Plan na rzecz rownosci ptci
dla

Uniwersytetu Mikotaja Kopernika
w Toruniu

2022—-2026



UNIWERSYTET
MIKOtAJA KOPERNIKA
W TORUNIU

Plan na rzecz rownosci pitci
dla Uniwersytetu Mikotaja Kopernika
w Toruniu na lata 2022-2026:

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu, szanujac obowigzujace w Polsce oraz Unii
Europejskiej regulacje stojgce na strazy praw cztowieka i chronigce przed dyskryminacja,
dazydowdrazaniastandardéw majacych naceluzapewnienie rownego traktowania. Dbanie
o jakos¢ ksztatcenia oraz prowadzonych badan naukowych i dziatalnosci artystycznej,
ktérych warunkiem jest oparte na rownosci, otwarte, zréznicowane srodowisko pracy
i nauki to cele strategiczne Uniwersytetu.

Celem ,Planu na rzecz rownosci ptci dla Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu na
lata 2022-2026" jest konsekwentne wsparcie procesu budowania i utrwalania kultury
organizacyjnejuczelni,ktérejjednymzfilaréwjestréwnoséptci.Proponowanewdokumencie
dziatania sg zgodne z § 4 ust. 3 uchwaty Nr 37 Senatu UMK z dnia 16 kwietnia 2019 r.
Statut Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu (Biuletyn Prawny UMK z 2019 r., poz.
120z pézn. zm.), zgodnie z ktérym Uniwersytet funkcjonuje z poszanowaniem standardéw
miedzynarodowych, zasad etycznych i dobrych praktyk w zakresie ksztatcenia i dziatalnosci
naukowej oraz z uwzglednieniem szczegdlnego znaczenia spotecznej odpowiedzialnosci
we wszystkich obszarach jego dziatania; z CREDO (Culture, Research, Education,
Diversity, Openess), z IV celem strategicznym Strategii Uniwersytetu Mikotaja Kopernika
w Toruniu 2021-2026 wprowadzonej uchwatg Nr 60 Senatu UMK z dnia 30 listopada
2021 r. (Biuletyn Prawny UMK z 2021 r., poz. 396), wedtug ktorego Uniwersytet ma trwale
rozwina¢ otwartga i inkluzywna kulture organizacyjng odpowiadajacg miedzynarodowym
aspiracjom Uniwersytetu, w ktérej obiektywna ocena, zaufanie, wzajemne wsparcie
i integralnos¢ wspoélnoty przyciagaja najlepszych oraz wzmacniajg wiezi z Uniwersytetem
oraz z zarzadzeniem Nr 218 Rektora UMK z dnia 26 pazdziernika 2021 r. Polityka osobowa
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu (Biuletyn Prawny UMK z 2021, poz. 364).

»Plan na rzecz réwnosci ptci dla Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu na lata 2022-
2026” odpowiada na ustalenia z dwéch komunikatéw Komisji Europejskiej do Parlamentu
Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu
Regionéw: ,Nowa europejska przestrzen badawcza na rzecz badan naukowych i innowac;ji”
oraz ,Unia réwnosci. Strategia na rzecz réwnouprawnienia ptci na lata 2020 -2025”
(odpowiednio: COM(2020) 628 final zdnia

30 wrzesnia 2020 r. oraz COM(2020) 152 final z dnia 5 marca 2020 r.). Realizuje ponadto
zasade kwalifikowalnosci przyjeta w ramach programéw ,Horyzont Europa” (art. 7
Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/69 z dnia 28 kwietnia 2021
r. ustanawiajacego program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji ,Horyzont
Europa”, Dz. Urz. UE L 170/69).

,Plan na rzecz rownosci ptci dla Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu na lata
2022-2026" powstat w wyniku analiz i konsultacji przeprowadzonych na Uniwersytecie
z wykorzystaniem wynikow diagnozy statystycznej struktury ptciowej oséb zatrudnionych



www.umk.pl

i studiujgcych na Uniwersytecie. Stworzyt go zespot ekspercki powotany przez rektora,
sktadajacy sie z oséb o roéznej ptci, wieku, zajmowanym stanowisku, doswiadczeniu
zawodowym i zyciowym. Skonsultowano go pod katem prawnym z osobami pracujacymi
w zespotach roboczych konsorcjum Young Universities for the Future of Europe (YUFE)
oraz programu ,Inicjatywa Doskonatosci - Uczelnia Badawcza” (IDUB), specjalizujgcymi sie
w sprawach ,human resources”, zajmujacymi sie rownosciowa polityka naukowa.

