FOLIA 198

Annales Universitatis Paedagogicae Cracoviensis

Studia de Cultura VIII (2016)
ISSN 2083-7275

Ewa Dgbrowa, Katarzyna Jurzak-Mgczka, Agnieszka Kozakoszczak, Ela Okroy,
Ewa Okroy, Magdalena Stoch, Agnieszka Sznajder, Agata Teutsch

Standard Antydyskryminacyjny dla uczelni - wzér dokumentu

Standard Antydyskryminacyjny [nazwa uczelni]!
Przyjety dnia ..........
NA MOCY ovvererermeeesssesesssesssssssesessas
[nazwa i numer uchwaty / rozporzadzenia]

Kierujac sie przekonaniem o niezbywalnych i niepodzielnych prawach cztowieka,
ktore majg charakter uniwersalny i stosujg sie do wszystkich oséb, stanowiac jed-
nocze$nie skuteczne narzedzie budowania spoteczenstwa obywatelskiego oraz kre-
owania innowacyjnej i spotecznie odpowiedzialnej Uczelni;

podzielajac wizje Uczelni jako miejsca wytyczajacego nowe kierunki rozwoju
mys$li i kultury poprzez najwyzszej jakosci badania oraz ksztatcenie w atmosferze
szacunku oraz poszanowania praw i wolno$ci kazdej osoby; Uczelni skutecznie
przeciwstawiajacej sie dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami;

podkreslajac, ze przemoc, nieréwne traktowanie i dyskryminacja ze wzgledu
na: pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, pochodzenie etniczne i narodowe, kolor skéry
(rase), religie, wyznanie lub bezwyznaniowo$¢, status majatkowy, stan zdrowia,
tozsamos¢ ptciowa i seksualng czy orientacje psychoseksualng i inne - utrudniaja
lub uniemozliwiajg wykorzystanie potencjatu indywidualnego i spotecznego, stano-
wigc bariere w dostepie do petnego uczestnictwa w zyciu akademickim i w przygo-
towaniu do wejscia na rynek pracy;

jako cata spoteczno$¢ akademicka [nazwa uczelni] o$wiadczamy, Ze respektu-
jemy obowiazujace w Polsce regulacje stojace na strazy praw cztowieka, chroniace
przed dyskryminacja i przemocg oraz dazymy do wdrazania najwyzszych standar-
d6éw majacych na celu zapewnienie réwnego traktowania.

! Standard antydyskryminacyjny, autorstwa: Magdalena Stoch, Agata Teutsch, Kata-
rzyna Jurzak-Maczka, Ewa Dgbrowa, Agnieszka Sznajder, Ewa Okroy, Ela Okroy, Agnieszka
Kozakoszczak, udostepniony na zasadach licencji CC NC (Creative Commons, tekst do uzytku
niekomercyjnego, pod warunkiem uznania autorstwa, z mozliwoscia kopiowania, rozprowa-
dzania, przedstawiania i wdrazania w catosci lub we fragmentach): http://creativecommons.
org/licenses/by-nc/3.0/pl/legalcode
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Dlatego ustanawiamy niniejszy Standard antydyskryminacyjny jako obowigzu-

jacy w naszej Uczelni.

Podstawowy cel, jaki nam przyswieca, to dbanie o jako$¢ ksztatcenia i zapew-

nienie bezpiecznego oraz wolnego od przemocy i dyskryminacji Srodowiska pracy
i nauki. Dziatania te odnosimy sie do takich obszaréw jak: rekrutacja, ksztatcenie
studentéw i studentek, ksztatcenie kadry naukowej, badania i wspétpraca naukowa,
upowszechnianie i pomnazanie osiaggnie¢ nauki, kultury i techniki, wspétpraca ze
spotecznos$ciami lokalnymi, zarzadzanie uczelnia, dziatania marketingowe i promo-
cyjne, dziatalno$¢ na rzecz os6b studiujacych, zarzadzanie zasobami ludzkimi i inne.
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Tym samym zobowigzujemy sie do:

zapobiegania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami;

reagowania na wszelkie ich formy;

promowania i prowadzenia dziatan systemowych na rzecz réwnego traktowa-
nia, adresowanych do catej spotecznosci Uczelni.

Zobowigzania te bedziemy realizowac poprzez:

umieszczenie regulacji dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji i prze-
mocy oraz wspierania réwnego traktowania w dokumentach strategicznych
Uczelni [nazwy dokumentéw];

powotanie organu ds. réwnego traktowania (jednoosobowego lub kolegial-
nego), dysponujgcego odpowiednimi kompetencjami i srodkami, umozliwia-
jacymi realizacje zatozen Standardu antydyskryminacyjnego [nazwa i dane
organu];

stworzenie kompleksowego programu podnoszenia kompetencji antydyskry-
minacyjnych catej spotecznosci akademickiej (w tym w obszarze edukacji);
opracowanie i wdrozenie jasnej procedury diagnozowania, zgtaszania i reago-
wania na przypadki dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami;

podejmowanie dziatan wyréwnawczych w celu przeciwdziatania dyskrymina-
cjiiprzemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, oraz wspierania
grup szczegoélnie na nie narazonych;

monitoring i ewaluacje dziatan antydyskryminacyjnych.

Dzieki realizacji powyzszych zobowigzan:

wdrazamy standardy rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji,
obowiazujgce w Unii Europejskiej, w tym w obszarze szkolnictwa wyzszego;
ulepszamy kulture nauczania i pracy poprzez zapewnienie wszystkim oso-
bom zwigzanym z Uczelnig bezpiecznego otoczenia, wolnego od dyskryminacji
i przemocy;

podnosimy jako$¢ ksztatcenia i badan;

ograniczamy obszary wykluczenia spotecznego, poprzez wspieranie we wtas-
nym $§rodowisku grup narazonych na dyskryminacje i przemoc, w tym przemoc
motywowang uprzedzeniami;
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5) wiaczamy sie w zmiane spoteczng na rzecz zapobiegania dyskryminacji i prze-
mocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, oraz promujemy i wdra-
zamy najlepsze praktyki w tym zakresie;

6) zabezpieczamy harmonijny rozwdéj Uczelni we wszystkich obszarach jej
funkcjonowania.

