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“Lo que se puede medir, se puede gestionar”

Peter Druker-



RESUMEN

En un entorno cada vez m4s dindmico y competitivo, con frecuencia, las prioridades del
negocio se vuelven difusas, dificultando identificar qué es realmente importante para generar
impacto. En este contexto, comprender las necesidades reales de la organizacion exige analizar
como se organiza y donde centra su actividad empresarial a través de la identificacion de sus
roles Revenue-generating y su desempefio (KPIs). Este entendimiento permite identificar los
verdaderos focos de valor y alinear los esfuerzos para maximizar el impacto estratégico en la

organizacion.

En este marco, los Recursos Humanos - y particularmente People Analytics - adquieren un
papel estratégico al conectar los datos con la toma de las decisiones. Lejos de limitarse a
funciones administrativas o de apoyo, se posicionan como un socio clave del negocio, capaz
de aportar informacién basada en evidencia para la toma de decisiones y de contribuir de forma

directa al logro de los objetivos corporativos.

Este trabajo se desarrolla en el contexto de ABB, empresa tecnoldgica global lider en
electrificacion y automatizacion. Su objetivo central es visibilizar el valor estratégico de People
Analytics como herramienta transformadora de la toma de decisiones mediante el uso de datos,
generando informacion clave para decisiones mas eficientes y alineadas con las prioridades del
negocio. Asimismo, se busca disefiar un “Cierre analitico” que refleje la relevancia estratégica
de la investigacién en la optimizacion de People Analytics y su impacto en la toma de

decisiones para el beneficio de la organizacion.

Palabras Clave: People Analytics, Recursos Humanos, ABB, Motion, Revenue-generating

Extension palabras: 12800



ABSTRACT

In an increasingly dynamic and competitive environment, business priorities often become
unclear, making it difficult to identify what is truly important to generate impact. In this
context, understanding the organization’s real needs requires analyzing how it is structured and
where it focuses its business activities through the identification of Revenue-generating
roles and their performance (KPIs). This understanding enables the identification of the

organization’s true value drivers and the alignment of efforts to maximize strategic impact.

Within this framework, Human Resources - and particularly People Analytics - take on a
strategic role by connecting data with decision-making. Far from being limited to
administrative or support functions, HR positions itself as a key business partner, capable of
providing evidence-based insights for decision-making and directly contributing to the

achievement of corporate objectives.

This study is developed in the context of ABB, a global technology leader in electrification and
automation. Its central objective is to highlight the strategic value of People Analytics as a
transformative tool for decision-making through the use of data, generating key insights for
more efficient decisions that are aligned with business priorities. Additionally, it aims to design
an analytical framework that reflects the strategic relevance of the research in optimizing

People Analytics and its impact on decision-making for the benefit of the organization.
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LISTA DE ABREVIATURAS

MDPO Master en Direccidn de Personas en las Organizaciones
PA People Analytics

RRHH Recursos Humanos

MO Motion

KPI Key Performance Indicator

B2B Business to business

OEMs Original Equipment Manufacturers

NLP Natural Language Processing

HRBP Human Resources Business Partner

LDM Local Division Manager

BL Business Leader

™M IEC Low Voltage Motors (Division Motion: MOIM)
LM Large Motors & Generators (Division Motion: MOLM)
DP Drive Products (Division Motion: MODP)

SD System Drives (Divisién Motion: MOSD)

SE Service (Divisién Motion: MOSE)

TR Traction (Division Motion: MOTR)

NM Nema Motors (Divisiéon Motion: MONM)
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1 INTRODUCCION

1.1 Justificacion del tema

El trabajo centra su investigacion en el caso de estudio de ABB, y su razén de ser radica en la
necesidad de identificar las necesidades reales del negocio, de modo que, a través de las
herramientas de People Analyics (casos de uso'), sea posible orientar y alinear las prioridades
estratégicas para generar un impacto directo, demostrando asi el papel de People
Analytics como un area estratégica del negocio con capacidad de influir de manera concreta en

la toma de decisiones y en sus resultados.

El 4rea de People Analytics (PA) recibe diariamente una gran cantidad de “tickets”” sin tener
claridad sobre si son realmente relevantes, si generan un impacto tangible en el negocio o si,
por el contrario, se limitan a solicitudes consultivas sin continuidad. En este contexto, y
enfocandonos en el area de negocio Motion (Motores — MO) de ABB, se llevara a cabo un
analisis de la estructura organizativa y, se identificaran los roles Revenue-generating junto con
sus indicadores de desempefio (Key Performance Indicator - (KPls)), con el objetivo de
comprender la dindmica de 1a actividad emnresarial y vincular los desafing esnecificos de cada
division con la estrategia de Recursos Humanos. Por ultimo, los casos de uso proporcionaran

una base solida que permita focalizar la atencién, optimizar la gestion de People Analytics, y

generar asi un impacto tangible y medible en los resultados de la organizacion.

! Aplicacién practica de PA que busca responder a una necesidad especifica del negocio
mediante el analisis de datos, con el objetivo de generar informacidon que impulse la toma de
decisiones y el impacto organizacional.

2 Demandas provenientes de las distintas areas y lideres de negocio



1.2  Objetivos (general v especificos)

Objetivo general:

Identificacién de las necesidades del drea Motion con el propdsito de generar un impacto

directo a través de People Analytics.
Objetivos especificos:

o Andlisis de la estructura organizativa, los roles Revenue-generating y sus KPI's con el

fin de identificar la actividad del negocio.

e Elaboracién de un “Cierre analitico® que refleje la relevancia estratégica del anélisis
en la optimizacion de People Analytics y la toma de decisiones ¢ impacto en los

resultados.

3 Proceso de sintesis y consolidacién de los hallazgos de un analisis para generar conclusiones

claras y accionables y alienadas con los objetivos del estudio.



2  MARCO TEORICO

2.1 Capital humano como factor estratégico

El capital humano representa un recurso clave en la estrategia de cualquier organizacion, ya
que esta constituido por el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias que poseen
los individuos y que son aplicables a la creacion de valor dentro de la empresa. Este concepto
no se limita unicamente a la educacién formal, sino que también abarca la experiencia laboral,
la formacidn no reglada, las habilidades sociales, e incluso factores como la salud o el entorno
familiar, los cuales influyen en el potencial y rendimiento de cada persona (Laroche et al.,
1999). EI capital humano se divide en dos dimensiones fundamentales: el capital humano
innato, que se refiere a las capacidades fisicas e intelectuales naturales, y el adquirido, que
incluye tanto la educacion formal como la formacién no formal y el aprendizaje a lo largo de
la vida. Estas dimensiones se componen de tres elementos esenciales: competencias generales
(como la capacidad de procesamiento de informacién y resolucion de problemas),
competencias especificas (relacionadas con el manejo de tecnologias y procesos concretos), y
el conocimiento técnico-cientifico (vinculado a la aplicacion de saberes organizados y técnicas
analiticas relevantes para la produccion o el avance del conocimiento) (De la Fuente et al.,

2004).

En contextos altamente dindmicos y marcados por la incorporacién constante de nuevas
tecnologias, como ocurre en la industria y los servicios, el capital humano se convierte en un
determinante critico de la productividad y, por tanto, en un activo estratégico para la
competitividad empresarial. El avance tecnolégico, la reduccion de los tiempos de produccion
y la automatizacion de los procesos han abierto nuevas puertas para que las organizaciones

puedan potenciar las habilidades blandas de sus empleados.



La adecuada identificacidon, desarrollo y gestion del talento permite a las organizaciones
adaptarse, innovar y mantenerse sostenibles a largo plazo. La comunicacion, la empatia y el
trabajo en equipo, son esenciales tanto para los lideres como para los colaboradores. Estas
habilidades, junto con una adecuada motivacién y una mentalidad orientada hacia la
innovacion, resultan en un capital humano altamente productivo. Empresas con un enfoque en
estas competencias no sélo logran generar un ambiente de trabajo positivo, sino que también
contribuyen al desarrollo social y econémico a nivel local, nacional e internacional (Naranjo y
Calderon, 2015). Este cambio genera un crecimiento estratégico en doble sentido, ya que
permite a las empresas anticipar y satisfacer las necesidades del mercado, mientras optimizan

el desarrollo de su capital humano para enfrentar los retos que surgen (Gonzalez, 2011).

No obstante, el capital humano no sélo se limita a lo técnico, sino que también se entrelaza con
el capital cultural. Este componente cultural influye en el desarrollo de las competencias de los
colaboradores (Amestoy, 2009). El progreso tecnoldgico y los aspectos socioculturales
determinan coémo las personas realizan su trabajo y el secreto radica en saber hacer las cosas
sin perder la esencia de ser (Quezada, 2003). Este concepto se resume en lo que se conoce
como el Know How*. Por ello, aunque la tecnologia es una herramienta esencial, su uso
efectivo depende de las personas (Mejia y Jaramillo, 2006), por lo que una empresa que
dependa tunicamente de sus avances tecnologicos sin valorar adecuadamente a sus empleados
no logrard el impacto que desea en el mercado. Ademas, los conocimientos también se
adquieren mediante la experiencia cotidiana, lo que convierte a las empresas en verdaderas

escuelas de formacion profesional (Linares, 2017).

* El conocimiento clave para las operaciones empresariales que impulsa la productividad y

sofisticacion de las empresas.
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En esta linea, investigaciones como “The Human Side Of Business” (Mangelsdorf, 2012)
subrayan que la verdadera ventaja competitiva no reside unicamente en los sistemas o procesos,
sino en la forma en que las personas se relacionan, colaboran y construyen confianza. Estos
estudios destacan que la “cara humana del negocio” es un componente esencial para la
innovacién sostenida, la productividad y la resiliencia organizacional. Asimismo, se ha
identificado que existe una “palanca oculta” en el capital humano: la capacidad de las empresas
para movilizar el conocimiento colectivo, el aprendizaje continuo y las dindmicas de

interaccion que multiplican el rendimiento del talento.

En este contexto, las empresas deben adaptar sus procesos de seleccion y retencion de talento
para alinearse con las demandas sociales contemporéaneas. Si no se hace correctamente, se corre

el riesgo de perder capital humano valioso frente a la competencia.

Por otro lado, Michael Porter (1985) sostiene que las personas dentro de una organizacion
pueden proporcionar ventajas competitivas duraderas. Este concepto se basa en la idea de que
el desarrollo pleno del capital humano es esencial para el progreso organizacional, tal como lo
expone en su obra “La competitividad de las Naciones (1985)”. Para Porter, las personas son
el verdadero motor del desarrollo de las empresas, destacandose como un elemento clave en el
crecimiento competitivo. Las empresas que alinean su estrategia de negocio con el desarrollo
de las personas no sélo mejoran su competitividad, sino que generan beneficios sociales y
- _economicos-sostenibles, reforzando_su_papel_como_agentes_de impacto_positivo dentro de sus

comunidades (Porter y Kramer, 2006).

En este sentido, la importancia del capital humano no es un fendmeno reciente. Desde el siglo
XVIII, con las primeras teorias de Adam Smith, se situaba al capital humano como un factor

determinante en el desarrollo econdmico.
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En la actualidad, organizaciones como el Banco Mundial realiza estudios sobre este tema para
evaluar el éxito de las economias, ya que cada vez mas paises invierten en la formacion de sus
ciudadanos para enfrentar los desafios de una economia globalizada (Banco Mundial, 2017).
Los paises que mas invierten en la formacion de su poblacién, como los miembros de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), son los que han
logrado un mayor desarrollo econdémico, demostrando que un capital humano capacitado es

fundamental para el progreso de las organizaciones y, por ende, de las economias nacionales.

En definitiva, el capital humano no sélo es un componente del valor empresarial, sino también
un motor clave en la formulacion y ejecucion de la estrategia, ya que influye directamente en
la capacidad de la empresa para alcanzar sus objetivos y responder a los cambios del entorno
(Andrews, 1977). Al concebir el capital humano como el eje central de la organizacion, las
empresas no deben verlo como un gasto, sino como una inversion estratégica, donde la gestion
estratégica de recursos humanos, adaptada a las necesidades del entorno, es fundamental para

generar crecimiento economico (Echebarria y Mendoza, 1999).

2.2 Impacto de las practicas de RRHH en la efectividad organizacional

En el contexto actual, caracterizado por la globalizacién, la transformacion digital y la
evolucion de las dindmicas laborales, las practicas de RRHH han trascendido su rol tradicional

para convertirse en un componente estratégico esencial en la efectividad organizacional.

El capital humano ha dejado de percibirse como un recurso meramente operativo para
convertirse en un activo estratégico que impulsa los procesos empresariales y contribuye de
manera directa a la optimizacion de recursos, productividad y competitividad (Alvarez, 2020).
Investigaciones recientes demuestran como el capital humano tiene un impacto directo y

medible en el valor de las organizaciones.
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El estudio “The Value of Sam Altman’s Human Capital: An Event Study” (Govindarajan y
Srivastava, 2024) evidenci6é que el capital humano asociado a lideres clave puede generar
incrementos significativos en el valor bursatil de las empresas debido a su capacidad unica para
impulsar innovacioén y confianza en el mercado, resaltando la importancia de considerar el
capital humano como un motor estratégico que no sélo influye en la eficiencia interna, sino que

también repercute directamente en la percepcion externa y el valor econémico de la empresa.

En este marco, la gestion basada en datos adquiere un papel determinante. La incorporacion de
métricas e indicadores clave de desempefio (KPI) en los procesos de RRHH y en la gestion del
capital humano permite cuantificar la relacion entre las practicas de gestion y los resultados
econdmicos de la organizacion. De esta manera, las métricas practicas funcionan como un
puente entre la gestion del talento y los resultados financieros, al traducir el impacto intangible
del capital humano en indicadores tangibles de rentabilidad, eficiencia y competitividad

(Chavez Salazar et al, 2020).

Su aplicacion refuerza el papel estratégico de los RRHH dentro de la organizacion,
consolidando la idea de que lo que se mide, se puede mejorar, y que la medicion del desempefio
humano se traduce directamente en valor para el negocio. Kuhn y Yu (2019) en su estudio
“How costly is turnover? evidence from retail” demuestran que el seguimiento de variables
como la rotacidn, el onboarding o la productividad individual permite identificar costes y
pérdidas concretas, del mismo modo, que la implementacion de KPls en los procesos

productivos mejora la eficiencia, la calidad y la disponibilidad, aumentando la productividad.

