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ÖZET 

İnsan doğası gereği değişime açık bir yapıdadır. Her çağın değişen koşullarına uyum sağlamaya çalışan 

insanlar, çağın getirdiği yenikliklere göre hedeflerini, düşüncelerini ve yaşam tarzlarını şekillendirmiştir. Bu 

sebeple her kuşak ekonomik, sosyal ve teknolojik gelişmeler sonucunda bir önceki kuşağa göre daha fazla 

bilgi sahibi ve teknoloji odaklı olmakla beraber değişime daha açık hale gelmektedir. Bu durum bireysel 

tutumları, inançları ve davranışları üzerinde farklılık ortaya çıkarmaktadır. Her kuşağın kendine has 

özellikleri çalışma hayatında da etkili olmaktadır. Z kuşağının da çalışma hayatına katılması ile üç kuşak 

çalışma hayatında bir araya gelmiştir. Bilgi ve iletişim teknolojilerinin sonucu olarak her geçen gün daha 

fazla dijitalleşen çalışma hayatı pandemi döneminde uzaktan çalışma modelinin uygulanması ile önemli bir 

kırılma yaşamıştır. Kalıcı hale getirilmek istenen uzaktan çalışma modeli, bu üç kuşak arasında çalışma 

hayatında yaşanan değişime karşı farklılıklar ortaya çıkarmaktadır. Teknoloji çağına doğmuş kuşak olarak 

adlandırılan Z kuşağının uzaktan çalışma modeline bakış açışları ile Y ve X kuşaklarının bakış açıları 

farklılık gösterdiğinden çalışma hayatında verimliliği arttırmak adına bu kuşakların çalışma hayatına dair 

beklentilerinin değerlendirilmesi çalışma hayatının bu beklentiler içerisinde modernize edilmesi önemlidir. 

 

ABSTRACT 

Human beings are inherently open to change. Adapting to evolving conditions across eras, people reshape 

their goals, thoughts, and lifestyles to align with new innovations. Consequently, economic, social, and 

technological advancements have made each generation more knowledgeable, tech-oriented, and adaptable 

than its predecessor. These differences manifest in individual attitudes, beliefs, and behaviors. Each 

generation’s unique traits also influence working life. With Generation Z entering the workforce, three 

generations now coexist in workplaces. Due to advancements in digital technology, the pandemic accelerated 

a major shift: the remote work model. As organizations move to make remote work permanent, generational 

differences in adapting to this change have emerged. Generation Z (born into the digital age) holds distinct 

views on remote work compared to Generations Y and X. To boost productivity and modernize work 

practices, understanding these generations’ expectations is critical. 
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1. GİRİŞ 

Bu çalıĢmanın teorik çerçevesi Howe ve Strauss'un (1991) sosyal kimlik teorisinin bir alt kümesi olan kuĢak 

teorisine (Patalano, 2008) ve Nilles’in (1975), Telecommunications and Organizational Decentralization baĢlıklı 

çalıĢmasında ilk olarak değinmiĢ olduğu uzaktan çalıĢma modeline dayanmaktadır. Howe ve Strauss’un (1991) 

sosyal kimlik teorisinin bir alt kümesi olan kuĢak teorisi, her insanın büyürken yaĢadığı tarihsel olaylar ve 

koĢulların inanç, tutum ve değerleri üzerinde etkisi olduğu inancına dayanmaktadır (Patalono, 2008:3-4). 

Codrington (2014), kuĢak teorisini Ģöyle açıklamaktadır: “Tarih nesiller yetiştiriyor, nesiller de tarih yaratıyor. 

Her kuşak geçmişte büyüklerinin hatalarını düzeltiyor ve kendi yaşam biçimini ve kurallarını oluşturuyor” 

(Codrington, 2014; Erin, 2019). Nilles (1975) makalesinde uzaktan çalıĢma kavramına ilk olarak atıfta 

bulunmuĢtur. 1970’lerde artan enerji fiyatları, ofis ve evlerin birbirinden uzakta olması, trafik sıkıĢıklıkları ile 

birlikte insanlar zor durumda kaldığı zamanlarda Nilles uzaktan çalıĢma kavramını ortaya atmıĢtır. 21. yüzyılda 

bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki ilerlemeler hız kesmeden devam ederken köklü değiĢim ve dönüĢümler 

yaĢanmaktadır. Bu değiĢimler sosyal hayattan çalıĢma hayatına kadar çok yönlü etkiler oluĢturmaktadır. 

KuĢakları birbirinden ayıran istekler, bakıĢ açıları iĢ yeri ortamına da yansımaktadır. GeçmiĢteki otorite ve 

kuralları kabul eden, yenilikleri daha az açık çalıĢanlar yerine sorgulama gücü daha fazla olan farklı talepleri 

olan daha sosyal yeni kuĢak bir iĢ gücü gelmektedir. GeçmiĢten geleceğe iĢ organizasyonlarının yapılarının 

değiĢmesi ile iĢlerin yapılma Ģekilleri de değiĢmeye baĢlamıĢtır. Teknolojinin hızla ilerlediği günümüzde 

dijitalleĢmeye bağlı olarak yapılan iĢler yaygınlaĢacak, böylelikle çalıĢanlar daha esnek ve bağımsız hale 

gelecektir (Toprakcı Alp vd., 2019:806). 

ÇalıĢma hayatında değiĢim ve dönüĢümlerin yaĢandığı önemli bir nokta Covid-19 pandemisi oldu. Bilgi ve 

iletiĢim teknolojileri aracılığı ile yapılan uzaktan çalıĢma COVĠD-19 nedeniyle tüm dünyada zorunlu olarak 

uygulandı. Karantina önlemleri kapsamında uygulanan bu çalıĢma modeli pandemide pek çok çalıĢan ve iĢveren 

tarafından benimsendi ve pandemi sonrasında da uygulamaya devam edilmesi istendi. Bugün birçok Ģirket 

uzaktan çalıĢma için teknolojik alt yapısını geliĢtirmekte ve çalıĢanlarına uzaktan çalıĢılabilmeleri için fırsat 

sunmaktadır. X, Y ve Z kuĢaklarının aynı anda çalıĢtığı günümüz çalıĢma hayatında her kuĢağın kendilerine ait 

değerleri, düĢünce yapısı, öncelikleri ve çalıĢma istekleri bulunmaktadır. Örneğin; X kuĢağı çalıĢma hayatında 

daha disiplinli, dominant, esnek olmayan bir çalıĢma hayatı arzularken, teknoloji çağına doğan kuĢak olan Z 

kuĢağı, değiĢimlere daha açık daha yenilikçidir. Bu sebeple bu kuĢak ofis ortamından farklı bir yerde çalıĢmayı 

tercih eden bağımsız ve esnek çalıĢma hayatı arzulamaktadır. Y kuĢağı ise X ve Z kuĢağı arasında kalan iki 

tarafa da yakın olan, fakat X kuĢağına göre teknolojinin getirdiği yenilikleri daha çabuk benimsemesi özelliği ile 

Z kuĢağı ile daha iyi iletiĢim kurabilen bir kuĢaktır. KuĢakların zamanla farklılaĢan özellikleri çalıĢma hayatında 

çatıĢma ortamı oluĢturmaktadır. Bu sebeple her geçen gün teknolojilik ilerlemeler ile daha fazla esneklik 

kazanan çalıĢma hayatında uzaktan çalıĢmanın daha fazla gündeme gelmesi bu üç kuĢak arasındaki farklılıkları 

daha fazla ortaya çıkaracaktır. X ve Y kuĢağındaki ücret ve disiplin gibi motive eden unsurlar yerini Z 

kuĢağında uzaktan çalıĢma, boĢ zaman gibi unsurlara bırakmaktadır. Geleneksel çalıĢma yöntemleri yavaĢ yavaĢ 

terk edileceğinden Z kuĢağının çalıĢma hayatından beklentilerinin iyi bilinmesi ve yöneticiler tarafından 

politikalar geliĢtirmesi gerekmektedir. Uzaktan çalıĢmanın en önemli anahtarı denetim ve tecrübedir (Demirel 

Alay ve Yıldız Bozdoğan, 2023; Durmaz ve OkumuĢ, 2021; Nowakowski, 2019). 

