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Resumen

En la actualidad el deporte se desarrolla en un entorno de constantes cambios. Los países subdesarrollados no tienen las grandes posibilidades del desarrollo de la ciencia y la técnica. En el caso de Cuba, se cuenta con los Recursos Humanos como fuente de aporte al desarrollo del país.

El karate como deporte no se encuentra exento de estos cambios y en la provincia se pone de manifiesto la necesidad de buscar vías que contribuyan al perfeccionamiento del desempeño profesional en los entrenadores de este deporte.

El presente trabajo trata de contribuir a este perfeccionamiento, a través de un Plan de Acciones, en busca de elevar la eficiencia, la eficacia y la competitividad en la labor de los entrenadores de karate en la provincia de Santiago de Cuba.

Después de un análisis minucioso se vio la necesidad de realizar una investigación con métodos científicos, para profundizar en los problemas que inciden negativamente en el desempeño profesional de los citados entrenadores de la provincia.

Se elaboró un Plan de Acciones como una alternativa para el perfeccionamiento del trabajo de los entrenadores con una posibilidad real de erradicar o minimizar los problemas más significativos detectados en las Escuelas Comunitarias Deportivas. Las tareas y acciones que se proponen garantizarán el cumplimiento del objetivo trazado.

Para el desarrollo de la investigación, se estudió la bibliografía actualizada tanto nacional como internacional que posibilitó su enfoque científico, hacia el perfeccionamiento del desempeño profesional.

Introducción
El Karate como Arte Marcial, es reconocido mundialmente por la disciplina y la perseverancia de sus practicantes, así como el compromiso de los entrenadores a formar estos y muchos otros valores. Por tal motivo los entrenadores tienen que tener un alto grado de preparación y entrega si es que desean lograr el cumplimento de los objetivos trazados.

En Cuba y específicamente en Santiago de Cuba, hubo un momento de esplendor en la práctica y los resultados competitivos, sin embargo en estos momentos los resultados no son los deseados en los actuales entrenadores, afectando los resultados de la provincia.

Con este trabajo se hace una identificación de los principales problemas en especial aquellos que influyen negativamente en la formación de los entrenadores de Karate de Santiago de Cuba afectando los resultados del territorio, a través de la aplicación de diferentes técnicas, métodos e instrumentos de trabajo que posibilitan reflexionar y llegar a conclusiones y recomendaciones para con su puesta en práctica influir en el mejoramiento del proceso de dirección del área y el desempeño de los entrenadores.

Casi la totalidad del tiempo los entrenadores pasan su vida laboral en una organización que puede ser diversa, de acuerdo con las actividades que se desarrollan sin importar sus diferencias. La meta de esa organización es alcanzar estadios cada vez superiores ya que no tendría razón de ser de los equipos deportivos no tener un objetivo al cual aspirar y para ello es necesario desempeñarse al máximo dentro de su actividad .Ese ejemplo a imitar no es lo suficientemente interiorizado por los entrenadores de karate de la provincia.

De acuerdo a lo antes expuesto Stoner plantea que “La organización son dos o mas personas que trabajan juntas en forma estructurada para alcanzar un objetivo especifico o un conjunto de objetivos.”(Stoner, Quinta Edición).
Para Chiavenato, “la organización es un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas... una organización existe solamente cuando: 1. Hay personas capaces de comunicarse y que, 2. Están dispuestas a contribuir con acción, 3. Con miras a cumplir un propósito común” (Chiavenato, 1988:52).

Como se puede observar los dos conceptos tienen elementos comunes, entre ellos que son personas con métodos comunes, las cuales aportan a la organización donde se desempeñan profesionalmente, por lo que se asume que los conceptos aportan a la investigación, no obstante el concepto de Chiavenato es el más apropiado y concluyente.

La cooperación de los recursos humanos en la organización varía considerablemente en función de las diferencias individuales existentes entre ellas, así como de los sistemas de recompensas y contribuciones que pueda y aplique cada centro. De ahí el grado de satisfacción de las necesidades, materiales, económicas, espirituales, intelectuales, etc. Aunque sin un administrador eficaz las organizaciones no podrían cumplir esos fines pues se les presentarían tropiezos y problemas para establecer y alcanzar las metas, por lo que hay muchas definiciones de administración.

De lo anterior es que se puede medir el desempeño del directivo; es decir, la eficiencia y eficacia para lograr los propósitos del colectivo.

El factor humano no siempre ha sido considerado el elemento fundamental de los recursos que se poseen en las entidades a pesar de constituir un factor esencial que está presente en todos los subsistemas, pero su importancia y papel han sido vistos e interpretados de diferentes formas. El factor humano es uno más dentro de los factores productivos y su principal e incluso única motivación es la económica.

En los años 70, el factor humano quedó en un segundo plano para los directivos, y no es hasta introducción de la Dirección Estratégica que van adquiriendo su justa dimensión, dado esencialmente por el incremento de la preocupación de los aspectos sociales y humanos dentro y fuera de la organización. Esta actitud responde a la necesidad de diseñar e implementar estrategias bien formuladas que respondan y estén acordes con la complejidad, cambios de las áreas laborales que exige de un mayor nivel de formación de los trabajadores en busca de la satisfacción en el trabajo, es decir condiciones de trabajo, comunicación, organización, control, participación en las decisiones, información y otros. Una necesidad provocada por la propia evolución del entorno. 

La Dirección de Recursos Humanos en la actualidad va más allá de la moderna dirección de personal tanto en su misión como en la posición en la organización.

En tanto (Archier y Serieyz, 1984) plantean que se debe asegurar:

· Inserción del personal en la empresa;

· la dinamización y la motivación del personal de modo tal que se utilicen sus capacidades para el logro de los objetivos de la empresa;

· el progreso del personal, entendido como la exigencia de aportar los conocimientos que  serán necesarios a los miembros de la empresa para que actúen al mayor  nivel de competencia posible;

· la comunicación, o sea el diálogo fluido, permanente y constructivo;

· la calidad de vida, aportando a los componentes de la empresa todas las ventajas, seguridad y compensaciones compatibles con los resultados de la empresa;

· la imagen de la empresa y, por tanto, la imagen del factor humano. (Menguzzato, 1999: 214)

 La dirección de los recursos humanos por tanto deben integrar dentro de las estrategias de forma participativa en la toma de decisiones tanto en la formulación como en la implementación, ya que serán llevadas a cabo por las personas y en correspondencia debe existir una compensación a través de procedimientos basados en la valoración de actitudes, comportamientos y resultados, la movilización mediante sistemas de motivación.

Ninguna organización, ya sean departamentos, áreas laborales, equipos deportivos, puede triunfar sin un determinado compromiso y esfuerzo de sus miembros. Por tal razón los directivos deben tener siempre establecidos los factores que encauzan, conducen y sustentan la conducta; las formas en que los directivos tratan a los empleados es decir la motivación. La motivación “son los factores que provocan, canalizar y sustentar un comportamiento individual”. (Stoner Quinta Edición: 472).
Lo anterior confirma la necesidad de su estudio donde hay que tener en cuenta las características de la personalidad (sus aspiraciones, valores, actitudes, objetivos, sus motivaciones) y como recursos (sus habilidades, conocimientos, destrezas). Este estudio constituye la unidad básica principalmente para la administración de los recursos humanos.

 El deporte desde la antigüedad ha sido un elemento de unidad entre los hombres unas veces en la búsqueda de la gloria y otros en la búsqueda de superar sus expectativas personales. Dentro de los deportes ya modernizados se encuentra el Karate que se integra a los deportes convocados por el Instituto Nacional de Deporte Educación Física y Recreación (INDER) en sus distintas manifestaciones. Santiago de Cuba se incorpora a la práctica de este deporte de forma primero selectiva y posteriormente masiva, obteniéndose excelentes resultados en las distintas categorías competitivas llegándose a discutir con Ciudad de La Habana, los primeros lugares a lo largo de toda la década del 80 y del 90.

En el año 2000, se alcanza el primer lugar en la categoría escolar y a partir de ese momento comienza un descenso en la obtención de los lugares a nivel nacional. Los motivos que se argumentan son varios: Falta de implementos, lejanía de las áreas, salida del país y otros.

Se considera una contradicción que en estos tiempos donde impera la tecnología y los avances científico – técnicos y las posibilidades de superación, exista en este deporte una involución. Es por ello que se realiza una profunda investigación que permitiera detectar los problemas y se planteen las vías para solucionar los mismos o por lo menos minimizarlos.

Como resultado del análisis de las encuestas, las entrevistas y la aplicación de una guía de observación a 25 sesiones de entrenamiento en distintas Escuelas Comunitarias Deportivas (ECD) en siete de los nueve municipios, se pudo verificar que existen problemas dentro del equipo de entrenadores del Karate en Santiago de Cuba los cuales influyen en la preparación de los atletas, así como en la obtención de resultados en las distintas competencias que se realizan a nivel de municipios, provincia y nacionales, determinándose la siguiente problemática . Existen bajos niveles de preparación técnica y metodológica de los entrenadores, resultados deficientes en las competencias, escasa participación en las Preparaciones Metodológicas y bajo conocimiento en el dominio del reglamento competitivo. Estos aspectos permitieron detectar la deficiente Gestión de los Recursos Humanos, dentro del colectivo de entrenadores de Karate que afectan negativamente  el desempeño profesional de estos y  los buenos resultados que históricamente obtuvo la provincia, identificando como problema: Deficiente desempeño profesional de los entrenadores de Karate en la provincia de Santiago de Cuba.

El objeto de estudio Proceso de preparación integral de los entrenadores de Karate en la provincia de Santiago de Cuba.

Objetivo. Elaboración de un Plan de Acciones que lleve implícito la multidirección y que contribuya a optimizar el desempeño profesional de los entrenadores de Karate en Santiago de Cuba. 

Campo de Acción: Desempeño profesional de los entrenadores de Karate de Santiago de Cuba.

Hipótesis. La propuesta de un Plan de Acciones que lleve implícito la multidirección optimizaría el desempeño profesional, actualmente deficiente, de los entrenadores de Karate en Santiago de Cuba.

Tareas.
1. Fundamentar científicamente el problema abordado.

2. Diagnosticar científicamente el problema.

3. Aplicación de las diferentes etapas del proceso de solución de problemas en los entrenadores de Karate de Santiago de Cuba.

4. Elaborar un Plan de Acciones, para la optimización del desempeño profesional de los entrenadores de karate de Santiago de Cuba.

Métodos del nivel teórico:

Análisis – Síntesis: Para la fundamentación teórica del problema científico y el objetivo de investigación y proceder en la descripción, explicación e interpretación de los resultados obtenidos en el trabajo.

Sistémico – estructural: Se utilizó para garantizar la elaboración de la metodología, sobre la base de la identificación de los problemas detectados.

Métodos de nivel empírico:

· Revisión de documentos para la argumentación de la temática.

· Observación realizada en diferentes momentos del proceso a las actividades para conocer las características individuales.

· Encuestas: Para reconocer los problemas fundamentales y las de mayor impacto en los resultados.

· Entrevista: Para corroborar los problemas existentes dentro de los entrenadores.

Aporte.

Se proporcionaría una guía para la dirección de equipos en el Karate. Con la misma se nutrirían las comisiones provinciales de este deporte de una herramienta que ayudaría a través de un Plan de Acciones a lograr la solución  de los problemas en los entrenadores de Karate, este aporte es al mismo tiempo una novedad dentro de la Comisión Provincial de Karate, ya que no existe otro plan encaminado a solucionar las dificultades existentes en esta entidad y traería consigo una elevación del nivel de gestión en la dirección de los equipos.

Significación Práctica.
La elaboración de esta propuesta, conllevaría a mejorar ostensiblemente los resultados del deporte en la provincia, con una mejor organización y desempeño de los directivos y entrenadores en el Karate.

La investigación se realiza en forma de multidirección porque dirige sus acciones hacia diferentes direcciones entre las que se encuentran la selección, la formación, la capacitación, la gestión, aspectos sociológicos y psicológicos.

Para alcanzar los objetivos propuestos se redactó un informe científico estructurado en introducción, dos capítulos, conclusiones, recomendaciones, bibliografía y anexos. Para la aplicación de estos métodos y técnicas investigativas se trabajó con el 100% de los entrenadores fijos.

Capítulo 1. 
Caracterización de los elementos que inciden en la formación de entrenadores de equipos de Karate en Santiago de Cuba

1.1. Dirección.
Se conoce que desde los comienzos de la civilización, siempre el hombre ha necesitado de crear mecanismos administrativos que le permita resolver sus necesidades siempre crecientes.

Para nadie es un secreto que la teoría de la administración es el resultado de un proceso histórico social que se encuentra vinculado estrechamente con el nivel de desarrollo de las fuerzas productivas y el carácter de las relaciones de producción en cada etapa del desarrollo económico y social.

Desde la aparición del hombre, este se unió con otros hombres para acometer tareas superiores a sus fuerzas individuales, las cuales tenían como meta fundamental resolver sus problemas de alimentación y vestidos, comienzan a surgir los primeros problemas en el marco de planificar, organizar, dirigir y controlar el trabajo del grupo social. La administración, por tanto, es inherente a la sociedad, en cualquiera de sus niveles de desarrollo.  

Es primordial conocer que los cambios que se producen en la sociedad necesitan de  una preparación de los futuros directivos y esto nos lleva a que los mismos tienen que esforzarse en adoptar nuevas técnicas en el ámbito de la dirección que permita un óptimo desarrollo dentro de lo personal y profesional de aquellas personas que van a dirigir.

Vivimos una época de transición hacia la era del conocimiento, por tal motivo las herramientas, técnicas, métodos y estilos de trabajo dentro de la dirección tienen que encontrarse a la par de esta época de la vida de la humanidad que permita avanzar a pasos de gigantes y no quedarnos a la zaga.

