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ile hiikiimet arasinda onemli bir geliski vardir. Ser-
mayedar smnif askeri darbelerden zarar gormezken,
politikacilar bu zarart yasamuglardir. Is¢i sinift, siya-
sal iktidarin, toplumun orgiitlenmesi konusundaki
olumlu yaklasimini degerlendirebilir.

Siyasal iktidarin bu konuda verecegi ilk sinav,
memurlarin sendikalagmasidir.

Bugtin memur sendikalarn tiizel kisilik kazan-
mustir, etkinlik gostermekte ve genel kurullarini
toplamaktadir. Ancak memur sendikalarinin etkin-
likleri oniine ANAP iktidan tarafindan konmus olan
idari engeller onemli 6l¢tide siirmektedir.

Koalisyon Hiiklimeti is¢i sinifimin memur statii-
stinde istihdam edilen kesimlerinin varolan haklari-
m tarursa ve toplu pazarlik ve grev haklarim da
kapsayacak bicimde gelisirirse ve sozlesmeli perso-
nelin sendikalagma, toplu pazarlik ve grev haklarin
kabul ederse, onemli bir adim atmug olacaktir.

Yasalara is glivencesi saglayici hitkiimlerin kon-
mast, igsizlik sigortasinin getirilmesi ve 12 Eylil
sonrasinint  anti-demokratik mevzuatimin kokten
degistirilmesi, sermayenin ¢ikarlarina karsi, is¢i si-
nifinin ve tilkemizin ¢ikarlan lehine énemli adimlar
olacakur.

Ancak bunlarin gergeklestirilebilmesi, yukarida
ele alinan konularda ciddi taviralislarla ve toplumun
orglitlenmesini desteklemekle miimktindiir.

Personel reformu
giindemdeyken
birka¢ Ooneri

Bulent SERIM*

Yeni bir personel reformu ¢alismalarn son glinde-
min en 6nemli konularindan birini olusturmaktadir.
Bu ¢aligmalara katk: amaciyla olusturulan bu yazida,
aynntilara girilmeden, sorunlara ve 6nerilere yer veril-
meye ¢alisilacaktir,

Erkler ayrimini benimsemis tlkelerde parlamento-
lar yasalani yapar, kurallant koyar. Siyasal iktidarlar
politikalar1 olusturur. Her ikisini de uygulayacak ve
yurtitecek olan kamu gorevlileridir. Yasalar ve politi-
kalar uygulayicilar elinde bigimlenir. Buyiik distintr
Konficyus'un dedigi gibi “Uygulayicilar erdemli ise
yasalara gerek bile yoktur. Ancak uygulaycilar erdemli
degilse bu kez de yasalarin yarar yoktur.”

Kisaca devlet ¢arkini dondiiren kamu gorevlileri-
dir. Bir tilkede gticlti bir devlet, diizenli isleyen bir yo-

(*) Anayasa Mahkemesi Raportorii
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netim varsa bunda en buyiik pay kamu gorevlilerinin-
dir. Personel rejiminin diizeni ve iyiligi devlet yoneti-
mini dogrudan etkiler.

Personel reformu yeniden olusturulurken kimi
gercektelerin alunin kalin cizgilerle ¢izilmesi gerekir.

KAMU CALISANLARININ SAYISI ABARTILDIGI
KADAR COK MU?

Ulkemizde memur statisiinde calisanlarin sayist
(Silahli Kuvvetler disinda) 1.436.262’dir. Memur statii-
st disinda calisanlarin sayisi ise (sozlesmeli statiide
calisanlar ile isciler dahil) 800.140'tir.

Bu sayilar toplam istihdama oranlandiginda, ka-
muda ¢alistirlanlarin sayisinin abartildigr kadar buytik
olmadigr gorulir. Gercekten tlkemizde bu oran
13.3’tiir. Oysa Batr'li varsil tlkelerde bu oranin tlkeler

ortalamasinin % 28.5 oldugu belirtilmektedir. @

Bu ylzden yeni rejimin esaslari saptanirken perso-
nel sayisinin ¢oklugu, etken olmamalidir. Kuskusuz,
kamu gorevlilerinin yeterince calismamasi, tirekten ol-
mamast, aralarinda iyi bir isbirligi ve isbolimiiniin bu-
lunmamast belli bolge ve yerlere yigilma, yeni perso-
nel rejiminin belirlenmesini etkileyen 6geler olabilir.

