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@ DERECHO LABORAL

ACTUALIDAD LABORAL

Update del mercado laboral y de la negociacion colectiva tras las reformas

OBJETIVOS

« Conocer en detalle las Gltimas reformas en materia
laboral y valorar su impacto y consecuencias en las
empresas espafiolas

* Analizar la jurisprudencia mas relevante sobre esta
materia

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores de recursos humanos

« Directores / Responsables de personal
* Asesores laborales

* Asesores juridicos / Abogados

EL + DE LA FORMACION

Un completo y exhaustivo repaso a la situacion del mercado
laboral espafiol, analizando sus novedades, reformas y sus
consecuencias practicas

DURACION RECOMENDADA:

CONTRATOS LABORALES

PROGRAMA

Estudio de las Gltimas medidas
adoptadas en materia laboral, de
Seduridad Social y negociacion
colectiva

Analisis de los aspectos criticos

» Nuevos modelos de contratacion

« Reduccion de costes laborales y
medidas de flexibilidad interna

« Extincion del contrato de trabajo por
causas objetivas

« El procedimiento de despido
colectivo

» Tiempo de trabajo: jornada,
vacaciones, permisos y excedencias.

« Cuestiones relevantes en materia
de ultraactividad, descuelgues y
convenios de empresa. Nedociacion
y renegociacion de los convenios
colectivos

* Planes de retribucion flexible

» Novedades en materia de seguridad
social: obligaciones empresariales,
contingencias y prestaciones

Sentencias vy jurisprudencia mas
relevante

Caracteristicas y utilizacion de los diferentes tipos de contratos tras la reforma laboral

OBJETIVOS

= Conocer los contratos y formulas de contratacion que se
pueden utilizar tras la reforma laboral

« Saber como y cuando transformar un tipo de contrato
temporal o de formacion en un contrato indefinido

« Formalizar adecuadamente cualquier tipo de contrato

« Conocer el sistema de bonificaciones e incentivos a los
que se puede acoder tu empresa en funcion del tipo de
contrato o de la persona contratada

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores de recursos humanos

* Directores / Responsables de personal
* Asesores laborales

« Asesores juridicos

» Abogados

EL + DE LA FORMACION

EL curso permitirad a los asistentes hacer un repaso por la
actualidad en contratacion laboral, y realizar el contrato
mas adecuado en funcién de la situacion de la empresa, la
persona a contratar y las tareas a realizar

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Andlisis previo de las reformas en materia
laboral que afectan a la tipologia de los
contratos

Contratos indefinidos

« Tipos de contratos
» Indefinido de apoyo a los emprendedores
» Por tiempo indefinido ordinario
» Trabajo fijo discontinuo

« Transformacién de contratos temporales
en indefinidos

« Contratos indefinidos bonificados

« Incentivos para las empresas que realicen
contratos indefinidos

« Formalizacion del contrato: datos basicos
aincluir

= Derechos y obligaciones para trabajador y
empresa

« Extincion del contrato

Contratos formativos
« Tipos de contratos
» Contrato en practicas
» Contrato para la formacion y el
aprendizaje

« Formalizacién, duracién y jornada

« Formacion a recibir por el trabajador

* Incentivos para las empresas

« Transformacion de los contratos
formativos en indefinidos

Contratos de duracion determinada

« Tipos de contratos
» Por obra o servicio determinado
» Por circunstancias de la produccion
» Interinidad

« Contratos temporales bonificados

« Formalizacion, duracion y jornada

« Derechos y obligaciones para trabajador y
empresa

« Extincion del contrato

Otros contratos

« Contratos para personas con discapacidad
« De relevo

« Para la investigacion

« De sustitucion por jubilacion anticipada

CATALOGO IFAES * Formacion InCompany | www.ifaesincompany.com | Mas informacion: 902 902 282 » ifaes@ifaes.com


http://www.sepe.es/contenido/empleo_formacion/empresas/contratos_trabajo/ah01030506.html
http://www.sepe.es/contenido/empleo_formacion/empresas/contratos_trabajo/ah01030508.html
http://www.sepe.es/contenido/empleo_formacion/empresas/contratos_trabajo/ah01030509.html

@ DERECHO LABORAL

ASPECTOS LEGALES Y FISCALES EN MATERIA DE EXPATRIACION

Implicaciones y tratamiento ledal y fiscal de los trabajadores expatriados

OBJETIVOS

« Conocer el régimen juridico de los desplazamientos de
trabajadores tanto dentro como fuera de la Union Europea

« Analizar de forma practica todas las cuestiones en materia
de Seguridad Social

« Estudiar el concepto de residencia fiscal y sus
implicaciones para empresa y trabajador

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos
* Responsables de relaciones laborales

« Responsables de gestion de expatriados

« Directores / Asesores juridicos

» Abogados

EL + DE LA FORMACION

Al terminar el curso, el asistente obtendra las claves sobre
como afectara legal y fiscalmente el desplazamiento de los
trabajadores de su plantilla a otros paises

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Aspectos laborales de la movilidad

internacional

« Cobertura contractual de la movilidad
internacional de trabajadores: carta de
desplazamiento

« Impacto de la movilidad internacional
sobre la relacion contractual de
origen: determinacion del empleador e
implicaciones en su antigiedad

« Determinacién de condiciones laborales
aplicables: conveniencia de realizar pactos
sobre la ley aplicable

« Extincion de la relacién contractual:
aspectos criticos

Seguridad social en la movilidad
internacional
« Andlisis practico de las diferentes
situaciones que pueden plantearse
(normativa aplicable, tramites a realizar,
prestaciones):
» Paises sin convenio bilateral de sequridad
social
» Paises con convenio bilateral
» Normativa de coordinacién de la Union
Europea

Posibilidad de mantener la cotizacion en
Espana de forma voluntaria: convenio
especial

REMUNERACION DE DIRECTIVOS

Politicas, sistemas y formulas de retribucion

OBJETIVOS

« Establecer sistemas de retribucion que permitan atraer y
retener al directivo

« Conocer las diferentes formas de retribucion y las ventas y
desventajas de su aplicacion

« Analizar el impacto fiscal de las distintas formulas de
remuneracion

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos

* Responsables de las politicas de remuneracion

« Directores / Responsables de compensacion y beneficios
» Administradores y gerentes

« Directores generales

EL + DE LA FORMACION

Al terminar la formacion el asistente sera capaz de
comparar los principales sistemas de retribucion
complementaria y aplicarlos eficazmente

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Tendencias retributivas y estructura salarial
de los directivos

« Tendencias retributivas actuales

« Criterios de disefio de la estructura salarial
« Composicion del paquete retributivo

Retribucion variable: pago por objetivos y

resultados

= Bonos a corto plazo

» Bonos plurianuales

« Stock options

« Planes de acciones alternativos a las stock
options

Los incentivos a largo plazo no basados en
acciones

» Bonos en metélico

« Otras formulas

El desplazamiento internacional: incidencia

en la residencia fiscal

« Concepto de residencia fiscal

« Criterios de acreditacion, conflictos y
excepciones
» Diferencia entre centro de intereses

econdmicos y centro de intereses vitales

» Conflictos de residencia

* Paraisos fiscales

« Convenios y formulas para evitar la doble
imposicion

< IRPF vs. IRNR

Rentas de los contribuyentes del IRPF

desplazados

« Rendimientos de trabajo, de capital y
danancias y pérdidas patrimoniales

« Rentas exentas

Rentas de los contribuyentes del IRNR

desplazados

« Tributacion a través de desplazamiento
permanente / no permanente

« Régimen opcional de tributacion de los
residentes de la UE

* Régimen de trabajadores “impatriados”

