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ОДЕСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ МЕДИЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ
ПЛАН ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ
ГЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ
на 2026-2030 роки
Gender Equality Plan (GEP)
1. Загальні положення
План забезпечення гендерної рівності Одеського національного медичного університету на 2026–2030 роки (далі — План, GEP) є стратегічним інституційним документом, спрямованим на системне забезпечення рівних прав і можливостей жінок і чоловіків, запобігання дискримінації, формування безпечного, інклюзивного та недискримінаційного університетського середовища, а також інтеграцію гендерного виміру в управління, освіту, науково-дослідну, інноваційну, клінічну та міжнародну діяльність Одеського національного медичного університету (далі — Університет, ОНМедУ).
План ґрунтується на принципах рівності, поваги до людської гідності, академічної свободи, недискримінації, прозорості, доказовості, інклюзивності, нульової толерантності до насильства та сексуальних домагань і рівного доступу до професійного та академічного розвитку.
GEP є складовою політики сталого інституційного розвитку ОНМедУ та одним із механізмів наближення університетських управлінських, освітніх і наукових практик до стандартів Європейського дослідницького простору (European Research Area — ERA).
План поширюється на: науково-педагогічних, наукових, педагогічних, медичних, адміністративних та інших працівників Університету, здобувачів вищої освіти всіх рівнів, аспірантів, докторантів, інтернів та інших осіб, які проходять навчання або професійну підготовку в ОНМедУ, працівників і здобувачів освіти структурних та клінічних підрозділів ОНМедУ у межах компетенції Університету, учасників наукових, освітніх, міжнародних, клінічних та інших проєктів, що реалізуються Університетом та запрошених викладачів, дослідників, експертів та інших осіб під час участі в діяльності Університету.
2. Нормативно-правові та стратегічні засади
План розроблено з урахуванням:
1. Конституції України;
2. Закону України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків»;
3. Закону України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»;
4. Кодексу законів про працю України;
5. Закону України «Про освіту»;
6. Закону України «Про вищу освіту»;
7. Закону України «Про запобігання та протидію домашньому насильству»;
8. Державної стратегії забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків на період до 2030 року, схваленої розпорядженням Кабінету Міністрів України від 12 серпня 2022 року № 752-р;
9. Конвенції ООН про ліквідацію всіх форм дискримінації щодо жінок;
10. Конвенції Ради Європи про запобігання насильству стосовно жінок і домашньому насильству та боротьбу із цими явищами;
11. постанови Кабінету Міністрів України від 18 лютого 2026 року № 226 «Про затвердження Порядку реагування на випадки дискримінації за ознакою статі»;
12. Методичних рекомендацій щодо впровадження політики протидії дискримінації, сексуальним домаганням та підтримки рівності у закладах вищої освіти України, затверджених наказом Міністерства освіти і науки України від 23 вересня 2025 року № 1275;
13. політики Європейського Союзу щодо гендерної рівності;
14. положень Horizon Europe щодо забезпечення гендерної рівності у сфері досліджень та інновацій;
15. рекомендацій Європейської комісії щодо розроблення та реалізації Gender Equality Plans;
16. принципів Європейського дослідницького простору;
17. Статуту Одеського національного медичного університету та інших внутрішніх нормативних документів Університету.
3. Мета Плану
Метою GEP є формування в Одеському національному медичному університеті системного інституційного середовища, яке забезпечує рівні права, можливості та умови для професійної, академічної, наукової та особистісної реалізації всіх членів університетської спільноти незалежно від статі, запобігає гендерній дискримінації та насильству і забезпечує інтеграцію гендерного виміру в управління, освіту, наукові дослідження, інновації та клінічну діяльність.
4. Основні принципи реалізації GEP
Реалізація Плану базується на таких принципах:
· Рівність можливостей. Забезпечення справедливого доступу до освіти, працевлаштування, професійного розвитку, наукової діяльності, управлінських посад та прийняття рішень.
· Недискримінація. Недопущення прямої або непрямої дискримінації за ознакою статі та інших форм дискримінації.
· Нульова толерантність до насильства та сексуальних домагань. Університет не допускає дискримінації, сексуальних домагань, гендерно зумовленого насильства, переслідування або репресій щодо осіб, які повідомили про такі випадки.
· Доказовість. Управлінські рішення у сфері гендерної рівності ґрунтуються на кількісних і якісних даних та результатах регулярного моніторингу.
· Конфіденційність. Персональні та чутливі дані обробляються відповідно до законодавства України про захист персональних даних.
· Інклюзивність та інтерсекційність. Під час реалізації GEP враховується можливий сукупний вплив статі, віку, інвалідності, сімейного стану, статусу внутрішньо переміщеної особи, ветеранського статусу, обов'язків із догляду та інших обставин, які можуть створювати додаткові бар'єри.
· Баланс професійного та особистого життя. Університет прагне створювати умови, які дозволяють поєднувати професійну, академічну та наукову діяльність із сімейними й іншими соціальними обов'язками.
· Гендерно відповідальна освіта та наука. Біологічні відмінності за статтю та соціальний гендерний вимір враховуються у дослідженнях, викладанні та клінічній діяльності там, де це є науково та професійно релевантним.
· Прозорість і підзвітність. Результати реалізації GEP підлягають регулярному моніторингу та оприлюдненню в агрегованому вигляді.
5. Інституційне забезпечення реалізації GEP
Для реалізації GEP ОНМедУ забезпечує:
· визначення відповідальних працівників;
· виділення відповідного робочого часу;
· організаційну та експертну підтримку;
· доступ до необхідних даних;
· можливість залучення зовнішніх експертів;
· навчання відповідальних працівників;
· фінансування заходів GEP у межах кошторису Університету, грантових, проєктних та інших джерел, не заборонених законодавством.
Обсяг необхідних ресурсів визначається щороку під час планування діяльності Університету.
6. Гендерний аудит та система збору даних
Протягом першого року реалізації GEP проводиться базовий гендерний аудит ОНМедУ.
Гендерний аудит має охоплювати щонайменше такі показники:
Персонал
· загальна кількість працівників за статтю;
· розподіл за категоріями персоналу;
· розподіл за академічними та науковими посадами;
· розподіл за адміністративними та управлінськими посадами;
· представництво у керівних і дорадчих органах;
· прийняття на роботу;
· звільнення;
· професійне та академічне просування;
· участь у підвищенні кваліфікації;
· участь у міжнародній мобільності;
· керівництво науковими та міжнародними проєктами;
· премії, надбавки та інші складові оплати праці у порівнюваних категоріях;
· використання відпусток, пов'язаних із народженням і доглядом за дитиною.
Здобувачі освіти
· контингент за рівнями і спеціальностями;
· вступ;
· академічна успішність;
· відрахування;
· завершення навчання;
· участь у студентському самоврядуванні;
· міжнародна мобільність;
· участь у наукових дослідженнях;
· вступ до аспірантури та докторантури.
Наукова діяльність
· участь у наукових проєктах;
· керівництво науковими проєктами;
· публікаційна активність;
· участь у міжнародних дослідницьких консорціумах;
· отримання грантового фінансування;
· керівництво дисертаційними дослідженнями;
· участь у наукових та експертних комісіях.
Дані аналізуються переважно у дезагрегованому за статтю вигляді та, за наявності законних підстав і достатньої кількості спостережень, можуть доповнюватися іншими релевантними характеристиками.
При оприлюдненні результатів забезпечується анонімність та неможливість ідентифікації окремої особи.
Базові значення показників GEP визначаються за результатами гендерного аудиту 2026 року.
7. Стратегічні напрями GEP
Стратегічна ціль 1. Формування системи управління гендерною рівністю
Завдання
1. Інституціоналізувати політику гендерної рівності.
2. Забезпечити регулярний збір і аналіз даних.
3. Інтегрувати принцип рівності у внутрішні нормативні документи.
