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Streszczenie

Pokolenie Z to grupa wiekowa wchodzgca na rynek pracy, dlatego przedmiotem zaintere-
sowania wielu badaczy stajg sie cechy charakteryzujgce te generacje oraz ich specyficzne
kompetencje. Jedng z nich jest umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktdw interpersonalnych,
ktére autorki traktujg jako naturalne zjawisko spoteczne. Celem artykutu jest diagnoza po-
staw przedstawicieli pokolenia Z wobec konfliktéw oraz poznanie ich samooceny w zakresie
umiejetnosci zarzadzania konfliktem. Aby zrealizowac ten cel zastosowano sondaz diagno-
styczny, w ktérym wykorzystano kwestionariusz internetowy. Postawiono nastepujace py-
tanie badawcze: Jakie sg metody zarzadzania konfliktami charakterystyczne dla przedstawi-
cieli pokolenia Z? Wyniki pokazaty, ze osoby te aktywnie angazujg sie w rozwigzywanie kon-
fliktow, jednoczesnie sg Swiadome przyczyn ich powstawania. W samoocenie tej generacji,
posiadajg oni umiejetnos¢ skutecznego zarzgdzania konfliktem poprzez poszukiwanie kom-
promisu oraz przyjmowanie otwartego i elastycznego podejscia do probleméw.

Stowa kluczowe
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Wstep

Konflikty sa nieodtagcznym elementem ludzkiego zycia i wynikaja z r6znic
w przekonaniach, warto$ciach, potrzebach i interesach jednostek lub grup spotecz-
nych. Moga mie¢ charakter otwarty lub ukryty i wystepowac na réoznych poziomach,
od konfliktéw interpersonalnych do konfliktow migdzynarodowych. Ich istota po-
lega na zderzeniu interesow i potrzeb roznych stron, ktore daza do ich realizacji
W sposéb sprzeczny. Moga prowadzi¢ do napigé, agresji, a w skrajnych przypadkach
do przemocy i destrukcji. Z drugiej strony moga by¢ katalizatorem rozwoju i zmian,
prowadzi¢ do lepszego zrozumienia réznic i wzrostu §wiadomosci. Stanowia one
wazne zrodto wiedzy o relacjach, ksztattujg postawy, umiejetnosci i doswiadczenia
jednostek oraz wptywaja na ksztaltowanie struktur spotecznych. Jednoczesnie, nie-
kontrolowane konflikty moga prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji, takich jak
poglebiajace si¢ podziaty, wzrost agresji i napi¢¢ migdzy grupami oraz wptynaé na
jako$¢ zycia jednostek i spolecznosci. Dlatego wazne jest umiejetne zarzadzanie
nimi oraz szukanie sposobéw na ich rozwigzywanie w sposdb pragmatyczny
i zgodny z warto$ciami spotecznymi.

W ujeciu historycznym J. Szczepanski [1970, s. 484] traktuje konflikt jako seri¢
zjawisk powstajacych na gruncie rozbieznych interesow lub jako proces, w ktorym
jednostka lub grupa daza do osiggnig¢cia wlasnych celow przez wyeliminowanie,
podporzadkowanie sobie lub zniszczenie jednostki Iub grupy. Z kolei wspolczesna
nauka postrzega konflikt jako wyzwanie, ktére moze by¢ szansa na wprowadzenie
pozytywnych zmian. Jednak, aby to osiggnac¢, niezbgdne jest umiejetne zarzadzanie
nim oraz zdolno$¢ uczestnikow do porozumienia si¢ ze sobg [Artemowicz-Lakiene,
Lakis, 2014, s. 99; Sillarsa i Kanarek, 2015, s. 5]. Zarzadzanie konfliktami jest klu-
czowa kompetencja ludzi funkcjonujacych w srodowisku wspotczesnych organiza-
cji. Wynika to z natury samego zjawiska, ktorym jest konflikt: zjawiska nieuchron-
nego, wynikajgcego z wielu ztozonych, réznorodnych przestanek. Wraz z dynamicz-
nym wkraczaniem na rynek pracy pokolenia Z pojawiaja si¢ nowe wyzwania i pyta-
nia dotyczgce kompetencji przedstawicieli tej grupy generacyjnej w obszarze zarza-
dzania konfliktami. Istnieje bogata literatura przedmiotu dotyczaca specyficznych
cech przedstawicieli tego pokolenia [Moczydtowska, 2018]. Otwarte pozostaje jed-
nak pytanie, jak te charakterystyki wptywaja na postawy mtodych ludzi wobec kon-
fliktéw 1 dobor metod zarzadzania konfliktami.

Celem artykutu jest diagnoza postaw przedstawicieli pokolenia Z wobec kon-
fliktow oraz poznanie ich samooceny w zakresie umiejetnosci zarzadzania konflik-
tem. Aby zrealizowaé tak sformulowany cel przeprowadzono narracyjny przeglad
literatury oraz badania ankietowe, ktorym objeto probe 83 0s6b urodzonych w latach
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1997-2015. Badania przeprowadzone zostaty przy pomocy kwestionariusza ankiety
internetowe;j.

1. Istota konfliktu jako zjawiska spotecznego

Jako istoty spoteczne, ludzie maja naturalne sktonnosci do interakcji z innymi
ludzmi, co czesto prowadzi do konfliktow [Budkiewicz i Linartowska, 2020, s. 10].
Moga one wynika¢ z réznic w pogladach, warto$ciach, potrzebach czy celach.
Wspotistnienie spoteczne 0znacza nieuchronnie spotkanie na drodze trudnych sytu-
acji. Mimo ze wiele sporow jest rozwigzywalnych, to niestety niektére z nich pro-
wadza do dalszych probleméw i niekorzystnych skutkow dla obu stron. Konflikt jest
zwykle zwigzany z emocjami np. frustracja, zazdro$cia, zloscig czy strachem, a jego
rozwigzanie wymaga racjonalnego podejscia. Warto przy tym zaznaczy¢, ze konflikt
to nie tylko sytuacja, w ktorej wystgpuja napiecia migdzy stronami, ale moze by¢
roOwniez motorem powstawania nowych wartosci, idei oraz twdrczych pomystow
[Wang i Chang, 2019, s. 5]. Jest naturalnym elementem zycia spotecznego, ktory
czesto prowadzi do zmian i pozytywnych przeksztatcen [Borecka-Biernat, 2015,
S. 138]. Ttumienie ich z kolei moze utrwalac istniejgcy stan rzeczy, prowadzi¢ do
stagnacji, hamowac¢ rozwoj, a takze utrudnia¢ wprowadzenie pozytywnych zmian.
Warto zatem zwrdci¢ uwage na konflikty i nauczy¢ sie nimi zarzadza¢ w sposob
pragmatyczny, aby nie tylko zapobiega¢ ich negatywnym skutkom [Roszkowska,
2006, s. 268].