La retribucion diferida
« Planes de pensiones
« Sequros de vida

Fiscalidad en la remuneracion de directivos

« Fiscalidad de la retribucion variable

« Costes fiscales de las retribuciones en
especie

« Dietas y gastos de viaje

« Rentas de trabajo obtenidas en el
extranjero

« La tributacion de bonos v stock options

« Ventajas fiscales de los planes de
pensiones y los contratos de seguros no
profesionales
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@ DERECHO LABORAL

OPTIMIZACION FISCAL DE LAS RETRIBUCIONES

Reducir costes a través de los beneficios fiscales de las retribuciones al personal

OBJETIVOS

« Aplicar las formulas de retribucion en especie mas
novedosas para ahorrar en costes

« Conocer cudl es el tratamiento fiscal de las percepciones
no salariales

* Analizar el impacto fiscal de las indemnizaciones por
despido

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores de recursos humanos
* Responsables de personal

« Directores financieros

« Directores de administracion

* Asesores fiscales

EL + DE LA FORMACION

El asistente al finalizar el curso, podra establecer una
politica de retribuciones que satisfaga al trabajador y
beneficie fiscalmente a la empresa

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Principales caracteristicas de las

retribuciones al personal

« Concepto y clasificacion de las
retribuciones a los trabajadores: salariales
v no salariales

« La retribuciones al personal en los
diferentes impuestos

« Retenciones e ingresos a cuenta

Retribuciones en especie
» Rendimientos que tienen la consideracion
de retribuciones en especie
» Utilizacion de la vivienda
» Utilizacion o entrega de automaoviles
» Préstamos con tipo inferior al ledal
» Primas o cuotas satisfechas por la
empresa en virtud de un contrato de
seguro o similar
» Planes de pensiones
» Gastos de estudios de los trabajadores

Rendimientos que no tienen la

consideracion de retribuciones en especie

» Acciones o participaciones de la empresa

» Cuotas de un seduro médico privado

» Utilizacion de bienes destinados a
servicios sociales y culturales de
empleados

» Entrega de productos a precios rebajados
en comedores de empresa o en
economatos de caracter social

» Estudios para el reciclaje o actualizacion
del empleado

Favorito

Percepciones no salariales

« Dietas y gastos de transporte. Tratamiento
en el ISy en el IRPF y cotizaciones a la
Seguridad Social

« Prestaciones o indemnizaciones de la
Sequridad Social

« Otras percepciones no salariales

Rendimientos irrequlares

« Planes de pensiones

« Planes de prevision asegurados

« Sequros colectivos de vida

« Rendimientos relacionados con titulos

ASPECTOS LEGALES DE LA SUBCONTRATACION DE OBRAS

Y SERVICIOS

OBJETIVOS

* Analizar el marco legal existente en materia de
subcontratacion de obras y servicios

« Conocer en profundidad el alcance de las obligaciones y
responsabilidades en esta materia

* Anticiparse a los problemas derivados de la cesion iledal
de trabajadores

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos
« Directores juridicos

« Directores de relaciones laborales

« Directores de prevencion de riesgos laborales

EL + DE LA FORMACION

Anélisis en detalle de las responsabilidades, exigencias y
delimitaciones ledales de la subcontratacion de obras y
servicios en un nuevo entorno laboral

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Analisis del marco normativo de la

contratacion y subcontratacion de obras y

servicios

» Delimitacion legal del término contrata de
obras y servicios

« Contratacion y subcontratacion en el nuevo
marco laboral

« Clausulas minimas que se deben
contemplar en el contrato

Delimitacién de obligaciones, darantias y
responsabilidades
« Obligaciones del contratista y el
subcontratista antes y durante la
contratacion
« Responsabilidades laborales y de
seguridad social
» Responsabilidades en materia salarial
» Responsabilidades en materia de
sequridad social
» Responsabilidades en materia de
prevencion de riesgos laborales

» Responsabilidades civiles, penales y
tributarias

Regulacion, consecuencias y prevencion de

riesgos de la cesion ilegal de trabajadores

« Anélisis del marco normativo

« Contratacion a través de ETTs

« Supuesto de hecho de la cesion ilegal de
trabajadores y consecuencias

« Responsabilidades que contempla el
articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores

« Responsabilidades administrativas y
penales

« Derecho del trabajador a adquirir la
condicion de fijo en la empresa cedente o
cesionaria

Las contratas y subcontratas de obras y
servicios en el sector de la construccion
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EL PLAN DE SUCESION EN LA EMPRESA

Anticiparse al futuro y retener a los mejores

OBJETIVOS

« Entender el valor estratédico de decidir anticipadamente a
los futuros directivos y preparar la transicion

« Aprender y practicar la forma de Lllevar a cabo un plan de
sucesion en la empresa

« Conocer las herramientas de RR.HH. para la elaboracién de
planes de sucesiones

* Aprender a realizar planes de desarrollo individual para
high potentials y key contributors

« Implantar un plan de sucesion en la empresa al dia
siguiente del curso

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores de recursos humanos

« Directores de desarrollo del talento

« Directores generales

» Miembros del consejo de administracion

EL 4+ DE LA FORMACION

Poner en valor un plan de sucesiones dentro de la empresa
que integre y tenda en cuenta el futuro y el talento de los
principales ejecutivos de la compafiia

DURACION RECOMENDADA:

RETOS EN MATERIA LABORAL Y SEGURIDAD SOCIAL

PROGRAMA

Ejemplos de buenas y malas practicas

« Situaciones reales en las que el plan de
sucesion funciond

« Ejemplos reales de trastornos que se
producen en las empresas por no tener
plan de sucesion

¢Qué es y para qué sirve un plan de

sucesion?

« Entender el valor estratédico de decidir
anticipadamente los futuros directivos y
tener planes de contingencia

« Por qué preparar la transicién aporta valor
afadido

Desarrollo de una sesion de plan de

sucesiones

« Explicacion de las herramientas de
RR.HH. para la elaboracion de planes de
sucesiones

* Metodologia a seguir en una sesion de
people planning

El organigrama en colores

« El marketing de RR.HH.

« Como poner color a las diferencias entre
profesionales y generar debate

La matriz del talento

« Visualizar las diferencias de potencial
actual y futuro

« |dentificar a las personas clave en la
empresa

@ DERECHO LABORAL

Nuevo

Plan de sucesion puesto a puesto

« Desarrollo del plan de sucesion en la
empresa

< Sucesores para puestos clave y equipo
directivo

Planes de desarrollo individual para high
potentials y key contributors

« Planes de desarrollo innovadores

« ELPDI 70/20/10

Caso practico del plan de sucesion en una

empresa

« Aplicacion de todo lo aprendido a un caso
practico

Nuevo

Prepara a tu empresa para el sistema de Liquidacion Directa (Cret@) vy las reformas en la inspeccion de trabajo

OBJETIVOS

* Analizar los cambios que la ley ordenadora del sistema
de la inspeccidn de trabajo y seduridad social traera al
departamento de recursos humanos y administracion de
personal

« Enfocar de forma practica una inspeccion de trabajo y
analizar las principales areas de trabajo

« Conocer los cambios e implicaciones que supone el
Sistema de Liquidacion Directa en los departamentos de
recursos humanos

« Analizar los procedimientos mas habituales de este
sistema de liquidacion

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores y responsables de recursos humanos
« Directores y responsables de relaciones laborales
« Directores y responsables de administracion de personal

EL + DE LA FORMACION

Adaptate cuanto antes al nuevo sistema de liquidacion
directa (Cret@) y ponte al dia en los cambios que se
avecinan en materia de inspeccion laboral

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Novedades en relacion al proyecto de ley
ordenadora del sistema de la inspeccion de
trabajo y sequridad social

« La importancia de la inspeccion de trabajo
y seqguridad social para los directores de
recursos humanos

« Riesgos y consecuencias a los que se
enfrenta la empresa ante una posible
inspeccion de trabajo. ¢Estamos
preparados?

