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Presentación del manual

El Certificado Profesional, anteriormente llamado Certificado de Profesionalidad, constituye el Grado C en el Sistema de Formación Profesional, asociado a un perfil profesional. Acredita la capacitación para el desarrollo de una actividad profesional concreta a través de las competencias adquiridas. Tiene carácter parcial y acumulable cuando existan Ciclos Formativos (Grado D) en los que sus módulos profesionales se encuentren contenidos en su totalidad o en parte.

El elemento mínimo acreditable es el Estándar de Competencia. La suma de las acreditaciones de los Estándares de Competencia conforma la acreditación del Módulo Profesional (Grado B).

Un Estándar de Competencia se define como una agrupación de tareas productivas que realiza el profesional. Los diferentes Estándares de Competencia de un Certificado Profesional conforman la Competencia General, definiendo el conjunto de conocimientos y capacidades que permiten el ejercicio de una actividad profesional determinada.

Cada Estándar o Estándares de Competencia lleva asociado un Módulo Profesional, donde se describe la formación necesaria para adquirir ese Estándar de Competencia, pudiendo dividirse en Bloques Formativos (Grado A).
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El presente manual desarrolla el Bloque Formativo SSC_A_1403_04. Desarrollo de procesos de orientación e información a las mujeres en materia de empleo,

Perteneciente al Módulo Profesional SSC_B_1403. Promoción del empleo femenino,

Asociado al Estándar/Estándares de Competencia:


	 UC1582_3: Detectar e informar a organizaciones, empresas, mujeres y agentes del entorno de intervención sobre relaciones laborales y la creación, acceso y permanencia del empleo en condiciones de igualdad efectiva de mujeres y hombres.



del Certificado Profesional SSC_C_009_5B. Intervención para la promoción de la igualdad de género en el ámbito comunitario y organizacional y la participación social de las mujeres.
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	FICHA DE CERTIFICADO PROFESIONAL



	SSC_C_009_5B. SERVICIOS SOCIOCULTURALES Y A LA COMUNIDAD 
(Real Decreto 208/2025, de 18 de marzo)



	COMPETENCIA GENERAL: Programar, desarrollar y evaluar intervenciones relacionadas con la promoción de la igualdad de género y la participación social de las mujeres, aplicando estrategias y técnicas del ámbito de la intervención social y detectando situaciones de riesgo de discriminación por razón de sexo.



	Estándares de Competencias Profesionales

	Ocupaciones o puestos de trabajo relacionados



	UC1020_3

	Establecer y mantener relación con los principales agentes comunitarios: población, técnicos y administraciones, dinamizando la relación recíproca entre ellos.

	

	Promotores/as de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

	Promotores/as para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

	Técnicos/as de apoyo en materia de igualdad efectiva de mujeres y hombres.






	UC1021_3

	Promover la participación ciudadana en los proyectos y recursos comunitarios.




	UC1023_3

	Intervenir, apoyar y acompañar en la creación y desarrollo del tejido asociativo.




	UC1025_3

	Aplicar procesos y técnicas de mediación en la gestión de conflictos entre agentes comunitarios.




	UC1453_3

	Promover y mantener canales de comunicación en el entorno de intervención, incorporando la perspectiva de género.




	UC1582_3

	Detectar e informar a organizaciones, empresas, mujeres y agentes del entorno de intervención sobre relaciones laborales y la creación, acceso y permanencia del empleo en condiciones de igualdad efectiva de mujeres y hombres.




	UC1583_3

	Participar en la detección, análisis, implementación y evaluación de proyectos para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.




	UC1454_3

	Favorecer la participación de las mujeres y la creación de redes estables que, desde la perspectiva de género, impulsen el cambio de actitudes en la sociedad y el «empoderamiento» de las mujeres.







