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Contexto

La dindmica global del trabajo atraviesa una transformacion sin precedentes, caracterizada
por la digitalizacion acelerada, la busqueda de la sostenibilidad y la revalorizacidon del
bienestar integral como motor de la productividad. En este escenario, Venezuela presenta
un ecosistema laboral uUnico, donde la flexibilidad organizacional y la capacidad de
innovacion de sus lideres se han convertido en activos estratégicos diferenciadores.

El Premio a la Excelencia en Gestién Humana se crea bajo la premisa de que la Gestion del
Talento no es una funcién operativa, sino un eje fundamental para la competitividad y la
creacion de valor social. A través de estas bases normativas, se busca:

= Validar modelos de éxito documentando y premiando estrategias que hayan
demostrado resultados medibles en la rentabilidad del negocio y el desarrollo de sus
colaboradores en el entorno nacional.

= Impulsar la gestién basada en evidencia y la produccién intelectual que ofrezca
soluciones tangibles a los retos especificos del mercado laboral venezolano.

» Enaltecer trayectorias profesionales que operen bajo estdndares éticos superiores y
gue posicionan la dignidad humana como el principio rector de toda actividad
econdémica.

Este premio representa el compromiso de la ASOCIACION VENEZOLANA DE GESTION
HUMANA (AVGH) con la excelencia, la sostenibilidad y la profesionalizacion del area,
estableciendo un estandar de calidad que proyecte a las organizaciones y profesionales
venezolanos como referentes regionales en la gestion estratégica de persona

1. Objetivos

General: Consolidar un marco institucional de reconocimiento que premia el liderazgo y la
implementacién de mejores practicas en gestidon humana, con el propdsito de promover
modelos que optimicen el desempefio organizacional y generen un impacto sostenible en
la competitividad del tejido laboral venezolano.

Especificos:

= Visibilizar trayectorias profesionales exitosas que sirvan de modelo ético e
innovador para las nuevas generaciones en el dmbito de gestién del talento.



* Promover la innovacioén y la creacién de valor en politicas de gestion del talento
alineadas con la sostenibilidad de cada negocio.

* |ncentivar la produccidn intelectual y cientifica de los profesionales y/o equipos de
trabajo en el area laboral y gestidon del talento aportando experiencias y soluciones
gue impacten el entorno de manera positiva.

2. Alcance

El premio tiene un dmbito de aplicacién nacional y esta dirigido a profesionales en el
ejercicio de la gestién del talento y a organizaciones legalmente constituidas y operando
en Venezuela (publicas y privadas) asociados o no a la AVGH.

En aras de garantizar la maxima transparencia, objetividad e imparcialidad en el proceso
de seleccion, queda establecida la exclusién de los miembros activos de la Junta Directiva
de la AVGH para postularse a cualquiera de las categorias del premio durante el ejercicio
de sus funciones.

3. Categorias de Premiacion

3.1. Liderazgo de impacto (Mérito individual): Premia al profesional con al menos 5 afios
de trayectoria cuya gestion haya transformado positivamente la cultura de su organizacién
o el gremio nacional, en el periodo establecido.

3.2. Organizacion (Mérito organizacional): Reconoce a empresas que integran e
implementan politicas estratégicas de gestion del talento, en diversos ambitos (bienestar,
diversidad, desarrollo, entre otros) sustentadas en indicadores de gestién que demuestren
un impacto positivo y medible en la rentabilidad del negocio y la mejora del entorno social.

3.3 Investigacion en Gestion del Talento (Mérito individual o de equipo): Premia articulos
y/o trabajos de investigacion que propongan soluciones metodoldgicas a los retos actuales
gue plantea el entorno laboral venezolano.

4. Requisitos y elementos de comprobacion

En las tres categorias se espera que los postulantes cumplan con los siguientes requisitos
generales:

= La trayectoria de la persona o la institucién debera evidenciar: compromiso vy
cumplimiento normativo, asi como respeto a la dignidad humana en todos los
ambitos de influencia.



= Ser un modelo de liderazgo innovador cuya gestidn evidencie la centralidad en la
persona como eje de la productividad y el desarrollo sostenible.
= Validacidn institucional con el aval formal de asociacion a la AVGH.