* Pongamos el foco de forma practica en las
principales cuestiones a controlar ante una
inspeccion de trabajo:

» Plazos

» Documentacion

» Areas objeto de analisis
» Obligaciones

» Sanciones e infracciones

« Best practices en actuaciones inspectoras
de trabajo

Nuevo sistema de liquidacion directa de

cuotas por la TGSS (Proyecto Cret@).

« ¢Qué ventajas implica la adopcion de
este sistema? ¢Permitira simplificar
las tareas administrativas de los

departamentos de RR.HH y ayudarles en su

profesionalizacién?

« Cambios e implicaciones que lleva
aparejado este nuevo sistema de
liquidacion dentro del departamento de
RR.HH.

« Procedimientos y cambios fundamentales
» Nuevo sistema de liquidacion por tramos
» Obligaciones en materia de liquidacion

de cuotas
» Plazos de presentacion y recargos
» Reclamaciones de deuda
» Determinacion de la deuda por cuotas
» Infracciones y sanciones en materia de
Seguridad Social

Beneficios para la inspeccion de trabajo:
mavor control de lo que padan las
empresas, cdémo lo pagan v si cotizan
por todos los conceptos que deben. ¢Se
evitaran reclamaciones y procedimientos
de inspeccién con este sistema?
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@ GESTION DE RR.HH.

CUADRO DE MANDO DE RECURSOS HUMANOS

Disefio e implantacion de un sistema avanzado de gestion de la informacion

OBJETIVOS

« Estructurar la informacion que permite evaluar y medir la

contribucién del capital humano
« Integrar esta herramienta en la gestion global de la
empresa

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos
« Directores / Responsables de personal
« Consultores de recursos humanos

EL 4+ DE LA FORMACION

Ejecucion de forma practica de un cuadro de mando de
recursos humanos

DURACION RECOMENDADA:

EXCEL APLICADO A LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROGRAMA

Cuadro de mando integral
* QUé es y por qué necesitan las empresas
un cuadro de mando integral
» Gestion avanzada de la informacion
como ventaja competitiva
» Instrumento de transmision de los
objetivos a cumplir
» Herramienta de destion en la toma de
decisiones

= Qué tipo de informacion debe recoger un
cuadro de mando integral
« Finalidad de un cuadro de mando integral

Cuadro de mando de RR.HH.

« Importancia de alinear los objetivos del
departamento de RR.HH. con los objetivos
de la ordanizacion

« Perspectivas desde las que se deben
analizar la labor del departamento:
financiera, cliente, procesos, personas

« Pasos a sequir en el disefio del cuadro de
mando de RR.HH.

« Factores y claves para el éxito de la
implantacion de un cuadro de mando de
RR.HH.

« Quién debe ser el responsable de
implementarlo en la empresa

Favorito Formacion
practica

Métricas de la destion de RR.HH.

» Medicion de la aportacion del capital
humano a los objetivos empresariales

« Evaluacion de la generacion de valor del
capital humano de la empresa

« Evaluacion de la gestion de la funcion de
RR.HH. por los diferentes “stakeholders”

« Medicion de activos tandibles e intandibles

©

Ordenador

Optimizacion de los procesos de trabajo a través del uso de hojas de calculo. NIVEL AVANZADO

OBJETIVOS

« Conocer las posibilidades de Excel y su aplicacion en
recursos humanos

« Adquirir las habilidades necesarias para una utilizacién
rapida y eficaz ante nuevos requerimientos

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos
* Responsables de relaciones laborales

« Consultores de recursos humanos

« Directores / Responsables de administracion

« Directores de formacion

EL 4+ DE LA FORMACION

Los asistentes realizaran ejercicios practicos de todos los
contenidos analizados utilizando un ordenador

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Las dos caras de Excel

* Repositorio de informacion sobre la plantilla,
limpieza y problematica de los términos de
bUsqueda. Necesidad de completar toda la
informacion de la estructura ordanizativa

» Manipulacion de datos y presentacion de
resultados, los cuadros de mando como
ayuda a la toma de decisiones

Las formulas basicas y consejos iniciales

para los primeros resultados

« La identificacion del personal como
requisito previo, vision matricial y sentido
LTR (Left To Right) en Excel. Referencias
absolutas y relativas

« Problematica diversa del localizador del
empleado, Texto vs. NGmero, inexactitud
de lo que se ve y su resolucion

« Localizando duplicidades en listados,
presentacion de valores Gnicos y su limpieza

« Localizando datos de la plantilla buscada.
Funciones estadisticas y localizacion de
dispersiones

« ResGmenes rapidos limitados, filtros y
tablas dinamicas como respuesta rapida a
cuestiones del cumplimento presupuestario

Mas alla de las formulas, trabajar en equipo

y compartir informacién de manera eficiente

evitando pérdidas de tiempo

« Diferencias relevantes entre versiones,
nomenclatura y localizacién para reducir la
resistencia al cambio

« Limitaciones por extension y calculo,
optimizacién de la cantidad de formulas
presentando el grueso como valor

« Proteccion basica y buenas practicas de
seguridad manejando datos personales y
retributivos

» Mensajes de error, significado y resolucion
mediante condiciones y funciones
equivalentes

Trucos y formulas avanzadas

« Superando LTR (Left To Right) en las
blsquedas ante nuevas necesidades de
informacién no previstas o disefios obsoletos

« Mantenimiento de los resimenes de
personal actualizados mediante la
presentacion de valores Gnicos de manera
dindmica

 Formulas matriciales: Cuadros de mando
actualizados superando las tablas dindamicas
mediante formulas basica junto a condiciones

« Escenarios dependientes y limitacion
de presupuesto, repartiendo el bonus
atendiendo de manera objetiva atendiendo
al desempefio

Breve introduccion a VBA

« Existencia y posibilidades de las macros:
condiciones, bucles y variables

* Maguetacion de informes y presentacion
recurrente

« Formulas personalizadas

« Simulaciones
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@ GESTION DE RR.HH.

REESTRUCTURACION Y DIMENSIONAMIENTO DE PLANTILLAS

Preparar un proceso eficaz de reestructuracion

OBJETIVOS

« Cuidar la comunicacion tanto interna como externa de
cualquier proceso de reestructuracion

« Conocer en detalle el marco legal aplicable a los despidos
individuales y colectivos

« Valorar las ventajas y desventajas de todas las medidas
que se pueden tomar como alternativa al despido

A QUIEN SE DIRIGE

* Directores de recursos humanos

« Jefes de departamento de recursos humanos
* Responsables de personal

* Asesores laborales

* Abogados / Asesores juridicos

EL + DE LA FORMACION

Prever y preparar con antelacioén un proceso de
reestructuracion de plantilla, sea cual sea su causa,

vy ejecutar el plan prestando especial cuidado a la
comunicacion, a la valoracién de puestos y tareas y al
tratamiento directo con la plantilla

DURACION RECOMENDADA:

ABSENTISMO LABORAL

PROGRAMA

Puesta en marcha un plan de

reestructuracion de plantilla

« Principales causas que pueden dar lugar a
una reestructuracion

« Aspectos a tener en cuenta antes de iniciar
una reestructuracion

* Evaluacion y elaboracion de un diagndstico
de la situacion

« Quién se responsabiliza del disefio del plan
de reestructuracion

« Canales y herramientas de comunicacion
interna para mantener a toda la plantilla
informada del proceso

Marco ledal para la reestructuracion de una
empresa

« Despido individual / despido colectivo

» Documentacion necesaria

« Intervinientes en la negociacion

« Calculo de las indemnizaciones

Puestos afectados por un despido colectivo:

valoracién de puestos de trabajo

« Realizar una reduccién de personal de
forma “humana”

