L’INFERMIERE DIRIGENTE TRA LA FILOSOFIA DEL MARKETING E LE RISORSE UMANE

     




 A cura di SCOGNAMIGLIO CIRO

Cogito, ergo sum!

E’ la frase che, palesemente, dimostra di essere la somma dei concetti aziendali e se nell’organizzazione aziendale ci fosse qualcuno che si soffermasse per un minuto a riflettere sul concetto fondamentale che sintetizza il pensiero di Cartesio (filosofo e matematico del ‘600) molte cose che andremo ad elencare in questo lavoro sono del tutto inutili in quanto la res cogitans (spirito, anima, intelligenza) e la res extensa (materia, corpo, istinto, fisiologia), quali sostanze opposte ed incommensurabili, sono i fondamenti della filosofia moderna.

Fino ai Promessi Sposi del Manzoni l’unica forza lavoro da indirizzare e “programmare” erano i monatti, una specie di infermiere/becchino usato per il trasporto ed il rito funebre delle persone colpite dalla peste.

L’evoluzione della professione infermieristica , negli ultimi dieci anni, ha visto delle profonde trasformazioni sia nella sua progressione storica, come percorso epocale, che nella figura occupazionale che ha evidenziato una professionalità che si andava via via appiattendo nella logica politica del voto di scambio.

L’infermiere, nato come figura atta a sopperire le mansioni più umili che il medico non riteneva di dover esercitare, è cresciuto come personaggio culturale complesso ridisegnando il suo ruolo in una tipologia di assistenza sanitaria che lo vede collaboratore con specifiche funzioni non più legate alle catene del mansionario.

Si evidenzia, quindi, la necessità di mettere in piedi una struttura di formazione continua che mantenga alta la performance ed il desiderio di riqualificazione più volte evidenziato e mai completamente sviluppato.

Molte altre figure sono, necessariamente, coinvolte nel processo anche se, nella fase attuale, non si riesce ancora a dare una chiara impronta al percorso formativo complessivo ma si privilegiano i professionisti che, maggiormente, sono coinvolti nell’assistenza diretta.

Del resto appare evidente che la formazione stessa, per come strutturata e priva di ricambi (specie del personale a mansione), rischia di produrre degli strappi irrimediabili proprio nell’assistenza diretta ai pazienti non avendo ancora professionisti in grado di sostituire i “riqualificati” dispersi in funzioni illusorie.

Vogliamo ricordare la Legge 8 gennaio 2002 numero 1 che converte il DL 12/11/2001 numero 402 art.1 comma 10 che cita: “I diplomi conseguiti in base alla normativa precedente dagli appartenenti alle professioni sanitarie (…..) sono validi ai fini dell’accesso alla laurea specialistica, ai master e alla formazione post-base”. 

Gli stessi crediti formativi risultano essere una “scommessa con la vita” dove il perdente è colui che, non avendo avuto la possibilità di mettere insieme un punteggio, penserà di essere rimasto “personale a mansione” e si riterrà obbligato a rinunciare alla sua personale formazione culturale e professionale (e concedeteci la vecchia etimologia come licenza poetica!).

Fermo restando la centralità del malato, è opportuno riconsiderare la cultura non solo come possesso di un titolo (che non abilita alla professionalità richiesta) ma come opportunità di crescita in una professione ricca della sua storicità, legata a tantissime altre professionalità (spesso nascoste) e immaginata come elemento di stimolo e come espressione profonda di ogni discussione da atelier (e non castigante come nell’articolo 20 Capo II Titolo IV del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro 2002 - 2005) anche alla luce della Sentenza 28306/3 VI sezione Suprema Corte di Cassazione del 1/4/2003 che disimpegna molti professionisti dall’iscrizione all’Albo.

Oggi viviamo fortemente la contrapposizione che si è creata tra Norma Giuridica e Norma Amministrativa.

Ci barcameniamo in giustificazioni illusorie dimenticando che l’art. 2043 del Codice Civile cita “qualunque fatto doloroso o colposo che cagiona ad altri un danno ingiusto obbliga colui che ha commesso il fatto a risarcire il danno” supportato dall’art. 1226 del Codice Civile il quale precisa che “se il danno non può essere provato nel suo preciso ammontare è liquidato dal giudice con valutazione equitativa”.