En cada categoria los recaudos técnicos seran:

= Para Profesionales:

©)

O

O

Carta de postulacién

Hoja de vida documentada con las constancias correspondientes

Tres (3) cartas de referencia profesional que muestran el alcance y la
trascendencia del recorrido por el que se postula el profesional

Relatoria de gestidn con la evidencia del resultado del periodo, reflejado
en beneficios medibles para su organizacién o entorno. Este informe debe
venir validado por la organizacion o por los terceros que hayan sido
beneficiados por el impacto de las acciones del profesional nominado

= Para Organizaciones:

o

o

Carta de postulacién

Relatoria de gestién que demuestre la implementacién de la politica de
gestidén de personas que haya tenido impacto visible en el talento de la
organizacién o en el entorno social

Indicadores de gestion

Testimonios a través de entrevistas de las personas beneficiadas o
asociadas (muestra representativa)

= Para Investigadores y/o equipos:

o

o

Carta de postulacion

Documento original (maximo 40 paginas) con rigor metodoldgico y fuentes
actualizadas

Informacién sobre el medio en el que se publicé el articulo o la
investigacion

Opinién sobre la metodologia utilizada en el documento de un Profesor de
una Universidad cercana a la AVGH

El cumplimiento estricto de los plazos definidos en el cronograma oficial para la

consignacion de recaudos es un requisito indispensable de admisibilidad. La recepcion

extemporanea de la documentacién facultard al jurado para desestimar la postulacién,

garantizando asi la equidad y transparencia del proceso

5. Premiacion



El propdsito del premio es honorifico y de distincién profesional, orientado a exaltar el
mérito, la innovacion y la contribucién al desarrollo del sector de gestidon de talento en
Venezuela. Los reconocimientos seran:

» Diplomay premio: Escultura simbdlica disefiada para el evento. (Acrilico)

= Difusién: Publicacion de una entrevista o resumen del trabajo, o ambos, en medios
especializados y redes sociales institucionales.

= Exoneracion del pago de la afiliacion a la asociacion por un afio.

=  Postulacidon al premio FIDAGH

6. Nominaciones

Podran nominar candidatos a través de:

= Postulaciones individuales

= Juntas directivas de empresas y asociaciones gremiales

= Consejos universitarios y centros de investigacion

= Colegas profesionales (bajo modalidad de respaldo formal)

7. Convocatoria

La convocatoria se abrird anualmente durante el primer trimestre del afio a través de un
comunicado por las redes sociales de la Asociacion y una comunicacién directa a los
asociados a la AVGH.

8. Cronograma Tipo

Fase Periodo
Lanzamiento de convocatoria Mayo - junio
Recepcidn de postulaciones Junio- agosto
Evaluacion del jurado Sept. - Oct.
Anuncio de ganadores Octubre
Premiacion Noviembre




La planificacion y los hitos del cronograma anual serdn validados periédicamente,
asegurando su total alineacidn con la celebracién del Congreso Nacional de la AVGH, marco
de referencia para la entrega de estas distinciones.

9. Jurado: composicion y funcion

El Jurado calificador es el drgano colegiado responsable de analizar, valorar y dictaminar
sobre las candidaturas presentadas, actuando con total autonomia en sus deliberaciones.

Para asegurar una vision multidisciplinaria y un alto estdndar de objetividad, el Jurado
estard integrado por seis miembros y estos son:

1. Tres representantes de la Junta Directiva vigente de la AVGH (Presidente AVGH,
Presidente del Consejo Consultivo, 1 Director AVGH).

2. Dos representantes externos directivo de Recursos Humanos de una empresa lider
asociada a la AVGH, no miembro de la junta directiva.

3. Un representante de una Universidad cercana a la AVGH que imparta la disciplina
relativa al ambito de gestién de recursos humanos.
No se pueden tener dos roles al mismo tiempo

La seleccion de los ganadores se hara a través del andlisis de los criterios y para cada caso
se contard con un instrumento que permita valorar, por puntos en una escala del 1 al 5, de
manera individual los postulados. La valoracion se hara en una sesién conjunta del jurado
y las dudas, en cada caso, deben resolverse por consenso.

El veredicto del jurado serd inapelable y podra declarar categorias desiertas si no se alcanza
el estdndar minimo de 4/5 puntos.

En el supuesto de que las deliberaciones del jurado calificador resulten en un empate
técnico, la decisidn final recaerd sobre la Presidencia de la AVGH, quien ejercera la facultad
del voto de calidad o dirimente para resolver la seleccion.

