрудник имеет один и несколько продуктов

Если работа не выполняется, возможно, производитель просто не способен обозначить продукт своей деятельности.

Было проведено обширное исследование, в процессе которого были отобраны случаи неправильного понимания своей должности. Как только в процессе исследования встречался сотрудник, который, как казалось, не справлялся с работой, ему задавали вопрос, как он понимает слово (или слова) обозначающие его должность. Постепенно выяснилось, что такой сотрудник не мог дать определения этих слов, хотя не требовалось давать ни необычных, ни специальных определений. Другими словами, первое, что человек не мог определить в отношении своей должности, - это было само ее название. Это может казаться невероятным, но только до тех пор, пока вы сами не проверите это на своих сотрудниках, которые обычно слабо работают.

Способность НАЗВАТЬ необходимый продукт - это нечто большее, чем способность дать простое и гладкое определение. Однажды группа инженеров почти свела с ума своего снабженца, требуя от него приобрести для них просто “двенадцать болтов”. Снабженцу пришлось много раз возвращаться к разным характеристикам болтов, таким как толщина, длина и тип. Снабженец был в изнеможении, инженеры тоже. Наконец, инженеров заставили точно назвать, что именно им нужно, и они это сделали, дав ему ПОЛНОЕ название. Никогда снабженец не сможет закупить то, что именно кому-то нужно, если он не в состоянии дать этому ПОЛНОЕ определение. После того, как это сделано, все остальное крайне просто.

Ответственный за получение продукта может кричать, просить, умолять, требовать продукт в своем подразделении. Ко дело может быть в том, что он просто не дает его определения! Или, может быть, он называет его не полностью. А, возможно, он не знает его название. Ответственный за производство должен потратить время на то, чтобы совершенно точно определить конкретный продукт, а только затем его требовать. В противном

случае он и его сотрудники могут потеряться в потоке неправильно понятых слов!

Если вы видите, что сотрудники ходят без дела, подпирают стены, мешают друг другу и ничего не производят, постарайтесь спокойно выяснить, может ли каждый из них, а также и их руководитель НАЗВАТЬ, какой продукт они пытаются произвести. Скорее всего, немногие из них, в том числе и руководитель, могут это сделать.

Решите эту проблему, это решит другие проблемы, и тогда появится продукт.

ЗАХОТИТЕ ПОЛУЧИТЬ ПРОДУКТ (WANT YOUR PRODUCT)

Ответственный за получение продукта должен назван, захотеть произвести и получить продукт своей деятельности.

Там, где отсутствует настоящее или  представляющее ценность производство, следует задать вопрос действительно ли ответственный за получение продукта ХОЧЕТ получить тот продукт который он требует? И ХОТЯТ ли его получить его сотрудники или те работники, с которыми он имеет 
дело
?

Любой психически ненормальный человек или человек с дурными намерениями не может достичь цели ни как руководитель, ни как исполнитель именно потому, что он НЕ хочет появления продукта Намерением психически ненормального человека может быть только разрушение, но не созидание.

Такие люди могут ГОВОРИТЬ, что они хотят появления продукта, но это только заявление, цель которого скрыть истинные намерения.

Люди, являющиеся ПИН (потенциальным источником неприятностей) вследствие своей связи с людьми, противодействующими тому, что они делают, очень легко могут попасть под влияние противодействующей личности, которая определенно НЕ хочет появления продукта.

Таким образом, в организации, руководимой или переполненной деструктивными личностями, или теми, кто является ПИН, всегда низкий уровень производства, если оно вообще имеет место. И производственная деятельность может стать тем, что называется “овертом”, т.е. бракованным продуктом, или плохим продуктом, который не будет принят и не может быть ни продан, ни обменен, и с которым связано больше затрат и осложнений, чем пользы.

Необходимо действительно ХОТЕТЬ получить продукт, который руководитель требует от подчиненных или пытается получить его сам. Если человек этого не хочет, для этого могут существовать разные причины, совсем не обязательно связанные с психическими отклонениями. Но если этот продукт действительно созидателен и ценен, если он способствует выживанию людей, но этот человек все же не хочет появления продукта, ищите в ближайшем окружении ПИН или, даже может быть, психически ненормальных людей. И, как правило, такие находятся.

Совсем не следует ожидать от сотрудника пребывания в каком-то трансе с единственным и 
всепоглощающим
 желанием производить продукт. Но, если человек несет бревна к тому месту, где он будет строить дом, никто не обязан убирать горы с его пути.

Вопрос ЖЕЛАНИЯ получить продукт следует обязательно изучать каждый раз, когда вы стараетесь понять, почему человек или организация ничего не производит.

ДЛЯ ТОГО, ЧТОБЫ ПОЛУЧИТЬ РЕЗУЛЬТАТ, НУЖНО ЗНАТЬ, КАК ЭТО ОРГАНИЗОВАТЬ (ТО GET YOU HAVE TO KNOW HOW TO ORGANIZE)

Ответственный за получение продукта и ОСОБЕННО ответственный за организацию всего процесса должен знать, как ПОЛУЧИТЬ продукт.

Вся наука и технология построены вокруг этой простой истины, изложенной в ключевой фразе: “Назовите, захотите, получите продукт”. Часто забывая об остальных составляющих руководители и ученые изучают только часть этого положения, только КАК ПОЛУЧИТЬ продукт.

Существует множество руководителей, ответственных за обеспечение продукта, которые НЕ имеют достаточных знаний об организации, что позволило бы им организовать все именно так, чтобы действительно ПОЛУЧИТЬ продукт. Такие люди часто скрывают свое незнание организации или свою неспособность организовывать, говоря всем и каждому; “Не организовывать надо, а производить!” Каждый раз, когда вы слышите что-либо подобное, можно смело предположить, что человек, который говорит об этом, на самом деле не знает ни технологии организации, ни содержания этой науки, ни того, как связать между собой ее отдельные элементы. Он может даже настолько не понимать, что такое организация, что ему не приходит в голову убрать со своего стола ненужные бумаги, если ему самому надо разложить на этом столе большой лист с графиками, а ведь это - элемент организации.

Каменщик выглядел бы весьма нелепо, если бы он пытался укладывать несуществующие кирпичи. Он может при этом выполнять все движения, соответствующие укладке кирпичей. Но для того, чтобы он имел эти кирпичи, нужна технология для решения экономических задач, проведения закупок и транспортировки - только после этого можно укладывать кирпичи.

Руководитель также выглядит весьма нелепо, если он пытается отдавать указание о постройке кирпичной стены, если на самом деле у них нет ни каменщиков, ни кирпичей, и он не предоставляет никаких средств для их появления. 

Ответственный за обеспечение продукта может оказаться человеком, который прекрасно работает в одиночку, быть своего рода исполнителем в театре одного актера. Что же тогда происходит? Он не понимает, что создание любого спектакля начинается задолго до исполнения. И, хотя в экономике необходимо сначала дать очень небольшое представление, а только потом грандиозный спектакль, очень плохой руководитель, отвечающий за обеспечение продукта, не способен ничего организовывать, не сможет перейти к большому спектаклю после маленького, скорее после маленького спектакля он сделает еще меньший, потому что он будет стараться вообще не давать спектакля.

Это очень важный вопрос организации: КАК организовывать. Этот вопрос хорошо освещен в серии “Организация” и во многих других. Нельзя подключиться к линии связи, если в ней нет терминалов для подключения. Частицы не могут направленно двигаться к заданной цели, если нет направляющей поверхности. Таков порядок вещей во Вселенной, в которой вы работаете. Конечно, вы могли бы создать новую Вселенную с другими законами, но факт остается фактом: и для этого вам тоже потребуется знание законов организации, не так ли?

Технология производства какой-либо продукции может быть очень сложной. Работнику совсем не надо досконально в ней разбираться, чтобы руководить теми сотрудниками, которые работают по этой технологии, но он должен отчетливо представлять, КАК осуществляется работа, и знать достаточно, чтобы НЕ мешать тем, кто знает, как нужно делать кирпичи.

Если ваш продукт - добиться встречи с кем-то, вам необходимы средства связи и знания того, как убедить человека прийти на встречу с вами. Грубая сила хороша для полиции, для организации она редко оказывается эффективной. Однако, технология этого вопроса еще не исчерпана.