Por ello los valores morales, culturales, éticos y estéticos deben ser impregnados en todas las organizaciones tanto a nivel personal como social. Los directivos que asuman esta labor tienen que estar dotados de esa sensibilidad que los identifica y asumir el liderazgo que los lleve al éxito.

El estudio, intercambio y búsqueda de aquellos elementos novedosos y aplicables a su radio de acción convertirá a ese directivo en un excelente ejemplo a imitar.

Dirigir en los momentos actuales una organización no es una tarea fácil, ya que no es de quien dirige y quien es dirigido; sino de cómo se diseña el marco cultural y organizacional, con apoyo y sólida ayuda, para lograr los objetivos propuestos dentro de cada organización, independientemente del nivel de dirección que sea.

Para todos es conocido que en la dirección se contienen las influencias constantes, planificadas por el sujeto (que es quien realiza la dirección) sobre el objeto de la dirección (son los dirigidos) para la organización y coordinación de las actividades de estos últimos con el objetivo de cumplir determinadas tareas. .

Lograr la efectividad de las empresas es sumamente complicado, hoy en día los adelantos de la ciencia y la técnica con relación a los empleados es muy importante y están encaminados al perfeccionamiento sobre este aspecto.

Sobre este tema nuestro Comandante en Jefe planteó “administrar es el arte de hacer las cosas por conducta de las demás personas, para hacer eficientes hay que conocer las habilidades humanas. “(Castro Ruz, 1983). Una vez más el compañero Fidel nos muestra su capacidad de dirección brindándonos una idea clara y eficaz acerca de la dirección, la cual asumimos como positiva.

Conceptos de dirección.

Las organizaciones constituyen un elemento importante o indispensable de la vida civilizada ya que:

· Sirven a la sociedad, ya que permiten lograr cosas que individualmente no se podrían hacer con la misma eficiencia. 

· Nos ayudan asegurar la continuidad del conocimiento.
Sin una administración eficaz, las organizaciones seguramente sufrirán tropiezos y   problemas.

Dos o más personas que trabajan juntas en forma estructurada desean alcanzar un objetivo específico o un conjunto de objetivos.

  ( Universidad.                                            ( Equipo deportivo.

  ( Grupo musical.                                        ( Grupo teatral.

  ( Asociación religiosa.                               (  Asociación cívica.

  ( Rama de las fuerzas armadas.               (  Empresa.

  ( Banco.                                                     ( Institución financiera.

Problemas 

¿Cómo administrarlas?

¿Cómo los administradores pueden ayudar mejor a sus organizaciones a establecer y alcanzar sus METAS?

ADMINISTRACIÓN.

· Proceso de planear, organizar, liderar y controlar el trabajo de la organización y de utilizar todos los recursos disponibles de la empresa para alcanzar objetivos organizacionales establecidos. (Stoner. Quinta Edición.). 

· Es una ciencia de principios, técnicas y prácticas cuya aplicación a conjuntos humanos permite establecer sistemas racionales de esfuerzos cooperativos, a través de los cuales se pueden alcanzar propósitos comunes que individualmente no se pueden lograr en las organizaciones sociales. (Wilburg Jiménez Castro).

· Es la coordinación de hombres y recursos materiales para la consecución de objetivos organizacionales, lo que se logra por medio de cuatro elementos.

· Dirección hacia objetivos

· A través de personas 

· Mediante técnicas 

· Dentro de una organización  

(Fremont E. Kast. 1995).
· Proceso de diseñar y mantener un ambiente en el que las personas trabajando en grupos alcancen con eficiencia metas seleccionadas (Koontz- Neihrich. 1992).

Acerca de estos conceptos adoptamos el brindado por Stoner, ya que deja reflejado de una forma clara las funciones de la dirección o administración; es por tanto el juicio más viable, no solo para la investigación que se realiza; sino también como contenido actual en nuestros textos de consulta en todo lo que se refiere a la administración científica.

Existen aspectos de los directores o administradores que deben quedar bien definidos, ellos son: 

· Como administradores las personas realizan funciones administrativas de planeación, organización, integración personal, dirección y control.

· La administración se aplica a todo tipo de organizaciones.

· Es aplicable a los administradores en todos los niveles organizacionales.

· La meta de todos los administradores es la misma: crear superavit.

· La administración se ocupa de la productividad, esto implica eficacia y eficiencia.

De acuerdo al concepto brindado por Stoner acerca de dirección ampliaremos el mismo a través de las funciones básicas.

Funciones básica de la dirección.

· PLANIFICACIÓN.
CONCEPTO. Consiste en fijar el curso concreto de acción que ha de seguirse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo y la determinación en tiempo y números necesarios para su realización, es la solución y relación de hechos, así como la formulación y uso de suposiciones respecto al futuro en la visualización y formulación de las actividades propuestas que se cree sean necesarias para alcanzar los resultados deseados.

Método por el cual el administrador ve hacia el futuro y descubre los cursos alternativos de acción, a partir de los cuales establece los objetivos.

La determinación de los objetivos y elección de los cursos de acción para lograrlos, con base en la investigación y colaboración de un esquema detallado que habrá de realizarse en un futuro.

Principios de la planeación.
De la flexibilidad: al elaborar un plan; es conveniente establecer márgenes de holgura que permita afrontar situaciones imprevistas, y que proporcionen nuevos cursos de acción que se ajusten fácilmente a las condiciones. 

De la unidad: Todos los planes específicos de la empresa deben integrarse a un plan general y dirigirse al logro de los objetivos generales de tal manera que sean considerados a su enfoque y armonía, en cuanto al equilibrio e interrelación que deben existir entre ellos.

 De la precisión: Cuando se planea es necesario basarse en datos reales, razonamientos precisos y exactos, y nunca en opiniones subjetivas, especulaciones o cálculos arbitrarios. Establece la necesidad de utilizar datos objetivos tales como: estadísticas, estudios de mercado, estudios de factibilidad, cálculo probabilístico, modelos matemáticos. La planificación será más confiable en tanto que pueda ser cuantificada, expresada en tiempo, dinero, cantidades; esto facilita la ejecución y evaluación del progreso de los planes.

Tipos de planes 
MISIÓN
La idea de que las organizaciones tienen una misión refleja la concepción de que son algo más que simples estructuras técnicas y administrativas. Son instituciones que poseen personalidad y una meta. Formular la misión de una organización equivale a enunciar su principal razón de existir. Es identificar la función que cumple en la sociedad; además de su carácter y filosofía básicos.

Identificar la misión ayuda a una organización a delimitar su esfera de actividades y a establecer las formas en que sus gerentes y empleados deberán llevarlas a cabo. Las formulaciones de la misión dan a conocer esos límites y normas a todos los interesados.

OBJETIVOS
Representan los resultados que la empresa espera obtener, establecidos cuantitativamente y determinados para realizarse transcurrido un tiempo específico. Son los fines hacia los cuales se dirigen las actividades de la organización y de los individuos. Representa lo que se espera alcanzar en el futuro como resultado del proceso administrativo.

CLASIFICACIÓN DE LOS OBJETIVOS
1. Individuales y colectivos: Debe distinguirse el objetivo que persigue una persona individual, de los objetivos de un grupo humano.

2. Generales y particulares: Un objetivo es general, cuando es más amplio en relación con otros que están subordinados a él, que son medios para alcanzar ese objetivo más amplio.

3. A corto y a largo plazo: Corto menos de un año, largo más de un año. 

POLÍTICAS
Criterios generales que tienen por objeto orientar la acción. Son planes en el sentido de que son principios generales o maneras de comprender que guían o canalizan el pensamiento y la acción en la toma de decisiones.

Las políticas son guías para orientar la acción; son criterios, lineamientos generales a observar en la toma de decisiones, sobre problemas que se repiten una y otra vez dentro de una organización.

CLASIFICACIÓN DE LAS POLÍTICAS
Estratégicas o Generales: Se formulan en el ámbito de alta gerencia y su función es establecer y emitir lineamientos que guíen a la empresa como una integrada. Ejemplo: Los empleados de la empresa tendrán la posibilidad de ascender de puesto de acuerdo con su eficiencia y antigüedad. 

Tácticas o Departamentales: Son lineamientos específicos que se refieren a cada departamento. Ejemplo: El departamento de producción, determinará los turnos de trabajo conforme a sus necesidades, siguiendo las disposiciones legales. 

Operativas o Específicas: Se aplican principalmente en las decisiones que tienen que ejecutarse en cada una de las unidades de las que consta un departamento por lo regular, se asignan a los niveles inferiores. Ejemplo: Seguridad de tornos: de ocurrir una falla en el equipo, es conveniente reportarla al supervisor en turno o en su caso, al servicio de mantenimiento. (Stoner. Quinta Edición).

REGLAS
Una regla ordena que se tome o no, una acción específica y defina con respecto a una situación. Ejemplo: "NO FUMAR"; Por su naturaleza, las reglas están diseñadas para restringir el pensamiento y deben emplearse sólo cuando se quiere que las personas en una organización no usen su juicio discrecional. (Menguzzato, Renal. 1990).

PROCEDIMIENTO
Son guías de acción que detallan la forma exacta bajo cual ciertas actividades deben cumplirse. En esencia, conforman una secuencia cronológica de acciones requeridas

Son aquellos planes se señalan la secuencia cronológica más eficiente para obtener los mejores resultados en cada función concreta de una empresa.

ESTRATEGIAS. Son la determinación de los objetivos de una empresa, la adopción de los cursos de acción y la asignación de recursos necesarios para alcanzar estos objetivos.

Son cursos de acción general, o alternativas que muestran la dirección y el empleo general de los recursos y esfuerzos, dirigidos a los objetivos en las condiciones más ventajosas.

Al establecer estrategias es conveniente seguir tres etapas:

1. Determinación de los cursos de acción o alternativos: Consiste en buscar el mayor número de alternativas para lograr cada uno de los objetivos. 

2. Evaluación: Analizar cada una de las alternativas, tomando en consideración las ventajas y desventajas de cada una de ellas, auxiliándose de la investigación y de algunas técnicas como árbol de decisiones, etc. 

3. Selección de alternativas: Considerar las alternativas más idóneas en cuanto a factibilidad y ventaja, seleccionando aquellas que permiten lograr con mayor eficiencia los objetivos de la empresa. 

PROGRAMAS: Son aquellos planes en los que no solamente se fijan los objetivos y la secuencia de operaciones, sino principalmente el tiempo requerido para realizar cada una de sus partes.

Un esquema en donde se establecen: la secuencia de actividades específicas que habrán de realizarse para alcanzar los objetivos, y el tiempo requerido para efectuar cada una de sus partes y todos aquellos eventos involucrados en su consecución.

PRESUPUESTOS: Un presupuesto es un esquema escrito de tipo general y/o específico, que determina por anticipado, en términos cuantitativos (monetarios y/o no monetarios, el origen y asignación de los recursos de la empresa, para un período específico.

Es la elaboración de planes para un período futuro determinada, en términos numéricos. Como tales, los presupuestos son planeamientos de los resultados que se anticipan, en términos financieros (como los presupuestos de ingresos y gastos) o en términos no financieros (cómo los presupuestos de horas – hombre). (Dirección de  la Cultura Física. 2005).

TIPOS DE PLANES.
Categorizados por su tipo:

Amplitud Estratégicos · Operacionales 

Lapso de Tiempo Corto Plazo · Largo Plazo  

Especificidad.  Específicos · Direccionales.

PLANES ESTRATÉGICOS: Son los planes que cubren a toda la organización, que establecen los objetivos generales y que buscan colocar la organización en términos de su ambiente. Los planes estratégicos tienden a incluir un período extenso, por lo general de 3 ó más años, abarcan un área más amplia y tratan menos los aspectos específicos.

PLANES OPERACIONALES: Son aquellos que especifican los detalles de cómo se alcanzarán los objetivos generales. Tienden a cubrir períodos cortos de tiempo. Ejemplo: Los planes mensuales, semanales y diarios. (Werthor, W, B, Davis, K.  1991).

PLANES A CORTO Y LARGO PLAZO: En el lenguaje financiero común, los planes a corto plazo son aquellos que abarcan un período de menos de un año, mientras que cualquier plan que exceda los 5 años se clasifican como de largo plazo.

PLANES ESPECÍFICOS: Estos son definidos con claridad y no admiten interpretación, tienen objetivos claros. No hay ambigüedad, ni existe el problema de malos entendidos. Por ejemplo: si un administrador busca incrementar en un 20% las ventas de su empresa en un período de doce meses, él pudiese establecer procedimientos específicos, asignaciones presupuestales y horarios de actividad para alcanzar tal objetivo. (Werthor, W, B, Davis, K.  1991).

PLANES DIRECCIONALES: Los planes direccionales facilitan la flexibilidad, identifican las directrices generales. Dan una orientación general pero no encierran a la administración dentro de un objetivo o curso de acción específicos. Es obvia la flexibilidad inherente a los planes direccionales, en contraste con los específicos (que son más tradicionales).

En el caso de la propuesta se considera factible acciones que permitan su cumplimiento a corto plazo a más de un 50%.

1.2. Recursos Humanos.
Gestión de Recursos Humanos (GRH), estrategia empresarial que subraya la importancia de la relación individual frente a las relaciones colectivas entre gestores o directivos y trabajadores. La GRH se refiere a una actividad que depende menos de las jerarquías, órdenes y mandatos, y señala la importancia de una participación activa de todos los trabajadores de la empresa. El objetivo es fomentar una relación de cooperación entre los directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una relación jerárquica tradicional. Cuando la GRH funciona correctamente, los empleados se comprometen con los objetivos a largo plazo de la organización, lo que permite que ésta se adapte mejor a los cambios en los mercados. 