4. Забезпечити належне ресурсне та кадрове забезпечення GEP.
Заходи
· створення Координаційної групи з питань гендерної рівності;
· визначення Уповноваженої особи;
· проведення базового гендерного аудиту;
· створення системи щорічного моніторингу;
· перегляд кадрових, освітніх та управлінських політик щодо наявності потенційно дискримінаційних положень;
· оприлюднення GEP та щорічних звітів про його реалізацію;
· щорічний перегляд індикаторів та заходів Плану.
8. Стратегічна ціль 2. Баланс професійного й особистого життя та інклюзивна організаційна культура
ОНМедУ визнає, що сімейні обов'язки, догляд за дітьми та іншими членами сім'ї, вимушене переміщення, воєнні обставини та інші соціальні фактори можуть неоднаково впливати на можливості працівників і здобувачів освіти.
Заходи
1. Аналіз потреб працівників і здобувачів освіти щодо поєднання професійних/навчальних та сімейних обов'язків.
2. Використання, де це дозволяє характер роботи або навчання, гнучких та дистанційних форматів.
3. Урахування сімейних обставин під час планування важливих університетських заходів.
4. Недопущення дискримінації працівників у зв'язку з вагітністю, материнством, батьківством або використанням законних соціальних відпусток.
5. Підтримка повернення до роботи або наукової діяльності після тривалої перерви, пов'язаної з доглядом за дитиною чи іншими сімейними обставинами.
6. Розвиток психологічної та консультативної підтримки.
7. Урахування гендерних та сімейних аспектів у політиках підтримки працівників і здобувачів освіти в умовах війни.
9. Стратегічна ціль 3. Гендерний баланс у лідерстві та прийнятті рішень
ОНМедУ прагне до збалансованого представництва жінок і чоловіків у керівництві, колегіальних органах, комісіях, робочих групах та проєктних командах із дотриманням принципу професійної компетентності.
Заходи
· щорічний аналіз гендерного складу керівних органів;
· моніторинг складу Вченої ради, факультетських рад, конкурсних, кадрових та інших комісій;
· заохочення збалансованого представництва у робочих групах і проєктних командах;
· розвиток лідерських і менторських програм для представників недостатньо представленої статі;
· забезпечення рівного доступу до управлінських можливостей;
· проведення навчання керівників щодо гендерних стереотипів та неусвідомленого упередження.
При формуванні колегіальних органів Університет прагне до моделі, за якої, за наявності достатнього кадрового представництва та без порушення принципу професійної компетентності, частка представників однієї статі не перевищує 60%.
Цей показник використовується як орієнтир для виявлення дисбалансу, а не як автоматична квота під час кадрових призначень.
10. Стратегічна ціль 4. Гендерна рівність у рекрутингу, професійному та академічному розвитку
Заходи
1. Використання гендерно нейтральної та недискримінаційної мови у вакансіях та оголошеннях про конкурси.
2. Забезпечення прозорих критеріїв відбору.
3. Проведення навчання членів конкурсних комісій щодо неусвідомленого упередження.
4. Моніторинг результатів конкурсного відбору за статтю.
5. Моніторинг академічного та професійного просування.
6. Забезпечення рівного доступу до:
· підвищення кваліфікації;
· стажувань;
· міжнародної мобільності;
· грантових програм;
· керівництва проєктами;
· професійних і наукових мереж.
7. Аналіз можливих гендерних відмінностей в оплаті праці працівників порівнюваних категорій.
8. Виявлення причин необґрунтованих розбіжностей та розроблення коригувальних заходів.
9. Сприяння менторству та розвитку академічного лідерства.
11. Стратегічна ціль 5. Інтеграція гендерного виміру в освіту
Для медичного університету інтеграція гендерного виміру в освітній процес має особливе значення, оскільки біологічна стать і соціально зумовлені гендерні фактори можуть впливати на ризики виникнення захворювань, прояви симптомів, звернення за медичною допомогою, діагностику, лікування, прихильність до терапії та результати лікування.
Заходи
· аналіз освітніх програм і навчальних дисциплін щодо релевантності гендерного виміру;
· включення питань статевих і гендерних відмінностей у відповідні дисципліни;
· формування компетентностей щодо недискримінаційної та пацієнтоцентричної комунікації;
