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El presente artículo11 tiene como objetivo evaluar la participación de las mujeres profesionales de la Universidad de Oriente y 
su acceso a cargos de dirección, precisando las inequidades de género que se manifiestan en este proceso. El primer resultado 
estuvo en la caracterización cuantitativa de la presencia de la mujer en las diferentes categorías docentes, científicas, áreas del 
conocimiento y otros estratos, así como en los diferentes niveles de cargos directivos. Por otra parte, se evaluaron las condicio-
nes que influyen en el empoderamiento de las mujeres, especialmente de las directivas, atendiendo tanto a las condiciones de 
trabajo como a las estructuras patriarcales de género en que se desenvuelven. 
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ABSTRACT

The participation of the professional women  
of the Orient University. Their access to 

management charges

The objective of this article is to study the participation of professional women from Orient University and their 
access to management charges, specifying the gender inequities manifest themselves in this process. The first of 
those results was on the quantitative characterization of the women presence in the different teaching and scientific 
categories, knowledge areas and others stratums, as well as in the different levels of management charges. By the 
other hand, we had evaluated the conditions which has influence on the quality of the management women's du-
ties, attended to work’s conditions and the patriarchal’s conditions of gender where they would be apply.
Keywords: genders, empowerment, university. 

RESUMO

Participação das mulheres profissionais 
da universidade de oriente. Seu acesso a posições 

de gerenciamento

Este artigo tem como objetivo avaliar a participação das mulheres profissionais da Universidade de Oriente e po-
sições de gerenciamento, especificando as desigualdades de gênero que se manifestam neste processo. O primeiro 
resultado foi na caracterização quantitativa da presença das mulheres nas diversas áreas educacionais, científicos e 
de outras  categorias de conhecimento  em diferentes níveis de cargos de gestão. Pelo  outro lado as condições que 
influenciam o empoderamento das mulheres, especialmente das gestões administrativas foram avaliadas, tendo 
em conta as condições de trabalho como estruturas patriarcais em que operam.
Palabras chave: gênero, universidade, empoderamento.
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1. Introducción

La participación de la mujer en 
el espacio público ha sido un tema 
muy discutido dentro de los estu-
dios de género en el mundo a través 
de varias décadas. Algunos autores 
lo han relacionado con el funciona-
miento de la familia y el compor-
tamiento reproductivo (MacInnes, 
2005; Plana, 2011; Benítez, 2012; 
Méndez, 2015). Otros lo relacionan 
con el empleo y el mercado de traba-
jo (Jaime, 2003; López, 2011; Virgilí, 
2014; Echavarría, 2014; Blázquez & 
Moral, 2014; Hernández, Más, Gor-
dillo & Mesa, 2016). 

En Cuba este tema también ha 
sido tratado desde diferentes pers-
pectivas y áreas del conocimiento, y 
se ha profundizado particularmente 
en la participación de las féminas en 
los puestos de dirección (González, 
1999; Caram, 2001; Naranjo  & Be-
nítez, 2011) además de ser una de 
las líneas de trabajo declaradas en el 
Plan de Acción Nacional en segui-
miento a la Conferencia de Beijin.

 Mientras que para la segunda 
mitad del siglo XX los esfuerzos se 
orientaban hacia la incorporación de 
la mujer a la esfera del trabajo remu-
nerado, hoy se enfrenta un diálogo 
con los retos que quedan a la misma 
para asumir posiciones de poder de 
manera general. El empoderamien-
to femenino ha sido el concepto de-
sarrollado dentro de la perspectiva 
de género para reflejar el aumento 
de la participación de las mujeres en 

los procesos de toma de decisiones y 
acceso al poder desde posiciones de 
la igualdad de oportunidades. Este 
incluye: el bienestar, acceso, con-
cientización, participación y control 
que ejercen las mujeres en la reali-
dad social donde se insertan (Mur-
guialday, Pérez & Eizagirre, n.f.; 
Longwe & Clake, 2013). 

En Cuba se experimentó un gran 
avance en la participación de la 
mujer en la esfera laboral luego del 
inicio del nuevo proyecto social ini-
ciado en 1959. Las mujeres que tra-
bajaban de forma remunerada o no, 
pasaron de ser en 1953 el 12% de la 
fuerza laboral del país (González, 
Fleitas, Proveller, Múnster & César, 
2010), a ser el  56,3 % de esta fuer-
za en el 2014 (ONEI, 2015). Aun con 
tales avances, además de estar en la 
población femenina la principal re-
serva de fuerza laboral, también se 
observan diferencias en la presencia 
de las mujeres por esferas de traba-
jo como resultado de la segregación 
del mercado laboral. Este es un fe-
nómeno que se manifiesta en todas 
las sociedades, que como la nuestra, 
mantienen rasgos patriarcales, lo 
cual ha sido descrito en los diferen-
tes enfoques teóricos sobre el tema 
(López, 2011). 

