recovery and social stability.

Conclusions and perspectives for further research

Polish universities show strong commitment to SDG 4, but SDG 3 remains
underdeveloped in most strategies. Health and well-being are often mentioned without
concrete plans or measurable outcomes. A more balanced approach is needed to improve
student success and institutional responsibility. Future research should explore how
universities can integrate mental health programs into their core strategies, monitor
progress through data, and involve students in designing support systems. Long-term
studies could also examine how strategic changes affect student outcomes and community
well-being.
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Stosowanych ,,Varsovia”

0OSOBOWOSC PRACOWNIKA ORAZ KONFLIKTY W ORGANIZACJI NA
TLE SDG 8.8

Roznorodnos¢ zespotu moze byc jego silqg, ale nieuchronnie prowadzi takze do
powstawania konfliktow. Wszystkie istniejgce roznice nasilajqg konflikty, mogq prowadzic¢
do obnizania sie wydajnosci pracy, do spadku zadowolenia z pracy, do zmian w kulturze i
klimacie organizacyjnym, co jest sprzeczne z SDG 8.8. Konflikty powstajgce na tle
kulturowym mogg powodowac przemoc i powstawanie napie¢ miedzy zatogq. Celem
artykutu jest przedstawienie istoty konfliktu w organizacji, Zrodet jego powstawania, a
takze metod ich rozwigzywania oraz typow osobowosci pracownikow.

Stowa kluczowe: SDG 8.8, system kulturowy organizacji, konflikt w organizaciji,
osobowos¢ pracownika, typy osobowosci, zarzqdzanie konfliktami.

The diversity of a team can be its strength, but it also inevitably leads to conflicts.
All existing differences exacerbate conflicts, can lead to a decrease in labor productivity,
a decrease in job satisfaction, changes in culture and organizational climate, which is
contrary to SDG 8.8. Cultural conflicts can lead to violence and tensions between the
crew. The purpose of the article is to present the essence of the conflict in the
organization, the sources of its occurrence, as well as methods of their resolution and
personality types of employees.

Key words: SDG 8.8, cultural system of the company, conflicts in the enterprise,
human personality, type of human personality, conflict management

Stwierdzenie problemu. Konflikt w organizacji przedstawia sytuacje sporng dla
dwoch lub wigkszej liczny grup lub oséb [1]. Sytuacja konfliktowa przedstawia dwojaki
charakter, a mianowicie moze by¢ konstruktywna lub mie¢ wydzwigk destabilizujacy, a
nawet destrukcyjny. W drugim przypadku sytuacja konfliktowa jest sprzeczna z celem
zrbwnowazonego rozwoju 8.8 (SDG 8.8) [2]. Sita 1 charakter konfliktu moze przejawiac
si¢ w uzyskanych korzysciach wynikajacych z wypracowanego rozwigzania, poniewaz
przepracowany konflikt wprowadza nowy stan w relacjach, nowg jako$¢ dla wzajemnych
relacji stron. W sytuacji gdy jedna strona dazy do nasilenia konfliktu 1 przy$wieca jej cel

wywotania destrukcji dla dziatania drugiej strony, zdecydowanie definiujemy ten stan jako

294



negatywne efekty konfliktu. Najbardziej istotna kwestia powstajagca w procesie
podejmowania dzialan na drodze rozwigzywania konfliktu nie polega na tym, aby go
unika¢ lub gasi¢, ale polega na dojrzaltym poszukiwaniu takich sposobow jego
rozwigzania, zeby zminimalizowac¢ negatywne jego skutki.

Analiza najnowszych badan i publikacji. Pelna nazwa celu 8.8 to "ochrona praw
pracowniczych 1 promowanie bezpiecznych 1 sprzyjajacych warunkow pracy dla
wszystkich pracownikéw, w tym pracownikoOw migrujacych, w szczegdlnosci kobiet,
migrantow, oraz pracownikow zatrudnionych na niestabilnych stanowiskach" [2].