11. Instrumentos de evaluacién
Se utilizard una matriz de ponderacidon para cada categoria, basada en las siguientes
dimensiones:



1.- Categoria Profesional

de presion.

del candidato

: 2 o Indicador de
Dimension Factor Critico - Peso
valoracion alta
. El candidato
Curva de aprendizaje y :
- demuestra hitos claros
Experiencia la asuncion de de crecimiento
. responsabilidades . y 15%
Profesional : . dominio técnico en su
crecientes en areas
campo durante su
clave de rrhh .
trayectoria
La consistencia entre el | Testimonios
discurso del postulante | especificos que
Referencias y la percepcioén de destacan habilidades 15%
profesionales lideres o pares del blandas, liderazgo y
sector sobre su ética 'y fiabilidad comprobada
resultados. por expertos externos
La capacidad de la labor | Evidencia de un "antes
. realizada para resolver |y después” en la
Aporte profesional en . .
o problemas complejos, organizacion o el 0
la organizacién o en . 30%
generar valor sector gracias a la
el sector L . . D
econdmico/social o intervencion directa
transformar procesos del candidato.
Capacidad de .
~ap . El trabajo presenta
implementar soluciones .
. metodos, productos o
. creativas que rompen el . 0
Innovacion procesos originales 25%
statu quo y generan una .
. . gue han sido
mejora medible o un L.
. adoptados con éxito.
nuevo estandar.
Alineacion de la | Ausencia de
conducta profesional | sanciones, aval de
: " con principios morales solvencia gremial
Rigor y ética . .p P L y , . g y 15%
codigos deontoldgicos, | testimonios que
incluso ante situaciones | validen la integridad




2.- Categoria Organizacional

Dimensioén

Factor Critico

Indicador de

valoracién alta

Peso

Vinculacion de RRHH con

Evidencia clara de como
las politicas de talento

Alineacion Estratégica | e . apalancaron el [ 20%
0s objetivos de negocio. .
cumplimiento del plan
estratégico anual.
Presentacion de
indicadores (RO,
Impacto en Resultados financieros o | rotacion, productividad)
o N ) ; 25%
Rentabilidad de eficiencia medibles. con una mejora
porcentual significativa
post-implementacion.
Puntuaciones de clima
organizacional 0
Bienestar y Clima Calidad de vida de los | testimonios validados 20%
colaboradores. gue demuestren un
entorno  de trabajo
saludable y motivador.
Programas que
trascienden la oficina y
Sostenibilidad Social Impacto en la comunidad generan valor 15%
o el entorno. compartido en el
ecosistema laboral
venezolano
Uso innovador de
herramientas digitales
Transformacion Adopcion de tecnologia | para optimizar la 20%
Digital en la gestion. experiencia del

empleado o la toma de
decisiones.




3.- Categoria Investigacion

Indicador de
valoracion alta

Uso correcto de fuentes,
Calidad del disefio de | validacion estadistica o
investigacion. I6gica y coherencia en
las conclusiones.

La investigacion aborda
un angulo poco
Innovacion del | explorado o propone
planteamiento. una metodologia inédita
para el mercado
venezolano.

El trabajo ofrece
soluciones tangibles y
replicables por otras | 30%
organizaciones
asociadas a la AVGH
Analisis profundo de los
retos especificos
Relevancia del Enfoque en la realidad | (migracion, inflacion,
Entorno nacional. digitalizacion) del
contexto venezolano
actual.

Dimensidon Factor Critico Peso

Rigor Metodologico 25%

Originalidad 20%

Utilidad para las

Aplicabilidad Practica
empresas.

15%

ANEXOS
(1) FORMATOS PARA ENTREGA DE RECAUDOS

Carta de Postulacion

Aplicable para las tres categorias: Profesional, Organizacidn e Investigacion
Fecha: [Dia] de [Mes] de 2026

Atencion: Comité Organizador - Premio a la Excelencia en Gestion Humana AVGH

Por medio de la presente, yo [Nombre completo del postulante o representante legal], en
mi caracter de Cargo/Relacidn con el postulado, tengo el honor de presentar la postulacién
formal para la categoria:

e Categoria: Seleccionar: Liderazgo de Impacto / Organizacién / Investigacion
e Nombre del Postulado: Nombre de la persona, empresa o titulo de la investigacién



Motivacién de la postulacién: (Breve resumen de maximo 200 palabras donde se destaque
por qué el candidato u organizacién es un modelo de liderazgo innovador y cdmo su gestion
centra el valor en la persona)

Manifiesto conocer y aceptar las bases normativas del premio, asi como el veredicto
inapelable del jurado. Adjunto a esta carta los recaudos técnicos exigidos en el articulo 4
del reglamento.

(2) TABLAS DE VALORACION POR CATEGORIA

MATRIZ EVALUACION LIDERAZGO DE IMPACTO (MERITO INDIVIDUAL)

Requisitos para Puntuacion
anhdarp Indicador a Valorar Conductas / Evidencias

Lidera cambios que optimizan resultados de area
Relatoria de gestion y

aval de la organizacion.