En el ámbito académico también 
se ha apreciado históricamente se-
gregación ocupacional, ya sea por 
las áreas del conocimiento donde 
están insertados hombres y mujeres, 
o por la cuantía y/o formas en que 
participan las féminas en cargos de 

dirección. Autores como Martínez 
(2015) han estudiado las formas en 
que los estereotipos de género influ-
yen en las profesiones que estudian 
las personas.

En Cuba, las universidades son 
espacios en los que ha existido una 
significativa incorporación femeni-
na. Esto está a tono con alto nivel de 
profesionalización que ha alcanza-
do la fuerza de trabajo femenina en 
el país donde las mujeres llegaron 
a representar el 53 % de la fuerza 
empleada en la actividad científica 
y tecnológica (ONEI, 2015). Tales 
logros, sin embargo, no impiden se-
guir  observando con mirada aguda  
las condiciones en que las mujeres 
profesionales se insertan en este es-
pacio, sus competencias y obstácu-
los para tal desempeño, y especial-
mente, su ejercicio como ejecutivas.  
De ahí que en este trabajo se persiga 
como objetivo valorar la participa-
ción de las mujeres profesionales en 
la Universidad de Oriente, y su ac-
ceso a cargos de dirección. 

El estudio se propone analizar la 
presencia femenina en los diferentes 
espacios y estratos de la Universidad 
de Oriente,  las principales proble-
máticas que enfrentan las féminas, 
las maneras de desempeñarse en los 
cargos de dirección  y las estrategias 
para conciliar esta tarea con la vida 
en el espacio privado. Todo esto es 
relacionado tanto con las condicio-
nes de trabajo que poseen las fémi-
nas como con las estructuras pa-
triarcales de género en que se des-
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envuelven en el centro laboral y las 
familias. Estas observaciones permi-
ten valorar finalmente el alcance del 
empoderamiento alcanzado por las 
mujeres en este centro laboral que 
por demás, es representativo de las 
mujeres profesionales del territorio 
oriental del país.

2. Metodología

Para el estudio de este tema, como 
parte de una primera fase desarro-
llada durante el año 2014, se realizó 
un análisis documental (Quintana, 
2006) de la base de datos del depar-
tamento de Recursos Humanos de 
la UO al cierre del año 2013. Tam-
bién se revisaron  otros documentos 
institucionales formales como los 
reglamentos laborales del Ministe-
rio de Educación Superior (MES) 
por los que guía la entidad e infor-
mes del Departamento de Cuadros 
de la Universidad de Oriente. Esta 
información fue triangulada con la 
obtenida en la segunda fase de la 
investigación desarrollada duran-
te el año 2015, donde se aplicaron 
cuestionarios a profesores de ambos 
sexos del claustro y entrevistas a 
mujeres directivas, todos del centro 
objeto de estudio.

Muestreo
El cuestionario al claustro se apli-

có a una muestra de 92 docentes 
respecto a una población de 1216. El 
muestreo utilizado fue el probabi-
lístico sistemático y se efectuó selec-
cionando los docentes con un inter-
valo de 10 de personas en el listado 

oficial de Recursos Humanos. El 
primero de los encuestados fue se-
leccionado al azar, y a partir de este 
se comenzó la selección al intervalo 
decidido, todo con el objetivo de 
garantizar la representatividad de 
la muestra lo que asegura a su vez, 
el poder generalizar los resultados 
(Morales, 2012). 

Para delimitar el tamaño de la 
muestra se utilizó el programa Ra-
PiSoft, versión 2.0 a partir de un 
margen de error del 10 % y un nivel 
de confianza de 95%. Las respuestas 
obtenidas se procesaron mediante el 
software IBM SPSS Statistics 21.

Las entrevistas a mujeres directi-
vas fueron semiestructuradas (Ola-
buénaga, 1999) y se aplicaron a una 
muestra de 40 mujeres,  escogidas 
mediante muestreo no probabilís-
tico de conveniencia. Se buscó que 
estuvieran representadas todas las 
áreas de la UO y se trabajó bajo el 
criterio metodológico de saturación 
de las categorías estudiadas (Quin-
tana, 2006). 

3. Resultados  

Caracterización sociodemográfica del 
claustro de la UO. La participación fe-
menina

La Universidad de Oriente (UO) 
fue fundada el 10 de octubre de 
1947. Sus carreras fundadoras fue-
ron Pedagogía, Filosofía, Derecho, 
Ciencias Comerciales e Ingeniería 
Química Industrial. La matrícula 
inicial fue de 170 alumnos. 