La GRH implica tomar una serie de medidas, entre las que cabe destacar: el compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en función de la productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos, una formación profesional continuada y vincular la política de contratación a otros aspectos relativos a la organización de la actividad como la producción, el marketing y las ventas. Algunas empresas llevan a cabo parte de estas medidas, pero son pocas las que las aplican todas de forma simultánea. La aplicación de estas medidas es independiente del sector industrial al que pertenezca la empresa: así, compañías tan distintas como IBM, Marks & Spencer y McDonalds aplican esta política empresarial, al igual que varias empresas del sector público.

Existen tres clases fundamentales de relaciones empresario-trabajadores. Por lo general, la negociación colectiva es el proceso de negociación entre empresarios y sindicatos de trabajadores para establecer de modo conjunto los niveles salariales y las condiciones laborales, pero este tipo de colectivismo se aplica cada vez menos en los países con políticas económicas ultraliberales. El segundo tipo es la aplicación de las políticas de GRH. Sin embargo, el tercer tipo es el más común: la organización jerárquica en la que los gestores o directivos imponen sus decisiones de forma independiente de la negociación colectiva o la GRH.

Permitir la participación de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organización de la actividad implica darles información adicional y consultarles sobre cómo deben desarrollarse estas actividades. La clave de la GRH reside en que la comunicación fluya del nivel superior al nivel inferior y viceversa. No basta con breves reuniones ni con una transmisión de órdenes de los gestores a los trabajadores. La participación activa de los trabajadores requiere la creación de grupos de reflexión para solucionar los distintos problemas y reuniones periódicas entre éstos y los gestores de la empresa. Estas reuniones subrayan la importancia del control de calidad de los bienes y servicios producidos por la compañía. Esa participación permite que la empresa aproveche al máximo la preparación de sus trabajadores, así como sus iniciativas. De esta forma, se fomenta, en ciertos casos, una relación de confianza entre el empresario y sus subordinados.

El segundo elemento de la GRH implica relacionar los salarios con la productividad de cada trabajador. En vez de pagar un salario homogéneo en función del trabajo a realizar, como ocurre cuando se aplica la negociación colectiva, el salario se establece en función de la productividad de cada uno y de la buena marcha de la empresa. Los trabajadores reciben un pago por obra o rendimiento. El reparto de parte de los beneficios y de acciones entre los trabajadores asegura la vinculación de la remuneración laboral con el buen funcionamiento de la compañía. Cuando se reparten beneficios entre los trabajadores se paga un suplemento en función de la situación financiera de la empresa, que puede consistir en acciones que no han de ser vendidas antes de un periodo determinado, lo que ayuda a que los empleados se preocupen por la situación de la empresa. Estas políticas implican que ambas partes participan del riesgo y de los beneficios de la compañía.

Las organizaciones que aplican la GRH dedican parte de sus recursos a la selección de personal y a la formación profesional de éste. Intentan contratar a trabajadores que puedan ocupar diferentes puestos en vez de aplicar estrictas demarcaciones de cada tipo de trabajo. Los trabajadores deben poder adaptarse a los cambios en las condiciones laborales, negociando de modo periódico el número de horas laborales. Estas organizaciones pretenden eliminar las tradicionales jerarquías que distinguen entre trabajadores de cuello blanco y operarios u obreros. Los empleados deben recibir el mismo trato en cuanto a modalidades de pago, fijación de objetivos y otros beneficios, como los bonos de comida o los vales de restaurante. 

El último elemento de la GRH implica que las relaciones entre gestores y trabajadores no sólo dependen de los responsables del departamento de personal. También se subraya la necesidad de vincular las relaciones de los trabajadores con la actividad empresarial. 

 1.2.1 Evaluación de los Recursos Humanos.
Para poder analizar el funcionamiento de la GRH hay que plantearse tres preguntas: ¿se aplican todas las políticas de GRH?; ¿podrán las organizaciones sindicales sobrevivir en este tipo de organizaciones?; ¿es el GRH un modo estratégico de eliminación de los sindicatos y su capacidad negociadora?; ¿mejora este método la gestión de la empresa? Los distintos aspectos relacionados con la GRH —participación de los trabajadores, salarios vinculados a la productividad, importancia de la selección y formación del personal— afectan a toda la actividad de la empresa, pero no se suelen aplicar todos de forma simultánea. En efecto, en las empresas con representación sindical es más probable que exista una comunicación fluida entre gestores y trabajadores, y que se pueda aplicar un sistema de reparto de beneficios, que en las que no existen sindicatos. El papel de éstos es muy diferente cuando se aplican todas las políticas inherentes a la GRH que si se opera con una negociación colectiva del tipo tradicional. Por ejemplo, si se ponen en práctica todas las medidas es más fácil que el empresario se comunique directamente con sus empleados sin que los sindicatos tengan que mediar; los salarios no los negociarían los representantes sindicales, sino que se establecerían de forma individual. Todo esto sugiere que el futuro de los sindicatos en las empresas que aplican la GRH es incierto. Algunos analistas piensan que la GRH es un elemento de distensión ficticia entre gestores o directivos y trabajadores tendentes a eliminar la existencia de los sindicatos.

Cuando no existen las organizaciones sindicales, la representación colectiva de los trabajadores —por oposición a una negociación individual— adquiere mayor importancia. En algunos países de la Unión Europea se han creado comités de empresarios y trabajadores, unas veces sólo para realizar consultas mutuas y otras para decidir entre distintas alternativas estratégicas o la introducción de nuevas tecnologías. Parece que este tipo de comités son muy positivos para el funcionamiento de la empresa. En los países latinoamericanos más desarrollados la importancia de las organizaciones sindicales es fundamental, dado que son los únicos capaces de amortiguar los desfases de la política económica.

La experiencia parece demostrar que las empresas que emplean la GRH obtienen mejores resultados y mayores niveles de producción y productividad que las que aplican una jerarquía tradicional o en las que las relaciones laborales se realizan mediante la negociación colectiva. Todo indica que la GRH redunda en una mejora de las relaciones personales, ya que lo contrario produciría más dimisiones o renuncias, mayor ausentismo laboral y se enturbiarían los vínculos entre los gestores y los trabajadores. Al parecer, este sistema de gestión está diseñado para aprovechar al máximo las cualidades de cada trabajador y su capacidad de compromiso con la evolución de la empresa. Los que no pueden soportar la presión se retiran o se ausentan; las relaciones entre los trabajadores y los gestores son más tensas de lo que parece. Pero, en definitiva, la política asociada con la GRH parece ser positiva en tanto que genera mejores resultados económicos para las empresas.

La gestión de los recursos humanos se ha convertido en una tarea compleja y multidisciplinaria, entroncada estrechamente con la estrategia de la organización. Una correcta política de gestión del personal puede ser la clave del éxito en cualquier tipo de empresa.

Si contratamos un grupo de personas para conseguir determinados objetivos, es porque las necesitamos para ello. De lo contrario, nos habríamos ahorrado el esfuerzo y los costos que implican. Es irracional que una vez incorporadas en nuestro equipo, pasemos a considerarlas un inconveniente y dediquemos tiempo a luchar contra ellas.

Dedicar tiempo a nuestro equipo y a su desarrollo por las diferentes alternativas de capacitación es el único medio que tenemos de asegurarlo y alcanzar el objetivo propuesto.

Lo más importante en una organización son: Los clientes que son aquellos que le proveen a la organización de valores monetarios, espirituales, humanos, sociales o morales y las personas de su equipo que son aquellas que participan en la elaboración de bienes materiales y espirituales.

Actividades básicas en el proceso de administración de los recursos humanos.

Fuente: Colectivo de autores. Dirección de la Cultura Física.

Concepto de Planeación. La planeación de recursos humanos tiene como objetivo organizar que las necesidades de personal se satisfagan de manera constante y adecuada. Se logra mediante el análisis de:

· Factores internos.

· Factores externos.

En el caso de Santiago de Cuba, existe un alto déficit de profesores graduados, por tal motivo esta necesidad se encuentra planeada para asimilar al personal supuestamente preparado. Existen 12 Cinturones Negros entrenadores en las diferentes áreas, de un total de 41 entrenadores y de ellos solo 11 son Licenciados de Cultura Física, el resto se encuentra en cursos para habilitados.

Concepto de Reclutamiento. Consiste en reunir un grupo de candidatos que se ajustan al plan de Recursos Humanos. Los candidatos suelen ser encontrados a través de anuncios en los periódicos, revistas profesionales, en agencias empleadoras, contactos personales y en visitas a centros y universidades.

Dentro de esta actividad básica se puede decir que los candidatos son por contactos personales, dada la alta demanda de técnicos para desempeñar la actividad de entrenador.

Concepto de Selección. Es la determinación del hombre adecuado, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal.

La selección soluciona dos problemáticas.

1. La adecuación del hombre al cargo.

2. La eficiencia del hombre en el cargo.

En esta actividad es donde se produce un mal trabajo, ya que los requisitos para las plazas que se van a ocupar no están acordes con el futuro entrenador, por tal motivo no existirá la posibilidad de obtener el éxito en el desempeño de su futura labor.

Concepto de inducción y orientación. Tiene como objetivo ayudar a los individuos seleccionados a incorporarse a la organización. A los nuevos empleados se les presenta a sus compañeros de trabajo, se les familiariza con sus actividades y se les da a conocer las políticas y expectativas relacionadas con el comportamiento de los empleados.

Al incorporarse a la organización, en este caso a las Escuelas Comunitarias Deportivas, se les brinda todo el apoyo necesario para el correcto desarrollo de su actividad laboral. Por no ser estos los entrenadores más idóneos, se comienzan a presentar dificultades en el cumplimiento de sus actividades, entrega de documentación y desarrollo de trabajo. (Disciplina laboral).
Concepto capacitación y desarrollo. Es el proceso mediante el cual los directivos se proponen mejorar la capacidad de los individuos y grupos para contribuir a la eficacia de la organización. La capacitación está diseñada para mejorar las habilidades en el trabajo actual. Los programas de desarrollo se diseñan con el objetivo de preparar a los empleados para un ascenso.

En todos los casos, el personal que se encuentra laborando posee una conciencia de la importancia de la superación en los diferentes cursos, no así en la asistencia a la preparación metodológica y la superación integral donde se busca la elevación de su nivel como Karateca, trabajador y formador de las nuevas generaciones de atletas.

Evaluación del desempeño. Compara el desempeño de un individuo en su trabajo, con los estándares u objetivos desarrollados para la plaza que ocupa. Un bajo desempeño puede originar una acción correctiva, capacitación adicional, un descenso o una separación. Un alto desempeño puede dar origen a un ascenso, un estímulo de diferente índole o una capacitación para nuevas funciones. El jefe inmediato es el que evalúa el desempeño, el área de los recursos humanos, de acuerdo con la dirección general, traza políticas en la que se basarán estas evaluaciones.

Los ascensos, transferencias, descensos y separaciones reflejan el valor que ha alcanzado para la organización un empleado con su desempeño individual. Hasta el momento este aspecto se cumple de una forma inestable, ya que han existido casos de ascenso y de descensos en dependencia del desempeño de su actividad. Algunos graduados fueron seleccionados como entrenadores de alto rendimiento y otros por sus resultados deficientes, pasaron a ocupar plazas en áreas deportivas.

1.3 Aspectos esenciales que garantizan un desempeño profesional exitoso.

La verdad sea dicha, en cualquier circunstancia, el rasgo característico de la maestría pedagógica del entrenador será la capacidad de ejercer influencia en los pensamientos y sentidos de los deportistas (…) y en su conducta por medio del ejemplo personal.” (Makarenko, El Joven nadador: 299)
Si se desea tener entrenadores deportivos de excelencia debemos tener presente las palabras del gran pedagogo ruso Makarenko.

Ser entrenador, es ser un pedagogo, es aplicar los conocimientos científicos, didácticos y metodológicos, en busca siempre de mejores resultados a través del estudio y la investigación, entonces nos encontraremos en presencia de la maestría pedagógica del entrenador de excelencia.

Un entrenador de un equipo deportivo que desee el éxito debe ser un magnífico comunicador, esta habilidad le permitirá dirigir y controlar mejor todo el proceso dentro del equipo a estos aspectos le agregaremos el espíritu de justicia, tacto pedagógico y paciencia entre otros.

El desafío consiste en lograr en cada entidad ya sea en la base, municipio, provincia o del país el alto desempeño del capital humano, que se exprese en la multiplicación de la eficacia, la eficiencia y la calidad de los servicios que se prestan.

En el tomo I del libro de Dirección de la Cultura Física, donde el Doctor Omar Paula aborda las características de un entrenador de éxito, consideramos que los aspectos tratados aparecen dispersos por lo que nos dimos a la tarea de reagruparlos para un mejor estudio y comprensión y en el caso del Karate los agrupamos en aspectos esenciales psico-pedagógicos, sociológicos, del conocimiento, entrenamiento-competitivo, organizativos y formativos. El cumplimiento de estos aspectos garantizaría un óptimo desempeño profesional.

Aspectos esenciales organizativos.
1. Determinar los objetivos a cumplir de acuerdo con los objetivos de la etapa correspondiente.

2. Determinar el estado de preparación de los deportistas, para establecer tiempo de duración de cada período o ciclo, así como la dosificación de las cargas.

3. Seleccionar de los medios y métodos adecuados de acuerdo con los períodos de entrenamiento, las particularidades de los deportistas y las diferentes etapas del entrenamiento.

4. Determinar forma, tipo y momento en que se aplicarán los controles de acuerdo a las diferentes etapas del entrenamiento.

