
Folletos Gerenciales. Año XII, No. 6. Junio, 2008 
 

 17

¿CÓMO SON LAS MUJERES QUE DIRIGEN LA 
AGRICULTURA CUBANA HOY? 
 
 
Autoras 
 
Dra. C. Magda Luisa Arias Rivera,  
Profesora 
Centro de Estudios de Técnicas de Dirección 
Universidad de la Habana 
 
MSc. Cecilia Giraudy Calderín,  
Ministerio de la Agricultura 
 
 
Resumen 
 
El lugar de trabajo y el mundo del trabajo son aspectos claves en la búsqueda de soluciones a 
la desigualdad de género y la falta de progreso de las mujeres, porque las mejoras registradas 
en la situación en el empleo de las mujeres no disminuyen la brecha de género existente en 
especial en las regiones más pobres. En Cuba la situación de la mujer es diferente. Cuba 
califica como país con una fuerza laboral casi paritaria entre mujeres y hombres. 
 
En este trabajo se realiza un análisis cuantitativo y cualitativo del acceso de la mujer a los 
cargos de dirección económica en el sector agropecuario y se presentan sus principales 
características respecto al liderazgo, la disciplina individual, la toma de decisiones y la atención 
a la familia.  
 
Palabras Claves: desigualdad de género, empleo de las mujeres, fuerza laboral, liderazgo.  
 
Introducción 
 
A lo largo de la historia se estableció un modelo de desarrollo social sexista al dividirse el 
trabajo en función del sexo. Esa división relegó a la mujer al trabajo de subsistencia y 
reproducción, patrón que por su arraigo cultural ha llegado hasta nuestros días. En el año 2007, 
la participación de las mujeres que en el mercado laboral a nivel mundial fue el más alto de la 
historia, pero se mantuvieron más expuestas que los hombres a tener empleos de baja 
productividad, mal pagados y vulnerables, sin protección social ni derechos, según revela un 
informe de la Oficina Internacional del Trabajo (OIT).  
 
El número de mujeres con empleo aumentó en 200 millones durante la última década hasta 
alcanzar los 1200 millones en 2007, frente a 1800 millones de hombres. En ese mismo lapso 
también aumentó el número de mujeres desempleadas, de 70,2 a 81,6 millones. 
 
El lugar de trabajo y el mundo del trabajo son aspectos claves en la búsqueda de soluciones a 
la desigualdad de género y la falta de progreso de las mujeres, porque las mejoras registradas 
en la situación en el empleo de las mujeres no disminuyen la brecha de género existente en 
especial en las regiones más pobres. En el mundo hay menos de 70 mujeres económicamente 
activas por cada 100 hombres. Con frecuencia, la decisión de no integrarse a la fuerza laboral 
no es una opción, sino una imposición cultural. La relación empleo-población fue de 49,1 por 
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ciento en 2007, frente a 74,3 por ciento de los hombres. En el 2007, 36,1 por ciento de las 
mujeres trabajaban en la agricultura y 46,3 por ciento en servicios. En comparación, la 
proporción de los hombres fue de 34,0 por ciento en agricultura y 40,4 por ciento en servicios.  
 
Aunque se adoptan políticas internacionales y nacionales que promueven el empleo de las 
mujeres y las posibilidades de acceso a un rango mayor de ocupaciones, la capacidad 
económica para generar los empleos requeridos y la capacidad social para aceptar ese nuevo 
papel de las mujeres, es insuficiente. 
 
En Cuba la situación de la mujer es diferente. El avance social y político de las mujeres después 
del triunfo de la Revolución es indiscutible, lo cual se expresa en la transformación de sus vidas 
y convicciones, el protagonismo en las más esforzadas y difíciles batallas por el desarrollo 
socioeconómico del país, en las condiciones materiales y subjetivas creadas desde 1959 hasta 
la fecha, que con independencia del permanente enfrentamiento al enemigo ha determinado 
que se considere como una revolución de las mujeres dentro de la revolución socialista. 
 
