


[image: Imagen] 



SSC_A_1403_03.
Organización de
actividades de
asesoramiento
y prospección de
empresas

Rebeca García Haro

ic editorial



SSC_A_1403_03. Organización de actividades de asesoramientoy prospección de empresas

© Rebeca García Haro

1a Edición

© IC Editorial, 2026

Editado por: IC Editorial

c/ Cueva de Viera, 2, Local 3

Centro Negocios CADI

29200 Antequera (Málaga)

Teléfono: 952 70 60 04

Fax: 952 84 55 03

Correo electrónico: iceditorial@iceditorial.com

Internet: www.iceditorial.com







IC Editorial ha puesto el máximo empeño en ofrecer una información completa y precisa. Sin embargo, no asume ninguna responsabilidad derivada de su uso, ni tampoco la violación de patentes ni otros derechos de terceras partes que pudieran ocurrir. Mediante esta publicación se pretende proporcionar unos conocimientos precisos y acreditados sobre el tema tratado. Su venta no supone para IC Editorial ninguna forma de asistencia legal, administrativa ni de ningún otro tipo.

Reservados todos los derechos de publicación en cualquier idioma.

Cualquier forma de reproducción, distribución, comunicación pública o transformación de esta obra solo puede ser realizada con la autorización de sus titulares, salvo excepción prevista por la ley. Diríjase a CEDRO (Centro Español de Derechos Reprográficos) si necesita fotocopiar o escanear algún fragmento de esta obra (www.cedro.org).

Según el Código Penal, el contenido está protegido por la ley vigente que establece penas de prisión y/o multas a quienes intencionadamente reprodujeren o plagiaren, en todo o en parte, una obra literaria, artística o científica.

ISBN: 979-13-7027-330-9




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).

El presente manual desarrolla el Bloque Formativo SSC_A_1403_03. Organización de actividades de asesoramiento y prospección de empresas,

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.




Índice


	Portada

	Título

	Copyright

	Presentación del manual

	Índice

	Unidad de aprendizaje 1 
La empresa y el empleo desde la perspectiva de la igualdad

	1. Introducción 

	2. La empresa como organización: concepto, funciones y tipología 

	3. Valoración de la igualdad real en el empleo 

	4. Resumen 

	Ejercicios de autoevaluación  





	Unidad de aprendizaje 2 
Investigación social y herramientas de prospección empresarial

	1. Introducción 

	2. El estudio de lo humano y la investigación social: aplicación al ámbito del empleo 

	3. Prospección de empresas como estrategia de inserción laboral 

	4. Resumen 

	Ejercicios de autoevaluación  





	Unidad de aprendizaje 3 
Análisis del mercado laboral y detección de oportunidades de empleo

	1. Introducción 

	2. La oferta de empleo: concepto y tipología 

	3. Detección de demandas, ofertas y servicios relacionados con el empleo femenino 

	4. Resumen 

	Ejercicios de autoevaluación  





	Unidad de aprendizaje 4 
Estrategias de asesoramiento y sensibilización para la igualdad en el empleo

	1. Introducción 

	2. Planificación de estrategias de asesoramiento laboral con perspectiva de género 

	3. Organización de actividades de información y sensibilización en el ámbito empresarial 

	4. Resumen 

	Ejercicios de autoevaluación  





	Glosario 

	Bibliografía 






OBJETIVOS GENERALES

Los objetivos generales del título SSC_A_1403_03. Organización de actividades de asesoramiento y prospección de empresas, son:


	Aplicar técnicas de investigación social para detectar posibilidades de inserción de las mujeres en el tejido productivo.

	Elaborar instrumentos de recogida de información para aplicar en la prospección de empresas.

	Analizar las características de las estructuras empresariales.

	Relacionar la oferta de puestos de empleo con las necesidades y demandas de las mujeres.

	Detectar nuevos yacimientos de empleo.

	Desarrollar estrategias de asesoramiento que conjuguen necesidades de las mujeres y el marco legal.

	Desarrollar acciones de fomento de la participación de las mujeres dentro de la empresa.

	Justificar la importancia de la permanencia y el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre hombres y mujeres.






Unidad de aprendizaje 1
La empresa y el empleo desde la perspectiva de la igualdad


Contenido

1. Introducción

2. La empresa como organización: concepto, funciones y tipología

3. Valoración de la igualdad real en el empleo

4. Resumen

Objetivos

Los objetivos específicos de esta Unidad de Aprendizaje son:


	Conocer la empresa como organización: concepto, funciones y tipología.