5. Aplicar los principios de la planificación, distribuyendo adecuadamente el contenido en las diferentes partes de la sesión del entrenamiento, teniendo en cuenta las características de los períodos o ciclos.

6. Seleccionar las formas y procedimientos organizativos en correspondencia con los objetivos, así como el nivel de preparación del deportista.

Aspectos esenciales psico-pedagógicos.
1. Interrelacionar los aspectos instructivos y educativos, así como hacer corresponder el contenido con los métodos y los objetivos propuestos.

2. Saber combinar adecuadamente los diferentes métodos de enseñanza de las habilidades motrices y a su vez con el aprendizaje o perfeccionamiento del desarrollo de las capacidades físicas.

3. Determinar cómo realizar la preparación de la clase de forma que interese y motive a los atletas.

4. Utilizar correctamente los medios de enseñanza que se emplearán en el entrenamiento.

5. Distribuir los atletas de acuerdo a los objetivos propuestos.

6. Atender las diferencias individuales.

7. Utilizar el vocabulario adecuado, así como la terminología propia del deporte que se entrena o capacidad física que se desarrolle.

8. Determinar los errores generales y específicos por atleta o equipo y seleccionar medios y métodos para corregirlos.

9. Darle solución a los problemas detectados durante la clase o la competencia.

Aspectos esenciales en el entrenamiento.
1- Demostrar correctamente los diferentes ejercicios y habilidades en los casos establecidos, teniendo presente si es necesario nuevamente la explicación y/o la demostración.

2- Realizar el control y evaluación del entrenamiento y la competencia.

3- Auxiliarse de algunos atletas para la realización de demostraciones y de esta forma aprovechar las potencialidades instructivas y educativas del ejercicio físico.

4- Precisar antes de cada evento las metas a lograr.

5- Determinar forma y momento que hay que tomar en cada competencia.

6- Ayudar a los atletas para evitar accidentes dentro de las clases y competencias.

Aspectos esenciales sociológicos.
1. Establecer relaciones adecuadas dentro y fuera de las clases.

2. Analizar las situaciones de carácter problemático que se presenten en la relación establecida entre los atletas y tomar las medidas correspondientes.

3. Caracterizar el equipo con vista a dar el tratamiento justo, según sea el caso que se presente.

4. Mantener un estrecho vínculo con la familia a fin de conocer los posibles problemas que pueden incidir en un bajo rendimiento del atleta.

Aspectos esenciales del conocimiento.
1. Utilizar la bibliografía adecuada y actualizada que sea necesaria para desarrollar el contenido.

2. Conocimiento total de los reglamentos que norman las competencias.

3. Estudio, uso y aplicación de los avances científico-técnico, que apoyan el trabajo en el deporte de que se trate.

4. Superación constante con vista a alcanzar una mejor formación y resultados en el equipo que dirige.

Después del trabajo de reagrupación de los aspectos esenciales para lograr convertirse en un entrenador de éxito en el Karate, nos percatamos de un aspecto esencial fundamental que hoy se le brinda todo el apoyo, es la formación de valores.  Este aspecto tan esencial será referenciado a continuación.

Aspectos esenciales formativos.
Un entrenador que desee alcanzar la excelencia, dígase maestría deportiva, tiene la obligación de aplicar estos y otros rasgos no sólo para cumplir el objetivo de ser un triunfador, sino también para cumplir con el encargo social que se asigna.

Los valores morales intervienen como puntos de referencia de la conducta en la sociedad que le permite al individuo actuar correctamente en las situaciones que se repiten a diario.

Un entrenador de equipo deportivo de éxito tiene que ser capaz de lograr que sus atletas adquieran y estructuren esos valores a lo largo de su vida.

Valores formativos a lograr en los atletas.
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Con el cumplimiento de todos estos aspectos que se proponen y otros que pueden añadirse, contribuirán eficazmente a lograr un desempeño profesional exitoso en los entrenadores que se desean tener.

1.4 Capacitación y desarrollo de los recursos humanos.
En el mundo del trabajo, los términos capacitación y desarrollo se refieren a los esfuerzos planeados por una organización para facilitar el aprendizaje de los empleados de las conductas relacionadas en el trabajo.  Aunque es común hablar acerca de capacitar a los que no son gerentes o directivos, los dos términos se usan de manera indistinta en este análisis. Es útil, sin embargo distinguir entre capacitación y educación. Normalmente, la capacitación implica un proceso en el que los resultados que se obtienen en el aprendizaje se pueden especificar en términos de respuestas particulares de conducta; por otra parte, si no se pueden especificar conductas particulares, o si se espera que el aprendizaje traslade el conocimiento a una variedad de situaciones, el proceso puede clasificarse como educación. Se ha sugerido que mientras la capacitación reduce el margen de respuestas entre los capacitados, la educación los amplía.

EL ENFOQUE SISTEMÁTICO DE LA CAPACITACIÓN: Se observó con anterioridad que cuando se contrata a un nuevo empleado o se destina a un puesto diferente a uno antiguo, es necesario que a esa decisión siga un proceso de orientación.  Sin un sólido programa de orientación, la productividad del empleado y la calidad de la vida laboral pueden sufrir dificultades serias y no llegar a alcanzar su potencial.  La sola orientación no es suficiente.  Los encargados de los diferentes puestos necesitan ser capacitados, tanto para desempeñar sus funciones culturales como para ejercer nuevas responsabilidades en el futuro.

Un planteamiento sistemático de la capacitación establece una relación lógica entre las etapas consecutivas en el proceso de investigación, al diseñar, valorar y aprobar un programa formativo, favoreciendo así una perspectiva más amplia sobre los factores, las influencias y los problemas y la forma en que afectan no sólo a la formación sino a todas las partes del sistema o empresa.

El grado de especialización de las plantillas, la necesidad de renovar y actualizar los conocimientos que exige la rápida evolución de la técnica, y sobre todo la inquietud que deben sentir las empresas por la capacitación y desarrollo humano y profesional de sus componentes, hace aconsejable la creación y elaboración de un sistema que impulse y administre los programas de capacitación y perfeccionamiento, ya sea como objetivos de promoción, de mantenimiento del potencial de formación o de adecuación a progresivas exigencias del puesto.

Generalmente, se asocian tres propósitos con la realización de la capacitación: desarrollar habilidades, impartir conocimientos (información, reglas, conceptos) e influir en las actitudes. Cualquiera que sea el propósito principal, es importante adoptar un punto de vista comprensivo del proceso de capacitación.  Idealmente la capacitación debe ser vista como un sistema progresivo, un proceso que consta de una serie de fases o etapas que de modo resumido son las siguientes:

· Diagnóstico de las necesidades.

· Elaboración del plan.

· Aplicación o ejecución.

· Evaluación.

Diagnóstico. Con toda probabilidad en todos los departamentos de la empresa existirá personal que precisa de una acción de capacitación, sea para mejorar su situación actual o sea para prepararse para otras tareas distintas a las llevadas a cabo en la actualidad.  De ahí la suma importancia que tiene la identificación de aquel personal y la concreción de sus necesidades de capacitación, cuyo fin último, es alcanzada con el diagnóstico de necesidades.

Este estudio previo de necesidades comprende un ciclo de trabajo que responderá a las siguientes acciones:

a) Análisis de la organización (¿Dónde se necesita la capacitación y cuándo?).  Trata de verificar cuál es el comportamiento de la organización, cómo se efectúa su crecimiento y a qué se debe, cómo el ambiente social y físico están relacionados con su crecimiento, cuál es su clima y su imagen, cómo planea sus productos y servicios, cuál es la importancia que se le concede a la capacitación. En otras palabras, antes de llevar a cabo la capacitación, debe determinarse si en la organización (o una o más subunidades), está el objetivo. Si esto es así, dará como resultado deficiencias de conocimiento, actitud o habilidad.

El análisis, por tanto, no sólo supone un estudio de la empresa como un todo, sino también del ambiente socioeconómico y tecnológico en el que la organización está localizada. Así, se ayudará a resolver la cuestión sobre la que debe enseñarse en términos de un plan amplio y a establecer la filosofía formativa de la empresa.

b) Análisis de las tareas y funciones ¿Qué tipos de capacitación se necesitan? se debe analizar qué clase de tareas necesitan realizarse y qué contenido en la instrucción es necesario para generar las conductas requeridas.

c) Análisis del individuo ¿Quién necesita la capacitación? si existe en la actualidad o en el futuro se prevé escasez de habilidades particulares y si es así, qué individuos en particular, necesitan qué tipos específicos de capacitación.

A pesar de lo lógico de la evaluación de necesidades, es común ver que se emplea un tipo determinado de capacitación a través de una organización entera, a través de todos los niveles, departamentos, localizaciones y gentes.  No sorprende escuchar a los empleados comentar: “No tengo idea de por qué me han dicho que vaya al centro de capacitación” o “Yo sabía prácticamente todo lo que me dijeron como razones para que fuera al centro de capacitación” o “Yo sabía prácticamente todo lo que nos enseñaron en este programa.” (Revista Gaceta Oficial del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. 2005).

El diagnóstico de necesidades, como tal debe basarse en informaciones destacadas. Muchas de esas informaciones deben ser, cuidadosa y sistemáticamente coleccionadas y agrupadas, mientras que otras están disponibles a las manos de ciertos administradores de línea a quienes corresponde, en la mayoría de las ocasiones, percibir los problemas provocados por la carencia de formación.

Ahora bien, en cualquier caso se pueden señalar las siguientes técnicas para la determinación de necesidades:

· Observaciones, solicitudes de la gerencia, identificación de tareas, cuestionario de investigación, reuniones de grupo, pruebas o exámenes, evaluación del mérito o desempeño, registros del personal, informes de la empresa o de producción, planeamiento organizacional a largo plazo, información personal de los destinatarios.

Mediante estas técnicas se logra, por un lado, determinar las lagunas formativas del personal de la empresa y, por otro, recoger una serie de directrices y orientaciones de la empresa que servirán de apoyo a la fijación de los objetivos de la formación, para que sean efectivos y adecuadamente dirigidos.

Resulta claro que un diagnóstico preciso necesita que la evaluación se lleve a cabo antes del diseño y la implementación de la capacitación.  
Elaboración del plan. Surge como resultado del diagnóstico de necesidades realizado, donde bajo el prisma del plan estratégico de la empresa se sistematizarán los objetivos de capacitación a corto, medio y largo plazo.

En este sentido, el Plan de Capacitación tendrá en cuenta las técnicas y métodos a utilizar en la capacitación, para con los medios adecuados desarrollar las propuestas formativas que posibiliten el acceso a mayores y mejores habilidades, diversificando los conocimientos y actualizándolos convenientemente.

Es de suma importancia dar respuesta a las siguientes interrogantes:

· ¿Para qué capacitar? Definir claramente el o los objetivos, ¿En qué? Determinar el contenido de la capacitación en cuanto a calidad y cantidad de información. ¿Cómo? Establecer los métodos. ¿Quién y con qué? Recursos humanos y materiales. ¿A quién capacitar? Definir destinatarios. ¿Dónde Capacitar? ¿Cómo evaluar la capacitación?

Estos elementos deben estipular claramente los logros que se deseen y los medios de que se dispondrá.  Deben utilizarse para comparar contra ellos el desempeño individual.

Resumiendo, el diseño del plan lleva consigo trasladar los objetivos y las estrategias a una serie de programas equilibrados de instrucción y aprendizaje.  

Los pasos a seguir serían:

· Establecimiento de un cuadro sistemático de prioridades.

· Diseño del plan :

· Formulación de objetivos.

· Determinación de contenidos a impartir.

· Definición del sistema didáctico.

· Determinación del momento de impartición.

· Determinación del lugar de la capacitación.

· Determinación de los medios de apoyo a la capacitación.
Si se desea tener un entrenador con un resultado óptimo en su desempeño, se deben tener presentes por los jefes y especialistas de la capacitación y desarrollo de los recursos humanos, los conocimientos y habilidades que les permita planificar, organizar, ejecutar y controlar este proceso y dominio de:

a) La misión de la entidad.

b) Proyección y objetivos.

c) Principales indicadores en la búsqueda del desempeño profesional.

d) La actividad que desarrolla.

e) Principales problemas que se presentan y que papel desempeña la capacitación en su solución.

La capacitación se encuentra estrechamente vinculada con el desempeño profesional.

1.5. Situación actual del desempeño profesional de los entrenadores de Karate en Santiago de Cuba.

Los trabajadores con una adecuada organización del trabajo, incluyendo las condiciones del trabajo y la seguridad e higiene junto a la organización de los servicios, constituyen la base en que se sustenta la Gestión de los Recursos Humanos.

El estudio del trabajo establece principios, métodos y técnicas para perfeccionar la organización del trabajo con un enfoque de procesos e integrado al resto de los elementos del Sistema de Gestión de los Recursos Humanos.

Para poder evaluar la situación actual de los entrenadores de Karate en Santiago de Cuba, debemos primeramente conocer como se encuentran estructurada la Comisión Provincial como organismo rector el proceso.

¿Cómo se estructuran las comisiones nacionales y provinciales de Karate – Do?.

Estructura General de la Comisión Nacional.

Fuente: Comisión Nacional de Karate – Do.
Estructura de la Comisión Provincial de Karate de Santiago de Cuba.

Fuente: Comisión Provincial de Karate – Do.
Cada una de las comisiones provinciales se encuentra representada por un comisionado que es designado por el organismo superior del INDER, a su vez cada comisionado elige su equipo de trabajo, de acuerdo a las características de las provincias y los municipios.

¿Cómo se comporta en la provincia Santiago de Cuba la fuerza técnica y su desempeño?

La evaluación del desempeño se basa en el cumplimiento de los requisitos, responsabilidades y el contenido de trabajo, definidos en el análisis y diseño del puesto.