L’arretratezza culturale porta dei vuoti di pensiero pericolosi che, a fronte di super-specializzazioni, non permettono di essere obiettivi sulla realtà.

A chi chiedeva un parere sulla tendenza della società contemporanea ad attribuire sempre maggiore importanza alla specializzazione a scapito della cultura generale, il sociologo MARSHALL MC LUHAN (1911-1980) rispondeva: “Lo specialista è colui che non fa mai piccoli sbagli mentre avanza verso un grande errore”.    

Ancora, diceva Rousseau che “i realisti nemici dell’utopia, con la scusa di volersi attenere solo a ciò che è fattibile, finiscono con il difendere solo quello che si fa” senza fornire un orientamento alla ragione che potrebbe anticipare gli scenari futuri possibili come ricordava Kant.

Nonostante i dirigenti, e gli uffici proposti alla gestione delle risorse umane, passano la maggior parte del loro tempo a prendere decisioni sulle persone capita, di frequente, che le decisioni sul personale non ottengono i risultati sperati producendo una situazione disastrosa data da una statistica che vede:

· 30% di situazioni positive

· 30% di situazioni indifferenti

· 40% di situazioni errate

E’ ovvio che tale performance è estremamente deludente specie in una area del management dove si dispone di maggiori conoscenze sulle risorse umane che altrove ed in cui diventa importante la “decisione efficace” data da alcune fasi sequenziali, idonee a classificare il problema e seguirlo nel suo iter di accettazione o rinuncia.

Tali fasi sequenziali, per semplificare il discorso, possiamo provare ad enunciarle come segue:

CLASSIFICAZIONE  (analizzare il problema, il team, la struttura)

         Metafora Aziendale – La gara di canottaggio

In una gara di canottaggio (8 con) la squadra italiana viene battuta dalla squadra cinese con un distacco di 500 metri. 

Ad una prima analisi (reporting) si scopre che l’equipaggio cinese era composto da 8 vogatori ed 1 timoniere mentre la squadra italiana aveva 1 vogatore ed 8 pseudo atleti che davano consigli.

Si provvede ad interpellare una società di consulenze che, dopo un anno di ritiro e preparazione, ripresenta l’equipaggio ad una nuova competizione realizzando ….. una nuova sconfitta con un distacco di 1 chilometro.

Scandalo e ….. nuovo reporting in cui si evidenzia che la formazione cinese era sempre composta da 8 vogatori e 1 timoniere mentre la formazione italiana vedeva:

1 Manager

1 Responsabile Pubblic Relation (in posizione di staff!)

1 Responsabile Ufficio Stampa (anch’egli in posizione di staff!)

1 Analista di Rischio

1 Analista di Metodo

1 Formatore (sindacalista rigoroso)

1 Tutor (rigorosamente sindacalizzato)

1 Rematore

1 Timoniere (che, per l’occasione, era ammalato)

DEFINIZIONE  (ricercare segnali che possono portare alla soluzione)

Parabola Aziendale – L’automobilista e il sasso

Un automobilista rimase bloccato da un masso precipitato sulla strada. Molti si offrirono di aiutarlo ma lui rifiutò sempre pensando di essere abbastanza bravo da fare senza. 

Così un improvviso temporale rese la situazione più brutta e l’automobilista continuò a rimanere bloccato e impantanato.

SPECIFICAZIONE  (delimitare le condizioni di confine che possono mettere in dubbio la validità dell’obiettivo)

Metafora Aziendale – La casa di vetro

Una giovane coppia di sposi pensava di fare la prima notte di nozze in una magnifica casa di vetro. Naturalmente il fatto, di per sé, suscitò molta ilarità nel quartiere ed attirò un pubblico incuriosito.

Così accadde che, poco per volta, si cominciarono a costruire le mura e ad isolare la casa e la coppia di sposi visse nell’isolamento più totale.