· використання клінічних кейсів, що відображають різноманітність пацієнтських груп;
· запобігання гендерним стереотипам у навчальних матеріалах;
· підготовка рекомендацій щодо гендерно чутливої мови у викладанні;
· підвищення компетентності викладачів щодо інтеграції статевого та гендерного вимірів у медичну освіту.
Гендерний компонент включається лише там, де він є науково, клінічно, соціально або освітньо релевантним.
12. Стратегічна ціль 6. Інтеграція гендерного виміру в наукові дослідження та інновації
ОНМедУ підтримує підхід, відповідно до якого релевантність статі та гендеру має оцінюватися вже на етапі планування дослідження.
Для наукових проєктів передбачається оцінювання:
· чи можуть біологічні відмінності за статтю впливати на предмет дослідження;
· чи можуть соціальні або гендерні фактори впливати на досліджувані явища;
· чи необхідна стратифікація вибірки;
· чи необхідно представляти результати окремо для жінок і чоловіків;
· чи існують статеві або гендерні відмінності щодо ефективності, безпеки або доступності досліджуваного втручання;
· чи може дослідження по-різному впливати на різні групи населення.
Заходи
1. Розроблення методичних рекомендацій для дослідників.
2. Навчання щодо sex/gender analysis in research.
3. Включення оцінки релевантності гендерного виміру до внутрішньої експертизи проєктів, де це доцільно.
4. Сприяння дезагрегації дослідницьких даних за статтю.
5. Урахування статі та гендеру в дизайні клінічних, епідеміологічних, громадсько-здоров'яних, психологічних та соціально-медичних досліджень.
6. Включення відповідного розділу до методичних матеріалів із підготовки заявок Horizon Europe та інших міжнародних програм.
7. Моніторинг інтеграції гендерного виміру в міжнародні дослідницькі проєкти.
13. Стратегічна ціль 7. Запобігання дискримінації, гендерно зумовленому насильству та сексуальним домаганням
ОНМедУ дотримується принципу нульової толерантності до дискримінації, гендерно зумовленого насильства та сексуальних домагань.
В Університеті має функціонувати зрозумілий, доступний, конфіденційний і справедливий механізм повідомлення та реагування.
Передбачається:
· прийняття або актуалізація окремого внутрішнього Положення про запобігання та протидію дискримінації, сексуальним домаганням і насильству за ознакою статі;
· визначення відповідальної особи та/або постійної комісії;
· створення доступних каналів подання звернень;
· можливість конфіденційного звернення;
· інформування заявника про механізм розгляду;
· захист від переслідування або негативних наслідків у зв'язку з добросовісним повідомленням;
· забезпечення неупередженого розгляду;
· недопущення конфлікту інтересів під час розгляду;
· можливість отримання психологічної, юридичної та іншої доступної підтримки;
· ведення агрегованої статистики звернень без розкриття персональних даних;
· регулярне інформування університетської спільноти про доступні механізми захисту.
Розгляд звернень здійснюється відповідно до законодавства України та внутрішніх нормативних документів ОНМедУ з додержанням принципів конфіденційності, неупередженості, належної процедури та захисту прав усіх учасників.
14. Навчання та підвищення обізнаності
ОНМедУ запроваджує системну програму підвищення компетентностей у сфері гендерної рівності.
Пріоритетними цільовими групами є: керівництво Університету, керівники структурних підрозділів, працівники кадрової служби, члени конкурсних і кадрових комісій, науково-педагогічні працівники, науковці, члени етичних комісій, координатори міжнародних проєктів, куратори академічних груп, представники студентського самоврядування та здобувачі освіти.
Тематика навчання включає: основи гендерної рівності, пряму та непряму дискримінацію, неусвідомлені гендерні упередження, гендерні стереотипи, сексуальні домагання, гендерно зумовлене насильство, безпечну та недискримінаційну комунікацію, гендерно чутливий рекрутинг, гендерний вимір у наукових дослідженнях, стать і гендер у медичних та клінічних дослідженнях, інклюзивне освітнє середовище та механізми звернення і захисту прав.
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15. План заходів ОНМедУ на 2026–2030 роки
	№
	Захід
	Термін
	Відповідальні
	Індикатор

