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Prologo

La Universidad Auténoma de Madrid ha sido, desde
su fundacién, un espacio de transformacion, conoci-
miento y compromiso con la sociedad. Hoy damos
un paso decisivo en nuestro propésito de construir
una universidad mas inclusiva, equitativa, segura y
respetuosa con todas las personas que forman parte
de nuestra comunidad.

Este | Plan Estratégico de Diversidad, Equidad e
Inclusién, en cumplimiento de la LOSU, marca el ini-
cio de un camino compartido. No es Unicamente un
documento de planificacién: es una hoja de ruta co-
lectiva que sienta las bases para avanzar hacia una
cultura universitaria donde la diversidad no solo se
reconozca, sino que se valore y se celebre como un
activo esencial para el progreso académico y social.
Al mismo tiempo, constituye una respuesta firme
a los retos que afronta la educacién superior en un
mundo global e interdependiente.

En este marco, entendemos la diversidad como la
riqueza que aportan las multiples identidades, tra-
yectorias y experiencias que conviven en nuestra
universidad: diversidad funcional, de procedencia,
religiosa, cultural, politica, sexual y social, entre otras.

Nuestro objetivo es claro: garantizar que cada estu-
diante, docente, investigador/a y miembro del per-
sonal técnico, de gestion y de administracion de
servicios encuentre en la UAM un entorno de apoyo,
participacién y crecimiento, en el que la equidad y la
inclusién sean principios rectores de la vida universi-
taria.

Quiero expresar mi mas sincero agradecimiento a
todas las personas que han participado en la elabo-
racién de este plan, aportando sus reflexiones, pro-
puestas y compromiso. De manera especial, deseo re-
conocer la labor del equipo de la Unidad de Equidad

Social y del Vicerrectorado de Compromiso Social y
Sostenibilidad, cuya dedicaciéon y esfuerzo han he-
cho posible este proyecto colectivo, enriquecido con
la colaboracién de servicios, centros y colectivos de
nuestra universidad.

Con este plan, la Universidad Auténoma de Madrid
reafirma su vocacion de ser un referente nacional
e internacional en inclusién y equidad, proyectan-
do hacia el futuro una universidad abierta, plural y
profundamente comprometida con los valores de-
mocraticos que la inspiran. Estoy convencida de que
este camino lo recorreremos de forma conjunta, con
la participacion activa de toda la comunidad univer-
sitaria.

Amaya Mendikoetxea Pelayo

Rectora de la Universidad Autonoma de Madrid
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Introduccion

Este plan tiene como objetivo iniciar la andadura del
trabajo sobre la atencién a la diversidad de manera
estratégica en la Universidad Auténoma de Madrid
(UAM), por una universidad mas inclusiva, equitativa,
igualitaria, diversa y respetuosa con todas las perso-
nas. Por ello, este plan propone sentar las bases de
los procedimientos para el diagnéstico y evaluacion
de las necesidades de la comunidad universitaria y
asi desarrollar acciones concretas en los subsiguien-
tes planes de diversidad. De este modo, se recogen
lineas de accién extraidas del Diagndstico de Diver-
sidad, Equidad e Inclusiéon de la UAM, que podran
desarrollarse de manera paralela a un segundo diag-
nostico que profundice en los indicadores que que-
dan esbozados en este primer plan.

La UAM fue fundada en 1968 y refleja la pluralidad
de la sociedad en la que se inserta, consolidandose
como una instituciéon en constante transformacion.
Situada en un entorno que combina lo urbano y lo
periurbano, la UAM se beneficia de una ubicacién
en un espacio natural Unico, lo que refuerza su com-
promiso con la sostenibilidad, salud, solidaridad,

innovacién y calidad docente. En este marco, la UAM
aspira a ofrecer un entorno académico en el que la di-
versidad se celebre y gestione de manera que todas
las personas de la comunidad se sientan valoradas y
apoyadas.

Desde sus inicios con cinco facultades, la UAM ha
evolucionado hasta convertirse en una comunidad
académica que acoge a mas de 30 000 estudiantes
y mas de 4000 profesionales, entre los que se inclu-
yen docentes, personal investigador y personal de
gestion. Su oferta educativa abarca 58 titulaciones
de grado, 90 de master, 35 de doctorado y una am-
plia variedad de programas de posgrado y diplomas,
ofreciendo oportunidades de formacién y desarrollo
a una comunidad diversa y multicultural. Ademas, la
UAM destaca en este momento por su proyeccion
internacional. En la actualidad hay un total de 4540
estudiantes extranjeros en la UAM cursando estu-
dios de grado, posgrado, doctorado o programas in-
ternacionales. Esto representa un 13 % del total de
estudiantes, provenientes de 112 paises. Ademas, el
3 % del personal docente e investigador (PDI) es de
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origen extranjero. En la Figura 1 se presenta la dis-
tribucion del estudiantado extranjero total por pro-
cedencia, destacando que la mitad proviene de la
Unién Europea (UE), seguida por América Central y
del Sur y Asia (aproximadamente un 18 % cada una).
Sin embargo, si se desglosan los datos por niveles de
estudio (figuras que no se incluyen en este documen-
to), se observa que en los grados el 44 % proviene
de la UE, seguida por un 27 % de Asia y un 18 % de
América Central y del Sur. En el caso del master, el
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Figura 1.Gréafico que muestra la
distribucién de estudiantes extranjeros
abarcando todos los niveles de estudios,
segln drea geografica de procedencia:
UE (50 %), Asia (18 %), América Central
y del Sur (18 %), Europa no comunitaria
(6 %), Africa del Norte (3 %), América
del Norte (3 %), Oriente Proximo y
Medio (2 %), resto de Africa (1 %)

y Oceania (1%). El tamario de cada
rectangulo refleja el valor cuantitativo
asociado a cada region

América
del Norte it

42 % proviene de América Central y del Sur, segui-
da por Asia (22 %) y la UE (21 %). En el doctorado, la
mayoria de estudiantes son de América Central y del
Sur (45 %), seguida por la UE (22 %). En este contexto,
dada la creciente diversidad de estudiantes y docen-
tes, el desarrollo de un plan que garantice que la uni-
versidad no solo atraiga a estudiantes, sino que les
proporcione las herramientas y el apoyo necesarios
para tener éxito en su trayectoria académica y perso-
nal se vuelve crucial.

Otro cambio importante en los ultimos afios es el au-
mento significativo en el numero de estudiantes con
discapacidad y/o necesidades especificas de apoyo
educativo, asi como otras diversidades funcionales,
lo cual se refleja en las Figuras 2 y 3, desglosado por
tipo de seguimiento y centro. En total, se contabili-
zan mas de 700 estudiantes, a los que se suma una
poblacién flotante que surge tras la matricula y se

o = N W
o o o

mantiene a lo largo del afo. Este incremento ha ge-
nerado un volumen de seguimiento constante que,
sumado a los picos de trabajo no prevenibles, las cri-
sis y la necesidad de elaborar informes cada vez mas
detallados y pormenorizados, requiere una mayor
carga de trabajo y atenciéon por parte de la organiza-
cidn en comparacién con anos anteriores.

Figura 2.Ntimero de estudiantes con discapacidad y/o necesidades especificas
de apoyo educativo y otras diversidades funcionales por tipo de sequimiento y
centro

Facultad Facultad Facultad Escuela Facultad Facultad Facultad Facultad Escuela Escuelas Otros: Serv.
Ciencias Derecho Econémicas  Politécnica Filosofiay Formacién Medicina Psicologia  Fisioterapia ~ Universitarias  Idiomas, Mayores
Superior Letras Profesorado delaONCE  deEnfermeria ~ 24/25uPUMA,
y Educacion Cursos prep.
B Estudiantado nuevo registro 23-24 I Nimero informes enviados 23-24 B Sequimiento inicial y cuatrimestral I Seguimiento periddico
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Figura 3.Ntimero de estudiantes con discapacidad y/o necesidades especificas de
apoyo educativo y otras diversidades funcionales por tipo de sequimiento

Ante este contexto, se hace imprescindible respon-
der a un cambio social y normativo que demanda
una atencion mejorada a la diversidad. Basado en
un diagnéstico cualitativo realizado a través de en-
trevistas y grupos focales, este plan tiene como ob-
jetivo fortalecer los recursos existentes para atender
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de manera integral las necesidades de todas las per-
sonas de la comunidad universitaria, promoviendo
la inclusion y la participacion. Este proceso es clave
para cumplir con las normativas vigentes y garantizar
que la UAM siga siendo un referente en la construc-
cién de una sociedad académica mas justa y diversa,
en la que cada persona se sienta valorada y apoyada.