Если сам ответственный за обеспечение продукта не имеет представления о том, что существует технология ПОЛУЧЕНИЯ продукта, он никогда не сможет заставить своих сотрудников изучить ее и никогда никто не сможет научить ей. Все закончится тем, что он не будет получать продукт. Так берегись, руководитель, не желающий потратить время на подготовку в соответствии с должностью! Он не понимает, что необходимо знать технологию того, как получить свой продукт. Разве не об этом написаны все тома Курса организации для руководителей и все труды по технологии?

На организацию следует затратить много времени и решить много различных вопросов: обеспечить саму организацию, обеспечить обучение должности, технический уровень всех сотрудников, - все эти аспекты обязательно должны быть включены в понятие ПОЛУЧЕНИЯ продукта.

Конечно, если вы не будете производить, а будете только организовывать, вы тоже никогда не получите продукт. Но если вы только производите, и ничего не организовываете, то в результате такой своей деятельности вы можете получить кирпичную стену, но только ту самую, в которую вы врежетесь на полном ходу.

НА ЧТО ДОЛЖНЫ БЫТЬ НАЦЕЛЕНЫ СТАТИСТИКА И КВОТЫ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ (TARGETING OF DIVISIONAL STATISTICS AND QUOTAS)

В соответствие с Письмом о Политике от 16 декабря 1965 г., СТАТИСТИКА         М ЕЖДУНАРОДНОГО         РУКОВОДЯЩЕГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ, статистикой является какое-либо число или сумма, взятые в сравнении с предыдущим числом или суммой того же самого наименования и показывающие количество проделанной работы или величины ее денежного эквивалента.

В любой организации каждое подразделение, каждый отдел и каждое рабочее место имеет свой определенный статистический показатель, который характеризует его работу или продукцию. Кроме того, в любой организации существуют сотрудники, назначенные в качестве ответственных за работу или продукцию каждого подразделения, каждого отдела или каждого рабочего места.

От  каждого  сотрудника  требуется  еженедельное  представление статистического отчета по каждому посту, за который он или она несут ответственность. Для этого сотрудник должен вести ежедневный учет такой статистики; поэтому-то и становится возможным сравнить статистические показатели какого-либо дня с предыдущим; делать на основании сравнения плановой недельной статистики с отчетной статистикой предыдущей недели прогноз и предпринимать выявленные таким образом необходимые действия для улучшения ежедневных статистических показателей с тем, чтобы в конечном счете повысить статистику за всю текущую неделю.

То, что именно отдельный сотрудник несет прямую ответственность за способность влиять на статистику и улучшать ее, легко показывается, например, на следующем - если Регистратор писем тратит больше времени на удаление следов пролитого кофе с папок Центральных файлов, чем на действительное составление писем, с помощью которых устанавливаются связи и выявляются запросы на предоставление услуг, то ее статистика определенно упадет.

С выпуском Письма о Политике “Обнаружение действительной причины понижения или повышения статистических показателей” теперь уже ни для кого не осталось оправдательных причин низкой статистики, которая не может быть поднята. Поэтому причина того, что так мало людей направляются в организацию для прохождения интервью с Регистратором, будет совершенно определенно заключаться лишь в том, что этот Регистратор писем ничего полезного не делает.

Поэтому, определив, что такое статистика, и имея твердую установку на то, что ответственность за статистику несет каждый отдельный сотрудник, который в состоянии ее улучшить, теперь можно решить вопросе том, как нацелить и квотировать то, что с ней связано.

Квота по своему определению является заданием на производство продукцию. Она будет представлять собой численное выражение того, что должно быть произведено. Например, Директору по Обучению дается квота отправить 45 писем в день или 225 писем в неделю как часть его деятельности по продвижению на рынок.

Определение цели подразумевает установление того, какое действие или действия должны быть совершены для того, чтобы достигнуть желаемой цели. В случае Директора по Обучению оно должно была бы представлять собой не больше, чем получение из Центральных файлов необходимых 45 папок с адресами, написание требуемого числа писем, возврат папок в Центральные файлы и присутствие на своем рабочем месте в течение дня, пока это не будет выполнено независимо ни от чего (такое отношение к своим обязанностям известно, как поддержание собственного этического режима).

Любая квота может быть нацелена на ежедневное или еженедельное увеличение. Например, Директор по Обучению может установить квоту делать ежедневно на 5 писем больше, чем накануне. Это будет означать, что ему потребуется написать однажды 45 писем, на следующий день - 50 писем, 55 писем - через день и так далее.

Такая практика установления квот и нацеливания на задание применялась в течение некоторого времени весьма успешно работающими организациями. Ответственный за производство продукции (или, при отсутствии такой должности,   Исполнительный   директор)  совместно   с   руководством подразделений точно устанавливает размеры квот на недельную статистику подразделений с тем, чтобы они превысили показатели предыдущей недели, и кроме того определяет КАК это будет делаться. Руководители подразделений делают то же самое с директорами своих отделов, а директора отделов - со своими руководителями секторов, а руководство секторов делает это со своими сотрудниками.

Устанавливаемые квоты всегда должны быть реальны и всегда выше квот предыдущей недели, преследуя тем самым цель постоянного роста статистических показателей. Если это сделано, то статистика растет, организация расширяется, больше персонала принимается на работу, стажируется и готовится на рабочих местах, и таким образом может производиться больше продукции, поддерживая этим рост статистики.

Нацеливание деятельности, необходимой для выполнения установленных квот, соответствует политике и может быть сделано. Не допускайте того, чтобы в цикле нацеливания появлялись неясности, поскольку в результате ничего не будет выполнено и никакие квоты не будут достигнуты.

Каждый сотрудник должен вести свой ежедневный и сводный недельный статистический график, оба на одном листе. Сводный график лишь показывает то, как ежедневно увеличивается ваша статистика. На примере Директора по Обучению можно сказать, что. он бы показывал 45 писем в понедельник, 95

Ежедневно ответственные лица проверяют эти графики вместе со своими подчиненными. Из этих графиков легче видеть, растет ли статистика, выполняются ли квоты, и будет ли статистика выше, чем за предыдущую неделю.

Точно также взятые цели могут быть сняты, установлены новые и запланированы новые квоты; или же может иметь место раздача дополнительных “шляп” и усиление действий по укреплению организации, или же может вмешаться этика там, где отдельные сотрудники проявляют неспособность соблюдать ее требования (как в примере с Регистратором писем, которая проводит больше времени за кофе, чем на своем рабочем месте).

Можно на каждый день устанавливать время, когда каждый сотрудник будет обязан подготовить свой график для проверки - в таком случае, наверное лучшим временем будет 2:00 пополудни, поскольку это время установлено для начала и окончания недели, от четверга одной недели до четверга следующей. В таком случае руководство может легко выполнять проверку, не тратя времени на ожидание того, когда какой-либо из сотрудников выполнит необходимые подсчеты и представит свои показатели.

Устанавливая квоты и нацеливая работу на их выполнение, вы поднимаете свою статистику.

ПРОДУКТ, КАК ОВЕРТНОЕ ДЕЙСТВИЕ (THE PRODUCT AS AN OVERTACT)

Когда какой-либо продукт отсутствует иди является плохим, то это можно классифицировать как овертное действие, направленное против и организации, и покупателя.

И на самом деле, глядя на продукт, можно оценить реальное положение дел в каком-либо месте организующей структуры.

Рассматривая халтурный продукт, можно сразу же представить себе существующую картину.

Критерием также является время, необходимое для получения продукта. Длительное время, требующееся на производство небольшой халтуры, дает правильное представление о положении дел. Это также оценивает и количество “помех” на этом рабочем месте. Пример: Рабочее место Х предназначено для сортировки красных стержней. Готовые, т.е. отсортированные стержни отсутствуют. Это называется пренебрежением своими обязанностями. Человеку, занимающую эту должность, необходимо приказать сортировать красные стержни. Это есть приказание кому-то носить свою “шляпу”, что является неправильным порядком вещей, поскольку ему бы следовало ее уже носить. Этот пост (должность, рабочее место) должен оказаться ложным терминалом, поскольку не носит своей “шляпы”. Поэтому его продуктом уже не являются рассортированные стержни. Вы приказываете их сортировать. После продолжительного периода, заполненного непродуктивной работой, Вы получаете гнутые стержни. Оцените эту картину - психопатическая и неизмеримо далекая от идеальной. Реальное качество продукта здесь - это овертное действие.