,Plan narzecz rownosci ptci dla Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu na lata 2022-
2026” zostat przygotowany w formie zestawu dziatan w pieciu obszarach strategicznych:

9)
=
Zarzadzanie\

i podejmowanie decyzji.

Bezpieczne i przyjazne
miejsce pracy i nauki.

T~

Rownowaga miedzy obowigzkami

IEQE zawodowymi a zyciem prywatnym.

Rozwdj kariery naukowej Pte¢ w badaniach naukowych
i procesy rekrutacji. i programach nauczania.

Implementacja proponowanych dziatan odbywac sie bedzie w latach 2022-2026,
rownolegle z wdrazaniem Strategii Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu 2021-
2026 i z uwzglednieniem ewaluacji Srédokresowej w 2024 roku.

Zakres proponowanych dziatan w dokumencie opiera sie na kilku filarach:

na zbieraniu danych z podziatem na pftcie, konsekwentnym monitorowaniu
i ewaluacji podjetych dziatan, formutowaniu stosownych rekomendacji;

na szerokim informowaniu i podnoszeniu $wiadomosci catej wspdlnoty UMK
na temat rownosci ptci i nieSwiadomych uprzedzeniach zwigzanych z ptcig;

na konsekwentnym postugiwaniu sie jezykiem wtaczajacym, zuwidocznieniem
obecnosci kobiet, osdb niebinarnych oraz oséb transptciowych;

na podejsciu intersekcjonalnym, w ktérym uwzglednia sie krzyzowanie
zmiennejptcizinnymizmiennymijakklasaspoteczna,rasa,niepetnosprawnosc,
pochodzenie etniczne, narodowosé, tozsamosé ptciowa czy orientacja psy-
choseksualna.

»Plan na rzecz réwnosci ptci dla Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu na lata 2022-
2026” zostanie rozpowszechniony w spotecznosci Uniwersytetu.
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Zarzadzanie i podejmowanie decyzji

==

@ (&

Cel (co chcemy osiggnac?)

Dziatania (jak chcemy osiggnac cel?)

. Rbwnowaga ptci w skta-
dzie organéw kolegialnych
i zespotdw oraz przy powie-
rzaniu lub nominowaniu do
funkcji kierowniczych.

I.1. Diagnoza i monitorowanie struktury ptci kadry zarzadza-
jacej w danym obszarze (diagnoza ,jak jest”, jakie sg gtowne
bariery w dazeniu do réwnowagi ptci oraz jakie sSrodki zarad-
cze mozna zastosowad).

I.2. Rekomendowanie zréznicowanych sktadéw kolegialnych
organéw Uniwersytetu i innych gremiow.

Il. Wtaczanie perspektywy
réownosci w procesach de-
cyzyjnych i decyzjach po-
dejmowanych przez organy
Uniwersytetu oraz osoby
sprawujace funkcje kierow-
nicze na Uniwersytecie.

Il.1. Przygotowanie informacji na temat dobrych praktyk
realizowania perspektywy rownosciowej w procesach decy-
zyjnych.

11.2. Informowanie poprzez szkolenia/konferencje/seminaria
0 znaczeniu zrownowazonego udziatu w podejmowaniu de-
cyzji bez wzgledu na pted.

Ill. Zarzadzanie kadrami
zgodnie z zasada przychyl-
nosci dla tagczenia rél zycio-
wych (w tym rodzinnych)
i obowigzkoéw zawodowych.

l1l.1. Diagnoza i monitoring réwnego dostepu do awansow
we wszystkich grupach pracowniczych bez wzgledu na ptec.

11.2. Promowanie perspektywy réwnosci ptci poprzez stwa-
rzanie warunkow pracy utatwiajacych taczenie rél zyciowych
i obowigzkow zawodowych.

IV. Budowanie kultury
zarzadzania opartej na row-
nosci, szacunku i toleran-
cji we wszystkich grupach
tworzacych wspdlnote Uni-
wersytetu.