Marco legal y normativo

La UAM, comprometida con los principios de in-
clusion y equidad, busca fortalecer los espacios de
aprendizaje, investigacién, trabajo y socializacion,
con especial atencién a los grupos mas vulnerables.
Este | Plan de Diversidad se alinea con los diferentes
compromisos y politicas internacionales. Este plan
responde a compromisos internacionales, como los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agen-
da 2030, que abogan por una educacién inclusiva,
equitativa y de calidad, y la Declaracion de Incheon
2030, que guia los esfuerzos internacionales en edu-
cacion.

Desde el ambito europeo, la Comisiéon Europea su-
braya la necesidad de sistemas educativos inclusivos
que permitan el éxito de estudiantes de diversos ori-
genes, promoviendo medidas mas alla del apoyo fi-
nanciero. Las politicas europeas instan a reflejar la di-
versidad en las universidades y adaptar los sistemas
de admision, ensefanza y evaluacion para garantizar
laigualdad de oportunidades. La Asociacién Europea
de Universidades destaca en su informe «Diversidad,
Equidad e Inclusién en las Instituciones de Educacion

Superior Europeas» las estrategias para promover la
diversidad, la equidad y la inclusién en 159 universi-
dades de 36 paises.

En Espana, la legislacion nacional, la Ley Organica
2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario
(LOSU), complementa esta legislacion al garantizar
que las universidades promuevan un entorno inclusi-
vo y la no discriminacion por diversas razones, como
origen, sexo, discapacidad, orientacién sexual, entre
otras. Por su parte, la Ley 3/2022, de 24 de febrero, de
Convivencia Universitaria refleja el compromiso con
la igualdad y la no discriminacion en las universida-
des, impulsando politicas inclusivas y la atencién a
colectivos vulnerables.

Otras leyes clave son la Ley 1717/2022 de la Ciencia,
la Tecnologia y la Innovacion, que busca crear entor-
nos laborales inclusivos y libres de discriminacion,
especialmente en el dmbito cientifico y de investi-
gacion, asegurando la igualdad de oportunidades;
por su parte, la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
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garantia de los derechos de las personas LGTBI pro-
mueve la igualdad efectiva de las personas lesbia-
nas, gais, trans, bisexuales e intersexuales, asi como
de sus familias, establece medidas para eliminar la
discriminacién y fomentar la participacion de este
colectivo en todos los ambitos, incluyendo la edu-
cacion superior, y regula la rectificacién registral de
sexo y nombre.

El dmbito de la diversidad funcional queda enmar-
cado por un amplio rango normativo, destacando el
Real Decreto Legislativo 1/2013, conocido como Ley
General de derechos de las personas con discapa-
cidad y de su inclusion social, que garantiza que las
personas con discapacidad reciban una educacién
inclusiva y de calidad, con adaptaciones necesarias
para su plena participacién en la vida educativa, cul-
tural y social, asegurando la accesibilidad y la inclu-
sion en las universidades.

La UAM, a través de este | Plan de Diversidad, refuerza
su compromiso con la educacion accesible y de cali-
dad para todas las personas. Este plan, que se inspira
en la legislacién nacional e internacional, busca aten-
der a aquellos colectivos que enfrentan barreras adi-
cionales, alineandose con el principio de «no dejar a
nadie atrds». La Unidad de Equidad Social de la UAM,
creada el 13 de noviembre de 2020 (Acuerdo de Con-
sejo de Gobierno 4/CG, BOUAM de 9/12/2020), es un
espacio transversal, y esta encargada de velar por
los derechos de personas con diversidad funcional,
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pertenecientes a los colectivos LGTBIQA+ y/o con
diversidad de procedencia y cultural, tanto de su
estudiantado como de su PDI y personal técnico de
gestion, administracién y servicios (PTGAS). Este pro-
posito responde al derecho de todas las personas a
educarse y convivir en entornos inclusivos y justos
que, como tales, consideren la diversidad existen-
te como un valor, tal y como también se expresa en
la abundante legislacién y normativa de aplicacion
existente.

Refuerza este enfoque el Estatuto del Estudiante Uni-
versitario (Real Decreto 1791/2010), que promueve
el principio de corresponsabilidad y la no discrimina-
cién en el acceso a la educacién, sin importar carac-
teristicas personales como origen, sexo, orientacién
sexual, identidad de género, discapacidad, religion,
entre otras.

Finalmente, los Estatutos de la UAM destacan su fun-
cién de promover la igualdad, la no discriminacion y
la atencion a la discapacidad, en linea con los princi-
pios de derechos humanos, justicia social y desarrollo
humano sostenible. A través de este | Plan de Diversi-
dad, la UAM refuerza su compromiso con la creacién
de un entorno educativo mas inclusivo, equitativo y
accesible, en colaboracion con iniciativas nacionales
e internacionales como la Red de Universidades por
la Diversidad (RUD), para avanzar en la implemen-
tacion de politicas inclusivas y la promociéon de un
campus diverso y respetuoso.
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1. Metodologia

El Diagnéstico de Diversidad para la realizacién del
| Plan de Diversidad de la UAM se ha realizado con
un enfoque de investigacién cualitativa, invitando a
la participacion de toda la comunidad universitaria
a través de un proceso abierto y buscando la contri-
bucién de todo tipo de personas y colectivos. Este
enfoque permitié explorar narrativas personales y
comprender las dindmicas sociales, culturales y es-
tructurales que influyen en la experiencia de las per-
sonas, algo dificil de lograr mediante métodos cuan-
titativos. La metodologia cualitativa permite obtener
una informacién mas rica y contextualizada, asegu-
rando que tanto el Diagnéstico como el | Plan de Di-
versidad de la UAM se construyan sobre la base de las
experiencias reales de la comunidad universitaria y
responda de manera mas efectiva a sus necesidades
y expectativas. La confidencialidad y el anonimato
han sido asegurados a lo largo del proceso y, asimis-
mo, se ha evitado caer en el sefialamiento, creando
espacios plurales que propicien la busqueda de las

Diagnostico

percepciones, experiencias y necesidades de todas
las personas que forman parte de la UAM.

Para recoger estas voces diversas se utilizaron dos
técnicas principales desarrolladas de julio de 2024 a
enero de 2025:

« Entrevistas individuales en profundidad: ofre-
cieron espacios confidenciales y personalizados
donde las personas pudieron expresar sus per-
cepciones y vivencias en torno a la diversidad
e inclusién en la universidad. Se realizaron de
manera presencial en salas habilitadas para tal
efecto, o de manera telematica. En ambos casos
se utilizé la misma metodologia y estructura de
preguntas. La duracion de las entrevistas fue de
entre 30 minutos hasta 1 hora y 20 minutos. Las
preguntas se estructuraron en tres bloques: his-
toria personal en la universidad, percepcién de la
diversidad y propuestas de futuro. Si bien todas
las entrevistas respondieron a estas cuestiones,
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las preguntas abiertas fomentaron que cada en-
trevista fuera Unica y respondiera a la percepcion
individual de cada participante.

Grupos focales en los que participaron personas
con diferentes roles (estudiantado, PDI, PTGAS
y personal de servicios), antecedentes y trayec-
torias, y que se dinamizaron con la metodologia
Lego® Serious Play® (LSP) por su potencial como
herramienta de exploracién narrativa, expresién
simbolica y generacién de conocimiento colec-
tivo. LSP permite a las personas participantes
construir modelos metaféricos que representan
experiencias, emociones o ideas, facilitando asi
un proceso reflexivo que trasciende el lenguaje
verbal tradicional. Esta metodologia favorece la
participacién de personas con diferentes estilos
cognitivos, fomenta la creatividad y democratiza
la palabra en grupos diversos. Las diferentes fases
se centraron en relatar: un momento en la univer-
sidad en el que se hubieran sentido aceptadas
y/o valoradas; situaciones dentro de la UAM en
las que han enfrentado (o visto enfrentarse) ba-
rreras debido a su procedencia, funcionalidad o
identidad LGTBIQA+; representar las relaciones
significativas con companeras/os/es, profesorado
o personal dentro de la UAM. Por ultimo, se reco-
gieron las necesidades personales de las perso-
nas participantes. Estos encuentros promovieron
la interaccidn, la escucha activa y el intercambio
de ideas, permitiendo identificar colectivamente

desafios, oportunidades y mejores practicas en
materia de inclusion.

La planificacion y ejecucién de estas metodologias
implicé, primero, visibilizar el proceso de partici-
pacion a través de diferentes canales y, segundo, la
organizaciéon de todas las personas en grupos de
participacion y entrevistas. Las transcripciones ano-
nimizadas de las entrevistas y los grupos focales se
realizaron utilizando el software Amberscript, y pos-
teriormente los datos fueron analizados con el pro-
grama ATLAS.ti. Todo este proceso, desde la recopi-
lacién hasta la interpretaciéon de los datos, facilitdé un
trabajo detallado y exhaustivo, contribuyendo a una
de las razones por la que se escogié este enfoque.