Impacto en la transformacién

Aporte Profesional (30%
P ¢ ) organizacional. Genera un "antes y después" documentado en la

R 0
organizacion.
” Crea soluciones originales adoptadas por su
Relatoria de gestion con Capacidad de romper el statu equipo ’ P P 0
evidencias de Innovacion (25%) P o P Eq F;)I snd stod
resultados. quo. gtg ece nuews estandares o métodos 0
originales en el sector.
Hoja de vida Experiencia Profesional y ) Liderazgo ético reconocido internamente 0
. Trayectoria ascendente y
documentada y cartas Etica (30%) solvencia moral Ref L ional hitos d .
de referencia. (2 dimensiones en 1) . eferente ético nacional con hitos de crecimiento 0
claros
L Validan liderazgo y vision estratégica 0
Tres (3) cartas de . Percepcion de pares y goy 9
X . Referencias (15%) o . . . -
referencia profesional. lideres. Testimonios que acreditan fiabilidad comprobada 0
por expertos
| | o

Requisitos entregados Si +
atiempo No -



MATRIZ EVALUACION ORGANIZACION (MERITO ORGANIZACIONAL)

Requisitos para Puntuacion
an“darp Indicador a Valorar Conductas / Evidencias

Indicadores de gesti6n y
relatoria.

Impacto en Rentabilidad
(25%)

Relatoria de gestion y
evidencias
tecnolégicas.+1

Estrategia y Digitalizacion
(40%)

Entrevistas a
beneficiarios y
encuestas validadas.+1

Bienestar y Clima (20%)

Testimonios y

. . Sostenibilidad Social
evidencias de programas

0,

externos.+1 (15%)
Requisitos entregados Si
atiempo No

Resultados financieros y
de eficiencia.

Alineacion y uso de
tecnologia.

Calidad de \vida del
colaborador.

Impacto en el entorno
venezolano.

MATRIZ EVALUACION INVESTIGACION (MERITO INTELECTUAL)

Re UISItOS ara Puntuacmn

Documento original y
descripcion de
metodologia.+1

Aplicabilidad y Entorno
(45%)

Documento (méax. 40
péags) y soporte de
publicacion.

Rigor y Calidad (35%)

Documento original y

o ll i )0,
opinién académica.+1 Originalidad (20%)

Requisitos entregados Si
atiempo No

Utilidad practica en la
realidad venezolana.

Calidad metodolégica y
difusion.

Innovacion del
planteamiento.

Impacto directo en la productividad del negocio

Mejora porcentual significativa en ROI (retorno de la
inversion) o rentabilidad post-implementacion

Estrategia alineada al plan anual de la empresa

Uso innovador de tecnologia que apalanca
decisiones estratégicas

Puntuaciones positivas en encuestas de clima

Entorno saludable y motivador validado por
testimonios directos

Proyectos con impacto en la comunidad local

Generacion de valor compartido en el ecosistema
laboral nacional.

Propone soluciones a retos importantes

Soluciones tangibles y replicables por otras
empresas

Rigor metodolégico y validacion estadistica

Trabajo publicado en medios especializados en el
ambito de Gestion del Talento u otros de interés.
(supone que ya tiene rigor metodolégico y
validacion estadistica)

Trabajo publicado en medios indexados con
respaldo académico de peso (publicaciones

académicas incluidas en base de datos bibliograficas de
alto prestigioo: Scopus,, Web of science..)

Revision bibliografica de temas comunes

Planteamiento de un angulo poco explorado

Metodologia o tesis inédita para el mercado
venezolano




(3) GUIA DE CALIFICACION PARA EL JURADO
1. Revision de Admisibilidad

= Antes de puntuar, valide que el postulante ha entregado la totalidad de los recaudos
técnicos exigidos segln su categoria.

= Confirme que el postulante no sea miembro activo de la Junta Directiva de la AVGH.

= Verifique que la entrega se haya realizado estrictamente dentro de los plazos del
cronograma oficial.

2. Aplicacion de la Escala de Medicion
= Cada dimension debe ser evaluada en una escala del 1 al 5.

o Cada dimension tiene un indicador asociado que se desglosa en conductas
/evidencias.

o Las conductas /evidencias estan redactadas de manera positiva para mostrar la
presencia de estas en la entrega del postulado.

o Porcadaindicador se debe seleccionar una sola conducta/evidencia, siendo que
estas estan redactadas de manera progresiva en la consecucién o cumplimiento
del indicador.

3. Metodologia de Puntuacion Final

= La calificacion final de cada postulado sera el resultado de la suma ponderada de las
dimensiones.

= Para que un candidato pueda ser considerado ganador, debe alcanzar un estandar
minimo de 4/5 puntos.