	Comprender las organizaciones empresariales y las estructuras de empleo.

	Analizar las estructuras empresariales y su influencia en el acceso al empleo.

	Valorar la igualdad real en el empleo.

	Explicar la necesidad de garantías en el acceso y la permanencia en el empleo en condiciones de igualdad entre hombres y mujeres.





1. Introducción

El conocimiento de la empresa como organización junto con el funcionamiento del mercado de trabajo resulta fundamental para comprender cómo se generan las oportunidades de empleo y qué factores influyen en el acceso, la permanencia y el desarrollo profesional de las personas. Analizar las estructuras empresariales, los tipos de organizaciones y las condiciones laborales permite identificar tanto las posibilidades de inserción como las desigualdades que aún persisten en el ámbito laboral, especialmente entre mujeres y hombres.

Es fundamental conocer los principales conceptos relacionados con la empresa, su organización interna y las estructuras de empleo, así como la valoración de la igualdad real en el acceso y la permanencia en el trabajo. Estos contenidos se analizarán desde una perspectiva aplicada, teniendo en cuenta el impacto que las decisiones empresariales, los sectores productivos y las políticas internas tienen sobre las trayectorias profesionales y la calidad del empleo.

En este recorrido, los contenidos se desarrollarán mediante el caso de Lucía, agente de igualdad en una oficina de empleo local, cuyo trabajo consiste en guiar y asesorar a mujeres para mejorar sus oportunidades laborales. Su experiencia profesional servirá de guía para ejemplificar cómo se detectan nuevas oportunidades de empleo, se analizan estructuras empresariales, se sensibiliza a las empresas y se promueven estrategias de inserción laboral que garanticen la igualdad de oportunidades.

2. La empresa como organización: concepto, funciones y tipología

[image: Imagen] HILO CONDUCTOR

Lucía inicia su trabajo analizando cómo se organizan y funcionan las empresas de su entorno. Para ello estudia el concepto de empresa, sus principales funciones y los distintos tipos de organizaciones existentes, ya que la estructura interna, el sector de actividad y el tamaño empresarial influyen directamente en los puestos de trabajo disponibles, los perfiles profesionales demandados y las condiciones de acceso al empleo. Este análisis permite comprender cómo se configuran las oportunidades laborales y detectar en qué contextos resulta necesario impulsar medidas que favorezcan la igualdad de oportunidades.


Antes de comprender el funcionamiento y los tipos de empresas, es importante conocer qué entendemos por dicho concepto.
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Empresa

Organización social integrada por recursos humanos, materiales (como capital, tecnología y medios físicos) y financieros, que actúa dentro de una estructura organizacional establecida con el fin de cumplir objetivos determinados. Se le considera una organización porque necesita planificar, coordinar y controlar sus recursos y procesos para operar de forma eficaz. Su finalidad principal es producir y/o comercializar bienes y servicios, generando beneficios económicos y contribuyendo al desarrollo y la creación de riqueza en la sociedad.


[image: En la imagen aparecen distintos departamentos de una empresa representados en un diagrama de sectores.]

La organización empresarial

Las funciones en una empresa se agrupan en distintas áreas o departamentos, los cuales trabajan de manera coordinada y resultan fundamentales para el correcto funcionamiento y el logro de los objetivos empresariales:


	Función administrativa o de dirección: se encarga de planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos humanos, materiales y financieros, con el propósito de alcanzar de forma eficiente las metas establecidas por la empresa. Esta función define la estrategia general de la organización, establece objetivos y coordina el funcionamiento del resto de áreas. Su influencia es clave en la toma de decisiones y en la configuración de la estructura organizativa. Además, desde esta área se determinan aspectos como la cultura empresarial, el estilo de liderazgo y la priorización de recursos, lo que puede influir en las condiciones de trabajo y en las oportunidades de desarrollo profesional dentro de la empresa.

	Función de producción o técnica: está orientada a la obtención de materias primas, su transformación y la elaboración de bienes o la prestación de servicios, garantizando calidad, eficiencia y cumplimiento de los procesos productivos. Incluye la organización de tareas, la gestión de tiempos y la supervisión de los procesos técnicos. Esta función determina en gran medida los perfiles profesionales necesarios, así como las condiciones de trabajo asociadas a cada puesto. En función del tipo de empresa, puede implicar desde procesos industriales hasta actividades técnicas especializadas o servicios, lo que condiciona las competencias requeridas y las oportunidades de empleo.

