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RESUMEN EJECUTIVO 
 

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO A TRABAJADORES/AS 
COMPARATIVA CON LAS 5 UNIVERSIDADES ESPAÑOLAS 

PROYECTO ADIM 
 
 
 
 
¿Qué es ADIM? 
 

Es una Action Grants de la Comisión Europea denominada Advancing in LGBT Diversity Management in 
the Public and Private Sector, liderado por la Secretaria de Estado de Igualdad del  Ministerio de la 
Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdaddel Gobierno de España, junto con la Universidad 
Complutense de Madrid y la Comissão para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) de Presidencia 
del Consejo de Ministros del Gobierno de Portugal, en el marco del Rights, Equality and Citizenship 
Programme. para trabajar la diversidad, y específicamente la diversidad LGTB+, como un activo que 
aporta valor, siempre desde la perspectiva propia de cada uno de los participantes y las circunstancias 
internas según su cultura y valores durante un periodo de 22 meses. Este proyecto engloba a cinco  
Universidades españolas: Complutense de Madrid, Málaga, Zaragoza, Valladolid y Miguel Hernández; 
tres  portuguesas: de Beira Interior, Aveiro y Évora. Igualmente se adscriben diecisieta empresas de la 
península, de las que once son españolas y 6 portuguesas. En España son: Adidas, Altadis, Banco de 
Santander, El Corte Inglés, I-Y, Ilunion, Inditex, Renault, Telefónica, Uría y Menéndez y Wizing. En Portugal: 
Tap-Air Portugal, Lush, IBM Fujitsu, BNP Paribas Portugal y Wizink 

 

 

¿Por qué el proyecto ADIM? 

El proyecto ADIM se ha desarrollado durante los años 2018 y 2019, con las siguientes acciones: 

- Análisis y diagnóstico de la situación de cada institución participante en ambos países. 
- Propuestas de diseño de recomendaciones. 
- Evaluación post-intervención. 
- Emisión de un informe de recomendaciones a medida de cada participante. 
- Intercambio de buenas prácticas entre España y Portugal 
- Conferencia final y presentación de resultados, en Madrid. 
- Materiales del proyecto en tres idiomas, disponibles gratuitamente en la red. Entre ellos la Guía 

‘Cómo construir un entorno laboral inclusivo’, diversos video-pílodoras y un curso online a través 
de la plataforma de formación digital. 

La puesta en marcha de ADIM pretende contribuir a la productividad y a la capacidad empresarial para 
innovar, a través de la gestión del talento y de generar un entorno seguro para que las personas 
trabajadoras y estudiantes LGBT puedan ser ellas mismas. Asimismo, la doble participación de empresas y 
universidades favorece el trasvase de conocimiento. 

 

¿Cómo ha participado la Universidad de Zaragoza? 
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la Universidad de Zaragoza ha participado desde su plan estratégico participando en las reuniones de 
trabajo, elaboración de las encuestas, impulso y dinamización de la participación de todos sus 
trabajadores en la encuesta, estudio de los primeros resultados, participación en reuniones y acciones de 
buenas prácticas 

 

Algunos resultados 

Los resultados de la encuesta ADIM presta especial atención a las respuestas aportadas por las personas 
que se han identificado como LGBT y comparándolas cuando resulta pertinente con la media general. 
Esta síntesis de los datos obtenidos se divide en cinco apartados temáticos: 

- Visibilización en el lugar de trabajo 
- Sentimiento de aceptación; III 
- Compromiso de la universidad con la diversidad 
- Experiencias de discriminación 
- Justificación de la desigualdad y procesos de cambio 

 

La Universidad de Zaragoza ha obtenido una elevadísima tasa de respuesta (35% de las encuestas de 
las ocho universidades españolas), muy superior a la media general (39% de la tasa de respuesta), siendo 
además la universidad en la que más cuestionarios finalizados se han recibido (972). El porcentaje de 
personas identificadas como LGBT que han respondido se sitúa por encima del 10%, una cifra que, 
aunque ligeramente inferior a la media de las universidades españolas, dota de gran representatividad a 
los resultados. Este éxito en los datos de respuesta guarda relación directa con la concienzuda labor de 
difusión y con el respaldo institucional de que ha gozado el Proyecto ADIM en la Universidad de Zaragoza. 