Informacja o wejsciu w Zycie niniejszego Standardu antydyskryminacyjnego
oraz wszelkich regulacji z nim zwigzanych bedzie upowszechniana poprzez: [dane
strony internetowej Uczelni oraz innych form upowszechniania informacji].

[data, miejsce, pieczec i podpis osoby / 0s6b reprezentujacych Uczelni]

Zatacznik nr 1

Definicje podstawowych pojec stosowanych

w dokumencie Standard Antydyskryminacyjny

Ponizsze definicje zostaty zbudowane w oparciu o pojecia stosowane w polskim sys-
temie prawa oraz w opracowaniach dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji
nie majacych charakteru prawnego.

Zespo6t tworzacy standard zdecydowatl sie na takie rozwigzanie w zwiazku
z ograniczonym zakresem rozwigzan przyjetych w Ustawie o wdrozeniu niekto-
rych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania z dnia 3 grudnia
2010 r. (weszla w zycie z dniem 1 stycznia 2011 r.), ktéra wprowadzita do pra-
wa krajowego zakaz dyskryminacji w odniesieniu do edukacji. W obszarze o$wiaty
oraz szkolnictwa wyzszego zakaz dyskryminacji odnosi sie bowiem jedynie do ta-
kich cech jak kolor skéry (rasa), pochodzenie etniczne i narodowo$¢, pozostawiajac
poza obszarem ochrony pozostate cechy wymienione w ww. ustawie (ale rozpatry-
wanych w odniesieniu do innych obszaréw aktywnosci), tj. pte¢, religia, wyznanie,
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacja seksualna.

Wiecej na temat obowigzujacych w Polsce regulacji prawnych dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu w obszarze edukacji
znalez¢ mozna w opracowaniu r. pr. Karoliny Kedziory z Polskiego Towarzystwa
Prawa Antydyskryminacyjnego (PTPA) pt. Réwne traktowanie w edukacji .

W niniejszym opracowaniu korzystano réwniez z materiatéw Rzecznika Praw
Obywatelskich, Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej, Polskiego Towa-
rzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego, Towarzystwa Interwencji Kryzysowej,
fundacji Autonomia, Fundacji na Rzecz Réznorodnosci Spotecznej oraz informacji
na portalach rownosc.info i bezuprzedzen.org

1. Dyskryminacja

Nieréwne, gorsze, niesprawiedliwe traktowanie oséb lub grup ze wzgledu
na ich rzeczywiste lub domniemane cechy tozsamosci, takie jak: pte¢, tozsamos¢
ptciowa, kolor skéry (rasa), pochodzenie narodowe i/lub etniczne, religia, wyzna-
nie lub bezwyznaniowos¢, $wiatopoglad, stan zdrowia i stopien sprawnosci, wiek,
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orientacja psychoseksualna, status spoteczny i ekonomiczny i in. (katalog nie jest
zamkniety).

Jak juz wspomniano, zakaz dyskryminacji w tzw. ustawie antydyskryminacyj-
nej w obszarze edukacji odnosi sie jedynie do takich przestanek jak: kolor skéry
(rasa), pochodzenie etniczne i narodowo$¢, natomiast przepisy Kodeksu pracy od-
nosza sie rowniez do innych cech tozsamosci: pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, re-
ligia, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, wyznanie, orientacja sek-
sualna, a takze zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Jednocze$nie jednak zasada réwnego traktowania zapisana jest w art. 32
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, zgodnie z ktéorym wszyscy sa wobec prawa
réwni/e i wszyscy maja prawo do rownego traktowania przez wtadze publiczne.
Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny. Konstytucja nakazuje zatem rowne trakto-
wanie i zakazuje dyskryminacji we wszystkich obszarach zycia i bez wzgledu na
przestanke.

Dyskryminacja oparta jest najczesciej na stereotypach i uprzedzeniach oraz jest
zwigzana z relacjami formalnej lub symbolicznej wtadzy w danym spoteczenstwie
lub spotecznosci (np. szkolnej, uczelnianej). Skutkiem dyskryminacji jest utrudnie-
nie lub uniemozliwienie korzystania na réwni z innymi z praw, wolnoSci oraz z sze-
roko pojetych spotecznych débr i zasobow.

W literaturze przedmiotu czesto wymiennie z pojeciem dyskryminacja uzywa
sie terminu ,,nieréwne traktowanie”. Nalezy jednak pamietac, ze nie kazde nieréwne
traktowanie bedzie dyskryminacjg. O dyskryminacji méwimy wtedy, gdy okreslone
zachowanie lub zaniechanie powodowane jest cecha tozsamosci, jaka posiada dana
osoba lub jaka jest jej przypisywana. Nie jest takze dyskryminacjg zréznicowanie
w traktowaniu, ktérego celem jest umozliwienie korzystania z jakichs zasobow lub
praw osobom lub grupom, ktére ze wzgledu na swoje cechy tozsamos$ci majg utrud-
niony do nich dostep (np. dostosowanie budynkéw do potrzeb oséb poruszajacych
sie na wozkach albo stosowanie alternatywnych form egzaminacyjnych dla oséb
z r6znymi rodzajami niepetnosprawnosci).

Nie jest takze dyskryminacja stosowanie czasowych i uzasadnionych srodkéw
zwanych dziataniami wyréwnawczymi dla grup narazonych na dtugotrwata, struk-
turalng, instytucjonalna i kulturowa dyskryminacje. Srodki te podejmowane s3 ce-
lem wzmocnienia tej grupy lub umozliwienia jej réwnego dostepu do jakiego$ dobra
lub ustugi (np. systemy kwotowe przy przyjeciu na studia lub do pracy). Zaré6wno
Kodeks pracy, jak i tzw. ustawa antydyskryminacyjna przewidujg mozliwos$¢ ich
podejmowania.