	Función comercial o de marketing: abarca las actividades relacionadas con la compra y venta de productos, el análisis e investigación de mercados, la fijación de precios y la promoción, con el fin de satisfacer las necesidades del consumidor y posicionar la empresa en el mercado. Esta función conecta a la empresa con su entorno, identificando oportunidades de negocio y adaptando la oferta a la demanda. Incluye tareas de comunicación, atención al cliente y estrategias de venta. Además, suele requerir perfiles con competencias comunicativas, capacidad de negociación y orientación a resultados, lo que influye en los procesos de selección y en la diversidad de perfiles profesionales que acceden a esta área.

	Función financiera: se ocupa de captar los recursos económicos necesarios, decidir su inversión y administrar el capital de manera adecuada para asegurar la rentabilidad y estabilidad financiera de la empresa. Incluye la planificación financiera, el control de costes y la evaluación de inversiones. Esta función es clave para la sostenibilidad de la empresa y para la toma de decisiones estratégicas. Su correcta gestión influye en la capacidad de la organización para mantener el empleo, invertir en formación o ampliar su actividad, condicionando así las oportunidades laborales.

	Función de recursos humanos: tiene como objetivo gestionar al personal de la organización, incluyendo la selección, capacitación, motivación y evaluación del desempeño, así como el mantenimiento de buenas relaciones laborales. Esta área desempeña un papel fundamental en el acceso y la permanencia en el empleo, ya que diseña los procesos de selección, formación y promoción interna. Asimismo, puede impulsar medidas relacionadas con la igualdad de oportunidades, la conciliación y el desarrollo profesional, influyendo directamente en la calidad del empleo dentro de la empresa.

	Función contable y logística: se responsabiliza del registro y control de las operaciones económicas de la empresa y, en muchos casos, también de la planificación y gestión de la cadena de suministro, asegurando un flujo eficiente de materiales e información. Incluye tareas de contabilidad, facturación, control de inventarios y coordinación de procesos logísticos. Esta función es esencial para el funcionamiento diario de la empresa. Además, determina la organización de procesos internos y la eficiencia operativa, lo que influye en la estabilidad de los puestos de trabajo y en la estructura del empleo en determinadas áreas.



Según su tipología, las empresas pueden clasificarse atendiendo a distintos criterios, lo que permite comprender mejor su naturaleza, funcionamiento y el entorno en el que desarrolla su actividad:


	Según su actividad o sector económico: esta clasificación se basa en el tipo de actividad que realiza la empresa dentro del sistema productivo. Podemos distinguir:

	Sector primario: incluye a las empresas dedicadas a la extracción y obtención directa de recursos naturales, como la agricultura, la ganadería, la pesca o la minería.

	Sector secundario: agrupa a las empresas que transforman las materias primas en productos elaborados o semielaborados, abarcando actividades industriales, manufactureras y de construcción.

	Sector terciario: comprende a las empresas que ofrecen servicios en lugar de bienes materiales, como el comercio, el transporte, el turismo, la educación, la sanidad o los servicios financieros.

	Sector cuaternario: abarca las actividades basadas en el conocimiento, la innovación y la tecnología. Incluye servicios como la investigación y desarrollo (I+D), la informática, las telecomunicaciones, la biotecnología y la gestión de la información. Su importancia ha crecido con el avance tecnológico y la economía digital.

	Sector quinario: algunos economistas distinguen un quinto sector relacionado con los servicios sociales y personales sin ánimo de lucro, como la sanidad, la atención a personas dependientes, la cultura o los servicios comunitarios, orientados al bienestar social.





	Según su tamaño: en función del número de trabajadores, el volumen de facturación o los recursos disponibles, las empresas pueden clasificarse en pequeñas y medianas empresas (pymes) o grandes corporaciones, lo que influye en su estructura organizativa y capacidad de actuación en el mercado. Esta clasificación tiene un impacto directo en el empleo:

	Pymes: suelen presentar estructuras más flexibles, con menor especialización de puestos y mayor polivalencia. Esto puede facilitar el acceso al empleo, aunque con procesos de selección menos formalizados.