Este centro, para diciembre del 
año 2013, momento en que se rea-
lizó el levantamiento estadístico de 
información para la investigación, 
ya contaba con 11 facultades dis-
tribuidas en 3 Campus. En la Sede 
Antonio Maceo radicaban las direc-
ciones de las Facultades de Ciencias 
Sociales (FCS), Humanidades (FH), 
Derecho (FD), Ciencias Económi-
cas y Empresariales (FCEE), Cien-
cias Naturales (FCN), Matemática y 
Computación (FMC); en la Sede Ju-
lio Antonio Mella se encontraban las 
direcciones de las Facultades de In-
geniería Química (FIQ), Ingeniería 
Mecánica (FIM), Ingeniería Eléctrica 
(FIE) y Construcciones (FC); y en 
la Sede Frank País sólo radicaba la 
dirección de la Facultad de Ciencias 
Agrícolas (FCA). 

Para el presente estudio se dividió 
la población de docentes del centro 
en 12 áreas constituidas por estas 11 
facultades y el rectorado como área 
independiente, que recogería a los 
departamentos y centros de estudio 
adscritos a ella. No se incluyen aquí 
las sedes universitarias municipa-
les, ni los profesores contratados a 
tiempo parcial.

El claustro a tiempo completo de 
la UO, al momento del estudio esta-
ba compuesto por 1216 profesores, 
de los cuales el 52,7% eran mujeres 
para un índice de masculinidad de 
89,7 hombres por cada 100 mujeres. 
De ese total de docentes el 20,4 % 
eran doctores y el 44% másteres. Si 
analizamos el porciento en que está 
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representado cada sexo en cada una de estas categorías 
se pude apreciar que menos de la mitad de los doctores 
eran féminas (48,8%) y de los másteres, ellas represen-
taban el 53,6%.  En la siguiente tabla se pueden apreciar 
otras aristas de interpretación de tales datos donde se 
muestra cómo respecto a los totales de cada sexo son 
mayores los porcientos de doctores dentro de la pobla-
ción masculina.

Fuente: Elaborado a partir de información de la Base de Da-
tos de la Dirección de Recursos Humanos de la UO, 2013.

Tabla 1. Docentes según grado científico y sexo. Porciento que 
representan respecto al total de cada sexo.

Nivel de 
escolaridad

Sexo
TOTAL

F % M %

Doctor 121 18,88 127 22,09 248

Lic. 230 35,88 197 34,26 427

Máster 287 44,77 248 43,13 535

TOTAL 641 100 575 100 1216

Llama la atención que siendo las mujeres mayoría en 
el claustro no lo sean entre los doctores. Las encuestas 
arrojan elementos explicativos al respecto. Las mujeres 
reflejan tener mayor ocupación en la esfera doméstica y 
dedicarse a la atención a la familia en general. Esta es 
una distribución de espacios desde las concepciones pa-
triarcales que continúa emergiendo en nuestra sociedad. 

Aun cuando estamos en presencia de mujeres profesio-
nales con alta calificación, que se desempeñan con pro-
badas competencias en el espacio público, siguen siendo 
ellas las principales responsables de las tareas del espa-
cio doméstico. Sobre los hombros de estas mujeres recae, 
lo que los estudios de género identifican como la doble 
jornada (Izquierdo, 1998) y es esta una de las causas que 
les impide un mayor crecimiento profesional como sería, 
alcanzar la categoría de doctoras en ciencias, un peldaño 

difícil de ascender por requerir de una gran dedicación 
y entrega a la investigación.

El grado de doctor es un requisito indispensable para 
obtener la categoría docente máxima de profesor titu-
lar. Es explicable entonces por qué en la UO las muje-
res con categoría docente de Profesor Titular sean el 
46,7% del total de la misma. Similar resultado encon-
tramos si comparamos las proporciones de profesoras 
y profesores titulares respecto al total de cada uno de 
los sexos, donde se observa que de cada 100 mujeres 17 
son titulares mientras que de cada 100 hombres, 21 lo-
gran esta categoría. Comportamientos similares se han 
observado en universidades de países como España 
donde los hombres son la mayoría entre quienes lle-
gan a la categoría de catedráticos, cuestión denunciada 
por los medios de comunicación que persiguen revelar 
las desigualdades que aún persisten en la participa-
ción femenina en las universidades (Sánchez, 2015, en: 
http://www.eldiario.es/sociedad/igualdad-univer-
sidad-rectora-centros-publicos_0_362213911.html).

En la esfera académica el acceso a los cargos de di-
rección del primer nivel está condicionado por poseer 
la categoría científica de doctor (a). Entonces, en cues-
tión de empoderamiento, encontramos aquí una limi-
tación para el acceso de las mujeres a las posiciones de 
mayor poder.

En el resto de las categorías docentes principales 
(instructor, asistente y auxiliar), aunque en cifras abso-
lutas las féminas siempre sobrepasan al claustro mas-
culino, existe un menor porciento de instructoras res-
pecto al total de mujeres, que de instructores respecto 
al de los hombres. Tales cifras se pueden apreciar en la 
siguiente tabla. 