Es por eso por lo que, la Planificacién Estratégica de Recursos Humanos (PERH), se destaca
como una herramienta proactiva que alinea las capacidades del personal con las metas

institucionales.
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Esta planificacién no solo asegura la disponibilidad y la adecuacion del personal frente a los
retos del entorno, sino que también impacta sobre variables como la eficiencia, la flexibilidad,

la competitividad y la satisfaccién del cliente interno y externo (Mendoza, 2016).

Ostroff y Bowen (2012) proponen un modelo de alineacion vertical y horizontal en las practicas
de Recursos Humanos (Ver, Figura 1), el cual sugiere que, una vez adoptado un sistema de
gestion de RRHH, se activan procesos interrelacionados en distintos niveles que median la
relacion entre la Gestion de Recursos Humanos (GRH) y el desempefio organizativo. En
concreto, los autores distinguen procesos a nivel organizativo y a nivel individual del
empleado, conceptualizando asi esta relaciéon desde un enfoque multinivel. A nivel
organizativo, el modelo plantea que el sistema de RRHH influye en el desempefio y la
efectividad de la organizacion a través de dos vias. La primera es una via directa, mediante la
cual el sistema de RRHH impacta en los resultados al fomentar estructuras y procesos de
trabajo mas eficientes. La segunda es una via indirecta, que sefiala que dicho sistema incide en
el clima organizativo y en los contratos normativos, los cuales, a su vez, promueven el
desarrollo del capital humano, asi como determinadas actitudes y comportamientos colectivos

(Gomez, 2022).

En este contexto, la alineacion vertical se refiere a la coherencia entre las practicas de RRHH
y la estrategia corporativa, mientras que la alineacion horizontal alude a la consistencia interna
entre las diferentes practicas dentro del sistema de gestion de personas. Esta doble alineacion
es clave para maximizar la efectividad organizacional, ya que permite que los empleados
comprendan con claridad qué comportamientos son esperados y valorados por la organizacion.
Este enfoque resalta que no basta con disefiar buenas practicas de RRHH: su impacto dependera

de como se perciban e interpreten dentro del contexto organizacional.
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En linea con este modelo, es interesante observar como en el siglo XXI la gestion de recursos
humanos ha evolucionado para adaptarse a nuevas tendencias e innovaciones. La integracion
de tecnologias emergentes, como el andiisis de datos y Ia inteligencia artificiai, ha
revolucionado las funciones de RRHH, permitiendo una toma de decisiones basada en datos y
analisis predictivos para la gestion del talento. Estas innovaciones han optimizado procesos
como la contratacion, la gestion del desempefio y el compromiso de los empleados, mejorando
asi la eficiencia general de las practicas de GRH (Kess-Momoh et al., 2024). Ademas, la
adopcién del trabajo remoto como paradigma dominante ha llevado a las organizaciones a
reevaluar sus enfoques tradicionales en la adquisicién, desarrollo y retencion de talento. Se han
desarrollado estrategias para gestionar una fuerza laboral dispersa y fomentar una cultura
organizacional cohesiva, destacando la necesidad de adaptabilidad en los marcos de la GRH.
Asimismo, se ha reconocido la importancia del bienestar de los empleados como componente
critico, implementando iniciativas que promueven el equilibrio entre la vida laboral y personal,

el apoyo a la salud mental y culturas laborales inclusivas.

Estas transformaciones reflejan, en esencia, la aplicacion practica del modelo de Bowen y
Ostroff en un contexto contemporaneo: las practicas de RRHH disefiadas estratégicamente,
implementadas con coherencia y percibidas positivamente por los empleados pueden generar
un impacto significativo en la efectividad organizacional. La alineacion de estas practicas con
la estrategia del negocio, junto con la incorporacion de la tecnologia y el enfoque en el bienestar
del empleado, se configura como un eje fundamental para el éxito y la sostenibilidad

organizativa en un entorno cambiante y competitivo.
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RESULTADOS PRINCIPALES — MARCO TEORICO

El capital humano, entendido como el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias

de los empleados, es un activo estratégico que impulsa la productividad, la innovacién y la

competitividad de las organizaciones. Su gestion, apoyada en métricas y KPIs, permite traducir

el valor intangible del talento en resultados econdémicos concretos. La Planificacion Estratégica

de RRHH, junto con la alineacién de practicas, la incorporacion de tecnologias emergentes y

el enfoque en bienestar, fortalece la efectividad organizacional y garantiza sostenibilidad en

entornos dinadmicos y competitivos (Figura 2).

Figura 2. Representacion grdfica del marco tedrico

I Globalizacion |+| Transformacion digita!]+| Dinamicas laborales |
' ~ |CAPITAL HUMANO
i (activo estratégico)
'v
Planificacion
Medicion de KPI
edicton e ; estratégica de RRHH
Eficiencia
Productividad

Fuente: Elaboracién propia

Competitividad

|

Valor econémico y
sostenibilidad
organizacional
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3 CONTEXTO Y CASO DE ESTUDIO: ABB

3.1 Contexto organizacional de ABB

ABB (Asea Brown Boveri) es una empresa multinacional suiza lider global en tecnologias de
electrificaciéon y automatizacion, cuya misiéon se centra en impulsar una sociedad mas
productiva y sostenible. Con mas de 140 afios de historia y una plantilla de mas de 105.000
empleados distribuidos a nivel mundial, ABB se destaca por su capacidad de integrar software
e ingenieria para optimizar la forma en que se fabrican, energizan, mueven y operan distintos
sistemas industriales. La empresa cotiza en las bolsas de Zuarich y Estocolmo, y ha consolidado

su presencia en mas de 100 paises, incluyendo una fuerte implantacion en Espafia desde 1917.

“Con nuestra gente talentosa, equipos empoderados y tecnologia de clase mundial,
estamos creando un valor superior para nuestras partes interesadas y permitiendo un

futuro mds sostenible y eficiente en los recursos” - Morten Wierod, ABB CEO

En ABB, el propdsito se centra en el “PORQUE” estan en el negocio: “Permitir un futuro mds
sostenible y eficiente en recursos con nuestro liderazgo tecnolégico en electrificacion y
automatizacion” (ABB, 2025). Ademads, este propdsito se desglosa en cinco dimensiones
estratégicas (Ver, Anexo 1): 1. Crear éxito 2. Abordar los desafios energéticos del mundo 3.

Trasformar las industrias 4. Integrar la sostenibilidad 5. Liderar con tecnologia

Estas dimensiones reflejan lo que representa como empresa y lo que aspira en el futuro,
definiéndose como una empresa que conecta el conocimiento en ingenieria con el software para
optimizar la produccion, la energia y las operaciones en el mundo que les rodea. Esta mision
se traduce en un compromiso tangible con la mejora de rendimiento de sus clientes, la eficiencia
energética y la innovacién sostenible. Asimismo, ABB se apoya en los valores: Valentia,

Cuidado, Curiosidad y Colaboracion
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3.1.1  “Our Equity Story”5

Las acciones llevadas a cabo en ABB incluyen proyecciones sobre su futuro, basadas en
expectativas y factores como: las condiciones econémicas globales, las condiciones

economicas de las regiones y las industrias - principales mercados para ABB-.

ABB ocupa posiciones de liderazgo mundial en electrificacion y automatizacion, lo que la
posiciona estratégicamente para aprovechar las megatendencias a largo plazo caracterizadas
por la transicién energética hacia la electricidad, las nuevas fuentes de energia y la necesidad
de una configuracion de fabricacion cada vez mas flexible y eficiente. A nivel interno, su

propuesta de valor se basa en cinco pilares (Desarrollo de los pilares, Ver Anexo 2):

1. Lider del mercado con tecnologia de clase mundial
2. Responsabilidad, transparencia y agilidad

3. Aceleracion del crecimiento

4. Mejora del rendimiento

5. Recompensa a los accionistas

Cada accién decision tomada por ABB o su equipo esta estratégicamente enfocada en generar

un impacto positivo o una mejora tangible en alguno de los 5 pilares.

3.1.2 ABB Way

El ABB Way es el marco comun y obligatorio en el que operan 18 divisiones, cuatro areas de

negocio y un centro corporativo. Es el “pegamento” que mantiene unido a su Grupo

5 El término “Our Equity Story” hace alusion al concepto “Propuesta de valor”,
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descentralizado. Consiste en dos partes: 1. Su propésito (PORQUE estén en el negocio); 2. Su

modelo operativo (COMO operan y crean un valor superior) (Ver, Figura 3).

Ademas de su prop6dsito, ABB Way consta de 4 elementos que identifican el como operan y

crean un valor superior en el futuro (Desarrollo de los elementos “ABB Way”, Ver Anexo 3):

1. Elemento “*Modelo de negocio™: Cémo gobernaran, dirigirdn y administraran.

2. Elemento “Personas y cultura™: Como se aseguran de tener a las personas adecuadas en

el lugar correcto en el momento adecuado.

3. Elemento “Gobernanza™: Garantiza que salvaguarden a su gente y su reputacion.

4. Elemento “Marca”: Como construyen y protegen su marca.

3.1.3 ABB Espaiia

ABB empez6 a operar en Espafia desde 1917. En Espafia, ABB cuenta con cinco centros
principales de produccién e ingenieria, ubicados en Oiartzun, Trapagaran, Sant Quirze del
Valles, Madrigalejo del Monte y Madrid, ademés de 12 oficinas y delegaciones comerciales.
La compaiiia emplea a unas 1.590 personas en el pais y en 2023 registro unas ventas superiores

a los 619 millones de euros.

3.2  Estructura Organizativa

3.2.1 Modelo de negocio

ABB opera bajo un enfoque B2B (Business to Business — Negocio a Negocio), y su actividad
gira en torno a dos pilares estratégicos: 1) la electrificacion inteligente y la automatizacion

avanzada 2) La integracion de ingenieria, software y servicios digitales de ultima generacion.
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Su modelo esté orientado a generar valor sostenible para todos los grupos de interés mediante
soluciones tecnoldgicas que impulsan la eficiencia, la productividad y la sostenibilidad en los

sectores industrial, energético, de transporte, infraestructura y manufactura.

Su propuesta de valor se fundamenta en el desarrollo y entrega de productos, soluciones y
servicios que permiten a sus clientes mejorar el rendimiento operativo, reducir costes,
minimizar su huella de carbono y aumentar su resiliencia frente a los desafios del entorno. ABB
ayuda a las industrias a “superar los limites” (Engineered to Outrun), contribuyendo a que

funcionen de forma mads limpia y eficiente.

La oferta de ABB destaca por su fuerte digitalizacion, con un 60 % de productos y servicios
habilitados digitalmente. Mediante su plataforma ABB Ability™, proporciona herramientas
para monitoreo remoto, andlisis predictivo, mantenimiento preventivo y optimizacion
energética, mejorando el rendimiento y reduciendo fallos operativos. Ademas, su estrategia de
crecimiento combina desarrollo organico con adquisiciones estratégicas para fortalecer su
posicién tecnologica y de mercado. En comercializacion, ABB emplea un modelo multicanal
—ventas directas, distribuidores, integradores de sistemas y Fabricantes de Equipos Originales
(OEMs)— que le permite adaptarse a cada sector y region, asegurando cercania con los clientes

y tiempos de respuesta eficientes.

3.2.2 Sectores Actividad

Como mencionamos anteriormente, su estructura se articula en torno a cuatro grandes areas de
negocio: Electrificacidon, Motores, Automatizacion de procesos y Roboética y automatizacion

discreta (Ver, Figura 4). Para la descripcién de las dreas, Véase Anexo 4.
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3.3 Recursos Humanos ABB

3.3.1 Estrategia RRHH

La filosofia de Recursos Humanos de ABB se basa en la competencia profesional y la
integridad personal como criterios clave para contratar y promover. La empresa fomenta un
entorno que reconoce ¢l trabajo en equipo y los logros individuales, delegando autoridad a los
empleados para que tomen decisiones dentro de sus responsabilidades, con retroalimentacion
continua. También, la empresa se compromete a proporcionar un entorno de trabajo seguro y

libre de discriminacion por motivos de género.

Promueve la innovacion no sélo en productos y procesos, sino también en gestion y liderazgo.
Valora la experiencia interna como herramienta para fortalecer habilidades directivas,
considerando a los gerentes como facilitadores que impulsan la mentoria y comparten talentos

entre lideres para alcanzar objetivos comunes.

La gestion de Recursos Humanos es responsabilidad directa de cada gerente, por lo que el
gerente de linea también actGia como lider d¢ RRHH. ABB entiende el liderazgo como la
construccion del futuro y destaca la apertura a ideas externas como una competencia esencial

del liderazgo moderno (Desglose del modelo de actuacion y organizacion de RRHH, Ver

Anexo 5).

3.3.2 People Analytics

ABB incorpora People Analytics como una herramienta estratégica dentro de su gestion de
Recursos Humanos, con el objetivo de tomar decisiones mas informadas, precisas y orientadas
al futuro. Esta practica consiste en el uso de datos y andlisis avanzados para comprender mejor

el comportamiento de los empleados, anticipar tendencias y optimizar cada etapa del ciclo de
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vida del talento humano, desde la atraccién y adquisicion hasta el desarrollo, desempefio y
retencién. Una de las metodologias que aplica son los casos de uso, que permite a la
organizacion actuar con mayor claridad, eficiencia y alineacién con los objetivos del negocio.
Para mostrar de manera practica el valor de People Analytics, a continuacion, se presentan

algunos casos de uso desarrollados en distintas dreas de la gestion de talento:

“Fomentar la integridad de ABB a través de la voz de los empleados”

En ABB un reto clave es como aprovechar de manera efectiva la “voz del empleado” —
expresada en encuestas y comentarios abiertos— para detectar percepciones, preocupaciones
y posibles riesgos relacionados con la cultura ética y el cumplimiento. El area de People
Analytics desarrolld un enfoque basado en procesamiento de lenguaje natural (Natural
Language Processing — (NLP)) y andlisis cuantitativo para examinar tanto respuestas abiertas
de encuestas como indicadores numéricos. Ademas, a través de técnicas de andlisis de
tendencias y generacion de recomendaciones accionables, se logro transformar informacion
dispersa en conocimiento estructurado. Esto permitié a la organizacion identificar patrones,

extraer insights relevantes y priorizar aquellas dreas donde se requerian acciones concretas.