El grupo social de las mujeres, secularmente ignorado, invisibilizado, discriminado y hasta 
despreciado durante siglos, en la Cuba colonial y neocolonial pudo contar con el apoyo decidido 
de la revolución triunfante cuando Castro, F. (1959) dijo: “La mujer es un sector de nuestro país 
que necesita también ser redimido, porque es víctima de la discriminación en el trabajo y en 
muchos otros aspectos de la vida”1. 
 
Desde entonces han sido objetivos estratégicos claves del país y específicamente de la 
Federación de Mujeres Cubanas para avanzar en este esfuerzo: solucionar el problema de la 
discriminación y desigualdad de la mujer, transformar los patrones culturales, crear relaciones 
sociales diferentes, promover nuevos estilos de vida, diseñar políticas, crear mecanismos e 
instituciones, destinar recursos a la creación de la infraestructura necesaria. 
 
Uno de los aspectos donde mejor puede apreciarse el impacto de esos programas y políticas es 
la participación en el trabajo profesional, el aumento del nivel educacional, técnico y científico, la 
independencia económica y la creciente incorporación de las mujeres a las tareas de dirección. 
A medida que han aumentado las garantías en el ejercicio de la igualdad, ha crecido su 
experiencia como sujetos sociales, ciudadanas plenas, poseedoras de cualidades y 
conocimientos para encarar con seguridad el porvenir. 
 
Cuba califica como país con una fuerza laboral casi paritaria entre mujeres y hombres, lo cual 
no se comporta de igual modo cuando se analiza el acceso de la mujer a los puestos de 
dirección. Debe continuarse trabajando para evadir la hipocresía, los mitos y criterios que 
refuerzan los viejos patrones culturales tendientes a eternizar la ideología del sexo débil y de su 
hogar, sustento para legitimar la sumisión, mansedumbre y dependencia de la mujer, que 
recibió un espaldarazo con el período especial, porque se produjo una revalorización del trabajo 
doméstico y una reconceptualización de los papeles de género, al redimensionarse el papel de 
la familia y la división del trabajo en su interior, a partir del lugar decisivo que ocupamos las 
mujeres en todas las actividades y niveles de acción. 
 
Gracias a que se ha profundizado el debate ideológico sobre el tema, los conceptos 
tradicionales de lo femenino y lo masculino han continuado evolucionando. No obstante, entre 
los aspectos que hay que reforzar se encuentra el referido al acceso de las mujeres a 
responsabilidades de dirección en la vida económica, política y social. 

                                                   
1 Castro, F. Discurso en Santiago de Cuba, 1ro de enero de 1959 p. 2 
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En este trabajo se realiza un análisis cuantitativo y cualitativo del acceso de la mujer a los 
cargos de dirección económica en el sector agropecuario y se presentan sus principales 
características respecto al liderazgo, la disciplina individual, la toma de decisiones y la atención 
a la familia. Para lo cual fue necesario realizar una revisión bibliográfica, actualizar las 
estadísticas, realizar observaciones, entrevistas y aplicar cuestionarios, así como recurrir el 
estudio de casos. 
 
La discusión de los resultados muestra la calidad directiva de las mujeres, enfocada en sus 
aspectos más positivos, las cuestiones sobre las cuales debe continuarse trabajando y permite 
proponer recomendaciones para continuar favoreciendo el acceso de las mujeres a los puestos 
de dirección. 
 