« Valorar la aportacién de cada puesto de
trabajo a los ingresos de la empresa

« Criterios a tener en cuenta a la hora de
seleccionar los trabajadores despedidos

Medidas para detectar y combatir el absentismo

OBJETIVOS

« Conocer el impacto econdmico real del absentismo en la
empresa

« Descubrir técnicas efectivas para reducirlo

« Establecer planes eficaces de reduccion del absentismo
justificado e injustificado

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores de recursos humanos

« Directores de relaciones laborales
* Responsables de personal

« Directores generales y gerentes

* Asesores laborales

EL + DE LA FORMACION

Una formacién intensiva para analizar las causas del
absentismo laboral y disefar un plan para combatirlo y
reducirlo

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Andlisis de las causas del absentismo

laboral

« Justificado: enfermedad comdn y
profesional, accidente de trabajo,
maternidad, licencias y permisos
retribuidos

« Injustificado: faltas no justificadas, uso
indebido del teléfono, faltas reiteradas de
puntualidad, etc.

Técnicas para reducir el absentismo

« Planes de reduccion de accidentes

« Planes de reduccion de enfermedades

» Mejora del clima laboral: motivacion e
implicacion de los trabajadores

« Ejercicio del poder disciplinario

Medidas legales de control del absentismo

laboral

» Normativa vy jurisprudencia legal

« Obligaciones del trabajador y del
empresario

« Sanciones disciplinarias y el absentismo
abusivo

« Reglas en materia de reduccion del salario

« Clausulas y limites que se pueden incluir
en el contrato de trabajo para luchar
contra el absentismo

Otras practicas a adoptar durante un
proceso de reestructuracion

* Recortes salariales

« Bajas incentivadas

« Suspension diferida de contrato

« Contratos a tiempo parcial

« Reajustes de horario y contratos flexibles
< Movilidad geodrafica y funcional

Minimizar el impacto de un reajuste de

plantilla en aquellos trabajadores que

permanecen en la empresa

« Efectos de la restructuracion sobre el
estado de animo de la plantilla

« Evitar la falta de motivacion y la reduccion
de la productividad

« Importancia de la comunicacion interna
a la hora de generar confianza mutua
y responsabilidad entre empresa y
trabajadores

Medir, evaluar y analizar el coste del

absentismo en su empresa

« Indicadores para fijar el coste del
absentismo: costes directos e indirectos

* Andlisis de los costes y adopcion de
politicas destinadas a su reduccion

« Ahorro de costes a través de técnicas
eficaces
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@ GESTION DE RR.HH.

GESTION DE TRABAJADORES EN PORTUGAL

Optimizar las relaciones laborales con las filiales portuguesas

OBJETIVOS

« Estudiar las nuevas formulas de contratacion laboral
surgidas a raiz de las modificaciones en el Cadigo do
Trabalho

« Determinar las posibles causas de cese del contrato y las
indemnizaciones a las que tienen derecho actualmente
los trabajadores

« Conocer los derechos que tienen los trabajadores extranjeros
en cuanto a salarios, vacaciones y jornada laboral

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos
« Directores de relaciones laborales

« Directores de personal

« Directores de relaciones institucionales

« Consultores de recursos humanos

« Asesores laborales

« Asesores juridicos

EL + DE LA FORMACION

Un completo seminario para gestionar de manera eficiente
las relaciones laborales con los trabajadores de las filiales
portuguesas

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Caracteristicas del sistema laboral
portugués
« Cuéles son las distintas modalidades de
contrato de trabajo
» El contrato de trabajo vy los contratos
afines
» Caracteristicas de los contratos
temporales: a termo certo
» Contratos de trabajo indefinido: a termo
incerto
» Contratos de trabajo de muy corta
duracion
» Contratos de trabajo intermitentes

Incumplimiento y cese de los contratos

» Responsabilidad civil contractual,
responsabilidad penal y administrativa

» Vision general de la autoridad
disciplinaria y procedimiento

» Plazos y sanciones

» Cese de los contratos: régimen y
modalidades

» La caducidad

» Despido por factores imputables al
trabajador

» Despidos colectivos, por extincion del
puesto de trabajo y por inadaptacion

» Indemnizaciones por despido

OPTIMIZAR SU COMUNICACION INTERNA

El valor estratégico de la comunicacion dentro de la empresa

OBJETIVOS

« Evaluar y decidir la informacién que se puede y debe
transmitir

« Definir los canales de comunicacion, los mensajes v el
piblico

* Establecer indicadores para medir los resultados e
interpretar y aplicar la informacion obtenida

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos

« Directores / Responsables de comunicacion interna

« Consultores de recursos humanos

« Cualquier profesional involucrado en la puesta en marcha
0 mejora del plan de comunicacién en la empresa

EL + DE LA FORMACION

Disefio e implementacion de las mejores herramientas y
técnicas para lograr un plan de comunicacion eficaz

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

La comunicacion interna en la empresa y su

impacto dentro de la ordanizacion

« Tipos de comunicacion interna: formal e
informal

« Barreras en la comunicacion

« Pautas para mejorar el proceso de
comunicacién interna

Diagnéstico de la situacion y eleccion de la

estrategia de comunicacion interna

« Definicion de los objetivos

« |dentificacion de los recursos y de los
profesionales implicados en el plan de
comunicacion

« Alineacion de los intereses de la direccion
y de los empleados

Definicion y elaboracion del plan de

comunicacién interna

« Ejes basicos del contenido

« Las acciones previstas y sus caracteristicas

« Definicion de los tardets, objetivos,
mensajes, canales, secuencias temporales
etc.

Favorito

« Los trabajadores extranjeros en el Codigo
do Trabalho
» Los derechos de los trabajadores
» El permiso de permanencia y de
residencia: como afecta la reforma a los
trabajadores espafioles desplazados a
Portugal

Salarios, descansos y jornada laboral
« Concepto de salario: salario base y
complementos salariales. Modalidades de
retribucion
« La jornada de trabajo
» Feriados e férias
» Horarios de trabajo: fijacion, modificacion
y aumento de las horas semanales
trabajadas
» Absentismo laboral

Prestaciones a la Sequridad Social

portuguesa: Taxa social Unica

« El tipo global de cotizacion Taxa social
GUnica: cuota obrera y patronal

« Coberturas

Principales diferencias y similitudes con el
sistema laboral espafiol

Evaluacion de la eficacia del plan de

comunicacion interna

« Fijacion de los indicadores y de los
objetivos

« Cuadndo y como medir

« Interpretacion de los resultados

Desarrollo de estratedias eficaces de
comunicacioén interna en situaciones de
crisis o transformaciones de negocio
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VALORACION Y GESTION DEL DESEMPENO

Mejorar el desempeno y sacar el maximo partido al talento de los colaboradores

OBJETIVOS

« Evaluar los elementos clave para disefiar o mejorar el
sistema de gestion del desempefio en una organizacion
« Saber como dar feedback para mejorar el desempefio de
los colaboradores

« Definir un plan de desarrollo de carrera adaptado al
potencial de cada uno de los colaboradores y en funcion
de las necesidades de la ordanizacion

A QUIEN SE DIRIGE

* Directores, responsables y técnicos del departamento de
RR.HH.