El uso de esta metodologia ha permitido a ABB aprovechar de manera mas eficaz los resultados
de las encuestas de empleados traduciendo las percepciones en dreas de intervencidn

prioritaria.

“Fomentar el liderazgo femenino para el impacto empresarial”

ABB identificé la necesidad de fortalecer el liderazgo femenino mediante su Programa de
Mentoria y Desarrollo Femenino (FMDP). Entre los retos clave se encontraban la integracion

de fuentes de datos desconectadas y la necesidad de contar con una metodologia robusta para
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evaluar el impacto de las iniciativas, que permitiera medir resultados concretos en términos de

participacion, desarrollo y avance profesional de las participantes.

El 4rea de People Analytics desarrollé un marco analitico que combinaba insights cualitativos
provenientes de encuestas con datos cuantitativos de desempefio y participacion. Se aplicaron
técnicas NLP para analizar comentarios abiertos de las encuestas y generar recomendaciones
accionables. Ademds, se estableci6 un seguimiento longitudinal continuo para medir la

evolucion de las participantes y el impacto de las iniciativas a lo largo del tiempo.

La implementacion de este enfoque resulté en un incremento triple en las solicitudes al

programa y un aumento significativo en los indicadores de aprendizaje y desarrollo profesional.

Los casos de uso presentados muestran como People Analytics permite identificar las
nccesidadces cstratégicas del negocio mediante la recopilacion, analisis y traduccion de
datos en insights. Estos casos de uso sirven como punto de referencia para evaluar el

éxito de futuras iniciativas, consolidando su valor como herramienta estratégica en la
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estructurados de aquellas necesidades que identifiquemos, disefiando 1niciativas

especificas que generen un impacto tangible en la organizacion.

3.4 Alineacion de la estrategia interna del negocio con la estrategia de RRHH

La estrategia interna de ABB se alinea con la estrategia de Recursos Humanos a través de los
objetivos corporativos, proporcionando el talento, las capacidades y la cultura organizacional

necesarias para sostener y escalar el crecimiento de ABB.
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A través de la atraccion de talento calificado, el desarrollo continuo de competencias, la
promocion del liderazgo y la implementacion de sistemas de evaluacidn del desempefio, RRHH
contribuye a mejorar los indicadores de productividad y eficiencia que forman parte del
enfoque corporativo. Ademas, el enfoque de Recursos Humanos esta disefiado para impuisar
una cultura de responsabilidad y agilidad, empoderando a los empleados para que tomen
decisiones informadas y actuen con rapidez dentro de su 4&mbito de responsabilidad. Esto es
coherente con la estrategia empresarial de actuar con velocidad en un entorno global altamente
competitivo. El uso de People Analytics refuerza el compromiso con la transparencia,
proporcionando datos objetivos para la gestion del talento, el reconocimiento y la planificacién
estratégica de la fuerza laboral. Estas practicas fortalecen la capacidad de ABB para adaptarse,
innovar y anticiparse a las demandas del mercado. Finalmente, la estrategia de Recursos
Humanos también apoya la vision de generar valor sostenible para los accionistas, al asegurar
que la empresa cuente con el capital humano adecuado, motivado y alineado con los objetivos
del negocio. Una fuerza laboral comprometida, capacitada y bien gestionada contribuye

directamente a una mayor rentabilidad, crecimiento sostenido y ventaja competitiva.
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4 METODOLOGIA

Tipo de investipacion

El presente estudio se clasifica como exploratorio y descriptivo, con un enfoque cualitativo. Su
objetivo principal es identificar las necesidades reales del area MO de ABB, realizando un
analisis de la estructura organizativa, asi como la identificacion de los roles criticos y sus KPIs,

con el fin de determinar la actividad principal del area de negocio.

Técnica utilizada

Se realizaron 11 entrevistas semi-estructuradas (Anexo 6) con una duracién de 45 min. Siete
dirigidas a los Gerentes de Divisién Local (Local Division Manager — (LDM)), que son los
responsables maximos del negocio de servicios de la empresa en su mercado local, combinando
gestion estratégica (planificacidn, crecimiento, alianzas) y ejecucion operativa (dia a dia,
productividad, rentabilidad); Y cuatro a los Socios de Negocio de Recursos Humanos (Human
Resources Business Partner — (HRBP®)), que forman parte del equipo de gestion local y su
funcién principal es apoyar tanto a empleados como a gerentes en temas de personas, desarrollo

y relaciones laborales. En este caso, los entrevistados fueron "Global” y “Local”.

¢ En Motion, la red de HRBP est4 organizada en varios niveles: Global, Regional, Pais y Local.
El HRBP Global trabaja junto al presidente de la division y su comité ejecutivo para definir la
agenda global; el HRBP Regional adapta esa estrategia al contexto de cada region y apoyan a
los directores regionales en su desarrollo; los HRBP Pais, actiian como socios estratégicos
dentro de cada pais, sonde se asegura el cumplimiento de la legislacion laboral, etc.; por ltimo,
los HRBP Local, son la fase visible de los Recursos Humanos, es decir, son los responsables

de la gestion del dia a dia.
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El andlisis de las entrevistas se realizd a partir de su transcripcion, recogiendo de forma

sistemadtica todo lo descrito y mencionado por los entrevistados. Esto no s6lo nos permitié

conocer de primera mano cdmo se opera en el negocio y las métricas reales que utilizan en su

dia a dia, sino también, poder tener una visidn mas amplia y transversal de las divisiones,

complementando la informacion que podria no haber surgido en las entrevistas con los lideres.

Como resultado, no sélo se trataron de abordar los objetivos, sino también, determinar las

prioridades de MO, asi como la operacion de sus procesos y la alineacion de las actividades

con la estrategia corporativa, con el negocio y con las distintas divisiones.

Tabla 1. Caracteristicas de los entrevistados

ENTREVISTAS

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Entrevistado 9

Entrevistado 10

Entrevistado 11

GENERO

Hombre

Hombre

Hombre

Hombre

Mujer

Hombre

Homiwe

Hombre

Mujer

Hombre

Mujer

EDAD

50-69

50-59

50-58

30-39

50-59

50-598

40-49

50-59

30-39

30-39

CARGO

Local Division Manager Drive Products

Lacal Division Manager System Drlves

HRBP Globat

Local Division Manager Traction

Service Manager Traction

Local Division Manager Service

HRBP Global

Local Division Manager IEC Mators - Large Motors

Local Division Manager NEMA Motors

HRBP Global

HRBP Local

PERFIL

Director General de ABB Mation Espaia, con apreximadamente 25-27 afios de |

experiencla en la compaiia. Su perfll es directivo estratégico, liderando la |

unidad Matlan en Espaia y tomando decislones de alto nlvet sobre la gestion

del negocio.

Director de Ventas y Marketing en la divisidn Drives & PLC de ABB Espafia, con

mads de 20 afios de experiencia en la empresa. Presenta un perfil técnico-

comercial senior, orientado a la estrategia de negocioy al desarrollo de 1

soluciones de automatizaciény eficiencia. i
1

Country HR Manager en ABB UK, conroles en HR y aproximad: e
13 aflos de experiencia en la compaiila. Su perfil es HR estratégico / alta
direccion HR, liderando funciones de recursos humanos alineadas con la |
estrategia del negocio.

LocaU/Area Manager en la divisién de Traccion de ABB, con aproximadamente
13 afos en la compafia. Su perfil es directivo técnico-operativo, combinando
[a gestlon de la unidad con responsabilldades técnlcasy operatlvas. I

<186 afios de experiencia profesional. Su perfil es operativo técnico / gestion de I
servicio en ABB con responsabilidad en operaciones de servicio para traccién, |

Drives Service Manager. Su perfil es estratégico-operativo, pues gastiona el II
servicio técnico en la division de “Drives”, combinando enfogue técnicay
gestion de unidad.

Head of HR, Motion Service Division en ABB”. Rol estratégico/ directivo. |
|
Local Divislon Manager en la divisién Motors & Generators de ABB, con mds de
25 afos de experiencia en {a compania. Su perfil es directivo
estratégico-operativo, combinando liderazgo de equipo, gestion de PaLy
direccién de la unidad de negocio a nivel local.

Se desempefia como HRBP/HR Executive en ABB, con una trayectoria
estimada de entre 5y 10 afos en la compafia. Su perfil es de HR estratégico,
enfocada en la gestidn del talento, desarrollo organizativo y alineamiento de
recursos humanos con los objetivos del negotio.

5-12 afos en la compaiiia, con un perfll operativo-estratégico, posiblemente
técnico o de gestlan lacal, asumiendo un rol de manager de divisién.

HRBP en ABB Espaia, enfocada en Labour Relatians, con alrededor de 4 afos
de experiencia en la compafia. Su perfil es HA operative—estratégico,
participando en la gestién de personasy en laimplementacién de politicas de
recursos humanos.

Fuente: Elaboracion Propia
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5 ANALISIS

5.1 AREA MOTION: Diagndstico preliminar

5.1.1 Business Strategy

“WHO WE ARE”

Motion ABB es el lider mundial nimero uno en motores y accionamientos. Llevan el
rendimiento al maximo gracias a sus inversiones en I+D, apoyando a sus socios y clientes para
que siempre ganen. Ofrecen innovaciones en un entorno seguro e inspirador, atendiendo a todas

las industrias y aplicaciones.

“Defendemos la productividad con bajas emisiones de carbono”- ABB Motion

Motion defiende una productividad alineada con bajas emisiones de carbono, en respuesta
directa a la necesidad global de eficiencia energética, sostenibilidad y rendimiento industrial.
Su identidad estd profundamente conectada con la conviccion de que el futuro requiere
soluciones que integren innovacion tecnoldgica con responsabilidad medioambiental. Por ello,
Motion concentra sus estuerzos en optimizar el uso de ia energia mediante motores y variadores
cléetricos, componentes invisibles pero esenciales que impulsan la infraestructura modema y

constituyen la base técnica del mundo fisico en que vivimos.

o de estas tecnologias es incuestionable: aproximadamente el 45 ¢ toda
electricidad generada en el mundo se transforma en movimiento gracias a estos equipos, lo que
resalta su valor estratégico. A través de inversiones inteligentes en investigacion, desarrollo y
capacidad productiva, Motion fortalece constantemente su porfolio para asegurar crecimiento
y rentabilidad sostenibles. Sin embargo, el factor diferenciador que define su esencia es su

gente.
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La empresa impulsa activamente el desarrollo de competencias, la adopcion de herramientas
digitales y la promocion de la diversidad como elementos esenciales para sostener su liderazgo

(Informacion complementaria, Véase Anexo 7).

“Fomentamos el desarrollo de competencias, capacidades digitales y diversidad en
nuestros equipos, porque sabemos que el talento humano es la base que sustenta

nuestro liderazgo global”. - ABB Motion

“WHAT WE STAND FOR”

En Motion, la sostenibilidad es una responsabilidad que se asume con compromiso y acciones
concretas. Vivimos en un momento decisivo para el planeta, donde el cambio climatico, el
crecimiento poblacional, la urbanizacién acelerada y la escasez de recursos estan
transformando la forma en que producimos, consumimos y nos desplazamos. Ante estos retos,
Motion se alinea con los objetivos globales del Acuerdo de Paris y la hoja de ruta Net Zero de
la Agencia Internacional de Energia, que busca limitar el calentamiento global a 1,5 °C. Las
tecnologias actuales pueden aportar hasta un 80 % de la reduccidn necesaria de emisiones para
2030, donde la eficiencia energética, las energias renovables y la electrificaciéon juegan un
papel fundamental. Motion estd decidido a acelerar esta transformacion. (Informacion

complementaria, Véase Anexo 7)

“En Motion, no sdlo representamos una industria mds eficiente; representamos un

Suturo posible, tangible y sostenible”. ABB Motion

“HOW WE CREATE VALUE”

Motion crea valor a partir de una idea fundamental: las tecnologias que desarrolla son
esenciales para acelerar la transicién energética global. Su enfoque esta claramente orientado

hacia la electrificacion, la eficiencia energética y la descarbonizacién de sectores clave como
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la industria, el transporte, la generacion de energia y los edificios. Lo que distingue a la empresa
es su capacidad para ofrecer soluciones tecnologicas integrales que permiten a sus clientes
reducir emisiones, optimizar procesos y avanzar hacia modelos mas sostenibles y resilientes.

(Informacion complementaria, Véase Anexo 7).

5.1.2 Divisiones y Productos

ABB Motion, opera a través de siete divisiones, cada una de las cuales ofrece una amplia y
diversificada cartera de productos. (Informacién de las divisiones, sus porfolios de productos

y KPIs, véase Anexo 8).

IEC LowVoltage-Motors (IM)

Esta division ofrece un porfolio muy completo de motores de baja tension (“Low Voltage™)
bajo normas IEC’, que incluye: motores de rendimiento general, alto rendimiento para procesos
y modelos especiales para zonas peligrosas. La gestion del porfolio tiene como mision alinear
los productos con las necesidades del mercado, optimizar los ciclos de innovacién y fomentar

un crecimiento sostenible y rentable.

Con presencia global, la divisién cuenta con 4 centros de produccién y un equipo de mas de
3.000 empleados en todo el mundo, lo que respalda su capacidad operativa y su compromiso
con la excelencia. Actualmente, ocupa la posicion #2 a nivel global como fabricante de motoles
IEC LV, dentro de un mercado con un valor estimado de 13,3 mil millones de délares, en el

que mantiene una cuota de mercado del 7%.

7 Estandares internacionales elaborados por la International Electrotechnical Commission
(IEC)
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Large Motors and Generators (LLM)

Motion también cuenta con una division especializada en el disefio y fabricacion de motores
de gran tamafio y generadores, enfocandose en motores sincronos e inducidos de media y alta
tension, ademas de disefios especiales personalizados. Estos equipos destacan por su alta
fiabilidad y eficiencia energética optimizada, siendo esenciales en aplicaciones industriales

criticas que requieren rendimiento continuo y alta potencia.