	Correspondencia con el Catálogo Modular de Formación Profesional



	Módulos profesionales

	Bloques formativos

	Horas



	SSC_B_1128. Desarrollo comunitario (100 h)

	SSC_A_1128_01. Diseño de proyectos comunitarios

	15




	SSC_A_1128_02. Realización de actividades para promover la participación ciudadana en procesos comunitarios

	20




	SSC_A_1128_03. Aplicación de recursos y estrategias para promover la comunicación y el intercambio de información entre los agentes comunitarios

	15




	SSC_A_1128_04. Apoyo y soporte técnico al tejido asociativo

	15




	SSC_A_1128_05. Desarrollo de procesos de mediación comunitaria

	20




	SSC_A_1128_06. Realización de actividades de evaluación de los proyectos comunitarios

	15



	SSC_B_1401. Información y comunicación con perspectiva de género (250 h)

	SSC_A_1401_01. Análisis de los procesos de comunicación desde la perspectiva de género

	50




	SSC_A_1401_02. Detección de situaciones de discriminación por razón de género en los procesos de comunicación e información

	55




	SSC_A_1401_03. Diseño de actuaciones de comunicación e información desde la perspectiva de género

	55




	SSC_A_1401_04. Implementación de actuaciones de comunicación e información no sexistas

	45




	SSC_A_1401_05. Evaluación de actuaciones de comunicación e información desde la perspectiva de género

	45



	SSC_B_1403. Promoción del empleo femenino (250 h)

	SSC_A_1403_01. Caracterización de la situación de la mujer en materia de empleo

	45




	SSC_A_1403_02. Organización de actividades de promoción de igualdad efectiva en materia de empleo

	50




	SSC_A_1403_03. Organización de actividades de asesoramiento y prospección de empresas

	55




	SSC_A_1403_04. Desarrollo de procesos de orientación e información a las mujeres en materia de empleo

	55




	SSC_A_1403_05. Realización de actividades de seguimiento del proceso de promoción del empleo


	45



	SSC_B_1404. Ámbitos de intervención para la promoción de igualdad (190 h)

	SSC_A_1404_01. Caracterización del entorno de intervención desde la perspectiva de género

	30




	SSC_A_1404_02. Diseño de estrategias para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres

	25




	SSC_A_1404_03. Organización de acciones para informar y sensibilizar sobre el trabajo no remunerado de las mujeres en el ámbito doméstico

	30




	SSC_A_1404_04. Aplicación de estrategias para informar y sensibilizar sobre las medidas de conciliación en los diferentes ámbitos y contextos de intervención

	25




	SSC_A_1404_05. Realización de actividades de control y seguimiento de la intervención en materia de igualdad efectiva

	30



	SSC_B_1405. Participación social de las mujeres (100 h)

	SSC_A_1405_01. Caracterización de la participación social de las personas

	15




	SSC_A_1405_02. Diseño de estrategias para promover la participación social de las mujeres en el ámbito público

	15




	SSC_A_1405_03. Diseño de estrategias para promover el empoderamiento de las mujeres

	15




	SSC_A_1405_04. Desarrollo de estrategias de intervención en procesos grupales

	15




	SSC_A_1405_05. Desarrollo de procesos de acompañamiento y asesoramiento a mujeres

	20




	SSC_A_1405_06. Realización de actividades de evaluación de los proyectos comunitarios


	20



	1782. Prevención de riesgos laborales

	30
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OBJETIVOS GENERALES

Los objetivos generales del título SSC_A_1403_04. Desarrollo de procesos de orientación e información a las mujeres en materia de empleo, son:


	Caracterizar el grado de empleabilidad de las mujeres.

	Definir objetivos para las acciones de orientación e información.

	Seleccionar estrategias de intervención para la adecuación de la empleabilidad a la situación coyuntural.

	Diseñar itinerarios personalizados.

	Dinamizar estrategias de autoempleo.

	Aplicar técnicas de búsqueda de empleo activa.

	Justificar la importancia de respetar la opinión y las opciones de cada persona.






Unidad de aprendizaje 1
Empleabilidad en las mujeres


Contenido

1. Introducción

2. Conceptos de empleabilidad y ocupabilidad

3. Factores que influyen en el grado de empleabilidad femenina

4. Diagnóstico del grado de empleabilidad

5. Desigualdades y barreras de acceso y permanencia en el empleo

6. Acciones de información y orientación en materia de empleo

7. Resumen

Objetivos

Los objetivos específicos de esta Unidad de Aprendizaje son:


	Definir los conceptos de empleabilidad y ocupabilidad, identificando sus elementos clave y su importancia en el contexto del mercado laboral actual.

	Examinar los principales factores que influyen en la empleabilidad femenina.