Zgodnie z obowiazujacymi w Polsce przepisami istniejg nastepujace formy dys-
kryminacji/nieréwnego traktowania: 1) dyskryminacja bezposrednia, 2) dyskry-
minacja posrednia, 3) molestowanie, 4) molestowanie seksualne, 5) zachecanie do
dyskryminowania.
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1.1. Dyskryminacja bezposrednia

Sytuacja, w ktérej osoba fizyczna ze wzgledu na jedna lub kilka cech jest trak-
towana mniej korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréw-
nywalnej sytuacji.

1.2. Dyskryminacja posrednia

Sytuacja, w ktoérej zastosowanie wobec jakiej$ osoby lub grupy oséb pozornie
neutralnego postanowienia, kryterium lub dziatania skutkuje niekorzystnymi dys-
proporcjami w sytuacji/potozeniu danej osoby lub grupy w stosunku do oséb, ktére
nie posiadajg danej cechy tozsamosci, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzia-
fanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma
by¢ osiagniety, a $rodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne (np.
stosowanie jednego sposobu egzaminowania dla wszystkich bez wzgledu na sto-
pien i rodzaj niepetnosprawnosci moze powodowac dyskryminacje ze wzgledu na
niepelnosprawnos¢; bezwzgledny zakaz wprowadzania ps6w na teren uczelni moze
spowodowa¢ dyskryminacje ze wzgledu na niepetnosprawnos$¢ poprzez utrud-
nienie lub uniemozliwienie ksztatcenia osobom, ktdére korzystaja z pracy psa asy-
stenta; wprowadzenie w zaktadzie pracy tzw. kodeksu ubioru, ktory bezwzglednie
zabroni noszenia nakry¢ gtowy, moze spowodowac¢ dyskryminacje ze wzgledu na
wyznanie itp.).

1.3. Molestowanie

Niepozadane zachowanie zwigzane z jedna lub kilkoma przestankami tozsamo-
$ci, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworze-
nie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery, np. dowcipy zawierajace przekazy antysemickie, rasistowskie, homofo-
biczne, seksistowskie (odnoszace sie do pici), ztosliwosci oraz dokuczliwe i obraz-
liwe wyzwiska itd.

1.4. Molestowanie seksualne

Kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec osoby fizycz-
nej lub odnoszace sie do ptci, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
tej osoby, w szczegolnosci poprzez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie
sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy. Sformutowanie ,niepozada-
ne zachowanie” akcentuje brak zgody na dane zachowania i wyrazenie wobec nich
sprzeciwu.

Przyktadem molestowania seksualnego moga by¢ np. komentarze odnosza-
ce sie do wygladu, budowy ciata studentek lub studentéw czy pokazywanie lub
umieszczanie na widoku zdje¢ przedstawiajacych kobiety jako obiekty seksualne.

1.5. Zachecanie do dyskryminowania

Przez nieréwne traktowanie rozumie sie takze zachecanie do powyzszych za-
chowan oraz ich nakazywanie.
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2. Zakazane jest takie stosowanie dziatan odwetowych

Oznacza to, Ze np. wniesienie skargi o dyskryminacje lub bycie Sswiadkiem w ta-
kiej sprawie nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania danej osoby lub
0s0b, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji.

3. Ciezar dowodu

W sprawach o dyskryminacje obowigzuje zasada przeniesienia ciezaru do-
wodu. Oznacza ona, ze osoba, ktérg spotkata dyskryminacja, jest zobowigzana
uprawdopodobni¢ (a nie udowodnic¢) fakt naruszenia zasady rownego traktowania.
Uprawdopodobnienie w praktyce moze polega¢ na przedstawieniu wiarygodnej
wersji wydarzen, podczas gdy udowodnienie musiatoby polega¢ np. na przedsta-
wieniu $wiadkéw zdarzenia (ktérych w sytuacjach, w ktérych dochodzi do dyskry-
minacji, w tym molestowania seksualnego, czesto nie ma). Wobec prawa za dys-
kryminacje odpowiada pracodawca albo podmiot $§wiadczacy ustuge (edukacyjna),
a nie osoba, ktéra bezposrednio dopuscita sie dyskryminujacego zachowania.

W sytuacji oskarzenia o dyskryminacje strona pozwana (np. uczelnia) bedzie
zobowigzana przedstawi¢ dowody, ze nie doszto do gorszego traktowania lub zaist-
niate nier6wne potraktowanie wynika z innych obiektywnych powodoéw, niezwig-
zanych z cechg prawnie chroniona.

Osoba fizyczna moze zosta¢ pozwana bezposrednio wytgcznie na podstawie
przepis6w Kodeksu postepowania cywilnego lub karnego, ktére nie odnosza sie do
pojecia dyskryminacji lub nier6wnego traktowania.

Osoba doswiadczajaca nieréwnego traktowania moze domagac sie od pod-
miotu odpowiedzialnego za gorsze traktowanie odszkodowania, ktére sad orzeka
w oparciu o przepisy Kodeksu cywilnego. Art. 363 k.c. stanowi, Ze naprawienie szko-
dy powinno nastapié, wedtug wyboru poszkodowanego, przez przywrdcenie stanu
poprzedniego badZ przez zaptate odpowiedniej sumy pieniezne;j.

4. Mowa nienawisci

Wszelkie formy ekspresji (wypowiedzi ustne, pisemne, przedstawienia gra-
ficzne i inne) wyszydzajace, ponizajace, 1zace, oskarzajgce grupy, osoby lub inne
podmioty, a takze grozace im lub wzbudzajgce poczucie zagrozenia, ze wzgledu na
faktyczng lub domniemang ceche tozsamosci.