La combinacion de ambas metodologias aseguré
un proceso integral en el que se recogieron multi-
ples voces y perspectivas, garantizando que tanto el
Diagndstico como el | Plan de Diversidad reflejen las
realidades y expectativas de la comunidad universi-
taria. Con esta informacién, se han establecido lineas
estratégicas fundamentadas en la experiencia y el
conocimiento de las personas participantes, promo-
viendo un compromiso genuino con la diversidad, la
equidady la inclusién en todos los niveles de nuestra
universidad.

Para llegar a las personas que han participado en los
grupos focales y las entrevistas, se establecieron dife-
rentes canales de comunicacién directa e indirecta.

Se cred una pagina web con informacién detallada
sobre la elaboracién del Diagnéstico y | Plan de Di-
versidad de la UAM, desde la que las personas podian
acceder a un formulario para inscribirse y participar
en los grupos focales y/o entrevistas. Esta forma de
proceder resulté ser una herramienta clave para la
deteccion de participantes y para la organizacion del
proceso.

A partir de ese momento, se establecié una linea de
contacto y difusién a través de las y los miembros del
grupo de trabajo creado para colaborar en la elabora-
cién del Diagnéstico y el | Plan de Diversidad, con re-
presentantes de cada centro o facultad. Su labor fue
fundamental, actuando como cajas de resonancia y
puntos de contacto. A la vez, se difundio e invit6 a
la participaciéon desde los canales de comunicacion
de la universidad, tanto por las listas de distribucién
de correo electrénico como por redes sociales (X,
Instagram y Facebook), pantallas y carteles. También
se informo en ferias y jornadas UAM (dia de puertas
abiertas, dia de bienvenida, charlas, conferencias) y
a través de proyectos y programas relacionados con

la igualdad, equidad, diversidad, compromiso social,
etc.

Por ultimo, resaltar la importancia del trabajo de co-
municacion individualizado por parte de servicios y
agentes clave para llegar a mas personas y rincones
de la UAM. Asimismo, el contacto a través de asocia-
ciones de estudiantes UAM fue otra de las vias de co-
municacion relevantes.

En total, 178 personas se registraron voluntariamente
a través del formulario para recibir informacion sobre
el | Plan de Diversidad. Dada la naturaleza del diag-
nostico, desde la que se pretende dar voz a aquellas
personas que no tienen un acceso facil a los canales
habituales de comunicacién, no se incluyé como par-
ticipantes a las personas pertenecientes a los equi-
pos de gobierno de la universidad. La seleccién de la
muestra se baso en la participacion voluntaria, entu-
siasta y sin contraprestaciones.

Se buscé la participacién de todos los colectivos de la
comunidad universitaria: PDly personal docente e in-
vestigador en formacién (PDIF), PTGAS, personal de
apoyo a lainvestigacion, personal en proyectos, estu-
diantes (grado, posgrado y doctorado), personal ex-
terno, Alumni, personal en otros servicios (cafeterias,
etc.). A nivel de centros, han participado personas de
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Figura 4. Participacion de los colectivos UAM en la elaboracion del Diagndstico,
datos poblacionales de la UAM en cifras, formulario de inscripcion del | Plan de
Diversidad de la UAM y asistencia final en entrevistas y grupos focales

todas las facultades, centros y servicios de la univer-
sidad (Figura 4).

Finalmente, se contacté con las personas inscritas
y se organizaron los grupos focales y las entrevistas
conforme a su disponibilidad, preferencias de hora-
rio y fecha. En cuanto a los grupos focales, se busco
generar grupos heterogéneos, sin segmentacion de
colectivos de pertenencia, fomentando un debate
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mas rico y con percepciones diversificadas. La dis-
ponibilidad de participantes segun sus colectivos o
centros fue variando a lo largo del proceso. La flexibi-
lidad y adaptabilidad fueron clave para garantizar la
mayor participacion posible.

B Rectorado/PLMayor/S. Idiomas/Serv. Centrales B col. Mayor Luis Vives M (afeterias

Figura 5. Distribucion de participantes segtin centros y facultades (%)

Una vez comenzado el proceso de entrevistas y gru-
pos focales, el boca a boca de participantes, la de-
teccion a través de personas clave, la solicitud de
colaboracion a jefaturas de servicio, asociaciones de
estudiantes y otros actores resultaron fundamentales
para recoger vivencias de todos los centros y colecti-
vos de la UAM. En total, se realizaron 42 entrevistas
individuales y 16 grupos focales, con la participacion
de 69 personas.
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Los resultados se dividen en dos grandes secciones:
y

En la seccién se analizan vivencias
y anécdotas que reflejan diversas dimensiones de
la diversidad en la UAM (funcional, de procedencia,
religiosa, cultural, politica, sexual y de género), jun-
to con problemas de salud mental, abuso de podery
los efectos de la covid-19. Se examina la accesibilidad
del campus, las experiencias del primer dia de estu-
diantes y personal, y la efectividad de los recursos
disponibles. Ademas, se reflexiona sobre los cambios
que ha experimentado la UAM y su posible evolucién
futura, considerando normativas internacionales y la
percepcién de las personas participantes sobre los
planes actuales de la universidad.

La segunda parte, titulada , re-
coge las sugerencias y propuestas de mejora plan-
teadas por las personas participantes, enfocadas en
coémo mejorar la inclusion, la accesibilidad y el am-
biente universitario para toda la comunidad.

La diversidad del grupo participante genera una am-
plia gama de vivencias y sugerencias, donde cada
aporte ofrece una perspectiva valiosa. Esta varie-
dad refleja la riqueza de experiencias y desafios que
enfrentan diferentes personas en la universidad, lo
cual es esencial para construir un andlisis completo y
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representativo. Asi, incluso las menciones menos fre-
cuentes pueden sefalar aspectos cruciales para me-
jorar la inclusividad y accesibilidad en la UAM, asegu-
rando que todas las voces sean consideradas en las
propuestas de mejora. Con todo ello, sentamos las
bases en cuanto al procedimiento de los siguientes
diagnosticos y planes de diversidad, desde un enfo-
que participado que incluya las voces de todas las
personas de la comunidad universitaria.

Para conocer la situacion actual de la diversidad en
la universidad, en las entrevistas se comenzé pre-
guntando a las personas participantes dos cuestio-
nes clave: qué significa la diversidad y como fue su
primer dia en la universidad. Las respuestas sobre la
diversidad revelaron una amplia gama de definicio-
nes, resaltando que cada persona es Unica y que sus
diferencias, ya sean anatdmicas, fisicas, psicoldgicas
o relacionadas con género, orientacién sexual, diver-
sidad funcional y etiquetas culturales, enriquecen la
sociedad.

En cuanto a la experiencia del primer dia en la UAM,
el estudiantado llegado en los ultimos diez afos
compartié experiencias mixtas. Algunas personas
recordaron su primer dia negativamente debido a
dificultades para integrarse, nervios, o llegar tarde.
Otras, en cambio, destacaron lo positivo, como cono-
cer gente, el ambiente verde de la universidad y la

accesibilidad. También hubo menciones de proble-
mas con la ubicacién de la universidad, tramites de
becasy la falta de informacién. En cuanto al estudian-
tado llegado hace mas de diez afos, se recordaron
emociones intensas por el cambio, dificultades con la
matricula y el choque cultural. Sin embargo, también
se resaltaron aspectos positivos como la competitivi-
dad, el ambiente universitario y la amplitud del cam-
pus. En el caso del personal, aquellas personas que
llegaron en los ultimos diez anos mencionaron que
el primer dia fue marcado por un buen ambiente y
por las zonas verdes de la universidad, aspectos que
destacaron como positivos. Sin embargo, también
sefalaron la falta de informacién, problemas con el
alta en la Seguridad Social y dificultades para orien-
tarse en el campus. Por otro lado, el personal llegado
hace mas de diez aflos comento las diferencias que
encontraron al llegar, porque venian de otras ciuda-
des y areas; ademas, destacaron que la universidad
ha experimentado cambios importantes a lo largo
del tiempo. Algunas personas mencionaron que se
adaptaron rapidamente a su nuevo entorno laboral.

Los relatos muestran diversas vivencias en la uni-
versidad que abarcan multiples dimensiones de la
diversidad. Se evidencian retos para personas con
movilidad reducida, visién limitada o discapacidades
sensoriales, debido a la falta de adaptaciones, senali-
zacion deficiente y dificultades administrativas para

ajustar clases y reconocer condiciones, lo que en oca-
siones conlleva exclusion.