Zgodnie z teorig konfliktu Mortona Deutscha, ma on miejsce, gdy dwie lub wig-
cej wzajemnie zaleznych stron nie sg w stanie pogodzi¢ swoich roéznic lub zrealizo-
wac swoich dazen [Deutsch, 1973]. Te dazenia moga dotyczy¢ zasobow, takich jak
pieniadze, potrzeb, tj. niezalezno$¢ lub wartosci np. sprawiedliwos¢ [za: Kliche-
Zwierzchowska, 2020, s. 38]. W odpowiedzi na te sytuacje strony podejmuja dzia-
lania, aby zmienic sytuacje¢. Te dziatania moga prowadzi¢ do rozwigzania konfliktu,
pogtebienia go lub ztagodzenia. Konflikt ma swoja dynamike polegajaca na tym, ze
z czasem dochodzi do eskalacji probleméw i poglebiania si¢ negatywnych emocji,
stad wazne jest, by probowac rozwigzaé go jak najwczesniej [Wojciechowski, 2015,
S. 2; Gorecka, 2020, s. 2].

Umiejetne zarzadzanie konfliktem moze stanowic¢ okazje do rozwoju i poszerze-
nia umiejetnosci radzenia sobie z trudnymi sytuacjami, co moze przynies¢ korzysci
zarowno dla jednostek, jak i dla spoleczenstwa jako calosci [Folger i in., 2021,
s. 73]. Konflikty migdzyludzkie moga mie¢ r6zng intensywnos¢ i charakter [Sygul-
ska i Krupska, 2019, s. 93]. Moga by¢ jednorazowymi sytuacjami, ktore szybko si¢
rozwigzuja, ale takze moga prowadzi¢ do dtugotrwatych napig¢ i sporéw. Czesto
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W zyciu zawodowym lub osobistym spotykamy si¢ z osobami, ktore stosuja mani-
pulacje, intrygi czy nie dotrzymuja zobowiagzan [Jedynak i Kinal, 2017, s. 30]. W ta-
kiej sytuacji nalezy zastanowic¢ si¢, co moze by¢ przyczyna takiego zachowania. Jed-
nak popularne atrybucyjne odpowiedzi, takie jak egoizm, zta wola czy trudny cha-
rakter, sa zwykle bardziej uzywane do szybkiego zatagodzenia problemu niz do rze-
czywistego zrozumienia sytuacji [Herberger i Koztowska, 2017, s. 1]. Innymi przy-
czynami wstepowania konfliktow migdzyludzkich, opisywanych w literaturze sa
trudnosci w komunikacji [Krupa i Gabrylewicz, 2020, s. 13].

Opierajac si¢ na wezesniej przytoczonej definicji Deutscha nawiazujacej do po-
godzenia réznic w dazeniu do spelnienia wiasnych celow nalezy wspomnie¢ o kon-
kurencji, w ktoérej mozna szuka¢ bezposredniego uzasadnienia pojawiajacych si¢
sporow. Szczegodlnie wtedy, gdy dwie lub wigcej jednostek walczy ze soba o te same
zasoby [Grzebyk i Krynski, 2011, s. 108]. W takich sytuacjach wydaje si¢ trudnym
zrozumienie punktu widzenia drugiej osoby i zdecydowanie si¢ oraz wypracowanie
rozwiazania. Dodatkowo silng przeszkoda w sferze zawodowej jest potrzeba spra-
wowania wladzy czy zapewnienie sobie lepszej pozycji spotecznej. Ludzie czgsto
odczuwaja zazdro$¢ i zawis¢ wobec innych, ktorzy osiagaja wiecej lub maja wiecej
niz oni. Na skutek do$wiadczania silnych emocji dochodzi do btednych interpretacji
intencji i dziatan innych ludzi, a w najgorszym scenariuszu do agresji i przemocy,
ktora jest skrajng forma konfliktu.

W tabeli 1 zostaly zidentyfikowane inne wyzwania oraz trudnosci zwigzane
z powstawaniem konfliktow.

Tab. 1. Wyzwania i trudnosci zwigzane z powstawaniem konfliktéw

Wyzwania i trudnosci Opis

Opanowanie emocji  |[tatwo jest straci¢ cierpliwos¢ i kontrole nad swoimi emocjami. Nagte wybu-
chy emocji moga zaostrzy¢ konflikt i prowadzi¢ do eskalacji sytuacji, co cze-
sto prowadzi do osiggniecia mniej korzystnego rozwigzania dla wszystkich
stron Dlatego tak wazne jest, aby uczy¢ sie technik zarzadzania emocjami,
takich jak techniki relaksacyjne czy techniki oddechowe, aby zachowaé spo-
koj i klarownos¢ w trudnych sytuacjach

Przedwczesne wycig- |Czesto ludzie majg tendencje do przypisywania motywacji i intencji drugiej
ganie wnioskow osobie na podstawie zbyt matej ilosci informacji. Przedwczesne wyciaganie
whnioskdw moze prowadzi¢ do nieporozumien i pogorszenia sytuacji. Dlatego
wazne jest, aby stucha¢ uwaznie i zadawac pytania, zanim zrobimy jakiekol-
wiek zatozenia lub wyciggniemy wnioski

Koncentracja na wia- |W sytuacji konfliktowej czesto gtéwna role odgrywa, co chcemy i jakie sg na-
snych potrzebach sze potrzeby, a pomijane sg potrzeby drugiej osoby. Wymaga to takze umie-
jetnosci akceptacji réznic i otwartosci na zmiany w swoim postepowaniu,
aby mdc znalez¢ kompromisowe rozwigzania, ktére uwzgledniaja potrzeby
obu stron
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Wyzwania i trudnosci Opis
Unikanie odpowie- Unikanie odpowiedzialnosci w sytuacji konfliktowej polega na unikaniu przy-
dzialnosci jecia odpowiedzialnosci za swoje dziatania lub brak dziatan, ktére przyczynity

sie do konfliktu. Moze to by¢ wyzwaniem, poniewaz czesto trudno jest zoba-
czy¢ wtasne btedy i przyznac sie do nich w obawie przed osadzeniem przez
druga strone lub utratg twarzy