En la base de esta diferencias de acceso se encuentran 
también autolimitaciones de las féminas, que ante las 
barreras que impone la cotidianidad optan por apla-
zar, bajo el riesgo de detener, o decididamente aban-
donar la carrera por alcanzar posiciones superiores. 
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Al evaluar la distribución de hom-
bres y mujeres en la UO se pudo 
observar que existe una presencia si-
milar en cifras totales en el claustro, 
pero con diferencias por áreas en co-
rrespondencia con la participación 
tradicional de un sexo u otro en las 
diferentes profesiones. Aparejado a 
ello también se distribuye el número 
de profesores por categorías docen-
tes y sexo en dichas áreas.

En el siguiente gráfico podemos 
apreciar que las Facultades de Cien-
cias Sociales (71.77%), Humanida-
des (69.2%) y Derecho (67.27%) son 
las que agrupan mayor cantidad de 
mujeres tanto en cifras absolutas 
como en los porcientos que repre-
sentan respecto al total de docentes 
de cada una de esas áreas.

 

Sexos

TOTALF % M %

Auxiliar Técnico de la Docencia 6 0,94 6 1,04 12

Instructor Auxiliar 1 0,16 0 0 1

Instructor 106 16,54 103 17,91 209

Asistente 245 38,22 207 36 452

Auxiliar 177 27,61 138 24 315

Titular 106 16,54 121 21,04 227

TOTAL 641 100 575 100 1216

Fuente: elaborada a partir de información de Base de Datos de Dirección de Recursos Humanos de la UO, 2013.

Tabla 2. Cantidad de profesores por categorías docentes según sexo y porciento que representan respecto al total de cada sexo.

Gráfico 1. Docentes de la UO por áreas según sexo.

Fuente: elaborada a partir de información de Base de Datos de Dirección de 
Recursos Humanos de la UO, 2013.
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Tabla 3. Porciento de docentes con el grado científico de doctores por áreas según sexo. 

Fuente: elaborada a partir de información de Base de Datos de Dirección de Recursos Humanos de la UO, 2013.

Contrariamente a este hecho, los 
hombres son mayoría en las faculta-
des de Ingeniería Mecánica (72.4%), 
Matemática computación (68.08%) y 
la de Ingeniería Eléctrica (60.81%). 
Por supuesto que ello responde o a 
los estereotipos de género que vin-
culan a las mujeres con los roles ex-
presivos, de ahí su mayor filiación 
con las especialidades humanísti-
cas; mientras que a los hombres se 
les vincula con los roles instrumen-
tales mediante los cuales mantiene 
su relación con los objetos, por eso 
su predominio en las ingenierías y 
las ciencias exactas. Se puede afir-
mar a partir de estos datos, que en 
el claustro de la UO existe lo que la 
literatura especializada ha dado en 
llamar una segregación horizontal 
por sexos que reafirma estereotipos 

patriarcales y aleja tanto a mujeres 
como a hombres de optar por espe-
cialdades no asignadas a su sexo, 
basadas en representaciones sexis-
tas sobre qué es lo masculino y qué 
es lo femenino (Virgilí, 2014).  

Al realizar la comparación por 
sexo y áreas de la distribución de 
doctores, encontramos también que 
las mujeres doctoras son mayoría 
entre los docentes que pertenecen al 
área del Rectorado, y las facultades 
de Humanidades, Construcciones, 
Derecho, Ciencias Sociales e Inge-
niería Química, tal y como se indi-
ca en la tabla 3. Esto se corresponde 
con su presencia mayoritaria en es-
tas áreas.

Un elemento preciso para la carac-

terización de la estructura por sexo 
de una población es la construcción 
de su pirámide de población, la que 
nos permite también describirla por 
edades (gráfico 2). En el caso de la 
UO, se puede observar a través de 
su pirámide, primeramente, que di-
cho centro tiene un claustro enveje-
cido, con un grado de envejecimien-
to del 13,16%. Se observa además, 
que el menor número de docentes se 
encuentra en los grupos entre 35 y 
49 años de edad, lo que puede traer 
repercusiones a mediano plazo en la 
estructuración por categoría docen-
te en esta universidad al no contar 
con un relevo calificado debido a 
los años de experiencia requeridos, 
especialmente para acceder a la ca-
tegoría docente superior. Existe una 
reserva de docentes calificados en 

 Áreas
Sexo

Áreas
Sexo 

% F % M % F % M

Rect. 74,07 25,93 FCO 72,22 27,78

FCN 38,46 61,54 FIM 15,38 84,62

FH 73,91 26,09 FIQ 53,85 46,15

FCEE 33,33 66,67 FMC 16,67 83,33

FD 61,54 38,46 FCS 61,29 38,71

FIE 26,92 73,08 FCA 0 100
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las féminas que ya poseen este re-
quisito pero que no están accedien-
do de igual manera que los docentes 
hombres a la categoría de doctores. 