También se relatan estereotipos y actos de racismo,
especialmente hacia estudiantes extranjeros, de et-
nia gitana y de distintas creencias religiosas. A pesar
de ello, existen experiencias positivas de integracién
gue se combinan con debates sobre la libertad de ex-
presién y el uso de la politica como herramienta de
transformacién social.

En cuanto a la diversidad de género y sexual, las per-
sonas trans y no binarias enfrentan rechazos y trami-
tes complicados, mientras que la exclusiéon de muje-
res en ambitos laborales y las presiones relacionadas
con estandares de belleza persisten. Aunque la uni-
versidad se percibe como un lugar amigable para la
comunidad LGTBIQA+, se reportan casos de acoso y
una respuesta institucional insuficiente.

Por otro lado, estudiantes con trastorno por déficit
de atencion con hiperactividad (TDAH), dislexia o
autismo sienten que reciben poco apoyo institucio-
nal y enfrentan estigmas, mientras que las personas
con sobrepeso sufren bullying y carecen de espacios
adecuados. La insuficiente preparacién para abordar
problemas de salud mental y de interaccién afecta
tanto a la integracién como al rendimiento académi-
co.
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Finalmente, se mencionan dificultades administra-
tivas, exclusion social, acoso y abuso de poder, es-
pecialmente en programas de doctorado, junto a
tensiones intergeneracionales y criticas al enfoque
eurocentrista de los materiales académicos. La pan-
demia de la covid-19 transformé la vida universitaria,
afectando a la interaccién social y la salud mental,
pero también impulsé nuevos espacios de socializa-
cién. Se destacan iniciativas de inclusiéon, como PRO-
DIS, SEEDS y programas de mentoria, que requieren
fortalecerse para avanzar hacia una universidad ver-
daderamente inclusiva.

La UAM ha registrado avances notables en inclusion,
evidenciados en una mayor diversidad cultural, po-
litica y funcional, asi como en el fortalecimiento del
apoyo a la comunidad LGTBIQA+y a estudiantes con
diversidad funcional. Sin embargo, alin persisten de-
safios importantes, como la baja representacion de
estudiantes trans, de grupos racializados y de perso-
nas de bajos recursos, desigualdades entre facultades
y niveles académicos, una escasa diversidad del pro-
fesorado y una percepcion elitista de la institucion, lo
que subraya la necesidad de inversiones y politicas
inclusivas integrales.

En cuanto a la accesibilidad fisica, se reconocen as-

pectos positivos, como zonas verdes y cafeterias
accesibles, pero numerosas facultades presentan
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dificultades para personas con movilidad reducida,
usuarios de sillas de ruedas o con discapacidades
sensoriales. Factores como desniveles, escaleras sin
indicaciones adecuadas y la ubicacion alejada de al-
gunas facultades generan barreras que afectan tanto
a estudiantes como a personal. Ademas, la inadecua-
da senalizacion y la falta de espacios apropiados en
aulas y bafnos agravan estas limitaciones.

Por otro lado, tanto el personal como el estudiantado
se enfrentan a problemas para acceder a formacio-
nes y recursos. La informacion resulta confusa y dis-
persa, lo que dificulta su localizacién, y la sobrecarga
de mensajes impide una comunicacién efectiva. Se
demanda la creacién de protocolos, guias e infogra-
fias, asi como el desarrollo de una pagina web intui-
tiva y recursos especificos para apoyar a estudiantes
con discapacidades.

El abandono estudiantil se presenta como otro de-
safio, impulsado por factores econémicos, laborales,
de salud mental y la falta de adaptaciones para estu-
diantes con discapacidad. Este entorno competitivo
y la percepcién de un campus poco acogedor llevan
a que algunas personas opten por abandonar o retra-
sar sus estudios.

Finalmente, problemas normativos y legislativos
complican el acceso y la ayuda en la UAM. El perso-
nal de investigacién internacional y estudiantes ex-
tranjeros enfrentan dificultades con becas, seguros y

permisos de estancia, mientras que normas restricti-
vas afectan a la actualizacion de datos de género y
la integracion de refugiados. Estos obstaculos, junto
con fallas en la aplicacién de leyes laborales y la en-
dogamia universitaria, evidencian la urgencia de re-
visar y mejorar las politicas para construir una UAM
verdaderamente inclusiva, accesible y equitativa
para toda su comunidad.

Las personas participantes propusieron medidas
para avanzar hacia una UAM mas inclusiva, segura y
equitativa. Estas se agrupan en acciones inmediatas,
propuestas a medio plazo y una vision de futuro, que
combinan mejoras en accesibilidad, acompanamien-
to y cambios estructurales en politicas, representa-
cién y recursos. El objetivo es adaptar la universidad
a las necesidades reales de toda su comunidad y ga-
rantizar que estudiantes y personal cuenten con el
apoyo necesario para su pleno desarrollo.

Para que la comunidad universitaria se sienta segu-
ra y representada se propone crear un gabinete de
escritura inclusiva que asesore en el uso correcto de
imagenes y términos, ofrezca formaciones en diver-
sidad y comunicacion inclusiva, y desarrolle proto-
colos para gestionar quejas, junto con mejoras de

accesibilidad como botones automaticos en las puer-
tas.

Ademas, se plantea personalizar los planes de adap-
tacion mediante charlas, infografias y la creacion de
un comité especializado con tutores que evalien
casos de forma individual. También se impulsaran
formaciones obligatorias durante la introduccién y
breves sesiones previas a cada clase, se creard una
guia adaptada para todos (especialmente para es-
tudiantes con discapacidad visual) y se promoveran
actividades de bienvenida.

Finalmente, se plantean mejoras urgentes en bainos,
senalizacién en braille, c6digos QR y mobiliario adap-
tado, agilizacion de tramites burocraticos y estable-
cimiento de espacios de asistencia personalizada y
mentoria.

Se busca ampliar la representacién y el apoyo para
estudiantes y personal, incluyendo grupos tradicio-
nalmente excluidos en la toma de decisiones. Se
plantea financiar becas con apoyo de Alumni, atraer
estudiantes internacionales y fortalecer la vida social
en asociaciones y con apoyos financieros. También se
propone crear espacios que ofrezcan areas de calma,
de oracion y de conversacion, optimizar la biblioteca,
facilitando el acceso a materiales sobre diversidad y
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adaptando los recursos para que sean plenamente
accesibles.

Ademas, se destaca la necesidad de mejorar la comu-
nicacién y la coordinacién entre las distintas facul-
tades, dotando al profesorado de mas tiempo y re-
cursos para atender casos extraordinarios, mejorar la
sefalizacion en la ubicacion de aulas y otros recursos,
y emplear herramientas digitales para personalizar el
apoyo.

Vision de futuro para la UAM

La vision es transformar la UAM en un espacio que
combine apoyo econémico, accesibilidad, inclusivi-
dady excelencia académica. Se propone incrementar
becas para talentos sin recursos y reformar politicas
internas, recuperando un ambiente universitario ac-
tivo y cercano que fomente una conexién humana
consciente entre la institucion y sus estudiantes.

El campus se proyecta modernizado y accesible, con
edificios renovados que integren ascensores, rampas,
colores atractivos y herramientas tecnolégicas como
mapas interactivos y audioguias, ademas de aulas y
mobiliario adaptados a diversas necesidades de mo-
vilidad.

La inclusividad y la diversidad se reflejaran en cursos
especializados, espacios que promuevan la igualdad,
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instalaciones deportivas accesibles y subsidios espe-
ciales para estudiantes con discapacidades.

La integracion de nuevos estudiantes se facilitara
mediante repositorios de informacion y sistemas de
voluntariado, promoviendo una comunidad solidaria
basada en el apoyo mutuo. A largo plazo, se imple-
mentaran cédigos QR, tours adaptados, braille, sema-
nas sin clases para formacién continua, una sala de
oracién y opciones de comida culturalmente diver-
sas.

4.3. Hallazgos del diagnostico

A continuacién, se presentan los hallazgos del diag-
nostico realizado a través de entrevistas y grupos fo-
cales. Mientras las entrevistas permiten acceder a ex-
periencias personales profundas, los grupos focales
recogen las percepciones colectivas en torno a tres
ejes clave: procedencia, identidad LGTBIQA+ y dis-
capacidad. La integracion de ambos métodos visibi-
liza patrones de exclusion, tensiones estructurales y
oportunidades de mejora hacia una universidad mas
inclusiva.

Accesibilidad e infraestructuras

Se identificaron barreras arquitecténicas en varios
edificios (Filosofia y Letras, Profesorado, Econémicas
y Ciencias), con pasillos estrechos, rampas y ascen-
sores insuficientes y en el exterior aceras dafadas.