Nieswiadomos¢ Nieswiadomos¢ uprzedzen i stereotypdw odnosi sie do sytuacji, w ktorej lu-
uprzedzen i stereoty- |dzie majg negatywne lub uprzedzone podejscie do innych grup ludzi, ale nie
péw zdajg sobie z tego sprawy. Te nieswiadome uprzedzenia mogg wptywad na

ich zachowanie i postawy w stosunku do innych ludzi, a czasem prowadzi¢
do konfliktéw miedzy grupami. Warto zwraca¢ uwage na takie zachowania

i dgzy¢ do zwiekszenia swojej Swiadomosci na temat wtasnych uprzedzen

i stereotypow

Nieumiejetnos¢ wyra- |Nieumiejetnos¢ wyrazania swoich uczué i potrzeb to trudnosé, ktéra majg
zania swoich uczué¢i |niektore osoby w komunikowaniu swoich emocji i potrzeb w sposob jasny
potrzeb i klarowny. Osoby z tg trudnoscig czesto majg problem z okresleniem swoich
emocji, nazwaniem ich i wyrazeniem w sposob adekwatny do sytuacji. Moga
tez miec trudnosci w okresleniu swoich potrzeb i zwracaniu uwagi innych na
nie. To z kolei moze prowadzi¢ do konfliktéw miedzyludzkich, gdy inni nie ro-
zumieja ich stanowiska lub potrzeb, co zwieksza napiecie i frustracje w rela-
cjach

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Szajczyk, 2017, s. 115-116; Roszkowska, 2021, s. 17].

2. Pokolenie Z - charakterystyka

Pokolenie Z to ludzie urodzeni w latach 90. i na poczatku XXI wieku, ktérzy od
najmtodszych lat mieli dostgp do nowoczesnych technologii, w tym smartfonow,
tabletow, Internetu, mediéw spotecznosciowych, gier wideo i innych narzedzi cy-
frowych [Szydto, 2017; Muster, 2020, s. 133]. Ich sposoby myslenia i zachowania
sa czgsto ksztattowane przez wptyw technologii i kultury internetowej [Dolot, 2018,
s. 45]. Charakteryzujg si¢ wysoka elastycznoscia, otwartos$cig na zmiany, kreatyw-
noscia 1 sktonnos$cig do bycia bardziej zaangazowanym spotecznie i politycznie. Sg
realistami i materialistami, przez co dgza do natychmiastowego posiadania i osiaga-
nia wszystkiego, bez zastanawiania si¢ nad konsekwencjami [Sawicki, 2020, s. 102].
Z drugiej strony duza czgs¢ przedstawicieli tego pokolenia promuje dekonsumpcje
i ekologizm [Bitkowska i in., 2022].

Pokolenie Z wchodzi w konflikty podobnie jak kazde inne pokolenie, jednak
pewne specyficzne cechy tej grupy generacyjnej powodujg zmniejszenie podatnosci
na konflikt. Jedna z wazniejszych jest otwarto$¢ na roznorodno$¢, ktora charaktery-
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zuje te grupe ludzi. W zwigzku z tym moga mie¢ mniejsze sktonnosci do wywoty-
wania konfliktéw na tle r6znic kulturowych, etnicznych czy religijnych, ale jedno-
czes$nie bardziej zwracaja uwage na zachowania $wiadczace o braku tolerancji lub
postawy dyskryminujace. Innym czynnikiem wptywajacym na zarzgdzanie konflik-
tami mi¢dzyludzkimi jest podejscie do pracy i nauki. Przedstawiciele tej grupy wie-
kowej sa zwykle zmotywowani do pracy w zespotach i czgsto preferuja kolabora-
cyjne podejscie do rozwigzywania probleméw [Chomicka i in., 2022, s. 94-96]. To
jednak paradoksalnie moze prowadzi¢ do konfliktow, szczeg6lnie z przedstawicie-
lami innych pokolen, ktérzy wola pracowaé w sposob bardziej indywidualny
[Bencsik i in., 2016, s. 4]. Pokolenie Z radzi sobie z rozwigzywaniem konfliktow na
rozne sposoby. Jednym z dominujacych podejs¢ jest podejscie dialogowe polegajace
na poszukiwaniu porozumienia i rozwigzywaniu problemow poprzez dyskusje
i wzajemne zrozumienie. Innym sposobem jest podejscie pragmatyczne polegajace
na skupieniu si¢ na rozwigzaniu problemu bez zbytniego angazowania emocji. Po-
kolenie Z wydaje si¢ by¢ bardziej sktonne do poszukiwania rozwigzan opartych na
dialogu i porozumieniu, a takze do angazowania si¢ w dziatania spoleczne majace
na celu poprawe sytuacji w spoleczenstwie.

3. Zarzadzanie konfliktem — teoretyczne tio badan

Zarzadzanie konfliktem to proces rozwigzywania sporéw i sytuacji konflikto-
wych w sposéb efektywny 1 harmonijny. Oznacza to podejmowanie dziatan maja-
cych na celu zrozumienie przyczyn konfliktu, minimalizowanie jego negatywnych
skutkéw 1 szukanie rozwigzan, ktore zaspokojg potrzeby wszystkich zaangazowa-
nych stron [Janasz i in., 2018]. Efektywne zarzadzanie konfliktami zmusza ludzi do
szukania nowych rozwigzan, generuje nowe pomysly, ale takze naktania cztonkow
zespotow projektowych do sprecyzowania swoich pogladow [Soroka-Potrzebna,
2021, s. 38].