Mowa nienawisci rozpowszechnia, podzega, wspiera lub usprawiedliwia rézne
formy nienawisci oparte na nietolerancji, uprzedzeniach, dyskryminacji lub wrogo-
$ci wobec 0sdb lub grup wytonionych w oparciu o faktyczne lub domniemane cechy
tozsamosci. Mowg nienawisci jest publiczne wyrazanie przekonan, ktére deprecjo-
nujg, oczerniajg, dehumanizujg grupe os6b ze wzgledu na jakie$ cechy tozsamosci.
Z mowa nienawis$ci mamy do czynienia takze w przypadku publicznego zaprzecza-
nia, trywializowania, usprawiedliwiania lub przebaczenia zbrodni ludobdjstwa,
zbrodni przeciwko ludzkosci albo zbrodni wojennych. Jednymi z przyktadéw mowy
nienawi$ci s ksenofobiczne, antysemickie, rasistowskie napisy i rysunki np. na mu-
rach albo w mediach.
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W Polsce zniewazanie lub nawolywanie do nienawisci na tle narodowoscio-
wym, rasowym, etnicznym, wyznaniowym albo ze wzgledu na bezwyznaniowos$¢
jest zabronione i karalne na podstawie art. 256 i 257 Kodeksu karnego. Nie ma
w Polsce przepisu szczegdlnego prawa karnego chronigcego wprost osoby przed
mowa nienawis$ci ze wzgledu na inne przestanki, jednak w zaleznosci od stanu fak-
tycznego zachowanie osoby uzywajacej mowy nienawi$ci moze wyczerpywac zna-
miona przestepstwa np. z art. 190, 212 lub 216 Kodeksu karnego.

5. Przemoc motywowana uprzedzeniami

Akty przemocy fizycznej, werbalnej, psychicznej i seksualnej, cyberprzemocy
(przemocy w Internecie), nekania, szantazu i innych form przemocy, motywowane
uprzedzeniami i nienawiscig, wymierzone w osoby lub mienie, w zwigzku z ich rze-
czywistg lub domniemang przynalezno$cig do grupy tozsamosciowej lub zwigzkiem
z taka grupa. Przestepstwem z nienawisci bedzie kazde przestepstwo natury krymi-
nalnej o opisanym wyzej charakterze.

6. Jezyk rownosciowy (wtgczajacy)

Sposéb swiadomego stosowania jezyka uwzgledniajacy wiedze na temat jego
normotwdrczych funkgcji. Celem stosowania jezyka réwnosciowego jest zniesienie
milczenia wokot obecnosci i wktadu poszczegdlnych oséb i grup (np. kobiet) w two-
rzenie dorobku spoteczenstw i ich rozw6j, uwidocznienie ré6znorodnosci spoteczen-
stwa, a takze uwzglednienie perspektywy tych oséb i grup.

Stosowanie jezyka réwnos$ciowego wiaze sie z przywracaniem lub wprowa-
dzeniem sformutowan nieobecnych w biezacym, powszechnym stosowaniu, np.
zenskoosobowych okreslen zawodéw (prawniczka, nauczycielka, policjantka itd.)
iinnych form tego typu (np. zdajaca, poszkodowana itd.), a takze z ujawnianiem dys-
kryminujacego charakteru powszechnie stosowanych okreslen i sformutowan (np.
,ocygani¢”, ,oszwabic¢”), w tym form o charakterze etnocentrycznym i rasistowskim
(np. Murzyni, kraje Trzeciego Swiata itd.), oraz zaprzestaniem ich stosowania.

7. Stereotypy

Uogolnione, uproszczone i w zwiazku z tym fatszywe przekonania dotyczace
grupy spotecznej lub jej cztonkini/cztonka, wyréznionych na podstawie cechy toz-
samosci. Stereotyp przypisuje pewne cechy, zachowania, role spoteczne wszystkim
cztonkiniom/cztonkom grupy, ktdrej dotyczy, zacierajac przy tym réznice indywi-
dualne pomiedzy tymi osobami.

Stereotypy sa pierwszym ogniwem tancucha dyskryminacji - mechanizmu wy-
jasniajacego zalezno$¢ miedzy przekonaniami na temat grup spotecznych, wyrdéz-
nionych na podstawie jednej cechy (stereotyp), ich negatywnym osadem zwigza-
nym z silnymi emocjami (uprzedzenie), a gorszym traktowaniem przedstawicielek/
li tych grup w réznych sytuacjach spotecznych (dyskryminacja).
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8. Uprzedzenie

Wroga, negatywna ocena lub osad jakiej$ grupy spotecznej, wyrdznionej na
podstawie cechy tozsamosci, oparta na rzeczywistej lub domniemanej przynalez-
nosci osoby/os6b do tej grupy. Uprzedzenie jest afektywnym, emocjonalnym ele-
mentem postawy, a zatem dosy¢ statym stosunkiem do grupy osob, ksztattowanym
w dtuzszym czasie i trudnym do zmiany. Wigze sie z emocjami odczuwanymi w sto-
sunku do danej grupy, najczesciej sg to emocje wartoSciowane negatywnie, takie jak
lek, strach czy ztos¢.

9. Edukacja antydyskryminacyjna - kazde Swiadome dziatanie podnoszace wiedze,
umiejetnos$ci i wptywajace na postawy, ktére ma na celu przeciwdziatanie dyskry-
minacji i przemocy oraz wspieranie réwnosci i réznorodno$ci.

Zatacznik nr 2

Wytyczne do dziatan zaproponowanych w Standardzie Antydyskryminacyjnym

Wytyczne do umieszczania w dokumentach strategicznych Uczelni regulacji doty-
czacych przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowa-
nej uprzedzeniami oraz wpierania rownego traktowania

1. Analiza SWOT Uczelni pod katem realizacji standardow w zakresie réwnego
traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy
motywowanej uprzedzeniami.

Analiza SWOT daje mozliwo$¢ rzetelnej identyfikacji mocnych (ang. strengths)

i stabych (ang. weaknesses) stron Uczelni w kontek$cie wdrazania standardow

na rzecz réwnego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy.