DECISIONE  (partire dalla giusta causa e non da quello che potrebbe essere accettato, considerando anche le mediazioni)

Parabola Aziendale – La piccola onda e l’oceano

Una piccola onda  godeva della bellezza di essere trasportata dalla corrente dell’oceano ed ammirava gioiosa i colori che la circondavano.

Correva allegramente con le altre onde ed era felice.

Improvvisamente si accorse che si stava avvicinando velocemente ad una scogliera e si rattristì talmente che un’onda più grande le si avvicinò per indagare il motivo di tale cambiamento di umore.

“Ma non capisci?”, disse la piccola onda, “fra poco andremo a sbattere sulla scogliera e non esisteremo più!”.

Ma la grande onda sorrise amorevole e disse:” Sei tu che non capisci! Noi non siamo solo delle onde ma parte della grandezza dell’oceano.”.

AZIONE  (“non fare” è espressione di resa e debolezza e mette in discussione tutto il progetto)

E’ il caso del TOTAL BODY RESPONSE cioè la “risposta totale del corpo” che, nel nostro caso, è intesa come la capacità di esprimere energie finalizzate.

FEEDBACK  (prioritario l’inserimento, nella decisione, del monitoraggio ed il reporting delle informazioni)

Il percorso fin qui presentato porta, ovviamente, ad altre considerazioni importanti perché se il personale, collocato in un determinato ruolo, delude le aspettative non lo si può semplicemente discriminare in virtù di una indicazione negativa della struttura dirigenziale (che, spesso, potrebbe configurarsi nell’apologia del fenomeno del mobbing riconosciuto dall’articolo 5 Capo II Titolo II del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro 2002 – 2005).

Questo è maggiormente evidente se incarichi di rilievo vengono affidati a nuovi assunti che aumenteranno lo score di rischio in quanto, proprio nel personale non ancora classificato, occorrerà avviare un processo di inserimento in strutture consolidate e di sicuro riferimento, dove il comportamento e le abitudini siano una certezza.

Spesso l’errore che si presenta per primo è il voler insistere sulle job description (mansionari – oggi definiti compiti, specificità assistenziali, protocolli, processi, ecc.) che riducono le possibilità di corrette analisi perché durano per troppo tempo e, in alcuni casi, risultano immutate negli anni.

E’ opportuno, qualora se ne presenti la necessità, esaminare un numero elevato di candidati potenzialmente idonei a ricoprire un determinato ruolo e con un profilo personale rispondente al profilo del ruolo da coprire; valutare con attenzione i punti di forza ed i punti di debolezza; individuare se nel candidato esistano i presupposti di una disciplina dell’innovazione (anche se di piccole idee) o orientata ai cambiamenti.

La leadership è un compito estenuante, poco conciliante con le terapie anti-stress e diventa ancora più dura se occorrerà convincere un gruppo di persone, fortemente resistente, alle necessità dei cambiamenti proposti.

Aristotele disse che il governo migliore è quello che ha un numero minore di esponenti ai due opposti. Meno opposizione, meno contraddizioni!

Allora, ci chiediamo, non sarebbe più giusto avviare dei processi guidati da team piuttosto che da leader?

Il leader, per condizioni oggettive o soggettive, può essere nella condizione di ignorare i dipendenti come può accadere per il cambiamento guidato dal processo.

I cambiamenti guidati dal team prevedono, invece, il coinvolgimento di tutte le figure senza le quali il cambiamento stesso sarebbe impossibile; inoltre, gli stessi dipendenti possono dare contributi enormi.

La sola gestione totale del cambiamento non funziona, né nell’ambiente economico in continua trasformazione né per l’indirizzo della forza lavoro attuale, evidenziando che il paradigma di gestione del cambiamento, specie quello attuale, permette soltanto che:

· si lascia che pochi decidono per tutti

· si lasciano isolati i leader dall’insieme dell’organizzazione

· si crea divario tra progettazione ed implementazione

· si adottano organizzazioni parallele ma non i valori

· si prediligono miglioramenti di processo ai miglioramenti culturali

· il progetto, nel suo insieme, risulta debole

In parole più comprensibili significa che quando il dito indica la luna lo stupido guarda il cielo e l’intelligente si preoccupa di stare attento al portafoglio per cui le bugie lasciamole, filosoficamente, al bugiardino (il ben famoso foglietto illustrativo dei medicinali).