EL + DE LA FORMACION

Metodolodia expositiva, activa y participativa combinando
la exposicion de teoria con casos practicos e intercambio de
experiencias

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

La gestion del desempefio como

instrumento de destion integrada de los

recursos humanos

« Objetivos y principios de la gestion del
desempefio

« Definir qué se quiere medir, valorar y
comunicar

« La evaluacion del desempefio vs. la
evaluacién de competencias vs. la
evaluacién del potencial

Implementacion del sistema de evaluacion

del desempefio

« Definicion del perfil de cada funcion

« Establecer objetivos SMART

« Fases del proceso de evaluacion del
desempefio

« Criterios de evaluacion

La evaluacion de competencias y el plan de

desarrollo personal

» Competencias a evaluar y niveles de
exigencia

» Métodos de evaluacion

« Elaboracion del Plan de Desarrollo Personal

Reuniones con el colaborador sobre su

desempefio

« Tipos de reuniones, objetivos y buenas
practicas

« Reuniones de feedback

« Reuniones de desarrollo

@ GESTION DE RR.HH.

La evaluacion del potencial
« El concepto de potencial vs. talento
« Identificacion del potencial

La dgestion efectiva del desempefio

« |dentificacion de individuos de alto talento
y potencial. Programas de reconocimiento
y programas de desarrollo

« Deteccién de necesidades de formacion

* Politicas salariales y de incentivos

« Vinculacion de la carrera con las
necesidades de la ordanizacion

« La evaluacién continua como herramienta
de gestion para la mejora del desempefio

LA ENTREVISTA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Evaluar y valorar a tu equipo para alcanzar los mejores resultados

OBJETIVOS

« Intedrar las entrevistas de evaluacion del equipo en la
estrategia global de la empresa

« Estructurar y preparar la entrevista de evaluacion para los
diferentes integrantes del equipo

« Extraer la informacion pertinente de las diferentes
entrevistas para optimizar el desempefio del equipo

A QUIEN SE DIRIGE

« Responsables y profesionales de recursos humanos

EL + DE LA FORMACION

Los participantes desarrollaran un plan de accion para
poner en marcha un plan de entrevistas en su ordanizacion

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Comprender la importancia de la entrevista

de evaluacion

« Integrar la entrevista de evaluacion en la
destion de competencias y de desempefio
de los equipos

« |dentificar los conceptos de desempefio,
competencias y motivacion

Desarrollar una estructura para realizar las

entrevistas de evaluacion

« Definir los objetivos, la puesta en marcha
de las entrevistas y los indicadores clave

« Planificar las etapas del proceso

« Delimitar el marco: entrevistados,
calendario, temas abordados

Identificar las herramientas de recursos

humanos necesarias

« Fichas de funciones, clasificacion de
puestos y de competencias, solicitudes de
formacion, fichas de seguimiento

« Construir los soportes y herramientas
necesarias

Llevar a cabo las entrevistas

 Adaptar los tiempos de la organizacion,
gestionar el proceso y hacer seguimiento

» Acompafar, preparar y movilizar a los
gestores de equipo y a los colaboradores

« Elaborar un plan de comunicacién interna

« Definir la informacion requerida en las
evaluaciones y la forma de tratar esa
informacion

Finalizar el periodo de las entrevistas

* Hacer una sintesis de los puntos clave e
interpretarlos en relacion al contexto de la
ordanizacion

« Dar feedback a los entrevistados y
superiores sobre los resultados

* Realizar sequimiento de las conclusiones,
definir acciones y tomar decisiones
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@ GESTION DE RR.HH.

LA ENTREVISTA DE SELECCION

Dominar las técnicas de entrevistas y seleccionar al candidato ideal

OBJETIVOS

« Llevar a cabo una entrevista de seleccion estructurada
« Desarrollar aptitudes de escucha activa y de comunicacion
adaptada al proceso de seleccion

A QUIEN SE DIRIGE

» Responsables de equipos y profesionales de recursos
humanos que tengan que realizar entrevistas de seleccion

EL + DE LA FORMACION

Formacion eminentemente practica con las claves y
herramientas para llevar a cabo entrevistas de seleccion
eficientes

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Dominar las claves de la entrevista de
seleccion
« Estructurar la entrevista
» Preparar la entrevista: conocer las
necesidades vy los objetivos de la
ordanizacion
» Adoptar un enfoque multi-evaluador y
multi-herramientas
» Evaluacion de la personalidad
» Saber dar feedback

« Conocer las técnicas de seleccion

» Hacer una ficha para la entrevista

» Técnicas de escucha activa y de lenguaje
no verbal

» Cuidar la comunicacion en la entrevista

» Observar el comportamiento del
candidato

» Hacer las preguntas adecuadas v solicitar
la opinion del candidato

» Conocer técnicas de formulacion y re-
formulacion

Utilizar herramientas complementarias a

la entrevista

» Tests psicométricos, casos practicos,..

» Caso practico: realizar una entrevista de
seleccion

Concluir la entrevista

» Sintetizar los puntos clave

» Informar de las siguientes etapas del
proceso

Favorito

Realizar la seleccion

« Evaluar a los candidatos v las entrevistas

» Comparar los candidatos con la lista de
competencias definidas

« Informar al candidato seleccionado y a los
no seleccionados

CONOCER Y UTILIZAR LAS HERRAMIENTAS DE SELECCION 2.0

Como sacar partido a las redes sociales para seleccionar mejor el talento

OBJETIVOS

« Entender la nocion de la seleccion 2.0 y las ventajas de las
redes sociales en los procesos de seleccion

« Conocer cudles son las mejores practicas en la actualidad
en seleccion 2.0

« Aprender a integrar los nuevos canales en la estrategia
global de deteccion del talento

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores y responsables de recursos humanos y de
seleccion

EL + DE LA FORMACION

Formacion eminentemente practica con las claves para
poner en practica una estrategia de seleccion 2.0

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

La realidad de la seleccion 2.0

« Tendencias actuales en los métodos de
seleccion de personal

« Entender la importancia de la seleccion 2.0
y cdmo las redes sociales estan cobrando
protagonismo en la blsqueda de talento

« Conocer las buenas practicas en seleccion
2.0 en el ambito nacional e internacional

« Ventajas y desventajas de la seleccion 2.0

Estrategia de seleccion 2.0

« Integrar la seleccion 2.0 en la gestion de
recursos humanos

« Disefiar una estrategia de seleccion 2.0
relevante para tu ordanizacion

« Aspectos ledales a tener en cuenta en la
seleccion 2.0

Las redes sociales en la seleccion 2.0

« Entender las distintas redes sociales y
como nos pueden ser (tiles cada una de
ellas de cara a la seleccién de personal:
» Linkedin
» Facebook
» Twitter
» Google+
» Youtube
» Otros

« CVy entrevistas en video

Procesos de seleccion 2.0

« Employer branding: posicionarse como
ordanizacion en las redes sociales

« Enlazar el sitio web de la ordanizacion a las
redes sociales de nuestro interés

« Caracteristicas formales de las ofertas de
trabajo a través de medios 2.0

« Plataformas web especificas para seleccion
de personal

« Herramientas de automatizacion para la
gestion de candidaturas en la web 2.0
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GESTION DEL TALENTO

Best practices para identificar y retener a sus mejores profesionales

OBJETIVOS

« Alinear la gestion del talento con la estratedia empresarial

« |dentificar los retos de una politica de destion de talento

« Disefar y realizar un andlisis de puestos y definir de forma
adecuada el talento

* Entender por qué una excelente gestion del desempefio/
rendimiento es fundamental para la retencion del talento

A QUIEN SE DIRIGE

« Profesionales de departamentos de Recursos Humanos,
Talent Manaders, directores de formacion y seleccién

EL + DE LA FORMACION

La formacion es altamente practica y participativa. Los
asistentes podran elaborar un plan de gestion de talento
para su ordganizacion, evaluar su impacto y comunicarlo con
éxito

