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Segun ISC2, las mujeres representan en torno al 22 % de la fuerza laboral en ciberseguridad

ER claves para cerrarla brecha enTIC

No solo persiste la brecha de género en el sector TIC sino que se ha convertido en uno de los principales retos estructurales
para la competitividad del ecosistema digital. En un contexto de escasez de talento, resulta especialmente significativo que las
mujeres sigan representando apenas entre el 20 % y el 25 % del empleo tecnoldgico en Espafia, con una presencia aln menor en
posiciones técnicas avanzadas y de liderazgo. Las directivas de companias como ALSO, Arrow, Exclusive Networks, HP, Lenovo,
NetApp, Spain DC, Salesforce, TD SYNNEX, V-Valley y WatchGuard coinciden en un diagnostico comun: el problema es complejo,
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En Europa, en 2024, las mujeres representa-
ban el 19,5 % de las especialistas TIC, es de-
cir, solo 1 de cada 5. En Espana, el debate
publico suele situar su presencia entre el 20
y el 25 % del empleo TIC vy, si se observa el
indicador de los especialistas digitales, los
baremos siguen siendo muy parecidos, con
solo un 19,5 % de representacion femeni-
na segun datos del Gobierno de Espana en
2024. El diagndstico parece claro. "Con un
mercado que continva declarando dificulta-
des para cubrir vacantes, no es que falte ta-
lento femenino, es que el sistema todavia no
lo atrae ni lo retiene con la misma eficacia”,
explica Elena Garcia Mascaraque, directora
global Partner Ecosystem Growth de Watch-

Guard Technologies.

El problema, desde la infancia

En el caso de las vocaciones y la orienta-
cidn el problema empieza desde la base. En
Espafia, las mujeres siguen siendo minoria

(14,8 %) en carreras vinculadas con la infor-
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Lara Rodriguez,
chief customer officer de ALSO Espaiia

“Hay organizaciones gue no
ofrecen entornos donde as
mujeres puedan sentirse
seguras para aspirar a
posiciones de liderazgo”
mética y perfiles TIC, lo que reduce el volu-

men de candidatas para areas que hoy son

especialmente demandadas, como la ciber-
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seguridad o la inteligencia artificial. “Si el
embudo de entrada es estrecho y, ademas,
dentro de las organizaciones la carrera no se
consolida con reglas claras, el resultado es
que se pierde talento por el camino", analiza
Garcia Mascaraque.

Es en la etapa educativa donde empieza el
desafio ya que persisten estereotipos que
alejan a las ninas de las carreras STEM. "Con
frecuencia, la tecnologia se presenta de una
forma abstracta o excesivamente técnica, en
lugar de conectar con su inmenso potencial
para la creatividad, la resolucidon de proble-
mas reales y la mejora de la vida de las per-
sonas", explica Patricia NURez, directora de
la division de PCSD en Lenovo lberia.

Es fundamental, por tanto, explicar "desde el
inicio que la tecnologia no es solo progra-
macion o perfiles puramente técnicos, sino
una herramienta transversal que permite de-
sarrollar carreras ligadas a la innovacion, la
resolucion de problemas, la sostenibilidad,

la salud, la educacién o la transformacién de
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Beatriz Casillas,
general manager data center & cloud en Arrow

“Los procesos de
recualificaciony
reorientacion profesional
deberian ser una palanca
clave para recuperar talento

femenino con experiencia”

los negocios”, detalla Beatriz Casillas, gene-

ral manager data center & cloud en Arrow.
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"Cuando las ninas entienden que la tecnolo-
gia puede ser un medio para crear, liderar y
generar impacto, el interés aumenta de for-
ma natural”.

En esta misma linea, Pilar Martin, vicepresi-
denta de ventas de TD SYNNEX en Espana,
pone el foco en la educacion temprana: "Es
fundamental incentivar el interés de las ninas
en las carreras STEM desde primaria, ofrecer
becas y visibilizar referentes femeninos que

inspiren a las nuevas generaciones".

Progresion laboral y cultura empresarial

Mas alla del acceso, uno de los grandes retos
estd en la progresion profesional ya que la
pérdida de talento femenino en tecnologia
no empieza solo en las aulas. Muchos estu-
dios apuntan a un punto critico a mitad de la
carrera profesional, cuando confluyen mayo-
res responsabilidades laborales y personales,
un fendmeno que esta estrechamente ligado
a la cultura corporativa.