Los espacios de socializacion como patios interiores
y zonas verdes son valorados, pero requieren adap-
taciones para ser plenamente accesibles. También se
detecta falta de sefalizacion inclusiva, asientos ade-
cuados, enchufes accesibles y mobiliario adaptado.

Diversidad funcional, cultural y religiosa

El diagnéstico resalta la falta de adaptacion para per-
sonas con movilidad reducida, sordas o ciegas. Aun-
gue se mencionan algunos casos positivos, como
practicas de Quimica adaptadas o intérpretes de sig-
nos en ocasiones, se destaca la carencia de protoco-
los claros y generalizados y demoras en los informes
médicos.

Tanto los grupos focales como las entrevistas reco-
gen experiencias de discriminacion racial y religiosa
y estereotipos. También se mencionan trabas admi-
nistrativas como homologaciones lentas o tramites
complejos para personas extranjeras.

Formacion y actitud del profesorado

Persiste una resistencia de parte del profesorado a
aplicar adaptaciones, alegando injusticia hacia el res-
to. Se evidencian estilos jerarquicos y falta de empa-
tia, aunque también se destacan ejemplos positivos
de docentes inclusivos. La «compasion» mal enten-
dida hacia la diversidad también limita una inclusién
real.

Administracion, burocracia y reconocimiento

Se identifican trabas administrativas recurrentes
como la lentitud en homologaciones, problemas
con certificados y pérdida del correo institucional.
También falta un protocolo unificado para quejas o
adaptaciones, lo que obliga al estudiantado a ges-
tionar todo de forma individual. En el ambito laboral,
se evidencian desigualdades salariales y de derechos
segun el tipo de contrato, generando precariedad y
segmentacion interna.

Hay falta de reconocimiento a quienes promueven la
inclusién, salvo casos aislados como la «Fiesta de la
Jubilacién».

Retos para un entorno seguro y cuidadoso

Se reportan casos de acoso, abuso de poder y co-
mentarios discriminatorios por parte de docentes.
Las personas entrevistadas denuncian escasa accion
institucional y miedo a represalias.

Las entrevistas revelan casos de abandono temporal
de estudios por problemas de salud mental y falta de
apoyo psicolégico y académico. Se destaca la nece-
sidad de reforzar los servicios de asesoria. Los gru-
pos focales, aunque abordan menos directamente el
tema, sefalan la ausencia de espacios de tranquili-
dad y la sobrecarga estudiantil.
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Todas las personas participantes resaltan la necesi-
dad de reforzar actividades de integraciéon, como la
«Fiesta de la Primavera», comidas y otros actos de
socializacién, también para estudiantes internacio-
nales.

El aislamiento se agrava en facultades con dindmicas
excluyentes. Las entrevistas individuales sefalan que
quienes no tienen un diagndstico o necesidades vi-
sibles pueden quedar aislados si no se identifican o
solicitan ayuda.

Tanto las entrevistas individuales como los grupos fo-
cales evidencian brechas generacionales que afectan
a la convivencia y al clima académico.

Persisten estereotipos de género, sexismo, la predo-
minancia de roles de poder masculinos, el uso gene-
ralizado del masculino genérico y la falta de medidas
suficientes para la conciliacion familiar.

En cuanto a diversidad sexual, aunque la UAM se per-
cibe en parte como gay-friendly, persisten comenta-
rios homdéfobos y escasa visibilidad de asociaciones
LGTBIQA+. Esta situacion afecta especialmente al es-
tudiantado internacional LGTBIQA+, quien enfrenta
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mayores restricciones en ciertos contextos y se siente
desprotegido.

El diagndstico de las entrevistas individuales y los
grupos focales sobre la diversidad en la UAM refleja
tanto avances como desafios en distintas areas. Algu-
nos cambios, como la incorporacién de un profeso-
rado mas joven, generalmente mas sensibilizado con
la diversidad, tenderan a producir mejoras de forma
natural con el tiempo. Sin embargo, muchos otros
aspectos requieren una intervencion activa, ya que
estan relacionados con la falta de tiempo, apoyo, for-
macién y recursos adecuados para abordar la diversi-
dad de manera efectiva.

Los principales temas identificados en el analisis pue-
den resumirse en los siguientes aspectos:

. para garantizar
que todos los miembros de la comunidad tengan
acceso equitativo a las instalaciones y recursos.

. para mejorar el cono-
cimiento y las habilidades necesarias para com-
prender, valorar y gestionar la diversidad de ma-
nera efectiva y aumentar la sensibilizacién.

para implementar medidas adecuadas y garanti-
zar la sostenibilidad y el éxito a largo plazo.

- Dada la ubicacién del campus se podria fomen-
tarla
para el descanso, la socializacién, la
meditacion o la practica religiosa sin vinculacién
a ninguna confesion en particular. Ademas, se po-
drian desarrollar cafeterias con opciones variadas
que respondan a las necesidades alimentarias y
culturales de toda la comunidad.

. para que to-
das las personas de la comunidad estén informa-
das sobre programas, servicios, recursos y even-
tos, independientemente de su rol o situacién.

Algunos de los problemas transversales identificados
en el andlisis son las desigualdades socioeconémicas,
el racismo y los estereotipos que afectan a diversos
grupos dentro de la comunidad universitaria, asi
como el acoso y el abuso de poder, que requieren es-
trategias claras de prevencién y accion.

El andlisis de las entrevistas y los grupos focales ha
permitido captar una amplia diversidad de vivencias
y opiniones, abordando muchos temas relevantes.
Sin embargo, esta variedad también indica que no se
ha profundizado en un aspecto especifico para com-
prender a fondo las causas de ciertos problemas. Por

ejemplo, dentro del tema de la procedencia, se po-
drian considerar diversas subcategorias (latinos, eu-
ropeos, asiaticos, etc.). Tal como se presenta en este
informe, se asume que es posible generalizar dentro
de un tema amplio, pero para obtener resultados
mas completos y representativos seria necesario rea-
lizar mas entrevistas dentro de cada subcategoria.

También es importante sefalar que, aunque los re-
sultados actuales ofrecen una visién amplia y valiosa,
el sesgo de participacion en las entrevistas, debido a
la ausencia de representantes de ciertos grupos, po-
dria haber afectado a la representatividad de algunas
problematicas.

Este estudio, el primero realizado en la UAM de este
tipo, constituye un primer paso importante en la
identificacién de desafios y oportunidades en mate-
ria de diversidad en la UAM y sienta las bases para fu-
turos diagnosticos mas detallados y especificos. Para
avanzar hacia un entorno mas inclusivo y equitativo,
se recomienda continuar con este proceso de evalua-
cién de forma periddica, profundizando en los distin-
tos temas identificados y garantizando una represen-
taciéon mas amplia y diversa en futuros diagnésticos.
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Ejes y objetivos
estrategicos del
I Plan de¢ Diversidad

Este | Plan de Diversidad tiene como objetivo iden-
tificar areas y ejes de actuacién claves, ademas de
servir como un termémetro sobre como se estaban
realizando ciertos procesos en la UAM. Es por ello por
lo que, de forma paralela a la realizacién del Primer
Diagnostico de Diversidad, Equidad e Inclusiéon de
la UAM, se han ido realizando modificaciones en los
procedimientos existentes. Un ejemplo de ello es la
creacién del Protocolo de atencién para estudian-
tes con discapacidad y/o necesidades especificas de
apoyo educativo del Area de Atencién a la diversidad
Funcional de la Unidad de Equidad Social de la Uni-
versidad Auténoma de Madrid, en el que se recoge y
actualiza, segun la normativa vigente de proteccién
de datos, el procedimiento de elaboracién de infor-
mes de adaptaciones académicas.

También, el 28 de febrero de 2025, se aprobaron en
Consejo de Gobierno las nuevas Directrices de apli-
caciéon de la normativa en materia de Identidad de
Género en la Universidad Auténoma de Madrid, para
asegurar la elecciéon de un nombre acorde a la iden-
tidad de género dentro de los formularios universita-
rios, ampliando las opciones disponibles para incluir
a las personas no binarias y disidentes del sistema
binario de género.

Ademas, se ha identificado que uno de los principa-
les problemas que hay en la UAM radica en la forma
en que comunicamos los servicios de la universi-
dad, porque no es que no existan, sino que existe un
desconocimiento generalizado de su existencia. En
cuanto a la sensibilizaciéon y formacién, se han imple-
mentado en 2024 tres cursos de formacion para el




PTGAS en torno a la atencién a personas con diversi-
dad funcional, diversidad de procedencia y colectivo
LGTBIQA+, sumados a los ya existentes sobre diversi-
dad funcional del PDI.