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Los beneficios de una politica de destion de

talentos

» Mejorar el rendimiento de los profesionales
a través de la gestion del talento

* Reducir los costes de rotacion no deseada
y la insatisfaccion de los equipos

Gestion avanzada del analisis del puestoy

del rendimiento

« Cémo definir de manera adecuada el
talento: definicion de los perfiles

« Andlisis del puesto/rol

« Gestion del rendimiento/desempefio y
gestion del desarrollo

Atraccion y seleccion del talento

« Atraccion del talento y employer branding

« Seleccion: técnicas de reclutamiento y
seleccion del talento

Plan de carrera

« Beneficios del plan de carrera

« Evaluacion del plan de carrera

« Planes de desarrollo individuales y gestion
del compromiso

INTERNATIONAL RECRUITMENT IN ENGLISH

A comprehensive approach to international recruitment best practices

OBJETIVOS

« Utilizar el vocabulario y las expresiones clave en los
procesos de seleccion en inglés

« |dentificar y seleccionar candidatos adaptados al perfil
internacional buscado

« Comparar las practicas habituales en los procesos
espafoles de seleccion con los procesos anglosajones

A QUIEN SE DIRIGE

« Profesionales de departamentos de recursos humanos,
directores de seleccion y responsables de equipo

EL + DE LA FORMACION

La formacion es altamente practica y participativa. Los
asistentes podran utilizar un vocabulario adaptado en un
proceso de seleccion en inglés

DURACION RECOMENDADA:
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PROGRAMA

Recruiting in english

« Find the best hiring solutions: diversity
recruitment, bilingual candidates, market
trends, career and industry crossover

» Become informed about the legal
differences and hiring in Spain, the UK and
the US

» Adapt your company's hiring policies and
internationalizing operations on a global
scale

« Gain awareness of intercultural differences
during the hiring process

« Exercise: using the latest recruitment tools
to attract international talent:

Before the interview

« Define the job requirements, the job
description, identify specific skills of the
international profile of the candidate

* The job advertisement and ledal
considerations: age discrimination and
other equal opportunity employment laws

« Exercise: analyze different job
advertisements in english and spanish

« Case study: create a job matrix to ordanize
the recruitment of international manager

« Exercise: compare Spanish and english
curriculum vitaes and cover letters

The job interview
« Case study: selecting between two very
qualified international candidates

@ GESTION DE RR.HH.

Favorito

Implementacion de las politicas y procesos

de gestion del talento

* Gestion del cambio y transformacion
cultural

« Tipos de evaluacion del
talento: Assessment & Development
Center

 Opciones de desarrollo para la mejora
competencial

* El desarrollo profesional: herramientas
para gestionar el talento, empowerment,
mentoring, coaching

« Conseduir el feedback del equipo

Plan de accion para retener vy fidelizar al

profesional con talento en su empresa

« Conocer las necesidades del
profesional que se quiere retener

« Equilibrar la politica de fidelizacién con
los intereses personales/profesionales del
directivo y los de la empresa

« [dentificar los motivos de abandono de la
empresa para encontrar soluciones

« Case study: behavioural interviewing
techniques, using a specific recruitment
tool for international recruitment

« Interviewing techniques: telephone
interviewing and shortlisting candidates

« Role playing: conduct a face-to-face
interview in english with fit to your
organization, and sell the position

« Formulate effective questions and
maintain control of the interview with
international candidates

* Become familiar with the legal
considerations and prohibited questions
during the interview

« Techniques for evaluating professional
accomplishments, personal charisma,
interpersonal communication, creativity,
leadership, cultural awareness, motivation
and drive

After the job interview, making the decision

and offer

< Conduct an objective evaluation of each
candidate

« Exercise: Identify the best candidate for
your organization. Making a verbal offer
and written offer

« The job offer and package: the letter of
employment and the employment contract
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@ GESTION DE RR.HH.

SAP R/3 PARA RECURSOS HUMANGS

OBJETIVOS

« Describir la gestion de los procesos de destion de los
recursos humanos

« Simular el ciclo de vida de un empleado en el seno de una
organizacion

« Gestionar la seleccidn, datos de los empleados,
actividades y evolucion del personal

A QUIEN SE DIRIGE
« Profesionales de departamentos de recursos humanos

EL 4+ DE LA FORMACION

La exposicion de casos practicos y el analisis de
experiencias concretas seran el hilo conductor de la
formacion

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Objetivos

« Optimizacion de procesos a través de SAP
R/3

« Obtener las ventajas de la implementacion
de una solucion integral

Impacto organizativo

* Definicion del modelo

* La metodologia SAP

« Gestion de la implementacion y
necesidades de adaptacion

« Funciones estandar y limitaciones de SAP
R/3

Integracion y optimizacion de los procesos

« Presentacion de la gestion del personal,
de la empresa y de las estructuras
organizacionales

» Administracion del personal y de la
seleccion

* Gestion del tiempo

» Herramientas de reporting para la
direccion

PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Como afrontar los riesgos psicosociales en la empresa

OBJETIVOS

« Medir las consecuencias de una prevencion eficaz de los
riesgos psicosociales en la empresa

« Implantar mecanismos que permiten detectar los
problemas y mejorar el bienestar en la empresa

« Definir el papel de los actores que intervienen en la
prevencion y concienciar tanto a la empresa como a los
empleados

A QUIEN SE DIRIGE

* Profesionales de departamentos de recursos humanos y
de salud en el trabajo
* Profesionales que gestionen los riesgos psicosociales

EL + DE LA FORMACION

Los intercambios v el andlisis de experiencias concretas
seran el hilo conductor de la formacion

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Entender los riesgos psicosociales

« Definir los riesgos psicosociales y entender
SUS mecanismos

« |dentificar los retos de la prevencion de
los riesgos psicosociales: a nivel humano,
ordanizacional, econdmico v juridico

« Conocer el impacto de los riesgos en el
bienestary en la eficacia en el trabajo

« La importancia de una mayor
concienciacion de los riesgos, tanto de
las empresas como por parte de los
propios trabajadores

Identificar y evaluar los riesgos psicosociales

« |dentificar los riesgos por sus efectos en la
salud y en los resultados

« |dentificar los diferentes factores de riesgo,
las causas que pueden provocar tensiones

« La medicion del bienestar en el trabajo

La prevencion de los riesgos psicosociales

« Actuar de forma preventiva limitando las
fuentes de estrés

« Limitar las consecuencias del estrés en
el trabajo, reforzar las competencias,
instaurar espacios para el dialodo y la
reflexion y fomentar el didlogo social

» Acompafiar a los empleados victimas de
estrés, reducir los efectos de las tensiones
y aportar ayuda psicoldgica o médica

» Acompafar y promocionar habitos
saludables

Formacion
practica

« Gestion del desarrollo personal y gestion
de carrera

« Gestidn de la formacion

« Gestion de la remuneracion

« Planificacion de los costes de personal

« Gestion de viajes

« Los servicios de auto-gestion

« Portal web de los empleados y de los
directivos

« Definir procedimientos, herramientas e
indicadores de alerta
« Implantar mecanismos de sequimiento

Conocer el comportamiento del gestor de

equipo en su relacién con sus equipos

« Identificar los comportamientos que
pueden provocar riesgos psicosociales para
prevenirlos

« La importancia de la gestion de las
situaciones especiales

« Fomentar la comunicacion, el
reconocimiento y la preocupacion por la
mejora continua

Tratar las situaciones y superar dificultades

« Facilitar herramientas de apoyo a los
empleados

» Acompafar a las personas apoyando su
desarrollo personal y profesional

< Implantar programas de apoyo al
empleado

« Implantar politicas de asistencia
psicoldgica

« Gestionar las crisis y las salidas de las
crisis
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RELOCATION

@ GESTION DE RR.HH.