MEMURIYET NASIL _
KURUMSALLASTIRILABILIR?

fdeal bir personel rejimi olusturulurken, ideal bir
kamu gorevlisinde bulunmas: gereken nitelikler g6z6-
niinde tutulmalidir. Clinkti bu nitelikler, ayni zamanda
rejimi etkileyen 6zelliklerdir.

Kanimuzca ideal bir kamu gorevlisi;

- Demokrasiye ve devlete bagl,

- Cumhuriyetin temel ilkelerine inanmus,

- Caligmasini kamu yararina adanus,

- Tarafsiz,

- Diirtist, namuslu, saglam karakterli,

- Sorumluluk bilincine sahip,

- Bilgili, yetenekli, caliskan, sagduyulu,

Bir kisi olmalidir,

Memuriyet stireklilik isteyen bir kamu gorevidir. Bir
sure¢ icinde kurumlasir. Ne yazik ki tilkemizde bu su-
recin tersine isledigi gozlenmektedir. Baglangicta,

- Tek istihdam,

- Kariyer-likayat-siniflandirma,

- Esit ise iset Uicret,

flkeleriyle -kurumlastinilmaya calisilan memuriyet,
ilkelerin yitirilmesiyle giderek bozulup yozlagmustir.

Memuriyetin kurumsallagsmast i¢in “insan” 6gesinin
yaninda iyi bir personel rejimine gereksinim vardir.
Istediginiz kadar ideal nitelikleri tasiyan Kisileri me-
muriyete atayin,

- Eger atamadan sonra memurun pesini birakmus-
saniz,

- Eger ylkselmesini otomatik sisteme baglamus,
ylkselme i¢in kimi 6zendirici kurallar koymanugsa-
niz,

- Eger emeklilige memur icin kendiliginden dogan
bir hak durumuna getirmisseniz,

- Eger partizanligi kamu gorevine bulastirmissaniz,

Memuriyetin kurumsallasmasini beklemek bos bir
hayalcilik olur.
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REJIMIN BOZULMASINA NEDEN OLAN
ETMENLER

Turkiye'de bugtine kadar personel reformu olarak
gerceklestirilen diizenlemelerin “reform” niteligi, kus-
kusuz timuyle yadsinamaz. Ne var ki, bu diizenlemeler
genelde, ekonomik ve siyasal kriz donemlerinde ger-
‘ceklestirildiginden Ucret iyilestirilmesi ya da dagilan
sistemin toplanmasindan 6teye gidememistir. 1926,
1929, 1939 1958, 1970, 1982, 1983-1990 duzenlemele-
rinde bu 6zelligin gorilmesi olanaklidir. 1965 yilinda
cikarilan 657 sayili Devlet Memurlart Yasast'nin gerek-
cesinde de, devlet hizmeti yliritenlerin statti ayrimlas-
masinda, bu konudaki daginik kurallardan yakinilmus-
tir. Yasa’nin ilk bi¢imi bu yakinmalart sona erdirecek
nitelikte diizenlemeler icermektedir. Ne var ki 1992 y1-
linda ulasilan dunum o giinden ¢ok aynmli degildir.

Personel sistemi siyasal yapi, yonetim, ekonomik
sistemle karsilikli etkilesim icindedir. Orglitlenmeye
getirilen engeller, orgltlerin siyasetle ugrasmalarinin
yasaklanmast, gelir dagilimuindaki yegmeler, enflasyon
personel sistemini dogrudan etkileyen etmenlerdir.
Dogru ¢6ztime ulasabilmesi icin personel reformunun
bu sistemlerle birlikte ele alinmast en ¢ikar yol olarak
gorilmektedir.