	Aplicar herramientas y metodologías de diagnóstico del grado de empleabilidad, desarrollando la capacidad para evaluar competencias, recursos y barreras específicas que afectan a las mujeres.

	Reconocer las desigualdades y barreras de acceso y permanencia en el empleo, analizando la brecha salarial, la segregación laboral, la precariedad y las dificultades de conciliación desde una perspectiva de género.

	Valorar las acciones de información y orientación en materia de empleo, destacando las iniciativas públicas, privadas y comunitarias que promueven la inserción laboral de las mujeres y su empoderamiento profesional.

	Elaborar un diagnóstico inicial del grado de empleabilidad femenina.





1. Introducción

La empleabilidad se ha consolidado como un concepto clave para comprender las transformaciones del mercado laboral y el papel de las políticas activas de empleo en la sociedad actual. Aunque el término ha evolucionado en los últimos treinta años, adquiere especial relevancia en el caso de las mujeres, que, históricamente, han enfrentado barreras para incorporarse, mantenerse y desarrollarse en el mundo laboral. La Organización Internacional del Trabajo (OIT) la define como “la aptitud de una persona para encontrar y conservar un trabajo de calidad, adaptarse a los cambios a lo largo de la vida laboral y acceder a nuevas oportunidades de empleo”, lo que implica tanto factores internos (formación, competencias, motivación) como externos (políticas públicas, marcos legales, demandas empresariales).

En el ámbito normativo, la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, establece la obligación de los poderes públicos y las empresas de garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el empleo, la formación y la promoción profesional. Asimismo, la Ley Orgánica 1/2004, de Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género, contempla derechos específicos para las víctimas en el ámbito laboral, como la adaptación de jornada o la movilidad geográfica, lo que demuestra que la empleabilidad femenina no puede analizarse sin atender, también, a estas circunstancias.

El análisis de la empleabilidad femenina debe, por tanto, abordar no solo las características individuales de las trabajadoras, sino también el entorno estructural y las políticas públicas que condicionan sus posibilidades reales.

Durante el desarrollo del contenido de esta unidad, nos basaremos en el caso de María, una mujer de 37 años que trabajó durante más de quince años como auxiliar administrativa en una pequeña empresa de construcción. Tras el cierre de la empresa, perdió su empleo y, a pesar de contar con experiencia y formación de nivel medio, se encuentra con dificultades para reincorporarse al mercado laboral. La falta de actualización digital y las responsabilidades de cuidado de sus dos hijos condicionan tanto su disponibilidad como las oportunidades a las que puede acceder. La situación de María refleja cómo, más allá de las competencias individuales, la empleabilidad femenina está marcada por obstáculos estructurales, desde la conciliación hasta la segregación sectorial.

2. Conceptos de empleabilidad y ocupabilidad
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Aunque María cuenta con experiencia laboral, no dispone de formación actualizada que respalde sus competencias y ha detectado que los procesos de selección actuales demandan habilidades digitales que no domina. Su situación evidencia que la empleabilidad no depende únicamente de la experiencia acumulada, sino también de la actualización de competencias y de la capacidad para responder a las nuevas demandas de los sectores productivos. En este sentido, la ocupabilidad juega un papel clave: si María vive en un entorno con baja oferta de empleo en su sector, con escasas oportunidades de formación o con una limitada red de servicios públicos de orientación, sus opciones de reincorporarse al mercado laboral se reducen.


Hablar de empleabilidad y ocupabilidad es hablar de oportunidades. No se trata solo de conseguir un empleo, sino de tener las herramientas para crecer, adaptarse y avanzar en un mundo laboral en constante cambio. Desde una mirada de género, este análisis cobra aún más relevancia: la maternidad, los roles de cuidado, los estereotipos y la desigual representación en puestos de responsabilidad siguen marcando diferencias en las trayectorias profesionales de las mujeres.

Comprender esta distinción entre empleabilidad y ocupabilidad nos permite analizar cómo influyen tanto las características individuales como el contexto económico y social en las trayectorias laborales de las mujeres. Reflexionar sobre estos aspectos es el primer paso para avanzar hacia un mercado laboral más igualitario e inclusivo.