Когда несколько сотрудников организации выпускают плохой личный продукт, то организация становится трудно управляемой, поскольку каждый из руководителей начинает заниматься коррекцией продукта, а не созданием и налаживанием выпуска продукта в организации.

Всякий раз, когда продукт у организации низкого качества и в невысоком количестве, необходимо понять, что имеются несколько сотрудников, которые неосознанно производят овертные действия под видом своего продукта, и начать соответствующим образом выправлять положение.

Путь к нормальному состоянию для такого человека или организации - это хорошее понимание методов организации производства и самих продуктов, знание технологии, необходимой для производства продукта, правильные действия, направленные на то, чтобы человек мог носить свою “шляпу”.

Если этого пока не происходит, то необходима персональная работа с кадрами по их исправлению, поскольку этот персонал может вполне инсценировать овертные действия (вредные действия), выпуская плохой продукт.

Конечный продукт организации - это объединенные продукты всех ее сотрудников, направленные на создание этого конечного продукта.

Глупость, отсутствие работающей организующей структуры, отсутствие понимания того, каким должен быть конечный продукт организации, отсутствие подготовки, отсутствие “шляп” - все это может приводить к плохому конечному продукту. При плохой деятельности плохой конечный продукт или отсутствие какого-либо продукта является следствием соединения ошибок в субпродуктах. Организация, в которой продукт очень плох или отсутствует, содержит множество элементов - постов - у которых свои собственные “продукты работы на посту” являются вовсе никакими не продуктами, а овертными (вредными) действиями.

Гордость за мастерство - это гордость именно за свой собственный продукт. Каждая должность, пост имеют свой собственный продукт. Если продукты всех постов хороши и хороша последовательность их движения, то и конечный продукт организации будет хорошим.

СУБПРОДУКТЫ КАК СОСТАВЛЯТЬ СПИСОК СУБПРОДУКТОВ (SUB-PRODUCT, HOW ТО COMPILE A SUB-PRODUCT LIST)

Если взять любой ценный конечный продукт и шаг за шагом проследить его   создание  в  обратном   порядке,  используя   последовательность БЫТЬ-ДЕЛАТЬ-ИМЕТЬ, а затем записать этот перечень предварительных действий, то получится список субпродуктов.

Давайте в качестве ценного конечного продукта возьмем чашку кофе. Минимальный перечень субпродуктов будет разделен на то, чем вы должны быть, что вы должны сделать и что вы должны иметь, чтобы в итоге получилась чашка кофе.

Быть: кем-то, кто хочет чашку кофе, кем-то, чья профессиональная обязанность варить кофе.

Делать: вскипятить воду, засыпать кофе, налить кофе в чашку, подать чашку туда, где ее смогут выпить, дать кофе остыть до готовности.

Иметь: деньги, чтобы купить необходимое, или же возможность заработать деньги с тем, чтобы купить необходимое, или же иметь соответствующее умение, чтобы создать необходимое: воду, кастрюлю для ее кипячения, топливо для огня, горелку, чтобы поставить на нее кастрюлю, время на кипячение воды, кофе, умение приготовлять кофе, чашку, куда наливать готовый кофе, место куда его подать или где его пить.

Теперь, когда вы представите это в виде последовательности действий, то увидите, что это выглядит, вроде списка действий. Итак вам следует добавить список того, что надо иметь, но перед этим позаботиться о списке того, что есть.

Теперь из полученного выше вы можете составить список субпродуктов чашки кофе. Если через некоторое время вы обнаружите) что с кофе, как ценным конечным продуктом, что-то не так, то все, что потребуется сделать - это достать этот список и узнать, как же так получилось. Вы увидите упущения и неверные цели. Если это исправить, то весьма скоро появится результат -ценный конечный продукт в виде чашки кофе.

И если вы сами и не были вовлечены в приготовление кофе, то все равно будете иметь возможность выяснить, как так вышло, что кофе не получилось.

И если другие отделы или люди должны быть убеждены в том, что имеется веская причина, почему кофе не получилось, вы воспользуетесь этим списком.

Итак, почему бы вам в качестве упражнения не составить список субпродуктов для чашки кофе.

Когда вы вникаете во что-то такое же обширное и сложное, как организация, то можете видеть, что именно списки субпродуктов являются весьма важными для понимания и получения ценных конечных продуктов.

И вас не будут спрашивать, что делать каждому из сотрудников, чтобы выполнить каждый шаг по приготовлению чашки кофе.

Теперь, в качестве второго упражнения возьмите какой-нибудь ценный конечный продукт и разбейте его сами точно также, как проделали это с чашкой кофе, и небо прорежется лучами прожекторов, грянет музыка, возникнет полное понимание, и таким образом вы будете получать ценные конечные продукты

Студенты не заканчивают своего обучения? В дверях не появляются новые люди? Не покупаются новые здания? Отсутствует высококвалифицированный персонал? Сделайте соответствующие списки субпродуктов, изучите их и вы все узнаете

ИСПОЛЬЗОВАНИЕ В КАЧЕСТВЕ ПРИКАЗОВ

Если для подготовки распоряжений для сотрудника, сектора, отдела. подразделения или организации использовать список действительных субпродуктов, то все они будут правильно нацелены и в итоге появится ценный конечный продукт

Это в огромной степени повысит эффективность организации и вскроет недостатки.

Если распоряжения сделаны, а ЦКП не появились, то вы будете знать, что имеете и с чем работать: некомпетентность? Саботаж? Перегрузка? Отсутствие новобранцев? Отсутствие “шляп”? Неправильно руководимые сотрудники? Или что-то еще? Все это будет перед вами для исследования и вы будете иметь список субпродуктов в качестве руководства и будете знать, что не получилось или не могло получиться, озаботитесь и сделаете что-то в правильном направлении.

ИСПОЛЬЗОВАНИЕ В КАЧЕСТВЕ КВОТ

Субпродукты можно и следует квотировать (нормировать), но делать это можно, только зная, что можно сделать, и кто что имеет

Когда вы квотируете только один субпродукт в длинном списке других, 
не квотируемых
, то оказываетесь в ситуации, где этот субпродукт или квотированный субпродукт не имеет поддержки и поэтому не может быть сделан. В таком случае вы можете видеть, что субпродукты получают поддержку, когда производятся на кооперативной основе.

Более безопасным является квотирование возможного, а затем постепенное добавление квот к новым возможностям по мере расширения своих возможностей.

Вы можете квотировать Подразделение по обучению по студентам, проходящим обучение. Но помните, что при этом должны также квотировать телефонные разговоры и письма Производственной службы (для вызова студентов на обучение).

Чтобы делать квотирование, необходимо иметь представление о том, как играть на пианино и иметь исчерпывающее знание положения дел на данный момент времени Это не работа в башне из слоновой кости

Квотирование отражается на субпродуктах, которые складываются в ценные конечные продукты и должны быть сделаны

Однако это в весьма высокой степени образовательный процесс Ответ может быть любым из следующих: oт “Они их больше не производят” до “У 
супервайзеров
 нет ручек” или Это испорчено”, но дело в том, что, чтобы не случилось вдруг по квотированию, вы можете это 
уладить


Если вы не квотируете, то вероятно не будете ни чем озабочены и в результате будете иметь прекрасную, легкую жизнь в безысходной бедности для себя и всех

Список субпродуктов сделан для тех, кто не воспитан на культе бедности и лишений

Поэтому - 
квотируете
 и очень скоро вы узнаете больше о том, как играть на пианино организации, чем когда либо до сих пор, и сможете даже получить некоторые ценные конечные продукты, которые в 
конце концов
 являются сутью этой игры. Если слишком часто вы допускаете неправильное квотирование и не учитесь этому искусству в процессе работы, то вероятно будете иметь мизер.

Это почти достоверно, что, если вы ничего не квотируете, то никогда не получите даже очищенную организацию или отдел. Поэтому 
квотируете
, но делайте это умно

ИСПОЛЬЗОВАНИЕ КОРРЕКЦИИ

Главная польза от списков субпродуктов - это обнаружение причины отсутствия ЦКП высокого качества или отсутствия продукта вовсе.

Поскольку именно ценный конечный продукт дает возможность организации существовать, то вы можете видеть, что список субпродуктов является жизненно важным для выправления дел,

Делая сравнительную оценку списков субпродуктов с непосредственной инспекцией того места, для которого он предназначен, можно увидеть основные упущения. Именно эти упущения помешали получению ценного конечного продукта, столь необходимого для выживания организации.