= Si ningun postulado en una categoria alcanza este puntaje minimo, el jurado tiene
la potestad de declararla desierta.

4. Sesion de Deliberaciéon y Consenso

= La valoracion inicial es individual, pero los resultados finales se discutirdn en una
sesion conjunta.

= Cualquier duda o discrepancia técnica sobre un expediente debe resolverse por
consenso entre los cinco miembros.

= En caso de persistir un empate tras la deliberacion, se solicitara la intervencion del
Presidente de la AVGH para ejercer el voto dirimente.

5. Etica y Confidencialidad



= Elveredicto emitido es inapelable.
= Los miembros del jurado deben mantener absoluta reserva sobre las deliberaciones
y los puntajes individuales asignados durante el proceso.

(4) GLOSARIO DE TERMINOS DE LOS FACTORES DE LAS MATRICES DE EVALUACION

CATEGORIA LIDERAZGO DE IMPACTO

Para la Categoria: Liderazgo de impacto (Mérito individual), la innovacién es la facultad de
transformar ideas en valor tangible para la organizacién y sus personas. En esta categoria
no se evalla solo la "creatividad", sino la ejecucion disruptiva y el impacto en la
transformacién organizacional.

1. Impacto en la transformacién organizacional

Se define como la capacidad para disefar y ejecutar iniciativas que modifiquen
positivamente la estructura, la cultura o los procesos criticos de la empresa. Evalia el grado
en que la gestion del talento ha dejado de ser una funcién de soporte para convertirse en
un motor de cambio que alinea el capital humano con los nuevos objetivos estratégicos del
negocio.

Definicidn de los niveles de conducta/evidencia:

e Lidera cambios que optimizan resultados del area: Se refiere a una gestidon
proactiva que logra transformar un departamento o funcién completa (ej.
Reclutamiento, Capacitacion o Compensacién). El cambio es sistémico dentro de su
ambito de control, logrando indicadores de eficiencia superiores y una mejora clara
en el servicio prestado a sus clientes internos, aunque el alcance aln no permea a
toda la estructura corporativa.

e Genera un "antes y después" documentado en la organizacidn: Representa el
estdndar maximo de éxito. Define una intervencion estratégica que ha modificado
la trayectoria de la empresa de forma integral. Esta conducta debe estar respaldada
por indicadores financieros, de clima o productividad que demuestren que la
organizacién opera con un modelo superior de eficiencia tras la gestién del
postulado, convirtiéndose en un referente o "caso de éxito" para el sector.

2. Capacidad de romper el statu quo
Se refiere a la competencia del lider para cuestionar constructivamente las practicas,

politicas o estructuras convencionales que limitan la agilidad y eficiencia organizacional.
Evalla la disposicion del postulado para desafiar la inercia del "siempre se ha hecho asi",



proponiendo visiones disruptivas que buscan una evolucidén significativa en la gestidn del
talento humano.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

e Crea soluciones originales adoptadas por su equipo: Esta conducta describe una
etapa de innovacién aplicada. Se define como la facultad de idear métodos,
herramientas o programas nuevos dentro de su contexto inmediato, logrando que
su grupo de trabajo directo los asimile y ejecute. En este nivel, la originalidad ya no
es solo una idea, sino una practica funcional que ha demostrado resolver problemas
especificos de su area, generando una cultura de mejora continua en su entorno
cercano.

o Establece nuevos estandares o métodos originales en el sector: Representa el
maximo nivel de influencia y liderazgo intelectual. Se define como la creacién de
modelos de gestidn, marcos de trabajo o metodologias tan robustas e innovadoras
gue trascienden las fronteras de su propia organizacién. En este nivel, la
contribucién del postulado es reconocida por la comunidad profesional (AVGH,
gremios o academia) como un nuevo referente o "mejor practica" a seguir por otros
profesionales y empresas del pais, marcando un hito en la evolucién de la disciplina
de Gestién Humana en Venezuela.

3. Trayectoria ascendente y solvencia moral

Se define como la evolucidn progresiva y verificable de la carrera profesional del postulado,
caracterizada por un incremento en sus responsabilidades, facultades de decisién y alcance
estratégico. Esta progresidon debe haber sido construida sobre una base de solvencia moral,
entendida como el mantenimiento de una conducta intachable, honesta y coherente con
los valores fundamentales de la gestion humana.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

* Liderazgo ético reconocido internamente: Esta conducta define a un profesional
que es percibido por sus colaboradores, pares y superiores como un referente de
integridad dentro de su propia organizacién. Se caracteriza por tomar decisiones
basadas en principios de justicia, equidad y respeto a la dignidad humana,
influyendo positivamente en la cultura organizacional. El postulado no solo cumple
con las normas, sino que actlia como un guia.