2.1. Concepto de empleabilidad

El término empleabilidad aparece por primera vez en los años 50, vinculado a la capacidad de ciertas personas para acceder al empleo en un contexto de reconstrucción económica tras la Segunda Guerra Mundial. Sin embargo, su consolidación como concepto central en las políticas laborales se produce a partir de los años 80, con el auge del neoliberalismo y la transición de las “políticas de pleno empleo” a las “políticas activas de empleo”.

En la década de los 90, organismos internacionales como la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE) y la Unión Europea (UE) comienzan a utilizar el término de manera sistemática, especialmente en el marco de la Estrategia Europea de Empleo (1997). A partir de ahí, se entiende la empleabilidad como un compromiso dual: por un lado, se exige a la persona la responsabilidad de mantener sus competencias actualizadas; y, por otro lado, los Estados deben garantizar sistemas educativos, formativos y de protección social que faciliten la inserción laboral.

En España, el término de empleabilidad se introdujo como un eje estratégico en la Ley 56/2003, de Empleo, y se reforzó con el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el subsistema de formación profesional para el empleo.
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La normativa que regula actualmente estos aspectos es la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo; y la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formación Profesional para el Empleo en el ámbito laboral.


Partiendo de estas primeras aproximaciones, cabe preguntarnos cómo se entiende actualmente el concepto “empleabilidad”.
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Empleabilidad

Conjunto de logros que permiten a las personas ser






2.2. Empleabilidad vs. ocupabilidad















	Empleabilidad. Depende de las capacidades individuales de cada persona.

	Ocupabilidad. Depende de las oportunidades externas; no depende de la persona, sino del contexto y de la realidad.




3. Factores que influyen en el grado de empleabilidad femenina





3.1. Factores individuales



	Nivel educativo y formativo. El nivel de formación es uno de los condicionantes más importantes de la empleabilidad. Según el Instituto Nacional de Estadística (INE), las mujeres de entre 25 y 34 años presentan, en términos generales, un mayor nivel de estudios superiores que los hombres de la misma franja de edad. Sin embargo, este progreso no se traduce siempre en igualdad de oportunidades laborales, ya que sigue existiendo una fuerte segregación formativa. En titulaciones STEM (ciencia, tecnología, ingeniería y matemáticas), que son las más demandadas y las que ofrecen mejores perspectivas de empleo, el porcentaje de matrículas que corresponde a mujeres continúa siendo significativamente inferior al de los hombres. Este fenómeno limita la inserción femenina en los sectores de mayor crecimiento y con mejores salarios, evidenciando la persistencia de brechas de género en la educación y el empleo técnico y científico.

	Competencia digital. El dominio de competencias digitales es cada vez más imprescindible en el mercado laboral actual. En España, una parte importante de la población cuenta con, al menos, un nivel básico de competencias digitales, situándose el país por encima de la media de la Unión Europea. Aun así, la presencia femenina entre los especialistas digitales sigue siendo minoritaria, lo que evidencia un reto persistente para aumentar la participación de las mujeres en el sector tecnológico avanzado.

	Disponibilidad y movilidad geográfica. La conciliación y las responsabilidades de cuidado impactan significativamente en la disponibilidad para la movilidad laboral entre las mujeres. Según el Ministerio de Igualdad, la mayor parte de las excedencias por cuidado de hijos o familiares son solicitadas por mujeres, lo que revela el peso de estas responsabilidades sobre ellas. Esto limita su capacidad para aceptar empleos que exijan desplazamientos prolongados o cambios de residencia, especialmente en zonas rurales donde la oferta de empleo está más dispersa.

	Edad. La edad constituye un factor decisivo en la inserción laboral femenina en España. Las estadísticas laborales muestran que la tasa de empleo de las mujeres continúa siendo inferior a la de los hombres, lo que evidencia una brecha estructural en el acceso al trabajo. Esta desigualdad se acentúa en los grupos más vulnerables: las mujeres jóvenes presentan mayores dificultades de acceso al empleo y tasas de desempleo superiores a las de sus homólogos masculinos. En el extremo opuesto, las mujeres mayores de 55 años enfrentan serias dificultades de reinserción laboral, condicionadas tanto por la obsolescencia de competencias como por estereotipos ligados a la edad y a la carga de responsabilidades familiares. Todo ello muestra cómo la juventud y la madurez se convierten en etapas de especial vulnerabilidad en la empleabilidad femenina en España.