Gunimuzde sistemi etkileyen temel etmenler soyle
stralanabilir:

(1) Anayasa’min yuritmeyi gicli kilmaya c¢alisan
yapist ve KHK uygulamalari: Ge¢mis 20 yillik donem-
de, tirlt politik yaklagimlarla olusan personel sistemi-
nin karmagsik yapisi, yine bu donemde cikarlan 134
KHK'yle iyice i¢inden ¢ikilmaz bir durum alnustir.

(2) Gelir dagilimindaki bozulma: Ge¢mise bakildi-
ginda calisanlarin ulusal gelirden aldiklan payin izle-
digi seyir icler acisidir. Bu pay 1963-1969 doneminde
% 21'den 31’e ylkselmis, 1977 yilinda doruga ulasarak
% 37'ye yakin bir noktaya varmustir, Anilan payda
1980’den sonra hizlt bir distis yasannustir. 1988'e ge-
lindiginde ise bu kesimin ulusal gelir icindeki payinin
% 16.5a geriledigi gorilmektedir®

Ustelik, personel giderinin biiytik boliimiinti olus-
turdugu kamu harcamalarinin ulusal gelir icindeki pay:
da abartldigi kadar ¢cok degildir. Gergekten, bu pay
% 30’larla hentiz Kenya dizeyindedir. Gelismis Bat'li
tilkelerden ABD, Ingiltere ve Isve¢’'te 1985 yilinda bu
oranlarin strastyla % 306.5, 47.3 ve 68.5 oldugu belirtil-
mektedir.()

(3) Igsizlik: Ulkemizde yasanilan kronik ve yaygin
issizlik, devlet kadrolarimin igsizligi azaltict yonden
kullanilmasina neden olmustur. Bu da ticretlerin dii-
stk tutulmasinin gerekgesi olarak kullanilmasina yol
acmustir,

(4) Enflasyon: Enflasyon c¢alisanlarla bunlarin
emeklilerinin gercek gelirlerini stirekli kemiren bir
kurttur. 1983 yilina gore 1990 yilinda tiketici fiyatlan
endeksi 19 kat artmustir. Nominal ayliklardaki arts ise
18 katla buna yaklasmaktadir. Oysa gercek ayliklarda
artis degil, azalis yasanmustir. 1983 yili 100 olarak ali-
nirsa, 1990 yilinda ttiketici fiyatlar ortalama endeksi-
nin 1913.57, noninal ortalama ayliklarin 1813.07, ger-
¢cek ortalama ayliklarin ise 94.75 oldugu hesaplan-
maktadir.®
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Bundan cilarlan sonu¢ sudur: Uygulanan Ucret
sistemi nedeniyle fiyat artislart calisanlarin gelirlerine
yansttilmanug, bu kesimin satinalma, glicinde azalma
olmus, yani kamu gorevlileri yoksullasma stirecine
girmeslerdir.

(5) Piyasa ekonomisi ve Ozellistirme konusundaki
belirsizlik: Bu belirsizlik ozellikle KIT personel reji-
minde ¢o6ziimsiizligi neden olmustur.

(6) Yetkilerdeki daginiklik: Maliye ve Gumrtk Ba-
kanligt oteden beri personel konusunda en yetkili ku-
rum olarak karsimiza cikmaktadir, 1961'den sonra
Devlet Personel Baskanligi kurulmustur, Daha sonra
orglt yasalariyla bakanliklar, buitce yasalariyla da Bas-
bakanlik yetkililer kervanina katlnustir.

(7) Bltge yasalariyla yapilan dizenlemeler: Bltge
yasalarinin ¢ikarilma kolayligt ve her yil periyodik ola-
rak ¢ikarilmasi, personel konusunda kisa erimli ¢6-
zimler getirilmesine neden olmustur. Bu, bir yandan
konunun daha da karismasina ve bozulmasina neden
olurken, bir yandan da Anayasa'nin 161. maddesine
karsin yapilnustir.