Istnieje wiele roznych podejs¢ i metod, ktore mozna zastosowacé w celu rozwig-
zania sporow i osiggnigcia harmonii mi¢dzy zaangazowanymi stronami. Te metody
mozna podzieli¢ na tradycyjne i nowoczesne, z ktorych kazda ma swoje unikalne
cechy i zalety. Tradycyjne metody zarzadzania konfliktami czgsto opieraja si¢ na
dlugotrwatych, ustalonych przez lata praktykach, ktore zwykle wywodzg si¢ z histo-
rycznych kultur i spoteczenstw. Z kolei nowoczesne metody zarzadzania konflik-
tami odnoszg si¢ do podej$¢ opartych na wspotczesnych badaniach naukowych i in-
nowacyjnych technikach. W tabeli 2 ukazane zostaly wybrane metody zarzgdzania
konfliktami oraz ich krotka charakterystyka.
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Tab. 2. Metody zarzadzania konfliktami z podziatem na tradycyjne i nowoczesne

Tradycyjne

Nowoczesne

Kompromis - porozumienie osiggniete przez
strony konfliktu poprzez akceptacje czesciowo
zredukowanych zgdan lub celdw w celu znale-
zienia wspdlnego, akceptowalnego rozwigzania

Negocjacje - sa procesem ukierunkowanym na roz-
wigzywanie konfliktu przez strony sporu za pomoca
réznorodnych kanatéw komunikacji. Osigganie po-
rozumienia jest mozliwe dzieki zastosowaniu dia-
logu, kompromisu i wzajemnych ustepstwach

Uleganie - odnosi sie do zachowania jednej ze
stron konfliktu, ktéra wycofuje sie lub poddaje
sie presji drugiej strony bez wyrazania swoich
rzeczywistych potrzeb lub intereséw. Jest to
postawa, ktéra moze prowadzi¢ do jednostron-
nego ustepowania w sporze, co moze wptynac
negatywnie na rownowage i skutecznos¢ roz-
wigzywania konfliktow

Mediacje - metoda pozasgdowego rozwigzywania
sporéw, w ktérej niezalezna osoba, zwana media-
torem, pomaga stronom w komunikacji i negocja-
cjach w celu osiggniecia dobrowolnego porozumie-
nia. Mediator nie podejmuje decyzji ani nie roz-
strzyga sporu, ale wspiera strony w wypracowaniu
rozwigzania, ktore jest akceptowalne dla obu stron

Eliminacja - oznacza aktywne dziatania zmierza-
jace do catkowitego wyeliminowania zrddta
konfliktu lub negatywnego wptywu, ktéry wy-
wotuje spor miedzy stronami. Jest to podejscie

Arbitraz - metoda rozwigzywania sporéw, w ktérej
strony zgadzajg sie poddac swoj spor niezaleznej
osobie lub panelowi arbitrazowemu, ktdrzy podej-
mujg ostateczng decyzje rozstrzygajgcy konflikt

skupiajace sie na identyfikacji i rozwigzaniu
podstawowych probleméw, ktére wywotuja
niezgode, aby zakonczy¢ konflikt w sposéb
trwaty i skuteczny

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Przybyta i Biniasz, 2021, s. 21-22].

Rozwigzywanie konfliktéw wymaga szeregu umiejetnosci i cech, takich jak em-
patia, umiejetnos¢é stuchania, kontrolowanie emocji czy zdolno$¢ do negocjacji
i kompromisu. Aby osiagna¢ porozumienie, wazne jest, aby kazda ze stron zrozu-
miata punkt widzenia drugiej 1 byla gotowa do wystuchania jej potrzeb i oczekiwan.
W przypadku trudnych konfliktéw, moze by¢ konieczne skorzystanie z pomocy
osoby trzeciej, takiej jak mediator [Ciekanowski i in., 2019 s. 44]. Jest to osoba neu-
tralna, ktéra pomaga w rozwigzaniu konfliktoéw i wspiera strony w poszukiwaniu
porozumienia. Mediacja moze by¢ szczegdlnie pomocna w sytuacjach, gdy strony
nie sg w stanie samodzielnie znalez¢ rozwigzania lub gdy pojawiajg si¢ trudne emo-
cje, takie jak gniew, frustracja czy rozczarowanie [Jastrzebska, 2014, s. 168]. Me-
diator pomaga stronom konfliktu poprzez umozliwienie otwartej i konstruktywnej
dyskusji, dostarczanie informacji i wskazowek, a takze moderowanie calej rozmowy
z zachowaniem bezstronnosci [Cloke, 2017, s. 11].

Aby skutecznie zarzadzac sporem, potrzebne sg narzedzia, ktdre pomogg w zro-
zumieniu perspektywy drugiej osoby, co ma bezposrednie powigzanie z ulatwieniem
komunikacji. Konflikty sa nieuniknione w zyciu, ale to, jak zostang rozwigzane,
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moze mie¢ znaczacy wpltyw na jako$¢ relacji z innymi ludzmi [Furlong, 2020, s. 2].
W tabeli 3 przedstawione zostaty kluczowe elementy komunikacji w konflikcie wraz
z ich opisem.

Tab. 3. Kluczowe elementy komunikacji w konflikcie

Sposéb Opis
Uwazne stuchanie Skupienie sie na tym, co druga osoba moéwi, zrozumienie jej potrzeb i emoc;ji

Potwierdzenie zrozu- |Powtarzanie tego, co méwi druga osoba, aby upewnic sie, ze zrozumielismy
mienia jej punkt widzenia

Zwracanie uwagina |Obserwowanie mimiki i gestow drugiej osoby, aby lepiej zrozumiec jej emo-
mowe ciafa cje

Zadawanie pytan Pytanie o szczegoty, aby lepiej poznac perspektywe drugiej osoby

Wyrazanie empatii Okazywanie zrozumienia i wspoétczucia wobec trudnej sytuacji, w ktorej zna-
lazta sie druga osoba

Skupienie na rozwia- |Koncentracja na znalezieniu rozwigzania, ktére bedzie korzystne dla obu
zaniu stron zamiast dgzenia do zwyciestwa w sporze

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Suchanek, 2018, s. 136-138].

Otwarta i szczera komunikacja jest kluczowa w rozwigzywaniu konfliktow,
umozliwiajgc zrozumienie réznych punktow widzenia stron i budowanie zaufania.
Dbanie o przejrzystos¢, wykazanie cierpliwosci i gotowosci do wystuchania drugiej
strony stanowig fundament budowania trwatych relacji i skutecznego rozwigzywa-
nia sporéw. Wzajemne szacunek i zdolno$¢ do wyrazania potrzeb bez obawy przed
osadami sg kluczowe dla osiagniecia satysfakcjonujacego porozumienia.