IV.1. Szkolenia z zakresu zarzadzania ludZzmi (obowigzkowe
dla 0séb sprawujacych funkcje kierownicze), antydyskrymi-
nacyjne i z podstaw komunikacji bez przemocy.

IV.2. Zidentyfikowanie, wspieranie i promowanie dobrych
praktyk realizujgcych réwnosc ptci poprzez: polityke osobowa,
komunikacje wewnetrzng i zewnetrzng w jezyku promujgcym
perspektywe rownosci wsréd kadry zarzadzajacej Uniwersy-
tetem; informowanie na temat znaczenia zréwnowazonego
udziatu réznych ptci w strukturach kadry zarzadzajacej.
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Dziatania prowadzone sa przez Samodzielne Stanowisko ds. zarzadzania zasobami ludz-
kimi (HR nauczycieli akademickich); Samodzielne Stanowisko ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi (HR Pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi); osoby petnigce
funkcje kierownicze; Dziat Promocji i Informacji UMK; Uniwersytecki Osrodek Wsparcia
i Rozwoju Osobistego; petnomocnika rektora ds. rownego traktowania; Zespoét ds. opra-
cowania Planu na rzecz rownosci ptci na Uniwersytecie Mikotaja Kopernika w Toruniu
(zwany dalej ,,Zespotem PRP UMK?”).

Osobami odpowiedzialnymi sa rektor, kanclerz.
Monitoring prowadzonych dziatan odbywa sie w sposdéb ciagty.
Ewaluacja przeprowadzana jest po dwéch latach od wdrozenia programu.

Rozwoj kariery naukowej i procesy rekrutaciji

Cel (co chcemy osiggnac?)

Dziatania (jak chcemy osiggnac cel?)

I. Réwny dostep do pro-
cesow rekrutacji, wyboru
i zatrudnienia oséb pracu-

jacych.

I.1. Rozwijanie i wdrazanie polityki osobowej oraz proce-
dur rekrutacji otwartej, przejrzystej i opartej na przestan-
kach merytorycznych (OTM-R), uwzgledniajgcych dazenie
do réwnosci ptci i wspierajgcych réznorodnosé w rekrutacji
i zatrudnieniu.

I.2. Wdrozenie elektronicznego systemu rekrutacji zapew-
niajagcego rowny dostep oraz ocene osoby kandydujacej
z mozliwosciag nieujawniania ptci na wczesnym etapie rekru-
tacji (instruktaz w formie multimedialnej).

I.3. Przeprowadzenie szkolen i warsztatéw dla oséb zarza-
dzajacych na réznych szczeblach na UMK oraz zespotéw ba-
dawczych do promowania réwnosci ptci oraz réznorodnosci
w procesach rekrutacji i zatrudniania (ogélnouniwersytecka
oferta, w tym IDUB).
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Il. Wspieranie rozwoju
karier zawodowych kobiet.

I1.1. Okresowa diagnoza kompetencji i potrzeb rozwojowych
kadry oraz dopasowywanie form wsparcia zgodnie z wyni-
kiem oceny pracowniczej, ze szczegdlnym uwzglednieniem
potrzeb kobiet.

11.2. Regularny monitoring udziatu oséb réznych ptci w kon-
kursach grantowych, projektach badawczych oraz wspar-
cia finansowego dziatan badawczych kobiet. Zdiagnozowa-
nie stabych stron, przygotowanie rekomendacji, jak mozna
je wyeliminowac.

11.3. Ustanowienie wewnetrznych form wsparcia finanso-
wego dziatalnosci naukowej niedoreprezentowanych pfci
w formie dedykowanych konkurséw IDUB na badania, szko-
lenia i mobilnosé.

11.4. Stworzenie programu mentorskiego dla kobiet z udzia-
tem doswiadczonych kobiet (kadra naukowa, kadra admini-
stracyjna), ktére beda wspieraty kobiety na wczesnych eta-
pach rozwoju zawodowego, wymieniaty doswiadczenia.