Bu makalede çalıĢma hayatının çoğunluğunu oluĢturan X, Y ve Z kuĢaklarının uzaktan çalıĢma modeline bakıĢ 

açıları değerlendirilmiĢtir. ÇalıĢmada Sessiz KuĢak, Bebek Patlaması KuĢağı kavramlarına değinilmiĢtir. 

ÇalıĢma hayatında X, Y ve Z kuĢağı olmak üzere üç nesil bir arada çalıĢtığından bu üç kuĢağın uzaktan çalıĢma 

modeline bakıĢ açıları incelenmiĢtir. Bu bağlamda öncelikle kuĢak kavramı ve kuĢak türleri açıklanmıĢtır. 

Ardından uzaktan çalıĢmanın doğurduğu sonuçlar X, Y ve Z kuĢakları çerçevesinde kapsamlı bir Ģekilde 

değerlendirilmiĢtir. 

 

2. LİTERATÜR TARAMASI 

Makalede X, Y ve Z kuĢaklarının çalıĢma hayatının yeni normali olan uzaktan çalıĢmaya bakıĢ açıları 

değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda derinlemesine ve kapsamlı bir literatür taraması 

yapılmıĢtır. Literatürde çalıĢma hayatının dijitalleĢmeyle esneklik kazanan dünyasında kuĢaklar arasındaki 

farklılıkları en aza indirmek performans ve motivasyonlarını artırmak amacıyla çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır.  

ÇalıĢma hayatının değiĢen döngüleri içerisinde çalıĢanlar ve iĢ verenler için gelecekte karĢılaĢabilecekleri 

zorlukları ve fırsatları öngörebilmek için bu çalıĢmaların incelenmesi önemlidir. 
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Smola ve Sutton (2004), çalıĢma hayatında kuĢaklar arası farklılıkların nedenlerini incelemiĢtir. ÇalıĢanların 

çalıĢma hayatına bakıĢlarının yaĢlandıkça değiĢtiğini ve iĢ-yaĢam dengesini kurma isteğinin zamanla artığını 

göstermiĢtir. Twenge (2014), Y kuĢağının çalıĢma hayatındakindaki değiĢimlerini araĢtırmıĢtır. Y kuĢağını iĢe 

alırken, X kuĢağından farklı olarak daha esnek programalrın uygulanması gerektiğini önermiĢtir.  

Pandita (2022), Y kuĢağının çalıĢma hayatına girmesiyle elde edilen deneyimlerden hareketle Z kuĢağının 

çalıĢma hayatında neler beklediklerini araĢtırmıĢtır. Z kuĢağının gözünden çalıĢma hayatını değerlendirmenin 

önemli olduğunu z kuĢağının çalıĢma hayatında paranın her Ģey olmadığının onların iĢ etiği ve esnek çalıĢma 

Ģekline daha fazla önem verdiğini sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ghadi vd., (2023), BirleĢik Arap Emirlikleri’nde X, Y ve Z kuĢağının iĢ değerlerini ölçmek amacıyla çeĢitli 

sektörlerde çalıĢan 130 çalıĢana anket uygulamıĢtır. X kuĢağının çalıĢma hayatında geleneksel yöntemlere daha 

bağlı kaldığını, Y ve Z kuĢağının daha çalıĢma hayatında daha esnek yöntemlerin uygulanmasını istedikleri 

sonucuna varmıĢtır.   

Pıetruszyńska (2023), Avrupa Birliği’nde X, Y ve Z kuĢaklarının çalıĢma hayatındaki benzerlik ve faklılıkları 

araĢtırmıĢtır. 2021 Avrupa çalıĢma koĢulları anketinde yer alan verilerden yararlanılmıĢtır. Bu kuĢaklar arasında 

temel ayrım iĢverene karĢı güven duygusu, refah kavramları üzerinde Ģekillenmektedir. ÇalıĢanlara yönelik 

yüksek güven düzeyinin X kuĢağı çalıĢanlarının bağlılık düzeyini ve Y kuĢağı çalıĢanlarının refah düzeyini 

belirlediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Mutlu (2023), çalıĢma hayatında kuĢakların geleceğine dair bir nitel araĢtırma yapmıĢtır. Farklı çalıĢma 

deneyimine sahip 24 katılımcı ile yapılan görüĢmeler sonucunda Y ve Z kuĢağının çalıĢma hayatında daha fazla 

bireysel olmak istediğini bulgulamıĢtır. Bireysel, esnek ve bağımsız çalıĢmak istemelerin temel nedenlerin biri 

olarak da finansal ve ekonomik etkenlerin etkili olmuĢtur.  

Söner (2024), iĢ yerinde kuĢaklar arasında kariyer anlaĢıyının nasıl değiĢtiğini ve değiĢimde etkili olan 

sebeplerin neler olduğunu araĢtırmıĢtır. X kuĢağı iĢ-yaĢam dengesine ve geleneksel kariyer anlayıĢına daha fazla 

bağlı olduğu görülürken, Y ve Z kuĢağının çalıĢma hayatından daha esnek ve gelenekselden farklı bir kariyer 

anlayıĢı istemektedir. Fakat X kuĢağının geçmiĢten gelen tecrübeleri ile Y ve Z kuĢağının teknolojiye olan 

yatkınlıkları bir araya getirildiğinde daha motive edici ve iĢ yerinde üretkenliği artıracağı ifade etmiĢtir.  

Faber (2025), Yve Z kuĢaklarının X kuĢağına göre iĢ yerinde çok çalıĢmak ve terfi almak yerine zamandan ve 

mekândan bağımsız çalıĢma istediklerini ayrıca teknik ve sosyal becerileri geliĢtirirken doğru para, anlam ve 

refah dengesini optimize etmeye çalıĢtıklarını ifade etmiĢtir. 

ġahin (2025),  Üniversite öğrencilerinin hem eğitimlerini devam ederken hem uzaktan çalıĢırken eğitim ve 

istihdam dengelerini nasıl sağladıklarını amacıyla araĢtırma yapmıĢtır.  Bu amaçla lisans ve yüksek lisans 

eğitimine devam eden 13 katılımcı ile görüĢmeler yapılmıĢtır. Teknolojiye yatkınlıkları ve esnek çalıĢma 

modellerine olan ilgisi ile bilinen Z kuĢağı açısından uzaktan çalıĢmanın beklentileri karĢıladığı sonucuna 

varılmıĢtır.  