= Referente ético nacional con hitos de crecimiento claros: Representa el estandar
mas elevado de la distincidn. Define a un profesional cuya reputacidn de integridad
y rectitud trasciende las fronteras de su empresa para ser reconocida por el gremio
y el sector de gestion humana en todo el pais. Esta conducta debe estar acompafiada



por hitos de crecimiento claros (ascensos, premios, liderazgos en proyectos de pais
o gremiales) que demuestren que es posible alcanzar los mds altos niveles de éxito
corporativo sin comprometer los valores éticos, convirtiéndose en un modelo a
seguir para las nuevas generaciones de profesionales en Venezuela.

4. Percepcion de paresy lideres

Se define como el reconocimiento y valoracién que el entorno profesional (colegas de igual
jerarquia y superiores directos) tiene sobre el desempefio, la integridad y la influencia del
postulado. Este indicador mide el "capital social" y la autoridad moral del profesional,
basandose en la consistencia de sus acciones y en la confianza que genera en quienes
supervisan su trabajo o colaboran con él en la toma de decisiones.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

» Validan liderazgo y vision estratégica: Reconocimiento que va mads alld de la
eficiencia técnica. Se define cuando los lideres y pares del postulado confirman,
mediante evidencia testimonial, que el profesional posee la capacidad de anticipar
tendencias, alinear el talento con los objetivos a largo plazo del negocio y guiar a
otros hacia metas ambiciosas. Es un reconocimiento a su rol como arquitecto de
soluciones y guia de equipos, no solo como un ejecutor de tareas.

= Testimonios que acreditan fiabilidad comprobada por expertos: Representa el
maximo grado de respaldo profesional. Se define como la validacion explicita y
documentada emitida por figuras de alta autoridad en el sector (directivos de otras
organizaciones, referentes gremiales de la AVGH o expertos académicos). Estos
testimonios certifican que el postulado es una persona de "fiabilidad comprobada",
lo que significa que su criterio técnico y su solvencia ética son incuestionables y han
sido puestos a prueba con éxito en entornos de alta complejidad, otorgandole un
estatus de referente en el mercado laboral.

CATEGORIA ORGANIZACION

Para la Categoria: Organizacion (Mérito Organizacional), estos términos definen la
capacidad de la gestién de personas para transformarse en un socio estratégico de las
organizaciones que genera valor econdmico tangible.



1. Resultados financieros y de eficiencia

Se define como la medicidn del éxito de las estrategias de Talento Humano a través de su
contribucién a la salud econdmica y operativa de la empresa. Evalta el uso éptimo de los
recursos (presupuesto, tiempo, capital humano) para alcanzar los objetivos corporativos,
transformando las politicas de personal en resultados cuantitativos que fortalecen la
posicién competitiva de la organizacion.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

= Impacto directo en la productividad del negocio: Este factor se define como la
relacion positiva y comprobable entre una iniciativa de gestion humana y el
rendimiento operativo de la empresa. Se evidencia cuando la optimizacién del
talento (via capacitacidon, mejor disefio de cargos o sistemas de incentivos) resulta
en una mayor salida de bienes o servicios, o en una ejecuciéon mas rapida y de mejor
calidad de los procesos criticos del negocio. En este nivel, RR.HH. demuestra que sus
acciones "mueven la aguja" del desempefio diario de la organizacion.

= Mejora porcentual significativa en ROl o rentabilidad post-implementacion:
Representa el estandar mas alto de gestidn estratégica. Se define como la capacidad
de demostrar, mediante métricas financieras avanzadas, que el capital invertido en
proyectos de talento ha generado un retorno econémico (ROI) que supera el costo
de la inversién. Esta conducta implica que la organizacion puede documentar un
incremento en sus margenes de utilidad o una reduccidén drastica de costos
operativos como consecuencia directa de la estrategia implementada, consolidando
a la Gestion Humana como un centro de valor y rentabilidad comprobada.

2. Alineacion y uso de tecnologia

Se define como el grado de integracidon de las herramientas digitales y sistemas de
informacidén en la gestidn del talento humano. Evalla si la infraestructura tecnolégica de
RR.HH. esta disefiada para servir a los objetivos del negocio, permitiendo la automatizacion
de procesos, la conectividad del personal y la generacién de datos confiables para la
operacion organizacional.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

= Estrategia alineada al plan anual de la empresa: Este factor describe una gestion de
RR.HH. que ha superado la operatividad aislada. Se define cuando el uso de la
tecnologia y los proyectos del drea estan sincronizados directamente con las metas
semestrales o anuales de la organizacion.