Resultados y discusión 
 
Desde el mismo triunfo de la Revolución se planteó la urgencia de “… ayudar a las mujeres 
campesinas de la cooperativas. Hay que enseñarlas, hay prepararlas… ”2, incorporarlas a las 
distintas tareas agrícolas. En fecha tan temprana como diciembre de 1966, en la Plenaria 
Nacional de la FMC se reconocía que las mujeres que estaban trabajando en el plan agrícola 
Banao eran más responsables y más disciplinadas que los hombres, se dedican al trabajo con 
más entusiasmo, pasión y vocación. Ello permitió que por primera vez una mujer fuera 
designada para dirigir un plan de esa naturaleza en el país, “… no por razones  políticas, no para 
buscar un efecto, sino, sencillamente, porque objetivamente se demostró que tenía plena 
capacidad para dirigir ese plan… ”3  
 
A partir de mediados de los 60 las mujeres se vinculan de forma creciente a los planes 
agropecuarios que incluyen además de Banao, a Pinares de Mayarí, viveros de café, viveros 
forestales, planes hortícolas, centros avícolas, centros cunículas hasta alcanzar una cifra de 
aproximadamente 50 mil mujeres.  
 
Desde entonces la idea era brindar igualdad de oportunidades y trabajo a las mujeres, 
campesinas o no, en el sector agropecuario, pero hacerlo sin que fuera de tipo tradicional, en 
las oficinas. Una gran experiencia respecto a la introducción de nuevas profesiones fue la 
vinculación al manejo de la técnica y la mecanización con las operadoras de tractores Piccolino 
en 1968. 
 
La política de pleno empleo, adoptada por el gobierno revolucionario, favoreció el incremento 
sostenido de la participación de la mujer como fuerza de trabajo, que mantuvo cifras 
ascendentes hasta mediados de los años 1990. Hay resultados que reflejan una contracción de 
la ocupación femenina en un 31,5% entre 1990 y 1994, lo cual poco a poco ha ido superándose 
posteriormente. 
 
Tabla No. 1: Mujeres por categoría ocupacional en el sector agropecuario. 
 

Categoría ocupacional Total Mujeres % 
Dirigentes 62279 8679 14 

                                                   
2 Castro, F (1959) Discurso en el acto de fundación de la FMC, 23/8/1960. En  Mujeres y Revolución, Editorial de la 
Mujer, La Habana, 2006, p. 38 
3 Castro, F (1959) Discurso en la V Plenaria Nacional de la FMC, 9/12/1966. En  Mujeres y Revolución, Editorial de 
la Mujer, La Habana, 2006, p. 114 
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Profesionales o científicas 11640 4812 41 
Técnicos medio 43560 19282 44 
Empleados de oficina 13578 10582 78 
Servicios, comercio y mercado 41701 15471 37 
Agricultores y obreros calificados 540602 56610 10 
Otros obreros calificados 33501 3741 11 
Operarios de máquinas 56940 1499 3 
trabajadores no calificados 97379 15149 16 
Total 901180 135825 15 

 
Fuente: ONE (2004) Censo Nacional de Población, 2002 p. 392 
 
Cuando se analizan los datos se observa que la categoría donde se concentra el mayor número 
de mujeres es en empleados de oficina, seguida por la de técnicos, profesionales y científicas, 
servicio, comercio y mercado, lo cual evidencia la presencia de tendencias indeseadas. Cuando 
el país tiene un 34.8 % de mujeres dirigentes, todavía la agricultura se mantiene en cerca del 14 
%. 
 
Gráfica No 1: Cantidad de dirigentes respecto al total de mujeres empleadas en la agricultura. 
 
 

 
Fuente: Tabla No 1 

 
 
Gráfica No 2: Cantidad de mujeres dirigentes respecto al total (2003-2007). 
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Fuente: Balance nacional de Cuadros, MINAG. 
 
Como se observa el aumento de la presencia femenina ha sido sostenida, pero todavía es baja. 
Su ubicación preferente son los niveles intermedios, especialmente en las delegaciones 
territoriales y las direcciones funcionales. 
 
Tabla No. 2: Cantidad de mujeres dirigentes por niveles de dirección. 
 
 

Nivel Total Mujeres % 
Superior 9 1 11,11 
Intermedio 703 101 14,37 
Directivos  5393 741 13,74 

 
Fuente: Balance de Cuadros, 2007. 
 