 

3. KUŞAKLAR VE ÇALIŞMA YAKLAŞIMLARI 

KuĢak kavramı, Türk Dil Kurumu’nun Güncel Türkçe Sözlüğü’nde yapılan tanımda aynı yıllarda doğmuĢ, aynı 

Ģartlarda yaĢamıĢ benzer sıkıntılar ve sorumlulukları paylaĢmıĢ gruptur (TDK, 2023). Latince “generāre” 

kelimesinden türetilen kuĢak kavramı doğurmak anlamına gelmektedir. KuĢak kavramının anlamlı bir analojisi, 

teknolojinin geliĢiminde birbirini izleyen geliĢim aĢamalarına, yani genel olarak evrime atıfta bulunur. KuĢak, 

bir toplumda aynı tarih aralığında doğmuĢ olan kiĢilerden oluĢan yaĢ grubudur (Levickaitė, 2010:170). 

Magrelli vd. (2022), kuĢak kavramını "yaşamın biçimlendirici yıllarında kolektif anıları paylaşan bir yaş 

grubuna üyeliğe dayalı" doğum kohortları olarak tanımlamaktadır. Sosyal bir perspektiften bakıldığında kuĢak, 

benzer tarihsel ve sosyo-kültürel ortamda doğan, aynı tecrübeleri yaĢayan ve böylelikle birleĢtirici ortaklıklar 

geliĢtiren bir grup birey topluluğudur (Lyons ve Kuron, 2013:139). 19. yüzyılda Auguste Comte, kuĢakları 

sistematik olarak incelemek için ciddi bir giriĢimde bulunan ilk filozof olmasına rağmen, toplumsal değiĢimin 

kuĢak değiĢimi ve özellikle de birbirini izleyen kuĢaklar arasındaki çatıĢma tarafından belirlendiğini öne 

sürmüĢtür (Jaeger,1985:275). 

Mannheim (1952) “problem of generations” adlı çalıĢmasında sosyal ve entelektüel hareketlerin yapısını 

anlamada bir rehber olarak kuĢakların önemine dikkat çekmiĢtir. Mannheim, kuĢakların ortaya çıkıĢ sebepleri 

olarak Ģunları ifade etmiĢtir: (1) tarihsel süreçte yeni bireyler ortaya çıkmaktadır. (2) eski bireyler yok 
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olmaktadır. (3) bir kuĢağın üyeleri tarihsel sürecin yalnızca zamansal olarak sınırlı bir bölümüne 

katılabilmektedir. Dolayısıyla (4) kültürel mirasın aktarılması gerekmektedir. Son olarak (5) kuĢaktan kuĢağa 

geçiĢ süreklidir (Parry ve Urwin, 2011:81). 

KuĢak, bir ülkede belirli bir dönem aralığında doğmuĢ kendi davranıĢ ve tutumlarını sergileyen kültürdür. Yıllar 

öncesinde ortaya çıkan önemli makro düzeydeki sosyal, siyasi ve ekonomik olaylar bir kuĢağın yaĢamı boyunca 

değer, inanç ve beklentilerini etkileyerek kimliğinin Ģekillenmesine neden olmaktadır (Egrı ve Ralston, 

2015:210). 

Literatürde kuĢak türlerine dair bir fikir birliği olmasa da bazı yazılı materyaller incelendiğinde beĢ kuĢaktan 

bahsedilmektedir: Sessiz KuĢak, Bebek Patlaması KuĢağı, X KuĢağı, Y KuĢağı, Z KuĢağı (Williams ve Page, 

2011:2). Tablo 1’de kuĢakların sınıflandırılması verilmiĢtir. 

Tablo 1. KuĢakların Sınıflandırılması 

Kuşaklar Doğum Yılları 

Sessiz KuĢak 1925-1945  

Bebek Patlaması KuĢağı 1946-1964  

X KuĢağı 1965-1979  

Y KuĢağı 1980-1999  

Z KuĢağı 2000 ve sonrası  

Kaynak: Koçer ve Aysel, 2019:81. 

 Sessiz Kuşak (1925 - 1945): Ekonomik buhran ve Ġkinci Dünya SavaĢı dönemlerinde yaĢayan kuĢaktır. 

Bu yüzden pragmatik, sabırlı ve muhafazakâr bir bakıĢ açısına sahiptirler (Lissitsa vd., 2022:2). Doğru ve 

güvenilir iĢleri yapmayı amaç edinmiĢ bir kuĢaktır. Bu yüzden, yeniliklere yavaĢ yavaĢ adapte olma gibi 

yönleri vardır. Kendilerini iĢlerine adamıĢ ve değiĢimleri daha zor benimseyen demografik kohorttur 

(Howard, 2016:53). Günümüzde iĢgücüne katılım oranı en düĢük gruptur (Crampton ve Hodge, 2009:1). 

 Bebek Patlaması Kuşağı (1946 - 1964): Bebek patlaması denmesinin nedeni, erkeklerin Ġkinci Dünya 

SavaĢı’ndan döndükten sonra doğum oranlarında büyük bir artıĢ olmasıdır (Smith ve Nicholls, 2015:39). 

KargaĢa ve umut, bu kuĢağın yaĢam deneyimlerinin iki ayırt edici özelliğidir. Genç yetiĢkinler olarak 

savaĢ ve sosyal çalkantılarla Ģekillendiler ve ilerleyen yaĢlarında tarihteki en yüksek boĢanma oranlarını 

ve ikinci evlilikleri yaĢadılar. Ancak aynı zamanda bu kuĢağın çoğu sözde Amerikan Rüyası’nın peĢinden 

gitmeye devam etti. Bu arayıĢ (ve bu konudaki baĢarıları) onlara materyalizm ve açgözlülük konusunda 

bir ün kazandırdı. Bu da bu grubun “ben kuşağı” olarak bilinmesine yol açtı (Grubb, 2017:18). Dünyada 

“soğuk savaş dönemi çocukları”, Türkiye’de ise “patlama kuşağı” olarak da ifade edilen bu kuĢak; savaĢ 

sonrasında yaĢadıkları ekonomik sıkıntılar ile refah bir hayat sürmeye hasret kalan kuĢaktır. Zorlayıcı 

çalıĢma koĢullarında çalıĢan bebek patlaması kuĢağı 1990’lardan itibaren çalıĢma hayatında yönetici 

pozisyonunda yer aldılar (Erdem OkumuĢ, 2016:6). Birçoğu emekli olmaya baĢlayan bu kuĢağın çalıĢma 

hayatında sayıları azalmaktadır. 