Lara Rodriguez, chief customer officer de ALSO
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Carmen Munoz, directora general de
Exclusive Networks en Espaiia y Portugal

“Nos enfrentamos a culturas
corporativas gue, en
ocasiones, interpretan la
flexibilidad como un menor

compromiso”

Espana, advierte que muchas organizaciones
todavia "no ofrecen entornos donde las muje-

res puedan sentirse seguras para crecer, asu-
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Conciliacion versus "plena" disponibilidad

El abandono profesional en fases interme-
dias de la carrera suele coincidir con los
anos de mayor presion laboral y personal.
"El problema no esta tanto en el acceso al
sector, sino en la sostenibilidad de las ca-
rreras a lo largo del tiempo", sehala Car-
men Muhoz, que denuncia que la "plena
disponibilidad” exigida tradicionalmente
para asumir posiciones de responsabilidad
ha sido uno de los mayores impedimen-
tos. “No por falta de capacidad, sino por
estructuras que no acompanan. En ocasio-
nes, nos enfrentamos a culturas corporati-

vas que, en ocasiones, interpretan la flexi-

mir roles técnicos o aspirar a posiciones de
liderazgo; y la falta de referentes y los sesgos,
aunqgue sutiles, afectan esa confianza".

Para Garcia Mascaraque entra en juego la cul-

tura real de desarrollo profesional. "Se trata
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bilidad como un menor compromiso; algo
que no es cierto".

Entra en juego la "deseada" conciliacion.
Para Beatriz Casilllas esta no puede recaer
exclusivamente en las empresas. “Se trata
de un reto social"”, asegura. Mientras que
el peso de los cuidados siga recayendo
mayoritariamente en las mujeres, sera difi-
cil retener talento femenino en las etapas
mas exigentes de la vida profesional. “Solo
cuando empresas, familias y entorno social
avancen en la misma direccion podremos
evitar que el talento femenino se pierda

por el camino”.

de analizar quién recibe oportunidades visi-
bles, quién lidera proyectos criticos, quién
cuenta con patrocinio interno y como se de-
cide el salto a los primeros roles de gestion”.

La evidencia internacional lo resume con la
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idea del "primer peldano roto", esa brecha
en el acceso a la primera posicidon directiva
que luego condiciona todo el recorrido ha-
cia posiciones técnicas sénior y de liderazgo.
McKinsey & Company muestra que por cada
100 hombres que dan ese primer salto, lo dan
81 mujeres. "Esa diferencia se acumula con el
tiempo y termina influyendo en quién llega a
dirigir equipos, presupuestos y decisiones".

Una trayectoria que se trunca, muchas veces,
en las etapas de alta presion profesional y
personal. “Si el progreso profesional solo se
reconoce en quienes mantienen disponibili-
dad constante y carreras sin interrupciones,
muchas profesionales quedan fuera del siste-
ma, no por falta de capacidad, sino por un
modelo poco flexible", alerta Inés Bermejo,
directora general de HP en Espafia y Portugal.
Entran en juego la cultura empresarial y las
condiciones laborales. "Es donde reside el
factor critico de la retencidn”, sefala Patricia
NuUfez. "No basta con atraer talento femenino;

es imperativo crear entornos donde deseeny
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puedan permanecer a largo plazo". Esto im-
plica promover una cultura verdaderamente
inclusiva, que trascienda las métricas de di-
versidad. "La flexibilidad y la conciliacién han
dejado de ser un beneficio adicional para
convertirse en una necesidad fundamental”.

Muchas organizaciones tecnoldgicas, alerta
Conxi Palmero, responsable de las alianzas
estratégicas internacionales del Grupo Espri-
net y miembro del Consejo de Administracion
de V-Valley en Iberia e Italia, han construido
su modelo sobre una alta intensidad, una dis-
ponibilidad permanente y una aceleracidn
continua, lo que a menudo no consiente el
balance entre el ambito personal y profesio-
nal, “convirtiéndose en el principal driver de
abandono del talento femenino cualificado”.
Aunque, a su juicio, se han producido grandes
progresos en Espafa en los Ultimos diez afos,
aun existen patrones arcaicos en muchas or-
ganizaciones y persisten fuertes sesgos cul-
turales estructurales. “El techo de cristal en

los consejos de administracion sigue pesando
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Inés Bermejo,
directora general de HP en Espaiia y Portugal