3.2. Factores sociales y culturales



	Roles de género y estereotipos. Los estereotipos de género siguen condicionando las trayectorias profesionales de las mujeres en España. La división tradicional de roles aún asocia a las mujeres con profesiones vinculadas al cuidado y la atención —como la educación, la sanidad o los servicios sociales—, mientras que los hombres predominan en sectores como la construcción, la ingeniería o la tecnología. Este fenómeno perpetúa lo que se conoce como segregación horizontal del mercado laboral.





	Conciliación y corresponsabilidad. La desigual distribución de las tareas domésticas y de cuidados sigue siendo una de las principales barreras para la plena empleabilidad femenina. Según la Encuesta de Empleo del Tiempo elaborada por el INE, las mujeres dedican de media 28 horas semanales a actividades de hogar y familia, frente a las 13 horas que dedican los hombres. Esta diferencia puede condicionar la disponibilidad femenina para aceptar empleos a jornada completa, con horarios flexibles o que requieran movilidad geográfica. Según datos del INE (2025), la tercera causa por la que las mujeres tienen un trabajo a tiempo parcial es el cuidado de niños o de adultos enfermos, personas con discapacidad o mayores.

	Violencia de género y discriminación. La violencia de género y la discriminación en el entorno laboral constituyen otra dimensión crítica.








3.3. Factores económicos y estructurales



	Desigualdades salariales. De acuerdo con la Encuesta de Estructura Salarial, las mujeres perciben una remuneración anual inferior a la de los hombres, lo que refleja una brecha salarial del 18,36 %, presente en casi todas las ramas de actividad económica. En términos numéricos, las ganancias medias anuales de los hombres continúan siendo superiores a las de las mujeres.

	Temporalidad y parcialidad. El empleo femenino en España se caracteriza por una alta incidencia de contratos temporales y a tiempo parcial. En concreto, según datos del INE, el 18,4 % de las mujeres tiene un contrato temporal, mientras que, en el caso de los hombres, desciende el porcentaje al 13,6 %. Con respecto a la parcialidad de los contratos, una parte importante de las mujeres que trabajan a tiempo parcial lo hace debido al cuidado de niños/as, personas mayores o personas con discapacidad. Esta situación evidencia que la elección del trabajo a tiempo parcial no siempre es libre, sino que suele estar condicionada por la falta de medidas de corresponsabilidad y de servicios de cuidados adecuados.

	Sectores de ocupación. El mercado laboral español sigue presentando una fuerte segregación sectorial. Las mujeres —más del 75 % de las ocupadas— se concentran mayoritariamente en actividades de servicios, educación, sanidad y cuidados. En cambio, su presencia en sectores de mayor valor añadido —como las TIC, la ingeniería o la industria manufacturera— es claramente minoritaria. Esta distribución desigual no solo impacta en los niveles salariales de las mujeres, sino también en sus posibilidades de ascenso profesional dentro de estos sectores de alto valor añadido.

	Estructura territorial y acceso desigual a recursos. La inserción laboral femenina también se ve condicionada por la estructura territorial. En zonas rurales y municipios pequeños, la oferta laboral es más reducida y menos diversificada, lo que limita las oportunidades. A esta dificultad se suma la escasez de servicios de conciliación en el mundo rural (escuelas infantiles, centros de día, etc.), lo que restringe aún más las posibilidades de empleo en condiciones de igualdad.















3.4. Factores institucionales y normativos




	Políticas activas de empleo. Las políticas activas de empleo son el conjunto de medidas y programas diseñados para mejorar las oportunidades de acceso al mercado laboral, la empleabilidad de las personas y la adaptación a los cambios del sistema productivo. En España, se regulan principalmente por la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo, y se ejecutan a través del Servicio Público de Empleo Estatal (SEPE) y de los servicios autonómicos de empleo. Entre los aspectos que contempla dicha ley, destaca la obligación de diseñar itinerarios personalizados de inserción que contemplen medidas específicas para colectivos con mayores dificultades, entre ellos las mujeres.

	Formación profesional y recualificación. La Ley Orgánica 3/2022, de Ordenación e Integración de la Formación Profesional, refuerza la flexibilidad y modularidad de la formación, permitiendo a las personas acceder a itinerarios adaptados a sus necesidades. Además de la formación profesional reglada, se ha puesto en marcha un gran número de proyectos que buscan mejorar la formación de las mujeres ofreciendo formación en competencias transversales y formación para la cualificación y recualificación profesional, dirigida a mujeres sin titulación oficial o con titulación obtenida hace más de 5 años.