	Grandes empresas: cuentan con estructuras más complejas y jerarquizadas, con procesos de selección definidos y mayor especialización de funciones, lo que puede requerir perfiles más específicos.



Además, el tamaño de la empresa influye en aspectos como la estabilidad laboral, las oportunidades de promoción interna o el acceso a formación.



	Según su ámbito geográfico: atendiendo al territorio en el que desarrollan su actividad, las empresas pueden ser locales, regionales, nacionales o multinacionales, dependiendo del alcance y la expansión de sus operaciones. El ámbito geográfico condiciona:

	Las oportunidades de empleo disponibles en el entorno.

	La movilidad laboral requerida.

	La diversidad de perfiles profesionales demandados.



Las empresas multinacionales, por ejemplo, suelen ofrecer mayores oportunidades de desarrollo profesional y movilidad, mientras que las empresas locales pueden favorecer un mayor arraigo territorial y estabilidad en el empleo.



	Según su forma jurídica: esta clasificación tiene en cuenta el marco legal bajo el cual se constituye la empresa, pudiendo ser empresas individuales, sociedades limitadas, sociedades anónimas, cooperativas, entre otras. Cada forma jurídica presenta características específicas en cuanto a responsabilidad, organización y gestión, lo que influye en:

	La toma de decisiones.

	La distribución de funciones.

	La participación de las personas trabajadoras.



Por ejemplo, las cooperativas suelen incorporar modelos de gestión más participativos, mientras que las sociedades mercantiles pueden presentar estructuras más jerárquicas.

Estas diferencias pueden afectar tanto a las condiciones laborales como a las oportunidades de acceso, permanencia y desarrollo profesional.





2.1. Organizaciones empresariales y estructuras de empleo

Las organizaciones empresariales constituyen la base del funcionamiento de las empresas, ya que permiten coordinar personas, tareas y recursos de forma estructurada para alcanzar objetivos comunes de manera eficiente.
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Organizaciones empresariales

Pueden entenderse como sistemas formados por personas que desempeñan roles y realizan tareas de manera coordinada, con el objetivo de alcanzar metas previamente establecidas. Una organización existe cuando un grupo de individuos es capaz de comunicarse entre sí y está dispuesto a colaborar de forma conjunta y organizada para lograr un objetivo común, alineando esfuerzos y recursos.


Estas se caracterizan por diversos elementos fundamentales:


	Autoridad y jerarquía: existe una estructura de mando claramente definida que establece niveles de autoridad y responsabilidad, indicando quién debe tomar decisiones y a quién se debe rendir cuentas dentro de la organización. Esta estructura facilita la coordinación y el control interno, aunque también puede influir en la comunicación y en la participación en la toma de decisiones. El grado de jerarquía condiciona la autonomía de los puestos y las posibilidades de promoción.

	Especialización: el trabajo se divide en tareas específicas asignadas a personas o equipos concretos, lo que permite aumentar la eficiencia, mejorar el rendimiento y aprovechar mejor las habilidades y conocimientos de cada miembro. Un alto nivel de especialización requiere perfiles profesionales concretos y formación específica, mientras que estructuras más polivalentes pueden favorecer la adaptabilidad y el acceso a distintos puestos.

	Departamentalización: las tareas y los trabajadores se agrupan en distintos departamentos o áreas, ya sea de manera funcional (como marketing, finanzas o recursos humanos) o divisional (según productos, servicios o zonas geográficas), facilitando la organización y coordinación del trabajo. Esta organización permite distribuir responsabilidades y mejorar la gestión interna, influyendo también en la estructura del empleo y en las oportunidades de movilidad dentro de la empresa.

	Formalización: la organización establece normas, procedimientos y reglas escritas que regulan el comportamiento de sus miembros, aportando orden, coherencia y previsibilidad a las actividades internas. Un mayor nivel de formalización implica procesos más estructurados y definidos, mientras que entornos menos formalizados pueden ofrecer mayor flexibilidad, aunque con menor estandarización en las condiciones laborales.