 
Por otra parte, son menos las mu-

jeres mayores de 60 años que se en-
cuentran activas laboralmente (ver 
gráfico 2). En esto influye, en primer 
lugar, la edad de jubilación estable-
cida en Cuba, que es a los 65 años 
en los hombres y a los 60 en las mu-
jeres. Sin embargo, a pesar de esta 
edad establecida para la jubilación, 
la profesión de docente universita-
rio da cobertura para continuar la-
borando en edades posteriores. 

Se constata en informe paralelo 
del proyecto donde se enmarca la 
investigación, que al llegar a esta 
edad de las féminas se inclinan más 
hacia la dedicación al cuidado de la 
familia, los nietos, o sencillamente a 
la permanencia en el hogar debido 
a que el rol de cuidadora y la asig-
nación social del rol doméstico está 
pesando aún en esta etapa del ciclo 
vital de las familias. 

Los hombres, por el contrario, al 
jubilarse, se enfrentan más con la 
ausencia de tareas o responsabilida-
des sociales que le permitan man-
tener una mejor autovaloración de 

su estatus familiar, ya no asociado 
al rol de proveedor resultante de su 
participación en el espacio público. 
Es por esto que muchos de ellos se 
mantienen laborando como profeso-
res consultantes pasada su edad de 
jubilación, o se reincorporan a tenor 
de la resolución 153/94 del Minis-
terio de Educación Superior. De ahí 
que en el grupo de edades de 65 y 
más años, en el que ambos sexos ya 
han llegado a la edad de jubilación, 
son mayoría los hombres. Este gru-
po etáreo aporta un número impor-
tante de hombres al claustro de la 
UO.

Gráfico 2. Estructura por edades de docentes de la UO.
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Gráfico 3. Grado de envejecimiento del claustro por áreas en la UO.

El grado de envejecimiento de claustro muestra di-
ferencias también por áreas siendo las más enveje-
cidas, y que sobrepasan el 15 por ciento del grado de 
envejecimiento, las facultades de Ingeniería Mecánica 
(22,05%), Ingeniería Química (18,18%) y Ciencias Socia-
les (15,32%). 

El área que menos proporción de personas de 60 y más 
años tiene respecto al total de su claustro es la facultad 
de Derecho (1,82%), lo cual está relacionado con la polí-
tica de contratación y adiestramiento que ha desarrolla-
do dicha facultad, así como con la permanencia de sus 
docentes (ver gráfico 3).  La proporción de hombres y 
mujeres en el grupo de edad de 60 y más se corresponde 
en cada las áreas, exceptuando la mencionada  facultad, 
con la situación que se presenta a nivel de centro. 

Las bajas del claustro de la UO. Otra arista para el análisis 
desde la perspectiva de género

La permanencia o no de los docentes en la UO también 
permite un análisis desde la perspectiva de género. En 
el período entre el 2004 y diciembre del 2013 en este cen-
tro se habían reportado un total de 653 bajas de docen-
tes de las cuales el 42.11 % eran mujeres; pero también, 
al observar las proporciones de bajas por años según 
sexo, las bajas femeninas mantienen un comportamien-
to tendencial lineal ascendente mientras las masculinas 
muestran cierta tendencia a la estabilidad a pesar de la 

gran variabilidad que presentan ambas (ver gráfico 4). 

Las áreas que mayor porcentaje de bajas acumularon 
en los diez años fueron la Facultad de Ciencias Natura-
les y el Rectorado. En la primera el 43,2% eran de muje-
res y en la segunda, el 47,9%. Ellas dos, unido a la Facul-
tad de Ciencias Sociales y la Facultad de Humanidades 
acumulan los mayores porcientos de bajas femeninas en 
ese período de tiempo. Al analizar las bajas por grupos 
de edades se reconoce, como es de esperar, que en los 
docentes mayores de 60 años el mayor número de bajas 
se produce por jubilación. Entre los jóvenes, incluyen-
do los que aún no han alcanzado categoría docente, las 
causas son más diversas, pero estas pueden ser analiza-
das también a la luz de la perspectiva de género.

El período de adiestramiento laboral es decisivo en la 
adaptación de los jóvenes trabajadores a la vida labo-
ral. Este es un momento en que las diferencias entre los 
géneros, puede incidir en la participación femenina. Es 
decir, en que se mantengan las féminas dentro de un 
centro de trabajo. 

En la UO las causas de bajas entre los jóvenes que 
se encontraban en período de adiestramiento han te-

Gráfico 4. Tasas de bajas por sexos de los 
docentes de la UO entre los años 2004 y 2013.

Fuente: base de Datos de Dirección de Recursos Humanos de 
la UO, Marzo, 2013.
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nido diferencias por sexo. Entre las 
adiestradas, además del resto de las 
causales que son comunes a ambos 
sexos, aparecen como motivos dis-
tintivos para las mujeres: la atención 
a menores y familiares, y la lejanía 
del centro de trabajo. Esto indica el 
peso que continúa teniendo la divi-
sión de roles en la familia en la incor-
poración  de las féminas al espacio 
púbico, en un trabajo remunerado; 
que por demás representaría una 
forma esencial de empoderamiento 
femenino a través de la participación 
como primer paso del mismo,  por 
ende de la disminución de las bre-
chas de género.