 
Las personas LGBT todavía ocultan que lo son en su lugar de trabajo en mucha mayor medida que en 
sus vidas fuera del trabajo. Las razones que aducen las personas que no son visibles para mantenerse 
ocultas como LGBT en el lugar de trabajo tienen que ver de manera mayoritaria (tanto en la universidad 
de Zaragoza como en el resto de universidades) con cuestiones como la interiorización de la “homofobia 
liberal” (es decir, de la idea de que la orientación sexual y afectiva no heterosexual o las identidades trans 
son asuntos privados que no tienen lugar en el puesto de trabajo) o el miedo a recibir sanciones y 
discriminaciones cotidianas en el entorno laboral que puedan llevar, incluso, a poner en riesgo las 
oportunidades de desarrollo profesional 
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Aunque hay una percepción de aceptación positiva por parte de los compañeros y compañeras de 
trabajo , pero los trabajadores y trabajadoras LGBT de la Universiad de Zaragoza reconocen, en 
porcentajes similares a la media, que alguna vez han ocultado que son personas LGBT en el puesto de 
trabajo (en torno al 40%) y, en porcentajes menores aunque significativos, que han sentido incomodidad 
o inseguridad compartiendo espacios como baños y vestuarios con sus compañeros/as y que han llegado 
a evitar participar en encuentros informales o cenas de trabajo para no tener que hablar de su vida 
personal. Se aprecia, sin embargo, una disminución de estos porcentajes cuando se comparan las 
respuestas que se refieren a los últimos 10 años con las que se refieren al último año, lo cual es indicativo 
de un cambio social en proceso 
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El 38% trabajadores y trabajadoras LGBT de la Universidad de Zaragoza perciben que su universidad 
está comprometida con crear un ambiente laboral inclusivo y respetuoso con la diversidad sexual. 
Consideran la necesidad de potenciar programas/acciones de igualdad y diversidad que pone en marcha 
la universidad. Son más conocidas son las acciones a favor de la igualdad de género y de la igualdad de 
las personas con discapacidad, que rondan el 70%; mientras que las acciones a favor de la diversidad 
sexual son conocidas por menos del 30% del personal, al igual que las políticas sobre diversidad cultural y 
étnica o (en mucha menor medida) diversidad de edades. 

 
Hay falta de referentes. Las personas LGBT perciben en mayor medida que las no LGBT la ausencia de 
referentes en puestos de responsabilidad que sean lesbianas, gais, bisexuales o trans. En el caso de la 
Universidad de Zaragoza, el desconocimiento de referentes de este tipo supera de manera significativa a 
la media (52% vs. 42%). 
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Casi el 80% de las personas LGBT no se han sentido discriminadas durante el último año en su puesto 
de trabajo; frente a ello, nos encontramos con un 9% de personas LGBT que afirman que sí se han sentido 
discriminadas y un porcentaje similar que dicen desconocer si lo han sido. Estos señalan la persistencia de 
la homofobia y la transfobia en nuestras instituciones, aunque en un contexto de progresiva conquista 
de la igualdad 

 

 
Las situaciones de discriminación son percibidas en mucha mayor medida por las personas LGBT que por 
las que no se identifican como tales) son los rumores, seguidos de los chistes y comentarios negativos, 
que rondan el 40% de las respuestas. 
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Hay una interiorización de la “homofobia liberal”, ya que un elevado porcentaje de respuestas que 
afirman que la diversidad por orientación sexual e identidad de género es un asunto privado que no 
debería contemplarse en el ámbito laboral: el 47% de las trabajadoras y trabajadores de la Universidad 
de Zaragoza estarían totalmente o bastante de acuerdo con esta afirmación, frente al 30% de trabajadores 
LGBT. 

 

El compromiso de la Universidad de Zaragoza 

El proyecto ADIM es una de las piezas del Plan Estratégico para el fomento del respeto, la diversidad y 
la igualdad LGTB+: estudio de las actitudes, valores y experiencias socioespaciales de la diversidad para 
la implementación de buenas prácticas universitarias de la Universidad de Zaragoza en la construcción 
de entornos seguros y libres de discriminación para todas las personas. Su trabajo está siendo pionero y 
referencia en los últimos años en el conjunto de las universidades del Estado Español. Su participación en 
el Proyecto ADIM y los resultados de esta encuesta así lo prueban.  

La Universidad de Zaragoza está trabajando en reforzar las políticas para: 

- Garantizar el respeto y la protección del derecho a la igualdad y no discriminación de todo el 
alumnado, personal docente y cualquier persona que preste servicios en el ámbito universitario 
por causa de orientación sexual. 

- Promover acciones informativas, divulgativas y formativas entre el personal docente sobre la 
realidad LGBT, que permitan detectar, prevenir y proteger acciones de discriminación o acoso. 

- Interseccionalidad. Trabajando de manera conjunta con las áreas de Igualdad de Género y 
Atención a la Diversidad (funcional, cultural y étnica, religiosa, socioeconómica, de edad, etc.), 
comprendiendo que las desigualdades se interconectan y refuerzan mutuamente. 

- Continuar atendiendo y apoyando, en su ámbito de acción, a aquel estudiantado, personal 
docente o personal de administración y servicios que fueran objeto de discriminación por 
orientación sexual en el seno de la comunidad educativa. 

- Planes y protocolos. Incorporación de la diversidad LGBT en los planes de igualdad y en los 
protocolos contra el acoso y la discriminación, sin olvidar la especificidad de las personas trans. 

- Visibilidad, convivencia. Fomento de la presencia cotidiana y en todos los espacios universitarios 
(presenciales y virtuales) así como en todas las Facultades, de la diversidad sexual y de género 
como apuesta institucional (declaraciones, cartelería, distribución de espacios, etc). Creación de 
un clima universitario seguro que haga posible la emergencia de referentes visibles en puestos 
de responsabilidad, particularmente mujeres lesbianas y trans. 

- Investigación y apoyo a la investigación. Apoyo institucional y financiación específica para 
investigaciones sobre diversidad sexual y de género desde perspectivas no estigmatizantes 

 