L’estensione dell’area di coinvolgimento, oltre le poche decine di eletti, ed il possesso di una base di partecipazione ampia ci darà la possibilità di ascoltare voci nuove pronte a creare una massa critica che spinge per i cambiamenti, per l’innovazione, per l’adattamento, per l’apprendimento.

Mettere le persone in relazione tra di loro significa, anche, creare delle comunità in grado di agire in modo integrato e completo dando vita al nuovo paradigma della partecipazione in cui:

· le persone capiscono i problemi da affrontare individuando i pericoli e le opportunità

· si produce il senso del fare e si sviluppano nuove energie

· si dia ampio spazio alle informazioni con un flusso costante che mette in relazione le persone ed i problemi

· vi sia partecipazione che identifica i gap di performance e le soluzioni in maniera veloce

· si migliori la produttività e la soddisfazione del cliente

Come si vede diventa sempre più importante mettere le persone in relazione tra di loro evitando la trappola di pensare che, l’agire in massa, mette in discussione l’organizzazione.

Anzi, più c’è coinvolgimento più si crea un feeling di partecipazione a volte sottilmente complice nelle situazioni difficili.

Per mettere le persone in relazione tra di loro si potrà procedere come segue:

· creare uno scopo comune

· rispettare la storia di ognuno guardando al futuro

· impostare delle relazioni

· connettere le diverse “parti del sistema”

· lasciare intendere che tutti hanno voce in capitolo

· rendere visibile e credibile l’intero sistema

Ci stiamo avvicinando ad un continuum di comportamenti che vanno dalla accettazione passiva dei ruoli e delle mansioni al coinvolgimento attivo in tutta la struttura organizzativa secondo principi di equità e correttezza che rafforzano la condivisione delle informazioni necessarie.

I processi decisionali aperti e trasparenti rendono le informazioni strumento essenziale di consenso e di comprensione in un clima di fiducia ricco di valori dimenticati.

Ciò non toglie che la filosofia del Problem-Solving si riproponga anche in questo caso e che, quindi, ogni qualvolta si presenta la necessità di prendere una decisione ci sia un problema da risolvere.

Ma non si può rimanere impassibili davanti alla necessità di una evoluzione del processo.

Come ricorda una pubblicità IBM, viviamo in una società in cui è prioritario il BUSINES IN DEMAND e dove, il mondo intero, si adatta ad essere una domanda con risposta immediata senza neppure interrogarsi sugli effetti.

Passare dal Vomiting di ABRAHAMSON (copia) al Problem Solving di SCHIMDT (soluzione) per arrivare fino al Problem Finding di E. MORIN (ricerca) riporta ad una corretta comunicazione.

Tale comunicazione riveste un ruolo estremamente importante come dimostra questo splendido monumento alla parola fraintesa.

Alcuni colleghi inglesi pensarono di passare le loro vacanze in Germania e, consultato dei depliants di alcuni luoghi, ne scelsero uno gestito da un Pastore Protestante.

Non avendo visto sul depliant illustrazioni sui servizi igienici, mandarono al Pastore una lettera in cui chiedevano delucidazioni sulla collocazione del W.C. dando per scontato l’uso dell’inglese.

Il Pastore Protestante non conosceva l’inglese e pensò che W.C. fosse una Cappella della Setta Anglicana “Willed Chapel” rispondendo come segue: “Ho apprezzato molto la vostra richiesta ed ho il piacere di comunicarvi che il luogo che vi interessa si trova a 12 Km dalla casa e, quindi, è molto scomodo per chi è abituato ad andarci con frequenza.

Per chi è abituato ad intrattenersi molto per le funzioni è bene che provveda a portarsi da mangiare così può restare nel luogo tutto il giorno.

Il posto lo si può raggiungere a piedi, in bicicletta o in macchina ed è preferibile andare a tempo giusto per non rimanere fuori a disturbare gli altri.