Una revisión cualitativa de los datos anteriores, los estudios de caso y la aplicación de varias 
técnicas cualitativas evidencian que las mujeres en posiciones de dirección por lo general se 
ubican como “segundas” (subdirectoras, vicepresidentas) o en la segunda línea de mando (jefas 
de departamento, jefas de grupos, de brigadas). Solo un muy reducido número llega a 
posiciones altas de dirección.  
 
El 65,9 % de las mujeres dirigentes y el 67 % de la reserva son blancas, el 17,8 % y el 14 % son 
negras y el 16,3 % y el 19 % son mestizas. La mayor parte de las mujeres dirigentes tienen 
entre 36 y 45 años, concentrándose la mayor cantidad de ellas entre 41 y 45 años. La 
experiencia de dirección es de más de 6 años, mientras la experiencia en el cargo se mueve 
entre 1 y 3 años. El 59 % de las mujeres dirigentes tienen educación superior y el 39 % es 
técnico medio, lo que hace que tengan mayor instrucción que los hombres. 
 
Cuando se analizan las medidas disciplinarias aplicadas en el año 2007 se observa que tienen 
una disciplina superior pues las sanciones son menos en cantidad y de menor connotación. El 3 
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% de las mujeres dirigentes recibieron amonestaciones públicas, el 2,7 % multas, 1,1 % fueron 
demovidas temporalmente, 0,5 % fueron demovidas definitivamente y 0,7 fueron separadas 
definitivamente. 
 
El perfil de las dirigentes de la agricultura es: Dirigente intermedia o de base, blanca, 
profesional, con una edad entre 36 y 45 años, con más de 6 años de experiencia de dirección y 
un año de experiencia en el cargo, miembro de la reserva de cuadros y lista para ser 
promovida. 
 
Las mujeres dirigentes en este sector tienen una manera de dirigir diferente a la de los 
hombres. Pueden considerarse como transformacionales, más participativas y por lo general 
más democráticas. Se observan comprometidas con la gente, facilitan la iniciativa, integran a 
las personas hacia las metas, buscan que todos los trabajadores estén unidos, facilitan el 
desarrollo individual de los trabajadores y logran buenos niveles de desempeño. 
 
El estilo de liderazgo antes descrito y que coincide con el reportado Brush C., D. Wong & E. 
Sullivan. (1999); Buttner H. (1999); Bender S. (2000); Payan J. y S. Sánchez (2000); Perelman 
A. (2000); Chirikowa A.  (2001); Echevarría, D. (2004), es comúnmente utilizado por las mujeres 
y permite mejores resultados porque se basa en la franqueza, confianza, capacitación, 
permanencia, compasión y comprensión, mientras el cariño esté en equilibrio con la objetividad.  
 
Ellas también exigen disciplina e imponen medidas estrictas, compensadas con la interacción 
frecuente, la formulación de preguntas, el deseo de que la gente se manifieste y actúe. Por lo 
general sirven de ejemplo y buscan el acuerdo para conseguir resultados concretos, y crear un 
ambiente propicio para la realización personal, laboral y profesional. 
 
Se inclinan a compartir el conocimiento, el poder y la información. Consideran que el 
desempeño es mejor cuando las personas se sienten bien, crean situaciones que contribuyen a 
ese sentimiento, fomentan la participación, van a los detalles, tratan de que la gente se sienta 
parte de la organización, fomentan espacios de participación y envían señales, invitando a la 
gente a integrarse. 
 
Lo que más satisface a las dirigentes de la agricultura es el respeto de sus compañeros y el 
conocimiento, tienden a cooperar en lugar de competir, prefieren una relación más igualitaria y 
organizaciones planas en lugar de jerárquicas. 
 
Contrario a cualquier pronóstico, las mujeres que dirigen asumiendo conductas consistentes 
con las expectativas culturales de feminidad son más exitosas que las que escogen tener una 
conducta poco femenina.  
 
