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I Necesidad

La funcion y el aporte directivo en las organizaciones son fundamentales para la obtencion de resultados vy
consecucion de la Vision.

Desde el Area de ‘Desarrollo Directivo’, lo relevante es generarimpacto en estas
primera linea de gestion directiva.

No queremos solo actuary hacer formaciones, sino conseguir resultados, transformacion

Y sostenimiento.

HOW
WHAT

Para ello, necesitamos garantia de cobertura de puestos directivos.

El Modelo de ‘Desarrollo Directivo y Gestion del Talento’ es un facilitador que permite a Eroski disponer de las
personas y equipos necesarios y garantizar las capacidades adecuadas para cubrir la estrategia actual y futura, a fin
de asegurar su posicion competitiva a través de la incorporacion y desarrollo del talento en posiciones directivas.



2 Niveles de intervencion

Es necesario promover acciones:

A nivel
organizacional

A nivel Equipos

A nivel Individual

A diferentes niveles organizativos (Eroski, EqQuipos y a nivel individual).

En diferentes palancas dentro de cada uno de los niveles.

Palancas activadoras

: Estructura 1

o Tecnologia I cul
Estrategia | Gestion de procesos : uftura

I Sistemas G. personas |

[ L L L L L T

Claridad de retos, metas, proposito
La estructura del trabajo
Normas de desempefio
Funcionamiento del equipo

Formacion a través de “ORAIN” o
“SUMMA”
Desarrollo Directivo Individual
Gestion del Pool Potenciales

>
=

Resultados

Eficiencia organizativa
Productividad
Crecimiento
Satisfaccion cliente

Eficiencia de equipos
de gestiony
despliegue de
comportamientos
necesarios.

Capacidad de
respuesta
Capacitacion
Sostenimiento
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3 Proceso Gestion Potenciales

1. Estrategia y objetivos

El Plan Estratégico nos demanda una Organizacidon mas dgil, eficiente y adaptable a los requerimientos de sus clientes,
con personas competentes y equipos que frabajan transversalmente y logran objetivos, asegurando rentabilidad e
innovando en modelos y servicios valorados por el mercado.

Retos de cambio
Reflexién estratégica Ganar en agilidad y foco en cliente Estructura de gobierno.

Capacidad decisional desplegada ‘ Cambios en estructuras y desarrollo en

(202x-202y) . X
Eficiencia y transversalidad personas

CP y LP. Explorar y explotar

Desarrollo de equiposy lideres
- Comités funcionando con eficiencia y vision
- Generar conciencia de la necesidad de cambio
- Aseguramiento de personas en funciones clave
- Los lideres de cada comité traccionan el cambio
- Monitorizar los avances

“Hacer que el cambio ocurra”
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3 Proceso Gestidn Potenciales
1. Estrategia y objetivos

Los objetivos de la planificacion estratégica de personas directivas y de gestores con potencial son:

o acompanamiento estratégico.
. perfil actualizado de requisitos en cada puesto directivo clave.

o tener todos los puestos directivos bien cubiertos por ocupante, y por al menos con una persona preparada de
posible cobertura. Tasa de reemplazo.

. planes de sucesion activos en puestos clave.

o generar desarrollo y crecimiento profesional interno, a través del despliegue ordenado y coherente de los Planes
de Desarrollo Individuales (en directivos/as y en gestores con potencial).
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3 Proceso Gestion Potenciales

2. Roles y Responsabilidades

Atendiendo a los diferentes colectivos implicados, estas son las responsabilidades de cada uno de ellos:

‘0

x5 Consejo de Direccidn: Identificar estrategia actual y futura de la organizacion.

Aprobar mapa de puestos y diseno de estructura organizacional.

Desarrollo y crecimiento de colaboradores/as directos. Reconocimiento.
Identificacién sistemdtica de personas gestoras con potencial para coberturas.
Responsabilidad en su propio desarrollo profesional.

RS

4 Directores/as: Desarrollo y crecimiento de colaboradores/as directos. Reconocimiento.
Identificacién sistemdtica personas gestoras con potencial para coberturas.
Posibilitar desarrollo sostenido y efectivo de gestores con potencial.
Responsabilidad en su propio desarrollo profesional.

D3

< Dpto. Desarrollo Personas: Disefio y mantenimiento de modelos evaluativos y de desarrollo eficientes y de aporte.

Rol facilitador en el desarrollo de gestores con potencial.

Coordinacién de Planes de Desarrollo Individuales.

Mantener activos los planes de sucesidn en puestos clave y las tasas de cobertura en direcciones.

RS

g Gestores con potencial: Responsabilidad en su propio desarrollo profesional, en el puesto que ocupan y hacia ofros posibles.




3 Proceso Gestidon Potenciales

3. Identificacion

Proceso de identificacion continuo.

Necesario para mantener tasa reemplazo

en puestos directivos.

Su crecimiento profesional se asocia
hacia rol directivo en general,

o bien se acota ocupacién destino.