Dziatania prowadzone s3a przez prodziekandw ds. nauki; przewodniczacych rad dyscyplin;
Uniwersyteckie Centrum Informatyczne (UCI); Zesp6t PRP UMK; Samodzielne Stanowisko
ds. zarzadzania zasobami ludzkimi (HR nauczycieli akademickich); Samodzielne Stanowi-
sko ds. zarzadzania zasobami ludzkimi (HR Pracownikéw niebedacych nauczycielami aka-
demickimi); petnomocnika rektora ds. réwnego traktowania; wtasciwa komisje oceniajaca.
Osobami odpowiedzialnymi sa rektor, kanclerz.

Monitoring prowadzonych dziatan odbywa sie w sposdéb ciagty.
Ewaluacja przeprowadzana jest po dwéch latach od wdrozenia programu.
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Rownowaga miedzy obowiagzkami
zawodowymi a zyciem prywatnym

Cel (co chcemy osiggnac?)

Dziatania (jak chcemy osiaggnac cel?)

I. Dostepnosc¢ doinfrastruk-
tury opiekunczej dla dzieci
i 0s6éb zaleznych.

I.1. Kontynuacja dofinansowywania miejsc w placéwkach
opiekunczych s$wiadczacych opieke dorazng dla dzieci
i 0s6éb zaleznych.

I.2. Diagnoza potrzeb w zakresie opieki na godziny i mozli-
wosci jej dofinasowania (dotyczaca uniwersyteckiego punktu
opieki nad dzieémi, przyjmujacego na godziny, zapewnianie
wsparcia dla opieki nad dzie¢mi podczas konferencji, paneli,
wyktadéw otwartych organizowanych na UMK).

1.3. Rozpoznanie mozliwosci wyznaczenia miejsc na Uniwer-
sytecie dlarodzica z dzieckiem.

Il. Rozwdj pozainfrastruk-
turalnego wsparciaw tacze-
niu studiow i zycia zawodo-
wego z zyciem rodzinnym.

I1.1. Zbadanie potrzeb w zakresie utatwien w taczeniu pracy/
studiéw z obowigzkami rodzinnymi posrod oséb reprezentu-
jacych wszystkie grupy spotecznosci Uniwersytetu.

11.2. Zbadanie potrzeb i przygotowanie raportu na temat
uwzglednienia obowigzkéw opiekunczych przy ocenie oséb
na réznych etapach kariery zawodowe;j.

11.3. Przygotowanie rekomendacji na temat dobrych praktyk
sprzyjajacych taczeniu obowigzkéw rodzinnych i zawodo-
wych.

11.4. Rekomendowanie poszanowania czasu poza godzinami
pracy, dni wolnych i urlopoéw jako czasu wolnego od pracy.
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. Promowanie kultury HI.1. Szkolenia dla kadry z zakresu godzenia zycia zawodo-
organizacyjnej sprzyjajacej wego z zyciem rodzinnym.

taczeniu studiow i zycia za- o .
wodowego z zyciem rodzin-  111.2. Przygotowanie informatora o rozwiazaniach w zakresie

nym. godzenia studidéw i zycia zawodowego z zyciem rodzinnym
(obowigzujacych przepisach, regulacjach wewnetrznych,
formach wsparcia i udogodnieniach na UMK).

Dziatania prowadzone s3 przez Dziat Socjalny; prorektora ds. studenckich; petnomoc-
nika rektora ds. rownego traktowania; kanclerza; Uczelniang Rade ds. Jakosci Ksztatce-
nia; Samodzielne Stanowisko ds. zarzadzania zasobami ludzkimi (HR nauczycieli akade-
mickich); Samodzielne Stanowisko ds. zarzadzania zasobami ludzkimi (HR Pracownikéw
niebedacych nauczycielami akademickimi); Dziat Promocji i Informacji UMK; Uniwersy-
tecki Osrodek Wsparcia i Rozwoju; Zespét PRP UMK; Dziat Spraw Pracowniczych; Ze-
spot Radcow Prawnych.

Osobami odpowiedzialnymi sa rektor, kanclerz.
Monitoring prowadzonych dziatan odbywa sie w sposdéb ciagty.
Ewaluacja przeprowadzana jest po dwéch latach od wdrozenia programu.