Pozwala takze zidentyfikowac szanse (ang. opportunities) izagrozenia (ang. threats)

wynikajace z realizacji/braku realizacji tego typu standardéw przez Uczelnie.
Wynikiem analizy SWOT powinna by¢ lista zasobow Uczelni, ktére moze ona

wykorzysta¢ w procesie opracowania i wdrazania standardéw réwnego traktowa-
nia oraz potencjalnych wyzwan i trudnosci, ktére nalezy uwzgledni¢ w tym procesie.

2. ldentyfikacja celow strategicznych Uczelni w zakresie réwnego traktowania
oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowa-
nej uprzedzeniami
Cele strategiczne Uczelni w zakresie rownego traktowania, przeciwdziatania

dyskryminacji i przemocy powinny odzwierciedla¢ warto$ci Uczelni oraz kierunki

rozwoju strategicznego. Wazne, aby cele strategiczne byty okreslone w czasie oraz

w sposoéb jasny identyfikowaty zasoby, w oparciu o ktére zaktadane cele zostang

osiggniete. Istotne jest takze okreslenie wskaznikéw (na poziomie rezultatow czy

produktow), ktdre pozwola okresli¢, na ile cele te zostaly osiggniete w okreslonej
perspektywie czasu.
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3. Weryfikacja zapis6w obowiazujacych w dokumentach strategicznych Uczelni

Uczelnia, dazac do ujecia zapisé6w antydyskryminacyjnych w swych dokumen-
tach strategicznych, powinna dokona¢ oceny juz istniejgcych dokumentow i zapi-
soéw oraz prowadzonych dziatan pod katem realizacji zasady réwnego traktowania
oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami. Efektem koncowym tak przeprowadzonej analizy powinny by¢ re-
komendacje dotyczace wprowadzenia zapiséw i dziatan kluczowych dla faktycz-
nej realizacji standardéw réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji.
Warto, aby planowane do wprowadzenia zapisy odzwierciedlaty cele strategiczne
Uczelni w obszarze réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji, a takze
w sposdb jednoznaczny potwierdzaty brak przyzwolenia ze strony Uczelni na jakie-
kolwiek przejawy nieréwnego traktowania, dyskryminacji oraz przemocy.

4. Weryfikacja zapiséw obowigzujacych w innych dokumentach wewnetrznych
Uczelni

Inne dokumenty wewnetrzne Uczelni to m.in. regulaminy i procedury, ktére
reguluja zasady zwigzane z obstuga studentéw/studentek, dydaktyka akademicka,
jak i kwestie zwigzane z zatrudnieniem. Dokumenty te powinny by¢ zweryfikowane
pod katem realizacji zasady réwnego traktowania oraz przeciwdziatania dyskrymi-
nacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami.

Efektem koficowym tak przeprowadzonej analizy powinny by¢ rekomendacje
dotyczace wprowadzenia w tej dokumentacji zapiséw kluczowych dla faktycznej re-
alizacji standardéw réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji. Warto,
aby zapisy uwzgledniaty kluczowe pojecia odnoszace sie do réwnego traktowania
oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym pojecia: dyskryminacji bez-
posredniej, dyskryminacji posredniej, molestowania, molestowania seksualnego
(poréwnaj: zatacznik nr 1 do niniejszego dokumentu).

Wytyczne do opracowania procedur powotujacych organ ds. réwnego traktowania

1. Okreslenie uprawnien organu ds. réwnego traktowania

Organ ds. réwnego traktowania powinien by¢ wyposazony w okres$lone upraw-
nienia, w oparciu o ktére bedzie miat mozliwo$¢ realnego ksztattowania i realizo-
wania Standardu Antydyskryminacyjnego Uczelni. Opis uprawnien powinien by¢
spojny ze standardem opisywania uprawnien innych jednostek administracyjnych
dziatajacych w Uczelni. Réwnoczesnie warto zadbac o to, aby uprawnienia przypi-
sane organowi ds. rownego traktowania nie powielaty czy nie wchodzity w zakres
uprawnien innych jednostek administracyjnych. Dzieki temu powotywany organ
bedzie miatl jasno okres$lony zakres dziatania, a zadania dotyczace przeciwdziatania
dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, prowa-
dzone beda przez kompetentne jednostki administracyjne.

2. Okreslenie pozycji organu ds. r6wnego traktowania w strukturze organizacyj-
nej Uczelni
Organ ds. rownego traktowania powinien mie¢ jasno okres$long pozycje
w strukturze administracyjnej Uczelni. Ze struktury tej powinna jasno wynika¢
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podlegtos¢ w stosunku do wtadz czy okreslonych jednostek administracyjnych.
Rekomendowanym rozwigzaniem jest bezposrednia podlegto$¢ wtadzom Uczelni,
ktéra pozwoli usprawnié¢ procesy decyzyjne oraz realizacje dziatan okreslonych
w Standardzie antydyskryminacyjnym.

3. Opracowanie wewnetrznych dokumentéw okreslajacych sposéb pracy organu

ds. rownego traktowania

Organ ds. réwnego traktowania powinien dziata¢ w oparciu o wewnetrzne do-
kumenty Uczelni, ktére doktadnie precyzuja nie tylko zakres uprawnien tego or-
ganu oraz pozycje w strukturze organizacyjnej, ale takze okres$laja tryb jego pracy.
Istnienie spisanych dokumentéw zapewnia trwato$¢ istnienia organu, gwarantujac
réwnoczes$nie transparentnosc¢ jego dziatania. Rekomendowane jest stworzenie re-
gulaminu pracy organu ds. rownego traktowania oraz odnoszenie sie do dziatania
organu w strategicznych dokumentach Uczelni.

4. Kompetencje oséb wchodzacych w sktad organu ds. réwnego traktowania

Organ ds. réwnego traktowania moze by¢ ciatem jednoosobowym lub kolegial-
nym. Warunkiem efektywnego dziatania tego typu jednostki sg kompetencje oséb
wchodzacych w jego sktad w obszarze réwnego traktowania, przeciwdziatania dys-
kryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami.