Un simple análisis de lo antes expuesto demuestra que el desempeño actual dentro de los entrenadores de Kárate no es óptimo; ya que más del 50% de los entrenadores no son Licenciados, ni Cinturones Negros, por tal motivo no se cumplen con los requisitos y responsabilidades del puesto de trabajo y no se encuentran totalmente capacitados para el cumplimiento de esta tarea.

A continuación cómo se comportan los indicadores del nivel técnico y cultural en la provincia Santiago de Cuba. La provincia cuenta con 41 entrenadores; de ellos 12 son Cinturones Negros, lo que representa un 29,27% y sólo 11 son licenciados para un 73,17% del total de entrenadores. Esto demuestra el bajo nivel técnico y cultural de los entrenadores santiagueros.

Las informaciones de este primer capítulo permiten la aplicación de las distintas técnicas y métodos que contribuirán a apoyar la propuesta a la solución de los problemas para alcanzar el óptimo desempeño profesional de los entrenadores de Karate en Santiago de Cuba.

Capítulo 2. 
Proceso de solución de problemas y propuesta de un Plan de Acción, aplicado al desempeño profesional de los entrenadores de los equipos de Karate de Santiago de Cuba

Para una posible solución de los problemas en el desempeño profesional de los entrenadores de Karate de Santiago de Cuba es que se aplica todo un proceso de solución de problemas que permitirá óptimos resultados tanto de los entrenadores como de los atletas y del deporte en general. Para un mejor estudio de esta investigación se propone un modelo que ilustrará la propuesta, de la solución de los problemas, en los entrenadores de Karate en Santiago de Cuba.

Modelo de propuesta para la solución de los problemas en los entrenadores de kárate de Santiago de Cuba. 


Fuente: Elaborado del Pozo .G. M y Bravo. L. C. A. en el proceso de investigación 2008.

Como se aprecia en el mismo se brindan aspectos tan importantes que anteriormente no se habían tenido presentes en la dirección de este deporte en la provincia, como son la Misión y la Visión; así como, las etapas del proceso de solución de problemas y su aplicación al Karate santiaguero.

Toda organización nace por la necesidad de satisfacer una carencia en la sociedad. Propósito que las organizaciones no deben olvidar ni dejar pasar por alto, y que va a definir su razón de ser. Debe responder a las siguientes preguntas:

· ¿Para qué lo hago? .¿Qué hago? ¿Cómo lo hago y con qué lo hago?

Según Drucker (1974), la misión debe responder a:

· ¿Cuál es nuestro negocio?.¿Cuál es nuestro cliente?.¿Cuál es el valor esperado por los clientes?.¿Cuál será nuestro negocio?.¿Cuál deberá ser nuestro negocio?”.

La misión es lo que nos diferencia de los demás y nos iguala a nosotros mismos, por eso debe ser conformada, negociada, comprendida e identificada por todos. Toda organización se traza una misión a alcanzar a través de objetivos propuestos, en el caso de ésta investigación se pudo constatar que en los documentos de la Comisión Provincial de Karate y en el banco de problemas de la Dirección Provincial de Deporte, la misión de este deporte para la provincia no estaba bien definida por lo que ante esta dificultad se realizó un estudio por parte del equipo de especialistas que participó en la investigación, proponiéndole a la Comisión Provincial, la siguiente misión para su análisis y futura aprobación.
Misión del Karate santiaguero.
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La visión constituye un compromiso ante el proceso estratégico de una organización. Debe ser negociada, asimilada y compartida por todos, pero no la visión del directivo en su totalidad, sino una “visión parcial”, paso a paso, que sirva de estímulo a aprender cada día más.

Debe ser una táctica del ejecutivo para comprometer más a sus clientes internos, enfocándoles que no es necesariamente su visión sino la de todos, para que juntos tengan un compromiso hoy y una expectativa mañana.

Este concepto es considerado como uno de los elementos claves del liderazgo, en tanto que el líder debe distinguirse por su capacidad de articular una visión del estado deseado ideal de la organización y arrastrar tras ella a la mayor parte del colectivo.

Al igual que en la Misión, el grupo de especialistas realizó el estudio de los documentos de la Comisión Provincial de Karate y en el banco de problemas de la Dirección Provincial de Deporte acerca de la Visión del Karate en la provincia y luego de un análisis sugiere la siguiente Visión, que se convertiría en el estado deseado de este deporte.

Visión del Karate santiaguero.
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La fuerza técnica de la provincia se comporta de la forma siguiente:

Se realizan las prácticas en siete de los nueve municipios, además de dos centros de alto rendimiento, la EIDE y la Escuela Superior de Formación de Atletas de Alto Rendimiento (ESFAAR).

De los especialistas que laboran en la provincia 11, son licenciados, 30 no son licenciados para un total de 41. (Ver anexo 5).

Las federaciones nacionales de los diferentes estilos que se practican en nuestro país, son las encargadas de evaluar a los entrenadores y otorgarle el título de cinturones negros, es a partir de este nivel que se comienza el perfeccionamiento de la técnica en el proceso de enseñanza – aprendizaje. En Santiago de Cuba son 12, los entrenadores con nivel de cinturones negros vinculados a la actividad de entrenar y ocasionalmente dirigir los equipos en los eventos competitivos. De ellos 11 son licenciados, dos desarrollan sus actividades en la EIDE, tres en la Escuela de Superación y Formación de Atletas de Alto Rendimiento (ESFAAR) y el resto en las Escuelas Comunitarias Deportivas (ECD). (Ver anexo 6).
Por la importancia que reviste el tema de la investigación, se propone un Plan de Acción como alternativa en la búsqueda de la solución de los problemas que se presentan en los entrenadores de Karate de Santiago de Cuba.

Metodología utilizada. Para la realización del trabajo se elaboraron entrevistas, encuestas y un protocolo de observación; además, se creó un grupo de especialistas lo que permitió el desarrollo de las distintas etapas en el proceso de solución de problemas, donde fueron utilizadas diferentes filtros, técnicas e instrumentos como reducción de listado, votación ponderada, valoración de criterios, campos de fuerza, causa y efecto, matriz de prioridades con el propósito de recopilar, analizar y presentar las diferentes informaciones.

2.1  Diagnóstico General de los problemas presentados en el trabajo de los entrenadores de Karate de la provincia de Santiago de Cuba.

En el proceso de investigación acerca de los problemas presentados por los entrenadores de Karate de la provincia de Santiago de Cuba, se utilizaron variadas técnicas que permitieron la recopilación de la información necesaria para diagnosticar de forma general dichos problemas.

Las dificultades presentadas en los entrenadores y directivos de Karate de Santiago de Cuba, provocaron el desarrollo de una serie de interrogantes, las cuales brindarían la información necesaria para realizar un diagnóstico certero de dichas problemáticas.

La observación, permitió identificar los problemas que entorpecen el buen desempeño de los entrenadores. El análisis de las encuestas y el resultado de las entrevistas, brindó la posibilidad de conocer con mayor profundidad las necesidades más elementales de los entrenadores y sus consideraciones acerca de cómo a su juicio se podían resolver o minimizar las dificultades encontradas. La revisión de documentos demostró fehacientemente como los resultados competitivos habían retrocedido con respecto a los últimos siete años y la consulta a especialistas permitió desarrollar el trabajo con las diferentes técnicas y aprobar su validación. La decisión de aplicar las diferentes técnicas, permitirán erradicar en un corto plazo algunas de las dificultades encontradas y continuar proyectándose por la erradicación del total de ellas.

Para la aplicación de estos métodos y técnicas investigativas se trabajó con el 100% de los entrenadores fijos en deporte.

Antes de brindar los resultados sería prudente preguntarse. ¿Cuáles son los principales problemas del Karate santiaguero? ¿Qué provoca esos problemas? ¿Cómo solucionarlos?

Éstas y otras preguntas permiten diagnosticar las principales dificultades como las que a continuación se describen:

· Falta de preparación de los entrenadores de Karate en determinadas materias. Esta dificultad provoca dentro del trabajo inseguridad al momento de ejecutar los entrenamientos y a su vez repercute en el bajo rendimiento de los atletas (baja calidad docente).

· Desconocimiento de los elementos esenciales acerca de la Dirección de Equipos Deportivos. Como es conocido un entrenador tiene que tener conocimientos acerca de la dirección de equipos, estos conocimientos le servirán como apoyo a su trabajo tanto en el área como en los distintos eventos deportivos donde participe.

· La falta de una formación integral. Capacitación. En estos momentos los entrenadores y directivos del Karate en la provincia se encuentran en un momento de espera con respecto a los diferentes cursos de superación, sólo los entrenadores habilitados son los que se encuentran superándose en la licenciatura, no así en las otras actividades de superación que los impulsaría a elevar su formación integral.

· Baja asistencia a las actividades metodológicas. Las actividades metodológicas mensuales son la base para el desarrollo efectivo del trabajo en el mes, la asistencia a estas formas de superación son bajas lo que afecta el posterior trabajo de estos entrenadores y existe la posibilidad real de la aplicación de sanciones por parte de las personas encargadas de desarrollar las visitas de inspección a las diferentes áreas de trabajo.

· Carencia de métodos de dirección. El desconocimiento de los diferentes métodos de dirección provoca irritación entre los entrenadores, la aplicación del método autocrático prevalece y no se estimula el estilo participativo, el cual es en estos momentos el más utilizado, teniendo en cuenta los criterios u opiniones de los demás.

· No existen indicadores que regulen la entrada de los futuros entrenadores. Esta dificultad provoca dentro de las filas de los entrenadores un descenso en el nivel cultural y técnico, ya que en el momento de su selección no se tienen presentes, parámetros que controlen esas entradas, dicha dificultad trae como resultado el bajo nivel en las competencias, así como una deficiente captación de alumnos a las áreas afectándose de esa forma su desempeño profesional. No se tiene información de que existan estos indicadores en Santiago de Cuba, sino también en el país.

· No existe una comisión que evalúe los conocimientos de los seleccionados. En todo el país al igual que la dificultad anterior no se ha creado una comisión que sea capaz de evaluar o categorizar a los seleccionados antes de ser recibidos por el Departamento de Recursos Humanos de los municipios, por tal motivo la entrada de esos seleccionados se encuentra circunscripta al criterio de una sola persona.

· Desconocimiento del Reglamento de Competencia. El conocimiento del reglamento competitivo es clave en el desempeño de un entrenador, es obligatorio que los atletas conozcan a través de su entrenador las normas y reglamentaciones que rigen las competencias. El desconocimiento de las leyes que establecen un evento competitivo es fatal para el proceso entrenador- atleta – resultado.

· Falta de ejemplaridad y disciplina. El Karate, a diferencia de otros deportes, se caracteriza precisamente por su ejemplaridad y disciplina de sus practicantes es una norma que se les exige a todos los que desarrollan este deporte de combate. El solo hecho de la falta de ejemplaridad y disciplina, denota la necesidad de realizar de forma rápida y eficiente cambios que permita evaluar el desempeño de los entrenadores, la indisciplina implica desorganización y falta de responsabilidad y no ser ejemplo determina falta de seriedad y honestidad entre otras cualidades. 
· Falta de información especializada y actualizada. Esta dificultad provoca atrasos con respecto a otros territorios del país específicamente con la capital. El no contar con la documentación actualizada deja al territorio en desventajas tanto en el orden académico, cultural como administrativo, conociéndose los cambios en la arena nacional e internacional, después de un largo período de tiempo.

· Desmotivación. Los entrenadores en la provincia no se sienten motivados, en sus intervenciones se observan que sus necesidades de autorrealización, de estima, de pertenencia de seguridad, sociales y fisiológicas, no cumplen con sus expectativas, todos estos aspectos conspiran contra el buen desempeño de sus actividades.

· Inmadurez en sus valoraciones. Se pudo comprobar que en el marco de sus reuniones metodológicas, congresillos técnicos y reuniones de las diferentes comisiones y federaciones provinciales, no existe dentro de la gran mayoría de los entrenadores un análisis concreto del tema en cuestión, se escuchan valoraciones superficiales, en oportunidades fuera de lugar y de tono y en ocasiones intrascendentes.

· Autosuficiencia. Rasgo altamente negativo que afecta la personalidad no solo en el plano personal, sino también en el colectivo y en el equipo de trabajo.

· Pocas relaciones humanas. Se constató que tanto en dentro como fuera del ámbito laboral las relaciones interpersonales eran pocas, demostrando debilidades en la formación profesional, cultural y política.

· No uso correcto de los Recursos Humanos. No todos los entrenadores se encuentran en los puestos más idóneos, es elemental que las plazas de mayor responsabilidad se encuentren aquellos que posean mayor experiencia, estas expectativas no se cumplen al 100% entre los entrenadores santiagueros y esto provoca éxodos de distintos puestos de trabajo en la búsqueda de mejoras laborales.

· Locales pequeños y con pésimas condiciones para el desarrollo de los entrenamientos. En los momentos actuales sólo existe un área de entrenamiento que reúne las condiciones mínimas elementales para la práctica del Karate en Santiago de Cuba y es la EIDE ¨ Orestes Acosta ¨. La falta de tatamis, espejos, baños y luminarias es una constante negativa dentro de la práctica del Karate y atenta contra el resultado del trabajo.

Ante estas dificultades se determinó aplicar las diferentes etapas que intervienen en el Proceso de Solución de Problemas.

2.2 Aplicación de las diferentes etapas del Proceso de Solución de Problemas en los equipos de Karate de Santiago de Cuba. 

.    Proceso de Solución de Problemas. Para resolver o por lo menos minimizar los problemas que presentan los entrenadores de Karate en su desempeño profesional se utilizó el proceso de solución de problemas elaborado por un grupo de autores de la Universidad de La Habana, el cual reúne todos los requisitos para su aplicación en la investigación. 