En cuanto a los modelos organizativos básicos, destacan:
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Por otro lado, la organización del empleo es un elemento fundamental tanto para el funcionamiento interno de las empresas como para el análisis del mercado laboral en su conjunto, ya que determina cómo se incorporan las personas al trabajo y bajo qué condiciones se desarrolla la actividad profesional.
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Estructuras de empleo

Configuración legal y contractual de la fuerza laboral dentro de una empresa y en el ámbito general del mercado de trabajo. Estas estructuras definen el tipo de relación existente entre el empleador y el empleado, así como los derechos, obligaciones y el grado de estabilidad laboral.


Dentro de las estructuras de empleo, los tipos de contratos y la forma en que se distribuye la fuerza laboral son aspectos clave:


	Contrato indefinido: representa la modalidad de empleo más estable, ya que no tiene una duración limitada en el tiempo y ofrece mayor seguridad al trabajador, siendo la forma habitual de relación laboral permanente. Este tipo de contrato favorece la continuidad en el empleo, el acceso a derechos laborales y la posibilidad de desarrollo profesional dentro de la empresa. Además, suele estar asociado a una mayor estabilidad económica y a trayectorias laborales más consolidadas.

	Contrato temporal: engloba distintas modalidades, como los contratos eventuales por circunstancias de la producción o el contrato de sustitución de la persona trabajadora. Se caracterizan por tener una duración determinada y estar vinculados a causas concretas que justifican su carácter temporal. Aunque permiten a las empresas adaptarse a necesidades puntuales, pueden implicar menor estabilidad laboral y mayor rotación, lo que influye en la continuidad en el empleo y en las oportunidades de desarrollo profesional.

	Contratos formativos: incluyen los contratos en prácticas y los contratos para la formación en alternancia, cuyo objetivo principal es facilitar la adquisición de experiencia profesional o una cualificación específica, combinando trabajo y aprendizaje. Estos contratos representan una vía de acceso al empleo, especialmente para personas jóvenes o sin experiencia, permitiendo desarrollar competencias profesionales y mejorar la empleabilidad futura.
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La estructura de empleo puede analizarse desde una perspectiva macroeconómica, atendiendo a la distribución de la población ocupada entre los distintos sectores económicos (primario, secundario, terciario, cuaternario y quinario), así como al peso del empleo a tiempo completo frente al empleo a tiempo parcial o al trabajo autónomo. Este análisis permite comprender mejor la evolución y las características del mercado laboral.
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1. Busca información sobre alguna empresa de tu entorno a través de fuentes fiables (web corporativa, ofertas de empleo, redes profesionales, etc.). A partir de la información recopilada, analiza: su organización interna (departamentos y estructura), los tipos de empleo que ofrece (puestos, contratos) y las posibles oportunidades de desarrollo profesional. Elabora una breve síntesis en la que describas la empresa y realices una reflexión sobre cómo su organización y estructura del empleo pueden influir en las condiciones laborales y en el desarrollo profesional.


2.2. Análisis de las estructuras empresariales y su influencia en el acceso al empleo

El análisis de las estructuras empresariales y su influencia en el acceso al empleo constituye un elemento clave para comprender el funcionamiento del mercado laboral actual y orientar adecuadamente los procesos de asesoramiento, prospección empresarial y acompañamiento a la inserción laboral, especialmente desde una perspectiva de igualdad de oportunidades para las mujeres.

La estructura organizativa de una empresa hace referencia a la forma en que se distribuyen las funciones, responsabilidades, niveles de autoridad y canales de comunicación. Una organización que condiciona directamente:

[image: Imagen]

Además, la estructura organizativa influye en la toma de decisiones, en la cultura interna de la empresa y en la forma en que se gestionan aspectos clave como la conciliación, la corresponsabilidad o la igualdad de oportunidades.

En el contexto actual, caracterizado por la transformación digital, la diversificación de sectores productivos y la aparición de nuevas formas de empleo, las estructuras empresariales presentan una elevada heterogeneidad y una evolución constante, lo que requiere un análisis actualizado y crítico. Este escenario exige una capacidad de observación actualizada, que permita interpretar no solo cómo se organizan las empresas, sino también cómo estas configuraciones influyen en las oportunidades reales de acceso al empleo para distintos perfiles profesionales.

Desde una perspectiva de intervenci




	Estructuras jerárquicas tradicionales: habituales en grandes empresas, organizaciones industriales consolidadas y Administraciones públicas. Se caracterizan por una clara división de funciones, múltiples niveles jerárquicos y procesos de toma de decisiones centralizados. El acceso al empleo suele estar regulado por procedimientos formales, con requisitos de cualificación específicos e itinerarios profesionales definidos. Estas estructuras ofrecen estabilidad y promoción interna, aunque pueden presentar mayores barreras de entrada para determinados colectivos, incluidas las mujeres, en los niveles de mayor responsabilidad.