Na kompetencje te sktadaja sie:

a) wiedza z zakresu rownego traktowania, dyskryminacji i przemocy, w tym prze-
mocy motywowanej uprzedzeniami, a takze wiedza na temat obowigzujgcych
przepiséw prawnych w tym zakresie,

b) umiejetnosci z zakresu przeciwdziatania powyzszym zjawiskom,

c) proaktywna postawa w zakresie reagowania na sytuacje dyskryminacji i prze-
mocy oraz na sytuacje niosace takie ryzyko,

d) osobiste predyspozycje umozliwiajace nie tylko sprawng realizacje zadan orga-
nu, ale takze budowanie porozumienia oraz wspétpracy z innymi przedstawi-
cielkami/przedstawicielami Uczelni i angazowanie ich w realizacje Standardu
Antydyskryminacyjnego.

Niezwykle wazne jest takze wiaczanie oséb i grup narazonych na przemoc i dyskry-

minacje w wypracowywanie rozwigzan, podejmowanie dziatan oraz konsultowanie

dokumentéw i programdéw. Organ powinien wspdtpracowac z organizacjami spo-
tecznymi, dziatajgcymi w obszarze jego kompetencji.

5. Opracowanie planu dziatan organu ds. r6wnego traktowania

Dziatalno$¢ organu ds. réwnego traktowania jest wyznaczana $rednio- lub dtu-
goterminowym planem dziatania. Plan ten powinien odzwierciedla¢ cele strategicz-
ne czy operacyjne Uczelni w zakresie dziatania na rzecz ré6wnego traktowania oraz
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy. Opracowany plan jest takze podstawa
do prowadzenia monitoringu oraz ewaluacji dziatan i aktywno$ci podejmowanych
przez organ. Organ powinien mie¢ opracowany krétkoterminowy (np. roczny) plan
dziatania i harmonogram prac, gwarantujgcy regularnosc¢ jego funkcjonowania.
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6. Przypisanie konkretnych zasobéw do organu ds. réwnego traktowania

Sprawne oraz efektywne dziatanie organu ds. réwnego traktowania zalezy
w znacznej mierze od zasobéw, ktdrymi on dysponuje. Mowa tutaj nie tylko o kon-
kretnych srodkach finansowych, ale takze o zasobach kadrowych i organizacyjnych,
ktére moga usprawnia¢ prace organu oraz umozliwia¢ faktyczng, a nie tylko dekla-
ratywna realizacje Standardu Antydyskryminacyjnego.

Wytyczne do opracowania kompleksowego programu podnoszenia kompetencji
antydyskryminacyjnych spotecznosci akademickiej w obszarze edukacji

1. Podnoszenie kompetencji kadry akademickiej w zakresie réwnego tratowania,
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy oraz reagowania na nie.

Podnoszenie kompetencji kadry akademickiej (dydaktycznej, administracyjnej
i zarzadzajacej) w zakresie przepiséw dotyczacych réwnego traktowania i prze-
ciwdziatania dyskryminacji polega na przekazaniu wiedzy na temat dyskryminacji
w miejscu pracy, jak rowniez sposob6w reagowania na tego typu sytuacje.

Dziatania edukacyjne powinny obejmowac takze przekazywanie informacji
na temat wewnetrznych dokumentéw odnoszacych sie do réwnego traktowania
w miejscu pracy (np. regulaminy pracy, kodeksy etyczne, wewnetrzne rozporzadze-
nia) oraz na temat rozwigzan, z ktérych moga korzysta¢ osoby zatrudnione przez
Uczelnie.

Warto zaznaczy¢, ze przekazywanie informacji na temat przepiséw dotycza-
cych réwnego traktowania w miejscu pracy jest obowigzkiem Uczelni wynikajacym
z Kodeksu pracy.

Dla skutecznego przeciwdziatania dyskryminacji kluczowe jest réwniez konse-
kwentne reagowanie na przejawy dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy mo-
tywowanej uprzedzeniami, majacych miejsce w Uczelni.

2. Podnoszenie kompetencji antydyskryminacyjnych kadry dydaktyczne;j

Celem edukacji antydyskryminacyjnej kadry dydaktycznej jest podnoszenie
poziomu $wiadomosci, wiedzy oraz umiejetnosci w rozpoznawaniu oraz eliminacji
przekazow edukacyjnych, ktére maja charakter stereotypizujacy, dyskryminacyjny
CZy Przemocowy.

Dzieki temu kadra dydaktyczna otrzymuje jasne wytyczne dotyczace prze-
kazoéw i tresci stanowiacych przejaw dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy
motywowanej uprzedzeniami, a zatem niedopuszczalnych. Proponowane dziatania
edukacyjne powinny obejmowac szerokie spektrum kryteriow, ze wzgledu na ktére
dochodzi¢ moze do dyskryminacji lub przemocy, wskazujac réwnocze$nie na nega-
tywnie ich konsekwencje dla réznych oséb/grup spotecznych.

3. Podnoszenie kompetencji studentéw/studentek wszystkich stopni w zakresie
réwnego traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy oraz reago-
wania na nie.

Podnoszenie kompetencji oséb studiujacych w zakresie rownego traktowania,
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, a przede wszystkim reagowania na nie,
zwieksza szanse na skuteczng eliminacje dyskryminacji i przemocy w relacjach in-
terpersonalnych, dziataniach grup i organizacji studenckich.
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Dzieki tej edukacji wazna cze$¢ spotecznosci akademickiej ma mozliwo$¢ zdo-
bycia wiedzy na temat praw przystugujacych jej w okresie nauki, jak réwniez p6z-
niej - w momencie podjecia aktywnosci zawodowe;j.

Edukacja antydyskryminacyjna os6b uczacych sie to projekt dtugofalowy, po-
zwalajgcy na podniesienie bezpieczenstwa i ochrony przed przemocg poza murami
Uczelni, w spotecznos$ciach lokalnych, z ktérych pochodzg osoby studiujace.