Figura # 1: Etapas del Proceso de Solución de Problemas.

Fuente: “Dirección con calidad”. Proceso de solución de problemas. Grupo de autores. Universidad de la Habana 1989.
Para los seis pasos es necesario tener en cuenta:

· Objetivos.

· Lineamientos.

· Descripción de una serie de actividades que permita al grupo alcanzar su objetivo.

· Instrumentos potenciales a aplicar.

· Una lista de preguntas a comprobar el progreso del grupo y su disposición para pasar al próximo paso.

Etapa # 1.  Identificación y selección de problemas. La definición del problema debe describir la situación que se desea cambiar como realmente existe y de la forma más objetiva posible. Es importante comenzar tomando la conciencia de que algo no anda bien, que existe una discrepancia entre lo que es y lo que debe ser.

Se puede dividir el problema general en partes pequeñas, por las dificultades que puede presentar el grupo, manejar con eficiencia problemas generales.
La manera más sencilla de dividir el problema es mediante la tormenta de ideas para responder la interrogante “cuáles son las razones posibles de este problema”. Es muy importante extraer tantos elementos como sea posible, ya que sólo realizando este tipo de análisis, el grupo será capaz de lograr un mejor enfoque de amplitud y de los parámetros del problema.

En forma general hay pasos concretos como:

1. Listar las áreas de problemas mediante la tormenta de ideas.

2. Aclarar los elementos que aparecen en la lista.

3. Reducir el listado hasta un número manejable, aplicando diferentes filtros como:

· ¿Merece la pena resolver este problema? ¿Este problema es adecuado para la solución de problemas en grupo? ¿Somos nosotros las personas apropiadas para trabajar en este problema? ¿Se posee control o influencia sobre este problema?

4. Combinar los aspectos que son similares.

5. Utilizar el voto ponderado para ver en que posición se encuentran los miembros del grupo.

6. Formular la definición para los problemas restantes.

7. Utilizar el modelo para la valoración de criterios para la solución de problemas.

8. Determinar sobre que definición de problemas el grupo va a trabajar.

9. Describir la “Condición deseada”.

Instrumentos potenciales que se utilizaron en esta etapa:

· Tormenta de ideas. Escritura de ideas. Entrevistas. Encuestas. Reducción del listado. Votación ponderada. Valoración de criterio. Comparaciones apareadas

Antes de pasar al próximo paso se debe alcanzar consenso en las respuestas de las siguientes interrogantes:

· ¿El problema ha sido planteado objetivamente en el término de “como es”?

· ¿El grupo ha descrito la condición deseada en términos observables y medibles?

· ¿Poseen todos en el grupo una comprensión común del problema?

· ¿Se encuentra este problema dentro del control o la influencia del grupo?

Identificación y solución del problema dentro de los entrenadores.

Debido al deficiente desempeño de los entrenadores de Karate en la provincia Santiago de Cuba, el equipo de especialistas confeccionó una lista de las áreas de problemas, apoyándose en una encuesta (Ver Anexo 3) cuyos resultados fueron:

1. Insuficiencias en la motivación de los entrenadores.

2. Autosuficiencias.

3. Falta de preparación en diferentes materias.

4. Inmadurez en las valoraciones.

5. Locales de entrenamientos pequeños.

6. Falta de previsión en la utilización de los R.H.

7. Pocas relaciones humanas.

8. Necesidad de capacitarse en dirección de equipos deportivos

9. Problemas organizativos.

10. Necesidad de formarse integralmente.

11. Poca asistencia a la Preparación Metodológica.

12. Necesidad de materiales de trabajo.

13. Poca cohesión entre los compañeros, cooperación y relaciones humanas.

14. Poco control a las actividades de entrenamiento

15. No existe cohesión grupal

16. No todos los entrenadores muestran el mismo interés y dedicación al trabajo

17. La desmotivación

18. No existe una comisión que evalúe a los futuros entrenadores.

19. Falta de materiales de oficina.

20. El estilo de liderazgo

21. Carencia de métodos de dirección.

22. Poca permanencia de los entrenadores en las áreas de entrenamiento.

23. Liderazgo

24. Falta de ejemplaridad.

25. Poco dominio del Reglamento de Competencias.

26. Falta de literatura especializada.

27. Desconocimiento acerca de los cursos que oferta la FCF.

28. Pocos eventos científicos donde los entrenadores puedan exponer sus trabajos investigativos.

29. Problemas organizativos

30. Escaso acceso a la computación, Internet u otros.

31. Falta de independencia y criterios propios por parte de los entrenadores.

32. Falta de información inherente al entrenamiento deportivo.

33. Falta de honestidad.

34. No existen indicadores que regulen la entrada de los futuros entrenadores.

Si se toman como base los problemas anteriores, recogidos en la encuesta se efectúo una reducción del listado con las preguntas filtros:

· ¿Merece la pena resolver este problema?

· ¿Este problema es adecuado para la solución de problemas en grupo?

· ¿Se posee control e influencia sobre este problema?

Encerrando [ ] los problemas externos y aquellos que sólo voten la mitad + uno, quedan como sigue:

[Insuficiencias en la motivación de los entrenadores.]

[Autosuficiencias.]

1. Falta de preparación en determinadas materias.

[Inmadurez en sus valoraciones.)
[Locales de entrenamiento pequeños.]

2. Necesidad de capacitarse en dirección de equipos deportivos.

[Falta de previsión en la utilización correcta de los R. H.]

[Pocas relaciones humanas.]

3. Necesidad de una formación integral. (Superación).

[Problemas organizativos.]

4. Poca asistencia a las Preparaciones Metodológicas.

[Necesidades de materiales de trabajo.]

[Poca cohesión entre los compañeros, cooperación y relaciones humanas.]

[Poco control a las actividades de entrenamiento.]

[No existe cohesión grupal.]

5. Insuficiente conocimiento de los entrenadores sobre los contenidos que imparten. 

[La desmotivación.]

6. No existe una Comisión que evalúe a los futuros entrenadores.

[Falta de materiales de oficina.]

 [El estilo de liderazgo.]

7. Carencia de métodos de dirección.

[Poca permanencia de los entrenadores en las áreas de entrenamiento.]

[Liderazgo.]

[Falta de ejemplaridad.]

8. Poco dominio del Reglamento competitivo. 

[Falta de literatura especializada.]

[Desconocimiento de los cursos de superación que oferta la F C F.]

[Pocos eventos científicos donde los entrenadores puedan exponer sus trabajos investigativos.]

[Escaso acceso a la computación, Internet u otros.]

[Falta de independencia y criterios propios por parte de los entrenadores.]

9. Falta de información inherente al trabajo de entrenamiento deportivo. 

[Falta de honestidad]

10. No existen indicadores que regulen la entrada de los entrenadores en las plazas convocadas. 

Etapa # 2.  Análisis del problema.

Para analizar el problema, que es el deficiente desempeño de los profesores de Karate de la provincia Santiago de Cuba, el grupo identifica la(s) causa(s) principales del mismo.

En esta etapa la confianza en datos, en posición a base de opiniones, es uno de los grandes pilares en que se sustenta el proceso de solución de problemas. Basándose en dos preguntas:

· ¿Qué usted quiere conocer?

· ¿Cuándo lo conozca que va a hacer?

La recopilación de los datos tiene una gran importancia por ello:

· Los datos deben constituir la base de las acciones.

· Revisar el propósito de los datos y si están siendo utilizados efectivamente.

· Desarrollar habilidades para la recolección de los datos.

· Efectuarla con calidad debe:

· Confirmar que el problema existe realmente.

· Identificar las causas fundamentales.

· Seleccionar las causas más probables para su verificación.

· Presentación de los datos.

· No pasar por alto los positivos.

· Revise la definición del problema.

Instrumentos a utilizar:

· Planilla de comprobación.

· Análisis del campo de fuerzas.

· Causa-efecto.

· Análisis pareto.

· Histograma.

Se debe comprobar con las siguientes preguntas:

· ¿El análisis de los datos confirma que el problema existe entre las causas claves y están apoyadas por el análisis de los datos?

· ¿Los datos han sido presentados de forma efectiva?

· ¿Se han explorado las fuerzas positivas así como las negativas?

 Resultado del análisis de los problemas dentro del Karate. Otro de los filtros utilizados fue la matriz de votación ponderada y valoración de criterios con el propósito de seleccionar el o los problemas de mayor impacto en los resultados del desempeño de los entrenadores.

Para cuantificar las posiciones y preferencias de los miembros del grupo de especialistas se utilizó la votación ponderada.

Cada miembro del grupo tenía 15 votos a distribuir por las opciones.

 15 votos a distribuir por cada miembro entre las 10 opciones.

Figura # 1: Votación Ponderada.
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Fuente: Trabajo de grupo de especialistas, marzo 2006.
Las opciones que más puntuación obtuvieron fueron 3 y 2

Para profundizar más en la selección se hizo una valoración de criterios.

Los criterios seleccionados, y escala de evaluación aparecen a continuación:

· Impacto: para los resultados del Deporte

· Recursos: que se posee para su solución.

· Tiempo: para obtener los resultados.

· Nivel de control: que se tiene por la Comisión Provincial de Karate.

De todos los problemas se determino trabajar en este momento en:

3 = Necesidad de una formación integral de los entrenadores de Karate, en la provincia de Santiago de Cuba. Se describe el problema “como es”, es decir, con mayor precisión para que el grupo pueda influir.

Figura # 2:     Matriz de Valoración de Criterios.
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Fuente: trabajo de grupo de especialistas, marzo 2006
Los problemas seleccionados fueron:

2. Necesidad de capacitarse en la dirección de equipos deportivos. 

3. Necesidad de la formación integral. (Superación).

Se efectúo una votación ponderada para seleccionar uno de los dos problemas.

3 votos a distribuir por las opciones.

Etapa # 3.  Generación de soluciones potenciales.

El grupo debe generar tantas vías de solución como sea posible incluyendo algunas ideas descabelladas para resolver el problema, se debe:

· Revisar los resultados de las etapas anteriores.

· Preguntarse: ¿Cómo puede eliminarse las causas del problema? ¿Cómo pueden reducirse al mínimo las fuerzas negativas? ¿Cómo elevarse al máximo las fuerzas positivas?

· Utilizar la tormenta de ideas para generar ideas que conduzcan a soluciones.

· Utilice la experiencia pasada.

· Esclarezca las sugerencias.

· Haga participar a personas ajenas al grupo.

Instrumentos a utilizar

· Tormenta de ideas.

· Entrevistas.

· Escritura de ideas

· Encuestas

Se debe comprobar con las siguientes interrogantes:

· ¿Se han agotado las ideas?

· ¿Se evitó la evaluación?

· ¿Se necesita conocer unas ideas de otra fuente?

· ¿Se tiene una comprensión común de las soluciones sugeridas?

 Resultado de la generación de soluciones potenciales.

De todos los problemas se determinó trabajar en este momento en el # 3: Necesidad de la formación integral de los entrenadores de Karate de Santiago de Cuba. Se describe el problema “como es” es decir, con una mayor precisión para que el grupo pueda influir en él.

Figura # 3: Comparaciones Apareadas.
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Fuente de trabajo: grupo de especialistas, marzo 2006
Definición del Problema: “Insuficiente formación de los entrenadores de los equipos de Karate de Santiago de Cuba.”

Una vez conocido el problema priorizado se hace un análisis del mismo a través de dos instrumentos: (campo de fuerzas y causa y efecto).

· El análisis del campo de fuerza se realiza con el propósito de identificar las fuerzas que en el medio pueden ayudar u obstaculizar la puesta en práctica de 

· cómo “debe ser.”

Escala de evaluación 5= alto; 3= medio;   2= bajo

Etapa # 4. Selección y planificación de la solución. El grupo decide sobre la solución óptima y plantea su puesta en práctica. El grupo obtiene compromisos de otros que participaron o se verán afectados por la puesta en práctica de la solución. La calidad de la solución dependerá del criterio utilizado para evaluar las soluciones potenciales identificadas. Si implican gastos entonces sería apropiado realizar un estudio de costo-beneficio,

Al planear la práctica debe asegurarse de que el plan trabajará bien; conozca los detalles; anticípese a los obstáculos, determine que acciones  son decisivas, desarrolle planes de contingencias y reduzca los riesgos al mínimo. 

Se debe hacer:

· Sugerir criterios para evaluar las soluciones.

· Aplique métodos instructivos de aplicación de criterios

· Trabaje hacia la selección de la mejor solución

· Emplee el análisis por campo de fuerza para identificar obstáculos para la puesta en práctica

Metodología utilizada: Para la realización del trabajo se creó un grupo de especialistas de 5 compañeros, con experiencia y conocimiento en la actividad. Se hicieron diez selecciones de trabajo para el desarrollo de las diferentes etapas, utilizando diferentes técnicas participativas de trabajo en grupo, para la recopilación de informaciones, consenso, validación y presentación de la información.

Para la investigación se decidió realizar el trabajo con la clasificación del grupo de autores de libro “Dirección con Calidad Proceso de Solución de Problemas 1989” Ciudad de la Habana, por considerar la más detallada en toda su etapa.

Para la puesta en práctica:

· Dividir la solución en pasos secuénciales fácilmente manejables (recursos, costos, tiempo, etc.)

· Asegurar que todos conozcan lo que deben hacer (objetivos medibles, definiciones de tareas).

· Establecer el sistema de control.

· Determinar los planes de contingencia (¿Qué problemas específicos pueden aparecer? ¿Qué posibilidades pueden tener? De ocurrir, ¿qué impacto producirá? ¿Qué se puede hacer para evitar que ocurran estos problemas potenciales? etc.)