	Estructuras planas u horizontales: predominan en pequeñas y medianas empresas, startups y empresas vinculadas a sectores tecnológicos y creativos. Reducen los niveles jerárquicos y fomentan la autonomía, la polivalencia y el trabajo colaborativo. El acceso al empleo se basa en muchos casos en competencias transversales, capacidad de aprendizaje, iniciativa y adaptación al cambio, lo que puede generar oportunidades para perfiles diversos, aunque también exige una elevada implicación y flexibilidad.

	Estructuras matriciales, por proyectos o ágiles: combinan estructuras funcionales y divisionales, organizando el trabajo en equipos multidisciplinares orientados a proyectos. Son frecuentes en sectores innovadores y en empresas de los sectores cuaternario y quinario. En cuanto al acceso al empleo, requieren perfiles profesionales versátiles, con habilidades técnicas y sociales, capacidad de coordinación y adaptación a distintos roles y liderazgos, lo que redefine los criterios tradicionales de acceso al empleo.






	El sector cuaternario: vinculado al conocimiento, la investigación, la innovación, la tecnología, la información y la economía digital, este sector impulsa estructuras organizativas flexibles, basadas en equipos de trabajo especializados y en modelos colaborativos. Las empresas de este ámbito suelen adoptar configuraciones horizontales o por proyectos, donde se prioriza la autonomía, la creatividad y la capacidad de adaptación al cambio. En este contexto, el acceso al empleo está fuertemente condicionado por:

	La cualificación técnica y digital.

	La capacidad de aprendizaje continuo.

	Las competencias analíticas y de resolución de problemas.






	El sector quinario: centrado en los servicios personales, sociales, educativos, sanitarios y de cuidados, presenta estructuras organizativas orientadas a la atención a las personas y al bienestar social. Este sector tiene un peso significativo en el empleo femenino y requiere un análisis específico de sus estructuras, condiciones laborales y posibilidades de mejora en términos de calidad del empleo y reconocimiento profesional. Centrado en los servicios personales, sociales, educativos, sanitarios y de cuidados, este sector presenta estructuras organizativas orientadas a la atención directa a las personas y al bienestar social. Las organizaciones en este ámbito combinan, en muchos casos, estructuras jerárquicas con modelos más flexibles, especialmente en entidades del tercer sector o de la economía social. El acceso al empleo suele estar vinculado a:

	Cualificaciones específicas (sanidad, educación, intervención social).

	Competencias relacionales y de cuidado.

	Experiencia profesional en atención a personas.











	Requerimientos de conocimientos y competencias: las estructuras empresariales actuales demandan una actualización constante de habilidades, especialmente en contextos digitalizados y tecnológicos, lo que refuerza la importancia de la formación profesional y la formación continua. Las estructuras empresariales actuales determinan en gran medida los perfiles profesionales demandados. En contextos organizativos más flexibles y digitalizados, las empresas no solo valoran la cualificación formal, sino también las competencias transversales. Entre las más demandadas destacan:

	Competencias digitales

	Capacidad de adaptación al cambio

	Trabajo en equipo y comunicación

	Resolución de problemas






	Nuevas formas de organización del trabajo: la externalización de servicios, el trabajo por proyectos, el teletrabajo y las modalidades freelance transforman las relaciones laborales tradicionales y generan nuevas vías de acceso al empleo, pero también nuevos retos en términos de estabilidad y protección laboral. Estas formas amplían las posibilidades de acceso al empleo, permitiendo una mayor flexibilidad y diversidad de opciones laborales. Sin embargo, también pueden implicar:

	Menor estabilidad laboral

	Trayectorias profesionales menos lineales

	Mayor necesidad de autogestión






	Cultura organizacional y políticas de igualdad: la cultura interna de la empresa y sus políticas influyen directamente en las oportunidades de acceso, permanencia y promoción profesional. Las organizaciones que integran medidas relacionadas con la igualdad, la conciliación, la diversidad o el bienestar laboral tienden a generar entornos más inclusivos y accesibles para distintos perfiles profesionales. Por el contrario, la ausencia de estas medidas puede limitar el acceso o dificultar la continuidad en el empleo, especialmente en determinados colectivos.