Las mujeres en los puestos de direc-
ción. Valoraciones sobre su empodera-
miento

Hasta el momemento han sido 
analizados diferentes datos que 
muestran las diferencias que pue-
dan existir en la presencia de las 
mujeres en distintos estratos de la 
comunidad universitaria, ya sea de-
finidos por la categoría docente o 
por la científica, así como las causas 
que pueden llevarla a permanecer o 
causar baja del claustro de este cen-
tro. Además de estos tópicos, para 
analizar el empoderamiento femeni-
no se hace indispensable referirnos 
a su presencia en puestos de direc-
ción.  En la Universidad de Oriente, 
las mujeres representan el 48.8% de 
los cuadros tal y como lo muestra el 
gráfico 5.

Teniendo en cuenta que el grado 
de participación de las mujeres en 
puestos de dirección a nivel nacio-

Gráfico 5. Distribución de cuadros por sexo en la UO.

Fuente: base de Datos de Departamento de Cuadros de la UO, 2013.

nal es del 42,4%, podemos decir que 
la presencia femenina en cargos di-
rectivos en la UO es elevada ya que 
alcanza el 49% de los cuadros. Igual-
mente, la UO es una de las univer-
sidades del país cuyo cuadro centro 
es mujer. 

Esta presencia de la mujer en 
puestos de dirección en la UO es 
un paso de avance en el empodera-
miento femenino, sin embargo este 
concepto contiene otros indicadores 
que no reflejan iguales progresos. 

El empoderamiento, según se 
plantea en el Diccionario de Acción 
Humanitaria y Cooperación al Desa-
rrollo, es analizado desde diferentes 
aristas e indicadores, pero los auto-
res Longwey y Clake (2013) estable-
cen cinco niveles dentro del mismo 
que mide el nivel de desarrollo y 
empoderamiento de las mujeres en 
cualquier área de la vida económi-
ca y social. Esos niveles se refieren 
al bienestar material, el acceso a los 

factores productivos, la conciencia 
de género, la participación en las 
decisiones, y el control sobre recur-
sos y beneficios. En este caso lo esta-
mos aplicando a un nivel micro, en 
el que se encuentra un centro de tra-
bajo, donde los indicadores emplea-
dos no se equiparan con los niveles 
territoriales pero es posible utilizar 
técnicas para el análisis cualitativo 
que permiten evaluarlos a niveles 
individuales (Jepperson & Meyer, 
2011).

En primer lugar se podrías hablar 
del acceso que tienen las mujeres 
dentro de la universidad de Oriente, 
en tanto las ellas están presentes en 
este medio a la par de los hombres 
tal y como se explicó en apartados 
anteriores, representando las fémi-
nas más del 50 % del claustro. Este 
mismo acceso refleja, en cierta me-
dida, sus niveles de participación, 
ya que desde sus puestos como do-
centes e investigadoras hacen uso de 
las facultades que tienen conferidas 
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para formar parte activa de los pro-
cesos de este centro. En él han lle-
gado a adquirir la calificación nece-
saria y asumir cargos de dirección. 
De hecho, una de las cualidades que 
resaltan en las mujeres directivas 
entrevistadas es su compromiso con 
su trabajo y la calidad del mismo, 
donde se destacan por ser proacti-
vas y entregadas.

Todo este proceso ha implica-
do también un tránsito por la con-
cientización, otro de los niveles del 
empoderamiento, donde es notorio 
la transformación de la forma de 
pensar de mujeres y hombres en la 
realidad social cubana respecto a las 
capacidades y derechos de la mujer 
para su participación en las diferen-
tes esferas de la sociedad (Caram, 
2001). Tan es así que, accediendo ya 
al nivel del empoderamiento repre-
sentado por el control,  las mujeres 
se relacionan con el ejercicio del po-
der ocupando puestos de dirección 
dentro de la UO, tal y como se ex-
presó, aun cuando no lo hacen bajo 
las mismas oportunidades teniendo 
en cuenta que son menos las fémi-
nas que llegan al grado de doctoras 
de manera que les permita acceder a 
los puestos del primer nivel.

Por otra parte, aunque existe un 
balance positivo hacia el logro del 
empoderamiento de la mujer en 
este centro universitario, existen 
aspectos que deben ser valorados 
con mayor profundidad y que se 
puede evaluar como un nivel del 
empoderamiento aún por alcanzar. 
Nos estamos refiriendo al bienestar 

a que puedan llegar dichas mujeres 
en su vida cotidiana. En él se inclu-
yen fundamentalmente la salud, la 
nutrición y la seguridad social en la 
mujer. 