Planificacion y gestion de la movilidad internacional de profesionales

OBJETIVOS

« Saber disefiar una politica de movilidad internacional
adaptada a la empresa v al trabajador

* Preparar de antemano todas las cuestiones relativas a
la adaptacion del trabajador y su familia en el pais de
destino

« Planificar el retorno del trabajador expatriado al pais de
origen

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de recursos humanos
* Responsables de relaciones laborales

* Responsables de gestion de expatriados

« Directores / Asesores juridicos

* Abogados

EL 4 DE LA FORMACION

Al terminar el curso, el asistente tendra las claves para
planificar y gestionar con éxito el desplazamiento de
los trabajadores de su plantilla a otros paises, desde el
momento en el que se decide su expatriacion hasta la
repatriacion

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA
l. PLA_NIFICACION \ GESTION‘ DE LAS ¢Qué tener en cuenta antes de la
POLITICAS DE EXPATRIACION expatriacion?

« Criterios de seleccion de los expatriados
Tendencias actuales en los desplazamientos  « La necesidad de formacion del profesional

internacionales expatriado
» Modalidades de expatriacion « La cultura del pafs de acogida
« Ventajas, inconvenientes y oportunidades « La visita al nuevo pais
para la empresa y el trabajador « Politicas y practicas de remuneracion,
compensacion, incentivos y beneficios
Disefio de una politica de expatriacion * La blsqueda de casa
« Eleccion del tipo de desplazamiento y « El apoyo a la familia
posibles politicas de desplazamientos:
asignaciones de corta, media y larda Adaptacion en el pafs destino
duracion * Herramientas para facilitar la acogida
* Solucién de posibles conflictos
I1. GESTION DE LOS TRABAJADORES * Sequimiento de la expatriacion
EXPATRIADOS
Planificacion del retorno al pais de origen
La expatriacién como opcion de carrera « ¢Cudles son las principales preocupaciones
« Alineacion de objetivos profesionales y de las empresas en fase de recolocacion?
personales « ¢Como encuadrar el regreso en el
« El plan de desarrollo de carrera a largo momento actual de la personay de la
plazo organizacion?
« ¢Como insertar profesionalmente al
La expatriacion desde el punto de vista expatriado dentro de la ordanizacion,
migratorio proporcionandole un nuevo desafio
« La importancia de la migraciones en la profesional?
movilidad

* Puntos basicos de la movilidad
internacional desde el punto de vista
migratorio

« Tendencias en los flujos migratorios

ESTRATEGIAS DE RETRIBUCION

Como disefiar e implantar una politica retributiva que motive a los empleados y que optimice los costes de la empresa

OBJETIVOS

« Obtener un marco global de las estrategias de retribucion
y saber como aplicarlas en la ordanizacion

« Elaborar una politica retributiva ad hoc a la organizacion

* Analizar las implicaciones ledales v fiscales de las
diferentes opciones de compensacion

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores de RR.HH.

* Responsables de compensacion y beneficios
* Responsables de relaciones laborales

« Jefes de administracion de personal

* Técnicos de RR.HH.

« Técnicos de retribuciones

EL + DE LA FORMACION

Un completo anélisis de las principales formulas
retributivas que se pueden utilizar y cémo implantarlas
en la compafiia sin perjudicar los costes y motivando al
empleado

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA
Disefar una estratedia en materia La retribucion variable
retributiva alineada con la empresa « Elementos estratédicos de la retribucion
y el mercado variable. Disefio de un adecuado mix de
* Reconocer la importancia de la gestion retribucion fija mas retribucion variable
de la retribucion y compensacion * Alinear los sistemas de retribucion variable
para conseguir una plantilla estable y segin el puesto y objetivos de la empresa
comprometida « Instrumentos de retribucion variable
» Mantener un equilibrio entre la equidad « Implicaciones fiscales y laborales
interna y la competitividad externa
« Establecer un modelo de compensacion La retribucion flexible
integral en base a la estrategia de la « Tipos de retribucion flexible
ordanizacion « Ventajas para el empleado vy para la
« La valoracion de los puestos de trabajo empresa
Como paso previo para establecer una « Disefio e implantacion de un plan de
politica retributiva adecuada retribucion flexible
« Implicaciones fiscales y laborales. Analisis
Salario emocional de la situacion tras la Gltima reforma

 Oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional
« Beneficios de tipo personal valorados por
los empleados:
» Cultura empresarial y orgullo de
pertenencia
» Reconocimiento profesional
» Estabilidad laboral
» Flexibilidad laboral y medidas de
conciliacion
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@ GESTION DE RR.HH.

EMPLOYER BRANDING

Desarrolla tu marca de empleador

OBJETIVOS

« Definir y desarrollar estrategias e iniciativas que
conviertan a la empresa en atractiva para trabajar tanto
para empleados como para su entorno

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores y responsables de recursos humanos

« Directores y responsables de seleccion y desarrollo de
carrera

« Directores y responsables de comunicacion y marca
corporativa

EL + DE LA FORMACION

Entender los beneficios de convertirse en una buena marca
empleadora y desarrollar las herramientas necesarias para
atraer y fidelizar el talento

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Analizar la situacion de la imaden de la

empresa como empleador

« Definir los elementos caracteristicos de la
empresa y su entorno

« Recoger opiniones del mercado laboral,
empleados, socios y colaboradores y
determinar las fortalezas y debilidades de
la marca de la empresa

« Analizar ejemplos de estrategia de
employer branding

Desarrollar la imagen de marca de la
empresa

« Definir la imagen de marca en el ambito de
la RSC, el éxito mediante el buen dobierno

corporativo y el respeto al entorno

« Definir la imagen de empleador en temas
de remuneracion, desarrollo de carrera,
formacion, etc.

« Transformar las “promesas” en hechos
reales que generen endagement

« Optimizar la visibilidad de la empresa
como employer branding, en especial a
través de web 2.0 y redes sociales

Nuevo

Construir un plan de comunicacion eficaz

« Definir a quién se dirige interna y
externamente

« Determinar las acciones de comunicacion
sobre los diferentes items: seleccion,
desarrollo, formacion, gestion de la
diversidad, ambito social y humanitario,
etc.

DESAFIOS DE LA TRANSFORMACION DIGITAL DE LA EMPRESA DESDE RRHH.

Transformar las practicas de RR.HH. y liderar la digitalizacion de la empresa

OBJETIVOS

« |dentificar los beneficios de incorporarse a la era de la
digitalizacion para la compafiia y asumir desde RR.HH. el
reto de liderar esa transformacion

« Determinar los procesos y personas implicadas en la
transformacion digital de la empresa

* Incorporar las nuevas herramientas sociales y
colaborativas en el trabajo diario de los equipos

A QUIEN SE DIRIGE

* Responsables de recursos humanos que deseen liderar
la transformacion digital de su compafiia y necesiten
establecer una hoja de ruta para llevarla a cabo

EL + DE LA FORMACION

Identificar el valor y la importancia de la transformacion
digital para la empresa, y el papel destacado que los RR.HH
desempefian en esa transformacion

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Identificar el impacto de la transformacion
digital en el funcionamiento de la
organizacion, los estilos de management y
las relaciones de trabajo

Determinar las areas y procedimientos mas

importantes dentro de RR.HH. que se veran

afectados por la digitalizacion

« Seleccién y contratacion por medios
sociales

+ Comunicacion digital

* Nuevos modelos de formacién

« Gestion del desempefio y del talento

Desarrollar el plan para liderar la

transformacion digital de la empresa

« Digitalizar la mentalidad de la empresa
e implicar a los diferentes niveles y
departamentos

« Determinar los factores de éxito y los
equipos responsables de un proyecto de
transformacion didital

