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Bölüm 2

Acelecilik Sendromu 

Selvi Vural1

Özet

Bu çalışma, örgütlerde giderek yaygınlaşan hız odaklı çalışma kültürünün 
ortaya çıkardığı acelecilik sendromunu kavramsal bir çerçeve içinde incelemeyi 
amaçlamaktadır. Küresel rekabetin yoğunlaşması, dijitalleşmenin iş süreçlerini 
hızlandırması ve performansın zaman temelli göstergeler üzerinden 
değerlendirilmesi, birçok örgütte sürekli bir zaman baskısı ve aciliyet algısının 
kurumsallaşmasına yol açmaktadır. Bu bağlamda acelecilik sendromu, iş 
yükünün niceliğinden ziyade işlerin sürekli “acil” olarak tanımlandığı, planlama 
ve değerlendirme süreçlerine ayrılan zamanın daraldığı ve performansın 
ağırlıklı olarak hız göstergeleri üzerinden ölçüldüğü bir örgütsel işleyiş 
biçimini ifade etmektedir. Çalışmada, sosyal jet-lag, tükenmişlik, işkoliklik ve 
yönetsel patolojiler gibi literatürde yer alan ilişkili kavramlardan yararlanılarak 
acelecilik sendromunun kuramsal temelleri tartışılmıştır. Ayrıca sağlık, hizmet ve 
bankacılık gibi zaman baskısının yoğun olduğu sektörlerde sendromun ortaya 
çıkış dinamikleri incelenmiştir. Literatür bulguları, kronik zaman baskısının 
çalışanların psikolojik iyi oluşunu, dikkat ve performans düzeyini olumsuz 
etkileyebildiğini, örgütsel düzeyde ise kalite, güvenlik ve yenilik kapasitesini 
zayıflatabileceğini göstermektedir. Bu nedenle acelecilik sendromunun yönetimi 
bireysel zaman yönetimi becerilerinden çok performans sistemleri, liderlik 
anlayışı, iş tasarımı ve insan kaynakları politikaları gibi yapısal unsurların 
yeniden değerlendirilmesini gerektirmektedir. Nihayetinde çalışma, örgütlerde 
hız ve çeviklik gereksiniminin çalışan sağlığı ve sürdürülebilir performans ile 
dengelenmesi gerektiğini vurgulayan bütüncül bir analitik çerçeve sunmaktadır.
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1. Giriş

Son yıllarda küresel rekabetin yoğunlaştığı, dijitalleşmenin çalışma yaşamının 
tüm katmanlarına nüfuz ettiği ve belirsizlik koşullarının kalıcı hale geldiği 
görülmektedir. Buna bağlı olarak, örgütlerde zamanın nasıl tanımlandığı 
ve yönetildiği sorusu giderek daha merkezi bir konuma taşınmaktadır 
(Willcocks, 2024). Bugün pek çok örgütte performans göstergelerinin hız 
temelli ölçütler etrafında yapılandırılması; iş süreçlerinde anında geri dönüş, 
ivedilikle çözüm üretme ve kısa sürede raporlama beklentilerini olağan bir 
norm haline getirmektedir (Shruthi vd., 2025). Öte yandan bu tür beklentiler, 
çalışanların gündelik deneyiminde geçici bir yoğunluk hâli olmaktan çıkarak 
süreklilik arz eden bir acelecilik iklimi yaratabilmektedir (Laiho vd., 2022).

Bununla birlikte, bireyin biyolojik ritmi ile toplumsal ve örgütsel zaman 
talepleri arasındaki uyumsuzluğu ele alan sosyal jet-lag araştırma bulguları bu 
denli bir hız rejiminin olası sonuçlarına ışık tutmaktadır (Aleixo vd., 2025). 
Söz konusu uyumsuzluğun büyük ölçüde yorgunluk, motivasyon kaybı, 
depresif duygu durum ve dikkat dağınıklığı gibi sorunlarla ilişkili olduğu 
savunulmaktadır (Shah ve Lacaze, 2025). Örgütsel düzlemde bu durum ele 
alındığında ise yapay biçimde hızlandırılmış çalışma temposu ve öngörülemeyen 
zaman taleplerinin benzer biçimde çalışan sağlığını ve psikolojik iyi oluşu 
zedeleyen bir etki yaratmasının da olası olduğu vurgulanmaktadır (Akbar 
vd., 2025).

Bu tartışma, bilhassa COVID-19 sonrasında gündeme gelen gelecek 
yönelimli yönetim yaklaşımlarıyla daha da belirgin bir hal almaktadır. Sağlık 
alanına özgü ve kriz dönemlerinde karar alma süreçlerini merkeze alan 
“healthocratic” yaklaşım, hızlı karar verme zorunluluğu ile uzun vadeli örgütsel 
sürdürülebilirlik arasındaki gerilimi açık bir biçimde ortaya koymaktadır 
(Keskin, 2020). Salgın sürecinde birçok örgütte kararların sınırlı bilgiyle ve 
yoğun zaman baskısı altında alınmak durumunda olması yöneticiler açısından 
artan sorumluluk yükü anlamı taşırken, çalışanlar açısından ise tükenmişlik, 
belirsizlik kaygısı ve iş–yaşam sınırlarının bulanıklaşması gibi sonuçlar 
doğurabilmektedir (Müller vd., 2023). Tüm bunlar, acelecilik olgusunun 
sadece günlük iş temposuna ilişkin bir sorun olmayıp kriz dönemlerinde 
de örgütsel yönetişim anlayışını şekillendiren yapısal bir dinamik olduğunu 
göstermektedir (Jacobsson vd., 2022).

Acelecilik sendromu, örgütlerde işlerin sistematik biçimde “acil” olarak 
tanımlanması, planlama veya kapsamlı değerlendirme için ayrılan zamanın 
giderek daraltılması ve performansın ağırlıklı olarak hız göstergeleri üzerinden 
ölçülmesi ile görünürlük kazanmaktadır (Pahl, 2024). Performans ölçüm 
sistemlerine ilişkin çalışmalarda, kısa vadeli ve büyük ölçüde finansal göstergelere 
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dayalı yaklaşımların örgütleri tepkisel karar almaya yönelttiği vurgulanmaktadır 
(Swalih vd., 2024). Oysaki buna karşın müşteri memnuniyeti, çalışan 
deneyimi, kalite ve yenilik gibi ölçütlerin de sürece dâhil edilmesiyle daha 
dengeli ve sürdürülebilir bir performans anlayışı geliştirmenin mümkün olduğu 
savunulmaktadır (Lepistö vd., 2024). Bu bağlamda, acelecilik sendromu, 
zaman baskısının performans sistemleri aracılığıyla kurumsal bir norm haline 
geldiği ve çalışan ile müşteri deneyiminin arka planda ya da gölgede bırakıldığı 
örgütlerde daha belirgin bir biçimde ortaya çıkmaktadır (Smollan ve Mooney, 
2024).