Esta division, dispone de 4 centros de soporte técnico, mas de 60 centros de servicio y una red
de mas de 100 proveedores de servicios certificados. Garantizando cercania, asistencia y

tiempos de respuesta eficientes en todo el mundo.
NEMA Motors (NM)

NEMA Motors es una unidad de negocio especializada en el disefio, fabricacion y distribucion
de motores eléctricos de baja tensién disefiados bajo los estindares NEMA® que son
predominantes en Estados Unidos, Canada, México y Latinoamérica. Esta unidad ofrece
soluciones altamente eficientes y duraderas, con un fuerte enfoque en el cumplimiento

normativo y la mejora continua de la eficiencia energética.

La unidad cuenta con aproximadamente 2,500 a 3,000 empleados, principalmente en Estados
Unidos y México, distribuidos en areas como produccion, ingenieria, investigacion y
desarrollo, posventa, calidad, ventas y marketing. Su ubicacion principal se encuentra en
Arkans, pero, la unidad opera a través de al menos siete plantas de produccion activas,
repartidas entre Estados Unidos y México, y mantiene una fuerte presencia operativa en

EE.UU., México y Canadd, ademas de exportaciones especificas a otras regiones.

8 National Electrical Manufacturers Association
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Drive Products (DP)

La divisién Drive Products es un referente global en el suministro de variadores de velocidad
(drives) y controladores ldgicos programables (PLCs), soluciones esenciales para la
automatizacion industrial moderna. Su propdsito es claro, optimizar el rendimiento de los
motores eléctricos, reducir el consumo energético y mejorar la eficiencia operativa en todos los
sectores industriales. La importancia de Drive Products radica en que, alrededor del 45% de la
electricidad mundial, se utiliza para accionar motores eléctricos, lo que convierte a la gestion

eficiente de estos motores en un factor critico para reducir la huella energética global.

La division cuenta con una sélida infraestructura industrial y de I+D: mas de 3.300 empleados
en todo el mundo, 12 fabricas (6 propias y 6 de socios), una produccién anual de 1,7 millones

de productos y presencia en mds de 80 paises

System Drives (SD)

Esta division se especializa en el suministro de sistemas de variadores de alta potencia y alto
rendimiento para aplicaciones criticas en infraestructura e industria pesada. También, actia
como proveedor independiente de sisiemas de conversion de energia para fuenics renovabies,
apoyando la transicion energética global y ofreciendo soluciones robustas para entornos

operativos complejos.

~Ladivision alcanz6 ingresos entre 1,250y 1,750 millones de dolares, cuenta con alrededor de

3,000 empleados en mas de 80 paises y opera en ocho plantas de fabricacion.

Motion Services (SE)

Motion Services es la division de ABB dedicada a los servicios relacionados con motores y

variadores, enfocada en mejorar el rendimiento de las operaciones industriales para ayudar a
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los clientes a ser mas productivos, eficientes, sostenibles y 4giles. Ofrece soluciones que
incluyen mantenimientos predictivos, andlisis avanzados, actualizaciones tecnoldgicas y

consultoria, todo orientado a maximizar el ciclo de vida util de los activos.

Con mas de 3,300 empleados y 1,200 ingenieros de servicio en campo, la divisidon opera en
mas de 70 paises, cuenta con alrededor de 600 socios de servicio y cerca de 50 talleres
especializados, asegurando que las operaciones de sus clientes funcionen de manera rentable,

segura y confiable dia a dia

Traction (TR)

La divisién Traction de ABB se especializa en trenes y soluciones ferroviarias, desarrollando
sistemas completos de tren motriz eléctrico que incluyen -convertidores, motores,
transformadores, baterias y otros componentes esenciales. Gracias a su experiencia, ofrece
soluciones sostenibles y eficientes para el transporte publico y de mercancias, contribuyendo a

una movilidad mas limpia y confiable.

Con una presencia global y local, la division cuenta con 2.000 empleados y 14 centros de
fabricacion situados en paises como USA, Suiza, Italia, Alemania, Suecia, Polonia, India,

China y Australia.

5.1.3 Contexto financiero

Objetivos financieros

Las prioridades del area financiera de la division Motion estin centradas en apoyar su ruta de
crecimiento, mejorar la precision de las estimaciones y fortalecer la calidad de los datos

financieros. De cara al 2025, la prioridad principal serd el crecimiento sostenido.
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Se proyecta un aumento moderado en los ingresos (mid-single digit), una ligera mejora en el

margen operativo EBITA y mantener una conversién saludable del flujo de caja operativo

(OFCF). Motion ha definido una serie de iniciativas clave conocidas como “Big Rock Finance”

que buscan transformar el rol del 4rea financiera, pasando de un enfoque meramente

transaccional a uno mas estratégico, enfocado en aportar valor al negocio, facilitar la toma de

decisiones y garantizar una ejecucion operativa mas eficiente (Resultados financieros 2024,

Ver Anexo 9).

Las lineas de accidn son:

l.

Apoyo al crecimiento: implementaciéon de Business Lines en todas las divisiones,
indicadores SMART y simplificacion de procesos para liberar capacidad hacia analisis
y expansion del negocio.
Mejora de datos y sistemas: consolidar CFIN (Central Finance) como plataforma
central, con informacién precisa y en tiempo real para decisiones mas agiles.
Precision en estimaciones: seguimiento regular con KPIs, colaboraciéon con las
unidades de negocio y uso de analitica avanzada e inteligencia artificial.
Unificacion y estandarizacion de reportes: una unica fuente de verdad para mayor
comparabilidad, rapidez en insights y mejor control de seguridad y cumplimiento.
Transformacion del proceso Order to Cash (02C): correccion de ineficiencias post-
—CFIN, redisefio de procesos, fortalecimiento de la gobernanza en ventas TPM (Total
performance managemet) y mayor eficiencia en cobros.
Gestién del capital y portafolio: seguimiento del ROI (Return on investment) por linea
de negocio y se monitorizara la evolucion de 1a huella de 1+D, asegurando inversiones

alineadas con los objetivos a largo plazo.
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Caracteristicas divisiones

Es necesario profundizar en la situacion especifica de las distintas divisiones que la componen
para asi comprender cdmo se distribuyen los esfuerzos y resultados dentro del grupo, o el cémo
se distribuye la atencidn en las distintas divisiones (Analisis financiero por divisién, Véase

Anexo 10).

IEC LV Motors & Large Motors & Generators — Enfoque en eficiencia y rentabilidad

Estas divisiones, que ocupan posiciones solidas como #2 globales, centran su atencién en

optimizar costes, eficiencia operativa y rentabilidad en mercados maduros.

Con niveles de inversion en I+D mads bajos, su estrategia se basa en innovacién incremental y
estandarizacion de productos, priorizando la simplificacion de portafolio y la utilizacidn

eficiente de capacidades fabriles sobre la disrupcion tecnologica.

NEMA Motors — Enfoque regional y especializaciéon

NEMA Motors, con ingresos también entre $1.250 y $1.750 millones, centra la mayor parte de
su atencion en el mercado norteamericano, que representa mas del 90% de sus ventas. Su
estrategia se basa en un conocimiento profundo del mercado local, adaptdndose a normativas
y necesidades especificas, lo que le otorga un liderazgo regional sélido, aunque limita su

proyeccidn global frente a otras divisiones.

Drive Products — Enfoque en cobertura y liderazgo global

Drive Products, con ingresos entre $1.250 y $1.750 millones, centra su atencion en mantener
una amplia cobertura geografica y un modelo de distribucidn eficiente a través de integradores
y canales. Esta estrategia le permite sostener su posicion de liderazgo global, adaptdndose a

distintos mercados y optimizando la presencia internacional, con especial relevancia en China.
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Su foco principal estd en expandir alcance y garantizar eficiencia operativa, mientras utiliza la

innovacion tecnologica como palanca de crecimiento.

System Drives — Enfoque en soluciones personalizadas y margenes elevados

System Drives opera en el mismo rango de ingresos que Drive Products ($1.250-$1.750
millones), pero se concentra en ofrecer soluciones més complejas y a medida, como
convertidores edlicos o sistemas de potencia industrial. Esto requiere mayor ingenieria
personalizada y procesos de venta més largos y especializados. Su atencién estd puesta en la
diferenciacién mediante la complejidad de sus productos, buscando generar margenes mas

altos a través de la personalizacion y el valor agregado.

Service — Enfoque en estabilidad y rentabilidad recurrente

Service, con ingresos estimados entre $750 y $1.250 millones, se enfoca en generar ingresos
recurrentes y margenes elevados a través de servicios postventa, repuestos, actualizaciones y
contratos de mantenimiento. Su atencidn principal esta en la resiliencia y estabilidad financiera,
asegurando un flujo constante de ingresos incluso en ciclos econdmicos bajos. Por ello, se

considera un “ancla financiera” dentro del portafolio, aportando seguridad y continuidad.

Traction — Enfoque en innovacion y relevancia estratégica

Traction, con ingresos menores a $1.000 millones, concentra su atencion en dreas estratégicas
de crecimiento futuro, especialmente alineadas con la electrificacion del transporte ferroviario
y urbano. Su enfoque incluye ofrecer soluciones completas (motores, convertidores, sistemas
de almacenamiento de energia) y generar sinergias con divisiones como Electrification o Power
Grids. La alta inversion en I+D relativa a su tamafio, centrada en movilidad eléctrica, refuerza

su perfil innovador y su potencial disruptivo a medio plazo.
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Ubicaciéon Geografica

Por altimo, nos resulta interesante mencionar la relevancia que la distribucién geogréfica
presenta en el caricter estratégico de ABB. La ubicacion de cada division influye directamente
en su estrategia y ritmo de evoluciéon: NEMA Motors se concentra en Norteamérica, IEC LV
Motors en Europa y Drive Products mantiene una cobertura global equilibrada, con especial
foco en China. Esta diferenciacion geografica no sélo influye en los ingresos, sino también en
el tipo de cliente atendido, el modelo de distribucién elegido y el ritmo de adopcion de nuevas

tecnologias, adaptando cada unidad a los matices locales del mercado.

5.1.4 Recursos Humanos MO

La estrategia de Recursos humanos en ABB Motion estd representada por tres pilares
interconectados que permiten generar una experiencia de cliente mejorada: Personas, Cultura
y Clientes. Es por ello, que las prioridades se centran en crear una organizacién solida, inclusiva
y orientada al cliente, enfocdndose en la pasion y diversidad, en el pensamiento y accion
“Qutside-in” (desde el cliente has la organizacion) y el fomentar relaciones de confianza y
empoderamiento en comunidad. Ademas, para situar al cliente en el centro de la estrategia de
manera exitosa, se apoya en: la digitalizacion, innovacion y soluciones orientadas al valor; el
expertise sectorial, enfoque consultivo y cobertura integral de extremo a extremo; y los
ecosistemas globales, plataformas integradas y excelencia operativa. Estas lineas estratégicas
estan completamente integradas en la estrategia comercial global y son fundamentales para

ofrecer una experiencia de cliente excepcional.
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5.2 Andlisis de entrevistas

Presentamos el analisis las entrevistas, estructurado por division de area de negocio y segun el
agente entrevistado. Asimismo, se realizara un anélisis comparativo utilizando la informacion
de los documentos de Power Bl: “MO People KPI Dashboard” y “HR Analytics Dashboard®”’;
con el objetivo de contrastar las percepciones con los datos reales. Esto nos permitird identificar
posibles diferencias entre la percepcion del rol de Recursos Humanos y su desempefio efectivo

en las divisiones:

IEC MOTORS & LARGE MOTORS

LDM

La division MOIM y MOLM enfrenta varios desafios clave:

- En primer lugar, enfrenta retos significativos en la atraccion de talento técnico con

experiencia, en un contexto donde el mercado de profesionales senior es muy reducido.

Esta dificultad se ve agravada por cambios en la estrategia comercial que, en ocasiones,
no vienen aUUlupuﬁudus dei 'ajus'tc necesaliv el 1os pmﬁlcs 1Cqu61id()s, io qug goiicia
desajustes entre las expectativas del negocin y las capacidades internas disponibles. En
este escenario, el rol de Especialista de Ventas se considera critico para la unidad. Estos
perfiles tienen una importancia estratégica para el negocio ya que gestionan clientes
clave y de gran tamafio, siendo su capacidad para mantener y expandir relaciones con
clientes estratégicos determinante para el éxito comercial de la division. Ademas, la

funcion comercial requiere de una segmentacion especifica de competencias y

? Corresponde a los documentos de PowerBI oficiales de RRHH donde se definen las

métricas y se consolidan los datos de la compaiiia.
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enfoques, dado que los canales de venta incluyen venta directa, a través de Partners

locales y globales, asi como EOL para maquinaria.

- En segundo lugar, aunque la rotacién en este colectivo es baja, la renovacion
generacional es limitada. La falta de oportunidades claras de desarrollo para perfiles
jovenes reduce la posibilidad de contar, en el futuro, con nuevos vendedores clave. Esta
situacién se ve agravada por la ausencia de una planificacién estructurada que permita
anticipar movimientos de personal o necesidades de sucesion.

- Por ultimo, el modelo comercial actual exige una segmentacion mas precisa de los
perfiles de venta, que es un aspecto que no esta plenamente definido ni gestionado desde

RRHH. (KPIs criticos identificados por los entrevistados, Ver Anexo 11).

A través de los datos, se observa que las divisiones presentan un perfil muy estable, no
presentando datos de rotacién elevados (4,5%), situdndose por debajo de la media del
benchmark (12%-15%). Asimismo, un aspecto interesante es que, la rotacidn existente (4,5%),
se concentra en MOIM y no en MOLM. Esto indica que, aunque ambas areas son muy
similares, seria recomendable analizar las causas especificas que generan esta diferencia, para
poder replicar las buenas practicas de retencion y desarrollo de MOLM vy abordar los factores
que aumentan la rotacion en MOIM. Sin embargo, se observa una limitada movilidad interna,
reflejada en las bajas puntuaciones en desarrollo y promocion interna, lo que sugiere

oportunidades de mejora en los planes de carrera y gestion del talento interno.