	Tamaño y sector de la empresa:  el tamaño y el sector de actividad condicionan la estructura organizativa y, por tanto, las oportunidades de empleo:

	Grandes empresas: suelen ofrecer mayor estabilidad y procesos de selección más estructurados.

	Pequeñas y medianas empresas (pymes): presentan mayor flexibilidad y polivalencia en los puestos.

	Sectores emergentes: generan nuevas oportunidades, aunque con mayores exigencias formativas.


























3. Valoración de la igualdad real en el empleo











3.1. Desigualdades de género en el mercado de trabajo









	Conciliación y corresponsabilidad: la igualdad real en el empleo está estrechamente relacionada con las condiciones que facilitan la conciliación de la vida personal, familiar y laboral. La ausencia de medidas de flexibilidad, corresponsabilidad y apoyo a los cuidados tiene un impacto directo en la continuidad de las trayectorias profesionales, afectando especialmente a las mujeres y reforzando las desigualdades existentes.

	Papel de la formación profesional: en el ámbito de la formación profesional, la valoración de la igualdad real en el empleo proporciona al alumnado herramientas para analizar el mercado laboral con criterio, identificar situaciones de desigualdad y aplicar enfoques inclusivos en las actividades de asesoramiento y prospección de empresas. Este análisis constituye la base para promover prácticas laborales equitativas y mejorar la calidad del empleo.



3.2. Justificación de la importancia de la permanencia y el acceso al empleo en condiciones de igualdad entre mujeres y hombres




	Acceso al empleo en condiciones de igualdad: el acceso al empleo en condiciones de igualdad implica que todas las personas puedan optar a un puesto de trabajo sin que existan discriminaciones directas o indirectas por razón de género. Para garantizar este acceso, es necesario que los procesos de selección se desarrollen con criterios claros, transparentes y basados en las exigencias reales del puesto. Esto supone:

	Definir adecuadamente los requisitos del puesto.

	Evitar criterios ambiguos o subjetivos.

	Garantizar la igualdad en la difusión de las ofertas de empleo.






	Igualdad de oportunidades en los procesos de selección y contratación: garantizar la igualdad de oportunidades implica que todas las personas candidatas participen en los procesos de selección en condiciones equivalentes, sin que influyan factores ajenos a su capacidad profesional. Esto requiere:

	Redacción de ofertas de empleo inclusivas.

	Uso de procedimientos de selección estructurados.

	Aplicación de criterios homogéneos para todas las candidaturas.

	La igualdad en estos procesos contribuye a generar confianza, transparencia y equidad en la incorporación al empleo.





	Valoración objetiva de las competencias profesionales: la selección de personal debe centrarse en la formación, la experiencia y las competencias necesarias para el desempeño del puesto, evitando valoraciones basadas en percepciones o estereotipos. Una evaluación objetiva implica:

	Definir previamente los criterios de valoración.

	Utilizar herramientas de evaluación estandarizadas.

	Priorizar evidencias profesionales frente a valoraciones subjetivas.






	Eliminación de estereotipos y sesgos de género: los estereotipos y sesgos de género pueden influir en la toma de decisiones durante los procesos de selección, incluso de forma inconsciente, condicionando el acceso al empleo. Su eliminación requiere:

	Revisar creencias asociadas a determinados puestos.

	Evitar preguntas o valoraciones relacionadas con aspectos personales.

	Aplicar técnicas que reduzcan la subjetividad en la selección.










	Importancia de la permanencia en el empleo: la igualdad en el empleo no se limita al acceso inicial, sino que debe garantizarse a lo largo de toda la trayectoria laboral. La permanencia en el empleo permite consolidar la experiencia profesional, mejorar la empleabilidad y acceder a mejores condiciones laborales. Cuando no se garantiza la continuidad, pueden generarse trayectorias laborales interrumpidas o inestables, lo que repercute en el desarrollo profesional y en la protección social futura. Por ello, analizar la permanencia resulta esencial para detectar desigualdades que se mantienen o se agravan con el tiempo.