2. Kavramsal Çerçeve

2.1. Örgütlerde Acelecilik Sendromu Kavramı ve Ayırıcı Özellikleri

Acelecilik sendromu, çalışanların ve yöneticilerin işleri sürekli bir 
“yetişememe” duygusuyla yürüttüğü, görevlerin nesnel öneminden bağımsız 
biçimde “acil” kategorisine taşındığı ve düşünmeye, öğrenmeye ya da istişareye 
ayrılan zamanın giderek değersizleştirildiği bir örgütsel işleyiş biçimi olarak 
tanımlanmaktadır (Plonski vd., 2025). Bu bağlamda söz konusu sendrom, 
iş miktarının artmasından ya da iş hacminin genişlemesinden ziyade örgütsel 
düzlemde işin nasıl tasarlandığına ve zamanın hangi ölçütlerle anlamlandırıldığına 
ilişkin daha derin bir soruna işaret etmektedir (Bouncken vd., 2025).

Örgütlerin resmî söylemlerinde bilindiği üzere sıklıkla “çeviklik”, “esneklik” 
ve “hız” gibi olumlu çağrışımlara sahip kavramlar öne çıkarılmaktadır. Ancak 
pratikte bu kavramlar çoğu zaman planlama, analiz ve katılımcı karar alma 
süreçlerinin daraltılmasını meşrulaştıran birer yapısal araçlara dönüşmektedir 
(Almhairat, 2025). Bu durum, tıpkı sosyal jet-lag sendromunda olduğu gibi 
bireyin biyolojik saati ile sosyal zaman arasındaki uyumsuzluğun yol açtığı 
yıpranmayı hatırlatmaktadır (Gong vd., 2025). Başka bir deyişle, nasıl ki söz 
konusu uyumsuzluk fizyolojik ve psikolojik sorunlara neden oluyorsa, örgütsel 
acelecilik de bireyin bilişsel ritmi, dikkat süresi ve toparlanma ihtiyacı ile iş 
talepleri arasındaki dengeyi bozarak benzer bir erozyona yol açabilmektedir 
(Bertoli vd., 2025). Elbette, sosyal jet-lag ile aralarına net bir sınır çizebilmek 
adına acelecilik sendromunu benzersiz kılan birtakım ayırtedici özelliklere 
değinmek gerekmektedir.

Acelecilik sendromunu ayırt edici kılan temel özelliklerden biri, iş yükünün 
miktarından ya da büyüklüğünden çok aslında işin sürekli bölünmelere ve 
kesintilere açık bir biçimde kurgulanmasıdır (Khalid vd., 2023). Sürekli değişen 
öncelikler, tamamlanamayan görev listeleri ve günün farklı saatlerine yayılan 
“acil” e-posta ya da mesajlar temelde çalışanların dikkatlerini belirli bir iş 
üzerine toplamalarını zorlaştırmaktadır (George, 2024). Buna bağlı olarak, 
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yaşanan parçalanmışlık bilişsel dağınıklığı artırmakta ve hata yapma riskini 
yükseltmektedir. Sosyal jet-lag üzerine yürütülen bir araştırmada, uyku ve 
dinlenme ritimlerinin bozulmasına eşlik eden dalgınlık, performans düşüşü 
ve duygu durum dalgalanmaları bu sürecin bireysel yansımaları olarak ortaya 
koyulmaktadır. Söz konusu bulgular, örgütsel acelecilik kültüründe de benzer 
bir bilişsel ve duygusal çözülmenin yaşanabileceğini ve bunun hem bireysel 
verimlilik hem de iş güvenliği açısından dikkate değer riskler barındırdığını 
düşündürmektedir (Dietrich vd, 2025).

Acelecilik sendromu, performansın ağırlıklı olarak “çıktı hızı” ve “kısa vadeli 
sonuçlar” üzerinden tanımlandığı bir değerlendirme anlayışıyla pekişmektedir 
(Thunnissen ve Timmermans, 2023). Performans ölçüm sistemlerine 
odaklanan araştırmalar, geriye dönük ve finansal ağırlıklı göstergelere 
dayanan yaklaşımların örgütleri kısa vadeli karar almaya ittiğini ve yenilik 
kapasitesini sınırlandırdığını ortaya koymaktadır (Choobchian vd., 2024). 
Buna karşın süreç kalitesi, müşteri ve çalışan memnuniyeti ile yenilik yeteneği 
gibi göstergelerin de değerlendirme sistemine dâhil edilmesi, daha dengeli 
ve sürdürülebilir bir performans profiline zemin hazırlamaktadır (Chmutova 
vd., 2024). Bu bağlamda, acelecilik sendromunun aşılması bilhassa bireysel 
zaman yönetimi becerilerine odaklanan müdahalelerden ziyade performans 
sistemlerinin dayandığı temel varsayımların yeniden ele alınmasıyla mümkün 
kılınmaktadır (Romero-Pérez ve Sánchez-Lissen, 2022).

