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Figura N°5: Diccionario de competencias – Competencias Personales (Pag. 3) 
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En síntesis, el diccionario de competencias presentado constituye un elemento 
central del sistema de evaluación del desempeño, ya que traduce los requerimientos del 
rol en conductas observables y medibles. Su incorporación permite asegurar una valoración 
más objetiva y coherente entre evaluadores, fortaleciendo la trazabilidad del proceso y 
aportando claridad respecto de las expectativas asociadas al puesto de Project Manager. 

De este modo, el diccionario no solo guía la aplicación del formulario, sino que 
también se configura como una herramienta de referencia para el desarrollo profesional, 
sirviendo como base para futuras acciones de capacitación, acompañamiento y mejora 
continua dentro del área operativa. 

Recomendaciones 
A partir de los hallazgos y del diseño del sistema de evaluación del desempeño, 

surgen diversas recomendaciones orientadas a fortalecer la gestión del talento y consolidar 
una estructura organizacional más clara, equitativa y eficiente. 

En primer lugar, se recomienda avanzar en la formalización progresiva de los 
descriptivos de puesto del resto de los roles del área operativa. Si bien este trabajo se 
concentró en el Project Manager, la claridad funcional es un requisito transversal que 
impacta en la comunicación interna y en la distribución de tareas. La continuidad del 
proceso permitirá establecer límites funcionales precisos, evitar solapamientos y fortalecer 
la coordinación por disciplinas. 

En segundo lugar, se recomienda que la empresa avance progresivamente en el 
diseño de un sistema de evaluación del desempeño para el resto de los puestos del área 
operativa y, posteriormente, de toda la organización. Si bien este trabajo se focaliza en el 
Project Manager como caso representativo, la definición de criterios y herramientas de 
evaluación debería extenderse a cada rol. 

Asimismo, se recomienda fortalecer la figura del referente técnico en las distintas 
disciplinas. La experiencia actual demuestra que la existencia de un único referente formal 
genera vacíos en la supervisión técnica y aumenta la carga operativa de los Project 
Managers. La incorporación o designación de referentes en áreas como mecánica, civil o 
piping contribuiría a mejorar la distribución del trabajo, profesionalizar la revisión 
documental y permitir que los PM concentren su tiempo en funciones de planificación y 
coordinación. 

Finalmente, se sugiere considerar en etapas futuras la incorporación de 
herramientas tecnológicas que permitan automatizar y simplificar el proceso de evaluación 
del desempeño. Si bien en esta primera instancia no resultó viable desarrollar el chatbot 
conversacional previsto inicialmente, su inclusión en el horizonte de mejoras representa 
una oportunidad para optimizar la recolección y el procesamiento de datos, aumentar la 
participación de los evaluadores y garantizar la trazabilidad del proceso. Esta 
recomendación se alinea con tendencias actuales de digitalización en la gestión del talento 
y podría integrarse de forma gradual a medida que la empresa avance en la madurez de 
sus procesos internos. 

En conjunto, estas recomendaciones ofrecen una hoja de ruta para continuar 
profesionalizando la gestión de recursos humanos en RASEC Ingeniería. Su implementación 
progresiva permitirá consolidar una cultura organizacional más clara, equitativa y orientada 
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al desarrollo del talento, fortaleciendo la capacidad de la empresa para sostener su 
crecimiento en el mediano y largo plazo. 

Conclusiones 
El desarrollo del presente trabajo permitió abordar de manera integral una 

problemática central de RASEC Ingeniería: la ausencia de procesos formalizados de gestión 
del desempeño y la falta de claridad en los roles del área operativa. 

A lo largo de la investigación se constató que el crecimiento sostenido de la empresa 
no había sido acompañado por una profesionalización equivalente en la gestión de recursos 
humanos, situación que generaba dificultades en la coordinación interna, solapamientos 
de funciones, percepciones de inequidad y desafíos vinculados a la rotación del personal. 

El diagnóstico inicial evidenció la necesidad de avanzar hacia una mayor definición 
organizacional, especialmente en un área técnica que opera con altos niveles de exigencia 
y una multiplicidad de interacciones entre disciplinas. El análisis del timesheet permitió 
objetivar la distribución real del tiempo de trabajo de los Project Managers, revelando una 
marcada carga operativa asociada a la revisión documental y a actividades administrativas 
que desplazaban funciones de planificación y coordinación más propias del rol. Este análisis 
cuantitativo, complementado con entrevistas semiestructuradas a actores clave, permitió 
comprender con mayor profundidad la dinámica del puesto, identificar desvíos respecto de 
su función esperada y relevar la percepción compartida de que la falta de definición 
estructural afectaba la eficiencia del área. 

Con base en esta evidencia, se elaboró el descriptivo de puesto del Project Manager, 
que constituye un hito central del trabajo. El documento formaliza por primera vez en la 
empresa las funciones, responsabilidades, límites de autonomía y competencias requeridas 
para el desempeño del rol, integrando la información empírica obtenida con una visión 
organizacional orientada a la mejora. Su validación por parte del Socio-Gerente de 
Operaciones y de los propios Project Managers refuerza su pertinencia y aplicabilidad, 
sentando las bases para ordenar el funcionamiento del área operativa. 