	Planes de igualdad y corresponsabilidad. Actualmente, tanto a nivel nacional como autonómico, las Administraciones públicas tienen en marcha planes para fomentar la igualdad y la corresponsabilidad. Uno de estos planes es el III Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, aprobado por el Gobierno de España, cuyas prioridades son la reducción de la brecha de género en el empleo, la mejora de la conciliación y la promoción de la participación económica de las mujeres. Paralelamente, se está llevando a cabo el Plan Corresponsables, una política pública impulsada por la Secretaría de Estado de Igualdad y contra la Violencia de Género —dependiente del Ministerio de Igualdad—, cuyo propósito es reconocer el cuidado como un derecho en España, abordándolo desde la perspectiva de la igualdad entre mujeres y hombres.













	
	


	




	
















4. Diagnóstico del grado de empleabilidad












4.1. Concepto de diagnóstico del grado de empleabilidad








	Detección de fortalezas y debilidades. Reconocer qué habilidades posee la persona y qué limitaciones pueden condicionar su acceso al empleo.

	Diseño de itinerarios personalizados. Planificar acciones de formación, orientación y acompañamiento adaptadas a cada caso.

	Mejora de la inserción y la permanencia laboral. No solo favorecer el acceso inicial al empleo, sino también la capacidad de adaptación a contextos laborales cambiantes.










4.2. Herramientas y técnicas de diagnóstico



	Entrevista de orientación laboral. La entrevista inicial constituye la herramienta fundamental. A través de un diálogo estructurado entre la persona orientadora y la persona demandante de empleo, se recogen datos sobre su trayectoria formativa, experiencia profesional, motivaciones, competencias y barreras percibidas. La entrevista permite no solo obtener información objetiva, sino también detectar actitudes, expectativas y necesidades de apoyo.

	Cuestionarios y escalas de empleabilidad. Diversos instrumentos estandarizados facilitan la evaluación de competencias y factores que influyen en la inserción laboral. En España, un ejemplo destacado es la Escala de Factores de Empleabilidad (EFE), que mide aspectos como la autonomía, la motivación, la red de apoyo o las competencias básicas. Estas escalas permiten obtener información objetiva del progreso de la persona a lo largo de su itinerario.

	Observación y dinámicas grupales. La participación en talleres de orientación, simulaciones de entrevistas o dinámicas de grupo ofrece información valiosa sobre habilidades sociales, comunicación, liderazgo y capacidad de trabajo en equipo. Estas técnicas son muy útiles para complementar los datos obtenidos en la entrevista individual.



	Análisis documental y portfolio profesional. El análisis del currículum, de los certificados de formación y de experiencias previas permite construir un mapa detallado del recorrido formativo y laboral. En algunos programas se trabaja con un portfolio profesional, que integra evidencias de competencias y logros, favoreciendo tanto el diagnóstico como la posterior inserción.

	Pruebas de competencias digitales y lingüísticas. En un mercado laboral cada vez más globalizado, resulta imprescindible evaluar las competencias digitales y el nivel de idiomas. Existen herramientas de autoevaluación o pruebas específicas que permiten identificar las necesidades de actualización en estas áreas.




4.3. Indicadores clave en el diagnóstico



	Indicadores cuantitativos:

	Nivel educativo acreditado (ESO, Bachillerato, FP, estudios universitarios).

	Años de experiencia laboral y sectores en los que ha trabajado.

	Número de contratos formales y duración de los mismos.

	Cursos de formación complementaria realizados.

	Nivel de idiomas o competencias digitales acreditados con certificado oficial.





	Indicadores cualitativos:

	Grado de motivación hacia la búsqueda de empleo.

	Actitudes frente al aprendizaje y la formación continua.

	Habilidades sociales y comunicativas observadas.

	Nivel de autonomía en la gestión de la búsqueda activa de empleo.

	Barreras sociales o personales (carga de cuidados, discriminación percibida, limitaciones geográficas).