ПОНИМАНИЕ

Список субпродуктов в огромной мере способствует пониманию тех задач, для решения которых предназначено это подразделение.

Будет обнаружено, что персонал сектора, отдела или даже подразделения на самом деле не понимает, что он должен делать.

Просто взяв и рассмотрев с ними пункт за пунктом список субпродуктов, вы дадите им видение ценного конечного продукта.

ПРОИЗВОДСТВО

Люди могут быть чрезвычайно заняты, не производя при этом ничего Иногда деятельность людей может быть неверно направлена.

Имея точный список субпродуктов, персонал обретает очень хорошее понимание сути производственного процесса. Они будут координировать свои действия, исключая непродуктивные, и в организации начнет появляться настоящий конечный продукт.

ОРГАНИЗАЦИЯ

Поскольку организация разделена на части, то сотрудники в одной ее части или даже в одной части отдела не видят других мест и не знают для чего они существуют. Список субпродуктов в данном случае является весьма информативным. 
Что же
 это ПРЕДПОЛАГАЕТСЯ сделать в том другом отделе?

Кроме того член персонала - это часть поточной линии. Если он не имеет представления о том, чем должен заниматься пост, стоящий в линии до него или после него, то порой не может понимать значение того, что делает он сам, и не берет на себя необходимую в таком случае ответственность, поскольку не понимает, как это важно для ценного конечного продукта.

Вы не поверите, но был случай, когда Подразделение 2 не могло понять, почему оно не развивается, пока не обнаружило, что успевающие студенты являются субпродуктом Отдела по обучению (12 Отдел). Когда они открыли это -и что в Отделе по обучении не было успевающих студентов, а было много несчастных студентов - то не смогли ничего сделать со своим собственным бедственным положением. (Нет необходимости говорить, что на собрании коллектива только перья летели). Таким образом, воспользовавшись списком субпродуктов, какая-то часть организации может улучшить свою работу и свой собственный ценный конечный продукт, зная, какой именно продукт должна производить другая часть.

НЕПОЛНЫЕ СПИСКИ СУБПРОДУКТОВ

Там, где у вас имеются неполные списки субпродуктов - а вероятно, никакие списки не являются идеальными - то может получиться так, что у вас появится ложное чувство безопасности.

Неполный список уже не работает в качестве списка, который может помочь обнаружить недостающий элемент. Поэтому списки субпродуктов нужно с умом использовать и часто сверять.

НЕВЕРНЫЕ СПИСКИ СУБПРОДУКТОВ

Когда список субпродуктов сделан неправильно, то персонал, работающий в этой области, может иметь неверные цели и снова оказаться очень занятым без всякого ценного конечного продукта в итоге.

Проверкой любого списка субпродуктов является: заканчивается ли он получением ценного конечного продукта? Если нет, то кто-то озабочен тем, чтобы просто занять коллектив.

Тестом правильности списка субпродуктов является ответ на вопрос, приведет ли он к хорошим конечным продуктам при своем использовании.

И зная все это, теперь вы можете действовать и, как по мановению волшебной палочки, перед вами возникнет ценный конечный продукт. Это просто волшебство, не так ли?



МИНИПРОГРАММЫ ОТДЕЛА: КЛЮЧ К ДОСТИЖЕНИЮ (DEPARTMENTAL MINI PROGRAMS, THE KEY TO ACHIEVEMENT)

Чтобы достичь процветания организации исполнительный директор с помощью Совета руководителей, Административного совета и персонала должен иметь возможность контролировать свою организацию.

Исполнительный Директор, который принимает на себя инициативу по контролю и руководству организацией и делает это при помощи ноу-хау, является по настоящему золотым. Это же в полной мере относится и к руководителю подразделения или отдела организации.

В организациях, где такая инициатива была проявлена и руководителями были предприняты действия, предусмотренные в этом политическом письме, статистика растет, и они преуспевают.

Ключом   к   подобному   достижению   были   и   ОСТАЮТСЯ МИНИПРОГРАММЫ, которые основываются на политике для каждого отдела организации. Эти программы были созданы ДЛЯ КАЖДОГО ОТДЕЛА путем:

1. Личной проверки отдела.

2. Написания простой минипрограммы, КОТОРАЯ МОЖЕТ БЫТЬ ВЫПОЛНЕНА, и КОТОРАЯ РАЗРАБАТЫВАЕТСЯ С УЧЕТОМ ИМЕЮЩИХСЯ РЕСУРСОВ, КОТОРАЯ ОСНОВАНА НА ОПРЕДЕЛЕННОЙ ПОЛИТИКЕ, ПРИМЕНЯЕТСЯ В СООТВЕТСТВИЕ С ИМЕЮЩИМСЯ С ОПЫТОМ УСПЕШНЫХ ДЕЙСТВИЙ, РУКОВОДЯЩИХ ДИРЕКТИВ, И ВКЛЮЧАЮЩЕЙ СВЕТЛЫЕ ИДЕИ, РАЗРАБОТАННЫЕ НА ОСНОВЕ ПОЛИТИКИ И СУЩЕСТВУЮЩЕГО ПОЛОЖЕНИЯ ДЕЛ, О ТОМ КАК ДЕЙСТВИТЕЛЬНО ДОБИТЬСЯ ВОЗРОЖДЕНИЯ ЭТОГО ОТДЕЛА И ДОВЕСТИ ЕГО РАБОТУ ДО ТОГО, ЧТО ДОЛЖНО ИМ ДЕЛАТЬСЯ ДЛЯ РАЗВИТИЯ ОРГАНИЗАЦИИ.

3. Выпуска программы.

4. Ознакомления с этой программой руководителей и персонала данной области организации, принятие мер, не допускающих противоречивых распоряжений, и выполнения ее.

5. Ежедневной проверки на месте, чтобы видеть ход дел.

6.ВЫПОЛНЕНИЯ программы.

7. После выполнения первой программы проверить результирующий ценный конечный продукт и статистику.

8. Снова проверить и подготовить 
новую простую
 минипрограмму для этого отдела. 9. Выпустить новую программу.

10. Добиться ее выполнения руководством и персоналом этой области организации. II. Ежедневно проводить проверку хода дел.

12. Выполнить программу.

13. Когда вторая программа выполнена, проверить результирующий ценный конечный продукт и статистику этого отдела. 14. Лично проинспектировать отдел.

Продолжить приведенный выше цикл. Раздать копии персоналу и руководству отдела, чтобы они знали, над чем Вы работаете. Направить две копии каждой минипрограммы Исполнительному Директору, который сохранит одну, а другую передаст Генеральному Директору.

Получать “добро” на минипрограмму ни у исполнительного, ни у Генерального Директоров не требуется.

РУКОВОДЯЩИЕ УКАЗАНИЯ

Воспользуйтесь следующими правилами: А. Организуйте дело только в направлении действительного развития

производства.

Б. Расставляйте людей только в направлении производства. В. Добейтесь того, чтобы руководители этой области организации

справлялись с любыми преградами. Исполнительный Директор не является

“регулировщиком на перекрестке”. Г. Применяйте политику управления Хаббарда и цитируйте ее в своих

приказах.

Д. Не ищите “разумных” оправданий. Е. Не используйте советы подчиненного.

Ж. Когда люди не могут этого выполнить, найдите тех, кто на это способен. 3. Не допускайте неэтичных проявлений. И. Используйте технологию ответственного за создание организации. К. Осознайте, что организация - это поставщик и пользователь стандартной

технологии управления Л. Рона Хаббарда.

Л. Осознайте, что организация контролирует и расширяет свои области деятельности и сохраняет их активными и благополучными.

М. Осознайте, что благосостояние и статус сотрудников зависят от активности и процветания организации.

Н, Осознайте, что организация в некоторых случаях является не коммерческой компанией, а центром движения, который изменяет общество.

ПОСТАВКА ПРОДУКТА

Завершенные студентами курсы (в “Хаббард Колледже”) являются ключами к процветанию организации. Их статистика должна постоянно отслеживаться.

Включите механизм настоящей поставки. Это требует наличия отдела производственного обучения супервайзеров и отдела по обучению студентов с хорошо подобранными сотрудниками, которые всегда на высоте.