 X Kuşağı (1965 - 1979): Bazı araĢtırmacılar X kuĢağını dikkat süresi kısa olan ve iĢ ahlakından yoksun, 

bencil ve tembel bir kuĢak olarak tanımlamaktadırlar (Kupperschmidt,1988). Challenger Faciası, Berlin 

Duvarı’nın yıkılıĢı, petrol krizi; Türkiye’de ise 68 KuĢağı, sinemanın ve TV’nin evlere girmesi, sağ-sol 

çatıĢmaları gibi tarihsel olaylara Ģahit oldular (Mücehver ve Erdem, 2018:63). 1980’li yılların sonunda 

kadınların çalıĢma hayatına katılmasıyla geleneksel aile yapısı da değiĢtirmiĢtir. Kadınların çalıĢma 

hayatına katılması ile eĢler birlikte aile ekonomisine katkıda bulunmuĢtur. Kadınların çalıĢma yaĢamına 

girmesi ile kadınların görev ve sorumlulukları değiĢti. Kadınların evlerindeki çamaĢır, bulaĢık vb. gibi 

iĢlerine ek olarak bir ofisteki görev ve sorumlulukları yüklendi. Dolayısıyla X KuĢağı kadınları da 

çalıĢma yaĢamına hazırlanmak üzere büyütüldüler. Ancak X kuĢağının motivasyon aracı, paradan ziyade 

bireysel yaĢamlarının kalitesi için gerekli zaman olduğundan birçok X kadını, iĢ-yaĢam dengesini 

sağlamak için kariyerlerinden vazgeçti (TaĢ ve Kaçar, 2018:648). 

 Y Kuşağı (1980 - 1999): Bu kuĢak internet (veya dot.com) kuĢağı, echo boomers, millenials ve Nexters 

olarak da adlandırılmaktadır. Y kuĢağı, kendilerinden daha yaĢlı olan X KuĢağı ve Baby boomers ’tan 

farklı deneyim ve beklentilere sahiptir (Broadbridge, 2007:8). Ġyimserlikleri, eğitimleri, iĢ birliği 

yetenekleri, açık fikirlilikleri ve azimleri ile tanımlanmaktadırlar. Kendilerini her zaman ihtiyaç duyulan 

ve vazgeçilmez hisseden Y kuĢağının, çalıĢma hayatında beklentileri yüksektir (Spiro, 2006:16). Bu 
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kuĢak geleneksel çalıĢma metoduna uygun olarak iĢlerini devam ettirmek istemektedir. Öte yandan bu 

kuĢak iĢ hayatı ile özel hayat dengesini sağlamaktan yanadırlar. Bu kuĢak, çalıĢma hayatına adım attığı 

günden itibaren kariyerlerinde yükselmeyi hedeflemiĢ, eleĢtiriye çok az açık olmuĢ ve yaptıkları iĢlerde 

mükemmeliyetçi olmak istediler (Çetin Aydın ve BaĢol, 2014:4). Y KuĢağı üyeleri her Ģeyi 

baĢarabileceklerine inanmaktadırlar, Bu kuĢak, yeniliklere daha açıktırlar. Y kuĢağı, modern teknolojiler 

ve tüketim toplumuyla çevrili bir ortamda büyüdüler (Koç ve Demirel, 2020:211). 

 Z Kuşağı (2000 ve sonrası doğanlar): Bu kuĢak, “Post millenar”, “Facebook kuşağı”, “Dijital Yerliler”, 

“Switchers” gibi çeĢitli isimlerle adlandırılmaktadır. Bu kuĢak, günümüzde 14-25 yaĢ arasındadır 

(Csobanka, 2016:67). Teknolojik bir dünyaya doğan Z kuĢağı, dünyanın herhangi bir yerinde baĢka bir 

kiĢiyle saniyeler içinde haberleĢmektedir. 7/24 internetten bilgi alıĢveriĢinde bulunan bu kuĢak internet 

ortamında sosyalleĢmektedir. Teknoloji ile bilgiye eriĢim hızlarının artması ve çeĢitli iletiĢim 

yöntemlerini kullanabilmeleri olumlu katkılar sağlasa da sosyal medyaya bağımlılıklarının artması birçok 

olumsuz duruma neden olmaktadır (GümüĢ, 2022:384). Z kuĢağı, özgürlüğüne düĢkün, iĢ birliği, eğlence, 

dürüstlük, hız gibi faktörleri önemser. Geleneksel eğitim yöntemleri ile uyumlu olmayan sınıf ortamı, 

tahta masa haricinde daha interaktif bir ortamda sunum, konferans gibi dijital eğitim modellerini tercih 

etmektedirler (Ay, 2023:16). Aslında Z kuĢağını anlatan iki kelimenin hız ve teknoloji olduğunu ifade 

etmek yanlıĢ olmayacaktır. Teknolojinin ivme kazanması ile yapılan iĢler hız kazanmıĢ; böylelikle bu 

kuĢak aslında biraz olumlu biraz olumsuz anlamda çoğu iĢi zahmetsiz yapmaya baĢlandı. Bu esneklik 

onların karakterlerini, düĢüncelerini ve bakıĢ açılarını Ģekillendirmektedir. Geleneksel yapıdan farklı olan 

bu kuĢakla iletiĢim kurabilmek önemlidir. Bu bireyler geleceğin eğitimcisi, anne babası ve yöneticisi 

olacağından onlarla aynı dili konuĢabilmek günümüze kadar olan o geleneksel yapıdan ayrılan yönlerini 

iyi kavramak ve sağlıklı gelecek için elzemdir (Uğur, 2023:15). 

 

4. X, Y VE Z KUŞAKLARI İLE ÇALIŞMA HAYATI 

Bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin ivme kazanması ile yaĢam ve iletiĢim biçimlerinin değiĢtiği küresel bir 

dünyadayız.  Küresel iĢ dünyasının ve onu yönlendiren kuruluĢların temellerini dönüĢtüren beĢ teknolojiyi 

Ģunlardır; bulut ve mobil biliĢim, büyük veri ve makine öğrenimi, sensörler ve akıllı üretim, geliĢmiĢ robotik 

teknoloji ve temiz enerji teknolojileridir. Bu teknolojiler sadece insanların iĢleri daha iyi ve daha hızlı 

yapmalarına yardımcı olmakla kalmamakta, aynı zamanda kuruluĢlarda iĢlerin yapılma Ģekillerinde de köklü 

değiĢikliklere olanak sağlamaktadır (Cascio ve Montealegre, 2016:350). 

Bu değiĢiklikler mikro düzeyden makro düzeye (birey – iĢletme - devletler) her kesim için değiĢim 

yaratmaktadır. KüreselleĢme ve teknolojik geliĢmelerle birlikte dünya farklı bir yöne doğru evrilmeye devam 

etmektedir. Her geçen gün daha fazla dijitalleĢen dünyamızda bilgi ve iletiĢim teknolojileri aracılığı ile yapılan 

iĢler artmaya baĢladı. Teknolojik alt yapısını daha fazla geliĢtirebilen Ģirketlerin rekabet gücü artmaktadır. 

Teknolojik alt yapısını daha fazla geliĢtirebilen Ģirketlerin rekabet edebilme gücü artmaktadır. Nitekim Covid-

19 sürecinde bu duruma yakından Ģahit olundu. Teknolojik alt yapısı sağlam olan Ģirketler iĢlerini aksama 

olmadan devam ettirebildi. Dijital çağda teknolojiyi içselleĢtirebilen çevrimiçi çalıĢan bireylerin sayısı 

artmaktadır. 21.yüzyılın dünyasında değiĢim ve dönüĢüm hızla devam etmektedir. Bu değiĢimleri önceden 

tahmin etme, adapte olma iĢletmelerin sürdürülebilirliği ve rekabetleri için önemlidir. ĠĢletmelerin değiĢimleri 

yakından takip etmesi verimliliği arttırabilmek için çalıĢanları bu değiĢimlere uyum hale getirmesi, 

çalıĢanlarının da bulundukları iĢte devamlılığı için esastır (Bejtkovský, 2016:26). 