	1
	Затвердження та оприлюднення GEP на офіційному вебсайті
	2026
	Ректорат
	GEP затверджено та оприлюднено

	2
	Створення Координаційної групи та визначення відповідальної особи
	2026
	Ректор
	Наказ видано

	3
	Проведення базового гендерного аудиту
	2026–2027
	Координаційна група, кадровий та інші підрозділи
	Підготовлено базовий звіт

	4
	Запровадження щорічного збору даних, дезагрегованих за статтю
	щорічно
	Кадровий, навчальний, науковий підрозділи
	Дані за ключовими категоріями наявні

	5
	Підготовка щорічного звіту про реалізацію GEP
	щорічно
	Координаційна група
	1 звіт на рік

	6
	Аналіз гендерного складу керівних і колегіальних органів
	щорічно
	Координаційна група
	Проведений аналіз

	7
	Перегляд процедур рекрутингу та конкурсного відбору
	2026–2027
	Кадровий, юридичний підрозділи
	Процедури переглянуті

	8
	Гендерно нейтральне оформлення вакансій
	постійно
	Кадровий підрозділ
	100% оголошень відповідають вимогам

	9
	Навчання керівників та членів конкурсних комісій
	щорічно
	Координаційна група
	Частка навчених осіб

	10
	Аналіз професійного та академічного просування
	щорічно
	Кадровий, науковий підрозділи
	Звіт сформовано

	11
	Моніторинг оплати праці порівнюваних категорій
	щорічно
	Кадровий/фінансовий підрозділи
	Аналіз проведено

	12
	Розвиток програм менторства і лідерства
	2027–2030
	Кафедри, факультети, науковий підрозділ
	Програми/заходи реалізуються

	13
	Аналіз освітніх програм щодо гендерного виміру
	2027–2029
	Навчально-методичний підрозділ, гаранти ОП
	Частка переглянутих ОП

	14
	Інтеграція релевантних sex/gender аспектів у медичну освіту
	2027–2030
	Кафедри, гаранти ОП
	Зміни в освітніх компонентах

	15
	Розроблення рекомендацій щодо гендерного виміру в наукових дослідженнях
	2027
	Науковий підрозділ
	Рекомендації затверджені

	16
	Навчання дослідників із sex/gender analysis
	щорічно
	Науковий, міжнародний підрозділи
	Кількість заходів/учасників

	17
	Перевірка міжнародних проєктних заявок на релевантність гендерного виміру
	постійно
	Міжнародний/науковий підрозділ
	Частка перевірених заявок

	18
	Затвердження внутрішньої політики протидії дискримінації та сексуальним домаганням
	2026
	Ректорат, юридичний підрозділ
	Документ затверджено

	19
	Створення конфіденційних каналів звернення
	2026
	Ректорат
	Канали функціонують

	20
	Інформаційна кампанія щодо механізмів звернення
	щорічно
	Відповідальні підрозділи
	Інформація доступна