« |dentificar y desarrollar las nuevas
aptitudes digitales en los equipos

* Acompafar a los manaders en su cambio
de rol

« Fomentar el uso de herramientas
colaborativas y medios sociales que
faciliten los procedimientos de trabajo,
aceleren la toma de decisiones y mejoren
la productividad
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@ FORMACION

‘

DISENO Y EJECUCION DE LAS ACCIONES DE FORMACION o

Técnicas y herramientas para lograr el éxito

OBJETIVOS

« Eledir la metodologia mas adecuada para una formacién

« Seleccionar al proveedor adecuado

« Efectuar el control y sequimiento de la formacion

* Evaluar y comunicar los resultados obtenidos a cada una
de las partes interesadas

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de formacion
« Directores / Responsables de RRHH

EL 4 DE LA FORMACION

El asistente podra adquirir las best practices para efectuar
el disefio, la ejecucion v la evaluacion de una accion
formativa

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Disefio de la accion formativa

« Establecer los requisitos de la accion
formativa e iniciar la licitacion

« |dentificar los distintos tipos de formacion
y seleccionar el mas adecuado

« Realizar un estudio de costes de cada
modalidad

« Construir itinerarios formativos para cada
puesto en base a las necesidades

Identificacion y seleccién de proveedores

« Realizar un estudio de proveedores de
formacion

« Seleccionar al proveedor adecuado en
funcién de los criterios de la licitacion

« Establecer procedimientos eficaces de
trabajo con el proveedor

« Validar la adecuacion de los modelos
pedagagicos a utilizar

Control y sequimiento de la formacion

« Establecer pautas de seguimiento de
la formacion y construir herramientas
adecuadas para la evaluacion

« Realizar evaluaciones de:
» Los logros adquiridos
» La satisfaccion de los participantes
» La transferencia al puesto de trabajo
» Del impacto y el ROI de la inversion

< Analizar resultados y proponer medidas
correctoras con las partes interesadas

« Realizar el cuadro de mando de la
formacién y comunicar resultados

AFRONTAR CON EXITO TU ROL DE RESPONSABLE DE FORMACION

Adquiere las técnicas necesarias para el desarrollo y puesta en marcha de tu plan de formacion

OBJETIVOS

» Comprender la importancia del rol del responsable de
formacion dentro de la empresa y situarle adecuadamente
en la estrategia corporativa

« Conocer el marco legal aplicable en materia de formacion
y los procesos a seguir en la dgestion del modelo de
formacion

* Realizar un plan de formacién que responda a las
necesidades diagnosticadas con antelacion

» Comunicar adecuadamente el plan de formacion y velar
por su cumplimiento

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de formacién y/o RRHH
que hayan asumido o vayan a asumir sus funciones y
necesiten realizar un plan de formacion adaptado a las
necesidades de la empresa

EL + DE LA FORMACION

La formacion sera practica. Al final de la formacion

los asistentes habran adquirido las herramientas
necesarias para definir un plan de formacion y ponerlo en
funcionamiento

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

El responsable de formacién en el conjunto

de la empresa

« Mision y funciones

» Competencias necesarias en su puesto

« La figura del responsable de formacion
en la estructura de la empresa y su
importancia en la estrategia y cultura
corporativa

El marco legal aplicable a la formacion

« El modelo de formacion continua: la
formacion de oferta y la formacion de
demanda

* El modelo de financiacion

« Participacion en el modelo de empresa y
de los agentes sociales

Construccion del plan de formacion

« Establecer las directrices de la formacion

« Diagnostico de necesidades y formulacion
de objetivos a partir de las mismas

« Asignar recursos

« Presentar el plan de formacion
internamente e incorporar cambios

« Difundir y comunicar el plan de formacion

Gestion del modelo de formacion
« Establecer las relaciones y la participacion
con la Representacion Ledal de los
Trabajadores (RLT)
« Cuestiones esenciales
» Concepto de accion formativa y grupo
» Permiso Individual de Formacion (PIF)
» Plazos de notificacion, criterios de
aplicacion de costes y cumplimiento de
requisitos
» Gestion del crédito de formacion

« Gestion de incidencias, inspecciones y
sanciones
« Gestion y custodia documental
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@ FORMACION

MEDIR EL ROI DE LAS ACCIONES DE FORMACION

Técnicas y herramientas para conocer su rentabilidad

OBJETIVOS

« Utilizar las herramientas y técnicas mas adecuadas para
evaluar una accion de formacion

* Evaluar los beneficios intangibles de la formacion

« Analizar el coste-beneficio para medir el retorno de la
inversion

« Efectuar un correcto reporting de la evaluacion y llevar a
cabo medidas correctoras

A QUIEN SE DIRIGE

* Directores / Responsables de formacién

« Directores / Responsables de RRHH

« Técnicos y coordinadores de formacion

« Cualquier profesional interesado en medir el impacto
de las acciones formativas que imparte o de las que es
responsable

EL + DE LA FORMACION

El asistente podra evaluar los beneficios tandibles e
intangibles de una accién formativa y obtener en términos
econdmicos el impacto de la inversion

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

La evaluacion de la formacion

« ¢Por qué es necesario evaluar la
formacion?

« Identificar las necesidades y definir el
proceso de evaluacion

Reporting

» Comunicacion de los resultados

« Presentacion de los beneficios intandibles
« Medidas correctoras

Niveles de evaluacion de la formacion

« Evaluacion del impacto de la formacion

« Evaluacion de la transferencia de
conocimientos al puesto de trabajo

« Evaluacion de la rentabilidad de la
formacion

« Evaluacion de la eficiencia de la formacion

Elaboracion del plan de evaluacion y puesta

en practica. Fases de la evaluacion

« Recogida de datos cualitativos y
cuantitativos

« Aislamiento de los efectos de la formacion:
productividad y desempefio antes y
después de la formacion

« Clasificacion de beneficios: monetarios y
no monetarios

« Calculo del ROI
» Tipos de costes
» Identificar los beneficios intangibles de

la formacion

» Analisis del coste-beneficio
» El coste de la no formacion

DESAFIOS DE LA FORMACION E-LEARNING

Disefo, gestion e implantacion de programas formativos online

OBJETIVOS

+ Determinar los beneficios de la formacion e-learning y su
adecuacion a los planes formativos de la empresa

« Trabajar en el disefio de contenidos y principios
pedagbdicos de las formaciones online

« |dentificar las personas responsables de la imparticion y
tutoria del programa

* Evaluar los resultados y beneficios de la formacion
e-learning

A QUIEN SE DIRIGE

« Directores / Responsables de formacion

* Responsables de formacion e-learning

« Directores / Responsables de RRHH

« Técnicos y coordinadores de formacion

« Cualquier profesional interesado en el disefio y desarrollo
de programas formativos e-learning

EL + DE LA FORMACION

Curso practico en el que el asistente trabajara en el aula en
el disefio de un proyecto e-learning

DURACION RECOMENDADA:

PROGRAMA

Los fundamentos del e-learning

« Caracteristicas y modalidades principales

« Formacion presencial vs. formacion
e-learning

« Adaptacion del e-learning a la estratedia
de formacion de la empresa

La evaluacion de la formacion

» Métodos e instrumentos para medir la
formacion online

« Niveles de evaluacion: satisfaccion,
aprendizaje, adecuacion didactica,
transferencia e impacto en el puesto

Disefio de programas de formacion

e-learning

« Andlisis del perfil de alumnos de e-learning

« Definicion de los objetivos de aprendizaje

« Seleccién y creacioén de los contenidos

« Diseflo de la estrategia didactica

« Difusion y gestion del programa de
formacion

* Posibilidades de subcontratacion y
outsourcing

La destion de la imparticion de la formacion
« EL rol del formador y/o tutor

« La destion de contenidos

« La gestion de asistentes
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