Bezpieczne i przyjazne miejsce pracy i nauki.
Budowanie kultury bez przemocy (ze wzgledu
na ptec)

Cel (co chcemy osiggnac?) Dziatania (jak chcemy osiggnac cel?)

. Wdrozenie zasady zero I.1.Analiza skaliirodzaju przemocy ze wzgledu na ptec¢ wy-
tolerancji dla przemocy stepujacej na Uniwersytecie (UMK jako przedmiot podlega-
i dyskryminacji ze wzgleduna jacy badaniu). Ankieta realizowana w ramach projektu Uni-
pte¢lub tozsamosc ptciowa.  SAFE w roku 2022: https://www.unisafeproject.eu/
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.2. Upowszechnianie dokumentéw YUFE zwigzanych
zwprowadzaniem polityki zero tolerancjidla przemocy i dys-
kryminacji: YUFE Diversity and Inclusivity Strategy: https://
yufe.eu/wp-content/uploads/2021/04/YUFE-Diversity-an-
d-Inclusivity-Strategy.pdf, YUFE Diversity and Inclusivity
Check List, YUFE Code of Coduct.

I.3. Postugiwanie sie jezykiem wtaczajacym w tworzonych
komunikatach i dokumentach UMK dotyczacych kultury
organizacyjnej, ze szczegblnym uwzglednieniem grup szcze-
golnie narazonych na przemoc.

1.4. Sporzadzenie instrukcji w zakresie postepowania w re-
lacjach miedzyludzkich na Uniwersytecie w odniesieniu do
problemu przemocy i dyskryminacji ze wzgledu na ptec (toz-
samosc ptciowg czy orientacje psychoseksualng).

Il. Informowanie o prawach,
obowigzkach i wtasciwym
postepowaniu w zakresie
przemocy i dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ lub tozsa-
mos¢ ptciowa.

I1.1. Sporzadzenie instrukcji postepowania w przypadkach
wystgpienia zachowan noszacych znamiona przemocy inter-
netowej lub cyfrowej w mediach spotecznosciowych zwiagza-
nych z UMK (cyberprzemoc, sexting, doxing), zwtaszcza w od-
niesieniu do problemu przemocy i dyskryminacji ze wzgledu
na ptec¢ (w tym tozsamosc ptciowa czy orientacje seksualng).

11.2. Szkolenia i inne formy edukacji skierowane do catej spo-
tecznosci akademickiej, w tym do kadry akademickiej, oséb
studiujacych, oséb pracujacych w administracji, oséb petnia-
cych funkcje kierownicze, wtadz Uniwersytetu i wydziatow.

11.3. Uwzglednienie w strategii komunikacyjnej dziatan, kto-
rych celem jest udostepnienie informacji na temat procedur
w przypadku zgtoszenia naruszenia zasady réwnego trakto-
wania czy bezpieczenstwa (strony internetowe, wewnetrzne
kanaty komunikacji).

Dziatania prowadzone s3a przez prorektora ds. studenckich; prorektora ds. wspdétpra-
cy z otoczeniem spotecznym i gospodarczym; dziekandéw ds. studenckich; kierownikéw
jednostek pozawydziatowych; pethomocnika rektora ds. réownego traktowania; Rzecz-
nika akademickiego; petnomocnika rektora ds. bezpieczenstwa studentéw i doktoran-
tow; Samorzad studencki UMK; zwigzki zawodowe przy UMK; koordynatora ds. YUFE;
Dziat Promocji i Informacji UMK; Dziat Organizacji; Dziat Spraw Pracowniczych; Zespot

PRP UMK.

Osobami odpowiedzialnymi sa rektor, kanclerz.
Monitoring prowadzonych dziatan odbywa sie w sposob ciggty.
Ewaluacja przeprowadzana jest po dwéch latach od wdrozenia programu.
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Pte¢ w badaniach naukowych i programach

nauczania

Cel (co chcemy osiggnac?)

Dziatania (jak chcemy osiggnac cel?)

l. Zréwnowazona reprezen-
tacja kobiet w gremiach zaj-
mujacych sie nauka.

I.1. Zbieranie danych z podziatem na ptcie na temat liczby
0sO0b w projektach badawczych, na stanowiskach kierowni-
czych w projektach, radach i zespotach badawczych, wyda-
rzeniach naukowych, zespotach eksperckich, komisjach ds.
badan, wewnetrznych komisjach oceniajacych projekty na-
ukowe etc.