2.2. Yaygın Davranışsal Sendromlar ile Acelecilik Sendromu 
Arasındaki İlişki

Örgütsel davranış literatüründe “acelecilik sendromu” başlığı altında 
doğrudan ele alınmış bir sendromdan söz etmek güçtür. Buna karşın sosyal 
jet-lag, tükenmişlik, işkoliklik, duygusal tükenme ve yönetsel patolojiler gibi 
kavramlar, araştırmacılara benzer yapısal dinamiklere işaret eden bir çerçeve 
sunmaktadır (Sirakaya, 2025). Sosyal jet-lag üzerine yürütülen araştırmalardan 
elde edilen sonuçlara göre, hafta içi ve hafta sonu uyku düzenleri arasındaki 
kaymalar çalışanların biyolojik ritmini bozarak yorgunluk, somnolans (uyku 
hali), depresif duygu durumu ve performans düşüklüğü gibi istenmeyen 
sonuçlarla karşılaşılmasına neden olmaktadır (Kalra ve Kour, 2025). Örgütsel 
acelecilik, esnek çalışma saatlerinin sınırlarının belirsizleşmesi, gece saatlerinde 
gönderilen e-postalar ve hafta sonuna yayılan iş talepleriyle de birleştiğinde 
esasınsa sosyal jet-lag durumunda olduğu gibi biyolojik uyku–uyanıklık 
döngüsünü aşındırarak benzer olumsuz sonuçların ortaya çıkmasına zemin 
hazırlamaktadır (Johnson vd., 2025).
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Geleceğe dönük yönetim yaklaşımları kapsamında geliştirilen healthocratic 
model, COVID-19 pandemisi gibi olağanüstü ya da beklenmedik koşullarda 
sağlık alanındaki karar süreçlerinin yoğun bir hız baskısı altında nasıl şekillendiğini 
tartışmaya açmaktadır. Bu yaklaşım, bürokrasi ve teknokrasi ekseninde yeni 
bir yönetim anlayışının gerekliliğini vurgularken kriz dönemlerinde hızın 
kaçınılmaz bir gereklilik olduğunu savunmaktadır (Mesko vd., 2025). Bununla 
birlikte Masodi (2025)’ ye göre karar alma süreçlerinin salt hız ölçütü üzerinden 
kurgulanması durumunda ise demokratik katılım, şeffaflık ve hesap verilebilirlik 
önemli ölçüde zayıflama riski taşımaktadır. Benzer bir dinamik, acelecilik 
sendromunun baskın olduğu örgütlerde de gözlemlenebilmektedir. Hızlı karar 
alma kültürü, bu tür yapılarda çoğu zaman çalışan katılımını, geri bildirim 
mekanizmalarını ve eleştirel tartışma alanlarını geri planda bırakarak “önemli 
olanın hızlı hareket etmek olduğu” yönündeki anlayışı güçlendirebilmektedir 
(Alabi vd. 2024).

Güncel yazında, bilhassa sağlık ve hizmet sektörlerinde yoğunlaşan 
tükenmişlik ve duygusal yıpranma iş yoğunluğu ile zaman baskısının süreklilik 
kazandığı durumlarda çalışanların hem fiziksel hem de duygusal ve bilişsel 
olarak yıprandığını göstermektedir (Shinde, 2025a). Bu süreç, bireysel 
düzlemde işten soğuma, sinizm ve mesleki tatminsizlik gibi daha derin ve kalıcı 
sonuçlar doğurabilmektedir (Zaki vd., 2023). Sağlık alanına ilişkin yazında, 
yoğun hasta sirkülasyonu, kaynak kıtlığı ve yüksek belirsizlik koşullarında 
yönetsel yapıların ve kaynak bağımlılıklarının çalışanlar üzerinde sürekli 
bir hız ve performans baskısı yarattığı ileri sürülmektedir. Bu durumun ise 
gelecekteki yönetim modelleri açısından kritik bir tartışma alanı oluşturduğuna 
dikkat çekilmektedir (Page vd., 2024). Neticede acelecilik sendromu, mevcut 
davranışsal sendromların ötesinde zaman ve hız baskısının örgütsel düzeyde 
kurumsallaştığı bir üst olgu olarak kavramsallaştırılabilir (Shinde, 2025b).

2.3. Acelecilik Sendromunun Bireysel ve Örgütsel Yansımaları

Bireysel düzeyde acelecilik sendromu, çalışanların fiziksel, bilişsel ve duygusal 
kaynaklarını aşamalı biçimde zorlayan bir etki alanına sahiptir. Süreklilik 
kazanan bir zaman baskısı, temelde kronik yorgunluk, uyku düzensizlikleri, 
dikkat dağınıklığı, iş kazası riskinde artış, iş–yaşam dengesinin bozulması ve 
psikolojik iyi oluşun zayıflaması gibi olumsuz sonuçlarla ilişkilendirilmektedir 
(Groulx vd., 2024). Sosyal jet-lag sendromu yaşayan çalışanlarla yürütülen 
bir araştırmada, katılımcıların bir bölümünün hafta sonu geç yatma–geç 
kalkma alışkanlıklarının hafta içi iş performansını olumsuz etkilediği, sabah 
saatlerinde işe uykulu ve isteksiz başladıkları ve bu durumun hata yapma 
kaygısını artırdığı tespit edilmiştir (de Medeiros Lopes vd., 2022). Örgütsel 
acelecilik, bu tabloyu daha da derinleştirerek sürekli kesintiye uğrayan iş 
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akışları veya anlık taleplere bağlı olarak çalışanların toparlanma olanaklarını 
zayıflatmakta ve odaklanma başarılarını düşürmektedir. Zaman içerisinde bu 
koşullar, fiziksel yorgunlukla sınırlı kalmayarak duygusal ve bilişsel tükenmişlik 
belirtilerinin belirginleşmesine, işe atfedilen anlamın düşmesine ve örgütsel 
bağlılığın aşınmasına yol açabilmektedir (Darom vd., 2025).

Örgütsel düzeyde ele alındığında acelecilik sendromu, kalite ve güvenlik 
standartlarının korunmasını zorlaştırarak bireylerin stratejik düşünme 
kapasitesini ve yenilik geliştirme yeteneğini sınırlamaktadır (Singha, 2025). 
Finansal olmayan performans ölçümlerine ilişkin yazın, kısa vadeli ve finansal 
ağırlıklı çıktıların izlenmesine dayalı sistemlerin, müşteri memnuniyeti, çalışan 
deneyimi, süreç kalitesi ve yenilik gibi uzun vadeli başarı göstergelerini 
arka plana ittiğini ortaya koymaktadır. Öte yandan, dengeli bir performans 
sisteminin, sürdürülebilir rekabet avantajı açısından kritik bir işlev gördüğü 
vurgulanmaktadır (Arhinful ve Radmehr, 2023). Acelecilik kültürünün hâkim 
olduğu örgütlerde, bilhassa hizmet ve sağlık sektörlerinde, raporların, işlemlerin 
ya da hasta ve müşteri süreçlerinin mümkün olan en kısa sürede tamamlanması 
“başarı” göstergesi olarak kabul edilmektedir (Sunder ve Linderman, 2024). 
Bu nedenle, süreç yaklaşımı bir yana büyük önem önem arz eden hizmet 
kalitesi, güvenlik, etik ilkelere bağlılık ve bireyselleştirilmiş hizmet sunumu 
ikincil plana itilebilmektedir. Uzun vadede bu yaklaşım hem iç hem de dış 
paydaşların güvenini zedeleyerek örgütsel itibarı ve sürdürülebilir performansı 
tehdit eden bir zemin oluşturabilmektedir (Nyangoma vd., 2024).