Un elemento de mucho valor para la dirección en estos momentos es que por lo general, las 
mujeres son más conscientes de las necesidades de sus trabajadores, se sienten más 
comprometidas y trabajan siempre junto con ellos, cumplen múltiples papeles en la 
organización, tienen una gran capacidad de trabajo y pueden atender varias tareas a la vez. La 
mayoría describe que existe cierto desbalance en las labores domésticas favoreciendo la 
actividad laboral. Casi todas tienen apoyo en su hogar para las tareas cotidianas.  
 
Entre los aspectos más sobresalientes de las cualidades de liderazgo de las mujeres están las 
aptitudes negociadoras, la capacidad de escuchar analíticamente y crear un ambiente favorable 
de trabajo. Son capaces de reconocer en los demás sus preferencias, problemas y 
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sentimientos, por lo general brindan a los subordinados la oportunidad de opinar y de proponer 
modificaciones.  
 
Las decisiones que toman las mujeres tienden a incluir la consideración de las consecuencias, 
los efectos y las secuelas de cada decisión y son más dadas a la introspección y a actuar por 
intuición. 
 
Consideran que necesitan tener un horario más flexible que les permita atender a la familia. La 
atención a las actividades domésticas y a la familia se facilita cuando trabajan cerca del hogar, 
desean disfrutar de la comprensión y apoyo de la sociedad, los gusta recibir consejos de 
familiares cercanos o miembros de su núcleo familiar. Un aspecto sobre el que debe 
continuarse investigando es el dilema trabajo/familia de las mujeres dirigentes. 
 
Algunas veces, motivado por el estrés afloran sensaciones de angustia o de incapacidad, pero 
que una vez vencidas no eran obstáculos para su actividad de dirección. La mayoría perciben el 
ajetreo innecesario y la rivalidad como desgastante. En ocasiones se sienten inseguras sobre la 
forma más adecuada de vestir o actuar, la forma de hablar o reaccionar en determinadas 
situaciones de acoso sexual o paternalismo.  
 
Estudio de caso 
 
Esta historia no es de ayer. Fue escrita hace 8 años y permaneció junto a otros estudios de 
caso guardada hasta ahora. Seleccioné este caso para compartirlo por ser representativo y 
poseer determinados rasgos propios que despiertan interés y permite conocer mejor al sector y 
al papel de las mujeres cubanas. 
 
La información que se comparte se obtuvo combinando las entrevistas con la observación y el 
análisis de los documentos disponibles, lo cual permitió una suerte de triangulación de la 
información. Su uso es muy común en las ciencias sociales por ser un complemento 
imprescindible a la investigación en esta temática, relatos que sirven de ejemplo sobre la 
situación humana de algunos individuos seleccionados dentro del universo estudiado que son 
útiles a los propósitos de la investigación. 
 
Lo narrado se centra en la verdad de los sujetos, lo ejemplar y peculiar de su conducta sin 
haber contado con una metodología definida a priori para su estructuración y presentación final.  
 
“La muchachita” de San Manuel en la Henequenera de Matanzas 
 
A la Empresa Henequenera de Matanzas llegamos gracias a la inspección que realizaba el 
Ministerio de Educación Superior a la Universidad de Matanzas “Camilo Cienfuegos” y que 
entre otros aspectos debía evaluar la Preparación y Superación de los Cuadros del Estado y 
sus Reservas en el territorio. Desde que se incluyó la visita en el programa nos pareció de 
especial interés por diferentes motivos entre los que sobresalen la prioridad dada por el Estado 
a este sector y los problemas que tradicionalmente ha presentado. Un atractivo adicional era sin 
dudas, conocer cómo lograba sobrevivir en medio de un medio turístico e industrial una 
empresa como esta. 
 