A continuacion, se establecen cuatro ejes para orien-
tar acciones y estrategias futuras, obtenidos a partir
del andlisis de las areas criticas y los desafios iden-
tificados en el Diagnéstico de Diversidad, Equidad e
Inclusién de la UAM, que representan ambitos clave
gue necesitan intervencion. Se abordan cuatro ejes
clave: Sensibilizacion y formacion; Politicas y estruc-
turas institucionales para la inclusién y no discrimina-
cion; Vida universitaria y redes de apoyo; y Accesibi-
lidad universal e inclusion educativa. Es importante
aclarar que el orden en que se presentan estos ejes
es aleatorio y no implica una jerarquia de importan-
cia ni refleja la frecuencia o gravedad de los aspectos
identificados.
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ESTRUCTURA DEL I PLAN DE DIVERSIDAD

DE LA UAM (2025-2027)

EJE 1. SENSIBILIZACION Y FORMACION
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Transformar la universidad en un espacio que valore y celebre la diversidad
mediante formacion, sensibilizacion y practicas inclusivas.

1.1. Fomentar una cultura inclusiva y equitativa 1.2. Desarrollar estrategias para integrar

en la universidad para la capacitacion integral la diversidad en los planes de estudio y la
de toda la comunidad universitaria entemasde  jnyestigacién

accesibilidad, inclusion, equidad y diversidad

1.3. Disefar un programa de formacion integral
para prevenir la discriminacion
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EJE 2. POLITICASY ESTRUCTURAS INSTITUCIONALES PARA LA INCLUSION Y
NO DISCRIMINACION
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Crear estructuras institucionales sélidas para garantizar que las acciones en
favor de la diversidad sean sostenibles y efectivas a largo plazo

2.1. Avanzar institucionalmente en politicas 2.4, Desarrollar programas de colaboracion

inclusivas. local y regional para aumentar las
oportunidades laborales y de acceso a becas

2.2. Asegurar un entorno inclusivo y sequro, del estudiantado.

libre de acoso, erradicando la discriminacion y

promoviendo el respeto por todas las personas. 2.5. Incorporar la diversidad y una perspectiva
inclusiva en la comunicacién y normativas de la

2.3. Prevenir la discriminacion. universidad.

EJE 3. VIDA UNIVERSITARIAY REDES DE APOYO
INSTITUCIONALES PARA LA INCLUSION Y NO DISCRIMINACION

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Promover un entorno de convivencia inclusivo, saludable, que garantice la
inclusion de todas las personas y el pleno disfrute de la vida universitaria.

3.1. Desarrollar estrategias de acogida y acompafiamiento para colectivos vulnerables y/o en riesgo de
exclusion.

3.2. Crear entornos sequros e inclusivos.

3.3. Fomentar la participacidn y reconocimiento institucional.
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EJE 4. ACCESIBILIDAD UNIVERSAL E INCLUSION EDUCATIVA
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Garantizar que la universidad sea un espacio accesible para todas las
personas, eliminando barreras fisicas, digitales y metodologicas

4.1. Analizar la accesibilidad en infraestructuras ~ 4.4. Fomentar la adaptacion de materiales y
y entornos digitales. metodologias de ensenanza inclusivas, adaptadas a
necesidades especificas y que reflejen la diversidad.

4.2. Desarrollar un plan para reorganizar los 4.5. Fortalecer los recursos y apoyos para
espacios académicos y administrativos. estudiantes con diversidad funcional.

4.6. Revisar las barreras administrativas que
4.3. Desarrollar una estrategia para la puedan obstaculizar la integracion de estudiantes
implementacion de sefialética inclusiva. extranjeros.




Acciones y plan de
implementacion

Para garantizar una gestion efectiva de la diversidad,
es fundamental traducir los objetivos estratégicos en
un conjunto de acciones concretas y estructuradas.
Las acciones detalladas a continuacién se organizan
en funcién de los ejes y objetivos estratégicos defini-
dos anteriormente, estableciendo plazos y responsa-
bles para su ejecucion.
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1.1. FOMENTAR UNA CULTURA INCLUSIVAY EQUITATIVA EN LA UNIVERSIDAD MEDIANTE LA CAPACITACION INTEGRAL

DE TODA LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA EN TEMAS DE ACCESIBILIDAD, INCLUSION, EQUIDAD Y DIVERSIDAD

1.2. DESARROLLAR ESTRATEGIAS PARA INTEGRAR LA DIVERSIDAD EN LOS PLANES DE ESTUDIO Y LA INVESTIGACION

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Desarrollar un plan de formacion en diversidad para docentes y PTGAS sobre
diversidad funcional, cultural, religiosa, sexual y de género.

Vicegerencia de RR. HH. — Formacion PTGAS + Unidad de
Apoyo a la Docencia (formacién docente) + Vicerrectorado PDI
+ Unidad de Equidad Social

Desarrollar estrategias para fomentar la perspectiva sobre diversidad en la
docencia.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudios de
Grado + Vicerrectorado de Posgrado y Formacidn Continua +
Escuela de Doctorado

Elaboracion de guias para docentes sobre diversidad en el aula (por ejemplo,
«(6mo atender a alumnado internacional o con discapacidad no visible»).

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudios de
Grado + Vicerrectorado de Posgrado y Formacién Continua

Desarrollar estrategias para fomentar la perspectiva sobre diversidad en la
investigacion.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado competente en
investigacion y biblioteca

Disear programas de formacion en atencién y comunicacion sobre accesibilidad,
inclusion, equidad y diversidad de toda la comunidad universitaria: estudiantado,
PDI, PTGAS y demds personal de la universidad.

Vicegerencia de RR. HH. — Formacion PTGAS + Unidad de
Apoyo a la Docencia (formacién docente) + Vicerrectorado PDI
+ Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + Unidad de
Equidad Social

Desarrollar estrategias para fomentar la perspectiva sobre diversidad en la
transferencia e innovacion.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado competente en
transferencia e innovacion

Desarrollar un programa de sensibilizacién hacia la diversidad como valor
intrinseco y fundamental de la UAM, mds alld de un enfoque de solidaridad.

Comunicacién UAM + Unidad de Equidad Social

Aumentar las campanias de sensibilizacién y concienciacion sobre inclusion y
diversidad.

Comunicacion UAM + Unidad de Equidad Social

Fomentar actividades de didlogo intercultural (como, por ejemplo, talleres,
eventos, jornadas).

Vicerrectorado competente en internacionalizacion + Unidad
de Equidad Social

Disefiar un programa de mentoria para el estudiantado.

Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + Unidad de
Equidad Social
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1.3. DISENAR UN PROGRAMA DE FORMACION INTEGRAL PARA PREVENIR LA DISCRIMINACION

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

(apacitar a docentes, administrativos y estudiantes en la identificacion y manejo
de situaciones discriminatorias, garantizando un ambiente de respeto.

Delegacion de prevencion y lucha contra el acoso +
Vicegerencia de RR. HH. — Formacion PTGAS + Unidad de
Apoyo a la Docencia (formacién docente) + Vicerrectorado PDI
+ Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + Unidad de
Equidad Social

Promover campanas para visibilizar y fomentar el respeto hacia la diversidad
funcional, cultural, de procedencia, sexual y de género.

Unidad de Comunicacion e Imagen Institucional + Unidad de
Apoyo a la Docencia (formacidn docente) + Unidad de Equidad
Social

Fomentar la formacién docente en diversidad sexual y de género.

Unidad de Apoyo a la Docencia (formacidn docente) +
Vicerrectorado PDI + Unidad de Equidad Social

Revisar los programas académicos en cuanto a contenidos y enfoques que reflejan
la diversidad cultural, de género y sexual.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudios de
Grado + Vicerrectorado de Posgrado y Formacién Continua +
Escuela de Doctorado

Fomentar la realizacion de investigaciones y proyectos académicos que aborden
temas relacionados con la inclusion y la diversidad funcional, cultural y colectivos
LGTBIQA+.

Vicerrectorado competente en investigacion e innovacion +
Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudios de
Grado + Vicerrectorado de Posgrado y Formacién Continua +
Escuela de Doctorado

Organizar talleres, seminarios y cursos de actualizacion sobre diversidad, equidad e
inclusion, dirigidos a toda la comunidad universitaria.

Vicegerencia de RR. HH. — Formacion PTGAS + Unidad de
Apoyo a la Docencia (formacién docente) + Vicerrectorado PDI
+ Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + Unidad de
Equidad Social

Promover la colaboracion con personas expertas y organizaciones externas que
puedan aportar experiencias y conocimientos sobre la realidad LGTBIQA+.