Acelecilik sendromunun bir diğer önemli yansıması, örgütsel öğrenme 
ve yenilik süreçlerinde gözlenmektedir (Wijnhoven, 2022). Sürekli aceleyle 
yürütülen işlerde, hatalardan sistematik biçimde öğrenmeye, süreçleri gözden 
geçirmeye ve iyileştirme odaklı projeler geliştirmeye ayrılan zaman büyük 
ölçüde daralmaktadır. Bu durum, benzer hataların tekrarlanmasına ve potansiyel 
iyileştirme fırsatlarının gözden kaçırılmasına neden olmaktadır (Yahata vd., 
2025). Gelecek yönelimli yönetim yaklaşımları, sağlık alanında olduğu gibi 
belirsizlik ve hızlı değişim dönemlerinde dahi örgütlerin çevresel sinyalleri 
izleyerek veri temelli ve refleksif karar süreçleri geliştirmesi gerektiğini 
vurgulamaktadır. Ancak bu tür refleksif süreçlerde ise doğası gereği düşünme, 
değerlendirme ve istişare için belirli bir zaman dilimine ihtiyaç duyulmaktadır 
(Gümüsay ve Reinecke, 2024). Acelecilik kültürünün baskın olduğu örgütlerde 
ise bu zaman ihtiyacı genellikle “verimsiz” ya da “lüks” olarak değerlendirilmekte 
ve sistematik biçimde kısaltılmaktadır. Böylece örgüt, kısa vadede hızlı ve 
çevik bir görünüm sergilese dahi, uzun vadede esneklik ve uyum yeteneğini 
kaybetme riskiyle karşı karşıyadır (Johnson vd., 2025).
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3. Örgütlerde Acelecilik Sendromunun Sektörel ve Nedensel 
Görünümü

3.1. Yüksek Hız ve Performans Baskısının Yoğun Olduğu Sektörler

Acelecilik sendromu, zaman baskısının ve iş hacminin yüksek olduğu, hata 
maliyetinin ekonomik olduğu kadar toplumsal sonuçlar da doğurabildiği 
sektörlerde daha belirgin biçimde görünürlük kazanmaktadır (Al Halbusi 
vd., 2024). Bankacılık, finans, sağlık, lojistik ve çağrı merkezi gibi alanlarda 
performans göstergeleri çoğu zaman işleme ya da hizmete ayrılan süre, 
yanıt verme hızı ve işlem sayısı gibi zaman temelli ölçütler çerçevesinde 
yapılandırılmaktadır. Bu tür ölçütler, örgütlerin operasyonel verimliliğini 
izleme açısından işlevsel olsa dahi zaman temelli olup sürekli hız baskısını 
kurumsal bir norm haline getirebilmektedir (Sohrab, 2026).

Sağlık sektörüne ilişkin gelecek yönelimli yönetim tartışmaları, salgın 
gibi beklenmedik ya da olağanüstü durumlarda hasta akışının hızla artması, 
kaynak yetersizliği ve yüksek belirsizlik nedeniyle kararların çoğu zaman anlık 
alınmak zorunda kaldığını ortaya koymaktadır. Bu durum, klasik bürokratik 
yapıların sınırlarına işaret ederken yöneticileri hem klinik hem de idari 
kararlarda yoğun bir baskı altında bırakmaktadır (Essoussi vd., 2023). Aynı 
süreçte çalışanlar, artan iş yükü ve belirsizlikle baş etmeye çalışırken bu durum 
acelecilik sendromunun bireysel ve örgütsel düzeyde derinleşmesine büyük 
ölçüde zemin hazırlamaktadır (Anwar, 2024).

Sosyal jet-lag sendromu üzerine yapılan araştırmalar, bilhassa vardiyalı ve 
esnek saatli çalışmanın yaygın olduğu sektörlerde, alanlarda, işlerde, hafta içi 
erken kalkış ile hafta sonu geç yatış döngüsünün biyolojik ritmi bozduğunu 
ve bunun da çalışan iş performansını olumsuz etkilediğini göstermektedir 
(Charoenthammanon ve Gooley, 2025). Vardiyalı çalışma düzenlerinin 
sağlık, güvenlik ve üretim sektörlerindeki yaygınlığı bu alanlarda acelecilik 
sendromunun daha yoğun yaşanmasını anlaşılabilir kılmaktadır (Das ve Palo, 
2025). Çalışanlar, örgütün hız ve esneklik taleplerini karşılamaya çalışırken 
uyku ve dinlenme ihtiyaçlarını ikinci plana itebilmektedir. Buna bağlı olarak 
kronik bir “yetişememe” hissi meydana gelebilmektedir (Topal ve Kurmuş, 
2022). Nihayetinde ise dikkat hataları, iş kazaları ve hizmet kalitesinde düşüş 
gibi örgütsel birtakım riskler artış gösterebilmektedir (Anderson vd., 2024).

Buna karşın performans değerlendirme yaklaşımlarındaki dönüşümden, 
bazı örgütlerin zaman ve hız baskısını daha dengeli biçimde yönetmeye 
yönelik adımlar attığı anlaşılmaktadır (Thomas, 2024). Finansal olmayan 
performans yaklaşımlarının benimsenmesi, miktar ve hız göstergelerinin yanı 
sıra süreç kalitesi, müşteri memnuniyeti ve çalışan deneyimi gibi boyutların da 
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değerlendirilmesini mümkün kılmaktadır (Vuong, 2025). Bu tür sistemler, çağrı 
merkezlerinde çağrı süresinden ziyade çözüm kalitesini, sağlık kuruluşlarında 
ise sadece hasta sayısından ziyade klinik sonuçları ve hasta memnuniyetini 
merkeze alan bir anlayışın gelişmesine katkı sağlamaktadır (Chowdhury 
vd., 2024). Dolayısıyla zaman-hız ikilisi aslında tek başına bir başarı ölçütü 
olmaktan çıkarılarak daha bütüncül bir performans değerlendirmesi içine 
yerleştirilebilmekte ve acelecilik sendromunun şiddeti görece azaltılabilmektedir 
(Zhang vd., 2024).