W konflikcie zawsze dwie strony maja duzo do zyskania, bowiem mozna uzyskac

korzy$¢ z wypracowanego rozwigzania konfliktu. Kazdego pozytywne rozwigzanie

konfliktu wnosi do organizacji nowa jako$¢. Warto zauwazy¢, ze zrodtem nieporozumien
1 walki miedzy ludzmi nie jest konflikt, ale sposob jego rozwigzywania [3]. Z istoty celu
8.8 "sprzyjajacych warunkow pracy dla wszystkich pracownikow" wynika, ze konflikty
nie odpowiadajag SDG 8.8 [2, 4, 5].

Szczegb6lnie wazne sg relacje pracodawca — pracownik, nabierajace znaczenia W
przypadku konfliktu, gdy firma nie jest atrakcyjnym miejscem dla pracownika. Czgsto
gdy brak jest atrakcyjnos$ci w organizacji i warunkach zatrudnienia, pracownicy z uwagi
na dobre relacje panujace w firmie pozostajg w niej 1 pracuja dla sukcesu organizacji [5,
6].

Obecnie uwaza si¢, ze konflikty w organizacjach sg nieuniknione, a nawet
konieczne. Sa one zjawiskiem naturalnym. Znaczna czes¢ konfliktow ma charakter
dysfunkcjonalny: mogg one utrudni¢ osigganie celéw organizacji oraz szkodzi¢
poszczegbdlnym osobom. Jednakze cze$¢ z nich ma charakter funkcjonalny, poniewaz
przyczynia si¢ do wigkszej efektywnosci organizacji. Konflikty czgsto sa instrumentem
organizacyjnej innowacji 1 zmiany, prowadza do poszukiwania rozwigzan. Naturalng
rzeczg jest fakt, ze konflikty sg obecne w kazdej organizacji bez wzgledu na charakter jej
dzialalnosci. Wiele z nich wynika z przekazania innym naszych potrzeb, pragnien,
warto$ci. Konflikt rzadko konczy si¢ calkowitym zwyciestwem jednej strony 1 zupeing
kleska drugiej. Préby przeforsowania swojego punktu widzenia z reguly koncza sig

niepowodzeniem, powodujg nasilenie konfliktu 1 olbrzymie negatywne skutki. Kazdy z nas
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ma rozne potrzeby, ktére trudno zrealizowac jednoczesnie. Jednak niewtasciwe jest
unikanie sytuacji konfliktowych, gdyz niedostrzegane problemy kumulujg si¢ 1 powracaja
ze zdwojong sitg. Musimy sobie uswiadomi¢, ze konflikt jest czg¢$cig naszego zycia. Im
wigce] o nim wiemy, tym tatwiej nim kierowa¢. Te umiejgtnos¢ powinien posiadac¢ kazdy
cztowiek w celu doskonalenia swego zycia. Warto zada¢ sobie pytanie, w jaki sposob
ludzie moga skutecznie przezwyci¢zy¢ dzielace ich rdznice, czyli jak przej$¢ od sytuacji
potencjalnej walki do sytuacji wspOtpracy. Aby odpowiedzie¢ na to pytanie, nalezy
zastanowi¢ si¢ nad zjawiskiem konfliktu, jego rodzajami, przyczynami, skutkami,
sposobami skutecznego ich rozwigzywania oraz jego wplywem na nasze zycie. Wedtug
psychologéw spotecznych, konflikt oznacza rozbiezno$¢ intereséw lub przekonanie, ze
dane aspiracje jego stron nie mogg by¢ jednoczesnie osiggnigete.

W firmach sg rowniez sytuacje, gdy po przezwyciezonym konflikcie rozpoczyna
si¢ inny czas, widoczna jest realna szansa na budowanie nowej strategii dziatania 1
struktury organizacyjnej.

Cel artykulu. Celem artykutu jest przedstawienie istoty konfliktu w organizacji,
zrodel jego powstawania, a takze metod ich rozwigzywania oraz typow osobowosci
pracownikow.