En cuanto al crecimiento, las divisiones presentan puntuaciones similares en indicadores
de compromiso, colaboracion y desempefio. Aun asi, es interesante destacar que los
indicadores de oportunidades de desarrollo profesional se sitiian por encima de la media del

sector, a pesar de que en las entrevistas se menciona la falta de oportunidades de crecimiento.
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Esta diferencia entre percepciéon y realidad podria indicar que, aunque existan vias de
desarrollo, no estin suficientemente comunicadas o no son percibidas por los empleados, lo

que limita la efectividad de los programas de desarrollo interne.

NEMA MOTORS

LDM

La divisién MONM enfrenta varios desafios clave:

- En primer lugar, enfrenta un reto significativo de renovacioén y adaptacion, dado que la
antigiiedad media de su personal supera los 20 afios. Este factor incrementa el riesgo de
pérdida de conocimiento clave y dificulta la adopcién de cambios organizativos.

- En segundo lugar, la organizacién carece de indicadores predictivos robustos que
permitan anticipar problematicas como la rotacién, la desmotivacion o la salida de
talento critico.

- Por tltimo, las vacantes sin cubrir impactan directamente en la continuidad operativa
del negocio, particularmente debido a la dificultad de encontrar perfiles que combinen

competencias técnicas y habilidades de liderazgo.

En este contexto, se identifican varios roles criticos para la unidad, entre ellos,
los perfiles de Especialistas de Venta resultan esenciales debido a su responsabilidad
directa en la generacién de ingresos y en el mantenimiento y expansion de la base de
clientes en un mercado altamente especializado; Los Ingenieros IEC, cuyo alto nivel de
especializacion técnica es indispensable para garantizar la calidad y competitividad de
los productos. Estos perfiles no sélo participan en el desarrollo de soluciones, sino que
también brindan soporte técnico a ventas y clientes, impactando de forma directa en la

satisfaccion y fidelizacion;
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Por ultimo, los Responsables de Gestion Global de Productos representan un pilar
estratégico, ya que definen y coordinan la estrategia global del porfolio, asegurando su
alineacién con las necesidades del mercado y las capacidades productivas. (KPIs

criticos identificados por los entrevistados, Ver Anexo 11).

Es importante recordar que NM es un area de Motion ubicada principalmente en EEUU, por lo
que no existen datos especificos de Espaiia. Sin embargo, a partir de la informacién disponible,
se pueden observar y evidenciar otras caracteristicas relevantes como: La reafirmacion del
envejecimiento de la plantilla, con mas del 40% de los empleados en el grupo etario de entre

50-55 afios.

Ademas, el 4rea presenta una tasa de salidas superior al 20% con una media de més del 12%
concentrada en los grupos de Servicios y Operaciones que son donde se encuentran los roles
previamente identificados como criticos. Por otro lado, en términos de compromiso, es
interesante destacan las puntuaciones bajas en colaboracion, bienestar y oportunidad de
crecimiento, lo que confirma el reto existente hacia la desmotivacion y la fuga de talento. Es
interesante ver como la desmotivacion y la fuga de talento no estd relacionada con la
remuneracion - puesto que los indicadores se encuentran alineados con la media del sector -
sugiriendo que la raiz del problema no se vincula a la compensacion sino a la falta de desarrollo
que se mencionaba en la entrevista. Por ultimo, se menciona la ausencia de indicadores
productivos, siendo estos mismos los que hemos utilizado para el andlisis. Esto refleja una

posible desconexidén con la informacion disponible dentro de la division.
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DRIVE PRODUCTS

LDM

La division de DP enfrenta varios desafios clave:

En primer lugar, se habla de la continuidad de negocio. La mayor parte de su plantilla
supera los 50 afios, mientras que la otra parte cuenta con menos de 5 afios en la
compafiia.

En segundo lugar, se menciona la falta de definicién de roles, en concreto hacia los
Especialistas de Ventas. La ausencia de KPIs que permiten diferenciar entre niveles de
rendimiento comercial, dificulta distinguir a los vendedores promedio de los
vendedores “Top Performers”. Ademas, también existe a una baja visibilidad del talento
oculto y sesgo en la evaluacion del desempefio, siendo la toma de decisiones basada en
la experiencia de los managers y no en datos objetivos.

Por ultimo, existe una necesidad urgente de promover la movilidad interna y el
desarrollo acelerado del talento, especialmente en roles operativos como los Técnicos
de servicio, donde la naturalidad del trabajo exige muchas horas fuera de casa y viajes
frecuentes resultando en una alta totacién por el elevado riesgo de burnout. (KPIs

criticos identificados por los entrevistados, Ver Anexo 11).

En relacion con los datos, observamos que la edad media de la plantilla se concentra en el grupo

etario de 56 a 60 afios (51%), lo que confirma una tendencia de envejecimiento organizacional.

Este escenario supone un riesgo de pérdida de conocimiento critico, reduccion de la capacidad

de renovacion y dificultades en la planificacion de la sucesion. Por otro lado, no se observa un

numero elevado de salidas (2%), por el contrario, se sitGan por debajo del benchmark

correspondiendo en su totalidad a renuncias voluntarias.
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Cabe destacar que estas salidas se concentran principalmente en roles operativos, lo que sugiere

la posible desmotivacion vinculada a condiciones de trabajo que se mencionaban en la

entrevista. En cuanto a la movilidad interna, la tendencia es baja: practicamente no se producen

movimientos dentro del é4rea, y las contrataciones se realizan mayoritariamente de

manera externa, reflejando una limitada capacidad de cubrir vacantes con talento ya existente

en la organizacion. Este aspecto puede dar lugar a problematicas asociadas con la retencion de

talento. Sin embargo, los datos muestran que las salidas de empleados de desempefio

excepcional son reducidas, lo que indica que, aunque existe la percepcion de una fuga de talento

clave en la divisiéon es mucho mayor que el impacto real en la organizacién.

SYSTEM DRIVES

LDM

La division de SD enfrenta varios desafios clave:

En primer lugar, la divisién estd actualmente atravesando un proceso de cambio
organizacional, lo que genera inestabilidad e incomodidad entre los perfiles recién
incorporados. Ademas, la situacion se ve acentuada por la falta de definicion clara de
roles clave, como Especialistas de Ventas o Gerente de Ventas'®, lo que
provoca confusion y solapamientos de funciones, afectando directamente la eficiencia
operativa.

En segundo lugar, se menciona una desconexion entre el feedback de los clientes y la

manera en que se organiza la respuesta interna.

10 También se identifica como “Delegado Comercial”

42



- Por Gltimo, el desarrollo de los empleados depende, exclusivamente, de su iniciativa,
por lo que se exige mayor compromiso por parte de los Gerentes de Ventas para que
realicen mentoring o seguimiento del crecimiento profesional (KPls criticos

identificados por los entrevistados, Ver Anexo 11).

HRBP GLOBAL SYSTEM DRIVES

Desde la perspectiva del HRBP Global (Marketing & Sales/Culture Strategy):

- Ademas de la falta de claridad en roles criticos, sefiala la necesidad de una planificacion
estratégica de la fuerza laboral y de realizar benchmarking externo para cerrar la brecha
entre la vision global y la realidad local.

- Respecto a la retroalimentacion del cliente, enfatiza que no basta con reorganizar la
respuesta comercial, sino que se requiere fortalecer la colaboracion transversal entre
HRBP y las 4reas de negocio, de manera que la voz del cliente se integre en la cultura
y la gestion del talento.

- Por tltimo, propone que no se deposite sdlo en los gerentes de ventas, sino que People
Analytics v log sistemas de evalnacién evolucionen para convertirse en herramientas de

acompafiamiento (KPIs criticos identificados por los entrevistados, Ver Anexo 11).

En relacidn con los datos, se confirma que la falta de definicion de roles impacta directamente

en-la-eficiencia operativa. Esto-se refleja-en que las puntuaciones-de-desempefio-personal son
bajas y se situan por debajo de la media del benchmarking, evidenciando dificultades en la
claridad de responsabilidades y expectativas. Ademas, aunque la colaboracidn es reconocida
como un factor critico por el HRBP, las graficas a lo largo de los afios muestran tendencias
estables sin mejoras significativas, con puntuaciones por debajo de la media del sector, lo que

indica que persiste un desafio en la cultura de trabajo colaborativo.
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Por otro lado, se observan sefiales positivas en términos de desarrollo interno: recientemente
ha aumentado el porcentaje de posiciones cubiertas mediante movilidad interna, y las
puntuaciones de oportunidades de crecimiento son altas. Esto se relaciona con
un acompaflamiento solido por parte de los gerentes, quienes fomentan la alta inclusion y la
responsabilidad, reflejando tanto un compromiso elevado de los empleados como précticas de

gestion efectivas, situdndose por encima de la media del mercado en estos indicadores.

SERVICE

LDM

La division MOSE enfrenta varios desafios clave:

- Enprimer lugar, uno de los desafios clave es la es la atraccion y retencion de “Técnicos
de Servicio” perfiles esenciales para sostener la oferta de servicio de la compafiia. Se
menciona de una falta de “banquillo” de técnicos disponible para cubrir picos de trabajo
o ausencias, ya que la escasez de estos perfiles crea un escenario fragil para la
continuidad operativa. Ademds, las condiciones laborales — relacionadas
principalmente con la conciliacion- dificultan su permanencia a largo plazo y elevan el
riesgo de rotacién no deseada.

- En segundo lugar, se destaca la ausencia de planes de carrera estructurados que
permitan a los empleados visualizar una proyeccion profesional dentro de la
organizacién. La evaluacion del rendimiento y de la calidad esta fuertemente orientada
a resultados técnicos o de producto, ademads, aunque el NPS se utiliza como métrica de
satisfaccion del cliente, su uso es meramente transaccional y no se encuentra vinculado
a una estrategia interna que conecte los resultados con iniciativas concretas de mejora.

(KPIs criticos identificados por los entrevistados, Ver Anexo 11)
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HRBP GLOBAL SERVICE

Desde la perspectiva del HRBP Global:

- La solucion hacia la falta de perfiles técnicos criticos no requiere sélo de planes de
carrera, sino también marcos de medicion estratégicos — como la diversidad, rotacion,
time-to-fill, engagement - y una transformacion hacia servicios recurrentes.

- Por otro lado, la escasez de un “banquillo” técnico se interpreta como desafio global de
talento, que se puede abordar mediante el uso de herramientas de People
Analytics y Talent Neuron para mapear mercados, anticipar demanda y asegurar
especialistas en distintas geografias.

- Por ultimo, menciona que la satisfaccion del cliente debe integrarse con el desarrollo
interno de capacidades y la fidelizacién, apoyandose en un sistema de KPIs que mida
tanto impacto técnico como relaciones a largo plazo. (KPIs criticos identificados por

los entrevistados, Ver Anexo 11).

En relacion con los datos, se observa que la division presenta un alto porcentaje de salidas
(superior al 17%), siendo las salidas voluntarias en los roles de Servicios las que alcanzan los
valores mas altos. Esto refuerza la problematica ligada con los roles mencionados de Técnicos
de Servicios. Ademas, es importante destacar que un numero significativo de empleados con
contribuciones sobresalientes abandona la organizacion que, a su vez, se ve agravado por
un tiempo elevado para cubrir las vacantes, superior a la media del benchmarking, lo que puede

afectar tanto la continuidad operativa.

En cuanto al compromiso de los empleados, las puntuaciones de bienestar se mantienen en
niveles normales con una tendencia ascendente. Sin embargo, el indicador de retribucién

presenta valores bajos, reflejando que los empleados no estan completamente satisfechos con
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la percepcién de compensacién y reconocimiento en relacién con el esfuerzo y las

contribuciones que realizan.

Por ultimo, se observa una incongruencia entre la percepcion y realidad en términos de
crecimiento: mientras que en la entrevista se menciona la ausencia de planes de carrera claros
que limita la proyeccion y crecimiento individual dentro de la division, los indicadores
de oportunidades de crecimiento muestran valores por encima de la media del sector. Esto
sugiere que, en la practica, puedan existir vias de desarrollo que quizas no son percibidas o

comunicadas de manera efectiva a los empleados.

TRACTION

LDM

La divisién de SD enfrenta varios desafios clave:

- Uno de los principales retos se sitia en la alta especializacion de sus productos,
dificultando el desarrollo interno y limitando las posibilidades de movilidad interna o

promocion para los empleados. Se identifican 2 roles clave:

1. Técnicos de servicio. Son el principal punto de contacto entre ABB y sus contratistas de
servicio y mantenimiento, lo que les otorga un papel clave en la percepcion de calidad y en la
fidelizacién de clientes estratégicos. Demandan una alta especializacion y la escasez de estos
perfiles en el mercado espafiol obliga a explorar alternativas como la creacion de bolsas de
talento preventivas o la contratacion internacional pero las exigentes condiciones laborales
interfieren en su fidelizacion. Ademas, la formacion interna demanda entre 6 y 9 meses, lo que

supone un impacto negativo en la carga de trabajo y productividad.
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2. Gerente de Servicio o Responsable de Operaciones. Este puesto coordina la entrega de
servicios y asegura que proyectos y mantenimientos se ejecuten en plazo y con la calidad
requerida. Su gestion intluye directamente en la satisfaccidn del cliente y en el cumplimiento
de los compromisos contractuales. En TR, donde el namero de grandes clientes es reducido,
pero de alto valor estratégico, una gestion operativa sdlida resulta determinante para mantener
relaciones comerciales sostenibles. (KPIs criticos identificados por los entrevistados, Ver

Anexo 11)

A través de los datos, podemos observar que, a pesar de que el porcentaje medio de salidas es
bajo (5%), en los roles operativos mencionados alcanza mas del 19%, lo que evidencia un nivel
de rotacion significativo en ese segmento. Sin embargo, la division muestra una capacidad de
tiempo de cobertura por debajo de la media del sector, lo que indica que las vacantes se cubren
en menos tiempo. Ademas, muestra una alta capacidad de adaptacion y agilidad ante cambios
estratégico, que resulta especialmente relevante en una division en fase de crecimiento, donde

la rapidez en la incorporacion de talento es clave.