La observación de las condicio-
nes para el desempeño de la mujer 
profesional y en especial de la diri-
gente en el centro estudiado nos han 
arrojado las limitaciones que aún 
afectan la participación de la misma 
desde el bienestar. Primeramente, 
a pesar de la autonomía económi-
ca que brinda el obtener un salario 
igual a los hombres en puestos de 
trabajos iguales, logro obtenido en 
Cuba desde hace más de cinco dé-
cadas (González & otros 2010), en el 
contexto de crisis económica de la 
Cuba actual, esto no es garantía de 
satisfacción de un grupo de necesi-
dades de las trabajadoras, aunque sí  
un punto de arranque de vital im-
portancia.

Las condiciones de trabajo en el 
centro estudiado no son las más fa-
vorables. Los cuestionarios arrojan 
que de los 90 docentes encuestados 
28 refieren estar muy poco satisfe-
chos con las condiciones de trabajo 
y 50, poco satisfechos. Esto se corro-
bora con lo referido por las mujeres 
dirigentes en las entrevistas reali-
zadas, quienes hacen alusión a las 
carencias materiales que enfrentan 
para el desarrollo de sus actividades 
laborales. En particular se refieren a 
dificultades con el transporte, como 
una de las condiciones básicas de 
la vida cotidiana, y las carencias de 
medios de trabajo que pudieran fa-

cilitar su desempeño con calidad y 
en menor tiempo.  Esta problemá-
tica se debe a que las universida-
des en Cuba se encuentran dentro 
del “sector estatal no recuperado” 
(Martin, 2013), un espacio econó-
mico que se caracteriza, entre otros 
elementos, por serios deterioros en 
las condiciones de trabajo. De ahí 
que aparezcan insatisfacciones de 
sus trabajadores con las condiciones 
laborales. 

En el caso de las directivas se le 
suman las sobreexigencias de la co-
tidianidad ya que el desempeño del 
cargo requiere de una mayor dedi-
cación al trabajo, durante más tiem-
po y la extensión de los horarios 
en el puesto de trabajo reclama de 
medios que faciliten el traslado a los 
hogares y el desempeño de las labo-
res en el hogar. Este es aún un pro-
blema muy acuciante para dichas 
mujeres en cuyas familias se man-
tienen, en muchos casos, la desigual 
distribución de roles. Sobre esto re-
fieren que es muy difícil conseguir 
la participación, fundamentalmente 
de la pareja de rol, en dichas tareas.

Las directivas entrevistadas plan-
tean como elementos claves para su 
desempeño profesional: la planifica-
ción y la organización. Argumentan 
también que se ha llegado muchas 
veces a este estatus luego de un pro-
ceso largo de negociación con la fa-
milia.

La falta de apoyo para el cumpli-
miento de las diferentes labores que 
en el hogar se realizan, es uno de los 
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factores que limita la presencia fe-
menina en la actividad de dirección. 
Estas mujeres se sienten competen-
tes para desarrollar sus labores y 
exhiben resultados positivos, pero 
cuando analizamos que la jornada 
de trabajo para la mujer continúa 
en el hogar, se hace indispensable la 
presencia de la familia, la coopera-
ción y más que eso la participación 
por parte de todos los miembros en 
las tareas del hogar. 

Relatan tener muchas veces insa-
tisfacciones con el tiempo dedicado 
a la familia porque se mantienen en 
ellas representaciones sobre el cómo 
atender a la familia desde concep-
ciones de mayor alteridad como ha 
sido aprendido dentro de la cultura 
machista. Afloran también algunos 
sentimientos de culpa por el tiempo 
no dedicado a esta, y especialmente 
a los hijos, a la vez que se remarcan 
las carencias de algunos servicios 
sociales que en algún momento fue-
ron diseñados para el apoyo a las 
funciones de las familias y las tareas 
del hogar, lo cual ha sido resultado 
la crisis económica que azotó al país 
a partir de los 90 (Chávez, Durán, 
Valdés, Gazmuri, Díaz, Padrón & 
Perera, 2010). 

Como ejemplo de carencia de es-
tos servicios está el del cuidado de 
niños en los círculos infantiles, que 
aunque están previstos en la planifi-
cación de la vida económica y social 
de Cuba, la situación de profunda 
crisis económica ha limitado el nú-
mero de plazas para acceder a este 

importante servicio. Igualmente ha 
sucedido con productos de prime-
ra necesidad cuya carestía afecta el 
desempeño de tareas y funciones en 
el hogar por parte de la familia en 
la que la mujer continúa teniendo el 
mayor peso de las responsabilida-
des. 

Las políticas de apoyo a las fami-
lias para contribuir al desarrollo de 
sus funciones con las mejores garan-
tías posibles, se han visto afectadas 
y con ello el desempeño de las mu-
jeres en el espacio público cuestión 
esta que ha sido abordada en el 
contexto nacional y territoriales por 
diversos autores (OXFAM, 2002; 
César, 2005; Benítez, 2009; Benítez, 
2012,) No obstante estas limitacio-
nes, se evidencia en las mujeres di-
rectivas observadas una convicción 
de responsabilidad, sensibilidad, 
entrega y sacrificio ante su trabajo, 
además de confianza por parte de 
sus superiores y subordinados. 