4. Metodyka badan

Przedmiotem badan byly opinie przedstawicieli pokolenia Z na temat ich postaw
wobec konfliktow interpersonalnych oraz metod zarzgdzania konfliktem. Zastoso-
wano metode sondazu diagnostycznego z wykorzystaniem narzedzia kwestionariu-
sza ankiety internetowej. Zostato one przeprowadzone w maju 2023 roku. Objeto
nim losowo wybrane osoby zaliczajace si¢ do pokolenia Z. Lacznie zebrano 83 wy-
petnione ankiety. Autorki maja $wiadomosé, ze liczebno$¢ badanej proby ogranicza
formutowanie uniwersalnych wnioskow, dlatego traktuja je jako badania pilota-
ZOWE.

Pytania zawarte w kwestionariuszu mialy na celu uzyskanie odpowiedzi na na-
stepujace pytania badawcze:

e Jakie sa postawy przedstawicieli pokolenia Z do rozwigzywania konflik-

tow?
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e Jaka metoda jest najczesciej wykorzystywana przez t¢ grupg generacyjng
w zarzadzaniu konfliktami?
e Jakie sa najwazniejsze umiejetnosci, ktore wykorzystuja ankietowani, by
rozwigza¢ konflikt?
W ponizej tabeli dokonano charakterystyki proby badawczej:

Tab. 3. Charakterystyka proby badawczej

Zmienna Charakterystyka
Pte¢ Kobieta —55%
Mezczyzna — 45%
Nie chce ujawnia¢ — 0%
Wiek Ponizej 18 lat — 5%
18-20 lat - 18%
21-23 lata —36%
24-26 lat—41%
Nie chce ujawnia¢ — 0%
Miejsce zamieszkania |Wie$ — 5%
Miasto do 50 tys. —29%
Miasto od 51 tys. do 150 tys. —42%
Miasto od 151 tys. do 500 tys. — 18%
Miasto powyzej 500 tys. — 6%

Zrédto: opracowanie wiasne.

W badaniu wziglo udzial wigcej kobiet niz m¢zczyzn, ktore stanowilty 55%. Bio-
rac pod uwage wiek, najwigcej respondentow reprezentuje przedzial wiekowy 24-
26 lat i t¢ grupe stanowilo 41% uczestnikow badania. Najwiecej respondentow
(42%) mieszka w miescie od 51 tys. do 150 tys.
5. Wyniki badan

Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych (75%) zadeklarowata udziat w sytuacji
konfliktowej w okresie 6 miesigcy poprzedzajacym badanie (rys. 1).
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75%
20%
5%
—1 —_—
Tak Nie Nie pamietam

Rys. 1. Zaangazowanie respondentow w konflikt z inng osobg w ciggu ostatnich 6 miesiecy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badan ankietowych.

Respondenci deklarowali, ze w wigksozsci (75%) znaty powdd istnienia sytuacji
konfliktowej (rys. 2).

75%
25%
Tak Nie

Rys. 2. Swiadomo$¢ przyczyny konfliktu, w ktérym respondenci brali udziat

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badan ankietowych.

Najczegsciej] wymienianym czynnikiem sukcesu w rozwigzywaniu konfliktow
wedlug respondentéw bylo wypracowanie kompromisu zgodnego z wartosciami
i celami obu stron (39 wskazan), a takze przyjecie elastycznego podejscia
i skuteczna komunikacja (odpowiednio 32 i 31). Przejawianie empatii wobec drugiej
strony bylo najrzadziej wskazywanym elementem - 13 razy (rys. 3).
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Zachowanie skutecznej komunikacji i ‘ I 31
unikanie emocjonalnej reakgji

Umiejetnosé stuchania drugiej osoby i
szukanie rozwigzan, ktore sg korzystne dla | 25
obu stron

Wypracowanie kompromisu, ktéry jest
akceptowalny dla obu stron i zgodny z ich ‘ I 39
wartoscimi i celami

Przyjecie otwartego i elastycznego podejscia,
ktére pozwala na redefiniowanie celow i _ 32

poszukiwanie nowych rozwigzan w trakcie...
Pokazanie empatii i zrozumienie dla punktu : 13
widzenia drugiej strony

Rys. 3. Kluczowe elementy sukcesu w rozwigzaniu konfliktéw wedtug respondentéow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badan ankietowych.

Analiza odpowiedzi respondentéw wskazuje, ze 53% preferuje podejscie
konstruktywne, szukajac kompromisu i zrozumienia. Z kolei 30% przejawia
podejscie konfrontacyjne, skupiajac si¢ na swoich celach. Natomiast 17% wybiera
podejscie unikajace, unikajac konfrontacji i ryzyka (rys. 4).
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Podejscie konstruktywne - staram sie
zrozumiec¢ perspektywe drugiej osoby i 53%
szukam kompromisu

Podejscie konfrontacyjne - daze do
osiggniecia swojego celu, niezaleznie od 30%
innych

Podejscie unikajgce - unikam konfliktow i

. . . . 17%
unikam ich rozwigzywania

Rys. 4. Podejscie respondentdw do zarzadzania konfliktami

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badan ankietowych.

Srednia warto$¢ podejécia konfrontacyjnego i unikajacego jest podobna
zarowno w grupie kobiet, jak i mezczyzn, oraz dla calej proby. Analiza t-studenta
nie wykazata istotnych statystycznie réznic miedzy grupami kobiet i mgzczyzn we
wszystkich trzech kategoriach. Wartosci t-studenta sg bliskie 0, co oznacza, ze
réznice migdzy grupami sg mate w pordwnaniu do zmiennosci wewnatrz grupy (tab.
4).

Tab. 4. Miary tendencji i rozproszenia dotyczgce podejscia respondentéw do zarzgdzania konfliktami

Podejscie Podejscie
konstruktywne - konfrontacyjne - Podejscie unikajace -
staram sie zrozumiec¢ | daze do osiggniecia | unikam konfliktow i
perspektywe drugiej swojego celu, unikam ich
osoby i szukam niezaleznie od rozwigzywania
kompromisu innych
Kobiety 26 12 9
Mezczyzni 19 13 5
Suma 45 25 14
Tstudent 0,599 0,766 0,868
Tstudent kobiet 0,601 0,768 0,870
Tstudent mezczyzn 0,602 0,768 0,873

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badar ankietowych.