IDENTIFICACION

1 Mando da el nombre

En entrevista ordinaria con el/la
directivo/a.

En ese momento se hacen preguntas
indagativas (guion - las preguntas
incluyen rasgos de Learning Agility).

Herramientas:

- Cuestionario de Perfil Habilidades
Directivas.

- EE Desempeifio {anticipando
nombres que se pueden recibir)

2 Contraste con JJPP

Se comparte la informacion recibida con
1IPP - se sigue el mismo guion para
valorar sobre los mismos rasgos.

Puede incluir reflexion sobre curva
promocional de la persona.

Sucede una vez tenemos resultado del
cuestionario de valoracion.

3 Entrevista con Gestor Potencial -

identificacion

Entrevista en clave de identificacién (guion -

medir principalmente interés)

Herramientas:

- EE Desempefio
Cuestionario evaluacién Mando PHD
Autocuestionario Perfil Habilidades
Directivas
Cuestionario Learning Agility

4 Andlisis potencialidad persona

En base a:
Interés
Rasgos de habilidades directivas
Posible curva promocional

5 Ratificacién con Mando y Mando

Posicion Destino
Con la informacion recopilada hasta el
momento se comparte con su Mando para

ratificar la consideracion de la persona como

Gestor con Potencial.

En caso de verse curva promocional se ratifica

también con Mando de posicion destino.

| EROSKI

6 Decisién de incorporar a Desarrollo
Directivo como Gestor/a con
Potencial

Comunicacion a su Mando y JJPP.
Comunicacion a la propia persona.

Elaboracion Plan de Desarrollo

Cuarva
promooonat
fopeionel)

Construccién colaborativa
(con propia persona y su
mando) de PDI
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4. Mapa Cobertura Puestos Directivos

w

o

Puestos D S

o

@ @) m

Qo

a d (7]

5 3 a

Perso ire © PO o1

2

Directivo/a 1 NC | NC | NC| NC| NC{ NC i NC | NC 2

Directivo/a 2 NC NC NC NC NC NC NC NC NC NC 0

Directivo/a 3 NC | NC | NC | NC NC | NC { NC | NC | NC 1

Directivo/a 4 NC | NC | NC | NC NC | NC i NC | NC | NC 1

Directivo/a n NC { NC { NC { NC | NC | NC { NC { NC 2

Gestor/a Potencial 1 NC NC NC NC NC NC NC NC NC 1

Gestor/a Potencial 2 NC NC | NC | NC ! NC | NC i NC | NC | NC 1

Gestor/a Potencial 3 NC | NC | NC | NC| NC | NC i NC i NC | NC 1

Gestor/a Potencial 4 NC | NC NC | NC | NC | NC NC | NC 2

Gestor/a Potencial n NC | NC | NC NC | NC { NC | NC | NC | NC 1

Puesto Clave (11)

Cobertura Preparados 1 1 1 1 2 1 0 1 1 3

C | EROSKI)

Gestores con potencial:

Personas en funciones gestoras
consideradas ‘compatibles’ para
cubrir puestos directivos en futuro;

esta consideraciéon se produce tras
proceso de contraste evaluativo y
tras acreditar interés y compromiso
por crecer.

Foco y gestion diferenciada con
ellas, a fin de lograr que su
potencial acabe transformdndose
en posibilidad real de cobertura
de puestos directivos.
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3 Proceso Gestion Potenciales

5. Modelo Desarrollo

Atributos del Modelo

. Distincion entre Formacioén, Desarrollo y Aprendizaje.

. El desarrollo atiende a la estrategia y necesidades organizacionales de forma rdpida y eficiente.
. El aprendizaje es un continuo.

. La persona es responsable también de su desarrollo.

. Acciones de desarrollo a nivel individual, de equipo y a nivel organizacional.

. Vinculo entre desarrollo y desempeno.

. El mando y su rol en el desarrollo de las personas.

. Tecnologia al servicio del mismo.
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5. Modelo Desarrollo

Ecosistema de aprendizaje Soporte Plan Desarrollo Individual Objetivos aprendizaje

PO - HOMBRE DE LA PERSONA €| EROSKI |

PDI: OBJETIVOS DE DESARROLLO

En est= spartado idemtificamos los objetivos de desarrollo que te wan 8 permitic oriemtar s

BCciones/actuscionss Karn CORSEEUr L meors 56 e tus ¥

Dentro ce 105 00jativos G2 desarmollo encontrards posibles aciuaciones / recursas, cirigicos o autinomes, que:
Pran oe sirvan para tratajar s deeas de mejora.
DesarroLio o

Objetivo 1 |meyarcriticidad):
lipiviouaL

[ Resultade esperado:
w $00ud m paraigm oo el objetien? Ok habilidod, conocivkmis, acitud_ s mwjars / pobmis  adguiere * ¢ Saber gud
‘Styatten din i A pusdie vinciar  incidir vt chjettes dr gprmdiozgs