Instrumentos potenciales a utilizar:

· Reducción de listado.

· Votación ponderada.

· Valoración de criterios.

· Comparaciones apareadas.

· Análisis de campo de fuerza.

Se debe comprobar con las siguientes interrogantes:

· ¿Se exploran a cabalidad las opiniones divergentes?

· ¿Se logra el acuerdo sin ejercer presión, sin utilizar la mayoría de votos?

· ¿Sus planes incluyen quien, cuando, donde, con qué y cómo?

· ¿Se ha tenido en cuenta que hay otros afectados por el plan?

· ¿Se requieren planes de contingencia?

· ¿Se ha establecido un plan de evaluación para determinar en qué medida se ha alcanzado “la condición deseada”?

Dentro de la investigación se pudo determinar que todas las opiniones tienen valor aunque fueran divergentes, no existió presión para el logro de los acuerdos, los planes incluyen los aspectos más importantes a tenerse en cuenta con posibilidades de aplicar posibles planes de contingencia si fuese necesario; así como, un control de las tareas para ir alcanzando la “Condición deseada”.

Selección y planificación de la solución aplicada a los problemas dentro del Karate.

Para el desarrollo de esta etapa se seleccionaron y aplicaron variadas técnicas que permitieron proponer a través de un Plan de Acción, variadas acciones que ayudaran a garantizar un mejor desempeño dentro de los entrenadores de este deporte.
Figura # 4: Análisis del Campo de Fuerza.
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Fuente: Trabajo de grupo de especialistas, marzo 2006

Como se observa en el análisis anterior es necesario aumentar las fuerzas y el número de fuerzas favorable para disminuir el número de o las fuerzas obstaculizadoras.

 Análisis de Causa y Efecto
Este instrumento se utiliza con el objetivo de conocer la mayor cantidad de causas posibles que están incidiendo en los problemas de los entrenadores de Karate de Santiago de Cuba y al mismo tiempo sirve para identificar ¿Qué debe tenerse presente en las acciones a recomendar?

Figura # 5   Análisis Causa y efecto.

Figura # 6: Matriz de prioridades.
De acuerdo a las posiciones de las opciones en las diferentes celdillas se deben realizar A, B, D, E respectivamente respondiendo a su nivel de impacto en los resultados y sus posibilidades de resolver.
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Fuente: trabajo del grupo de especialistas, marzo 2006 
Al tener presentes estas prioridades se realiza una propuesta de Plan de Acción como posibles vías de incidir en el aumento de la formación de los entrenadores de Karate en Santiago de Cuba que se traduzcan en un mejor resultado del trabajo del Deporte no solo a nivel de área, sino también en el ámbito provincial.

POSIBLES SOLUCIONES A LAS CAUSAS FUNDAMENTALES.

1. Creación de un sistema de indicadores que permita la correcta selección de los futuros entrenadores.

2.  Creación de un grupo de especialistas que evalúe a través de los indicadores la correcta selección de los futuros entrenadores.

3. Creación de cursos para técnicos y Diplomados con vistas a elevar el nivel general de los entrenadores.

4. Incrementar el sentido de pertenencia de los entrenadores de Karate.

5. Coordinar con el Jefe de Reglas y Arbitraje, para la impartición de cursos.

6. Desarrollar la planificación estratégica a mediano y largo plazo.

7. Gestionar a través de la Comisión Provincial y el INDER el mejoramiento de las áreas de trabajo.

8. Definir estrategias del desarrollo de los entrenadores en el aspecto metodológico.

9. Coordinar con los entrenadores de la ESFAAR a fin de intercambiar conocimientos de trabajo.

10. Desarrollar actividades recreativas con los entrenadores y familiares.

11. Desarrollar un plan de estimulación.

Estas posibles soluciones fueron evaluadas a través de la matriz de prioridades para su aplicación mediante un Plan de Acciones, que permitiera trabajar en las de mayor impacto para obtener resultados óptimos en el Deporte.

Etapa # 5.  Aplicación de la solución

Los miembros del grupo y los nuevos participantes ejecutan y controlan la solución de acuerdo con el plan desarrollado en el paso # 4 incluye a todos aquellos afectados por la solución en el proceso de aplicación, se debe:

· Seguir el plan establecido

· Utilizar sistema de control para medir avance

· Recopilar datos para la evaluación en la eficacia en la solución

· Poner en práctica planes de contingencia si es necesario.

Etapa # 6.   Evaluación de la solución

El grupo debe conocer con que eficacia su solución resolvió el problema identificado es decir, ¿Qué diferencia existe entre lo qué es y lo qué debe ser?

Esta etapa culmina directamente donde comienza la etapa de identificación, la cual da un lugar a un nuevo ciclo de solución de problemas se debe hacer:

· Recopilando datos de acuerdo al plan

· Comparando la “condición deseada”.

· Comparando los datos recopilados para analizar el problema en la etapa # 2

· Compare si hay nuevos problemas creados por las soluciones

· Recicle para dirigirse hacia los problemas adicionales o hacia sus causas, según sea el caso.

La etapa 5 (Aplicación de la solución) y 6 (Evaluación de la solución), no son objeto de esta investigación por el momento.

Para el desarrollo exitoso de este plan de acciones es oportuno señalar la puesta en marcha de algunas acciones con el fin de facilitar el trabajo posterior de la Comisión Provincial de Karate – Do; por tal motivo se propone un sistema de indicadores para medir la calificación de los futuros entrenadores. (Ver anexo 10). Se propone también la creación de un grupo de especialistas que contribuirán con sus experiencias y a través de los indicadores antes propuestos, evaluar a los futuros entrenadores. (Ver anexo 11).

En la acción número (3), aparece la estructura de los diferentes cursos, para los habilitados y los licenciados, acción esta que se encuentra en fase de aprobación por el Vicedecanato de Superación.

La propuesta es como sigue:

Para resolver este problema se propone negociar con el Departamento de Superación y Postgrado la superación de los entrenadores de equipos de Karate en la provincia concibiéndolo de dos formas.

a) Teórico. 1. Curso de Habilitación.

                   2. Curso de Diplomado.

b) Práctico.

Estos cursos elevarían a un nivel óptimo la superación de los entrenadores de Karate a través de la superación de postgrado que ejecuta la Facultad de Cultura Física.

Para el desarrollo de estos cursos proponemos que el diseño para los no licenciados sea un Curso de Habilitación, en el cual se les brinde información que posteriormente le sirvan como una herramienta dentro de su actividad laboral.

Dicho curso deberá ser conformado con los siguientes temas:

· Comunicación y lenguaje.
· Dirección y Administración.
· Planificación del Entrenamiento Deportivo.
· Dirección de Equipo Deportivo.
· Higiene de la Cultura Física

· Reglas y Arbitraje.
Los temas serán impartidos por los especialistas asignados por cada departamento implicado en esta forma de superación.

Los temas a impartir deben ser asequibles al personal que lo va a recibir dada las características de los mismos, ya que no son licenciados.

El curso se puede impartir en 32 horas a razón de cuatro horas, una vez por semanas, lo que equivale a dos meses, donde se realizaran evaluaciones diarias, parciales y finales, brindándoles los resultados a la Comisión Provincial de Karate y la Dirección Provincial de Deportes para su análisis y futura proyección.

En el segundo caso se propone un Curso de Diplomado para aquellos entrenadores que son licenciados.

El artículo 23 del Reglamento del Ministerio de Enseñanza Superior, R/132/2004, Expresa en unas de sus partes.

¨¨ El diplomado tiene como objetivo la especialización en un área particular del desempeño y propicia la adquisición de conocimientos y habilidades académicas y científicas y/o profesionales en cualquier etapa del desarrollo de un graduado universitario de acuerdo con las necesidades de su formación profesional o cultural. ¨

Es necesario se creen los requisitos para matricular en este tipo de curso, considerando que pueden ser los siguientes.

Requisitos para matricular el Diplomado de Karate.

1. Ser licenciado en Cultura Física u otra especialidad.

2. Poseer el nivel de cinturón negro.

3. Ser entrenador activo en una Escuela Comunitaria Deportiva o centro de alto rendimiento. (EIDE, ESFAAR).

4. Aval de la Comisión Provincial de Karate.

El nombre del diplomado será: ¨ Diplomado para la optimización en la formación de entrenadores de Karate.¨

El diseño del diplomado será como se expresa a continuación.

Tiempo de duración.-690 horas.

Total de créditos- 15

Etapas- 2  

Etapa propedéutica o básica.
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La segunda etapa tendrá aspectos teóricos y prácticos, el contenido a recibir estará distribuido de la forma siguiente.

Etapa especializada.
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Cada asignatura realizará las evaluaciones correspondientes. Cada etapa se dividirán en dos formando el módulo uno y el módulo dos respectivamente, los cuales cerrarán cada uno con un taller de tesis. (Ver anexo 7, 8 y 9).

La culminación del diplomado será la defensa de la Tesina ante un tribunal, las mismas tendrán como líneas de investigación los siguientes temas:

Líneas de investigación para las Tesinas.

· Proceso de selección y capacitación.

· Dirección Equipos Deportivos.

· Reglas y Arbitraje en la formación de los entrenadores.

· Proceso de reclutamiento, selección y capacitación en el alto rendimiento.

Este curso fue presentado al Departamento de Superación y Postgrado y luego de su análisis se aprobó su implementación a partir del curso 2008/2009, como una vía de solucionar los problemas existentes no sólo en el Karate, sino  también en otras disciplinas de combate, es importante señalar que al no existir especialistas graduados por el Instituto Superior de Cultura Física, esta podría ser la base para la preparación de los primeros especialistas de esta disciplina, de la misma forma se pudiera generalizar esta propuesta y darle cuotas a las provincias orientales y crear una matrícula con estas características.

Es importante reconocer que de implantarse este curso en un período de una vez al año, sería la primera ocasión que en el país se ejecutaría una preparación de este tipo en el Karate y sentaría las bases para su generalización en otras provincias.

Consideramos que el personal que participe en esta superación completaría su preparación en un año y participaría el 100%, en un primer momento en el aspecto teórico y posteriormente en el práctico.

La exigencia y el control en la participación de esta superación, debe ser de estricto cumplimiento. Sólo así se alcanzarían los resultados deseados.

Para el cumplimiento de la tarea (6) ya se encuentra en fase de negociaciones con la Comisión Provincial de Reglas y Arbitraje, el desarrollo de las coordinaciones para la próxima impartición de cursos de superación y postgrado en los diferentes municipios.

A modo de información, la tarea (9) se comenzó a implementar dado que los profesores de la ESFAAR son los encargados de impartir las preparaciones metodológicas a todos los entrenadores de la provincia.
Propuesta de Plan de Acciones

	No
	Acciones.
	Período.
	Quién
	Responsable
	Tipo de control.

	1
	Creación de un sistema de indicadores que permita la correcta selección de los entrenadores que optan por las plazas que oferta el INDER.
	2007/2008
	Comisión Provincial de Karate.
	Comisionado Provincial.
	Anticipado y a posteriori.

	2
	Creación de un Grupo de Especialistas dentro del karate que evalúe a través de los indicadores, la correcta selección de los entrenadores que optan por las plazas que se ofertan.
	2007/2008
	Comisión Provincial de Karate.
	Comisionado Provincial.
	Anticipado y a posteriori.

	3
	Creación de cursos para habilitados (técnicos) y diplomado, con vistas a la elevación de la formación integral de los entrenadores de karate de la provincia.
	2007/2008
	Vice decanato de Superación.
	Responsable de la Capacitación y Superación de la Comisión Provincial.
	Anticipado y a posteriori.

	4
	Incrementar el sentido de partencia de los entrenadores de karate.

· Toma de decisiones de forma participativa.

· Desarrollando trabajo de equipo.

· Determinación de los objetivos en coordinación mutua y teniendo en cuenta sus intereses.

· Lograr que se sientan comprometidos con los resultados del deporte en la provincia a cualquier nivel. Crear un ambiente de cohesión, colaboración,

· persuasivo y de confianza.
	Permanente.
	Comisiones municipales y provincial.
	Comisionado Provincial.
	Anticipado y a posteriori.


Propuesta de Plan de Acciones.
(Continuación…)

	No
	Acciones.
	Período.
	Quién
	Responsable
	Tipo de control.

	5
	Coordinar con el Jefe de Reglas y Arbitraje Provincial, para la impartición de cursos a los entrenadores en todos los municipios, sobre estos temas.
	Semestral.
	Jefe Provincial de Reglas y Arbitraje.
	Comisionados Municipales y Provincial.
	Anticipado y a posteriori.

	6
	Desarrollar la planificación estratégica a mediano y largo plazo.

· Diagnosticar la necesidad de asimilación de los Recursos Humanos.

· Diagnosticar necesidad de capacitación y desarrollo de los entrenadores.

· Desarrollar el plan de capacitación y desarrollo de los entrenadores. (Cursos, Diplomados, Maestría), de forma integral.

· Diagnosticar en coordinación con las comisiones municipales y provincial la necesidad de la capacitación y desarrollo de los cuadros.
	2007/2009
	Comisión Provincial.
	Comisionado Provincial.
	Anticipado y a posteriori.


Propuesta de Plan de Acciones.
(Continuación…)

	No
	Acciones.
	Período.
	Quién
	Responsable
	Tipo de control.

	7
	Gestionar a través de la Comisión Provincial y el INDER, en los territorios el mejoramiento de:

-Las áreas de entrenamiento existentes.

Las luminarias.

Medios para el desarrollo de los entrenamientos.
	2007/2008
	Comisión Provincial y el INDER.
	Comisionado Provincial.
	Anticipado y a posteriori.