Нет ни одного сотрудника, группы, сектора, отдела или подразделения организации, которые не имеют индивидуальных требований по поставке или квоты, и это не учитывается во всем предоставлении услуг публике организацией, косвенно или непосредственно.

Обмен внутри организации или между организацией и каждым человеком из публики и широкой публикой осуществляется только путем поставки продукта. Все минипрограммы должны это отражать.

ВАЛОВОЙ ДОХОД

У организации имеется несколько различных источников валового дохода. Добейтесь того, чтобы каждый из них работал независимо на поддержку организации. Вот эти источники: Отдел 6 Отдел 18 Отдел 5

Квалификационный отдел Отдел 7 Отдел 4 (книги, папки и т.д.)

Внутри отдела доход идет от различных секторов. Вся эта информация имеется в Совете Хаббард колледжа. Каждый из этих источников валового дохода должен работать. Имеется также система проверки счетов для определения того, из каких географических мест приезжают в организацию люди и насыщения этих мест материалами по продвижению на рынок (рекламой).

Необходимо найти периферийных сотрудников и поддерживать их -незамедлительно оплачивать их работу.

Расходы следует поддерживать минимальными за счет действительного осуществления поставки, причем поставки качественного продукта.

Необходимо держать все двери для поступления валового дохода открытыми и работающими - это необходимо помнить при инспектировании отделов. Имеются ли двери, которые можно открыть? И если это так, то открыты ли они?

ПРОДУКЦИЯ - ОРГАНИЗАЦИЯ

Можно организовывать, но не иметь продукции, и можно пытаться выпускать продукцию, не организуя это.

Между этими двумя вещами необходимо поддерживать правильный баланс.

Вы увидите, что в дезорганизованной компании и положение с обучением персонала, и персональная концепция организации, и порядок не очень высоки и должны быть развиты в отношении отдельных сотрудников, а также групп, секторов, отделов, подразделении и целой организации. Это также просто, как усвоение того, что вещи нужно класть на то место, которому они принадлежат и где при необходимости могут быть найдены снова; просто, как создание папок и записей. Без этих, кажущихся маловажными, порядка и организации даже очень простые производственные циклы будут длиться веками. На это необходимо обратить внимание при разработке минипрограмм.

МИНИПРОГРАММА

Поскольку Вам понадобится выполнять это регулярно и в короткие сроки, напишите те задачи выполнение которых возможно в короткое время.

Вы можете сразить организацию наповал, представив программу на 10 листах и из 200 пунктов.

Именно при помощи коротких ИСПОЛНЯЕМЫХ программ организацию можно запустить продуктивную работу и привить ей образ мышления, нацеленный на успех.

Для разработки минипрограммы, которая приводит отдел к победе, потребуется хорошее понимание вопроса и сообразительность. Будет гораздо легче следовать намеченному курсу, прикрепляя индивидуальные программы на доску целей и отмечая сделанное таким образом, чтобы Вы знали, какая минипрограмма должна быть “доведена” и когда нужно делать новую.

ОПРЕДЕЛЕНИЯ

СОВЕТ ДИРЕКТОРОВ - состоит из пяти высших руководителей, управляющих компанией, располагает еженедельной статистической сводкой по всем подразделениям. Руководит организацией на основе анализа общей статистики подразделений.

КОНСУЛЬТАТИВНЫЙ СОВЕТ - руководители подразделений и другие представители в качестве своей основной задачи занимаются планированием дохода и поставки.

РУКОВОДЯЩАЯ ДИРЕКТИВА - содержит распоряжения, программы и т.д. Имеет силу в течение одного года.

ОЦЕНКА - целью оценки является выявление и устранение причины неоптимальной ситуации, ее улучшение и доведение до идеальной картины.

РЕЗЮМЕ

Не правда ли, что Вы хотите иметь счастливую, продуктивную, процветающую организацию, обслуживающую свою область с тем, чтобы сделать ее счастливой и благополучной?

Поэтому (поскольку производство является основой морали) спросите себя о тех минипрограммах, которые Вы написали: сделают ли они нас счастливым, продуктивным и процветающим отделом?

Итак, руль у Вас в руках. Где же педаль “газа”?

ВАЖНЫЕ ДАННЫЕ: СОСТОЯНИЕ МОГУЩЕСТВА И ИЗОБИЛИЯ



(VITAL DATA: POWER AND AFFLUENCE CONDITIONS)

Я обнаружил, что является широко распространенным непониманием разницы между состоянием ИЗОБИЛИЯ и состоянием ВЛА
СТИ. Глядя на следующий график.
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Который был неверно классифицирован как МОГУЩЕСТВО, я понял, что Могущество было неверно понято. Представленный выше график кричит об Изобилии. Это - не Власть, так как она не поддерживается на этом уровне.

Могущество - это не высокий уровень Изобилия, как многие, кажется, считают.

Обнаружив это неверное понимание, я поднял все ссылки на состояние Власти и Изобилия, 
с тем
 чтобы их можно было тщательно 
просмотреть
 или по необходимости исправить, чтобы гарантировать, что состояние Могущества не подвергается неправильному толкованию. Описание наклона графика Могущества как “никогда не поднимающегося вертикально вверх” - ошибочно, так как создает представление, что о Могуществе можно судить по одной линии на графике, и это теперь исправлено. В то время как это утверждение могло бы описать подъем статистического показателя до уровня, где он вступает в область Могущества/т.к. 
Могущество
 должно было бы находиться

на вершине графика/ оно не точно описывает само Могущество,   т.к. Могущество - это тенденция. Поэтому имеющиеся образцы графиков или изданий, выпущенных другими, и которые могли бы способствовать неверному-представлению о Могуществе) были соответственно пересмотрены.

Необходимо выяснить все факты, связанные с этим состоянием, и добиться их правильного понимания.

Поэтому давайте обратимся к очень точному определению Могущества, наряду с некоторыми дополнительными данными по этому вопросу.

СОСТОЯНИЕ МОГУЩЕСТВА

Показатель Могущества - это статистический показатель в очень высоком диапазоне; это совершенно новый диапазон в тенденции Нормы.

Статистический показатель Могущества - не просто показатель, который на протяжении длительного времени продолжает резко подниматься. Он также не является просто очень высоким статистическим показателем единовременно. Могущество - это не состояние за неделю. Это - тенденция. ОПРЕДЕЛЕНИЕ: МОГУЩЕСТВО ЭТО НОРМАЛЬНОЕ СОСТОЯНИЕ В ЗВЕЗДНОМ ДИАПАЗОНЕ ТАК ВЫСОКО, ЧТО ОЗНАЧАЕТ ПОЛНОЕ ОБИЛИЕ, НАЛИЧИЕ КОТОРОГО НЕ ВЫЗЫВАЕТ НИКАКИХ СОМНЕНИЙ. ЭТО СТАТИСТИЧЕСКИЙ ПОКАЗАТЕЛЬ,   КОТОРЫЙ ПОДНЯЛСЯ В СОВЕРШЕННО  НОВЫЙ,  КРУТО  ПОДНЯТЫЙ  ДИАПАЗОН  И СОХРАНЯЕТСЯ В ЭТОМ ДИАПАЗОНЕ И ТЕПЕРЬ, В ЭТОМ НОВОМ ДИАПАЗОНЕ ИМЕЕТ НОРМАЛЬНУЮ ТЕНДЕНЦИЮ.

Работая в этом высоком уровне, вы можете иметь небольшой спад конкретного показателя время от времени. Но это все равно Могущество.

Есть еще один факт, имеющий важность, если вы хотите правильно распознать и понять это состояние.

Почему мы называем это Могуществом? ПОТОМУ ЧТО ИМЕЕТСЯ ТАКОЕ ИЗОБИЛИЕ ПРОИЗВОДСТВА ПРИ ЭТОМ, ЧТО ОТДЕЛЬНЫЕ ОСТАНОВКИ ИЛИ НАКЛОНЫ НЕ МОГУТ СТЯНУТЬ ЕГО ВНИЗ ИЛИ ПРЕДСТАВЛЯТЬ УГРОЗУ ЕГО ВЫЖИВАНИЮ. ЭТО И ЕСТЬ МОГУЩЕСТВО.

СОСТОЯНИЕ МОГУЩЕСТВА ДЛЯ ОТДЕЛЬНЫХ ЛЮДЕЙ И ОРГАНИЗАЦИЙ

Если бы те, кто не понимает статистику могущества, задал бы еще один вопрос, то получил бы разъяснение.