Nel locale c’è posto per 40 persone a sedere e 120 in piedi e c’è l’aria condizionata per evitare l’inconveniente dei cattivi odori.

Si raccomanda di arrivare in tempo per trovare posti a sedere; i bambini siedono vicino ai genitori e tutti cantano in coro.

All’entrata viene consegnato un foglio e chi arriva in ritardo può servirsi del foglio del vicino.

I fogli devono essere conservati e consegnati all’uscita in modo che possano essere riutilizzati successivamente almeno per un mese.

Vi sono amplificatori per i suoni affinché si possa sentire la seduta anche all’esterno.

Tutto quello che si raccoglie viene distribuito ai poveri e vi sono fotografi specializzati che fanno fotografie nelle fasi diverse in modo che tutti possano vedere queste persone in un atto tanto umano.

Pensando al vostro stato di estasi e meditazione comune, un amorevole saluto”.

Dato per scontato che un percorso di pensieri regoli le decisioni da prendere e che ci sia la capacità di gestirlo, alcuni imperativi possono trasmigrare dal Problem-Setting riconducibili al modus operandi:

· PENSA

· SCOMPONI

· SEMPLIFICA

· SPECIFICA

· RIPENSA

L’insieme di tali imperativi (che riportano ai quattro imperativi della filosofia della storia alchemica - volere, potere, osare, tacere - ), nati dalla competenza decisionale, spinge verso una capacità negoziale, cioè verso quella capacità di assumere come proprio e di rielaborarlo, il punto di vista di un altro e, tramite questa rielaborazione, essere in grado di comunicare.

Alcune condizioni facilitano le competenze decisionali, sia nell’individuo che nel gruppo, qualora:

· è motivato a farlo senza angosce ed oppressioni

· ha un compito esplicito e conosce le aspettative

· ha un ruolo attivo nel processo

· ha la possibilità di verifica e di verificarsi nel processo

· riceve informazioni utili al suo ruolo o crei presupposti per un sistema premiante

· può avere relazioni di fiducia o partecipare a strutture decisionali di gruppo

· può avere soddisfazione delle decisioni prese

Tenuto conto che ogni contesto organizzativo formato da persone produce dei valori in funzione di:

· ciò che conta

· ciò che dà senso

· ciò che guida

questo insieme diventa, strutturato, la cultura dell’organizzazione anche in assenza di precise affermazioni in quanto i comportamenti e le azioni quotidiane sono i reali produttori dei modelli di cultura organizzativa visti come:

· AUTORITARI (ambiente statico, cultura della disciplina, gerarchia rigida, decisioni al vertice)

· PATERNALISTICI (fedeltà al clan, privilegi acquisiti, ruoli poco formalizzati e protetti, i processi sulla base di accordi)

· PROFESSIONALI (capacità di adattarsi ai cambiamenti)

Tre riflessioni rafforzano quanto detto sopra:

· ogni organizzazione è percepita e valutata specie se in continuo contatto con le persone

· è impossibile non avere opinioni su di una organizzazione se si è a contatto con essa

· le opinioni e le percezioni delle persone influenzeranno l’organizzazione ed i rapporti con le persone stesse

Ciò si traduce in due funzioni indispensabili per la leadership:

· il dare (amicizia, aiuto, ascolto, comprensione, simpatia)

· l’essere (affidabile, competente, tempestivo, creativo, razionale)

Eccoci arrivati, piano piano, all’individuazione delle risorse invisibili cioè di quella massa di persone, sempre poco considerata, fatta di comportamenti, attese, usi e motivazioni diverse da organizzazione ad organizzazione ma pur sempre fenomeni condizionati al pari, e forse più, delle strutture, delle procedure, dei ruoli e delle mansioni.

Il clima organizzativo è la sintesi della capacità di gestione delle risorse umane nella sua forma più adeguata; oggi, però, diventa anche la capacità di individuazione dell’Invisible Assets, oltre la mole quantistica dell’informazione, per la riuscita dello sviluppo delle fasi competitive.