	21
	Проведення анонімного опитування щодо організаційної культури та безпеки
	не рідше одного разу на 2 роки
	Координаційна група
	Опитування та звіт

	22
	Аналіз можливостей підтримки work-life balance
	2027
	Кадровий та інші підрозділи
	Рекомендації підготовлено

	23
	Інформаційні заходи з гендерної рівності
	щорічно
	Координаційна група
	Не менше 2 заходів на рік

	24
	Оцінювання ефективності GEP та його актуалізація
	2028
	Координаційна група
	Проміжний звіт

	25
	Підсумкова оцінка реалізації GEP
	2030
	Координаційна група
	Підсумковий звіт і новий GEP
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16. Ключові показники ефективності (KPI)
Для оцінювання реалізації GEP використовуються такі ключові показники.
Інституційні
· GEP затверджений керівництвом — так;
· GEP оприлюднений на офіційному вебсайті — так;
· визначена відповідальна структура/особа — так;
· ресурсне забезпечення передбачене — щороку;
· звіт про реалізацію GEP — 1 раз на рік.
Дані та моніторинг
· охоплення основних кадрових категорій даними, дезагрегованими за статтю — 100%;
· охоплення основних категорій здобувачів освіти — 100%;
· аналіз керівних органів — щороку;
· аналіз професійного просування — щороку;
· аналіз оплати праці порівнюваних категорій — щороку.
Навчання
До 2030 року:
· не менше 90% керівників структурних підрозділів проходять базове навчання;
· не менше 90% працівників, які систематично входять до конкурсних/кадрових комісій, проходять відповідне навчання;
· для новопризначених керівників навчання включається до програми адаптації;
· навчальні матеріали доступні для всіх працівників.
Рекрутинг
· 100% публічних вакансій використовують недискримінаційну та гендерно нейтральну мову;
· у 100% конкурсних процедур застосовуються попередньо визначені професійні критерії;
· результати конкурсів щорічно аналізуються за статтю.
Лідерство
· щорічний моніторинг представництва жінок і чоловіків;
· поступове скорочення необґрунтованих дисбалансів;
· за можливості — наближення складу колегіальних органів до діапазону 40–60%.
Освіта та наука
До 2030 року:
· 100% освітніх програм оцінені щодо релевантності статевого та/або гендерного виміру;
· 100% міжнародних дослідницьких заявок, для яких гендерний вимір є вимогою або релевантним фактором, проходять відповідну внутрішню перевірку;
· діють методичні рекомендації щодо sex/gender dimension in research;
· щороку проводиться навчання дослідників.
Безпечне середовище
· затверджений механізм реагування на дискримінацію та сексуальні домагання;
· функціонує конфіденційний канал звернення;
· 100% отриманих офіційних звернень реєструються та розглядаються відповідно до встановленої процедури;
· проводиться регулярне інформування університетської спільноти.
17. Щорічний звіт про гендерну рівність
Щорічний звіт про виконання GEP має містити:
1. основні статистичні показники;
2. дані про представництво жінок і чоловіків серед персоналу та здобувачів освіти;
3. гендерний склад керівних органів;
4. дані щодо рекрутингу та професійного просування;
5. інформацію про проведені навчання;
6. стан інтеграції гендерного виміру в освіту та дослідження;
7. агреговану інформацію про звернення щодо дискримінації та сексуальних домагань без персональних даних;
8. виконані заходи;
9. невиконані або частково виконані заходи та причини;
10. рекомендації на наступний період.
Звіт розглядається керівництвом Університету та оприлюднюється на офіційному вебсайті в обсязі, що не порушує вимог щодо захисту персональних даних.
18. Моніторинг та оцінювання
Моніторинг виконання GEP здійснюється щороку.
Передбачаються три рівні оцінювання:
поточний моніторинг — щорічно;
проміжне оцінювання — у 2028 році;
підсумкове оцінювання — у 2030 році.
Оцінювання здійснюється на підставі:
· кількісних KPI;
· результатів опитувань;