X, Y ve Z kuĢağında bir araya geldiği çalıĢma hayatında her kuĢağın düĢünceleri, istekleri ve çalıĢma tarzları 

çalıĢma hayatında çatıĢmalara neden olmakta ve çalıĢma hayatının dinamiklerini belirlemektedir. KuĢak 

farklılıkları arasındaki çatıĢmalar, iĢyerinde hem yöneticileri hem de diğer çalıĢanları olumsuz 

etkileyebilmektedir. Bu sebeple çalıĢanların motivasyonu, performansı ve iĢletmelerin devamlılığı için kuĢaklar 

arasındaki farklılıkları iyi bilinmesi gereklidir. 
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Tablo 2. X, Y ve Z KuĢaklarının ÇalıĢma Hayatında Tutum ve DavranıĢları 

 X Kuşağı Y Kuşağı Z Kuşağı 

Çalışma Etiği Dengeli Ġstekli Daha gerçekçi 

Çalışma Hakkındaki 

Düşünceleri 

ĠĢ hayatın önemli bir parçası 

olarak görmektedir. 
ĠĢ, farklılık yaratmak için yapılır. 

ĠĢi hayatlarında bir hobi 

olarak görürler. 

Kişisel 

Özellikler 
Bireyselci 

Beklentisini yüksek tutan, takım 

kurucu, farklılıklara karĢı anlayıĢlı, 

Özgüveni yüksek 

Teknoloji vazgeçilmezleridir. 

Çalışma ile İlgili 

Özellikler 

- Otoriteyi kabul eden 

- ĠĢe karĢı kendilerini sorumlu 

hissetme 

- ÇalıĢma hayatında iĢ bölümü 

ve uzmanlaĢmayı önemseme 

 

- Nedenleri bilmek isteme 

- Mükemmeliyetçi 

- Eğlenceli bir iĢyerinden hoĢlanma 

- Anlık sorumluluk isteme 

- Zaman sınırlı küçük hedefler isteme 

- ĠĢ & yaĢam dengesinin önem 

vermek 

- Bir iĢletme ile uzun ömürlü bir 

iliĢki istememe 

- Yeteneklerine güvenme 

- Fikirlerini paylaĢmayı ve 

ekip çalıĢmasını seven 

- Çevresel, sosyal ve 

ekonomik sorunları 

çözmek zorunda kalma 

- Teknoloji ve bilgiyi hemen 

içselleĢtirebilme 

- Uzaktan çalıĢma 

 

Kaynak: Çetin ve Karalar, 2016:163. 

Tablo 2’ de X, Y ve Z kuĢağının çalıĢma hayatındaki tutum ve davranıĢları yer verilmiĢtir. KuĢaklar çalıĢma 

etiği, çalıĢma hakkındaki düĢünleri, bireysel özellikler ve çalıĢma ile ilgili özellikleri açısından 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Z kuĢağının önceki kuĢaklardan farklı gereksinimleri ve motive edici faktörleri olduğu 

görülmektedir. Bu kuĢağın çalıĢma hayatına dair beklentileri diğer kuĢaklara kıyasla daha farklıdır. Teknoloji 

çağında doğan ve yetiĢen kuĢak olarak, onlar için iĢ yeri ve iĢ kavramı farklı tanımlanmaktadır. Bu yüzden 

Ģirketler, Z kuĢağının bakıĢ açısına göre kurum kültürü ve iĢ yeri ortamını Ģekillendirerek, sektör içinde ve 

dıĢında Z kuĢağının ilgisini çekecek faktörler belirlemelidir (Singh ve Dangmei, 2016:4). X kuĢağının iletiĢim 

yöntemi Y ve Z kuĢağına göre daha farklıdır. Örneğin, X kuĢağı yöneticileri ile iletiĢim kurmak ve iĢ ile ilgili 

görüĢmelerini paylaĢmak için yüz yüze görüĢerek iletiĢim kurmak isterler. Fakat Y ve Z kuĢağı, teknolojiye olan 

yatkınlıklarından dolayı e-posta ile iletiĢim kurmak isterler (Mahmoud vd., 2019:197). Z kuĢağı ise haftada 40 

saat masa baĢında çalıĢmak istemezler. Bunun yerine, kendi iĢ yerlerinde daha bağımsız ve esnek çalıĢmak 

isterler (Looper ve Bowie, 2024). 

X, Y ve Z kuĢaklarının bir arada bulunduğu çalıĢma hayatında yöneticilere büyük sorumluluklar düĢmektedir. 

Bu doğrultuda, doğru iĢ için doğru kiĢiyi iĢe almak, bu kiĢilerin en iyisini yapmalarını sağlamak, onları eğitmek, 

açık organizasyon Ģemaları çizmek, planlamak, organize etmek, kadrolamak, yönlendirmek ve kontrol etmek 

iĢletmelerin baĢarısı, verimliliği ve sürekliliği için gereklidir (Arar ve Yüksel, 2015:5). 

 

4.1. X, Y ve Z Kuşaklarının Uzaktan Çalışmaya Dair Yaklaşımları 

YaĢlı ve genç kuĢaklar çalıĢma hayatında teknoloji kaynaklı değiĢim yaĢandığı konusunda hemfikirdir. Bu 

değiĢim kurumsal, sosyal sorumluluktan, iĢ-yaĢam dengesine kadar geniĢ bir yelpazede etkili olmaktadır (Singh, 

2013). X kuĢağı çalıĢma hayatında daha ciddi ve gelenekselcidirler. ĠĢleri için boĢ zamanlarından fazlasını 

feragat eden bu kuĢak düzenli ve planlı çalıĢma modellerini benimsediklerinden uzaktan çalıĢmaya olumlu 

yaklaĢmazlar (Bayramov, 2021:125-126). 

Y kuĢağı, X ve Bebek patlaması kuĢağına göre oldukça farklıdır. 20’li ve 30’lu yaĢların baĢında olan kuĢak, 

esnek çalıĢma programları, daha fazla boĢ zaman, yöneticilerinden sürekli geri bildirim ve kariyer tavsiyesi 

istemektedirler (Schawbel, 2012). Yöneticiler Z kuĢağının çalıĢma hayatına katılması ile elektronik araçların 

daha fazla olacağını, esnek çalıĢma modelleri ve dijital iĢlerin yaygınlaĢacağını belirtmektedir (TaĢ vd., 

2017:1041). Farklı zamanlarda doğmuĢ olan ve Ģartlar altında büyümüĢ olan kuĢaklar çalıĢma hayatında 

kendilerine özgü özellikleri vardır. Bu sebeple iĢverenler kuĢakların çalıĢma hayatında ve çalıĢma hayatında 

yaĢanan değiĢime karĢı bakıĢlarını iyi bilmelidir. Gelenekçiler ve Baby boomersların emekli oldukları 

düĢünüldüğünde Tablo 3’te sadece X, Y ve Z kuĢakları değerlendirilmektedir (Baysal Berkup, 2014:224). 