Nalezy zaznaczy¢, iz 52% respondentow opowiedziato si¢ za zachowaniem
neutralnosci wobec konfliktéw uznajagc, ze strony powinny samodzielnie
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rozwigzywac¢ problemy. Natomiast 40% uwaza, Ze interwencja moze zapobiec
dalszym trudnosciom i poprawi¢ komunikacje migdzy stronami, a 8% nie ma zdania
w tej kwestii (rys. 5).

Czasami lepiej zachowa¢ neutralnos¢, aby
unikng¢ zaangazowania sie w konflikt oraz
zachowad dobre relacje ze wszystkimi
zaangazowanymi stronami

52%

Interweniowanie moze zapobiec dalszym
problemom i doprowadzi¢ do poprawy w 40%
komunikacji miedzy stronami

Nie mam zdania 8%

Rys. 5. Postawy respondentéw wobec konfliktéw innych ludzi

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Ocena pokolenia Z wobec krytyki lub atakow jednej ze stron konfliktu wykazata
zrdznicowane odpowiedzi. Wigkszos¢, bo 53% preferuje zachowanie spokoju
i zrozumienie drugiej osoby, 31% broni swojego stanowiska i kontratakuje, a 16%
unika konfliktu i si¢ wycofuje. R6znorodnos¢ reakcji odzwierciedla zréznicowane
strategie radzenia sobie z konfliktami (rys. 6).
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53%

31%

16%

Staram sie zachowac spokdj Zaczynam broni¢ swojego Unikam konfliktu i wycofuje
i zrozumiec perspektywe stanowiska i kontratakowac sie z sytuacji
drugiej osoby, aby unikng¢
eskalacji konfliktu

Rys. 6. Reakcja respondentdw na krytyke lub atak przez inng osobe podczas konfliktu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badan ankietowych.

Na podstawie analizy z wykorzystaniem T-studenta nasuwa si¢ wniosek, ze za-
rowno kobiety, jak i me¢zczyzni czegsto daza do zachowania spokoju w konfliktowych
sytuacjach. Obydwie grupy w podobnym stopniu bronig swoich pogladéw w obliczu
krytyki lub ataku. Zaréwno kobiety, jak i mgzczyzni rowniez wykazuja podobne
tendencje do unikania konfliktow (tab. 5).

Tab. 5. Miary tendencji i rozproszenia dotyczgce reakcji respondentéw na krytyke lub atak przez
inng osobe podczas konfliktu

Staram sie zachowa¢ .,
. . . |Zaczynam broni¢ . .
spokéj i zrozumie¢ swojego Unikam konfliktu
perspektywe d'rugle’J stanowiska i i wycofu]efle z
osoby, aby unikna¢ , sytuacji
. . kontratakowacd
eskalacji konfliktu
Kobieta 26 13 7
Meiczyzna 18 13 6
suma 44 26 13
Tstudent 0,599 0,757 0,878
Tstudent kobiet 0,601 0,759 0,880
Tstudent mezczyzn 0,603 0,759 0,881

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych.
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Przy rozwigzywaniu konfliktow respondenci najczgséciej stosuja przemyslenie
sytuacji i refleksj¢ (51 wskazan), analizuja przyczyny konfliktu i poszukuja
konstruktywnych reakcji. Kolejna popularng metoda jest rozmowa i negocjacje
(41 razy), a takze deklaruja szukanie wsparcia emocjonalnego i perspektywy
zewnetrznej (39 wskazan). Tylko7 respondentow wskazato agresje jako metode
zarzadzania konfliktem (rys. 7).

Rozmowa i negocjacje | | 41

Unikanie [ 20
Agresja D 7

Ucieczka w alkohol i uzywki - 9

Szukanie wsparcia w przyjaciotach lub |

rodzinie J 39

Przemyslenie sytuacji i refleksja | | 51

Skorzystanie z pomocy specjalisty lub
terapeuty

27

Rys. 7. Metody zarzgdzania konfliktami wykorzystywane przez respondentéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw badan ankietowych.

Najwazniejsze umiejetnosci potrzebne do skutecznego zarzadzania konfliktem
w ocenie uczestnikow badania to: stuchanie i rozumienie stanowisk innych stron (49
razy) oraz kreatywnos¢ i szukanie rozwigzan (40 wskazan). Osigganie
kompromisow zadowalajacych wszystkie strony bylo wybrane najrzadziej (16
wskazan). Skuteczne zarzadzanie konfliktem wymaga réznorodnych umiejetnoscei,
takich jak empatia, kreatywne myslenie, negocjacje i kontrola emocji (rys. 8).
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Zdolnosé do stuchania i rozumienia stanowisk
innych stron

| | 49

Umiejetnos¢ skutecznej argumentaciji i |

) | 33
przekonywanie
Kreatywno$é i umijetno$é szukania rozwigzan | | 40
Zarzadzanie emocjami i kontrola nad nimi _ 23
Empatia i zrozumienie perspektyw innych : 24
stron
Zdolnos$¢ do ustalania priorytetow i l | 32

negocjowania w oparciu o cele

Zdolnos¢ do osiggania kompromisow, ktére

zadowalajg wszystkie strony 16

Rys. 8. Umiejetnosci potrzebne do zarzadzania konfliktem w ocenie respondentéw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdw badan ankietowych.