Después de un agradable recibimiento estuvimos por espacio de más de dos horas 
compartiendo con 12 de sus principales dirigentes. La presentación de la organización la hizo 
su Director, licenciado en Matemáticas, dirigente de la juventud y el partido sin experiencia 
empresarial previa, quien dirige la empresa desde septiembre de 1998. 
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Esta empresa cuenta con cerca de 1100 trabajadores y una vasta superficie ubicada en el 
triángulo Matanzas – Varadero – Cárdenas. Antes del período especial llegó a producir 600 
toneladas de fibras y 6 millones de litros de leche. 
 
Desde que llegó a la empresa, se interesó por conocer cómo pensaban los trabajadores, 
esfuerzo al cual dedicó buena parte de su tiempo. Su labor de diagnóstico comenzó 
preguntando al personal ¿qué pensaban de su empresa?, con lo que generó el documento que 
guiaría los cambios posteriores. 
 
La empresa tenía una situación muy difícil desde el punto de vista económico – productivo y un 
clima laboral francamente negativo. Motivo por el cual en un primer momento se detectara la 
existencia de 98 problemas, entre los que destacaban las deudas de más de un millón de 
pesos, la descalificación de los profesionales y los trabajadores, la escasa atención al hombre, 
la inadecuada estructura organizativa y una baja moral de trabajo. 
 
El conocimiento de los problemas que debía enfrentar le hizo comprender que necesitaba 
asesoría externa y la fue a buscar a la universidad. El liderazgo de los consultores universitarios 
lo tiene Zamora, prestigioso y reconocido profesor de Dirección. 
 
Han trabajado mucho y entre las tareas que se han acometido se encuentran: rescate de la 
cultura de la organización y su significado para la cultura matancera, atención priorizada a la 
política de cuadros, determinación de necesidades de aprendizaje, informatización de la 
empresa, atención al programa medioambiental, estudio de experiencias exitosas (FAR, 
Industia Básica, Suchel, Valle del Perú), diversificación de la producción y búsqueda de valor 
agregado, coordinaciones con Alcona, Catec y Gaviota para comercializar productos turísticos y 
de otro tipo, detección del potencial de dirección, construcción de viviendas para los 
trabajadores, introducción de la biotecnología en el reemplazo del cultivo,  
 
Todas estas acciones han influido considerablemente en los cambios en el trabajo y su 
concepción que permitieron recibir créditos bancarios, diversificar la producción y cumplir todos 
los indicadores de eficiencia económica. 
 
Por sus acciones y resultados, el director posee y promueve en su equipo de dirección el 
compromiso con la organización y la ausencia de temor a los riesgos, capacidad de aprender de 
todos, pensamiento estratégico, desarrollo de la creatividad y la innovación. 
 
Para conocer la cultura de la organización y los términos que utilizan emplea una combinación 
de métodos. En los primeros tiempos asistía a todos los chequeos quincenales de las granjas. 
Abrió las puestas de su oficina para todo el personal e incluso les dio a todos el teléfono de su 
casa. Eso hace que atienda a los trabajadores, incluso aunque se encuentre reunido. Esa 
manera de actuar tan poco común provocó que la secretaria se asustara y se fuera. 
 
Un dirigente de base con casi 30 años de antigüedad en la empresa cuenta que antes no se 
hablaba del cambio, pero que ahora se han preparado. El se disgustó cuando empezó la 
consultoría por un test psicológico que le aplicaron. Para él era un martirio asistir a las sesiones 
de trabajo con los consultores que ahora valora como pacientes y persistentes. No fue hasta el 
cuarto o quinto encuentro que se empezó a interesar. Hoy saben lo que persiguen y a dónde 
quieren llegar. Han entendido cosas y están planificando.  
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Otro compañero, al que todos llaman “El cuadro” que está al frente de una granja se considera 
optimista. Hoy parece juego, pero hubo momentos muy serios en la situación de la empresa. El 
período especial nos hizo pensar que no había cómo parar el decrecimiento. Cuando llegó el 
director vimos con mucha claridad un cuadro interesado en hablar y explicar a los trabajadores 
con bajo nivel de escolaridad, incansable en el trabajo. Lo mejor de todo es saber dónde 
estamos y hacia dónde vamos. Los trabajadores saben cuánto ganan o pierden y además lo 
defienden. Éramos enanos en la diversificación. Nos damos cuenta que estamos triunfando. 
Antes cuando me lo decían no lo creía. Hay compenetración y un quipo accionando sobre un 
mismo objetivo. 
 