“La recualificacién deberia
ser una prioridad estrategica,

no una iniciativa puntual”

mucho, especialmente en aquellos paises en
los que las pymes tienen un alto peso en su
economia o que cuentan con una cultura or-
ganizativa arcaica, arraigada en viejos patro-
nes poco éticos y escasamente sostenibles a

largo plazo", denuncia Palmero.
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La presion estructural del sector y la ausen-
cia de modelos de conciliacion realmente
efectivos contindan siendo elementos que,
insiste Carmen Munoz, directora general de
Exclusive Networks en Espana y Portugal, fre-
nan el desarrollo profesional. "Si a eso le su-
mamos la falta de referentes visibles en roles
técnicos y de liderazgo, y culturas corporati-
vas que todavia premian la presencialidad o la
hiperdisponibilidad, el resultado es una menor
atraccion y, sobre todo, una menor retencién”.
La realidad es que hay menos mujeres en
puestos técnicos sénior y que disfrutan de un
menor acceso a la promocion y la visibilidad.
Marta Gonzalez, alliances & channel partner
sales director para Iberia de Salesforce, aler-
ta también de que hay dinamicas culturales
que dificultan el sentimiento de pertenencia
y, por supuesto, la existencia de esos mode-
los operativos de alta exigencia (guardias,
disponibilidad constante, presidn por resul-
tados), que, si no se disenan con criterios de

sostenibilidad, "impactan de forma despro-
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Patricia NuUiiez,
directora de la divisién de PCSD en Lenovo Iberia

“No basta con atraer talento
femenino; es imperativo crear
entarnos donde deseeny
puedan permanecer a largo
plazo”
porcionada en quienes asumen mayor carga

de cuidados, que en la practica siguen sien-

do mayoritariamente mujeres".
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La directiva de Salesforce alerta de que aun
persisten brechas salariales y diferencias en
el reconocimiento que erosionan la perma-
nencia en el sector TIC de las mujeres. “La
cuestidn no es solo atraer talento femenino,
sino crear las condiciones para que ese ta-
lento quiera quedarse y crecer. La ventaja
competitiva no esta en tener mas modelos
de IA o mas proyectos innovadores, sino en
construir culturas empresariales capaces de
sostener el talento diverso en el tiempo".
No se trata, por tanto, de falta de talento,
sino de ver cdmo se crean empresas capaces
de atraer, desarrollar y retenerlo. “El techo
no es de talento; es de diseno. Si las reglas
de promocidén no contemplan trayectorias
sostenibles, el sistema pierde talento en su
momento de mayor productividad”, senala
Begofia Villacis, directora ejecutiva de Spain
DC. "El desafio es que el ritmo de transfor-
macion organizativa vaya tan rapido como el
ritmo de innovacion tecnoldgica”.

Segun sefala la asociacién DigitalES en Espa-
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Maite Ramos,
directora general de NetApp en Espaia y Portugal

“Sino se generan espacios
para progresar hacia
posiciones tecnicasy

estrategicas, el talento se

diluye”
fia hay mas de 120.000 vacantes tecnoldgi-

cas sin cubrir; por tanto, urge un cambio en

estos modelos. "Si no se generan espacios
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Ciberseguridad:
un déficit que evidencia la brecha

En el ambito de la ciberseguridad, el défi-
cit de talento es mayor y la presencia feme-
nina es aun menor. ENISA asegura que un
62 % de las organizaciones tiene puestos de
ciberseguridad sin cubrir y un 60 % decla-
ra dificultades para retener talento. Garcia
Mascaraque alerta de que cuando se reduce
la busqueda a perfiles “tipicos", se estrecha
artificialmente la base disponible, "justo lo
contrario de lo que necesita el sector”.

Segun ISC2, las mujeres representan en

para progresar hacia posiciones técnicas
y estratégicas, el talento se diluye"”, sefala
Maite Ramos, directora general de NetApp
en Espafa y Portugal. "La permanencia y el
crecimiento profesional dependen en gran
medida del entorno corporativo".