Этот вопрос был бы: “Сколько работы может выполнить один парень?” Или: “Сколько кирпичей может этот парень положить задень?”

Разумеется, человек может работать определенное количество часов в день. Он может произвести только определенный объем проекции, чтобы себя

прокормить. Он может поднято свою производительность таким образом, что у него еще останется время отдохнуть. Это зависит от его эффективности и сообразительности.

На определенной вершине Изобилия он выяснит для себя, сколько кирпичей он может уложить. Усиливая практику и эффективность, он может поддерживать этот уровень производства в Нормальном Состоянии.

Если он кладет столько кирпичей, что никто никогда не подумает его уволить, так что ж, он достиг Могущества. Это - состояние Могущества для отдельного человека.

Для организации это не так. Организация расширяется. Она должна расширяться, если она вообще хочет выжить, и она должна расширяться, если хочет достичь Могущества и сохранить его.

Скажем, организация или ее часть добивается того, чтобы ее продукция вошла в серию увеличивающихся состояний Изобилия. В конце концов она достигнет вершины, предела в том, что она может честно и фактически производить  со  своими     существующими  мощностями  /кадрами, оборудованием и т.д./ Теперь ей удается поддерживать новый высокий уровень на  Нормальной тенденции. Имеет место хороший здоровый избыток производства. Это - отлично; организация достигла Могущества и можно применять формулу Могущества.

НО для организации, которая может расширяться, существуют новые, более высокие цели, которых можно достичь.

В Стратегическом Письме Симона Боливара от февраля 1967г. /”Ответственность руководителей”,  я поместил данные,  которые имеют отношение к тому, что я здесь говорю: “Когда игра или представление окончено, необходимо начать новую игру или представление. А если нет кого-то, кто захочет начать новую игру, или если вы никому не позволите это сделать, то игра начнет “доставать” вас.

Таким образом, для организации появляется новый уровень Могущества, который предстоит достичь. Это делается путем точного применения формул. И в порядке вещей, это включает улучшение качества и количества услуг, увеличение персонала и должностей, подготовку, обучение их до уровня компетентности, улучшение своих производственных мощностей, т.е. расширение.

Всегда существуют более высокие уровни потенциального развития, которые может достичь организация. Но это не вопрос случая, дело - в правильном применении предписанных формул Состояний. Предсказание, планирование и следование принципам для нормального расширения играют в этом большую роль.

ФОРМУЛА МОГУЩЕСТВА

Формула Могущества, данная в этом стратегическом письме от 23 сентября   1967г.   /”ФОРМУЛА   НОВОЙ ДОЛЖНОСТИ,   ФОРМУЛЫ СОСТОЯНИИ”/,  это формула для Состояния Могущества  на  первой динамике.

Она правомерна для организации или для отдельного человека, или для любого объединения, или правительства, или цивилизации. Для сохранения Состояния Могущества следует скрупулезно применять шаги этой формулы.

Кроме того, существует формула для состояния Могущества на третьей динамике, и их можно найти в семи пунктах, относящихся к Могуществу, описанному  в  Стратегическом Письме от     12  февраля  1967г. /ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РУКОВОДИТЕЛЕЙ/.

Если организация или отдельный человек также не применяет эти 7 пунктов, то можно с точностью предсказать, что они не останутся в состоянии Могущества надолго. Это - факт. Могущество несет с собой эту острую необходимость.

Когда же эти пункты ПРИМЕНЯЮТСЯ, то получается расширение фактора Могущества, и если вы будете продолжать работать согласно этим пунктам, этот фактор Могущества будет все больше и больше расширяться, пока не будет достигнута намного более широкая сфера Могущества, чем была достигнута в начале.

Именно такой взгляд вперед должны иметь руководители и персонал организации.

Но Могущество не достигают за один день. На пути к вершине надо будет пройти несколько состояний Изобилия.

СОСТОЯНИЕ ИЗОБИЛИЯ

Когда на графике вы получаете кривую, идущую резко вверх, это -ИЗОБИЛИЕ. Поднимается ли она в течение одной недели с последней точки, или неделя за неделей, это - ИЗОБИЛИЕ.

Когда вы достигаете ИЗОБИЛИЯ, вне зависимости как вы этого добились, применяется формула ИЗОБИЛИЯ.

Вы ДОЛЖНЫ применять формулу Изобилия, или вы попадете в беду. Любой кто сталкивается с Изобилием, должен осознавать следующие его особенности.

Изобилие - это самое чувствительное состояние. Назовите это состояние неправильно, или обращайтесь с ним не по формуле, и оно может вас убить. Вы быстро “пойдете ко дну”. Это, как ни странно, самое опасное состояние, т.к. если вы его не обнаружите и не будете применять формулу, оно разнесет вас по всей улице! Обнаружьте его правильно и обращайтесь с ним, как надо, и полетите к звездам.



Глоссарий



Администрация:

Это слово используется для обозначения действий, производимых для ведения дел в организации. Это решения канцелярии и руководства, деятельность и обязанности, необходимые для регулирования организационных дел, таких как: установление переписки и ответы на корреспонденцию, распечатка документов, подшивание их в папки, отправление различных депеш, применение в жизнь определенной политики и решение больших и малых дел, из которых и складывается организация. Слово образуется от термина “minister”, что значит служить. Заниматься администрацией значит руководить, возглавлять, применять или направлять применение законов, устанавливать дисциплину, распределять права. Это слово пришло из латинского языка: “администраре”, что значит руководить, выполнять, доводить до конца, заботиться, ждать, служить. В современном английском языке при использовании понятия “администрирование” имеют в виду руководство или ведение дел в правлении, или какую-то группу, которая отвечает за работу и положение дел внутри ее.

Динамики:

Можно говорить о существовании восьми стремлений (побуждений, импульсов) в жизни. Мы называем их Динамики. Это мотивы или мотивация. Мы называем их Восемь Динамик.

Первая Динамика - это стремление к существованию самой личности. Здесь наиболее полно выражается индивидуальность. Это можно назвать Динамикой самого человека.

Вторая Динамика - это стремление к существованию в сексуальной или бисексуальной жизни. Фактически эта Динамика имеет две части. Во вторую динамику входит (а) секс, как таковой, а также (б) семья, включая воспитание детей. Это можно назвать Динамикой секса.

Третья Динамика - это стремление к существованию в группах людей. Любая группа или часть целого класса может считаться составной частью третьей Динамики. Школа, общество, город, страна, все это - часть третьей Динамики, и каждая из них - это третья Динамика. Ее можно назвать Динамикой группы. Четвертая Динамика - это стремление к существованию всего человечества. В то время, как одну какую-то 
расу
 можно рассматривать как третью Динамику, все существующие 
расы
 будут считаться четвертой Динамикой. Это можно назвать Динамикой Человечества.

Пятая Динамика - это стремление к существованию животного мира. Сюда входят все живые существа, будь то растения или животные. Рыбы в море, звери в полях и лесах, трава, деревья, цветы и все, что прямо и непосредственно вызвано к жизни. Это можно назвать Динамикой живого. Шестая Динамика - это стремление к существованию физического мира. Физический круг состоит из материи, энергии, пространства и времени. Из первых букв этих слов мы получаем слово МЭПВ. Это можно назвать Динамикой вселенной.

Седьмая Динамика - это стремление к существованию духа. Все духовное, имеющее и 
не имеющее
 определения, попадает в категорию седьмой Динамики. Это можно назвать Динамикой духа.

Восьмая Динамика - это стремление к существованию в бесконечности. Это также можно назвать Высшим Существом. Эта Динамика обозначена цифрой восемь, потому что “8” - это поставленный вертикально символ бесконечности. Это можно назвать Динамикой Бесконечности или Бога.

Должность (пост):

1. Должность или юст - это определенная сфера ответственности и действий, за которой частично следит руководитель.

2. Позиция, на которой работает терминал в организации, и все знают, что кто-то ее занимает. Тот, кто занимает ее, является стабильным терминалом.

Завершенная работа персонала (ЗРП):

Послание или пакет информации, направляемой от подчиненного к руководителю в котором:

1.Описывается сложившаяся ситуация

2.Даются все данные для ее решения

3.Предлагается свое решение

4.Содержится строка “Одобрено” и “Не одобрено” для подписи руководства. Если для принятия решения необходима личная подпись руководителя на каком-нибудь письме или документе, то последние должны прилагаться к посланию, полностью подготовленные к тому, чтобы быть подписанными, каждая графа, требующая подписи, должна быть обозначена карандашом, а также должны прилагаться рекомендации с объяснениями, почему личная резолюция руководителя необходима.