X, Y ve Z kuĢaklarının yer aldığı çok kuĢaklı bir çalıĢma hayatının yönetimi için çeĢitli içgörüler sunulmaktadır. 

X, Y ve Z kuĢaklarının uzaktan çalıĢmaya bakıĢ açılarındaki farklılıkları belirlemek, uzaktan çalıĢmanın 

geleceği açısından belirleyici olacaktır. Bu kuĢaklardan çalıĢma ekosistemine yönelik görüĢlerin alınması, 
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çalıĢma hayatında hem çalıĢanlar hem de iĢverenler için sürdürülebilirlik açısından önemlidir (USIQ, 2024). 

ÇalıĢanlar hem ekip arkadaĢları ile hem de yöneticileri ile daha iyi bir iletiĢim kurabildikleri ve ortak bir fikirde 

buluĢabildikleri zaman hem kurumsal aidiyet bağları güçlenir hem üretkenlikleri artar (Globacare, 2023). 

KuĢakların sahip oldukları değerleri hem iĢ tercihlerine hem de kariyer tercihlerine yansımaktadır. Y kuĢağı 

çalıĢma hayatında özgünlük ve yaratıcılık isterken, Z kuĢağı kendi tecrübelerini yaĢayan insanlardan geri 

bildirim istemektedir. Teknolojiyle büyüyen Y kuĢağı ve teknoloji içine doğan Z kuĢağı yüksek teknolojiyle 

çalıĢmayı tercih etmektedir. Bireysel baĢarılarını önem veren bu nesiller, baĢarı getiren iĢlerde bir kariyer yolu 

çizmek istiyorlar (Becer, 2021:99). Uzaktan çalıĢma modeline dair bu üç kuĢağın bakıĢ açılarını 

değerlendirebilmek için onlara; 

 ÇalıĢma saatleri/Ġstihdam biçimi nasıl olmalıdır? 

 ÇalıĢırken kullanmak istedikleri iletiĢim yöntemleri nelerdir? 

 ÇalıĢma alanlarının nasıl olmasını istemektedirler? 

 Teknoloji ile entegrasyonları nasıldır?, Ģeklinde sorular yönetilmesi önemlidir. 

Uzaktan çalıĢma, bilgi ve iletiĢim teknolojileri aracılığıyla ofis ortamından bağımsız herhangi bir mekândan 

çalıĢanların kendi belirledikleri çalıĢma saati içerisinde yapılan çalıĢma modelidir. ÇalıĢma hayatının geleneksel 

yapısından çok fazla uzaklaĢmak istemeyen Y ve Z kuĢağına göre farklı düĢüncelere sahiptirler. Dolayısıyla 

teknoloji ile entegrasyonları Y ve Z kuĢağına göre daha zayıf olan X kuĢağının, çalıĢma hayatında tercih 

ettikleri istihdam biçimi, iletiĢim yöntemleri, çalıĢma alanları ile ilgili farklı yaklaĢımları bulunmaktadır. Tablo 

3’de X, Y ve Z kuĢaklarının uzaktan çalıĢmada baĢarılı olmalarında etkili olan faktörler verilmektedir. 

Tablo 3. X, Y, Z KuĢaklarının Uzaktan ÇalıĢmada BaĢarılı Olmalarında Etkili Olan Faktörler 

*Tablo yazar tarafından oluĢturulmuĢtur. 

Kuşaklar 
Çalışma 

Saatleri/İstihdam Biçimi 
İletişim Yöntemleri 

Çalışma Alanları 

Tercihleri 
Teknoloji Entegrasyonu 

X 

Uzaktan çalıĢmayı 

verimsiz bir çalıĢma 

ortamı olarak 

gördüklerinden tipik 

istihdam biçimini tercih 

etmektedirler (Raišiene 

vd., 2021:17). 

 

Geleneksel iletiĢim 

yönetimi tercih 

ederler (Zelma, 

2024:671). Örneğin; 

yüz-yüze görüĢme, 

telefon ya da faks 

(GüleĢ, 2004:236; 

Globacare, 2023). 

Açık planlı ofis 

(Mikomax, 2024). 

Teknolojik ilerlemelerin ilk 

zamanlarına denk geldiklerinden 

teknolojiyi tam olarak 

içselleĢtiremeyen kuĢaktır. Fakat 

teknolojinin hızla ilerlediği bir 

dönemde yaĢadıklarından zorunlu 

olarak teknolojiyi kullanma becerilerini 

geliĢtirmektedirler (Aslan Özlü, 

2023:20; Zelma, 2004:236). 

Y 

A tipik istihdam biçimi 

tercih etmektedirler. 

Esnek çalıĢma modellerini 

tercih etmektedirler 

(Perry, 2023). 

Pandemiden sonra esnek 

çalıĢmaya daha fazla 

önem vermeye baĢladılar 

(Robert Walters, 2023). 

Sanal iletiĢimi tercih 

eden (Zelma, 

2024:671). Örneğin; 

MesajlaĢma, E-posta 

Telekonferans (Zoom, 

Skype, Microsoft 

Teams) (Kınessor, 

2024; Wiedmer, 

2015:57). 

Tipik bir ofis ortamında 

çalıĢmayı tercih 

etmemektedirler (Groen 

ve Lub, 2015:11). 

Y kuĢağı, sosyal ve bilimsel 

geliĢmelerle birlikte ayrıca zamanın 

trendi tarafından değiĢime uğramıĢtır. 

Medyanın yükseliĢi, anlık iletiĢim 

sağlayan araçlar, çalıĢma hayatının 

gelenekselliğini değiĢtirmiĢtir.  

Bilgisayar ve internet teknolojisi Y 

kuĢağı üzerinde önemli etkileri 

olmuĢtur (Bayer vd., 2021:209). X 

kuĢağı kadar teknolojiye yabancı 

olmayan ve teknolojik becerilerini 

geliĢtirebilecek kuĢaktır. 

Z 

A tipik istihdam biçimi 

tercih etmektedirler. 

Esnek çalıĢma modellerini 

tercih etmektedirler 

(Perry, 2023). 

Sanal iletiĢimi tercih 

eden (Zelma, 

2024:671). Örneğin; 

MesajlaĢma, E-posta 

Telekonferans (Zoom, 

Skype, Microsoft 

Teams) (Kınessor, 

2024; Wiedmar, 

2015:57). 

Kendilerine ait bir ofis 

ortamında çalıĢmayı 

tercih etmektedir. Eğer 

ofisten çalıĢacaklarsa 

çalıĢtıkları ortamın 

oldukça sade olmasını 

istemektedirler 

(Kızıldağ, 2019:35; 

Güleç Bekman ve 

Gündüz, 2022:656). 