= Uso innovador de tecnologia que apalanca decisiones estratégicas: Representa el
estandar mas alto de madurez digital. Se define como el uso de herramientas
avanzadas (como People Analytics, Inteligencia Artificial o tableros de control en
tiempo real) no solo para ejecutar tareas, sino para predecir escenarios y asesorar a
la alta direccién. En este nivel, los datos generados por la tecnologia de RR.HH. son
el insumo principal para que la junta directiva tome decisiones criticas sobre el
futuro de la empresa, demostrando una ventaja competitiva basada en la
inteligencia de datos.

3. Calidad de vida del colaborador

Se define como el conjunto de condiciones y beneficios que la organizaciéon ofrece para
garantizar el equilibrio entre la vida personal y laboral, el bienestar fisico y emocional, y la
satisfaccidn en el puesto de trabajo. Evalua la percepcion del empleado sobre su entorno
laboral como un facilitador de su desarrollo integral, y no solo como un espacio de
intercambio de tiempo por salario.

Definicidn de los niveles de conducta/evidencia:

* Puntuaciones positivas en encuestas de clima: Este factor describe una
organizacién que gestiona su entorno basandose en datos. Se define por la
obtencién de resultados cuantitativos favorables en instrumentos de mediciéon
estandarizados (internos o externos). En este nivel, la mayoria de los colaboradores
expresan satisfaccién con aspectos como la comunicacidon, la supervisidén y las
condiciones de trabajo, lo que indica una gestién de talento que escucha y responde
activamente a las necesidades de su personal.

= Entorno saludable y motivador validado por testimonios directos: Representa el
estandar mas alto de cultura organizacional. Se define como la existencia de un
ecosistema laboral que promueve activamente la salud mental, fisica y la motivacién
intrinseca. A diferencia del nivel anterior, esta conducta debe ser validada
cualitativamente: el jurado busca testimonios reales de colaboradores que
acrediten cdmo la cultura de la empresa ha impactado positivamente en sus vidas.
En este nivel, el bienestar es parte del ADN corporativo, reflejandose alta energia
organizacional y un sentido de pertenencia profundo que se manifiesta en la voz
propia de su gente.

4. Impacto en el entorno venezolano
Se define como la capacidad de la organizacién para actuar como un agente de desarrollo

social y econdmico dentro del contexto nacional. Evalia el compromiso de la empresa con
la realidad del pais, midiendo cdmo sus politicas de gestion humana y responsabilidad social



contribuyen a fortalecer el tejido social, mejorar la empleabilidad y generar soluciones a
problemas colectivos en Venezuela.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

* Proyectos con impacto en la comunidad local: Este factor define una gestién social
focalizada y efectiva. Se refiere a iniciativas dirigidas a grupos especificos en el
entorno inmediato de la empresa (zonas aledafias, familiares de trabajadores o
aliados locales). Se caracteriza por la ejecucidon de programas de apoyo, educacién
o salud que generan un beneficio tangible y medible para esa comunidad,
demostrando que la empresa no es un ente aislado, sino un vecino responsable y
activo.

= Generacidn de valor compartido en el ecosistema laboral nacional: Se define como
la creacién de estrategias que benefician simultdaneamente a la empresa y a la
sociedad venezolana en su conjunto. En este nivel, la organizacién lidera iniciativas
qgue elevan el estandar de la profesién, promueven el empleo formal, forman talento
para el mercado nacional o impulsan normativas que favorecen a todos los
trabajadores del pais. La empresa se convierte en un referente de "valor
compartido", donde su éxito comercial esta intrinsecamente ligado al progreso del
ecosistema laboral nacional.

CATEGORIA INVESTIGACION

Para la Categoria (mérito individual o de equipo): estos términos definen el
reconocimiento para premiar no solo el rigor académico, sino la aplicabilidad del
conocimiento en un entorno tan complejo y particular como el nuestro.

1. Utilidad practica en la realidad venezolana

Se define como el valor de aplicacidon inmediata y la relevancia del trabajo de investigacion
frente a los desafios especificos del mercado laboral y el ecosistema empresarial en
Venezuela. Este indicador evalla si el articulo, la tesis o estudio trasciende la teoria para
ofrecer respuestas a problemas reales (inflacién, retencidon de talento, marcos legales
locales, digitalizacidn bajo restricciones, entre otros), contribuyendo al fortalecimiento del
tejido productivo nacional.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

= Propone soluciones a retos importantes: Este indicador describe una investigacion
gue no solo diagnostica un problema, sino que disefia una hoja de ruta para
resolverlo. Se define por Ila presentacion de estrategias, modelos o



recomendaciones que abordan "puntos de dolor" criticos de la gestion humana en
el pais. En este nivel, el jurado valora que el o los autores han identificado un desafio
relevante y han estructurado una solucidn légica, funcional y basada en evidencias
gue puede ser implementada para mejorar resultados.