Por tanto, para explicar la baja presencia de
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torno al 22 % de la fuerza laboral en ciber-
seguridad, lo que senala que el margen de
mejora es enorme. "Si queremos retener,
el cambio tiene que traducirse en un pa-
trocinio real y medible, tolerancia cero con
sesgos en la asignacion de oportunidades,
flexibilidad sin penalizacion, cargas de tra-
bajo sostenibles y presencia de liderazgo
femenino en proyectos criticos y en dorga-
nos de decision, como parte normal y natu-

ral del negocio”, recomienda.

la mujer en el ambito profesional tecnoldgi-
co, concurren factores como la escasez de
vocaciones, modelos poco inclusivos y con-
diciones laborales que no favorecen la reten-
cién del talento. "La solucidn debe ser inte-
gral: educacién temprana, culturas inclusivas

y modelos de trabajo flexibles y basados en
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resultados; porque la igualdad en tecnologia
no es solo una cuestidn social, es una cues-
tion estratégica para la competitividad del

pais", remata Inés Bermejo.

Recvalificacion y reorientacion,

oportunidades infrautilizadas

En este contexto de escasez de talento, los

procesos de recualificacidn y reorientacidn
profesional se han convertido en prioritarios
ya que la "recuperaciéon” de perfiles con una
experiencia y una larga trayectoria podrian
asegurar un retorno mas rapido que la con-
tratacion de perfiles jovenes. Sin embargo,
la realidad es otra. En la UE, en 2024, solo
el 22 % de las compafias ofrecia formacion
para desarrollar o mejorar competencias TIC.
Ademas la brecha por tamafio es muy rele-
vante. Eurostat muestra que las grandes em-
presas forman mucho mas que las pymes, lo
que deja a una parte enorme del tejido em-
presarial con menos capacidad para reentre-

nar y retener talento.
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En los Ultimos afos "muchas empresas han
puesto el foco en la atraccidn de talento
joven, y aunque esto es necesario, no es
suficiente"”, explica Beatriz Casillas. En un
contexto de escasez estructural de profesio-
nales, a su juicio, los procesos de recualifi-
cacion y reorientacion profesional "deberian
ser una palanca clave para recuperar talento
femenino con experiencia".

Lara Rodriguez refuerza esta idea: cree que
para construir un sector tecnoldgico sdli-
do la experiencia sénior es imprescindible.
Las personas con trayectorias largas apor-
tan una comprension profunda del negocio,
de los ciclos tecnoldgicos y de la cultura
organizativa", enumera. Sin embargo, cuan-
do se habla de recualificacion y reorienta-
cion profesional, cree que las empresas no
estan aprovechando todo su potencial para
recuperar talento femenino, especialmente
el sénior. "Muchas mujeres con trayectorias
solidas quedaron fuera de roles técnicos por

circunstancias personales o por estructuras
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Begona Villacis,
directora ejecutiva de Spain DC

“Espafa puede posicionarse
como hub digital del sur
de Europa, pero eso exige
ampliar la puerta de entrada
al talento”

poco inclusivas. No podemos permitirnos
perder esa experiencia".

Unos procesos que deben tener continui-
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dad. "Con demasiada frecuencia estos pro-
gramas se plantean como acciones puntua-
les y no como parte de una transformacién
estructural”, alerta Marta Gonzalez. Para que
la recualificacion sea una palanca real de
igualdad explica que "debe ir acompanada
de movilidad interna efectiva, mentoring y
sponsorship que aseguren la transicidon hacia
nuevos roles, tiempo protegido para la for-
macién y modelos de carrera no lineales que
permitan pausas o cambios sin penalizacion”.
En la misma linea insiste Pilar Martin. "Queda
mucho camino por recorrer”. La clave esta
en que estas iniciativas de recualificacion y
desarrollo "no sean programas aislados, sino
parte integral de la estrategia de talento de
las organizaciones, con métricas claras y un

compromiso claro desde la alta direccion”.