3.2. Hizmet, Sağlık ve Bankacılık Sektörlerinde Acelecilik 
Dinamikleri

Hizmet sektöründe zaman, çoğu durumda müşteri memnuniyetinin temel 
belirleyicilerinden biri olarak değerlendirilmektedir (Marcos vd., 2022). 
Bankacılık ve perakende gibi alanlarda bekleme sürelerini kısaltmaya yönelik 
süreç tasarımları aslında yoğun bir standartlaştırma ve hızlandırma pratiğini 
de beraberinde getirmektedir. Ancak bu pratik, çalışanlar açısından süreklilik 
kazanan bir acelecilik deneyimi anlamına da gelmektedir (Chukwunweike ve 
Aro, 2024). Müşteriyle yüz yüze ya da çevrimiçi temas halinde çalışan bireyler 
her etkileşimi mümkün olan en kısa sürede tamamlamaya zorlanabilmektedir. 
Bu durum, çalışanların ilişki kurma, sorunları etraflıca anlama ve güven inşa 
etme gibi duygusal emek gerektiren konulara yeterince alan ve zaman ayırmasını 
güçleştirmektedir (Gruber vd., 2022). Finansal olmayan performans yaklaşımı, 
bilhassa müşteri ilişkileri yönetimi ve hizmet kalitesi göstergelerinin performans 
sistemine dâhil edilmesiyle bu tür yüzeysel ve aceleci etkileşimleri sınırlayarak 
daha dengeli bir hizmet sunumuna imkân tanıyacağını ileri sürmektedir 
(Vuong, 2025).

Sağlık sektöründe acelecilik dinamikleri hem klinik hem de idari süreçlerde 
eş zamanlı bir biçimde ortaya çıkmaktadır (Singh vd., 2022). COVID-19 
döneminin, sağlık kuruluşlarının kısa süre içinde yeniden yapılanmasını, 
hasta akışını yönetmesini, kaynakları hızla tahsis etmesini ve sürekli değişen 
protokollere uyum sağlamasını zorunlu kıldığı vurgulanmaktadır (Glette vd., 
2023). Healthocratic yönetim yaklaşımı çerçevesinde yürütülen tartışmalarda, 
bu süreçte sağlık otoritelerinin ve kurumlarının yoğun zaman baskısı altında 
karar almak durumunda kaldığı anlaşılmaktadır. Oysaki bunun etik, hukuki 
ve psikososyal sonuçlar doğurduğu da açıktır (Gruessner, 2023). Personel 
dağılımı, vardiya planlaması ve yoğun bakım kapasitesinin yönetimi gibi 
alanlarda alınan hızlı kararlar, çalışanların iş ve duygusal yüküyle birlikte 
tükenmişlik düzeyinde de artışa yol açmaktadır. Bu bağlamda acelecilik 
sendromu, bireysel bir deneyimin de ötesinde kurumsal bir çalışma biçimini 
tanımlamaktadır (Sprung vd., 2023).
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Bankacılık gibi sektörlerde ise yoğun işlem hacmi, rekabet baskısı ve 
dijitalleşme, çalışanların aynı anda birden fazla kanalı yönetmesini zorunlu 
kılmaktadır (Naimi-Sadigh vd., 2022). Her ne kadar yakın geçmişte doğrudan 
bankacılık–tükenmişlik ilişkisini ele alan sınırlı sayıda çalışma bulunsa da 
önceki araştırma bulguları yüksek performans ve hız baskısının tükenmişlik 
ve işten ayrılma niyetiyle yakından ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır 
(Sibindi ve Platen, 2025). Bugün dijital bankacılığın yaygınlaşmasıyla fiziksel 
iş yükünün bir bölümü sistemlere devredilmiş olsa bile müşteri taleplerinin 
günün her saatine yayılması çalışanlar üzerinde kesintisiz bir erişilebilirlik 
baskısı yaratmaktadır. Bu bağlamda acelecilik sendromu, dijital teknolojilerin 
“her an ulaşılabilir olma” özelliğiyle birleştiğinde iş–yaşam sınırlarını daha da 
bulanıklaştıran yeni bir boyut kazanmaktadır (Mubango vd., 2025).

3.3. Dijitalleşme, Çeviklik ve Sürekli Değişim Baskısı

Dijitalleşme, örgütler açısından operasyonel süreçleri hızlandırma ve 
maliyetleri azaltma potansiyeli taşırken sürekli çevrimiçi olma beklentisi, 
anlık veri akışı ve kesintisiz performans izleme gibi özellikleriyle de acelecilik 
kültürünün tetikleyicisi olabilmektedir (Akanbi, 2023). Dijital sistemler 
aracılığıyla her an ölçülen ve raporlanan performans göstergeleri, çalışanların 
zaman baskısını daha yoğun biçimde deneyimlemesine yol açabilmektedir 
(Kalischko ve Riedl, 2024). Öte yandan, finansal olmayan performans 
yaklaşımlarının bilgi teknolojileri veya kurumsal kaynak planlaması sistemleriyle 
entegrasyonu ise verimlilik ile birlikte kalite ve memnuniyet boyutlarının 
da izlenmesine imkân tanıyabilmektedir. Ancak bu entegrasyon hız odaklı 
bir zihniyetle tasarlandığında, çalışanların ekran başında kesintisiz ve yoğun 
bir iş akışına maruz kalmasına neden olarak acelecilik sendromunu daha da 
derinleştirebilmektedir (Monteiro vd., 2022).