(8) Statti daginikligi ve sozlesmeli personel uygula-
masinin yayginlastirilmast: Saptayabildigimiz kadariyla
62 yasa ya da KHKde sozlesmeli personel calistirilma-
sina olur veren diizenleme bulunmaktadir. Bunlardan
7’si genel, kalani kurumsal nitelikli diizenlemelerdir.
Kurumsal nitelikli diizenlemelerd:r. Kurumsal nitelikli
diuzenlemelerin 28’inde, st diizey yoneticilerin kadro
karsilik gosterilerek sozlesmeli calistirilmalarina olanak
saglanmistir. Buuygulama Bagbakanlik’tan baslayip bir
cok kamu idare ve kurumlarini kapsamaktadir. Ote
yandan sozlesmeli personelin bagli bulundugu 35 ayr
esas soz konusudur,

(9) Partizanca atamalar: 1974'den baslayip 1983’den
sonra en Ust dizeye c¢ikan kadrolasma ve partizanca
atamalar Turk Personel Sisteminin bozulmasindaki
baslica etmenlerden biridir. Bu uygulama “devlet me-
muru” gortintlisiniin “siyasi parti memuru” gortinttisi-
ne doniismesine neden olmustur, Yapilan tist diizey si-
yasal atamalar, suya atilan tasin yarattigi halkalar gibi
buytyerek yayilnus, hizmetli kadrolara kadar yansi-
mustir,

(10) Ucret karmasast: Gerek yoneten-yonetilen, ge-
rek siniflar arasinda Gicret ugurumlarn yaratinustir, Aylik
astl, yan 6deme ayrinti olmast gerekirken, yan 6deme-
lerin toplanu, bircok gorevde ayligr kat kat gecmistir.

(11) Orgiitlenme hakkina getirilen sinirlandirmalar,
ozellikle kamu gorevlilerine sendikalasma hakkinin ta-
ninmamast, personel rejiminin bozulmasina neden olan
son etmen olarak gosterilebilir.

fyi bir personel rejimi olusturabilmek icin, énceki
rejimin yozlasmasina neden olan etmenleri iyi sapta-
mak gerekmektedir. Yukaridaki etmenlere bu ytzden
yer verilmistir, Coziimiin bu etmenler gézontinde bu-
lundurularak 6nerilmesi en iyi yoldur. Yalniz 6nerilere
gecmeden once iyi bir personel rejiminin hedefleri
uzerinde kisaca durmak isteriz.

HEDEFLER

fyi, hatta normal bir personel rejiminin hedefi;

- Evrensel demokrasinin gerekleriyle etkin yoneti-
min gereklerini bagdastiran,
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- Buittin iktidarlar icin gecerli,

- Calisanlar,

e Demokrasiye ve demokratik degerlere bagl.

e Insan haklarina saygil,

e Sorumluluk bilinci tastyan,

- Bunun yaninda ¢alisanlarin statii haklarint gi-
venceye alnus,

- Tek istihdam, kariyer-liyakat-simiflandirma, esit
ise esit tcret ilkeleriyle donatilnus,

- Calisanlarinin satinalma guictintin azilmasina ne-
den olmayan ve onun insanca yasamasina elveren bir
licret rejimini benimseyen,

- Calismayi 6zendirme yoluyla, yetenege ve basa-
riya dayals,

- Degisimlere asak uydurabilen bir i¢ diizene sa-
hip,

Bir sistem olusturmaya dontik olmalidir.

ONERILER

Bu aciklamalardan sonra sistemde saptayabildigi-
miz aksakliklara gore Onerilerimizi siralayabiliriz.
Onerilere satrbaslart olarak yer verilecek, ayrintilara
girilmeyecektir.

1) Personel reformunun gerceklestirilebilmesinin
ilk kosulu, kamu ¢alisanlarinin ulusal gelirden aldiklar
paymn artirdmas: yoniinde ictenlikli bir iyiniyetin ol-
masidir,

2) Kamu gorevlilerinin statiileriyle ilgili konularin
KHK’lerle diizenlenmesine son verilmelidir,

3) Yeni personel rejimi olusturulurken 6nce kamu
gorevlilerine sendikalasma hakk: disinda obiir sendi-
kal haklarin verilip verilmeyecegi netlestirilmelidir,
Ornegin toplu sozlesme hakk: taninacaksa, yasada en
distik Ucretin, hukuksal ve sosyal statiiniin belirlen-
mesi yeterlidir. Obtr parasal haklarla sosyal yardimla-
rin saptanmast toplu s6zlesmelere birakilmalidir,