Teknoloji çağına doğan kuĢak, sanal 

dünyada daha fazla aktiftirler. Tablet 

bilgisayarlar, akıllı telefonlar gibi 

teknolojik araçlar hayatlarının 

vazgeçilmezidir. Bu sebeple sanal 

iletiĢimi tercih eden kuĢaktır (Ġcil 

Tuncer, 2014:123; Zelma, 2004:671). 
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ÇalıĢanların motivasyonları ve performanslarını etkileyen unsurlar onların çalıĢma hayatındaki baĢarılarını ve 

sürekliliklerini de etkilemektedir. ÇalıĢanlara nasıl çalıĢma istedikleri ve çalıĢma hayatından beklentileri gibi 

Ģeklinde soruların yönetilmesi gerekmektedir. Hızla ilerleyen teknoloji, birçok alana etki ettiği gibi iĢgücü 

organizasyonlarının da yapısını ve iĢlerin yapılıĢ Ģekillerini değiĢtirmeye devam etmektedir. DeğiĢen çalıĢma 

koĢullarına çalıĢanların uyumu önemlidir. 

X, Y ve Z kuĢağı, bugün çalıĢma hayatında aktif rol oynamakta ve teknolojiyle Ģekillenen çalıĢma hayatının 

geleceği noktasında beklentileriyle etkili olmaktadırlar. DeğiĢimler insan hayatının vazgeçilmezidir. DijitalleĢen 

dünyada bilgi ve iletiĢim teknolojileriyle desteklenen uzaktan çalıĢma modelinde çalıĢanların, tercih ettikleri 

çalıĢma saatleri, kullandıkları sanal ortamlar ve çalıĢma ortamları incelenmelidir. Ayrıca teknolojiye dayalı olan 

bu iĢ modelinde çalıĢanların teknoloji ile uyumu değerlendirilmedir. Bu dört faktör uzaktan çalıĢmanın 

anahtarıdır. Tablo 3’ten hareketle X, Y ve Z kuĢakları için istihdam biçimleri, iletiĢim yöntemleri, çalıĢma 

alanları ve teknoloji ile entegrasyonlarını Ģu Ģekilde değerlendirmek mümkündür. 

X kuĢağı, çalıĢma biçimi olarak tipik istihdam biçimini; tek bir iĢverene ve iĢ yerine bağlı olarak tam zamanlı 

çalıĢmayı tercih ederken, Y ve Z kuĢağı atipik çalıĢma biçimini; kısmi zamanlı çalıĢmayı, iĢin evde ya da baĢka 

bir mekânda yürütülmesini istemektedir. X kuĢağı haftanın 5 günü ve 8 saat çalıĢmayı, izin günlerinin ise 

cumartesi pazar olmasını istemektedirler. Y ve Z kuĢağı istihdam biçimi noktasında hemfikir gibi 

gözükmektedirler. Y ve Z kuĢağı kendi çalıĢma takvimlerini (çalışma saatleri, izin günlerini, çalışma günlerini) 

belirlemek ve çalıĢma hayatlarını daha fazla esnetmek istemektedirler (Kılınç, 2021:104). 

X kuĢağı çalıĢma alanı olarak sabit herhangi bir yerde değil, ofis tabanlı tercih etmektedir. Y ve Z kuĢağı ise ofis 

ortamını tercih etmemektedirler. HiyerarĢik sistem ve sabit dizilmiĢ çok bölmeli ofisler X kuĢağının ofis 

tipolojisini yansıtmaktadır (Unvan ve Özturan, 2020:555). Bu kuĢak kendi masalarının sunduğu mahremiyete 

hem de iĢ birliğine dayalı açık planlı bir ofis ortamı isterler. Açık planlı bir ofis ise gerektiğine mahremiyete 

sahip olmak için bölmelerle döĢenmiĢ ofis planıdır (Mikomax, 2024). ġekil 1’de X kuĢağının tercih ettiği bir 

çalıĢma alanı gösterilmektedir. 

Şekil 1. X KuĢağı Ofis Mekânı Örneği 

                                         

Kaynak: Unvan ve Özturan, 2020:555. 

Özgürlüğüne düĢkünlüğü ve iletiĢime yatkınlığıyla Y kuĢağı, X kuĢağının ofis tipolojisinden biraz ayrılarak 

bölmeli ofis ortamlarını tercih etti (Unvan ve Özturan, 2020:556). ġekil 2’de Y kuĢağının ofis mekânı örneği 

gösterilmektedir. 
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Şekil 2. Y KuĢağı Ofis Mekânı Örneği 

                                        

Kaynak: Unvan ve Özturan, 2020:556. 

Z kuĢağı çalıĢma mekânını çalıĢma mekânlarının yaĢamsal mekânlarla bütünleĢeceği konforlu ofis ortamlarını 

tercih etmektedirler (Yıldırımalp ve Güvenç, 2020). 

Şekil 3. Z kuĢağı Açık Planlı Ofis Mekânı Örneği 

 

Kaynak: Unvan ve Özturan, 2020:557. 

ġekil 3’te görüldüğü üzere, kuĢaklar arasında ortaya çıkan farklılıklar çalıĢma alanlarını yeni düzenlemeyi ve 

alternatifleri sunmayı gerekli kıldı. Bu sebeple, kuĢakların bu isteklerine cevap verebilen çalıĢma alanlarının 

tasarlanmak için tasarımcılar, mobilyacılar ve mimarlara çözüm üretmeye devam edecektir (Bekar ve Kutlu, 

2022:426). 

X, Y ve Z kuĢaklarının teknoloji ile ilgili tercihleri ve tecrübeleri üç kuĢak arasında önemli farklılıklar ortaya 

çıkarmaktadır. X kuşağı, geliĢen teknoloji ile büyümüĢ, kiĢisel bilgisayar, tuĢlu telefonlar ortaya çıktığı döneme 

tanık olmuĢlardır. Fakat teknolojik ürünleri kullanan ilk kuĢak olmalarına rağmen günümüzdeki kuĢaklara ayak 

uydurmakta zorlanmaktadırlar (Dawis, 2016; Aslan Özlü, 2023). 

Y kuşağı, 1990'larda teknolojideki önemli geliĢmeler ve eğitim programlarındaki artıĢ nedeniyle Y kuĢağı, 

iĢgücünün en eğitimli ve teknolojik açıdan en sofistike kuĢağıdır (Lemmens, 2010:7). Z kuĢağı, teknoloji ile iç 

içe geçmiĢ ve yakından takip eden kuĢaktır. Y ve Z kuĢağına göre teknolojiyi sonradan öğrenmemiĢler. Bu 

kuĢak, daha çok küçük yaĢlardan kendilerine ait telefon, tablet, akıllı saat gibi birçok teknolojik ürüne sahiptirler 

(Ġlhan, 2019:24). Fakat belirtilmesi gereken önemli bir noktanın altını çizmeliyiz. KuĢaklar arasında geleneksel 

çalıĢma ve esnek çalıĢmaya bakıĢ açıları farklılık gösterirken sadece doğum yıllarının bir kıstas olarak ele 

alınması ve genelleme yapmak doğru değildir. Doğum yılları dıĢında kuĢakların bakıĢ açıları üzerinde etkili olan 
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tecrübeler, iĢin özgünlüğü, kültür ve toplumsal yaĢam, sosyoekonomik Ģartlar da kuĢakların bakıĢ açıları 

üzerinde etkili olmaktadır. Nesilden bağımsız olarak, istihdamla ilgili olarak bireyler için neyin önemli 

olduğunu genel olarak değerlendirecek olursak, öğrenme ve geliĢme yeteneği, karar alma sürecine katılma 

yeteneği, iĢ-yaĢam dengesi, yenilik ve bağımsızlık uygulama fırsatı, samimi ortam ve iyi çalıĢma iliĢkileri, 

ekibin çeĢitliliği ve kozmopolit yapısı, zorlayıcı ve çalıĢılan alanda bir iĢ, ücret miktarı gibi pek çok faktör 

sıralanabilir Bu sebeple tek tek kuĢaklara belirli özellikler atfetmenin ve bu temelde tüm kuĢak hakkında 

sonuçlar içi genel bir yargıda bulunmak temelsiz olabilecektir (Zelma, 2024:667; Snýdrová vd., 2021:145). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında çalıĢma hayatında her kuĢağın kendine ait değerleri ve normları, değiĢen ve esnekleĢen 

iĢgücü piyasalarına yönelik tutumları vardır. Bu bakıĢ açılarının belirlenmesi ve bu yönde adımlar atılması 

çalıĢanların kurumları ile aidiyet bağlarını daha da güçlendirecek olup çalıĢanlar arasındaki kuĢak çatıĢmalarının 

da önüne geçecektir. 