Gelecek yönelimli yönetim yaklaşımları, bilhassa sağlık alanında, 
dijitalleşmenin ve veri temelli yönetimin hız sağlamak bir yana şeffaflık, 
hesap verebilirlik veya katılımcılığı güçlendirmek amacıyla da kullanılması 
gerektiğini vurgulamaktadır (Sushma vd., 2026). Pandemi sürecinde olduğu 
gibi dijital takip ve uzaktan izleme sistemleri, hasta akışını hızlandırarak iş 
yükünün yeniden dağıtılmasına, kritik süreçlerin önceliklendirilmesine ve 
risk alanlarının daha net biçimde görülmesine katkı sağlamaktadır (Ezeanyim 
vd., 2025). Bu tür uygulamaların, hız ve zaman baskısının alt kademelere 
yansıtılmasından çok yönetim düzeyinde stratejik kararlarla desteklediğinde, 
acelecilik sendromunun olumsuz etkilerini sınırlayabileceği savunulmaktadır 
(Baierer ve Glaser, 2025).
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Sürekli değişim baskısı, çeviklik kavramıyla birlikte ele alındığında örgütlerin 
belirsizlik koşullarına hızlı ve esnek yanıt verme kapasitesini arttıran bir 
yaklaşım sunmaktadır (Jaafar vd., 2025). Ancak pratikte çeviklik, sıklıkla her 
şeyin sürekli değiştirilmesi ve her kararın çok kısa sürede alınması biçiminde 
yanlış yorumlanabilmektedir. Esasında bu yorum, çalışanlar açısından kalıcı 
bir güvencesizlik ve kontrol kaybı hissi yaratarak acelecilik sendromunu 
besleyebilmektedir (Mageed, 2025). Healthocratic tartışmalar, geleceğin 
yönetim modellerinde bilhassa da sağlık alanında çeviklik ve esneklik ile 
kurumsal istikrar ve öngörülebilirlik arasındaki dengenin kritik önem taşıdığını 
ortaya koymaktadır (Tenggono vd., 2025). Bu nedenle, dijitalleşme ve çeviklik 
söylemleri hızın bilinçli ve seçici biçimde kullanılmasıyla ilişkilendirildiğinde 
işlevsel sonuçlar doğurabilmekte (Pfaff, 2023) yanı sıra sadece hız-zaman 
odaklı pratiklerin yaygınlığı ise örgütlerde kronik bir acelecilik kültürünün 
kurumsallaşmasına zemin hazırlamaktadır (Dýrfjörð ve Hreinsdóttir, 2025).

4. Örgütlerde Acelecilik Sendromunun Yönetimi ve Müdahale 
Yaklaşımlarının Önemi

4.1. Örgütsel Müdahalelerin Karmaşıklığı ve Değerlendirilmesi

Acelecilik sendromunun yönetimi, sanıldığı gibi bireysel zaman yönetimi 
eğitimleri veya stresle başa çıkma atölyeleri düzenlemekle çözülebilecek 
kadar basit değildir (Plourde vd., 2025). Söz konusu sendrom performans 
sistemleri, örgüt kültürü, liderlik tarzı, dijital altyapı ve dış çevre koşulları gibi 
çok sayıda faktörün kesişimiyle anlam bulmaktadır (Samad, 2025). Örgütsel 
müdahalelerin değerlendirilmesine yönelik güncel tartışmalar, karmaşık 
müdahalelerin ne kadar etkili olduğundan ziyade hangi koşullarda, kimler 
için ve nasıl uygulandığında etkili olduğuna odaklanılması gerektiği üzerinde 
durmaktadır. Bu bakış açısı, acelecilik sendromuna yönelik müdahalelerin de 
bağlamsal olmasını ve tek tip çözümlerden kaçınılmasını zorunlu kılmaktadır 
(Rugulies vd., 2023).

Örneğin; bir sağlık kuruluşunda acelecilik sendromunu azaltmak için vardiya 
planlamasını yeniden düzenlemek, klinik ve idari görevleri dengelemek, dijital 
sistemler üzerinden gelen bildirimleri filtrelemek gibi yapısal müdahaleler 
gerekebilmektedir. Buna karşın, bir bankada veya çağrı merkezinde çalışanlar 
adına performans göstergelerinin yeniden tasarlanması, hız odaklı prim 
sistemlerinin gözden geçirilmesi ve müşteri memnuniyeti gibi niteliksel 
boyutların daha fazla önemsenmesi daha etkili olabilmektedir. Karmaşık 
örgütsel müdahalelerin değerlendirilmesinde ise çalışan deneyimlerini nitel 
olarak incelemek, nicel performans verileriyle birleştirmek ve zaman içinde 
etkileri izlemek gibi büyük ölçüde süreç odaklı ve çok düzeyli yöntemlerin 
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kullanılması önerilmektedir (Bahanni vd., 2026). Bu denli bir yaklaşım, 
acelecilik sendromuna yönelik müdahalelerin de daha gerçekçi ve öğrenmeye 
açık biçimde tasarlanmasını teşvik edebilir.

Bununla birlikte, örgütsel müdahalelerin kendisinin de acelecilik sendromuna 
kapılmaya yol açmaması önem arz etmektedir (Cheney vd., 2023). Bu 
bağlamda, kimi zaman daha hızlı sonuç almak amacıyla üst yönetimin tepeden 
inme kararla kısa sürede çok yönlü değişiklik talebi çalışanlarda müdahale 
yorgunluğu yaratabilmektedir. Dahası, sorunu çözmek için yapılan uygulamalar 
bile yeni bir acelecilik baskısı kaynağına dönüşebilmektedir (Yadav, 2025). 
Güncel literatür, müdahalelerin tasarımında çalışan katılımının, yerel bilgi ve 
deneyimlerin dikkate alınmasının, ayrıca uygulama sürecinde esnek uyarlamalara 
gidilebilmesinin önemine dikkat çekmektedir (Cahyadi vd., 2024). Neticede 
bu ilkelerin, acelecilik sendromunu azaltmaya yönelik programların temel 
tasarım prensipleri arasında yer alması gerekmektedir.