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw wyrazita zdecydowang zgode (39) lub
raczej zgode (21), co do waznosci umiejetnosci postawienia granic w zarzadzaniu
konfliktami. Badani rozumieja, ze ustalanie granic moze pomoc w utrzymaniu zdro-
wych relacji, zapobieganiu nadmiernemu wykorzystywaniu, a takze w zapewnieniu
roéwnowagi miedzy wlasnymi potrzebami a potrzebami innych oséb. Stwierdzenie
»Potrafie rozpozna¢ sytuacje, w ktorych konflikt jest nieunikniony” zasugero-
waty pewna réznorodno$¢ w ocenie przez respondentow. 28 0sob uznato, ze raczej
zgadza si¢ z podang sytuacja, z kolei 22 osoby nie zgodzily si¢ z nig. Podziat opinii
w tej kwestii moze wynika¢ z réznych czynnikow, takich jak dos§wiadczenia zy-
ciowe, perspektywy, czy preferowane strategie radzenia sobie z konfliktami. Nie-
ktorzy respondenci mogg uwazaé, ze konflikty sg nieuchronng czeScig zycia i nie
zawsze da si¢ ich unikngé¢, podczas gdy inni mogg wierzy¢, ze istniejg sposoby za-
pobiegania konfliktom lub rozwigzywania ich w sposob pokojowy. Uzyskane odpo-
wiedzi dotyczace rozpoznawania i zmiany negatywnych mysli i przekonan w zarza-
dzaniu konfliktami byty zréznicowane. Wigkszo$¢ respondentow (Raczej zgadzam
sie: 29) uwaza, ze potrafig to zrobi¢, co wskazuje na swiadomo$¢ wptywu tych czyn-
nikdéw na zarzadzanie konfliktami. Niektorzy (Trudno powiedzie¢: 22) majg jednak
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trudno$ci z okresleniem swojego stanowiska, a inni (Zdecydowanie si¢ nie zgadzam:
6) nie zgadzaja si¢ z tym stwierdzeniem.

Odpowiedzi udzielone przez respondentéw wskazuja na ich odmienne po-
glady dotyczace umiejetnosci zadbania jednoczesnie o wlasne potrzeby, jak i po-
trzeby innych ludzi w sytuacjach konfliktowych. Tylko 33 osoby sg przekonane
0 swojej zdolnosci do rownoczesnego uwzgledniania wlasnych potrzeb i potrzeb in-
nych podczas konfliktow. Moze to wskazywac na ich rozwinigte umiej¢tnosci ko-
munikacyjne, empati¢ i gotowos¢ do negocjacji. Z kolei 24 osoby miaty trudnosci
z samooceng tej umiejetnosci. To moze sugerowac, Ze nie sg pewne, czy s§ w stanie
efektywnie zadbac o potrzeby zardwno wilasne, jak i innych w sytuacjach konflikto-
wych. Moga mie¢ watpliwosci, co do skutecznosci rownoczesnego uwzgledniania
roznych intereséw i obawiac sie, ze konflikt moze prowadzi¢ do zaniedbywania wta-
snych potrzeb lub niezadowolenia innych stron.

Zgodnie z wynikami badan, 23 respondentéw wyrazito raczej zgode co do sta-
wiania czota trudnym sytuacjom zamiast ich unikania. Wnioskowac¢ mozna, ze maja
oni tendencj¢ do konfrontowania sytuacji konfliktowych, cho¢ niekoniecznie jest to
ich pierwsza reakcja w kazdym przypadku. Moga czasami odczuwaé¢ pewne obawy
lub niepewno$¢, ale sa sktonni skonfrontowac si¢ z konfliktem i poszukiwac rozwia-
zania. Natomiast 26 respondentow nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem. Nasuwa si¢
whniosek, ze ta grupa respondentéw ma tendencje do unikania trudnych sytuacji kon-
fliktowych zamiast ich bezposredniego konfrontowania. Moga czu¢ si¢ niekomfor-
towo w obliczu konfliktu i preferowac unikanie, co moze prowadzi¢ do niezatatwia-
nia problemow i narastania napi¢cia w relacjach.

Wyniki badan wskazujg na zréznicowane podejscia respondentow do uczenia
si¢ na swoich btedach i kontynuowania rozwoju w zakresie zarzadzania konfliktami.
Tylko 25 0s6b wyrazito potrzebe takiego rozwoju, co sugeruje, ze sg otwarci na re-
fleksje nad swoimi dziataniami i chetni do wyciagania wnioskéw z popetnionych
btedow. Widzg wartos¢ ciaglego doskonalenia swoich umiejetnosci w obszarze roz-
wigzywania sporow. Z drugiej strony, 24 osoby zdecydowanie si¢ nie zgadzaty
Z tym stwierdzeniem. Moze to oznacza¢, ze nie uwazaja za konieczne kontynuowa-
nie rozwoju w zakresie zarzadzania konfliktami lub nie dostrzegaja potrzeby uczenia
si¢ na wlasnych btgdach. Mogg by¢ zadowolone z obecnych umiejetnosci lub nie
widzie¢ potrzeby wprowadzania zmian (rys. 9).
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Uwazam, ze Potrafie Potrafie Potrafie zadba¢  Potrafie Potrafie uczyé
umiejetnos¢ rozpoznac rozpoznac i 0 swoje stawiac czota sie na swoich
postawienia sytuacje, w zmieni¢ swoje  potrzeby i trudnym btedach i
granic jest  ktdrych konflikt negatywne potrzeby sytuacjom kontynuowac
niezwykle jest mysli i innych ludzi  konfliktowym swdj rozwdj w
wazna w nieunikniony  przekonania, jednoczesnie w zamiast unikaé zakresie
zarzadzaniu ktore moga sytuacjach ich zarzadzania
konfliktami wptywacé na  konfliktowych konfliktami
sposéb
zarzadzania
konfliktami

D Zdecydowanie zgadzam sie O Raczej zgadzam sie
DO Trudno powiedzie¢ @ Nie zgadzam sie

D Zdecydowanie sie nie zgadzam EINie mam zdania

Rys. 9. Samoocena umiejetnosci w zakresie zarzgdzania konfliktem w ocenie respondentéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Analiza miar tendencji i rozproszenia wskazuje na istotne wnioski dotyczace
umiejetnosci zarzgdzania konfliktami. Najwyzsza Srednia wazona (21,53) przypada
stwierdzeniu o postawieniu granic, co podkresla jej kluczowe znaczenie dla respon-
dentow. Wigkszos¢ badanych ocenia swoje umiejetnosci na poziomie 4,5, co suge-
ruje umiarkowany stopien umiejetnosci. Warto zauwazy¢, ze odpowiedzi wykazuja
pewng zmiennos$¢ wokot sredniej, zwlaszcza w przypadku stwierdzenia o postawie-
niu granic, gdzie odchylenie standardowe jest najwigksze. Istnieje rowniez warto$¢
dominujaca dla tego samego sformutowania, wynoszaca 6, co wskazuje na ogolnie
pozytywng oceng tej umiejetnosci przez wiekszos$¢ ankietowanych. Podsumowujac,
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umiejetnos$¢ postawienia granic jest kluczowa, ale istnieje zréznicowanie w ocenach
respondentdw, co sugeruje roznice w ich do§wiadczeniach i perspektywach (tab. 6).