Como elementos opuestos al bien-
estar se encuentran en estas mujeres 
malestares y respuestas prolonga-
das de estrés, con  agotamiento emo-
cional, existencia de ansiedad, que 
podría identificarse con el síndrome 
de Burnout, aunque tal aseveración 
necesitaría de contrastaciones más 
precisas.  Este ya ha sido un tema 
abordado como frecuente en centros 
docentes (Marenco & Ávila, 2015) 
donde la realización de múltiples 
tareas y funciones simultáneas, el 
interés por asegurar la calidad de la 
docencia y las exigencias por parte 

de las familias, compañeros y direc-
tivos conmocionan el actuar diario 
de los docentes. Si a esto sumamos 
la función ejecutiva de las mujeres 
estudiadas, y las exigencias de los 
roles que mantiene en la familia, y 
las condiciones materiales en que 
enfrentan el cumplimiento de todos 
sus roles, tanto laborales como fami-
liares, encontramos fuentes suficien-
tes de tensión para su desempeño 
laboral.

Muchas de las directivas entrevis-
tadas reconocen  postergar el cuida-
do de su propia salud por la dedica-
ción diaria al trabajo; y en el ámbito 
privado, para dar atención primero, 
a otros integrantes del grupo fami-
liar, lo que flagela su propio estado 
de salud. 

De manera general,  podemos pla-
tear que la política social de nuestro 
país le brinda a la mujer la oportuni-
dad de superarse profesionalmente 
y acceder a puestos de dirección con 
una preparación profesional sólida, 
lo cual es una característica encon-
trada en las directivas de la UO. Sin 
embargo, existen aún elementos 
culturales y estructurales que obs-
taculizan el proceso de empodera-
miento. 

4. Conclusiones

Al analizar la distribución de do-
centes por sexo en la Universidad de 
Oriente se pudo constatar que existe 
una amplia presencia femenina, lo 
cual constituye el primer eslabón de 
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la participación de las mujeres en 
este Centro de Educación Superior.

Esta presencia se hace diferente 
en las diversas áreas de dicha uni-
versidad en dependencia de la rela-
ción de las mismas con los espacios 
considerados tradicionalmente fe-
meninos o no lo cual a su vez, está 
asociado a las representaciones que 
existen en la sociedad sobre las pro-
fesiones típicamente femeninas y 
masculinas.

A pesar de la amplia presencia 
de las mujeres en el claustro de do-
centes de la universidad de Oriente 
aún es bajo el número de ellas que 
adquieren el grado científico de doc-
toras, condición que les permite as-
cender a la máxima categoría docen-
te (Profesora Titular) y que es requi-
sito para el desempeño de puestos 
claves en una institución académica.

La permanencia en la sociedad de 
una división de roles por sexos hace 
que las mujeres y en especial las di-
rectivas, enfrenten este reto al inte-
rior de las familias que sólo han ido 
ganando en la medida en que han 
sido capaces de tener herramientas 
de negociación desde posiciones de 
empoderamiento también personal, 
además del colectivo.

Las inseguridades económicas 
que marcan la actualidad de la so-
ciedad cubana, han afectado las po-
líticas de apoyo a las familias para 
el desempeño de sus funciones. Tal 
inseguridad también se manifiesta 

en las afectaciones a las condiciones 
laborales, como es el caso de la UO.  
Este es otro de los factores que se 
entreteje en la madeja de complejas 
relaciones que limitan el empodera-
miento de las mujeres profesionales 
en la UO, en donde las limitaciones 
económicas y las malas condiciones 
de trabajo se hacen más palpables 
en aquellas que se desempeñan en 
cargos de dirección lo que evidencia 
una particular contradicción entre el 
acceso y control que dichas mujeres 
logran como parte de su empode-
ramiento y los niveles de bienestar 
que pueden experimentar  en cuan-
to a condiciones para ese desempe-
ño profesional y participación en es-
pacios de poder que le atribuyan un 
status social y reconocimiento.

El empoderamiento de la mujer en 
el espacio estudiado y como reflejo 
de un sector de la realidad cubana,  
ha alcanzado mayores avances en 
los niveles colectivos en tanto exis-
ten muchas políticas de apoyo al ac-
ceso y participación de las mujeres 
en  la esfera laboral y particularmen-
te en el los puestos de dirección, y 
la mujer cubana cuenta con una pre-
paración en tanto nivel educacional 
que la hace apta para ese acceso. Sin 
embargo, este empoderamiento si-
gue encontrando como principal es-
collo la cultura machista que trans-
versaliza toda la vida social. Todo 
ello encuentra una agravante en las 
carencias económicas que limitan el 
alcance de las políticas sociales di-
rigidas a favorecer la participación 
social femenina. 
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