Идеальное представление:

1. Вся концепция идеальной картины любой деятельности, в сущности, являющаяся четким изложением ее целей.

2. Состояние дел, предполагаемое политикой, или даже улучшение этого отличного состояния.

Инспекция:

Действия по проверке внутреннего процесса производства частей или конечного продукта в целом для того, чтобы удостовериться что в нем поддерживаются соответствующие производственные стандарты.

Информационный центр организации (ИЦО): ИЦО находится в Отделе 3 - Отделе Инспекций и Отчетов. В нем собираются статистические данные, они еженедельно наносятся на графики и вывешиваются на доске ИЦО. Для каждого отдела на доске ИЦО существует два или три графика со статистическими показателями, оценивающими их деятельность. ИЦО существует не для механического сбора информации, а для того, чтобы иметь возможность заранее предвидеть чрезвычайные ситуации.

Квалификация:

Это то, что заставляет человека соответствовать или быть компетентным на своей работе. Квалификационное Подразделение в организации обеспечивает, что в ней достигается нужные результаты или результаты работы корректируются в случае необходимости.

Комиссия по Расследованию:

Комиссия по расследованию это не суд. Это человек, который выясняет действительное положение дел и обладает законной властью, он может вызвать к себе людей и выяснить все обстоятельства, устранив все нарушения в области треугольника АРО, вызванные слухами и сплетнями. Когда он выясняет всю правду о происшедшем, он начинает действовать, но в строгом соответствии с Кодексом Правосудия (Политическое письмо от 27 марта 1965 года)

Коммуникация:

Определение способа действия и само действие, в результате которою импульс или частица из “исходной точки”, преодолев какое-то расстояние, доходит до “точки восприятия” с целью вызвать в этой точке адекватное восприятие и понимание того, что исходит из “исходной точки”. Формула коммуникации: причина, расстояние, следствие при должном намерении, внимании и адекватном восприятии с пониманием.

Коммуникационный центр:

1. Коммуникационный центр имеет корзину для корреспонденции для каждого работника. На каждой корзине есть ярлык с фамилией сотрудника и ниже с названием должности. Каждый работник отвечает за то, чтобы вся его исходящая корреспонденция помещалась в соответствующие корзины: он также должен ежедневно забирать входящую корреспонденцию. В более крупных организациях  можно создать единый коммуникационный центр и коммуникационные   центры   для   каждого   подразделения.   Единый коммуникационный центр будет состоять из отдельных корзин для каждого полразделения и общей корзины для исходящей корреспонденции. Коммуникационный центр каждого подразделения находится в помещении, занимаемом подразделением, и состоит из отдельной корзины для каждого работника плюс корзины для входящей и исходящей корреспонденции подразделения.

2. Коммуникационный центр приносит пользу, только если он собирает и распределяет все виды сообщений об общественности в организацию и от организации в организацию. (У организма должно быть не более одного мозга. Поэтому все каналы связи для всех отделов должны сходиться в этом помещении). Типы коммуникации, которые подвергаются обработке: 1) клиенты, явившиеся лично; 2) клиенты, связавшиеся по телефону; 3) письменные сообщения внутри организации разным ее отделам; 4)письма, направленные лично членам организации: 5) отправленные по почте распоряжения и уведомления; 6)письма членам организации от общественности внутренняя переписка сотрудников организации.

“Музыкальные стулья”:

“Музыкальные стулья” - частые смены должности, постоянные переводы персонала. Очевидным фактом является то, что для того, чтобы обучить человека работать на какой-то должности и привести все дела на ней в порядок требуется определенное время. Таким образом, быстрые переводы наносят урок обучению и компетентности по работе на определенной должности. Мы называем эти действия “музыкальными стульями” это игра, когда люди быстро меняют свои места под музыку.

Оверты:

Нарушение законов, обычаев, традиций и порядков группы, ведущее к снижению потенциала выживаемости этой группы, мы называем ОВЕРТОМ. Когда человек совершает что-либо, противоречащее договоренности группы, или же не делает то, что ему следовало бы сделать в соответствии с моральными законами, он совершает ОВЕРТ.

Оргструктура:

1. Структура, которая показывает, какие функции выполняются в организации, порядок в котором они выполняются, и кто отвечает за их выполнение.

2. Схема расстановки людей и потоков деятельности между ними. У вас должна быть оргструктура и она должна правдиво отражать то, что творится в организации. Оргструктура показывает, где размещаются люди так, чтобы потоки деятельности могли осуществляться.

3. Оргструктура это сокращение не от “структуры организации”, а от “организующей  структуры”. Оргструктура показывает схему процесса организации для получения продукта. Структура - это схема движения продуктов в определенной последовательности, которая приводится в действие людьми. Мы также видим на ней людей, которые занимают должности или позиции, и между этими должностями осуществляются потоки деятельности. Результатом всей структуры является продукт. Продукты каждой должности в оргструктуре образуют общий продукт.

4. Правильная оргструктура это постоянная комбинация потоков деятельности, которые не сталкиваются между собой и которые действительно входят и претерпевают желательные изменения, и выходят как продукт.

5. Оргструктура это общий план, который указывает функции, направления деятельности и расположение персонала в организации.

6. Оргструктура состоит из людей, действий и потоков, необходимых для достижение общей цели, а также предотвращает отклонения и остановки на пути к цели.

7. Оргструктура это такая расстановка людей, линий и действий, которая предусматривает возможные сложности и затруднения, и обеспечивает расстановку кадров, чтобы с ними справиться.

8.  Сам  схематический  рисунок  организации,  который  показывает подразделения, отделы, их персонал, функции и линии связи.

9. Список “шляп” с указанием подчинения. “Шляпы” располагаются в соответствии с последовательностью потоков деятельности.

Ответственный за получение продукта:

Такая должность существует в каждом подразделении. Работа Ответственного за получение продукта состоит не в том, чтобы 
кричать
: “Поднимите свою статистику!”, а в том, Чтобы понять что нужно сделать чтобы добиться повышения статистики и отдать соответствующие распоряжения типа: “Ответьте на эти письма и отправьте их Г. Результатом деятельности хорошего ответственного за получение продукта будет увеличение производства, улучшение состояния и расширение организации и сразу же скажется на улучшении статистики.

Отдел 1:

Отдел персонала подразделения 1, занимается наймом нового персонала, назначает его на посты в организационной структуре в соответствии с имеющимися вакансиями, руководит всем персоналом, ведет списки его состава, составляет и издает папки с описанием “шляп”, проверяет персонал на их знания. Продуктом этого отдела является эффективно работающий на своих должностях персонал, носящий свои “шляпы”.

Отдел 2:

Отдел Коммуникации. Содержит полный список адресов, в таком виде, чтобы почтовая рассылка проводилась как можно шире. Следит за внутренней системой передачи посланий, за скоростью их передачи и правильностью написания.

Отдел 3:

Следит за тем, чтобы организация функционировала, чтобы подавляющие элементы не препятствовали ее расширению. Следит за своевременностью предоставления услуг и соблюдением технологии.

ПИН:

Сокращение от “потенциальный источник неприятностей” - так называют человека, который осознанно или неосознанно находится под влиянием антисоциальной личности. Поведение, настроение и состояние ПИН становится скачковым, непредсказуемым, что, в свою очередь, ведет к тому, что он является причиной всех бед, неприятностей и несчастных случаев по отношению к себе и к окружающим.

Подразделение:

Часть, секция. Пример: исследовательское подразделение в компании, и инженерное отделение в университете.

Правосудие:

Действия группы, направленные против индивидуумов, которые-сами не смогли применить к себе этику.

Проверка знания “ШЛЯПЫ”:

Эта проверка делается очень просто. 
Вызывается
 сотрудник и ему задаются 
вопросы
 по различным частям материалов, содержащихся в бюллетенях или нормативных письмах. Если он не может правильно ответить на вопросы, то его отправляют на дополнительное изучение этих материалов, а потом на повторную проверку.