Tab. 6. Miary tendencji i rozproszenia dotyczgce samooceny umiejetnosci w zakresie zarzadzania
konfliktem w ocenie respondentéw

Uwazam, ze Potrafie rozpoznaé Potrafie Potrafie uczyé
umiejetnosé Potrafie i zmieni¢ swoje |zadbaé o swoje| Potrafie stawiaé | sie na swoich
postawienia rozpoznac negatywne mysli i potrzeby i czota trudnym btedach i
granic jest sytuacje, w [przekonania, ktére potrzeby sytuacjom kontynuowac
niezwykle ktorych konflikt | moga wptywacé na | innych ludzi konfliktowym |swéj rozwadj w
wazna w jest sposob jednoczesnie w| zamiast unikac zakresie
zarzadzaniu nieunikniony zarzadzania sytuacjach ich zarzadzania
konfliktami konfliktami konfliktowych konfliktami
Sredni
rednia 21,53 18,13 18,47 18,87 16,87 17,20
wazona
Mediana 4,50 4,50 4,50 3,50 4,50 4,50
Odchylenie
10,76 8,74 8,80 9,99 8,35 8,82
standardowe
Wariancja 115,81 76,47 77,47 99,81 69,81 77,81
Dominanta 6,00 brak brak brak brak brak

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Podsumowanie

Wigkszo$¢ przedstawicieli pokolenia Z uwaza, ze rozwiazuje konflikty w spo-
sob, ktory ma na celu znalezienie kompromisu akceptowalnego dla wszystkich stron
zaangazowanych w konflikt. Skuteczna komunikacja jest kluczowym elementem
W zarzadzaniu nimi. Skupiajg si¢ na konstruktywnym dialogu, w ktorym stuchaja
uwaznie drugiej strony i odpowiadajg w sposob otwarty i empatyczny. Waznym
aspektem dla nich jest rowniez unikanie emocjonalnych reakcji poprzez kontrolg
swoich emocji i unikanie impulsywnych odpowiedzi, ktére moga prowadzi¢ do dal-
szego poglebienia konfliktu. Zamiast tego, staraja si¢ zachowac¢ spokdj i1 zimnag
glowe, co pozwala im skoncentrowac si¢ na rozwigzaniu problemu i budowaniu po-
rozumienia.

Najczestszg metodg wykorzystywang przez pokolenie Z w zarzadzaniu konflik-
tami jest przemyslenie sytuacji i refleksja. Po pierwsze, zwigksza $wiadomosé
uczestnikow konfliktu dotyczaca przyczyn, dynamiki i skutkow konfliktu. Pozwala
to zrozumie¢ rdzne perspektywy, potrzeby i tlo, co jest kluczowe w rozwigzaniu
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konfliktu. Po drugie, pozwala na analizg przyczyn konfliktu i identyfikacje rozwia-
zan. Po trzecie, buduje zaufanie miedzy stronami konfliktu, pokazujac gotowos¢ do
wystuchania i zrozumienia. Warto pamigtaé, ze przemyslenie to tylko pierwszy krok,
a skuteczne wdrozenie uzyskanych wnioskow i rozwigzan wymaga konstruktywnej
dyskusji i wspolpracy miedzy zaangazowanymi stronami.

Najwazniejszymi umiejetno$ciami, ktore wykorzystuja respondenci, by rozwia-
za¢ konflikt sa zdolno$¢ do stuchania i rozumienia stanowisk innych stron oraz kre-
atywnos¢ i umiejetnos¢ szukania rozwigzan. Stuchanie i rozumienie sprzyjaja budo-
waniu empatii i komunikacji, a kreatywnos$¢ oraz umiejetnos¢ szukania rozwigzan
umozliwiajg znalezienie nietypowych i satysfakcjonujgcych rozwigzan, uwzglednia-
jacych potrzeby wszystkich stron. Sprzyjaja tworzeniu atmosfery wzajemnego zro-
zumienia i umozliwiajg elastyczne podej$cie do problemow.

Przeprowadzone badanie wykazato, ze przedstawiciele pokolenia Z w wigkszo-
$ci aktywnie angazuja si¢ w konflikty i sg swiadomi przyczyn ich powstawania. De-
klarujg, ze potrafig skutecznie nimi zarzadzaé poprzez poszukiwanie kompromisu
oraz przyjmowanie otwartego i elastycznego podejscia, jednoczesnie zachowujac
spokdj i1 zdolnos¢ do zrozumienia perspektywy drugiej osoby. Respondenci jedno-
znacznie potwierdzili, ze posiadaja umiejetnos¢ stawiania granic, co jest niezwykle
istotne w zarzadzaniu konfliktami. Uwazaja rdwniez, Zze rozpoznanie i zmiana nega-
tywnych mysli towarzyszacych konfliktom maja wptyw na sposéb ich rozwigzywa-
nia. Pokolenie Z, $wiadome konfliktow i umiejace efektywnie nimi zarzadzaé, po-
szukuje r6wnowagi miedzy potrzebami wlasnymi a potrzebami innych, tworzac per-
spektywe harmonijnego wspotistnienia.
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Conflict management methods in the perception

of Generation Z presenters — results of a pilot study
Abstract

Generation Z is an age group entering the labor market, so the subject of interest of many
researchers is becoming the characteristics of this generation and their specific competen-
cies. One of them is the ability to resolve interpersonal conflicts, which the authors treat as
a natural social phenomenon. The purpose of the article is to diagnose the attitudes of rep-
resentatives of Generation Z towards conflicts and to learn about their self-assessment of
conflict management skills. In order to achieve this goal, a diagnostic survey was applied, in
which an online questionnaire was used. The following research question was posed: What
are the methods of conflict management characteristic of representatives of Generation Z?
The results showed that these people are actively involved in conflict resolution, while at
the same time they are aware of the causes of conflicts. In the self-assessment of this gen-
eration, they have the ability to effectively manage conflict by seeking com- promise and
adopting an open and flexible approach to problems.
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conflict, interpersonal conflict management, Generation Z
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