4.2. Örgütsel Çeviklik, Esneklik ve Acelecilik Arasındaki İlişki

Örgütsel çeviklik, belirsiz ve hızlı değişen çevre koşullarına uyum 
sağlayabilme, fırsatları yakalayabilme ve tehditlere hızla tepki verebilme 
kapasitesi olarak tanımlanmaktadır. Ancak çevikliğin, kurumsal düzeyde 
planlı, veri temelli ve öğrenmeye açık karar süreçleriyle desteklenmesi önem 
taşımaktadır (Jaafar vd., 2025). Sağlık alanında geleceğe yönelik yönetim 
modelleri tartışılırken healthocratic yaklaşımın, sağlık alanındaki kararları 
bilimsel bilgi, toplumsal sorumluluk ve etik ilkelerle birleştirmeyi hedefleyen 
bir çerçeve sunduğu üzerinde durulmaktadır (Mesko vd., 2025). Bu yaklaşım, 
hız-zaman baskısı altında alınan kararların dahi katılımcı ve hesap verilebilir 
türden olması gerektiğine odaklanmaktadır. Böylece çeviklik, salt hızlanma 
olmaktan çıkarılıp bilinçli ve sorumlu hız olarak yeniden anlam kazanmaktadır 
(Heiland, 2025).

Acelecilik sendromu ile çeviklik arasındaki temel fark, sürecin kontrol 
düzeyi ve öğrenme kapasitesiyle açıklanmaktadır. Çevik örgütler, belirli 
karar süreçlerini hızlandırırken aynı zamanda geri bildirim mekanizmaları 
ve öğrenme döngüleri kurarak yapılanların sonuçlarını gözden geçirme veya 
gerekirse rotayı düzeltme olanağı sunmaktadır (Savitha ve Kumar, 2025). Buna 
karşın acelecilik kültüründe, kararlar çoğu zaman tekrar gözden geçirilmeden 
hatta mevcut olanı yetiştirme odaklı alınmaktadır. Dolayısıyla, bu durum 
açık bir biçimde sistematik öğrenmeyi sınırlandırmaktadır (Magistretti ve 
Trabucchi, 2025). Sağlık alanında dijital sistemlerin kullanımı ise, çevik 
ve esnek kapasiteyi güçlendirmenin yanı sıra verilerin hız ve çıktıya odaklı 
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yorumlanması durumunda çalışanlar üzerinde ek bir denetim ve acelecilik 
baskısı da yaratmaktadır (Futterknecht ve Hertfelder, 2023).

Finansal olmayan performans değerlendirme sistemleri, çeviklikle acelecilik 
arasındaki bu ince çizgiyi yönetmede yol gösterici olabilmektedir (Fahas, 2024). 
Bu yaklaşımlar, süreç kalitesi, inovasyon kapasitesi ve paydaş memnuniyeti 
gibi boyutları performans sistemine dahil ederek örgütlerin hız ve maliyet 
göstergeleri üzerinden yönetilmesini engellemeyi amaçlamaktadır (Khosroniya 
vd., 2024). Bir hastanede sadece ameliyat sayısı veya poliklinik başvuru 
sayısı yerine komplikasyon oranları, hasta güvenliği göstergeleri ve çalışan 
memnuniyeti de izlendiği takdirde hız-zaman baskısının tek başına belirleyici 
olmaktan çıkarılması bunun bir örneğidir. Böylelikle çeviklik, acelecilikten 
ayrılarak daha bağımsız bir biçimde dengeli ve sürdürülebilir bir performans 
anlayışının parçası halini almaktadır (Motwani ve Katatria, 2024).

4.3. Yönetsel Uygulamalar, İş Tasarımı ve İnsan Kaynakları 
Politikaları Çerçevesinde Acelecilik Sendromu

Acelecilik sendromunun azaltılmasında yöneticilerin rolü kritik önem 
taşımaktadır. Liderlik tarzı, iletişim dili ve iş tasarımı tercihleri, örgütlerde zaman 
kültürünü şekillendiren başlıca araçlardır (Kelmendi vd., 2024). Yöneticilerin 
sürekli “hemen”, “şimdi” ya da “acil” vurgusu yapmaları ve toplantıları, 
teslim tarihlerini veya geri bildirim süreçlerini çok dar zaman aralıklarına 
sıkıştırmaları ile çalışanların acelecilik duygusu kalıcı bir hal almaktadır (Lupu 
ve Liu, 2025). Buna karşın, görevlerin önceliklendirilmesi, gerçekçi zaman 
planlaması yapılması ve beklenmeyen durumlar için esneklik payı bırakılması 
ise çalışanların işlerini daha kontrollü bir tempoda yürütebilmesine olanak 
sunmaktadır (Ashokkumar, 2025). Sosyal jet-lag araştırmalarından elde edilen 
bulgular, çalışanların kendi uyku ve dinlenme ritimlerini düzenleme çabalarının 
aslında işverenin zaman talepleriyle çeliştiği durumlarda daha da zorlaştığını 
ortaya koymaktadır (Diekman ve Bose, 2022). Bu nedenle, yöneticilerin 
vardiya ve mesai planlamasında çalışanların biyolojik ve sosyal ihtiyaçlarını 
da dikkate almaları gereksinimi doğmaktadır.

İş tasarımı ve insan kaynakları politikaları, acelecilik sendromunu hem 
pekiştirebilmekte hem de zayıflatabilmektedir (Zeshan vd., 2025). Örneğin; her 
an çevrimiçi olmayı ödüllendiren, gece ve hafta sonu iletişimini normalleştiren 
kültürlerde çalışanların işten psikolojik olarak ayrılması zorlaşırken dinlenme 
fırsatları da kısıtlanmaktadır. Gelecek yönelimli yönetim araştırmaları, bilhassa 
sağlık ve kamu sektörlerinde çalışanların tükenmişlik yaşamasını önlemek 
adına dinlenme, izin hakları ve psikososyal destek programlarının kurumsal 
düzeyde güçlendirilmesi gerektiğini vurgulamaktadır (Chan ve Brough, 2025). 
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İnsan kaynakları birimleri, performans değerlendirme sistemlerini hız odaklı 
göstergelerden ziyade sürdürülebilir performans ve iyi oluş göstergeleriyle 
zenginleştirerek acelecilik baskısını dengelemede önemli rol oynamaktadır 
(Zhang, 2025).