En medio de la situación descrita debían estar las mujeres, aunque no se hablara directamente 
del tema. Pero mirando las caras de los participantes descubrimos la de “la muchachita” que es 
jefa de granja. Al principio su designación chocó con el personal por ser joven y mujer, pero ya 
pasó, pues todos están interesados en resolver problemas.  
 
Yesenia tenía entonces 27 años, pero no se puede pensar al verla que tenga esa edad. Su 
figura es menuda y frágil, con una sonrisa tierna y a la vez, tímida. Le gusta la música, la 
lectura, el mar y compartir los juegos con su hija de cuatro años. Si a esta información se le 
añade que vive en Cárdenas y estudió su carrera en La Habana nunca acertaríamos a adivinar 
que es la flamante jefa de una Granja Pecuaria, pues su imagen no coincide con la que 
comúnmente tenemos de los dirigentes la ganadería. Por eso hubo quienes opinaban cuando la 
nombraron que no podría cumplir esa tarea por ser mujer, por su relativamente corta 
experiencia de trabajo y su condición de madre soltera. 
 
Para ella, no fue fácil darle el frente a la situación, aunque voluntad le sobraba. Antes había sido 
jefa de Veterinaria y jefa Económica en San Manuel. Pasar por estos puestos le proporcionó 
conocimientos y experiencias que hoy utiliza en su actividad de dirección y le valieron para ser 
reconocida recientemente como trabajadora Ejemplar. Ha trabajado muy duro en lo personal y 
con el colectivo de trabajadores para entre todos convertir esa granja pecuaria en una unidad 
eficiente, con resultados positivos en los aspectos económicos, productivos y de atención al 
hombre. 
 
En esa Granja de la Empresa Henequenera trabaja desde que se graduó como Médico 
Veterinaria en 1995. Esta es una granja especializada en ganado bovino con 3600 cabezas, 
compuesta por 15 unidades pecuarias, cuenta con una superficie de 217 caballerías y 87 
trabajadores promedio. Tiene además 47 equinos, 25 porcinos, 30 cunículas y 17 caprinos. Sus 
principales producciones son la leche y la carne, aunque ahora trabajan diversificando la 
producción con una orientación no agropecuaria que incluye canto para la construcción, sogas, 
carbón vegetal y otras. 
 
Es doloroso conocer que la mayoría de la juventud que vive en la zona no percibe el trabajo en 
el campo como algo digno. Muchos no conocen el sacrificio de los trabajadores agropecuarios y 
forestales, sus características y valores, cuando todos trabajan duro para satisfacer las 
necesidades de la población, independientemente de reconocer todo cuanto resta por hacerse. 
 
Cuando comenté la intención de preparar una historia de vida que tuviera como centro a 
Yesenia, el Director, además de demostrar satisfacción me comentó que la considera seria, 
responsable y exigente. También señaló que cuando estuvieron sin petróleo, ella logró 
comprensión y apoyo por parte de los trabajadores, lo cual demuestra la calidad de su gestión 
al frente del colectivo. 
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Ella vive con sus padres. Su madre la apoya para que pueda desenvolverse en el trabajo. 
Gracias a lo cual puede cumplir con todo, ser lo que es y tener lo que tiene. Dispone de poco 
tiempo libre que dedica fundamentalmente a la niña, para la cual aspira a ser un ejemplo.  
 