Vicerrectorado competente en transferencia, innovacién y
cultura + Unidad de Equidad Social

48




UODCUIWLIISIP
Oou A uoISnoul
vy eied
SdeuonMINSUl
SEININIIS

A sesnijod




2.1. AVANZAR INSTITUCIONALMENTE EN POLITICAS INCLUSIVAS

PROMOVIENDO EL RESPETO POR TODAS LAS PERSONAS

2.2. ASEGURAR UN ENTORNO INCLUSIVO Y SEGURO, LIBRE DE ACOSO, ERRADICANDO LA DISCRIMINACION Y

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

(rear una comision de sequimiento del plan en la que haya representantes de
todos los centros y facultades, asi como personas de todos los estamentos, de la
Unidad de Equidad Social, representacidn sindical, etc.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Compromiso
Social

Crear un programa similar al plan director en el que se recojan las lineas de accion
para monitorear su desarrollo y evolucion.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Planificacién y
Estrategia Digital

Disefar un observatorio de diversidad e inclusién en la UAM para elaborar,
difundir y transversalizar la inclusion, igualdad y diversidad.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Compromiso
Social + proceso participado con la comunidad universitaria

Desarrollo de indicadores clave para evaluar el cumplimiento y efectividad de las
politicas de inclusién y no discriminacion.

Unidad de Equidad Social + proceso participado con la
comunidad universitaria

Desarrollo e implementacion de procesos de evaluacion y mejora del impacto de
las politicas inclusivas.

Vicegerencia de RR. HH. y Organizacion + Secretaria General
+ Unidad de Equidad Social + Unidad de Igualdad de Género
con apoyo del Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad
+ Vicerrectorado PDI + Delegacion de la Rectora para
Prevencion y Lucha contra el Acoso

Revisar y mejorar el sistema de atencion y sequimiento para casos de
discriminacion o acoso, asequrando el acompafiamiento integral, la proteccion de
las victimas y medidas correctivas efectivas con:

(anales seguros y anénimos de denuncia.

El refuerzo de la confidencialidad.

Personal especializado para el acompafiamiento y la asesoria.
Procedimientos claros para la gestion de casos.

Medidas de proteccién y sequimiento de las victimas.

Evaluacidn de la efectividad de las medidas implementadas.

Vicegerencia de RR. HH. y Organizacion + Secretaria General

+ Unidad de Equidad Social + Unidad de Igualdad de Género
con apoyo del Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad +
Vicerrectorado PDI + Delegacidn de la Rectora para Prevencion
y Lucha contra el Acoso

Desarrollar y consolidar protocolos de atencion a las personas con diversidad
funcional y necesidades especificas de apoyo educativo.

Unidad de Equidad Social

Disefiar una propuesta detallada para la creacién de puntos de atencién y
acompafiamiento para colectivos LGTBIQA+, en la que se especifiquen los
recursos necesarios para su creacion.

Unidad de Equidad Social + proceso participado con la
comunidad universitaria

(reacion de un premio que fomente la realizacion de proyectos de investigacion y
trabajos académicos relacionados con la inclusion y que visibilicen la diversidad.

Unidad de Equidad Social + Consejo Social + Colegio Mayor
Luis Vives + Vicerrectorado de Compromiso Social

Revisar y aplicar mecanismos de prevencion y control del abuso de poder:

Protocolos claros para la denuncia y sancion del abuso de poder: protocolo y
reglamento frente al acoso moral.

Programas de formacion y sensibilizacién en liderazgo ético y relaciones
equitativas.

Supervisién y auditoria de practicas institucionales para identificar riesgos.
Espacios seguros de escucha y apoyo para personas afectadas.

Promocion de cddigos de conducta que requlen el ejercicio del poder en todos los

niveles.

Vicegerencia de RR. HH. y Organizacion + Secretaria General +
Unidad de Equidad Social + Unidad de Igualdad de Género con
apoyo de la Delegacion de la Rectora para Prevencion y Lucha
contra el Acoso
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2.3. PREVENIR LA DISCRIMINACION

2.4. DESARROLLAR PROGRAMAS DE COLABORACION LOCAL Y REGIONAL PARA AUMENTAR LAS OPORTUNIDADES

LABORALES Y DE ACCESO A BECAS DEL ESTUDIANTADO

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

(apacitar a docentes, PTGAS y estudiantes en la identificacion y manejo de
situaciones discriminatorias, garantizando un ambiente de respeto.

Vicegerencia de RR. HH. y Organizacion + Secretaria General

+ Unidad de Equidad Social + Unidad de Igualdad de Género
con apoyo del Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad +
Vicerrectorado PDI + Delegacidn de la Rectora para Prevencion
y Lucha contra el Acoso

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Fortalecimiento de redes y alianzas con entidades externas para la promocién de
la inclusion.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Transferencia,
Innovacién y Cultura

Disefiar una propuesta para la creacion del Punto de Atencion y Acompafiamiento
al colectivo LGTBIQA+.

Unidad de Equidad Social + centros y facultades

Revisar y mejorar los canales de apoyo y asesoramiento a estudiantes de bajos
recursos en el acceso a becas.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudiantes y
Empleabilidad + UAM Estudiantes + Oficina de becas y ayudas
al estudio

Organizar talleres, seminarios y cursos de actualizacién sobre diversidad, equidad
e inclusion, dirigidos a toda la comunidad universitaria.

Unidad de Equidad Social

Fomentar la diversidad en los procesos de seleccion y acceso a oportunidades
laborales dentro de la universidad.

Vicegerencia de RR. HH. y Organizacion + Secretaria General

Promover la colaboracion con expertos y organizaciones externas que puedan
aportar experiencias y conocimientos sobre la realidad LGTBIQA+.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Transferencia,
Innovacién y Cultura
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2.5. INCORPORAR LA DIVERSIDAD Y UNA PERSPECTIVA INCLUSIVA EN LA COMUNICACION Y NORMATIVAS DE LA

UNIVERSIDAD

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Difundir y comunicar los protocolos de actuacion ante los casos de discriminacion
y ac0s0.

Unidad de Comunicacion e Imagen Institucional + Unidad de
Equidad Social + Unidad de Igualdad de Género + prevencién
de riesgos laborales

Desarrollar politicas/protocolos/quias para la incorporacion de la perspectiva
inclusiva en la comunicacion, normativas y documentacion universitaria.

Gabinete de la Rectora + Unidad de Comunicacién e Imagen
Institucional + Gerencia con apoyo del Vicerrectorado de
Estudiantes y Empleabilidad + Unidad de Equidad Social
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3.1. DESARROLLAR ESTRATEGIAS DE ACOGIDA Y ACOMPANAMIENTO PARA COLECTIVOS VULNERABLES Y/0 EN RIESGO DE

EXCLUSION

3.2. CREAR ENTORNOS SEGUROS E INCLUSIVOS

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Incremento y visibilizacion de programas de mentoria y tutoria
universitaria.

Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + UAM Estudiantes +
Unidad de Equidad Social

Desarrollar una estrategia para fomentar los servicios de cafeterias
adaptadas a necesidades alimentarias diversas y alergias.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + equipos decanales +
Unidad de Equidad Social

Desarrollar una estrategia para reforzar los servicios de atencion psicoldgica
y médica.

Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + UAM estudiantes +
(PA + Unidad de Equidad Social

Disefar nuevos espacios de juego y encuentro de la comunidad
universitaria.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + equipos decanales +
Unidad de Equidad Social

Disedar un protocolo de atencion a estudiantes internacionales, migrantes
de primera y sequnda generacion y otras diversidades sociales y/o
culturales.

Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + SERIM + UAM
Estudiantes + Unidad de Equidad Social

Disedar espacios de silencio y requlacién de la iluminacién.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + equipos decanales +
Unidad de Equidad Social
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Fomentar el uso de dreas verdes para disfrutar de la naturaleza, leer,
caminar o descansar.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + Oficina de
Sostenibilidad + Unidad de Equidad Social

Disefiar espacios para actividades artisticas y creativas como pintura,
musica o danza.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + Vicerrectorado de
Transferencia, Innovacién y Cultura + Unidad de Equidad Social
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3.3. FOMENTAR LA PARTICIPACION Y EL RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Impulsar la participacion estudiantil en iniciativas que promuevan la
diversidad y la pluralidad.

Vicerrectorado de Estudiantes y Empleabilidad + UAM Estudiantes
+ Unidad de Equidad Social + equipos decanales + asociaciones de
estudiantes + Consejo de Estudiantes

universitaria en materia de inclusion.