Eger memurlara toplu sozlesme hakki taninmaya-
caksa, ozerk statiilii bir Ucret Arastirma Merkezi
kurulmalidir. Hatta toplu sozlesme diizeni benimsense
bile en dustk Ucretin saptanmast yoniinde yine de
boyle bir merkezi gereksinme duyulabilir,

Ucret rejiminin ilkeleri sunlar olmalidir:

- Esit ise esit Gicret,

- Eflasvon endeksli ticret,

- Ozel kesimle karsilastinlmali ticret,

- Insanca yasam diizeyi saglayacak temel ticret.

Ucret rejimi olusturulurken yonetenle yonetilen ve
siniflar arasinda tGcret ugurumu yaratilmamalidir.

Her sinif icin gelistirilen gosterge-ek gosterge tab-
lolar, kademeli katsayi sistemi akla gelen ilk dneriler-
dir. Ayrica yan 6deme sistemi de basitlestirilip yine
kullanilabilir,

4) Sozlesmeli personel yontemi gegici ve arizi is-
lerle uzmanhgin yararlanilacak yerli ve yabanci kisiler
icin korunmalidir. Bunun disinda sozlesmeli statiiye
yer verilmemeledir. Ozellikle Ust diizey gorevlilerin
kadro karsih@ sozlesmeli calistrilmasi uygulamasin-
dan vazgecilmelidir.

5) Kamu personeline drglitlenme 6zglirliigii tanin-
mali, bu konuda Anayasa ve yasalardaki engeller kal-
dirlmalidir,

6) Anayasa’'nin yonetsel islemlere yargi yolunu ka-
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payan ayrikst kurallar ayiklanmalidir.

7) Gunumuziin ¢agdas devleti buyurgan omaktan
ciknus, bir hizmet devleti ozellik ve niteligi kazanmis-
tir. Personele buna gore gorev verilmeli ve sorumluluk
yukletilmelidir.

8) Devlet memurlugunun esasini emeklilige ka-
zandiran strekli bir hizmet olusturmalidir. Ancak
emeklilige ya da yas sinirina kadar gorevde kalabilme
hakki, gorevin gereklerini bilgi ve yetenekle yerine
getirme kosuluna baglanmalidir.,

9) Siniflandirma sistemi yeniden gozden gecirilme-
lidir. Siniflanin artindmasindan  ¢ekinilmemeli, kimi
mesleklerin ayn sinif olusturmasina 6zen gosterilmeli-
dir.

10) Kamu gorevlisi icin, siyasal iktidarin baskisini
ortadan kaldiracak gtivenceli bir sistem getirilmelidir.

Gerekiyorsa bir siyasi kadro yaratilmalidir. Bu si-
yasi kadro yasal haklar merkezi ile kariyer yonetim
arasinda iletisim, esgudim ve uyum saglanmaldir.
Ancak bu siyasi kadro ¢cok st dizeyle sinirli kalmali,
bunun disinda atamalarda siyasal yaklasim ortadan
kaldirilmalidr.

11) Ozerk statili bir Personel Konseyi olustu-
rulmaly; bu konsey kamu kesiminde ehliyet, liyakat,
esit ise esit Uicret ve tek istihdam ilkelerinin uygulan-
masint denetlemelidir.

12) Emeklilerin durumunun personel reformu ca-
lismalart yapilirken, bu ¢alismalardan ayrik tutulmasi-
na olanak yoktur. Bu asamada emeklilerin durumunu
glclendiren diizenlemelere de yer verilmesine; gorev-
lileri emekli olduklarina pisman etmeyen, emekliligi
korkulu bir diis olmaktan ¢ikaran bir sistemin gelisti-
rilmesine 6zen gosterilmelidir,

13) Buttin bu genel nitelikli onerilerimiz yaninda,
yasanin olusturulmasi sirasinda gézontinde bulundu-
rulacak su 6zel nitelikli 6nerilere de yer vermeden ge-
cemeyecegiz:

Devlet memurluguna giriste esit, adil, nesnel ve
acik bir yarisma sinavi esas olmalidir. Hatir-goniil ilis-
kisi ve siyasal egilim etkili olmamalidir. Bu baglamda
merkezi sinav sistemi bir ¢oziim olarak onerilebilir.