[l Compromise del mando:
0w o juraa £ st pvrormien o propcrians. ST e FEECE #4080 mi drdecin Dganda

Talento

[ Recursos de sprendizaje s empless
@ Aprender hacisndo
@ AprEnder con otras
@ AprEnder Con Cursos

Networking,

[l Indicador de consecusian:
i atd e vy b e sk e b conssguo ! Pranseresio

1RO O 1ea Civo.
Facha alaacite: oo

Toduei — - [l Piazo de consecucion:
e o ) < plarna de Bamyee me dey Ao cumpl exle chiriies v por fanto axdng vohvemar o hablar d ek

[ segumiento:
# Exdry s preparsdo/o que onfen?
# 0 comocimientcs, bohlidack e sdiguirids, mejonmds o polesciods? ¢ Cima i demuetro? (Lo nofon ko demds?
450 cornple il rewitods experodo
48 monsk cbusmvo en comible rpecto o esbe ol
£ Mr b encrstrosio ficsitoder? | Cbmo lax e sclucionado
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6. Seguimiento

TOTALDIRECTIVOS ... 63
TOTAL GESTORES POTENCIAL 19
@ Desarrollo Directivo y
ACOMPARAMIENTO Gestion del Talento
feb-22 mar-22 -
)
_ .07feb . 14feb . 21feb _ 28feb 2 -mar._ . _ o
irectivo Area Marketing & T 218 {{'Q
o sy ==
PERSONAS CONSULTAS
AREAS METODOLOGIAS PUESTOS COBERTURA LINEAS DESARROLLO

= |

SALIR
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7. Evaluar y medir

Medicidn Indicadores

Recogida feed-back continuo y personalizado de datos

ciclo coro sobre: Ej. de algunos identificados y gestionados por ellos:

EVALUACION ECOSISTEMA | [ RADAR ECOSISTEMA
. Acierto en las temdticas seleccionadas. :gzus* wmwﬁm — m m mmmmmm W
. Satisfaccion general con la accidn de desarrollo. ﬁi’“"‘ ":":m?‘m&m
. Contenidos aprendidos. ‘% ﬁ&;ﬁ:; u
. Cbmo los contenidos aprendidos se transfieren al puesto, o S T S N R
se ejecutan a fravés de nuevas conductas. T 1 @ e e
. Objetivos aprendizaje resueltos. e e B ;
. Qué mejora en la funcién de la persona y cuanto — wf”:zkfmfi S——— | WMG”APRENDMECOMMA
impacta esta mejora en Eroski. s i
. % cobertura “Puestos Clave'’ oo A —
. Nota satisfaccion con el Servicio de ‘Desarrollo Directivo' wonam s e i S
VALORACION CUALITATIVA ECOSISTEMA

Conexidon con Evaluacion del Desempeno anudl.



4 Impacto SIEROSIC

Logros y retorno

o Fijar enfoque. El “Pool Talento” pone foco en necesidades de desarrollo y en vinculo Desarrollo - Estrategia.
o Disponemos de un “Pool Talento” dindmico de 19 personas.

o Cuatro personas del Pool ya han promocionado a posiciones directivas.

o La gestion proyectiva de coberturas internas y la capacitacién continua, generan mayor compromiso.

o Mejor entendimiento de los Mandos en su responsabilidad respecto al desarrollo de colaboradores/as.

. Mads de 4.000 horas de formacion anual anual en Gestores/as.

o 6 proyectos reales desarrollados por ellos (la accion formativa incorpora diseno y gestion de proyecto).

o Avance en “Tasa de reemplazo” del Mapa Cobertura Puestos Directivos (del 72% a 81%).

o El Modelo Desarrollo del Talento se estd incorporando en 2022 en otras sociedades de Grupo Eroski.



5 Claves y aprendizaje

s Qué vamos aprendiendo?

. Un modelo basado en la autorresponsabilidad y autonomia requiere de una madurez organizativa que permita
cambiar el paradigma de la formacion hacia el aprendizaje, y pasar de ser cliente a propietario.

o Requiere del Area de Desarrollo mds especializacién en metodologias de aprendizaje y gira mds hacia una
consultoria de apoyo en el aprendizaje, minimizando el rol de “generador de cursos”.

o Es necesario un alto grado de compromiso de la direccion.
. Ayuda gque en el Modelo se incorporen recursos (bibliotecas de contenidos, subscripciones, adecuar LMS...).

. Las personas que culminan su proceso de aprendizaje mds formal (dos anos), no deben acabar ahi; se
mantienen en Pool Talento y siguen recibiendo formacion.

. Hemos reenfocado nuestra colaboracién de partenariado con entidades educativas (universidades y otros) en
la bUsqueda de nuevas férmulas de aprendizaje.

. De cara al control y seguimiento del desarrollo de los Gestores con Potencial, hemos desarrollado un aplicativo
informatico especifico.



Identificacion, Evaluacion, Desarrollo y
Cobertura estratégica de vacantes directivas
a través de personas con Potencial
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