Alineacion con el empleo

Formacién y empleo tienen que ir de la
mano en estos procesos de recualificacion

y reorientacion. "Para que no sean un titular
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Marta Gonzalez, alliances & channel partner sales
director para Iberia de Salesforce

“Hay que construir culturas
empresariales capaces de
sostener el talento diverso en
el tiempo”

vacio, tienen que vincularse a empleabilidad
real: formacion certificada, itinerarios claros
y proyectos concretos tras la capacitacion”,

alerta Begona Villacis. Si no hay transicion
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efectiva a posiciones técnicas o de gestidn,
"la recualificacion no corrige la brecha". Para
la directiva hay otro elemento clave: ampliar
la definicion de "perfil tecnoldgico”. "Tecno-
logia no es solo programacion”. En centros
de datos, por ejemplo, se requieren perfiles
de energia, climatizacion, ciberseguridad,
operacion, ingenieria, mantenimiento o ges-
tion de proyectos. "“El sector esta creciendo
y Espana puede posicionarse como hub di-
gital del sur de Europa, pero eso exige am-
pliar la puerta de entrada al talento".

Maite Ramos insiste en que hay que conside-
rar la recualificacion como una inversidn, no
como una medida puntual, vinculada a opor-
tunidades reales de evolucion profesional. “Es
necesario conectar el aprendizaje con itine-
rarios claros, movilidad interna y un acceso a
proyectos de impacto”. Ademas, puntualiza
que las mujeres no pueden quedar concentra-
das en areas de soporte mientras las posicio-
nes técnicas y estratégicas siguen ocupadas

mayoritariamente por hombres. “Si queremos
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Pilar Martin,
vicepresidenta de ventas de TD SYNNEX

“Es fundamental incentivar
elinterés de las ninas en las

carreras STEM”

que la recualificacion sea una auténtica palan-
ca de igualdad, debe integrarse en la estrate-
gia de talento de forma estructural”.

Para Inés Bermejo la formacidon no basta si

no va acompanada de cambios organizati-
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Conxi Palmero, responsable de las alianzas estratégicas
internacionales del Grupo Esprinet y miembro del
Consejo de Administracion de V-Valley en Iberia e Italia

“Eltecho del cristal en los
consejos de administracion

sigue pensando mucho”

vos. "“La recualificacidon deberia ser una prio-
ridad estratégica, no una iniciativa puntual”.
Para que estas iniciativas sean efectivas
"deben integrarse en modelos de carrera

flexibles, evaluaciones basadas en impacto
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y culturas que valoren trayectorias diversas.
Si el entorno no se modifica, el talento vuel-

ve a irse".

IA: el nuevo punto de inflexion

El concurso de la IA introduce un nuevo pa-
radigma en los procesos de recualificacion y
aprendizaje continuo. Conxi Palmero explica
que, si durante afos el énfasis ha estado en
captar talento joven con alta capacitacion
técnica, especialmente en las areas de pro-
gramacion y desarrollo, la IA introduce una
capa de complejidad que trasciende lo pu-
ramente técnico y desplaza el foco hacia la
capacidad de integrar tecnologia, negocio
y mercado. "Esa capacidad exige una com-
prensidn profunda del sector y una experien-
cia en la toma de decisiones estratégicas”,
reflexiona. Unas competencias que, en la ma-
yoria de los casos, "se desarrollan a lo lar-
go de la trayectoria profesional y no en los
primeros afnos de carrera". Por tanto, el va-

lor diferencial deja de residir exclusivamente
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€N PORTADA

Elena Garcia Mascaraque, directora global
Partner Ecosystem Growth, WatchGuard Technologies

“No es que falte talento
femenino, es gue el sistema
todavia no lo atrae ni lo

retiene con la misma eficacia”

en la ejecucidn técnica y se desplaza hacia
la capacidad estratégica de aplicacion, "de
lo que las mujeres saben mucho". Por tanto,

aungque la expansidon de la IA no reducira la
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necesidad de talento joven "si reequilibrara
la demanda hacia perfiles mas sénior"”, expli-
ca la directiva de V-Valley.

La OIT advierte de que, globalmente, una
parte significativa del empleo esta expuesta

a la IA generativa y que, en paises de altos
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ingresos, la proporcion de empleo en la ca-
tegoria de mayor exposicion es superior en
mujeres que en hombres. "En los tiempos de
la IA, la experiencia es mas importante que
nunca", advierte Elena Garcia Mascaraque.

"Recualificar no significa Unicamente apren-

11

der a usar nuevas herramientas. El uso de la

IA significa aprender a trabajar con ella de
forma reflexiva, es decir, saber formular bue-
nas preguntas, interpretar resultados, iden-
tificar sesgos y entender los limites de los

sistemas automatizados". L1
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