También, se observa un nivel de compromiso alto entre los empleados y, a pesar de que
las capacidades de crecimiento sean altas, se sitllan justo en la media del sector, lo que indica
que existe margen de mejora en la planificacion de desarrollo profesional y promocion interna.
Ademas, el indicador de colaboracion presenta puntuaciones bajas, lo que sefiala la necesidad

de fomentar el trabajo-en equipo-y la cooperacion para potenciar tanto el rendimiento como la

retencidn de talento.
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En términos generales, el andlisis comparativo evidencia que, aunque cada division presenta
matices propios, existen un patréon transversal que impactan a toda la organizacién:
Continuidad del negocio. Esta problematica, repetida en distintos contextos, muestra una

necesidad urgente de alinear la gestion del talento con las prioridades estratégicas del negocio.

Sin embargo, el analisis también refleja diferencias relevantes entre divisiones. Algunas 4reas
muestran compromiso y retencion relativamente estables, mientras que otras enfrentan rotacion
elevada o falta de planes de carrera que debilitan su sostenibilidad. En este sentido, resulta
clave priorizar las problematicas estructurales que afectan al conjunto del area, sin perder de

vista las intervenciones especificas que requiere cada division en funcion de su nivel de riesgo.
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6 RESULTADOS

6.1 Marco general del andlisis

El andlisis exploratorio fue fundamental para comprender la estructura organizativa y la
alineacién de los pilares corporativos. Esto nos permitié identificar si las necesidades se
correspondian con las prioridades estratégicas y, a través de los roles y KPIs, enfocar el analisis
en la actividad de negocio. Asimismo, nos ayudé a determinar si el andlisis era un esfuerzo
aislado o si estaba alineado con la estrategia, pudiendo generar un impacto directo en la misma.
Por otro lado, se elabord la Figura 5, que refleja la interconexion de los pilares corporativos
(negocio, areas de negocio y divisiones). Esta representacion permite visualizar como cada uno
de estos pilares no sélo define su propio ambito, sino que también genera un impacto en los

demads, mostrando la interdependencia que existe entre los distintos niveles de la organizacion.

Figura 5. Interconexion de los pilares corporativos

/ DIV’ISION}“:‘& i | LIDER DEL MER
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CRECIEMINTO Y MERCADO DE CONFIABILIDAD Y APLICACIONES
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MOIM MOLM MOTORES Y ACCIONAMIENTOS

MOTORES DE BAJA TENSION INSDUSTRIALES
2 PRODUCTIVIDAD SOSTENIBLE
MONM SD
3 ACELERACION DEL CRECIMEINTO
NORMATIVA Y EFICIENCIA INFRAESTRUCTURA Y
EN NORTEAMERICA DP TRANSICION ENERGETICA 3.ELECTRIFICACION, EFICIENCIA

ENERGETICA Y DESCABONIZACION
TECNOLOGIA Y EFICIENCIA
ENERGETICA 4. MEJORA DEL RENDIMINETO

LFERSUNAS COMO FACTOR
SE TR OIFERENCIADOR

PERSONAS Y SERVICIO MOVILIDAD SOSTENIBLE 5 RECOMPENSA A LOS ACCLONISTAS,
AL CLIENTE

Fuente; Elaboracion propia
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A partir de la informacion obtenida a través de las entrevistas y su comparacion con los archivos

propios de People Analytics, identificamos una serie de aspectos relevantes:

Primero. Existencia de incoherencias entre la percepcion de los lideres de negocio (Business
Leaders (BL)) y la realidad de sus divisiones. Esto no sélo evidencia una desconexion de los
lideres respecto a sus divisiones y su gestion, sino que también confirma la hipé6tesis inicial del

trabajo: Peaple Analvtics recibe gran cantidad de informacion. pero no siempre es claro si esta

informacion es relevante, tiene impacto o continuidad. En consecuencia, la alta demanda hacia

People Analytics podria interpretarse como un reflejo de esta desconexidn entre los lideres y la

realidad operativa.

Segundo. Se han identificado diversas necesidades en el area de Motion (Figura 6), las cuales
han sido representadas respetando la individualidad de cada unidad. Si bien estas necesidades
se manifiestan de forma especifica en cada division, se observa que algunas de ellas coinciden
y que, en su conjunto, todas responden a una misma preocupacién que amenaza la

sostenibilidad y competitividad a medio y largo plazo: la continuidad del negocio.

Figura 6. Identificacion de necesidades de negocio

NECESIDADES DE NEGOCIO MGOIM MOLM MONM MQODP MQOSD MOSE MOTR

ATRACCION PERFILES CRITICOS
RETENCION PERFILES CRITICOS

DESARROLLO Y FORMACION
MOVILIDAD INTERNA
COLABORACION
DESEMPENG
GENERACION

Fuente: Elaboracién propia
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Para traducir la informacidn en acciones concretas y operativas, resulta necesario establecer
una priorizacion de las necesidades identificadas. Esta priorizacion no responde a la frecuencia
con la que una necesidad aparece en las distintas areas, sino a un proceso de analisis y
agrupacion conceptual que permite integrar problematicas especificas dentro de marcos mas

amplios y estratégicos.

En la Figura 7 se representan de forma jerarquizada las necesidades derivadas de las
entrevistas. En la clispide se situia la “Continuidad de negocio”, entendida como eje vertebrador
del conjunto de preocupaciones detectadas. De esta se desprenden dos necesidades principales:
“Atraccion y Retencion de perfiles criticos” y “Desarrollo y Formacion”, las cuales emergen
de la agrupacion e integracion de las necesidades individuales identificadas por division. Asi,
determinadas problemadticas transversales —como la generacion, movilidad interna
desempeiio...—, aun siendo relevantes y presentes en varias dreas, no se interpretan como
categorias independientes, sino como elementos que se inscriben dentro de estas necesidades

estratégicas superiores.

Figura 7. Jerarquia de conceptos generales y subtemas asociados

CONTINUIDAD
DE NEGOCIO

DESARROLLO & FORMACION

Generacion Rotacién Colaboracion Desempeiio Movilidad interna

Fuente: Elaboracién propia
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Tercero. En relacién con los roles clave, la Figura 8 los identifica y los sitia en su mapa de
familia, evidenciando que gran parte se concentra en ventas y servicios. Esto resulta relevante,
ya que la actividad principal de MO se centra en las dreas de ventas y servicio postventa. Si
bien las necesidades identificadas no se originan directamente en estos roles clave, si pueden
verse afectados por ellas lo que no sélo genera un impacto en la sostenibilidad a largo plazo,
sino que incide directamente en la generacion de ingresos y ejecucion de la estrategia de

negocio.

Figura 8. Mapa de Familias y Roles prioritarios por division

Sarviclos

Ventas Cperaciones:

Especialista de Ventas Técnicos de Servicio
Especialista de Ventas
Responsable de Gestién Global de productos
Ingenieros1EC
Especialista de Ventas
Especialista de ventas
Gerente de Ventas
Técnicos de Serviclo
Respansable de operaciones Técnicos de Servicio
Gerente de Servicio

Fuente: Elaboracion propia.

Cuarto. Por tltimo, en relacién con KPIs identificados por division (Anexo 11) se evidencian

dos fendmenos:

Por un lado, los KPIs nos sefialan que tanto la estrategia global como la de Motion estin
alineadas con lo que se mide en la practica. ABB ponen énfasis en promover la diversidad, el
desarrollo de competencias, adopcidn de herramientas digitales, etc, y las entrevistas confirman
que los KPIs criticos mas relevantes se centran precisamente en esos ambitos: indicadores de
compromiso y diversidad, desempefio, gestiéon del potencial humano, formacion y

certificacidn, etc.
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Por el otro lado, sin embargo, se percibe desconexion entre los KPIs de negocio y de personas.
Mientras que los indicadores financieros concentran los objetivos estratégicos —maximizar
rentabilidad, ingresos, produccion, etc.—, convirtiéndose en la principal referencia para Ia
toma de decisiones; Los indicadores de RRHH, en vez de ser concebidos como una herramienta
estratégica para orientar decisiones de negocio, se estan utilizando principalmente
como sefiales de alerta. Es decir, sirven para detectar sintomas de inestabilidad en las
divisiones —como rotacion elevada, bajo compromiso o falta de movilidad interna—, pero no
se integran de manera estratégica para anticipar tendencias o guiar decisiones de negocio a
largo plazo. Esto evidencia que las divisiones no estén capitalizando de forma estratégica el
potencial de People Analytics ni el valor de los datos de RRHH, limitando su uso a un enfoque
descriptivo y reactivo, orientado a la correccion, en lugar de integrarlo como una herramienta

predictiva capaz de guiar la toma de decisiones de negocio.

6.2 Cierre analitico

A partir de la informaciéon obtenida, avanzamos en la elaboracion del “Cierre analitico”
evidenciando la relevancia del analisis y los resultados. Para ello, se identificaron los casos de
uso actnalmente implementados en PA, con el fin de comprender las prioridades y su forma de

medicion. Tras realizar un mapeo de los casos de uso, se identificaron los siguientes:

- “Andlisis de sesgos en las politicas: Identificacion de sesgos conscientes e
inconscientes en las politicas de ABB”
- “Exploracion de las practicas actuales de establecimiento de objetivos en ABB”

- “Andlisis de costes de la fuerza laboral'!”".

'" Proyecto tinico sobre rotacion focalizado en la India.
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Como se observa, ninguno de los casos se encuentra alineado con las necesidades identificadas
en el trabajo. Ademas, también se revisé el repositorio “PA Demand Tracker'”, donde se
observo que la atencion primaria se centraba en la actualizacién de KPIs, mejora de dashboards
y automatizacion, sin conexion directa con las prioridades sefialadas. Sin embargo,
encontramos en demandas de més de un afio, algunas solicitudes sobre desarrollo y formacién
(aunque orientada al talento femenino), y alta rotacién. Este ultimo caso podria representar
una oportunidad relevante para aplicar y fortalecer nuestro “Cierre analitico” en el trabajo con

las areas de negocio.

A continuacién, se presenta el “Cierre analitico” final (Figura 9). Este integra tres
componentes clave: 1. Casos de uso, que ejemplifican las posibles aplicaciones practicas de
PA derivadas de las necesidades sefialadas. En este caso, el primer caso estd orientado al
analisis de la fuga de talento mediante un modelo descriptivo y predictivo que identifica
factores asociados a la rotacion; el segundo est4 centrado en el desarrollo de capacidades, a
través del analisis de brechas de habilidades e identificacion de areas prioritarias de formacion
para fortalecer el rendimiento organizacional.; 2. KPIs de RRHH, seleccionados a partir de
los indicadores sefialados como relevantes en las entrevistas, de manera que no son arbitrarios,
sino aquellos que realmente miden la actividad de MO; 3. Indicadores financieros, también
filtrados a partir de las entrevistas y conectados de manera directa con los KPIs de RRHH que

asegura de manera tangible y medible la conexion entre personas y negocio.

12 Repositorio central de solicitudes de lideres de negocio.
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Figura 9. MO-Cierre andalitico: Alineacion estratégica de Casos de uso
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Fuente: Elaboracion propia

Al conectar los casos de uso con KPIs que miden su contribucion real, el “Cierre analitico”
convierte la informacion en acciones medibles, asegura la trazabilidad de resultados en el
negocio y permite evaluar, ajustar y ampliar las iniciativas conforme evolucionan los objetivos
y surgen nuevas necesidades. Esto significa que, un caso de uso — originado a partir de una
problematica en la division de MO — a través de la manipulacion de los KPIs adecuados puede

llegar a generar un impacto directo en los beneficios del negocio.

Implementacion del Cierre Analitico a través del Modelo Path Analysis

El Cierre Analitico busca demostrar de forma estructurada cdmo los casos de uso - generados
por las necesidades identificadas en la organizacion como la rotacion de perfiles estratégicos o
el desarrollo de capacidades criticas - se traducen en impactos concretos sobre los indicadores

financieros de la empresa.
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Para ello, presentamos su validez tedrica a través del Modelo Path Analysis, un método que
permite testar las relaciones causales entre variables, descomponiendo los efectos en directos,
indirectos y totales (Pérez, Medrano, & Sanchez Rosas, 2013). Este enfoque resulta util para
demostrar como los fendémenos humanos, medidos a través de KPIs de RRHH, influyen sobre
variables de negocio como EBITDA, margen o crecimiento en ventas. En el modelo se
diferencian 3 niveles: 1. Casos de Uso: Variables exdgenas. No reciben influencias dentro del
sistema, sino que generan variabilidad en los KPIs. 2. KPIs de RRHH: Variables endogenas
intermedias. Sensibles a los casos de uso y, a la vez, actlian como mecanismos que transmiten
el impacto hacia los resultados de negocio. 3. Indicadores Financieros: Variables

dependientes del sistema.

La légica causal del modelo se aprecia con claridad. Tomemos como ejemplo el caso de uso
“Rotacion de perfiles estratégicos”: un aumento en la rotacién genera mas vacantes abiertas,
prolonga el tiempo de contratacion y provoca vacio operativo. Esto, a su vez, incrementa la
carga de trabajo de los equipos, eleva los niveles de estrés y reduce la productividad, afectando
directamente la capacidad de entrega. Por el contrario, acortar el tiempo de contratacion
disminuye el vacio operativo, lo que indirectamente mejora la productividad y contribuye a un
aumento de los ingresos. Esta secuencia constituye una ruta causal clasica del Path Analysis:
los efectos no son lineales ni aislados, sino encadenados y mediados por varias variables
intermedias. El Path Analysis permite cuantificar estas relaciones y, sobre todo, visualizar su
coherencia causal, algo fundamental en cualquier argumentacidon estratégica que vincule

RRHH con negocio.