Prezentacja materialu badawczego. Wedlug autoréw H. Januszek 1 J. Sikory
konflikt to ,nierozwigzana lub rozwigzana w sposob niezgodny z oczekiwaniami
spolecznymi czy warunkami obiektywnymi sprzeczno$¢ miedzy grupami lub
jednostkami". Majac na uwadze powyzsze definicje, mozna moéwi¢ o konflikcie, jako
procesie spotecznym, zachodzacym miedzy jednostkami, grupami, panstwami i
organizacjami, powodujacy powstanie wrogosci miedzy nimi. Jest on wiec walka, ktorej
przyczyny dopatruje si¢ w sprzecznosci interesow, celow, pogladow 1 obowigzkow.

W kazdej organizacji spotykamy kilka typow osobowosci, ktore charakteryzuja si¢
r6znymi sposobami motywacji. Rzadko zdarza si¢, ze kazdy typ osobowosci jest wrazliwy
na jeden sposdb motywacji, najczesciej jest to pewna kombinacja kilku czynnikow.

Typ realistyczny jest typem dziatajacej jednostki, ktora rozwigzuje nowe problemy.
Zwykle posiada duze zdolno$ci manualne 1 praktyczne talenty, co wyraza w kierowaniu

si¢ rzeczowymi regulami. Bardzo cenig praktyczne dzialania 1 fizyczng aktywno$¢, a
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unikajg zawodow, w ktérych praca polega na kontaktach z ludzmi. Ten pracownik musi
posiada¢ okreslone cele 1 motywacja polega na doborze takich zadan, ktore dostarczaja
rézne wrazenia. Sprawdzi si¢ motywacja zarowno zewnetrzna, jak i wewngtrzna.

Typ badawczy stara si¢ zrozumie¢ otaczajacy go §wiat, dlatego czesto teoretyzuje 1
nawet postrzega siebie jako osobe doktadng 1 inteligentng. Zwykle dobrze sprawdza si¢ na
stanowiskach z pracg intelektualng, a unika stanowisk, na ktérych nalezy wykaza¢ si¢
zdolno$ciami przywodczymi. Jako sposdb motywacji na pierwszy plan wysuwajg si¢
szkolenia 1 mozliwos¢ wspolpracy w innymi osobami, ktore moga przekazac jemu wiedze.
Dobrze sprawdza si¢ w zadaniach, w ktorych poszukuje nowych sposobow rozwigzan dla
organizacji.

Typ artystyczny pasjonuje si¢ muzyka, literatura, sztuka i lubi tworzy¢ nowe rzeczy.
Jako jego gtowng zalete mozna wskaza¢ kreatywnos¢, ktorg potrafi zastosowac¢ nawet do
niecodziennych czynnos$ci. Lubi prace bez rygoru wyznaczonych godzin, a rutyna bardzo
zle na niego oddzialuje. Raczej preferuje dziatania tworcze. Lubi wyznaczac sobie cele, w
ktorych wykaze si¢ kreatywnoscig 1 poszukiwania rozwigzan z zastosowaniem metody
burzy mozgow. Dla tego typu pracownika nalezy unika¢ wyznaczania harmonogramu
dziatania, poniewaz to moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego.

Kolejny typ jednostki to typ spoleczny, ktory szczegolnie dobrze realizuje si¢ w
pracy wymagajacej kontaktéw z ludzmi. Dobrze sprawdzi si¢ w roli mentora, a jego duzy
atut stanowi tatwo$¢ komunikacji oraz troska o drugiego cztowieka i1 che¢ niesienia
pomocy innym. Nie lubi wysitku fizycznego. Szczegoélnie chetnie angazuje sie w
spotkania integracyjne i lubi kiedy docenione jest jego zdanie.