Продвижение товара на рынке:

Сделать что-либо хорошо известным и входящим 
в
 круг представлений 
потребителя
. В нашей деятельности это предполагает посылку чего-то, что 
заставит
 людей ответить либо лично, либо послав письменный заказ, либо ответ, для того чтобы услуга была предоставлена данному лицу или через него, или для продажи товара, и все это на благо данному лицу и к повышению платежеспособности организации.

Продвижение товара - это искусство предложить его так, чтобы получить в будущем отклик потребителей. Оно включает не только то. что предлагается, но и такой способ предложения, который получит отклик. Под продвижением товара на рынке мы понимаем умение донести сведения до публики и создать потребность.

Развернутый поток информации:

Сейчас Вы поймете, что значит “развернутый поток информации”. Это осуждающий термин. Развернутый поток информации означает послание, “это послание 
существует
 только потому, что его составитель не урегулировал ситуацию, проблему или приказ руководителя”. Это также значит: “Ответственность за свою должность очень низка”. Это также значит: “Вы должны были урегулировать это без дальнейшего потока информации”. Это также значит: “Вы производите новый поток информации, так как не справились со старым”. Это также значит: “Какого черта!” Каждый раз, когда поток информации расширяется, кто-то “сел в лужу”. Развернутый поток информации не значит обычный и нужный поток информации. Это значит не обычный и ненужный поток информации.

Рапорт об уведомлении:

Рапорт сотрудника, в котором он описывает или отмечает, что он проводит выяснение различных обстоятельств или у него есть данные о нарушении в области этики.

Руководитель:

1. Это лицо, берущее на себя выполнение обязанностей, программ действий в любой организации для проведения в жизнь целей и задач этой организации.

2. Это лицо, занимающее положение с административной и организационной ответственностью в организации.

3. Чтобы дать людям представление о той власти, которая ассоциируется с этим словом, Даниель 
Вебстер
 в 1826 году дал следующее определение: руководитель -это “должностной чин, может быть король, президент или какой-нибудь главный магистр, который контролирует исполнение законов; лицо, которое руководит правительством, осуществляет верховную власть в правительстве. Люди, особо жаждущие мест в структурах власти, не должно ожидать особого вознаграждения, кроме средств к существованию, получаемых ими в качестве руководителя. Джон Квинси”.

4. Исполнительная власть отличается от законодательной и юридической. Орган, который обдумывает и вводит в действие законы, является законодательным; орган, выносящий приговоры и применяющий данные законы в определенных случаях, является юридическим; орган или лицо) действующее в рамках закона или контролирующее его исполнение, является исполнительным,  по   Вебстеру,   в   соответствии   с   политическими представлениями IX века.

5. Английское слово “руководитель” (executive) происходит от латинского “exequi”, то есть “исполни”, “следуй до конца”: ех - окончательно + xequi - следуй. Другими

словами, руководитель следует в своих действиях до конца и приводит их в исполнение.

6 Руководитель - это, фактически, работник, умеющий делать все, то есть работу в той сфере, которой он руководит, и действует он очень быстро, чтобы исправить любую погрешность, намеченную им в функционировании “механизма”, за который он отвечает

7 Человек, которое вверена организация, будет “вертеть” всем (регулировать. все ситуации), в тоже время заставляя других, в свою очередь, регулировать свою работу

8 Руководитель 
управляет
 организацией в целом, но и подчиненных заставляет помогать.

Саентология:

термин Саентология происходит от латинского слова “SCIO” (знание, в полном смысле этого слова) и греческого слова “LOGOS” (изучение чего-либо). Таким образом, это слово значит “знание того, как узнать”. Саентология - это наука о жизни. Она содержит знания об основах жизни, о законах жизнедеятельности. Эта технология может быть использована для того, чтобы справиться с любой ситуацией, в которую вы попадаете в жизни, и исправить ее в свою пользу.

Субпродукт:

Это то, что нужно сделать, чтобы получить Ценный Конечный Продукт Организации.

Треугольник АРО:

Слово, образованное из начальных букв слов Аффинитет, Реальность и Общение) которые вместе составляют Понимание. Оно произносится отдельно по буквам. Оно означает, в целом, добрые чувства, любовь или дружелюбие. Например, можно сказать: “Он с другом находится в отношениях АРО”. Однако, эти отношения не исчезают) их можно лишь на время прервать.

Ценный конечный продукт:

1. Что-то, что может быть обменено с другими видами деятельности на средства к существованию. Средства к 
существованию
 обычно состоят из еды, одежды, жилья, денег, терпимости и желания помочь.

2. Он легко может быть назван Ценным обмениваемым продуктом.

3. По определению это то, на что вы можете обменять услуги и продукты, произведенные в обществе.

Шляпа:

1. Этот термин был разработан в 1950 году для использования в организациях, применяющих специальную технологию. Термин и идея “шляпы” происходит от кондукторов или путейных инженеров и т.д. каждый из которых носит отличительный и различный вид фуражек. Таким образом, “шляпа” означает особенный статус и обязанности в организации.

2. “Шляпа” состоит из контрольного листа и папки с материалами, полностью изученных и известных до такой степени, что все содержащиеся в них данные могут полностью применяться.

3. “Шляпа” обозначает то, какой терминал в организации представлен, и чем он занимается, и какие потоки деятельности этот терминал направляет. У каждой “шляпы” есть свой продукт.

4. “
Шляпа” - это
 специальность. Она направляет или контролирует определенные элементы в различных действиях и принимает, изменяет и направляет их в определенное русло.

5. Термин, используемый для обозначения письменных описаний, контрольных листов и папок, в которых содержится изложение целей, ноу-хау и обязанностей какого-то поста. Она существует в папках, и человек, занимающий пост, должен их изучить.

6. Обычно, когда человек проработал на каком-то рабочем месте какое-то время, он знает из чего эта работа состоит. Тогда он должен описать свою шляпу, что в данном случае предполагает папку и прошлыми приказами, распоряжениями, описывающими его работу, плюс его собственное краткое описание своей работы. Когда человека переводят на другую работу или он уходит с поста, то предполагается, что он должен дать подробное описание своей шляпы, иными словами сделать более совершенное описание своей работы. 7 Постоянная папка, находящаяся у сотрудника и полностью описывающая его обязанности на лом посту и содержащая общие приказы но организации. Папка должна содержать все нужные бумаги и вестись постоянно 8. У каждого руководителя отдела во всех организациях должна быть в столе папка, в которую можно поместить все письменные материалы и сводки документов, которые относятся к его работе. Это его “шляпа”. Эта папка должна быть подписана. После изучения в эту папку должны подшиваться все планы компании или приказы или сборники документов, в общем или конкретно относящиеся к этому рабочему месту. 9. Шляпа это обязанность. Она включает действия, необходимые для осуществления производства, а также получения, изменения и направления 
того
, что необходимо. Определяющим для шляпы является продукт. Если сосчитать количество ожидаемых видов продукта, то вы получите минимальное количество шляп. Шляпы это те шаги, которые необходимо предпринять, чтобы получить продукт. Продукт может также состоять из более мелких продуктов. Таким образом, шляпа может быть расширена. Именно то, что вы определяете для себя как продукт и составляет шляпу. Именно важность этого продукта для остальных в данном звене и составляет важность данной шляпы. Степень завершенности и размер продукта определяет место шляпы в общей системе подчинения постов. Общий продукт подразделения определяет шляпу руководителя подразделения. Более мелкие продукты, которые в совокупности дают общий продукт определяют остальные шляпы в подразделении. До тех пор, пока вы не определите общий продукт подразделения, вам вряд ли удастся определить должности в отдельных частях его оргструктуры, поскольку продукт отдельных шляп этого подразделения и составляет в совокупности продукт подразделения.

Экспедиторы:

Это люди, которые работают в 1 Отделе. Их основной обязанностью является справляться с задолженностями и перегрузками в работе других подразделений организации. Они не обязательно занимают какую-то должность в организации, они помогают справиться с возникающими в организации трудностями, постепенно знакомясь с работой внутри организации и пополняют состав персонала. Они могут быть назначены руководителем на какую-то должность, но после этого они уже не являются больше экспедиторами.

Этика:

1. Изучение общих принципов морального поведения. Правила и принципы, определяющие поведение членов коллектива.

2. Таким образом, предметом этики является система, устраняющая противодействие движению вперед.

3. Термин, используемый для обозначения этики как предмета или применения этики, или того отдела организации, который решает этические проблемы.