5. Desigualdades y barreras de acceso y permanencia en el empleo






	Constitución española. La Constitución española habla de la igualdad efectiva en los artículos 14 y 35. Artículo 14: “Los españoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminación alguna por razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia personal o social”. Artículo 35: “1. Todos los españoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre elección de profesión u oficio, a la promoción a través del trabajo y a una remuneración suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningún caso pueda hacerse discriminación por razón de sexo”.

	Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Esta ley es la norma que establece el marco jurídico en España para garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en todos los ámbitos, especialmente en el empleo y en la vida social. Artículo 1: “Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminación de la discriminación de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condición, en cualesquiera de los ámbitos de la vida y, singularmente, en las esferas política, civil, laboral, económica, social y cultural para, en el desarrollo de los artículos 9.2 y 14 de la Constitución, alcanzar una sociedad más democrática, más justa y más solidaria. 2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuación de los Poderes Públicos, regula derechos y deberes de las personas físicas y jurídicas, tanto públicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir, en los sectores público y privado, toda forma de discriminación por razón de sexo”.

	Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre). El real decreto hace referencia, en el artículo 28, a la obligatoriedad de las empresas de ofrecer una igualdad en la remuneración independientemente del sexo de la persona. Artículo 28. Igualdad de remuneración por razón de sexo: “1. El empresario está obligado a pagar por la prestación de un trabajo de igual valor la misma retribución, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminación alguna por razón de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella”. “2. El empresario está obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorías profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor”. “3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o más, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario deberá incluir en el Registro salarial una justificación de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras”.





5.1. Brecha en las tasas de empleo y actividad







5.2. Desempleo y precariedad




	Concentración en sectores vulnerables. Muchas mujeres se concentran en sectores especialmente vulnerables a los períodos de crisis económica, como la hostelería, el comercio minorista o los servicios de atención y cuidados. Estos ámbitos, caracterizados por una alta rotación y menor estabilidad, suelen ofrecer empleos más precarios y con mayores dificultades para la promoción profesional.

	Temporalidad laboral. La temporalidad laboral representa otro de los retos estructurales que limitan el desarrollo profesional femenino. Las mujeres continúan siendo mayoría en los contratos de corta duración, a tiempo parcial o vinculados a campañas específicas. Esta situación no solo reduce sus posibilidades de estabilidad económica, sino que también repercute en el acceso a derechos laborales, prestaciones, créditos o vivienda, dificultando la planificación de proyectos personales y familiares.



5.3. Empleo a tiempo parcial y conciliación







5.4. Segregación sectorial y techo de cristal







5.5. Brecha salarial




	Discriminación directa. Se habla de discriminación directa cuando una mujer recibe un trato claramente desfavorable respecto a un hombre en una situación comparable, únicamente por razón de su sexo. Un ejemplo de discriminación directa puede ser cuando una empresa paga a una mujer un salario inferior al de un hombre que realiza el mismo trabajo y tiene la misma cualificación.

	Discriminación indirecta. La discriminación indirecta es más difícil de detectar. Ocurre cuando una norma, práctica o criterio aparentemente neutro coloca a las mujeres en una situación de desventaja respecto a los hombres. No existe una intención explícita de discriminar, pero el resultado final perpetúa la desigualdad. Un ejemplo podría ser diseñar incentivos salariales o complementos ligados a la presencia física o a las horas extra, sabiendo que muchas mujeres trabajan a tiempo parcial.






5.6. Factores territoriales






5.7. Violencia de género y empleo








6. Acciones de información y orientación en materia de empleo








6.1. Tipologías de acciones de información y orientación




	Orientación individualizada. Estas sesiones se llevan a cabo de forma individual entre el profesional de la orientación y la persona demandante de empleo. Las sesiones tienen formato de entrevista personal y, en ellas, el personal técnico realiza un análisis del historial formativo y profesional de la persona demandante de empleo. Elabora, además, el perfil de empleabilidad y la detección de carencias formativas o competencias a reforzar.







	Orientación grupal. La orientación grupal consiste en reunir a varias personas en sesiones colectivas, generalmente en formato de talleres prácticos, que favorecen el aprendizaje colaborativo y la interacción entre los participantes. A través de estas actividades se trabajan de manera conjunta aspectos clave para la inserción laboral, como la búsqueda activa de empleo, el refuerzo de la autoestima, el desarrollo de habilidades sociales y comunicativas, las técnicas de networking y la participación en dinámicas de motivación. Además, este tipo de orientación permite a las personas compartir experiencias, detectar fortalezas comunes y apoyarse mutuamente en la superación de dificultades. Así, se fomenta un entorno de aprendizaje enriquecedor en el que el grupo se convierte en un recurso de apoyo para avanzar en los objetivos profesionales individuales.