El uso de este andlisis tiene una justificacién solida frente a cualquier otra alternativa
metodologica. A diferencia de una regresion multiple, que analiza relaciones aisladas, el Path

Analysis modela sistemas complejos en los que multiples variables interactian de manera
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simultanea. Esto resulta crucial en entornos de personas, donde los fenémenos nunca son
lineales. Ademads, permite descomponer los efectos y entender cémo una variable humana
impacta en resultados financieros a través de multiples mediadores intermedios. Por otro lado,
frente a métodos descriptivos (tablas, correlaciones, dashboards), el modelo de Path Analysis
ofrece una narrativa causal explicita, es decir, qué estd pasando, porqué sucede y como los
factores se relacionan entre si. Y frente a modelos estadisticos més opacos como Arboles de
decision >0 Random forests'4, aporta transparencia, interpretabilidad y rigor conceptual (Pérez,

Medrano, & Sanchez Rosas, 2013).

Por ultimo, el Path Analysis no exige disponer de grandes volimenes de datos cuantitativos
para ser util. Su valor permite convertir percepciones cualitativas (e.g. “la rotacion nos afecta
en la entrega y eso afecta los ingresos...”) en una estructura causal formal, intuitiva y
comprensible para cualquier comité de decision. Ademas, es un método escalable, lo que
signitica que, en el futuro, se podré evolucionar a un SEM" (Structural Equation Model), que
permita medir variables latentes y ajustar modelos con mayor precision, actuando como una
base metodologica sélida que estructura la narrativa estratégica del impacto de RRHH en
resnltados financieros, al mismo tiempo que abre la puerta a andlisis cuantitativos més

avanzados.

" Modelo de analisis de datos en ramas segtin condiciones (Si para “X”, entonces “Y”).
Utiles para la clasificacién simple.

14 Método de Machine learning basado en arboles de decisién combinados. Util para la
prediccion.

15 Evolucién avanzada del Path Analysis. Es el estandar profesional en psicometria,

sociologia, RRHH e investigacion avanzada.
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7 CONCLUSIONES

El capital humano se confirma como un recurso estratégico clave para cualquier organizacion.
El area de RRHH toma un papel fundamental, puesto que se encarga de la gestion efectiva y
eficiente de este capital para asegurar la continuidad operativa su éxito a largo plazo. Ademas,
en una empresa descentralizada — como es el caso de ABB — la funcion de RRHH adquiere atin
mayor relevancia, puesto que debe de actuar como facilitador estratégico, garantizando la
autonomia local y evitando la perdida de flexibilidad e identidad organizativa. Asimismo, el
uso de People Analytics resulta especialmente relevante, permitiéndonos detectar tendencias,

mapear competencias y anticipar brechas, habilitando intervenciones tempranas.

En este trabajo nos hemos centrado en el caso de uso de ABB, una empresa lider en tecnologia
y automatizacion. El objetivo principal ha sido identificar las necesidades reales del drea de
negocio Motion, con el propdsito de demostrar como People Analytics actia como un area
estratégica dentro de la organizacion, capaz de generar impacto directo en la toma de

decisiones y en los resultados del negocio a través de sus herramientas (casos de uso).

Para ello, se desarrollaron dos tipos de analisis complementarios:

- En primer lugar, unandlisis exploratorio, que ha permitido comprender en
profundidad la estructura organizativa de ABB y MO, asi como los pilares que

sostienen su funcionamiento a nivel corporativo, de drea de negocio y divisiones.

Este andlisis facilitd entender como las acciones de cada unidad se conectan con la estrategia

global de la compaiiia y repercuten en sus objetivos operativos y financieros.
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- En segundo lugar, se ha realizado un anélisis descriptivo, basado en entrevistas

semiestructuradas a los LDM y HRBP (local y global) del area de Motion.

A través de esta accion, se identificaron: Por un lado, las necesidades reales que enfrentaban
las distintas divisiones y, en general, el area de MO; Por el otro lado, los roles clave -
especialistas de ventas, responsables de producto, responsables de operaciones y técnicos de

servicio -, asi como sus KPIs mas relevantes.

Finalmente, se ha llevado a cabo un “Cierre analitico” que, justificado tedricamente a través
del Modelo Path Analysis, nos ha permitido observar de manera directa como se miden y se
relacionan las variables dentro de sistemas complejos, asi como la construccion de una
narrativa causal explicita y la garantia de interpretabilidad y rigor conceptual. Todo ello
refuerza la relevancia del andlisis y la importancia estratégica de People Analytics para la toma

de decisiones y la generacion de beneficios.

Este trabajo pone de manifiesto que People Analytics, cuando se integra de forma estratégica
y alineada con las necesidades reales del negocio, se convierte en un motor de toma de
decisioneg con impacto directo en la costenihilidad, comnetitividad v resultados organizativos,
Los hallazgos de este TFM abren posibles lineas de actuacion orientadas al redisefio y la
consolidacion de People Analytics como una funcién clave en la estrategia empresarial. En este
sentido, se evidencia que las organizaciones que apuesten por la implantacion y desarrollo de
People Analytics estardn mejor posicionadas para anticipar riesgos, optimizar la gestion del
talento y responder de manera més informada y 4gil a los desafios del entorno, reforzando asi

su capacidad de adaptacion y crecimiento.
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8 ANEXOS

ANEXO 1. Dimensiones estratégicas ABB

Y P -
Uidefar can
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Fuente: ABB Espafia 2023.
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ANEXO 2. Desarrollo de los pilares

1.Lider del mercado con tecnologia de clase mundial

Su posicidn de liderazgo en el mercado se basa en sus posiciones de mercado nimero 1-2, su
tecnologia de vanguardia que incluye el valor del software, su capacidad para escalar, décadas

de experiencia en el dominio y estrechas relaciones con los clientes.

2.Responsabilidad, transparencia y agilidad

La responsabilidad, la transparencia y la agilidad se fomentan aprovechando su modelo
operativo descentralizado, procesos comunes seleccionados y su solido sistema de gestion del

rendimiento.
3.Aceleracion del crecimiento

Apuntan a un crecimiento de ingresos comparables a través del ciclo del 5% -7% impulsado
por una cartera remodelada, trabajando en el modelo operativo “ABB Way” y la exposicion a
fuertes megatendencias e impulsores de sostenibilidad.

4.iviejora dei rendimienio

Tienen como objetivo mejorar el rendimiento financiero. Sus finanzas muestran niveles de

margen mas altos, un alto ROCE (Rentabilidad sobre Capital Empleado), un fuerte flujo de

- caja-y-un-sélido-balance.-Contribuyen-activamente-a-un-mundo-mas-sostenible.
5.Recompensa a los accionistas
La creacidn de valor sostenible a largo plazo para los accionistas es una prioridad clave.

Cada accion decision tomada por ABB o su equipo esta estratégicamente enfocada en generar

un impacto positivo o una mejora tangible en alguno de los 5 pilares.
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ANEXO 3. Desarrollo de los elementos ABB Way

Elemento “Modelo de negocio™: ABB estructura su actividad empresarial en: Electrificacion,

Motores, Automatizacion de procesos y Roboética y automatizacion discreta. Cada una incluye
divisiones especializadas con plena responsabilidad sobre su estrategia, recursos, inversiones
en I+D y resultados. Estas divisiones tienen autonomia operativa, lo que forma parte esencial
de su modelo descentralizado ABB Way, fomentando asi la agilidad, la transparencia y la

rendicion de cuentas a todos los niveles de la organizacion.

Elemento “Personas y cultura”: Sélo con personas y equipos comprometidos, talentosos y

motivados, ABB es capaz de generar valor en el presente y tomar decisiones acertadas para el
futuro. Formar parte de ABB implica integrarse a una organizaciéon global que pone a tu
disposicion los conocimientos, las herramientas y las oportunidades propias de un lider de
mercado. Tienen un fuerte enfoque en el desarrollo y, por eso, se fomenta el aprender, conectar

y crecer.

Elemento “Gobernanza™: El marco de gobernanza establece la forma en la que operan,
colaboran y hacen negocio en toda la organizacion, mediante politicas y procedimientos
apropiados. Cumplir este marco ayuda a proteger tanto a los empleados como a la misma
empresa frente a riesgos financieros y de reputacién. Un componente clave de la gobernanza

es el “Codigo de conducta”.

Elemento “Marca”: La marca es un elemento esencial de unién como organizacion. Gracias a

la marca ABB se fortalece su presencia en el mercado, pueden comercializar sus productos con
mayor eficacia, incrementar su valor y atraer tanto talento como inversion de calidad. Para
preservar y fortalecer la marca, es crucial que se comunique de manera coherente y que sus
acciones estén alineadas con sus palabras. La credibilidad es fundamental para generar

confianza.
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ANEXO 4. Descripcion de las Areas ABB
3.2.2.1. Electrification

Baja / media ftficlasa La divisién de Electrification es la mas grande de ABB y representa

tensién Infraestructuras

un ingreso anual estimado de 15.400 millones de dolares, con un
Electrification margen operativo EBITA del 22,7%, lo que refleja su rentabilidad.
Cuenta con aproximadamente 52.000 empleados a nivel global.
Esta unidad ofrece una amplia gama de productos, sistemas y

servicios para la distribuciéon de energia eléctrica segura,

inteligente y sostenible, tanto para entornos industriales como
urbanos. Atiende a sectores como la generacion (tanto renovable como convencional), el
petroleo y gas, la edificacion, los centros de datos, la industria alimentaria y la manufactura en
general. Es lider en componentes de red de media tensién y proteccion de cableado, y ocupa
posiciones destacadas como el numero 1 o 2 mundial en productos de edificios inteligentes,
envolventes de distribucion y disyuntores de baja tension. Sus soluciones estan ligadas a las
megatendencias globales como la urbanizacion, la digitalizacion y la creciente demanda de
eneraia eléetrica Heta aferta ce comerrializa princinalmente a travée de distribnidores ventas
directas, integradores de sistemas y OEMs y, aproximadamente, el 75% de sus productos se
fabrican bajo pedido, y un 80% se destina a aplicaciones en edificios, instalaciones industriales
y centros de datos, lo que refleja su alto grado de personalizacion y orientacion a entornos

criticos.
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3.2.1.2. Process Automation

Analitica e Control de
instr {7 pr

Process Automation

La unidad de Process Automation se centra en industrias de
procesos y marinas. En 2024 generé aproximadamente 6.800
millones de ddlares en ingresos, con un margen operativo EBITA
del 15,1% y alrededor de 22.000 empleados. Esta area estd
especializada en sistemas de control distribuido, automatizacién
integrada, instrumentacion avanzada, y ofrece soluciones de

automatizacién y electrificacion para procesos complejos y

digitales para sectores como petroleo y gas, mineria, celulosa y papel, energia, quimica y

maritimo. Entre sus productos mas relevantes se encuentran los sistemas de control distribuido

(DCS), soluciones de propulsion eléctrica marina como Azipod®, automatizacidén portuaria,

sensores industriales y sistemas de medicion. Sus canales de comercializacidn incluyen ventas

directas, EPCs, OEMs, integradores de sistemas y distribuidores. Destaca como lider mundial

en automatizacion de generacion eléctrica y propulsion naval, con aproximadamente el 50%

de su actividad enfocada en servicios, lo que refleja un compromiso con la continuidad

operativa y la modernizacion de plantas industriales.

3.2.1.3. Motion

Moatores y Variadores do
generadores frecuencla

Motion

La division Motion ofrece el porfolio mas completo de motores
eléctricos, generadores, variadores de frecuencia y soluciones de
tren de potencia digital habilitadas con ABB Ability que permiten
optimizar el uso de energia en procesos industriales y aplicaciones
moviles. En 2024 generé aproximadamente 7.800 millones de
ddlares en ingresos, con un margen de EBITA del 19,4% y cuenta

con cerca de 22.000 empleados.
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Esta unidad responde a tendencias como la descarbonizacion, la automatizacion de procesos
industriales y la electrificacion del transporte. Esta dirigida a mercados como el tratamiento de
aguas, mineria, industria de procesos, infraestructura ferroviaria, HVACR y construccion. Sus
productos clave incluyen motores industriales NEMA e IEC, drives de baja y media tension y
sistemas digitales integrados. ABB distribuye estos productos mayormente a través de OEMs,
integradores de sistemas, distribuidores y ventas directas. ABB ocupa la primera posicion
global en motores industriales y drives, con una fuerte presencia en América del Norte y una

estrategia de crecimiento apoyada en eficiencia energética y digitalizacion.

3.2.1.4. Robotic & Discrete Automation

Maquinaria y v i e . . .
fabricacion Robitica Con la cartera mas amplia de robdtica industrial, ABB proporciona

desde robots individuales hasta lineas completas automatizadas

Robotics & Discrete . : s
Automation para sectores altamente exigentes combinando robdtica avanzada
con soluciones de automatizacion para lineas de produccion. En

2024, registrd unos ingresos de 3.200 millones de dolares, con un

margen operativo del 10,2% y emplea a aproximadamente 11.000

peoreongs, Se oonkis oo sectares eemig iz-automosida; lo industria
general, la automatizacion de maquinaria y la electrénica de consumo. ABB ha instalado mas
de 400.000 robots en todo el mundo y se destaca como uno de los dos principales proveedores
de robots industriales destacando también por haber entrado tempranamente en mercados
emergentes como logistica y salud. Sus productos integran tecnologias como inteligencia
artificial, vision artificial, AGVs (robots moviles autbnomos) y PLCs (controladores l6gicos
programables), ofreciendo soluciones que permiten aumentar la productividad, flexibilidad y
calidad en las plantas de sus clientes. Ademas, alrededor del 70% de las ventas, se realizan

directamente al cliente final, integradores de sistemas, OEMs y distribuidores, reflejando su

cercania operativa y capacidad de adaptacion a las demandas de automatizacion personalizada.
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ANEXO 5. Desglose del modelo de actuacion y organizacion de RRHH

Estrategia y Gobierno de Recursos Humanos

La estrategia y el gobierno corporativo proporcionan el marco adecuado y las politicas
asociadas al desarrollo de las personas. Dentro del rea de Recursos Humanos Corporativos se

incluyen los siguientes ejes:

= Diversidad, Equidad e Inclusién
- Desarrollo de Personas
- Desempefio y Recompensas

- Recursos Humanos para Funciones Corporativas

Servicios de Recursos Humanos

Los Servicios de Recursos Humanos de ABB estin conformados por equipos de disefio y
gjecucion operativa, bajo una gobernanza conjunta con las unidades de negocio. Su mision es
impulsar la mejora continua y la implementacion de herramientas y sistemas de RRHH,
operando siempre dentro del marco definido por la Corporacion. Los Servicios de Recursos

Humanos abarcan:

- Servicios Operativos: centros regionales (hubs) y oficinas locales (front offices)

- Programas Globales: gestion de ndmina, tiempo y asistencia

Recursos Humanos por Unidad de Negocio

El 4rea de Business HR se encarga de desarrollar estrategias y prioridades de talento alineadas
con la estrategia general de ABB. Su responsabilidad incluye la gestion de la demanda de
talento y la entrega efectiva de servicios, siempre en concordancia con las directrices

corporativas.
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ANEXO 6. Entrevista semi-estructurada

Rol y alcance

. Cual es exactamente tu rol dentro del equipo de Recursos Humanos o del negocio?