Finalmente, se diseñó un sistema formal de evaluación del desempeño bajo el 
enfoque 180°, adaptado a la estructura de la empresa y consistente con las necesidades, 
capacidades y nivel de madurez actual del área. El sistema integra la evaluación del superior 
directo, la evaluación entre pares y la autoevaluación, junto con un formulario estructurado 
basado en competencias y un diccionario que permite estandarizar los criterios de 
valoración. Esta propuesta metodológica contribuye a mejorar la objetividad del proceso. 

En síntesis, las acciones desarrolladas en este trabajo representan un avance 
significativo hacia la formalización de la gestión del talento en RASEC Ingeniería. La 
definición del rol de Project Manager y el diseño del sistema de evaluación del desempeño 
ofrecen herramientas concretas para ordenar el trabajo, mejorar la coordinación, apoyar 
la toma de decisiones y promover una cultura de aprendizaje continuo. Aunque la 
propuesta se focaliza en un solo puesto, su alcance metodológico y su carácter estructural 
permiten proyectar su implementación progresiva en el resto del área operativa y, en el 
futuro, en toda la organización. 
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Apéndice 

Apéndice N°1: Entrevista a Project Managers 

Tipo de entrevista: Semiestructurada 

Objetivo general: Relevar las funciones efectivamente desempeñadas por los Project 
Managers, su distribución del tiempo, nivel de autonomía, interacción con otras áreas y 
percepción del rol, con el fin de elaborar una descripción de puesto ajustada y definir 
parámetros para su futura evaluación de desempeño. 

Eje 1 – Funciones y alcance del rol 

¿Cómo describirías tus principales responsabilidades dentro de la empresa? 

¿Qué tareas considerás prioritarias en tu día a día y cuáles te insumen más tiempo? 

Eje 2 – Planificación, coordinación y comunicación 

¿Cómo organizás el seguimiento y la planificación de los proyectos a tu cargo? 

¿Qué tipo de reuniones mantenés con dirección, clientes o equipo técnico, y con qué 
frecuencia? 

¿Cómo evaluás la comunicación entre las distintas áreas involucradas en los proyectos 
(operativa, técnica, administrativa y comercial)? ¿Qué situaciones o factores suelen 
dificultar una coordinación eficiente? 

Eje 3 – Gestión documental y aspectos operativos 

¿Qué tipo de documentación gestionás o revisás con mayor frecuencia? 

¿Qué nivel de autonomía tenés para aprobar o emitir documentación técnica? 

Eje 4 – Supervisión en campo y soporte administrativo 

¿Con qué frecuencia realizás relevamientos o visitas a planta? ¿Qué buscás validar en esas 
instancias? 

¿Qué tipo de coordinación mantenés con el área administrativa para gestiones como 
ingresos a planta, certificaciones o facturación? 

¿Considerás que dedicás demasiado tiempo a tareas administrativas? 

¿Qué aspectos de esa coordinación podrían optimizarse? 

Eje 5 – Participación en propuestas y visión global 

¿Intervenís en la elaboración de propuestas o cotizaciones? ¿Qué aportes realizás? 

¿Cómo evaluás el equilibrio actual entre tus tareas técnicas, operativas y de coordinación? 

¿Qué aspectos del rol te gustaría fortalecer o redefinir? 

Eje 6 – Evaluación y desarrollo 
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¿Qué competencias considerás esenciales para desempeñarte eficazmente como PM? 

¿Qué indicadores o criterios creés que reflejarían mejor tu desempeño? 

¿Qué dificultades enfrentás con mayor frecuencia en la gestión de proyectos? 

¿Qué factores contribuyen a que un proyecto se desarrolle con éxito? 

¿Qué sugerencias harías para mejorar la organización y el trabajo en equipo entre las 
distintas áreas? 

Apéndice N°2: Entrevista al Socio-Gerente de Operaciones 

Tipo de entrevista: Semiestructurada 

Objetivo general: Conocer la visión estratégica del Socio-Gerente de Operaciones sobre el 
rol del Project Manager, su nivel de autonomía y la coherencia entre las funciones 
esperadas y las efectivamente desempeñadas. 

¿Cuál considerás que es la función principal de un Project Manager dentro de la estructura 
operativa de la empresa? 

¿Qué nivel de autonomía y toma de decisiones esperás que tengan los PM en la gestión de 
los proyectos? 

¿Qué diferencias observás entre el perfil ideal del puesto y las tareas que actualmente 
realizan? 

¿Qué aspectos del rol o de la organización considerás necesario ajustar para optimizar su 
desempeño? 

Apéndice N°3: Entrevista a Referentes Técnicos 

Tipo de entrevista: Semiestructurada 

Objetivo general: Analizar la articulación técnica entre los Project Managers y los 
Referentes Técnicos, así como los límites y responsabilidades de cada rol dentro del ciclo 
de los proyectos. 

¿Cómo se distribuyen las responsabilidades técnicas entre vos y los Project Managers? 

¿De qué manera se comunican o validan las decisiones técnicas durante el desarrollo de los 
proyectos? 

¿Qué tan clara consideras la delimitación de funciones entre ambos roles? 

¿Qué aspectos podrían mejorarse para optimizar la coordinación técnica y el flujo de 
información? 
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Apéndice N°4: Formulario de Google  
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