Nos fuimos ya avanzada la tarde con la convicción de que son un ejemplo de interés por la 
aplicación del conocimiento para el cambio y de utilizar un enfoque estratégico en la gestión 
empresarial, a lo que indudablemente debe sumarse la experiencia en el uso de adecuados 
métodos y estilos de trabajo. 
 
Lamentablemente, unos años después encontramos el director exitoso en nuevas tareas no 
menos importantes en otro sector, y supimos que la Henequenera había vuelto atrás. Hoy con 
los cambios que se están operando en la agricultura pudiera iniciarse un nuevo proceso de 
recuperación. 
 
Conclusiones y recomendaciones 
 
Las mujeres cubanas han sido destinatarias y máximas protagonistas de las gestas libradas 
para conquistar la justicia. El impacto de la Revolución en la vida, el pensamiento y la forma de 
actuar de las mujeres cubanas y especialmente de las mujeres rurales y campesinas puede 
apreciarse fácilmente. 
 
La vinculación de las mujeres al trabajo en el sector agropecuario ha sido la vía fundamental de 
liberación y desarrollo que ha propiciado el acceso a las tareas de dirección. Ha sido una obra 
extraordinaria que tiene hoy grandes retos. 
 
Durante los últimos 5 años se observa una tendencia creciente en la incorporación de las 
mujeres a la dirección en los diferentes niveles, lo cual debe continuarse estimulando y que se 
trabaja desde la atención a las reservas. 
 
El perfil de las dirigentes de la agricultura es: Dirigente intermedia o de base, blanca, 
profesional, con una edad entre 36 y 45 años, con más de 6 años de experiencia de dirección y 
un año de experiencia en el cargo, miembro de la reserva de cuadros y lista para ser 
promovida. Ejerce un liderazgo democrático, participativo, comprometido y por lo general con 
buenos niveles de desempeño. Se caracteriza por se exigente, disciplinada, sensible. Les gusta 
ser respetada. No dispone del tiempo que desearían dedicar a su hogar y a su familia. 
Divorciada o en unión consensual, recibe apoyo de sus padres y otros familiares.  A veces tiene 
sensación de angustia. Dispone de poco tiempo libre. Percibe la rivalidad como desgastante. En 
ocasiones se siente insegura para decidir cómo vestir, actuar, o hablar.  
 
Deben continuarse mejorando las facilidades y condiciones que permitan una mayor 
incorporación femenina a la dirección, sensibilizando a todos los actores sociales y divulgando 
el papel de la mujer como dirigentes a lo cual contribuyen los estudios de caso.  
 

Trabajo presentado: 
12 de marzo de 2008 
 
Aprobado por el Comité 
Editorial: 
15 de abril de 2008 
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Anexo 
 
GUÍA PARA RECOPILAR LA INFORMACIÓN SOBRE MUJERES DIRECTIVAS 
 
1. Datos personales 
? Nombre y apellidos 
? Lugar y fecha de nacimiento 
? Dirección particular 
? Dirección del centro de trabajo 
? Teléfono del trabajo 
? Militancia 

 
2. Formación profesional 
? Estudios realizados 
? Lugar 
? Resultados académicos 

 
3. Desempeño profesional 
? Inicio de su vida laboral 
? Ubicación actual 
? Caracterización del trabajo que realiza 
? Resultados alcanzados en el trabajo 
? Liderazgo 
? Caracterización de la organización que dirige 
? Satisfacciones con el trabajo 
? Insatisfacciones con el trabajo 
? Toma de decisiones 
? Planes futuros 
? Opiniones de superiores 
? Opiniones de subordinados 

 
4. Vida familiar 
? Estado civil 
? Número de hijos 
? Tiempo dedicado a labores domésticas 
? Tiempo dedicado al descanso 
? Necesidades 
? Gustos y preferencias 
? Disgustos 
? Sentimientos 

 
 
 
 