Ayrıca, eğitim ve gelişim programları da çalışanların zaman yönetimi, 
önceliklendirme ve stresle başa çıkma becerilerini destekleyebilmektedir. Fakat 
bu tür bireysel beceri programlarının, yapısal sorunların yerine geçmekten 
ziyade onları tamamlayıcı nitelikte olmasına özen gösterilmektedir (Yunus vd., 
2025). Örgütsel müdahalelerin değerlendirilmesine ilişkin güncel yaklaşımlar, 
çalışanların müdahale sürecine katılımının ve çalışan deneyimlerinin sistematik 
olarak toplanmasının aslında programların daha gerçekçi ve etkili hale gelmesine 
katkı sağladığını göstermektedir (Ullrich vd, 2023). Bu nedenle, acelecilik 
sendromunu azaltmaya yönelik uygulamalarda, çalışan temsilcilerinin sürece 
dâhil edilmesiyle birlikte geri bildirim mekanizmalarının kurulması ve pilot 
uygulamalarla öğrenme döngülerinin tasarlanması önerilmektedir (Goodwyn 
vd., 2024).

Nihayetinde tüm bunlar, esasında acelecilik sendromunun örgütlerde bireysel 
zaman kullanımıyla ilişkili bir sorun olmadığına dair dikkat uyandırmaktadır. 
Acelecilik sendromunun bilhassa performans sistemleri, yönetsel tercihler, 
dijitalleşme pratikleri ve sektörel dinamikler tarafından şekillenen yapısal bir olgu 
olduğunu ortaya koymaktadır (Culasso vd., 2024). Müdahale yaklaşımlarının 
etkinliği, tekil uygulamaların varlığından ziyade bu uygulamaların hangi 
bağlamda, hangi aktörler tarafından ve nasıl hayata geçirildiğiyle yakından 
ilişkili bulunmaktadır. Bu bakımdan, örgütsel çeviklik ile acelecilik arasındaki 
ayrımın netleştirilmesi hızın hem bilinçli ve seçici hem de sorumlu biçimde 
kullanılmasına olanak tanıyan yönetim anlayışlarının geliştirilmesi önem 
kazanmaktadır (Jaafar vd., 2025). Yönetsel uygulamalar, iş tasarımı ve insan 
kaynakları politikaları birlikte ele alındığında acelecilik sendromunun kurumsal 
düzeyde yeniden üretilebildiği kadar, uygun müdahalelerle sınırlandırılabildiği 
de savunulmaktadır (Katiraee vd., 2024). Bu çerçeve, bir sonraki bölümde 
sunulacak sonuç ve değerlendirmeler için analitik bir zemin sunmaktadır.

5. Sonuç ve Değerlendirme

Bu çalışma kapsamında incelenen literatür, yakın geçmişte “örgütlerde 
acelecilik sendromu” başlığı altında doğrudan ve kapsamlı ampirik 
araştırmaların sınırlı olduğunu göstermektedir (Ceken ve Unsal, 2023; 
Kovoor vd., 2023; Thunnissen ve Timmermans, 2023). Buna karşın sosyal 
jet-lag, geleceğe yönelik yönetim yaklaşımları, finansal olmayan performans 
değerlendirme sistemleri ve örgütsel müdahalelerin değerlendirilmesine ilişkin 
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güncel tartışmalar araştırmacılara acelecilik sendromunu kavramsal düzeyde 
anlamlandırmak için önemli bir kuramsal zemin sunmaktadır (Fechner vd., 
2024). Söz konusu araştırmalar, zaman baskısı ve hız merkezli performans 
anlayışının, çalışanların biyolojik ritimleri, psikolojik iyi oluşları ve örgütsel 
bağlılıkları üzerinde yıpratıcı etkiler yaratabildiğini açık bir biçimde ortaya 
koymaktadır (Rani vd., 2022; Shinde, 2025; Xu ve Yu, 2025). Aynı zamanda 
bu baskının, kalite, güvenlik ve yenilikçilik gibi örgütlerin uzun vadeli başarısı 
açısından kritik olan alanları da dolaylı biçimde zayıflatabildiği anlaşılmaktadır 
(Fang vd., 2024; Lei ve Xu, 2025).

Bu bağlamda örgütler açısından temel sorun, çeviklik ve hız gereksinimini 
tamamen ortadan kaldırmak yerine bilhassa bu gereksinimi çalışan sağlığını, etik 
sorumlulukları ve sürdürülebilir performansı gözeten bir yönetim anlayışıyla 
dengeleyebilmektir (Kwasek vd., 2025). Böyle bir denge, performans 
sistemlerinin gerek kısa vadeli çıktı ile hız göstergeleri üzerine inşa edilmemesi 
ve finansal olmayan performans boyutlarının anlamlı biçimde sisteme dâhil 
edilmesi gerekse de dijitalleşmenin hız artırıcı bir araç olmanın da ötesinde 
şeffaflık, öğrenme ve geri bildirim süreçlerini destekleyen bir yapı olarak ele 
alınmasıyla mümkün görünmektedir (Alqarni vd., 2023). Ayrıca, örgütsel 
müdahalelerin bağlamsal özellikleri dikkate alan, çalışan katılımını önceleyen 
ve süreç boyunca öğrenmeye açık biçimde tasarlanması acelecilik sendromunun 
yeniden üretilmesini engelleyen kritik bir unsur olarak değerlendirilmektedir 
(Adobor ve Kudonoo, 2025).

Çalışanların biyolojik ve sosyal zamanlarının, örgütsel zaman politikalarıyla 
daha uyumlu hale getirilmesi ise, sosyal jet-lag ve benzeri zaman temelli 
sendromların önlenmesinde kritik bir rol oynamaktadır (Fan vd., 2025). 
Bu uyumun sağlanamadığı durumlarda, hız ve performans baskısı bireysel 
düzeyde tükenme, örgütsel düzeyde ise kalite ve güven kaybı şeklinde kendini 
gösterebilmektedir (Fengcai vd., 2025). Bu bağlamda, acelecilik sendromu 
kavramı örgütlerde zamanın, hızın ve performansın nasıl tanımlandığına ilişkin 
mevcut kabulleri yeniden düşünmeye davet eden bütüncül bir analitik çerçeve 
sunmaktadır (Bridoux vd., 2024; Adobor ve Kudonoo, 2025). Kavramın, 
ilerleyen çalışmalarda ampirik araştırmalar ile desteklenmesiyle hem örgütsel 
davranış literatürüne hem de pratikte uygulayıcılara ve yönetsel tartışmalara 
anlamlı katkılar sağlayacağına inanılmaktadır.
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