= Soluciones tangibles y replicables por otras empresas: Representa el estdndar mas
alto de contribucién intelectual. Se define como una investigacién que entrega
"herramientas listas para usar" (marcos de trabajo, protocolos, sistemas de
medicidn) que no son exclusivas para un solo caso, sino que poseen un caracter
universal para el sector. En este nivel, el trabajo se convierte en un bien publico para
el gremio: cualquier empresa venezolana, al leer la investigacion, podria adaptar y
replicar la solucién con éxito, multiplicando el impacto del estudio en todo el
ecosistema laboral.

2. Calidad metodoldgica y difusion

Se define como el estandar de excelencia técnica aplicado en el disefio y ejecucién de la
investigacidn, asi como el alcance y relevancia de los canales utilizados para dar a conocer
sus hallazgos. Evalla si el trabajo sigue un proceso logico de generacion de conocimiento y
si ha sido validado por terceros a través de publicaciones en plataformas que exigen rigor
editorial.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

= Rigor metodoloégico y validacion estadistica: Este indicador describe una
investigacidon con una estructura técnica sélida. Se define por el uso correcto de
métodos de recoleccion de datos (encuestas, entrevistas, observacién) y el
procesamiento de la informacion mediante herramientas estadisticas o cualitativas
gue garantizan que las conclusiones no son meras opiniones, sino resultados
derivados de un andlisis objetivo y comprobable. El trabajo demuestra una
correlacién ldgica entre el problema planteado y los datos obtenidos.

* Trabajo publicado en medios especializados en el ambito de Gestion del Talento u
otros de interés: Se define como la divulgacion del estudio en revistas, portales o
boletines técnicos que, aunque no son estrictamente académicos, tienen un alto
reconocimiento entre los profesionales de Recursos Humanos. Este nivel indica que
la investigacion posee un valor practico y un lenguaje técnico tan depurado que ha
sido seleccionado para informar a la comunidad de expertos del sector, superando
el dmbito de una tesis privada.

= Trabajo publicado en medios indexados con respaldo académico de peso:
Representa el maximo nivel de prestigio intelectual. Se define por la publicacidon del
trabajo en revistas cientificas indexadas en bases de datos de élite global (como
Scopus 0 Web of Science). Este nivel acredita que la investigacién pasé por un



proceso de "revisidn por pares" (peer review), donde cientificos independientes
validaron la metodologia y el aporte del estudio, otorgandole un estatus de verdad
cientifica reconocida internacionalmente.

3. Innovacidn del planteamiento

Se define como el grado de novedad, frescura y diferenciacién que posee el enfoque central
de la investigacion. Evalla la capacidad del autor para alejarse de las temdticas saturadas o
los enfoques tradicionales, proponiendo una tesis que aporte una nueva perspectiva, una
solucion creativa o un analisis sobre un fendmeno emergente que no haya sido abordado
suficientemente con anterioridad.

Definicion de los niveles de conducta/evidencia:

= Revision bibliografica de temas comunes: Describe un trabajo cuyo aporte se limita
a recopilar, resumir o parafrasear teorias y conceptos ya ampliamente conocidos en
la literatura de Recursos Humanos (ej. un resumen de las teorias de motivacion
cldsicas). En este nivel, la investigacién no aporta ideas propias ni enfoques nuevos;
se comporta como un texto informativo de conceptos que forman parte del
"conocimiento general" del area.

* Planteamiento de un angulo poco explorado: Este indicador se define por la
capacidad del investigador para tomar un tema conocido y analizarlo desde una
perspectiva inusual o subestimada (ej. en lugar de hablar de "clima laboral" en
general, analizar el "clima laboral en entornos de hiperinflacién"). El valor reside en
gue el autor identifica un vacio en el conocimiento previo y enfoca su estudio en
llenar ese espacio especifico, aportando datos que no eran evidentes hasta ese
momento.

= Metodologia o tesis inédita para el mercado venezolano: Representa el maximo
nivel de originalidad y audacia intelectual. Se define como un trabajo que introduce
en el pais una forma totalmente nueva de entender la Gestion Humana, o que aplica
una metodologia de investigacién nunca antes utilizada en el contexto empresarial
venezolano. Es una propuesta "inédita" porque no tiene antecedentes similares en
el mercado local, rompiendo paradigmas y ofreciendo una base de conocimiento
gue abre un nuevo camino para futuras investigaciones o précticas corporativas.