J.B. WATSON, riferito ai compiti della psicologia, diceva che “doveva occuparsi dell’adattamento all’ambiente, di quello che l’individuo è in grado di fare indipendentemente dall’apprendimento, di che cosa può imparare a fare e quali sono i migliori metodi per addestrarlo; studiare in che modo si possono evocare su richiesta le sue azioni, una volta che si siano sufficientemente sviluppati i diversi sistemi di istinti e abitudini”.

Nella seconda metà degli anni cinquanta tale affermazione venne ritenuta troppo rudimentale per avere un ruolo determinante nel condizionare le complesse funzioni del pensiero.

Inoltre M. MINSKY pone il problema che “nessuna persona sensata si fiderà mai di una lunga e sottile catena di ragionamenti”.

Egli, per dar più forza alle sue teorie precisa che “nella vita reale, quando ascoltiamo un argomento, non ci limitiamo a controllarne ciascun singolo passo, ma ci sforziamo di capire se ciò che è stato descritto sembra plausibile”. 

Del resto è logico se si pensa che molti teorici si sono alternati nel tentativo di sistematizzare delle regole mai realizzate.

· 1937  JOHN  EVERYTHING                 ogni cosa

· 1941  PAUL  EXPLAINABLE               spiegabile

· 1959  MITCHELL  IS ONE                    è una

· 1963  PATTY  FOOLISHNESS             sciocchezza

· 1972  PITT AMONG SO MANY           fra tante

· 1984  ARNOLD  QUESTIONS              domande

Ed anche questa ricerca storiografica risulta vana se non ci si impegna a leggere tra le righe con senso critico questa crazy list.

Per chi conosce l’inglese sarà stato facile capire che i cognomi (inesistenti!) degli autori (inesistenti!) da noi elencati formano una frase che è, attualmente, la nostra base di ricerca ed il messaggio che ci piace trasmettervi: “Ogni cosa spiegabile è una sciocchezza fra tante domande!”.

Nasce da qui la necessità di avere una figura dirigenziale tra l’ironico ed il mediatore.

Parole forti che stanno ad indicare l’ottimale espressione della comunicazione non verbale fatta da silenzi eloquenti e una socio-antropologia che interpreta i migliori rapporti umani ridisegnandoli nella struttura organizzativa.

Solo così si potrà rendere esplicito il “contratto psicologico” nascosto tra l’organizzazione ed i suoi membri.

I vari processi formativi sono parte integrante dello sviluppo dell’organizzazione e le problematiche scaturite all’interno del processo di formazione sono materia essenziale per i necessari cambiamenti.

Ma, da soli, non bastano.

L’individuo si aspetta di non essere deluso circa i suoi bisogni e le sue aspirazioni; si aspetta di essere identificato con gli obiettivi ed i successi dell’organizzazione; si aspetta un “contratto psicologico” razionale, preciso e non generalizzato in cui la sua figura si annulla nell’impossibile o nel probabile.

Si aspetta, infine, di guardare al futuro con serenità e coerenza senza prevaricazioni e manipolazioni opportunistiche di profitto.

Platone diceva che ad ogni metà mela corrispondeva una sola altra metà!

Impresa assai ardua trovare tale metà!

A chi riesce in ciò tanta felicità e sapete perché?

Perché in quell’uno si completa l’uomo.

Viene facile affermare che l’abisso del tempo non appartiene alla nostra comprensione ed è presupponibile che esiste uno scontro continuo tra il “cespuglio evolutivo” (dove i rami in crescita creano situazioni diverse) e la “crisi ambientale” (che non attacca solo i singoli ma si rivolge, spesso, verso ceppi interi) in cui, alle molte ipotesi, non si può contrapporre nessuna certezza.

Quando parliamo di futuro noi pensiamo in ordine di mesi, anni, secoli e non di milioni di anni, come la storia dell’uomo insegna.

Non ci vuole la paleontologia per rendere credibile una medicina fatta non solo di farmaci, protesi, trapianti, fertilità artificiali ma di centomila singolarità che, insieme, riteniamo più giusto definire “risorse umane” (e non dimenticando che gli economisti ottocenteschi preferivano chiamarle “l’umanità produttiva”) verso le quali l’emittente invia messaggi che solo il ricevente può ritrasformare in momenti economici molto forti.