	Estabilidad laboral y económica: la estabilidad en el empleo es un elemento fundamental para asegurar ingresos regulares y condiciones de vida adecuadas. Un empleo estable facilita la planificación personal y profesional, así como el acceso a derechos laborales y prestaciones. Por el contrario, la temporalidad, la parcialidad no deseada o la rotación frecuente pueden generar situaciones de inseguridad económica y limitar las oportunidades de desarrollo. Estas situaciones requieren ser analizadas desde una perspectiva de igualdad, ya que no afectan de forma homogénea a toda la población.

	Acceso a la formación continua: la permanencia en el empleo favorece la participación en procesos de formación continua, fundamentales para la actualización de competencias y la adaptación a los cambios del mercado laboral. Las interrupciones laborales o la inestabilidad pueden dificultar el acceso a estas oportunidades formativas, reduciendo la empleabilidad y limitando las posibilidades de progresión profesional. Por ello, es importante considerar la formación como un elemento clave para la permanencia y el desarrollo en el empleo.

	Promoción profesional y reconocimiento: la continuidad en el empleo facilita el acceso a procesos de promoción interna y al reconocimiento del desempeño profesional. Esto permite avanzar en la carrera profesional, asumir mayores responsabilidades y mejorar las condiciones laborales. La falta de oportunidades de promoción o las trayectorias laborales discontinuas pueden generar desigualdades acumulativas, afectando al desarrollo profesional y a la motivación. Analizar estos aspectos permite identificar posibles barreras y promover entornos laborales más equitativos.







	Beneficios para las personas trabajadoras: la igualdad en el empleo favorece el acceso a condiciones laborales equitativas, lo que repercute directamente en la autonomía personal y económica. Permite desarrollar trayectorias profesionales más estables, acceder a oportunidades de formación y promoción, y mejorar la calidad del empleo. Además, un entorno laboral basado en la igualdad contribuye al bienestar, la motivación y la implicación en el trabajo, reduciendo situaciones de discriminación y mejorando la satisfacción laboral.

	Beneficios para las empresas: las empresas que promueven la igualdad incorporan y retienen talento diverso, lo que enriquece los equipos de trabajo y mejora la toma de decisiones. La diversidad de perfiles y perspectivas favorece la innovación y la adaptación a entornos cambiantes. La igualdad contribuye a mejorar el clima laboral, reducir conflictos y aumentar el compromiso del personal. Todo ello repercute positivamente en la productividad, la competitividad y la sostenibilidad de la organización.

	Beneficios para la sociedad: desde una perspectiva social, la igualdad en el empleo favorece un desarrollo económico más equilibrado y sostenible. La reducción de desigualdades en el mercado laboral contribuye a mejorar la cohesión social y a garantizar una mayor equidad en el acceso a recursos y oportunidades. La participación equilibrada de mujeres y hombres en el empleo impulsa el crecimiento económico, optimiza el uso del talento disponible y refuerza los sistemas de protección social.






	El análisis de empresas.

	El diseño de itinerarios de inserción.

	La orientación laboral.

	La intermediación con el tejido empresarial.





	Reconocimiento de la igualdad como derecho fundamental: la igualdad de oportunidades en el empleo debe entenderse como un principio básico que orienta todas las actuaciones relacionadas con el ámbito laboral. Su reconocimiento permite analizar las situaciones de acceso, permanencia y promoción desde criterios de equidad. Este enfoque facilita la identificación de posibles desigualdades y contribuye a que las decisiones en materia de selección, contratación y desarrollo profesional se basen en criterios objetivos y justos.

	Justificación de la igualdad como factor de calidad del empleo: la incorporación de la igualdad en la gestión del empleo contribuye a mejorar la calidad de las condiciones laborales. Favorece entornos de trabajo más estables, organizados y orientados al desarrollo profesional. Permite optimizar el aprovechamiento del talento disponible, mejorar el funcionamiento de las organizaciones y reforzar la sostenibilidad del empleo a medio y largo plazo.

	Incorporación de la perspectiva de género en la práctica profesional: integrar la perspectiva de género implica analizar las situaciones laborales teniendo en cuenta posibles diferencias en el acceso, la permanencia y la promoción entre mujeres y hombres. En el ámbito del asesoramiento y la prospección empresarial, esto se traduce en:

	Analizar la estructura y funcionamiento de las empresas.

	Detectar posibles barreras o desigualdades.

	Incorporar criterios de igualdad en la orientación laboral.

	Proponer medidas que favorezcan un acceso y desarrollo profesional equitativo.
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