	8
	Definir estrategia del desarrollo de los entrenadores en el aspecto metodológico.

· Trabajo metodológico en sistema.

· Trabajos investigativos.

· Trabajo de los entrenadores como sistema. (Preparación del Deportista).

· Planificar e implementar diferentes vías para enfrentar estas necesidades.

· Medir el impacto que ha tenido y tiene la capacitación de los entrenadores y cuadros en este sentido.

· Impartir por parte de especialistas clases prácticas, conferencias, talleres y seminarios, según las necesidades.
	2007/2008
	Comisión Provincial.
	Comisionado Provincial y personal capacitado para la ejecución de las diferentes tareas.
	Anticipado y a posteriori.


Propuesta de Plan de Acciones.
(Continuación…)

	No
	Acciones.
	Período.
	Quién
	Responsable
	Tipo de control.

	9
	Coordinar con los entrenadores de la ESFAAR, a fin de intercambiar conocimientos con vistas a fortalecer el trabajo con los entrenadores de la base.
	Permanente.
	Comisión Provincial.
	Comisionado Provincial y Jefe de entrenadores de la ESFAAR.
	Anticipado y a posteriori.

	10
	Desarrollar actividades recreativas con los entrenadores y familiares con el objetivo de ampliar y estrechar las relaciones entre los compañeros.
	Anual
	Comisión Provincial y Municipales.
	Jefe de atención a los entrenadores.
	Anticipado y a posteriori.

	11
	Desarrollar un plan de estimulación donde los esfuerzos y resultados sean

compensados entre el colectivo de entrenadores y directivos y que se realice de forma participativa su selección

.Anual.
	Anual
	Comisión Provincial.
	Jefe de atención a los entrenadores.
	Anticipado y a posteriori.


Como se puede apreciar la propuesta del Plan de Acciones pretende en gran medida resolver todas unas series de dificultades que atentan con el buen desempeño, no sólo de los entrenadores, sino también de los atletas y el deporte en la provincia.

Con la aplicación de estas tareas y posteriormente su control es una posibilidad real de minimizar los problemas y garantizar el logro de nuevas metas para el Karate – Do en la provincia.

Conclusiones

El sustento, las valoraciones e interpretaciones derivadas del desarrollo de las acciones investigativas para dar respuesta al objetivo y tareas propuestas, se arriban a las siguientes conclusiones:

1. El análisis de los resultados obtenidos a partir de las indagaciones teóricas y empíricas desarrolladas en el transcurso de la investigación, revelan la existencia de baja formación profesional en los entrenadores de karate,  determinado por diferentes problemas en el área, lo que producen conductas que afectan el nivel de compromiso, esfuerzos y participación en el desempeño laboral.

2. Se pudo profundizar en las causas que inciden negativamente en la formación de los entrenadores y en la necesidad de un cambio, buscando vías de posibles soluciones para perfeccionar el trabajo y que permita obtener mejores resultados.

3. Fueron desarrolladas habilidades a través de la utilización de técnicas, métodos e instrumentos de la Dirección Científica, promoviendo la participación, labor de equipo, pudiendo seleccionar el problema fundamental y otras prioridades para ir dando soluciones según el grado de impacto en deporte.

4. Se elaboró una propuesta de Plan de Acciones, tomando como referencia las causas fundamentales, las fuerzas negativas u obstaculizadoras que se posee actualmente y son necesarias eliminar o disminuir.

Recomendaciones

Por los resultados y valoraciones finales obtenidas se recomienda.

1. Se continué el análisis de los demás problemas cuando sea posible, para trabajar en la eliminación de sus causas con la participación de todos.

2. Se valore la posibilidad de utilizar el Plan de Acciones propuesto, para influir en los resultados positivos del deporte de Karate en la provincia de Santiago de Cuba.
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Anexos
ANEXO. 1

Conocimiento informado.

Yo ----------------------------------------------------------------------------------------------, por la importancia que reviste la investigación, doy mi consentimiento para participar en la misma, la cual será de gran aporte para el futuro de los equipos de karate de la provincia.

ANEXO. 2

Entrevista.

Estimado colega: A través de la siguiente entrevista  deseamos abordar aspectos dentro de su actividad que permita solucionar las dificultades que se encuentran incidiendo negativamente en el deporte, los atletas, entrenadores y resultados de la provincia en general. Los resultados de esta entrevista aportarán elementos que ayudarán a solucionar los problemas detectados.
· ¿Se considera usted un entrenador con una formación integral? ¿Por qué?

· ¿Cómo fue su ingreso en esta actividad laboral? 

· ¿Fue usted entrevistado por algún especialista de karate antes de comenzar a laborar como entrenador?

· ¿Pasó usted por alguna comisión de karate que lo evaluó y le dio su aval?

· ¿Conoce usted si existen requisitos o indicadores por la cual se evalúan a los entrenadores?

· ¿Qué tipo de cursos ha recibido como superación para su mejor desempeño como entrenador?

· ¿Qué condiciones tiene el área donde usted desarrolla sus clases?

· ¿Ha recibido por parte de la Comisión Provincial o el INDER, algunos medios para desarrollar sus entrenamientos?

· ¿De acuerdo a sus conocimientos, como usted considera que debe ser un entrenador exitoso?

· ¿Existe ejemplaridad dentro de los entrenadores y directivos de karate en la provincia? ¿Por qué?

· ¿Cómo se desarrollan las preparaciones metodológicas? ¿Tienen calidad?

· ¿Qué temas sugiere que se aborden en las mismas?

· ¿Cuándo, cómo, donde y cada que frecuencia se realizan actividades para estimular los resultados de los atletas y entrenadores?

· ¿Qué necesitan a su juicio conocer los entrenadores acerca del arbitraje?

· ¿Se siente usted bien dirigido? ¿Por qué?

· ¿Se siente motivado en la labor que realiza? ¿Por qué?

· ¿Qué otro aspecto usted quisiera expresar de su interés?

ANEXO. 3

                                                     Encuesta.

Estimado colega: La siguiente encuesta tiene un carácter anónimo y persigue conocer aspectos que le son inherentes a la actividad que usted realiza como director o entrenador de los equipos de karate. Los resultados de este instrumento serán tenidos en cuenta en las futuras proyecciones del trabajo de la Comisión Provincial, por lo que les rogamos se ajusten estrictamente a la veracidad de sus criterios individuales.

                                                                                                     Muchas gracias.

1. ¿Eres practicante activo de karate? SÍ--- No---

2. ¿Cuántos años tienes en la práctica? ---- años

3. ¿Eres licenciado en Cultura Física? Sí--- No---

4. ¿Eres licenciado en otra carrera universitaria? ¿Cuál? 

5. Estudias la licenciatura en Cultura Física .Sí--- No---

6. Es usted activista de este deporte. Sí--- No---

7. Exprese cuantos años usted lleva en la actividad de dirigir o entrenar equipos de karate. ------ años

8. ¿Cómo aprendió a dirigir equipos y entrenamientos? En la licenciatura---, en los entrenamientos---, a través de la observación---, autodidacta---, otras formas---.

9. ¿Qué nivel usted tiene en karate?

10. ¿Fue usted evaluado por alguna comisión de especialistas de karate, para presentarlo a la dirección del INDER .Sí--- No---

11.  De arbitraje, ¿qué conoce? Mucho---, Poco---, Nada---

12. Acerca del conocimiento de la historia y el estilo de karate que practica.¿Qué sabe? Mucho---, Poco---, Nada---

13. ¿Cómo usted considera que es la superación dentro de la actividad que realiza? Buena---, Regular---,Mala---

14. ¿Cómo usted evalúa el trabajo de los directores de los equipos de karate en la provincia? Buena---, Regular---, Mala---

15. De acuerdo a sus conocimientos, como considera usted que tiene que ser un director o entrenador de karate.

ANEXO 4

                                       Guía de observación.

Con el objetivo de facilitar el desarrollo de la investigación dentro de los entrenadores, se establecieron indicadores a observar:

· Participación y resultados en los eventos.

· Participación en las Preparación Metodológica.

· Aplicación de técnicas y métodos correctos dentro del entrenamiento deportivo.

· Relaciones humanas.

· Nivel técnico y cultural.

· Dominio del reglamento competitivo. 

· Vocabulario técnico.

· Disciplina laboral.

ANEXO 5

Tabla 1

Caracterización de los entrenadores de karate en Santiago de Cuba, según categoría docente.

[image: image12.png]Fuerza Técnica.

Categorias docentes

Lic % No Lic % Total
Santiago de Cuba. 3 3636 3 343 7
Palma Soriano 1 9.09 3 10.00 3
San Luis 3 1333 3
Contramasstre 3 10.00 3
Mella 1 908 2 666 3
Songo -~ La Maya. 2 666 2
Sequndo Frente
Tercer Frente 2 666 2
Guama.
EIDE 2 1618 1 333 3
ESFAAR 3 2727 3
Total % (resp 11y 30) il 99,69 30 9957 at
Total % (resp_41) i 26,82 30 7317 i)





ANEXO 6

Tabla 2

Evaluación de directores y entrenadores de karate de provincia de Santiago de Cuba, según otorgamiento de las Federaciones Nacionales.

[image: image13.png]Cinturones Negros Habilitados

Fuerza Técnica
[ % No Lic % Total
Santiago de Cuba. 3 75 1 25 5
Paima Soriano il 00 il
Mella 1 100 1
San Luis
Contramasstre
Songo - La Maya.
Sequndo Frente
Tercer Frente
Guama
EIDE 2 100 2
ESFAAR 3 00 3
Total 1 9166 il 834 2





· Nota: El concepto de habilitados en esta tabla se refiere a los cinturones negros que están trabajando como directores y entrenadores en estos momentos.

ANEXO 7.

                              Propuesta de curso de habilitados.

Dicho curso deberá ser conformado con los siguientes temas:

· Comunicación y lenguaje.
· Dirección y Administración.
· Planificación del Entrenamiento Deportivo.
· Dirección de Equipo Deportivo.
· Higiene de la Cultura Física.

· Reglas y Arbitraje.
Los temas serán impartidos por los especialistas asignados por cada departamento implicado en esta forma de superación.

ANEXO 8
Etapa propedéutica o básica.
[image: image14.png]Asignaturas. Horas/clases.

« Psicopedagogia 40
+ Metodologia de la investigacion 40
+ Fundamentos biolégicos 40
+ Redaccién cientifica 40
+ Comunicacién y lenguaje 40
« Direccién y administracién 40
+ Formacién de valores 40
 Taller de tesis 40
Total de HIC 320

Total de créditos. 7




ANEXO 9

Etapa especializada.
[image: image15.png]Asignaturas

Horas/clases
« Teoriay Metodologia del Entrenamiento Deportivo. ( T/P) 56
 Masaje (T/P) 56
« Planificacion del Entrenamiento Deportivo. (T/P) 56
+ Direccion de Equipos Deportivo.(T/P) 56
« Higiene de Ja Cultura Fisica. (T/P) 56
« Reglas y Arbitraje. (T/P) 56
o Taler de tesis 54

Total de HIC 390

Total de créditos.




ANEXO 10

Propuesta de indicadores que permita la correcta selección de los entrenadores de karate.

· Ser cinturón negro.
· Conocimiento de la historia del deporte y el estilo que practica.
· Ser licenciado o encontrarse incorporado a estudios universitarios.
· Conocimientos de psicología y pedagogía.
· Ser practicante activo.
· Tener experiencia competitiva como atleta.
· Conocimiento del reglamento competitivo.
· Profundo conocimiento del programa de grado y estilo.
· Dominio de la terminología básica y científica.
ANEXO 11.

                              Propuesta de grupo de especialistas.

Se creó un grupo de especialistas formados por 10 compañeros, donde se tomó como referencia tener el más alto nivel en su especialidad.

· Comisionado Provincial Cinturón Negro 4to Dan. Nivel escolar 12 grado.

· Presidente del estilo Jyoshimon Shorin Ryu. Cinturón Negro 5to Dan. Licenciado.

· Presidente del estilo Shito Ryu. Cinturón Negro. 4to Dan. Licenciada en Cultura Física.

· Presidente del estilo Shotokan. Cinturón Negro. 4to Dan. Licenciado.

· Jefe de grupo de combate de alto rendimiento. ESFAAR. Cinturón Negro 3er Dan Licenciado en Cultura Física.

· Jefe de grupo de combate de alto rendimiento. EIDE. Cinturón Negro 2do Dan. Licenciado.

· Jefe de Reglas y Arbitraje Provincial. Cinturón Negro 2do Dan. Árbitro Nacional. Licenciado.

· Ex atleta del Equipo Nacional. Medallista Panamericano. Estudiante 4to año Licenciatura en Cultura Física.

· Atleta Campeón Nacional, modalidad de kata. Estudiante del 4to año de la Licenciatura en Cultura Física.

· Atleta Campeona Nacional Juvenil y de las Universiadas. Modalidad de kata. Licenciada en Cultura Física.

ANEXO 12.
Grupo de especialistas

Grupo de especialistas de Karate que participaron en la investigación:

· Roberto Núñez Navarro. Comisionado Provincial. Cinturón Negro. 4to DAN. Estilo Wado Ryu.

· Jorge Franco. Cinturón Negro. 5to DAN. Presidente Estilo Jyoshinmon Shorin Ryu.

· Guadalupe Galván Arias. Cinturón Negro. 4to DAN. Presidenta Estilo Shito Ryu.

· Pedro Hierrezuelo Cazaña. Cinturón Negro. 4to DAN. Presidente Estilo Shotokan.

· Carlos Alfredo Bravo Lara. Cinturón Negro. 2do DAN. Jefe de Reglas y Arbitraje Provincia Santiago de Cuba.
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Fuente: Trabajo de Grupo de Especialistas, Marzo 2006
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