ARTHUR BLOCH, nel secondo libro di Murphy, tra l’ironico, il satirico, il faceto e, perché no, il sadico ci aiuta ad individuare alcuni momenti fondamentali della vita dell’infermiere dirigente che, noi, abbiamo sintetizzato in ben quindici punti predominanti che potremmo definire “i comandamenti della rassegnazione e della sopportazione”.

Proviamo ad enunciarli:

· Quando non sai che cosa stai facendo, fallo con la massima precisione

· Il lavoro di èquipe è essenziale. Ti permette di dare la colpa a qualcun altro

· Qualsiasi cosa faccia di buono esistono solo errori

· L’errore di un uomo è la certezza di un altro uomo

· Errare è umano, ma per incasinare davvero tutto ci vuole un computer

· Non prendere mai una decisione che puoi far prendere a qualcun altro

· Non si sa mai chi ha ragione, ma bisogna sempre sapere a chi conviene darla

· Non far sapere ai tuoi superiori che tu sei migliore di loro

· E’ più facile ottenere un perdono che un permesso

· Qualunque cosa vada male, c’è sempre qualcuno che l’aveva detto

· In ogni organizzazione c’è sempre una persona che sa esattamente che cosa succede. Questa persona deve essere licenziata!

· Il cliente che paga di meno è quello che si lamenta di più

· Il cliente che paga di più si lamenta sempre

· Un alcolizzato è una persona che si ritrova la testa come l’infermiere dirigente dopo una normale giornata di lavoro

· Tutti i lamenti avvolgono la vita dell’infermiere dirigente che si ritrova, sempre, tra l’incudine ed il martello

Come in tutti i lavori bisogna, adesso, trovare una bella frase ad effetto per concludere ed uscirne fuori.

Noi crediamo che la nostra storia, la storia degli infermieri, sia già stata scritta.

Comincia nell’era paleolitica, quando la vita non superava i trentacinque anni, e si riversa lungo il fiume della conoscenza attraversando le epoche più importanti e le grandi epidemie delle trasformazioni urbane.

Ci siamo arricchiti di scienza e praticato l’alchimia ed abbiamo guardato con orgoglio al passato e con ambizione al futuro.

In un percorso costante siamo stati presenti nelle botteghe del Medioevo e tra i cavalieri Templari, Teutonici e Ospedalieri delle Crociate, tra i monatti di tutte le sciagure e le guerre di tutti i popoli, nella vita di tutti i giorni e nei tremendi sconvolgimenti naturali.

Siamo stati in silenzio per millenni e ci hanno scambiati per “risorse invisibili” ma abbiamo prodotto per millenni per creare l’unico mondo possibile dove l’uomo è soggetto fondamentale del suo divenire e siamo diventati “visibili”.

Per questo ci onoriamo di essere tra di voi per ciò che voi, ognuno di voi nella vostra individualità, rappresentate.

L’anno 2003 è stato l’anno delle guerre (ben 54 nel mondo!) e, di conseguenza, degli eroi, tanti eroi.

Si è ricordato il sacrificio dei pompieri, dei carabinieri, della polizia, della Croce Rossa Italiana, degli extracomunitari che vivono in ombra e aiutano le vecchiette, degli autoferrotranviari con stipendi da fame, dei volontari della Protezione Civile e dei bravissimi medici in prima linea.

Noi vogliamo approfittare di questo spazio per ricordare i “dimenticati”, cioè i tanti infermieri che, anonimi ed in silenzio, non hanno riempito i mass-media, non hanno mai avuto sponsor e sono morti ricchi di quella umanità che li ha sempre caratterizzati regalando emozioni vere.

A loro dedichiamo questo lavoro, il nostro rispetto ed il nostro pensiero più profondo.