 

5. SONUÇ 

Bu çalıĢmada X, Y ve Z kuĢaklarının çalıĢma hayatının yükselen trendi olan uzaktan çalıĢmaya bakıĢ açıları 

değerlendirilmiĢtir. Hızla geliĢen teknolojinin, iĢgücü organizasyonlarının yapısında ve iĢlerin yapılıĢ 

Ģekillerinde değiĢimler yarattığı dönemdeyiz. Teknolojinin hızla geliĢmesi ile dijitalleĢmeye bağlı olarak yapılan 

iĢler artmakta ve iĢletmeler için dijitalleĢmenin getirdiği yeniliklere uyum sağlamak bir tercih değil, zorunluluk 

haline gelmektedir. DijitalleĢme ile esnekleĢen iĢgücü piyasalarında esnek çalıĢma modelleri ortaya çıkmaktadır. 

Esnek çalıĢma modellerinden biri olan uzaktan çalıĢma, zamandan ve mekândan bağımsız olarak ofis dıĢında 

bilgi ve iletiĢim teknolojileri aracılığı ile yapılan çalıĢmadır. 

1970’lerden bu yana yaklaĢık olarak 50 yılı aĢkın bir sürede Fordist sistemden Post-fordist sisteme geçiĢe 

birlikte çalıĢma hayatından var olan uzaktan çalıĢmanın yükseliĢi, Covid-19 pandemisi olmuĢtur. Pandemi 

döneminde özellikle hizmet sektöründe pek çok çalıĢan uzaktan çalıĢma ile iĢlerini sürdürdü. ÇalıĢanlar 

açısından iĢ-yaĢam dengesi, iĢverenler açısından ise maliyetleri düĢürmesi sebebiyle teknolojik altyapısı uygun 

olan Ģirketler Post-pandemik dönemde de uzaktan çalıĢmanın kalıcı olması yönünde adımlar attı. 

ġirketler ve yöneticiler, çalıĢma hayatının değiĢimine uyum sağlamaya çalıĢırken, günümüzde çalıĢma hayatında 

yan yana çalıĢan X, Y ve Z kuĢaklarının özelliklerini iyi bilmesi önemli hale gelmiĢtir. Bu durum Ģirketlerin 

sürdürülebilirliği, çalıĢanların ise motivasyon ve performansları için önemlidir. Bu nedenle Y ve Z kuĢaklarının 

düĢünce yapıları ve yaĢam biçimleri hakkında bilgi sahibi olunması ile değiĢen çalıĢma hayatında bu kuĢakların 

nasıl yönetileceği açısından önemlidir. 

X, Y ve Z kuĢağının çalıĢma hayatında beklentileri ve düĢünce yapıları birbirinden farklı olduğundan çalıĢma 

hayatında kuĢaklar arası çatıĢmalar yaĢanabilmektedir. ÇalıĢma hayatının yeni normali olarak ifade edilen 

uzaktan çalıĢma ise atipik bir çalıĢma Ģekli olduğundan kuĢaklar arasındaki bu farklılıkları daha da derinleĢtirdi. 

Bilgi ve iletiĢim teknolojileri aracılığıyla yapılan esnek çalıĢmanın bir türü olan uzaktan çalıĢma; geleneksel ofis 

ortamının dıĢında farklı bir mekânda yapılmaktadır. Bu sebeple tipik bir istihdam biçimleri, yüz yüze iletiĢimi, 

ofis ortamında çalıĢmayı tercih eden X kuĢağına karĢın; Y ve Z kuĢağı atipik istihdam biçimi, geleneksel ofis 

ortamından farklı mekânları ve telekonferans araçları ile iletiĢim kurmayı tercih etmektedir. 

Y kuĢağı; X ve Z kuĢağı arasındaki bağlantıları sağlayan kuĢak olmaktadır. X kuĢağı, çalıĢma hayatında yaĢanan 

bu değiĢime karĢı daha dirençli olurken, Y kuĢağı değiĢimlere uyum sağlayabilen ve teknolojiye yatkınlıkları ile 

bilinen Z kuĢağı ile daha fazla yakınlık göstermektedir. BaĢka bir ifade ile çalıĢma hayatında yaĢanan bu 

dönüĢümün etkileri Y kuĢağında daha etkili olmuĢtur. X kuĢağın tercih ettiği tipik istihdam Ģekline kıyasla Y 

kuĢağı atipik istihdam biçimine daha ılımlı yaklaĢmıĢtır. Z kuĢağı ise zaten dijital çağda doğup büyüdüğü için 

teknoloji günlük hayatlarının vazgeçilmez bir parçası olduğundan dijitalleĢen iĢlerde daha baĢarılı 

olabilmektedir. Z kuĢağı için uzaktan çalıĢma kendi çalıĢma takvimlerini oluĢturabilme, farklı bir mekânda 

çalıĢabilme gibi imkânları tanıdığından cazip gelmektedir. Bu minvalde, günümüzde teknoloji ile yeni çalıĢma 

Ģekillerinin ortaya çıkacağı, iĢlerin dijital platformlarda daha fazla yapılacağı ve geleceğin çalıĢma modeli 

olarak ifade edilen uzaktan çalıĢmanın yaygınlaĢacağı ihtimali kaçınılmaz gözükmektedir. 

Teknolojiye olan hakimiyetleri ile geleneksel normları geride bırakıp çalıĢma hayatını Ģekillendirecek kuĢaklar 

Y ve Z kuĢakları olacaktır. Y ve Z kuĢağından farklı düĢünen X kuĢağının da belli bir süre daha çalıĢma 

hayatında devam edeceği göz önünde bulundurularak, Ģirketlere ve yöneticilere önemli sorumluluklar 

düĢmektedir. KuĢaklar arasındaki çatıĢmaları en aza indirebilmek için sağlıklı iletiĢim kurmak önemlidir. 

Yöneticilerin çalıĢanları ile sağlıklı iletiĢim kurması, çalıĢanların kendi içlerinde de barıĢçıl bir ortamda 
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çalıĢmalarına rehberlik edecektir. Bu durum çalıĢanların performans ve motivasyonları iĢletmelerin ise 

sürekliliği için önemlidir. 
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