Reconocer y visibilizar buenas practicas en investigacion, docencia y gestion

Vicerrectorado de Investigacién y Biblioteca + Vicerrectorado de
Planificacion y Estrategia Digital + adjunto a la rectora para (alidad
e Innovacion Docente + Unidad de Equidad Social

Organizacion de actos de celebracion y eventos que promuevan el
encuentro y la vida universitaria.

Vicerrectorado de Compromiso Social + Unidad de Equidad Social
+ UAM Estudiantes + asociaciones de estudiantes + Consejo de
Estudiantes + Vicerrectorado de Internacionalizacién + SERIM +
Oficina de Acogida Internacional + Vicerrectorado de Campus e
Infraestructuras + Oficina de Accidn Solidaria y Cooperacién

cohesion entre estudiantes de distintas culturas.

Disedar estrategias para la creacion de nuevos programas que fomenten la

Vicerrectorado de Compromiso Social + Unidad de Equidad Social
+ UAM Estudiantes + asociaciones de estudiantes + Consejo de
Estudiantes + Vicerrectorado de Internacionalizacién + SERIM +
Oficina de Acogida Internacional + Vicerrectorado de Campus e
Infraestructuras + Oficina de Accidn Solidaria y Cooperacion

cohesion entre estudiantes con distintas capacidades.

Disefiar estrategias para la creacion de nuevos programas que fomenten la

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudiantes y
Empleabilidad

culturas, con distintas capacidades, de deportes, etc.

Fomentar la creacion o reforzar las asociaciones de estudiantes de distintas

Vicerrectorado de Compromiso Social + UAM Estudiantes

+ asociaciones de estudiantes + Consejo de Estudiantes +
Vicerrectorado de Internacionalizacion + SERIM + Oficina de
Acogida Internacional + Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras
+ Oficina de Accion Solidaria y Cooperacion + Servicio de Educacion
Fisicay Deporte
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4.1. ANALIZAR LA ACCESIBILIDAD EN INFRAESTRUCTURAS Y ENTORNOS DIGITALES

4.2. DESARROLLAR UN PLAN PARA REORGANIZAR LOS ESPACIOS ACADEMICOS Y ADMINISTRATIVOS

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Disefar un protocolo de evaluacion de la accesibilidad de las nuevas obras/
arreglos de forma participada, centrada en los usos y actividades a desarrollar en
los espacios fisicos y virtuales, mds alla de los estandares de accesibilidad.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + Vicerrectorado
de Planificacion y Estrategia Digital + Unidad de Equidad Social

(rear auditorias participadas sobre accesibilidad en infraestructuras y
plataformas digitales.

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Campus e
Infraestructuras + Gerencia + Unidad de Equidad Social +
comunidad universitaria

Disefiar e implementar de manera progresiva mejoras en rampas, ascensores y
sefialética.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + Gerencia +
Unidad de Equidad Social

Mejorar la adaptacion de aulas y bibliotecas con mobiliario adaptado a
necesidades especificas, ampliando los recursos existentes.

Servicios Generales + bibliotecas

Mejorar la compatibilidad de plataformas digitales con tecnologias de asistencia
y accesibilidad.

Vicerrectorado de Planificacion y Estrategia Digital + Unidad de
Equidad Social

66

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Analizar la ubicacion de aulas y oficinas para facilitar la movilidad de personas
con discapacidad.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + centros y
facultades + equipos decanales + Unidad de Equidad Social

Elaborar un plan participativo para la construccién y disefio de rutas accesibles
entre los diferentes espacios del campus.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + centros y
facultades + equipos decanales + Unidad de Equidad Social +
comunidad universitaria
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4.3. DESARROLLAR UNA ESTRATEGIA PARA LA IMPLEMENTACION DE SENALETICA INCLUSIVA

4.4, FOMENTAR LA ADAPTACION DE MATERIALES Y METODOLOGIAS DE ENSENANZA INCLUSIVAS, ADAPTADAS A

NECESIDADES ESPECIFICAS Y QUE REFLEJEN LA DIVERSIDAD

LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Desarrollar un programa piloto participativo para implementar la sefialética
inclusiva mds urgente.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + Unidad de
Equidad Social

Desarrollar una estrategia para la implementacion progresiva de senalética
inclusiva como, por ejemplo: sefialética en braille, instalacion de mapas tactiles
en puntos estratégicos, uso de pictogramas y sistemas de audio en espacios
clave, etc.

Vicerrectorado de Campus e Infraestructuras + Unidad de
Equidad Social 4+ comunidad universitaria
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LINEAS DE ACCION

RESPONSABLE

Desarrollar materiales en formatos accesibles (audio, braille, subtitulos, lectura
facil).

Unidad de

Comunicacion e Imagen Institucional + Unidad de Equidad
Social + adjunto a la rectora para Calidad e Innovacion Docente

Implementar metodologias de ensefianza inclusivas, como el Disefio Universal
para el Aprendizaje (DUA).

Unidad de Apoyo a la Docencia + Unidad de Equidad Social +
adjunto a la rectora para (alidad e Innovacion Docente

Mejora y disefio de una estructura que capacite al profesorado en estrategias de
ensefianza adaptadas a la diversidad funcional.

Unidad de Apoyo a la Docencia + Unidad de Equidad Social +
adjunto a la rectora para (alidad e Innovacién Docente
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4.5. FORTALECER LOS RECURSOS Y APOYOS PARA ESTUDIANTES CON DIVERSIDAD FUNCIONAL

LINEAS DE ACCION RESPONSABLE

Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudiantes y

Crear quias para el desarrollo de adaptaciones académicas. .
gulasp P Empleabilidad

Fortalecer la tecnologia de apoyo (software de lectura, dispositivos tactiles, etc.). | Vicerrectorado de Planificacion y Estrategia Digital + Unidad de
Equidad Social

Revisar y fortalecer el programa de tutorias especializadas y acompafiamiento Unidad de Equidad Social + Vicerrectorado de Estudiantes y
académico. Empleabilidad
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Para asegurar la efectividad y sostenibilidad de este
| Plan de Diversidad, es fundamental establecer me-
canismos de seguimiento y evaluacién que permitan
medir el impacto de las acciones implementadas. El
seguimiento permitird monitorear el grado de avan-
ce de cada linea de accioén, identificando logros, de-
safios y areas de mejora. La evaluacién, por su parte,
proporcionard un analisis sistematico de los resulta-
dos obtenidos, facilitando la toma de decisiones ba-
sada en evidencia y promoviendo la mejora continua
del plan. Para ello, se creard una comisiéon de seqgui-
miento en la que estén representados todos los cen-
tros y facultades y personas de todos los estamentos,
asi como representacion sindical.

Los dérganos responsables del seguimiento (y eva-
luaciéon) del | Plan de Diversidad serdn la Unidad de
Equidad Social y el Vicerrectorado de Compromiso
Social, en coordinacion con la Comision de Segui-
miento del | Plan de Diversidad y la Comisién de
Compromiso Social. Llevardn a cabo un seguimiento
anual del grado de implementacion, elaborando una
memoria anual que sera aprobada por la Comisién
de Seguimiento, previa consulta con la Comisién de
Compromiso Social. Dichas memorias serviran de
base tanto para la evaluacion intermedia como para
la evaluacién final. Permitiran, asimismo, identificar
las posibles discrepancias que se vayan produciendo
entre lo planificado y lo ejecutado, asegurar el ade-
cuado uso de los recursos, abordar posibles imprevis-
tos o efectos no programados y reprogramar lineas

73



de accién. Todo ello se realizara en el seno de la Co-
mision de Seguimiento del | Plan de Diversidad y de
acuerdo con lo establecido en el articulo 9 del Real
Decreto 901/2020.

Se propone que el plan tenga una vigencia de dos
anos, con el propdsito de profundizar en los aspectos
y temas que han quedado sefialados para desarrollar
una estrategia y un plan a largo plazo. No partimos

ya de un lienzo en blanco, sino de un mapa que nos
orientara en el camino hacia una universidad mas
inclusiva, equitativa, igualitaria, segura, diversa y, en
definitiva, respetuosa con todas las personas y sus
necesidades. Durante el segundo afio de su vigencia
y siempre antes de su finalizacion, se iniciara la ela-
boracién, de forma colaborativa y participada, del fu-
turo Il Plan de Diversidad. Para ello, se procederd a la
elaboracién y negociacién con la representacion sin-
dical de los preceptivos diagndsticos (de situacion de
la igualdad de género y la auditoria retributiva), en
base a los informes de seguimiento y la evaluaciéon
intermedia del | Plan de Diversidad. Con tal fin, se
creard la preceptiva Comision Negociadora del Il Plan
de Diversidad. Se impulsard, asimismo, un proceso de
consulta que permita la participacion de toda la co-
munidad universitaria.
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