	Información sobre recursos. Las acciones de información sobre recursos tienen como objetivo facilitar a las personas demandantes de empleo, y de manera especial a las mujeres, el acceso a toda la información necesaria para su inserción laboral. Esto incluye la difusión de ofertas de empleo, programas de inserción laboral, ayudas públicas, becas, subvenciones y medidas de conciliación de la vida laboral, personal y familiar. Además, estas acciones contemplan el acceso a plataformas digitales de empleo, diseñadas o adaptadas para quienes presentan menor competencia digital, reduciendo así la brecha tecnológica que afecta con mayor intensidad a determinados colectivos, como las mujeres en zonas rurales o jóvenes con escasa experiencia digital. La información proporcionada no se limita a recursos disponibles, sino que también orienta sobre cómo utilizarlos de manera eficaz, ofreciendo formación específica en herramientas digitales, técnicas de búsqueda de empleo y orientación sobre sectores con mayor demanda laboral.

	Acompañamiento en la búsqueda de empleo. El acompañamiento en la búsqueda de empleo constituye una de las acciones más estratégicas en los itinerarios de orientación laboral. Se basa en tutorías periódicas y seguimiento personalizado del progreso de cada participante, ajustando objetivos y estrategias según la evolución de la persona y las oportunidades del mercado laboral. Esta fase incluye el desarrollo de planes individuales de acción, simulación de entrevistas, preparación de currículums y orientación sobre la marca personal y el networking profesional. Para las mujeres, el acompañamiento también considera aspectos específicos como la conciliación, la seguridad en entornos de trabajo y la superación de barreras culturales o de discriminación de género. Asimismo, se establece un contacto directo con empresas colaboradoras y programas de inserción, favoreciendo la creación de oportunidades laborales reales y sostenibles. Este acompañamiento no solo busca la inserción, sino también la permanencia y el desarrollo profesional, promoviendo la autonomía, la confianza y la participación activa de cada persona en su trayectoria profesional.








7. Resumen














Ejercicios de autoevaluación 
Unidad de Aprendizaje 1



















































OEBPS/Images/f000I-01.png
CERTIFICADO Expresa su COMPETENCIA
PROFESIONAL

l Esta dividido en:

MODULOS Tienen asociados ESTANDARES DE
PROFESIONALES -—— COMPETENCIA
PROFESIONAL

l Estan divididos en:

BLOQUES
FORMATIVOS





OEBPS/Images/f00II-01.png
S5C_A_1403_04 2
ESTANDARES DE

DESARROLLO DE PROCESOS Tiene COMPETENCIA
DE ORIENTACION E asociado el
INFORMACION A LAS MUJERES uC1582_3

EN MATERIA DE EMPLEO

I
Compuesto de los siguientes
BLOQUES FORMATIVOS
A4

SSC_A_1403_01. Caracterizacién de la situacion de la mujer
en materia de empleo

SSC_A_1403_02. Organizacién de actividades de promocion
de igualdad efectiva en materia de empleo

SSC_A_1403_03. Organizacion de actividades de
asesoramiento y prospeccién de empresas

SSC_A_1403_04. Desarrollo de procesos de orientacién e <c°”[e"id°5

TITULOS

i - desarrollados
informaci6n a las mujeres en materia de empleo en este manual

SSC_A_1403_05. Realizacion de actividades de seguimiento
del proceso de promocion del empleo





OEBPS/Images/cover.jpg
SSC_A_1403_04

Desarrollo de procesos de orientacion
e informacion a las mujeres en materia
de empleo

CERTIFICADO PROFESIONAL
$SC_C_009_5B. Intervencion para la promocion de la igualdad de
género en el ambito comunitarioy organizacionaly la participacion
social de las muj

ic editorial MARIA JOSE OROPESA ORTIZ





OEBPS/Images/Pin.png





OEBPS/Images/hc.png





OEBPS/Images/not.png