I.2. Kampania informacyjna na temat koniecznosci zmniej-
szenia luki ptciowej w zespotach eksperckich, komisjach
wydziatowych i uczelnianych, w wydarzeniach naukowych
organizowanych na UMK.

1.3. Aktywne pozyskiwanie mtodych utalentowanych oséb
do szkot doktorskich zmierzajace do uzyskania réwnowagi
ptciowej w poszczegdlnych dziedzinach.

Il. Rozpowszechnianie in-
formacji na temat korzysci
z uwzglednienia ptci jako
istotnej zmiennej dla ba-
dan naukowych.

I.1. Sformutowanie kryteriow dla rad dziedzinowych
IDUB dla premiowania projektow badawczych, ktére beda
uwzgledniaty zmienng ptci w badaniach.

I1.2. Szkolenia na temat korzysci poznawczych z badan,
w ktérych uwzglednia sie ptec jako istotng zmienna.

11.3. Przedstawianie na portalu informacyjnym UMK cyklu
artykutéw na temat badan prowadzonych na UMK uwzgled-
niajacych problematyke réwnosci ptci i ptec¢ jako przed-
miot badan.




. Integracja perspektywy
ptci w ksztatceniu prowa-
dzonym na Uniwersytecie.
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I11.1. Przeprowadzenie diagnozy integracji perspektywy ptci
w procesie ksztatcenia.

I1l.2. Zaprojektowanie i udostepnienie wydziatom i innym
jednostkom kryteriow i wskazéwek do weryfikacji istnie-
jacych programow studiow pod katem uwzglednienia per-
spektywy ptci i rownosci ptci.

I1.3. Opracowanie i udostepnienie wydziatom i innym
jednostkom wskazéwek dotyczacych mozliwej integracji
perspektywy ptci w konstruowaniu oferty edukacyjne;j.

I1l.4. Podjecie wspodtpracy ze studenckimi akademickimi
organizacjami wspierajacymi grupy wykluczone.

IV. Upowszechnianie wie-
dzy oraz wspieranie inicja-
tyw na rzecz réwnosci ptci
i r6znorodnosci spotecznej.

IV.1. Zachecanie do podejmowania réznorodnych inicjatyw
w zakresie dziatan na rzecz réwnosci ptci m.in. poprzez: orga-
nizacje konkursu na najlepsza prace dyplomowa uwzglednia-
jaca problematyke réwnosci ptci lub réznorodnosci spotecz-
nej; organizacje konkurséw na finansowanie studenckiego
projektu spotecznego lub naukowego uwzgledniajgcego pro-
blematyke réwnosci ptci lub réznorodnosci spotecznej, np.
w ramach YUFE Diversity & Inclusivity Grants.

IV.2. Upowszechnianie ,Planu na rzecz réwnosci ptci dla Uni-
wersytetu Mikotaja Kopernikaw Toruniunalata2022-2026",
informacji na temat réwnosci ptci i réznorodnosci w ramach
utworzonej zaktadki informacyjnej na stronie UMK.

Dziatania prowadzone s3 przez dziekanéw; przewodniczacych rad dyscyplin; dyrek-
torow instytutéw, szkét doktorskich; petnomocnika rektora ds. rownego traktowania,
Dziat Nauki, Dziat Nauki i Projektéw CM, Dziat Promocji i Informacji UMK, Uniwersytec-
ki Osrodek Analiz Strategicznych, Uniwersyteckie Centrum Doskonatosci IMSErt, uczel-
nianego koordynatora zespotu ds. ksztatcenia nauczycieli, Dziat Organizacji, Zespot PRP
UMK, koordynatora ds. YUFE.

Osobami odpowiedzialnymi sg prorektor ds. nauki, prorektor ds. wspotpracy z otocze-
niem spotecznym i gospodarczym, prorektor ds. ksztatcenia, prorektor ds. Collegium

Medicum.

Monitoring prowadzonych dziatan odbywa sie w sposob ciggty.
Ewaluacja przeprowadzana jest po dwdch latach od wdrozenia programu.
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