4. Edukacja antydyskryminacyjna w programach dydaktycznych Uczelni

W ramach wdrazania standardéw antydyskryminacyjnych warto uwzglednia¢
edukacje antydyskryminacyjng w przedmiotach nauczania na poszczegdlnych kie-
runkach studiéw. Zalecenie to dotyczy szczeg6lnie tych kierunkéw, ktére meryto-
rycznie tgcza sie - w sposdb bezposredni lub posredni - z zagadnieniami z zakresu
réwnego traktowania czy przeciwdziatania dyskryminacji (np. socjologia, psycho-
logia, pedagogika, prawo, pomoc spoteczna, dziennikarstwo, zarzadzanie zasobami
ludzkimi, architektura, wszystkie kierunki prowadzace specjalizacje nauczycielska).

Wytyczne do opracowania procedury diagnozowania, zgtaszania i reagowania na
przypadki dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami

1. Powotanie zespotu roboczego odpowiedzialnego za opracowanie procedury
diagnozowania, zgtaszania i reagowania na przypadki dyskryminacji i przemo-

Cy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami

Procedura ta powinna by¢ przygotowana przez zespo6t ztozony z oséb z réz-
nych wydziatéw/jednostek Uczelni, zaré6wno tych majacych bezposredni kontakt ze
studentami/studentkami w wymiarze dydaktycznym i socjalnym, jak i tych, z ktéry-
mi kontakt ma kadra zarzadzajaca Uczelni.

W prace zespotu powinny by¢ takze zaangazowane osoby z dzialu prawnego.
Praca zespotu powinna uwzglednia¢ rézne perspektywy i do§wiadczenia. Warto
takze zebrac¢ informacje na temat sprawdzonych rozwigzan stosowanych dotych-
czas przez Uczelnie oraz inne uczelnie krajowe i zagraniczne w omawianym ob-
szarze. Prace zespotu moze koordynowac¢ powotany wczeéniej organ ds. réwnego
traktowania.

2. Opracowanie procedury diagnozowania, zgtaszania i reagowania na przypadki
dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami
W procedurze diagnozowania, zgtaszania oraz reagowania na przypadki dys-
kryminacji i przemocy powinny zosta¢ uwzglednione:

a) kluczowe pojecia definiujace zjawiska nieréwnego traktowania, dyskryminacji
i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami (np. dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowanie, molestowanie seksual-
ne - poréwnaj z zatacznikiem nr 1 do niniejszego standardu);

b) przyktady niepozadanych sytuacji oraz zachowan, ktére sa przejawem nieréw-
nego traktowania, dyskryminacji i przemocy;

c) wskazanie, gdzie i w jaki sposob nalezy zgtaszac¢ przejawy nieréwnego traktowa-
nia, dyskryminacji i przemocy;

d) okreslenie trybu pracy osoby/zespotu, ktéry przyjmuje i analizuje zgtoszenia;
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e) wskazanie konkretnych konsekwencji, ktére zostang zastosowane wobec oséb
stosujacych dyskryminacje lub/i przemoc.
Wstepna wersja procedury powinna zosta¢ skonsultowana przez zewnetrzne jed-
nostki/osoby, w tym przez reprezentacje organizacji studenckich i doktoranckich.
Warto takze przeanalizowa¢ procedure w odniesieniu do konkretnego (hipote-
tycznego lub rzeczywistego) przypadku, aby zweryfikowac jej skutecznosc¢.

W oparciu o wnioski i rekomendacje wynikajace z konsultacji, powinna zostaé
opracowana ostateczna wersja dokumentu. Procedura powinna zosta¢ wdrozona
w sposoéb przyjety w Uczelni dla tego typu regulacji.

3. Opracowanie narzedzi monitorowania przejawdéw nieréwnego traktowania,

dyskryminacji i przemocy oraz upowszechniania wiedzy w tym zakresie

Istnienie procedury nie zawsze daje mozliwo$¢ petnej identyfikacji przeja-
wow nieréwnego traktowania, dyskryminacji i przemocy. Dlatego warto rozwazy¢
opracowanie dodatkowych narzedzi, sprzyjajacych rozpoznawaniu tych zjawisk
w Uczelni, takich jak anonimowe ankiety lub grupy fokusowe z udziatem studentéw
i studentek wszystkich stopni oraz kadry Uczelni. Umozliwiaja one sygnalizowanie
pojawiajacych sie w murach Uczelni przypadkéw nieréwnego traktowania, dyskry-
minacji i przemocy, ktére wymykaty sie dotychczasowej procedurze, oraz pozwala-
ja na monitorowanie poziomu kompetencji w omawianym obszarze.

4. Upowszechnianie informacji o opracowaniu i wdrozeniu procedury

Warto zadba¢ o jak najszersze i regularne upowszechnianie informacji na temat
wdrozonej procedury, tak aby kazda osoba tworzgaca spotecznos$¢ akademicka miata
Swiadomosc¢ jej istnienia, a takze wiedziata, w jaki spos6b mozna z niej skorzystac.
Informacje te mozna upowszechnia¢ m.in. za posrednictwem strony internetowej,
listu rektora, w gablotach wydziatowych itp.

Wytyczne do realizacji dziatan wyréwnawczych w celu przeciwdziatania dyskryminacji
i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, oraz wspierania grup
szczeg6lnie na nie narazonych

1. Wiasciwe rozumienie pojecia ,dziatania wyréwnawcze”

Dziatania wyréwnawcze to ograniczone czasowo i uzasadnione inicjatywy po-
dejmowane w Uczelni, ktérych celem jest wzmocnienie grup narazonych na dtu-
gotrwatla, strukturalng, instytucjonalng i kulturowa dyskryminacje lub szczegdélnie
mocno obcigzonych stereotypowym postrzeganiem, umozliwienie im dostepu do
jakiego$ dobra/ustugi oraz zwiekszanie ich szans rozwoju i awansu.