Memurlar bir adaylik donemi gecirilmelidirler.
Adaylar, her kamu gorevi icin ayrt ayri belirlenmis, si-
yasal iktidardan iktidara degismeyen, streklilik goste-
ren bir hizmet ici egitime bagli tutulmalidirlar. Sonucta
da bir ehliyet ve liyakat sinavina girmelidirler. Adayla-
rn smavda basarili olmalart memuriyete atanmalart
icin yeterli olmamali, ayni zamanda kisilik yapisi, egi-
limleri, temsil yetenegi de ol¢tlmelidir.

Memuriyete atanan Kisiye Oyle bir personel rejimi
uygulanmalidir ki,

- Ozellikleri bozulmadan kalabilsin,

- Zaman icinde degisecek tlke ve diinya kosullar
karsisinda bilgi ve yetenekleri yerinde saymayip gelis-
tirebilsin,

- Blttin bunlara uyum saglayabilsin.

Bunlar gerceklestirecek personel rejiminin hizmet
ici egitime 6nem vermesi gereklidir.

Ayrica bunlann gerceklestirilebilmesi icin, memu-
run kendini giivencede gormesi zorunludur, Kuskusuz
tembelligi, “adam sende’ciligi beraberinde getirme-
melidir. Sistem memuru c¢alismaya 6zendirmeli ve
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yonlendirmelidir.

Memurun sosyal statiisii ytikseltilmelidir. Bunun
belkide en 6nemli yolu iyi bir ticret rejiminde yatmak-
tadir, Yiksek bir sosyal statii ve ticret memura, me-
murluktan ¢ikarnlmast durumunda kaybedecegi cok
sey bulundugunu duyumsatacaktir.

Memuriyette ileryelen yillar memuru 6zendirecek
6nlemlerle donatilmalidir. Ornegin tavan derecesinin
kaldirilmast, izin hakkinin artirilmast, konut olanaginin
saglanmasi, ¢ocuklarn egitim giderlerinin ytklenil-
mesi bu 6nlemler arasinda sayilabilir.

Konu ile ilgili son énerimiz su olacaktir: Kurallar
kagit Gizerinde kalmamalidir. Bunun uygulamaya do-
nuik bir eksiklik oldugu 6ne strelebilir. Ancak uygula-
mayanlara getirilecek yaptirimlarla kurallarnin uygu-
lanmasinin saglanmasi olanaklidir.
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ilag bilgisi iizerine
cesitlemeler

Dog. Dr. ismail USTEL*

Bir meslegi digerlerinden ayiran baslica 6zellik,
alanindaki bilginin tretiminde ve kullaniminda
gosterdigi basarndir.

“Tibbi Enformatik”, saglk alamindaki her tarli
bilginin olusumundan islenmesine, iletisiminden
kullanilabilirlik kalitesine kadar yayilan bir kavram-
dir. Bu kavram, konuya, isin felsefesinden teknolo-
jik altyapisina dek uzanan ¢ok genis bir perspektif-
ten bakmaktadir. Saglikgilar, sorunlarina ¢ozim ge-
tirebilen ilag¢ bilgisine gereksinim duymaktadirlar.
Gerek birey olgeginde, gerekse toplumsal boyutta
diustnildiginde, ila¢ tedavi planinin maliyet-
etkinlik ve risk-yarar oranlarnin goziiniine alinmasi
gerekmektedir. Bu oranlarin se¢enekleraras: kiyas-
lamaya dayanan bagil buytklikler olmasi, genis
spektrumlu ilag bilgisine duyulan talebi artirmakta-
dir. Hedeflenen, konfeksiyon tirt degil, dl¢liye go-
re kesilip bicilmis bilgidir. Bu “terzilik” isleminin
tstesinden gelinebilmesi, bilginin 6zenle se¢ilmesi-
ne titizlikle degerlendirilmesine, gerekmeyen ki-