“Dovunque al mondo gli ottimi sono avversi alla democrazia, perché negli ottimi l’intemperanza e l’ingiustizia sono minime, massimo è invece lo scrupolo del bene; nel popolo al contrario l’ignoranza, il disordine e la cattiveria sono grandissimi….. Perché è proprio grazie a ciò che tu non ritieni conforme al buongoverno che il popolo è forte e libero” (La Costituzione degli Ateniesi dello Pseudo-Senofonte, 5-8; Roma, L’Erma di Bretschneider, 1979. Oppure J.M. Moore, Aristotle and Xenophon on Democracy and Oligarchy, London, Chatto &Windus, 1975). 

“LA STORIA DEL MANAGEMENT IN ITALIA”

SAMA’        Amministratore Delegato della Montedison, primo nome conosciuto  nella corruzione

BERLUSCONI nel 1993 vantava 4.000 miliardi di lire di debiti

ZAMPINI  il primo corruttore di Torino che regalava tangenti da 300 milioni di lire per appalti da 250 milioni di lire

Siamo nel 1993 e la moglie di un deputato del MSI, membro di una USL di Roma, non accetta la corruzione del marito e butta 30 milioni di lire dalla finestra

La moglie di CHIESA, dopo il divorzio, voleva più di 800.000 lire al mese per gli alimenti

La moglie del giudice CURTO’ che, all’arrivo dei finanzieri, butta 400 milioni di lire nella spazzatura (frutto di tangenti?)

POGGIOLINI  ci ha fatto vedere i soldi nel vero senso della parola….li accumulava tutti lui, compresa la pensione.

DE LORENZO  aveva il papà con interessi negli ospedali e il fratello arrestato per traffico con le cliniche. Da bio-ricercatore a bio-ricercato

CUCCIA solo Presidente Onorario di Medio Banca e senza alcuna carica di rilievo. I suoi nemici erano Mattei (elicottero), Sindona (nodo), Cagliari (sacchetto di plastica), Calvi (caffè), Gardini (suicida)

Il 17 febbraio, quasi a festeggiare i 12 anni di Mani Pulite (17 febbraio 1992!), GUIDO BOMBARDA, ex assessore Regione Lombardia di A.N., viene inquisito per tangenti di 200 milioni di lire più la promessa di altri 200 milioni di lire per favorire un’azienda nei processi di formazione

ALEMANNO Ministro delle Politiche Sociali coinvolto nel crac Parmalat

Praticamente se non compri il “Sole 24 ore” o “Milano Finanza” sei un cretino ma, se li compri, ti senti un cretino lo stesso perché non li capisci perché ogni proposta economica è sempre a nostro svantaggio ed ogni svalutazione sempre a loro vantaggio

“RISPARMIO E ….. OPERE PUBBLICHE”

Collutorio ORAL-B (CLORYS), prodotto in Irlanda è composto da 0,05 floruro di sodio (tossico!) che costa 0,52 cent al Kg in soluzione acquosa con colorante e dolcificante. Viene venduto a euro 8,52/lt. (basterebbero 0,62 cent/Kg) mentre una bottiglia di Barolo del 1971 costa euro 7,67.

NIDINA (latte in polvere!) circa euro 30,00/Kg in Italia mentre circa 9,00/Kg euro in Svizzera. Humana (latte in polvere!) euro 39,70 in Italia ed euro 9,60 in Germania. Nestlè (latte in polvere!) in Africa con il rischio di epidemie per contaminazione con acqua infetta.

Plastica>>Inceneritore>>Diossina>> ?? Manzo, Branzino, Orata, Spigola, Ortaggi, Frutta………….. 

1 Litro di acqua minerale quasi quanto 1 Litro di benzina

AIRBAG  >>  salvaguarda la vita del cliente e …. l’indotto ma, per salvare almeno 4.000 vite all’anno basta fare una legge sui limiti di velocità (130Km/h)

Centraline anti-smog messe a 2 metri e 20 centimetri per cui ci sono dei gas (ossido di carbonio) non registrati per la gioia dei bambini, dei nani e dei colombi (aumento dei costi in sanità)

Un gommino > un tergicristallo > due tergicristalli > euro 20,66 mentre in Svizzera si può avere solo il gommino per euro 0,52.

Cinturino orologio preciso a rompersi dopo 80 volte usato

Ponti, strade in perenne manutenzione … come le strutture ospedaliere        
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