Typ przedsigbiorczy ceni 1 lubi prace z ludzmi, ale szczeg6lnie ceni sobie wiasne
osobiste korzysci. Dobrze czuje si¢ kiedy w organizacji posiada wadze, pienigdze 1 posiada
wplyw na innych ludzi, ktérym organizuje dzien pracy. Potrafi dobrze kierowa¢ ludzmi,
jest pewny siebie. Nie podejmuje pracy fizycznej 1 skomplikowanych zagadnien
naukowych. Szczegodlnie dobrze sprawdza si¢ kiedy posiada decyzyjnos¢ i zakres wladzy.
Jako motywator dostrzega szans¢ rozwoju, dodatkowe kursy i szkolenia. Dobrze si¢
sprawdza w roli mentora.

Kolejny typ to konwencjonalny, ktéry dobrze sprawdza si¢ w pracy z danymi
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liczbami, poniewaz lubi porzadek i bezpieczenstwo. Sposoby rozwigzania ma zawsze
usystematyzowane z zachowaniem wypracowanych zasad. W pracy jest doktadny i
rzetelny. W celu dobrego wykonania swoich zadan kieruje si¢ instrukcjami. Unika
probleméw na plaszczyznie personalnej, poniewaz one wytracaja go z rownowagi. Ten typ
pracownika docenia czesta wymiane informacji, pochwaty 1 jasne komunikaty 1 o
niepowodzeniach. W relacjach jest absorbujacy, ale najbardziej lojalny w zespole.

Whnioski i perspektywy dalszych badan. Zwigkszenie wydajnosci pracy zespotu
nie zawsze wynika z dodatkowych obcigzen jesli chodzi o godziny pracy lub wigkszym
obcigzeniem finansowym dla organizacji. Klucz tkwi w zarzadzaniu zespotem i poznaniu
motywacji roznych typéw pracownikow. Zbudowanie zespotu réznorodnego, w ktorym
Wszyscy czujg si¢ potrzebni, wystuchani, 1 docenieni, w ktorym wszystkie kompetencje sa
zagospodarowane jest kluczem do sukcesu organizacji.

Analizujac rézne typy osobowosci 1 ich preferencje oraz sposoby dzialania
nieuniknione jest pojawianie si¢ konfliktow w zespole. Podloze konfliktow ma wiele
wspolnego ze sposobem dziatania poszczegolnych jednostek, czasem realizacji zadan i
bodzcami, ktére motywuja jednostki do skutecznej i owocnej pracy. Takie roznorodne
zespoly to takze sposob na konstruktywne rozwigzywanie pojawiajacych si¢ konfliktow.
W ten sposob wilasciwe zarzadzanie zréznicowanymi zespolami zmniejsza konflikty w
organizacji i jest zgodne z SDG 8.8.
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Stosowanych ,,Varsovia”
WDRAZANIE INNOWACJI W WARUNKACH ZROWNOWAZONEGO
ROZWOJU

Wprowadzanie innowacji jest kluczowym elementem rozwoju kazdej organizacji.
Dzieki nowoczesnym rozwigzaniom i pomystom mozliwe jest zwiekszenie efektywnosci
dziatania, zwiekszenie konkurencyjnosci oraz dopasowanie sie do zmian zachodzgcych na
rynku. Rynek jest dzisiaj bardziej dynamiczny i wymagajqcy niz kiedykolwiek wczesniej,
dlatego wdrazanie innowacji staje si¢ niezbednym elementem strategii rozwoju firmy, co
jest zgodne z SDG 8.8.

Stowa kluczowe: zrownowazony rozwoj, innowacje, kreatywnos¢

Innovation is a key element of the development of any organization. Thanks to
modern solutions and ideas, it is possible to increase operational efficiency, increase
competitiveness and adapt to changes in the market. The market today is more dynamic
and demanding than ever before, which is why the implementation of innovations is
becoming an essential element of the company's development strategy, which is in line
with SDG 8.8.

Key words: sustainable development, innovation, creativity

Stwierdzenie problemu. Wdrazanie innowacji moze dotyczy¢ zardbwno produktow,
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