Hacettepe Universitesi Eczacilik Fakiiltesi Ogr. Uy.
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simlarin dikkatle ayiklanmasina ve geriye kalanlarin
yeterince sindirilmesine baglidur.

fla¢ bilgisi dogru, eksiksiz, yan tutmayan ve
guincel olmalidir. Dahasi, amaca uygunluk goster-
meli, gerek duyulan yerde ve istenen siirede devre-
ye girebilmelidir. Ayrica, parasal ve diger maliyetleri
kullanicinin kabul edecegi sinirlar icinde kalmalidir.
flag bilgisinin ve ilag bilgi sisteminin kalite giivenli-
ginin saglanmasi dongusu sireklilik gostermelidir.
Diger bir anlatmla, bilgi kalitesinin nesnel birimler-
le tanimlanmasi (kriter ve standartlarin belirlenme-
si), ayrintili bigcimde izlenmesi ve diizeltici donlemle-
rin alinmast stireci kesintiye ugramamalidir.

fla¢ bilgisinin temeli, arastirma-gelistirmedir.
Buradan hareketle, yazili-basili kaynaklar hiyerarsisi
(birincil, ikincil ve t¢lincil kaynaklar) olusur. En
bilinen ila¢ bilgisi pinarlari/kanallar ila¢ endistrisi,
akademik cevreler ve devlettir. Hekimlere en hizli
ve yogun bicimde ulasan bilgi kaynagy, ilag yapim-
clandir.  Propagandistlerden dergi reklamlarina,
degisik yontemlerle desteklenen bilimsel toplant-
lardan ¢okyonli bagslara kadar yayilim gosteren
bir “promosyon makinasi” stirekli caligmaktadur.
Kuskusuz, ila¢ endistrisi tarafindan tretilen ve da-
gitlan bilgi, nicelik agisindan yeterlidir. Ne var ki,
bu tiir ilag¢ bilgisinin niteligi, tim diinyada zaman
zaman tartigma konusu olmaktadir. Ilgili yasal ku-
rallara ve Ozdenetim mekanizmasina karsin, bu
alandaki kugkularin tamamen giderilmis oldugu
soylenemez. Dolayisiyla, ila¢ endiistrisi kokenli bil-
gi karsisinda her zaman “temkinli olunmali” ve yal-
nizca bu kaynaga “bagimlh kalinmamalidir.”

Ila¢ bilgisi konusunda karsilagilan sorunlar soyle
ozetlenebilir:

a) Bilginin tiretimindeki yetersizlikler, b) Bilginin
dagitimindaki aksakliklar, ¢) Bilginin kalitesine ilis-
kin olumsuzluklar, d) Kullanicilarin bilgiye erigim
ve/veya bilginin degerlendirilmesi konusundaki za-
man-beceri-edinme giicii kisithliklari. Dogaldir ki,
en blyulk sorun, “ila¢ bilgisinin yasamsal dneminin
kavranamamig olmasi”dur.

Cagimizda, bilgi patlamasindan soz edilmekte-
dir. Hepimiz, insan belleginin kapasitesini ¢oktan
asmis olan bir bilgi seli tarafindan kusatilmis bulun-
maktaytz. Durum, ila¢ bilgisi cephesinde de farkl
degil. Yasanilan karmaganin kargasaya dontsimi-
niin engellenmesi, ilag bilgisinin arttk bir uzmanhk
dali oldugunun bilincine varilabilmesi ile olanakli-
dur. “Ilag bilgisi uzmani”nin ¢alisma alanina neler mi
girer? {lag bilgisinin tiretimi, hedefler dogrulrusunda
ayiklanmasi, geregince islenmesi, kalitesinin gu-
venceye alinmasi esgiidiimlenerek siniflandirilmast,
Ozglin sorunlart ¢oziimleyecek bigimde yapilandi-
rilmasi, dagiim kanallarinin belirlenmesi, kullanici-
lardan geri bildirim alinmasi, bilgi sisteminin verim-
liliginin iyilestirilmesi, en akilci agidan yonetilme-
Sl

Unutmayalim, mesleklere “bilgin kadar konus!”