· гендерно дезагрегованих даних;
· результатів навчальних заходів;
· аналізу внутрішніх політик;
· зворотного зв'язку від працівників і здобувачів освіти;
· аналізу випадків дискримінації та звернень;
· результатів реалізації наукових та міжнародних проєктів.
За результатами моніторингу заходи GEP можуть коригуватися.
19. Комунікація та публічність
GEP є публічним документом.
Повний текст Плану українською мовою та, за можливості, його англомовна версія Gender Equality Plan of Odesa National Medical University розміщуються на офіційному вебсайті Університету.
На відповідній сторінці рекомендується також оприлюднювати:
· наказ про затвердження GEP;
· контакт відповідальної особи;
· інформацію про Координаційну групу;
· щорічні звіти;
· навчальні та інформаційні матеріали;
· інформацію щодо механізмів повідомлення про випадки дискримінації та сексуальних домагань.
Інформація про GEP доводиться до відома працівників і здобувачів освіти.
20. Актуалізація Плану
GEP є динамічним стратегічним документом.
Він може переглядатися у разі: зміни законодавства України, зміни вимог Horizon Europe або наступних рамкових програм ЄС, суттєвих інституційних змін в ОНМедУ, виявлення нових ризиків або гендерних дисбалансів, результатів проміжного моніторингу та рекомендацій внутрішніх або зовнішніх експертів.
Зміни до GEP затверджуються у порядку, встановленому для внутрішніх нормативних документів ОНМедУ.
21. Очікувані результати реалізації GEP до 2030 року
У результаті реалізації Плану передбачається:
1. створення сталої системи управління гендерною рівністю в ОНМедУ;
2. наявність регулярних, достовірних і порівнюваних даних;
3. підвищення прозорості кадрових і управлінських процесів;
4. скорочення необґрунтованих гендерних дисбалансів;
5. рівний доступ жінок і чоловіків до професійного та академічного розвитку;
6. розвиток інклюзивної організаційної культури;
7. поліпшення можливостей поєднання професійної діяльності та особистого життя;
8. підвищення гендерної компетентності працівників і здобувачів освіти;
9. інтеграція статевого і гендерного вимірів у медичну освіту там, де вони є релевантними;
10. системна інтеграція sex/gender analysis у наукові дослідження;
11. формування ефективного механізму запобігання та реагування на дискримінацію, сексуальні домагання та гендерно зумовлене насильство;
12. підвищення відповідності ОНМедУ стандартам Європейського дослідницького простору;
13. забезпечення інституційної відповідності вимогам Horizon Europe щодо Gender Equality Plan;
14. зміцнення міжнародної конкурентоспроможності та репутації Одеського національного медичного університету.


ДОДАТОК 1
Мінімальна система індикаторів гендерного моніторингу ОНМедУ
Щорічно доцільно збирати та аналізувати:
A. Персонал
Чисельність персоналу за статтю; академічна посада; науковий ступінь; вчене звання; структурний підрозділ; адміністративна посада; прийняття на роботу; звільнення; просування; участь у мобільності; участь у навчанні; керівництво проєктами.
B. Управління
Склад ректорату; склад Вченої ради; керівники факультетів; керівники кафедр; керівники наукових підрозділів; керівники клінічних підрозділів у межах структури Університету; керівники міжнародних проєктів; склад постійних комісій.
C. Здобувачі освіти
Вступ; контингент; випуск; академічні відпустки; відрахування; студентське самоврядування; міжнародна мобільність; наукова діяльність.
D. Наука
Подані грантові заявки; отримані гранти; керівники проєктів; дослідницькі команди; публікації; академічна мобільність; дисертаційне керівництво.
E. Організаційна культура
Сприйняття рівності можливостей; досвід дискримінації; досвід сексуальних домагань; психологічна безпека; work-life balance; знання механізмів звернення.
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