Przyktadowe dziatania wyréwnawcze realizowane w Uczelni to m.in.: dodatko-
we formy wsparcia dla studentéw/studentek z niepetnosprawno$ciami; rozwigza-
nia umozliwiajgce godzenie nauki z opieka nad dzieckiem czy inng zalezna osoba;
kursy jezykowe dla studentéw/studentek, dla ktérych jezyk polski nie jest jezykiem
ojczystym.

Zgodnie z obowiazujacymi w Polsce przepisami dziatania wyréwnawcze nie sg
przejawem dyskryminacji. Dzieki proponowanym formom wsparcia poszczegélne
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osoby/grupy moga wzmocni¢ swg pozycje w Uczelni, a przede wszystkim korzystac
z jej oferty - w obszarze dydaktycznym, spotecznym czy zawodowym - na takich
samych zasadach jak osoby nieobcigzone stereotypowym postrzeganiem.

2. Analiza potrzeb spotecznosci akademickiej

Dziatania wyréwnawcze powinny odpowiada¢ na realne potrzeby réznych
grup tworzacych spoteczno$¢ akademicka. Niejednokrotnie wyzwaniem jest opra-
cowanie propozycji rozwiazan, uwzgledniajacych rzeczywiste potrzeby i sytuacje
poszczeg6lnych grup. Dlatego analiza potrzeb powinna by¢ prowadzona z udziatem
0s6b nalezacych do grup narazonych na dyskryminacje i przemoc.

3. Wypracowanie propozycji dziatan wyréwnawczych

W wypracowanie propozycji dziatan wyréwnawczych zaangazowany powinien
by¢ organ ds. réwnego traktowania. W proces wypracowywania tych rozwigzan
powinny by¢ zaangazowane osoby reprezentujgce grupy, na rzecz ktérych wypra-
cowywane sg propozycje dziatan wyréwnawczych. Ich perspektywa oraz osobiste
doswiadczenie sa kluczowe dlatego, aby proponowane rozwigzania odpowiadaty na
realne potrzeby oraz nie wzmacniaty stereotypowego przekazu na temat poszcze-
g6lnych grup.

Wytyczne do monitoringu i ewaluacji dziatan antydyskryminacyjnych

1. Analiza obowiazujacych dokumentéw i procedur

Planowanie i wdrazanie dziatan na rzecz r6wnego traktowania i przeciwdziata-
nia dyskryminacji w Uczelni powinno by¢ poprzedzone rzetelng analiza obowiagzu-
jacych dokumentéw i procedur.

Analiza ta powinna obejmowac¢ odpowiedzi na nastepujgce pytania:

a) Czy w dokumentach wewnetrznych i procedurach Uczelni sg zapisy, ktére moga
mie¢ charakter dyskryminujacy?

b) Czy w dokumentach wewnetrznych i procedurach Uczelni s zapisy, ktore wspie-
rajg dziatania na rzecz rownych szans i przeciwdziatania dyskryminacji?

¢) Czy w Uczelni powotana jest osoba/jednostka, do ktdrej trafiaja zgloszenia
i skargi dotyczace dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy uwarunkowanej
uprzedzeniami?

d) Czy zgtoszenia i skargi zgtaszane w Uczelni dotyczace dyskryminacji i przemo-
cy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, sg szczeg6étowo analizowane
takze pod katem poszczegdlnych przestanek dyskryminacji?

e) Czy w Uczelni podejmowane sg dziatania majgce na celu analize stanu biezacego,
dotyczace catej spotecznosci akademickiej, tj. zaréwno os6b studiujacych, pracu-
jacych oraz w inny sposéb wspotpracujacych z Uczelnia?

2. Opracowanie i wdrozenie narzedzi do biezacego monitorowania dziatan anty-
dyskryminacyjnych
Analiza stanu biezacego pod katem realizacji standardéw réwnego traktowa-
nia i przeciwdziatania dyskryminacji jest mozliwa, o ile w Uczelni istniejg narzedzia
umozliwiajace rzetelna, obiektywna i regularng ocene biezacej sytuacji. Narzedziem
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takim moze by¢ ankieta samooceny, na podstawie ktorej zbierane sa podstawowe
informacje jakosciowe i iloSciowe oraz wypracowanie standardu analizowania tak
zebranych informacji. Ma to prowadzi¢ do pogtebionej wiedzy oraz umozliwiac¢
sformutowanie wnioskéw i rekomendaciji.

3. Opracowanie i wdrozenie planu dziatan antydyskryminacyjnych

Realizacja dziatan antydyskryminacyjnych bedzie skuteczna, jesli planowa-
ne i podejmowane dziatania beda spdjne i beda odpowiadaty na realne potrzeby.
W oparciu o przeprowadzong analize stanu biezacego warto opracowac i wdrozy¢
w Uczelni plan dziatan antydyskryminacyjnych.

Krétkookresowy plan dziatan obejmuje jeden rok akademicki. Perspektywa
$rednioterminowa obejmuje okres od roku do 3 lat, wyznaczajac kierunek zmian.
Plan dziatann powinien by¢ opracowany szczegétowo, ze wskazaniem celé6w oraz
wskaznikow ich realizacji, przypisanych do konkretnych oséb/jednostek, dyspo-
nujacych okreslonymi zasobami (finansowymi, kadrowymi, organizacyjnymi) nie-
zbednymi do ich zrealizowania.

4. Ewaluacja dziatan antydyskryminacyjnych

Realizacja dziatan antydyskryminacyjnych powinna podlega¢ regularnej oce-
nie w ramach monitoringu i ewaluacji. Monitoring i ewaluacja beda mozliwe, o ile
okres$lone zostang konkretne wskazniki w perspektywie krotko- i dtugoterminowe;j.
Whioski i rekomendacje wynikajace z monitoringu i ewaluacji powinny by¢ przeka-
zywane wtadzom Uczelni. W oparciu o nie nalezy dokonywa¢ weryfikacji planow
dziatan, aby w jak najwiekszym stopniu odpowiadaty one na aktualne potrzeby.