. Cudl es el alcance de tus responsabilidades dentro de la organizacién o drea en la que

operas?

(Con qué éreas del negocio trabajas de forma mds directa o frecuente?

3.1.;Qué otras funciones dependen directamente del rendimiento de su area para
cumplir con los objetivos de negocio?

HRBPs: ;Cémo se alinean las iniciativas de Recursos Humanos con los objetivos del

negocio?

HRBPs: ;Qué retos ves actualmente en la gestion de talento en tu area o region?

HRBPs: ;Qué herramientas o tecnologias estan utilizando para apoyar la gestion del

talento o los procesos de RRHH?

Perfiles/equipos que maneja

7.

10.
11.

12.

(Qué tipos de perfiles o posiciones tienes a tu cargo (por ejemplo, tech, ventas,
liderazgo)?

Dentro de los equipos o perfiles que gestionas, ;cudles consideras que son mas
estratégicos para el negocio?

(Por qué consideras que esos roles o equipos tienen mayor peso o impacto?

(Podrias estis mas de 3 meses sin una vacante del puesto XXX sin cubrir?

HRBPs ;Qué tipo de roles suelen estar incluidos en los planes de sucesion o gestion de
talento clave?

HRBPs ;En qué roles o colectivos la empresa invierte mas en desarrollo o formacidon
especializada?

Proyectos e impacto

13.
14.
1St

(En qué proyectos clave estan trabajando actualmente t o tu equipo?
JPor qué creen que estos proyectos tienen un alto impacto en el negocio?

(Como miden el éxito o impacto de estos proyectos (indicadores, feedback, resultados)?

KPIs y métricas de Recursos Humanos

16.

17.

18.

. Como te apoya Recursos Humanos en el dia a dia para cumplir tus objetivos?

¢(Cuales son los principales KPIs de gestion del talento que monitorizas? ;Cudles son
los que tienen mas impacto para ti1?

(Como crees que se utilizan estos datos para tomar decisiones estratégicas en RRHH?
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ANEXO 7. Informacion complementaria ABB Motion

“WHO WE ARE”

Motion ocupa una posicion de liderazgo en un mercado global estimado en 59 mil millones de
dolares en 2023, distribuido en sectores clave como la industria (33 mil millones), el transporte
(15 mil millones), la generacion de energia (7 mil millones) y la infraestructura (4 mil
millones). Esta presencia multisectorial refleja el amplio alcance de sus soluciones y el impacto

directo que tienen en la vida diaria de millones de personas.

La organizacion estd compuesta por siete divisiones especializadas y un equipo global de
aproximadamente 22,000 colaboradores. Su modelo de negocio se caracteriza por una
presencia verdaderamente global, con operaciones en mas de 100 paises, respaldadas por una
red de mas de 300 proveedores de valor autorizados y més de 6,000 socios de canal. Esta
cercania con los clientes es una piedra angular de su enfoque operativo, permitiéndoles
responder agilmente a las demandas especificas de cada regién e industria. Ademas, Motion
cuenta con una cadena de suministro solida y equilibrada, basada en 39 fébricas ubicadas
estratégicamente en 10 paises de Europa, América y Asia-Pacifico. Esta distribucion industrial
garantiza una respuesta eficiente a la demanda mundial y asegura altos estdndares de calidad.
La diversificacion geografica de sus ingresos también refleja una presencia equilibrada entre
América, Europa y Asia, lo que refuerza la resiliencia ante fluctuaciones econémicas locales y
garantiza una oferta continua en cualquier parte del mundo. Este enfoque descentralizado esta
alineado con su manera de crear valor, la cual se apoya en tres pilares: direccion, inversion y
personas. Cada una de sus divisiones opera con autonomia para ejecutar estrategias propias y

maximizar resultados, asegurando agilidad y foco operativo.
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“WHAT WE STAND FOR”

Para 2030, Motion se plantea metas ambiciosas, como triplicar la capacidad de energias
renovables, duplicar los avances en eficiencia energética, reducir un 75 % las emisiones de
metano derivadas de combustibles fosiles y asegurar que las nuevas instalaciones industriales
pesadas operen con emisiones cercanas a cero. A largo plazo, para 2050, se espera una
transformacion energética completa, con un 90 % de la generacion eléctrica proveniente de
fuentes renovables, la duplicaciéon de la capacidad nuclear, la electrificacion del 50 % del
consumo energético y la eliminacién anual de 1.7 gigatoneladas de CO:. En este contexto,
Motion no sélo se adapta, sino que se compromete a liderar activamente estos cambios. Por
otro lado, el sector del movimiento eléctrico enfrenta desafios importantes. Actualmente, el 45
% de la electricidad mundial se usa para generar movimiento mediantc motores cléetricos, pero
menos del 20 % de ellos estan controlados por variadores de velocidad, lo que revela una gran
oportunidad para mejorar la eficiencia energética global. Se estima que la demanda de
movimiento eléctrico se duplicara para 2040, lo que obliga a transformar tanto las instalaciones
nuevas como las existentes hacia soluciones mas eficientes. Esta evolucion es una necesidad
técnica, ambiental y econémica. Como referente del sector, Motion asume la responsabilidad
de facilitar una transicion sostenible, satisfaciendo la creciente demanda energética, reduciendo
emisiones y preservando los recursos naturales. Su estrategia sostenible se apoya en tres pilares:

eficiencia energética, descarbonizacion y circularidad

Primero, la eficiencia energética se presenta como una solucion inmediata y potente. Ante un
crecimiento poblacional proyectado de 9.700 millones para 2050 y una economia global que
se duplicara, es vital adoptar tecnologias que disminuyan el consumo energético sin afectar los
procesos criticos. Motion ayuda a sus clientes con motores de ultra alta eficiencia y variadores

de velocidad, permitiéndoles cuantificar su consumo, identificar ahorros e implementar
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soluciones de impacto rapido, complementadas por servicios de mantenimiento preventivo
como ABB Motion OneCare. En segundo lugar, la descarbonizacion abarca toda la cadena de
valor. Motion facilita la generacion de energia renovable, contribuye a la estabilidad de las
redes eléctricas, desarrolla aplicaciones emergentes y apoya la descarbonizacién de procesos
industriales y transporte. El objetivo es acelerar la transicion hacia un sistema energético mas
limpio, inteligente y resiliente. Por tiltimo, Motion promueve la circularidad para maximizar
el valor de los recursos durante todo el ciclo de vida del producto. Esto comienza en el disefio,
incorporando conceptos de sostenibilidad desde etapas iniciales con estindares como ABB
Gate Model V8 y el uso de materiales reciclados, como cobre verde en motores IES de ultra

alta eficiencia, que evitan el uso de tierras raras.

Durante la fase de uso, los servicios de digitalizacion y modernizacion extienden la vida ttil y
optimizan el rendimiento, reduciendo residuos. Al final del ciclo, Motion implementa
programas piloto de devolucion y reciclaje en paises clave, ademés de conceptos de segunda
vida para sistemas de baterias, fomentando la reutilizacion y la reducciéon de desechos

industriales.

Hoy, mas que nunca, la transparencia y la trazabilidad son fundamentales. Por eso, Motion
comparte informacién clara a través de Declaraciones Ambientales de Producto (EPDs) y
siguen impulsando modelos de negocio circulares que aseguran tanto el retorno econémico

como el beneficio ambiental.

“HOW WE CREATE VALUE”

La magnitud de su impacto se aprecia al observar los principales sectores emisores de gases de
efecto invernadero. En el caso de la generacion eléctrica, que representa un 40 % de las

emisiones globales, Motion aporta tecnologias clave como rectificadores, generadores,
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condensadores sincronos y soluciones para el uso del hidrégeno, todas pensadas para facilitar
la integracion de energias renovables. En el sector industrial, responsable de otro 25 % de las
emisiones, su porfolio abarca desde motores de alta eficiencia y variadores de velocidad hasta
soluciones para electrificacion de vehiculos pesados, automatizacion, reciclaje de baterias, y
monitoreo de emisiones. En el transporte, que suma un 22 % de las emisiones, ofrecen desde
sistemas de propulsion eléctrica e hibrida hasta infraestructura para vehiculos eléctricos,
autobuses y trenes. Y en el caso de los edificios, responsables del 8 % restante, desarrollan
soluciones avanzadas de automatizacion y gestion energética, con un enfoque particular en los
centros de datos. Ademas, Motion cuenta con uno de los porfolios mas completos del sector

eléctrico.

Su estructura organizativa se compone de divisiones altamente especializadas, cada una
enfocada en soluciones escalables y adaptadas a las necesidades de distintos sectores. En el
ntcleo de su propuesta se encuentra la combinacién de motores y variadores, optimizados
mediante software especializado para garantizar eficiencia, precision y fiabilidad. Por ejemplo,
Drive Products se destaca en variadores de frecuencia y PLCs; IEC Low Voltage Motors cubre
un amplio rango de motores de baja tension; Large Motors and Generators se enfoca en
soluciones de media y alta tension, NEMA Motors representa una oferta robusta para el
mercado norteamericano; Motion Services extiende la vida atil de los activos mediante
mantenimiento-predictivo; -System-Drives- desarrolla- paquetes-completos-de-accionamiento———
para industrias de proceso; y Traction ofrece soluciones de tren motriz eléctrico para transporte

ferroviario y flotas eléctricas

En cuanto a su estrategia organizacional, Motion se apoya en tres pilares fundamentales: las

personas, los clientes y los resultados.
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La empresa promueve una cultura de alto rendimiento e integridad, guiada por valores como la
valentia, el cuidado, la curiosidad y la colaboracién. Sus clientes estdn en el centro de sus
decisiones y acciones, y sus divisiones cuentan con autonomia estratégica para impulsar el
rendimiento bajo una visién clara y compartida. Esto les permite ser agiles, enfocados y
responsables a la hora de entregar soluciones que generan valor sostenible a largo plazo. Es
decir, crean valor ayudando a sus clientes a ser mdas eficientes, méas sostenibles y mads
competitivos. Y lo hacen impulsando una transformacién energética que ya no es opcional,
sino esencial para el futuro del planeta. Esta vision estratégica se traduce operativamente en
capacidades clave como la segmentacion estratégica de mercados, la gestiéon de informacion
de proyectos, y el desarrollo de inteligencia competitiva y de canales. Asimismo, el liderazgo
en licitaciones, la aplicacion efectiva de acuerdos marco y la influencia en listas AVL/APEC y
stakeholders clave'®, consolidan la posicién de Motion como un actor proactivo en la captura
de oportunidades de mercado y la construccion de ventajas competitivas sostenibles. ABB
Motion opera en multiples sectores industriales estratégicos donde aporta soluciones de

eficiencia energética, automatizacion y fiabilidad. Los principales segmentos industriales son:

e Alimentacion y
minerales y Quimicos TR HVACR
bebidas

mineria

Energiay
~ renovables
!I 1 LRINE 4 v

Marina y naval

Agua y
tratamiento de
aguas

Caucho.y Transporte
plasticos (ferroviario, etc)

Pasta y papel

¢ Consultar para mayor informacién “ABB StakeHolder Egagement”:
Stakeholder engagement | Sustainability — ABB Group
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ANEXO 8. Porfolio de productos y sus KPI'S

IEC LV- MOTOTORS

Mediante seis lineas de productos, se garantiza la gestién integral del desempefio desde la
concepcion hasta la entrega. Las lineas de productos aseguran que las ofertas evolucionen
segin las demandas del mercado y avances tecnoldgicos, gestionan estratégicamente los
recursos, posicionan los productos claramente y supervisan todo el ciclo de vida para mejorar
continuamente los resultados. Ademads, integran funciones de ventas, operaciones ¢ I+D para
impulsar la alineacion, eficiencia y satisfaccién del cliente. Esta funcion es estratégica y
combina un enfoque comercial con expertise técnico, evolucionando de una postura reactiva a
una proactiva y ambiciosa para priorizar el crecimiento rentable. El objetivo es apoyar al equipo
de motores IEC LV y a Motion para generar valor sostenible para los clientes, posicionandose

como aliados que ayudan a las industrias a ser méas eficientes y limpias.

PORTFOLO

Motores de funcionamiento general

Motores para atmoésferas explosivas

Motores para industrias y aplicaciones

Motores para vehiculos-eléctricos-pesados—— ——

Motor refrigerado por agua de tamafio de bastidor 500
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KPIS

KPIs clave: la puntualidad en lanzamientos y tiempos de mercado, costos de producto y
proyecto, valoraciones financieras, documentacién técnica, propiedad intelectual y
publicaciones cientificas.

Control del negocio: se monitorean la rentabilidad, ingresos, EBITA, flujo operativo y
retorno sobre capital, junto con la precision en las previsiones y la calidad en el cierre
contable, garantizando transparencia y resolucion oportuna de incidencias.

Gestion de la cadena de suministro: se controlan entregas a tiempo, calidad del proveedor,

gastos, reduccién y evitacion de costos, términos de pago y auditorias de sostenibilidad en
proveedores, incluyendo la gestion responsable de minerales.

Investigacion y desarrollo: se emplean diversas herramientas de gestion de proyectos, disefio,

ingenieria y pruebas, como MS Azure DevOps, CAD, analisis FEM y sistemas de

configuracién SAP, ademas de interfaces para pruebas eléctricas y de materiales.

LARGE MOTORS AND GENERATORS

Entre las aplicaciones mas frecuentes de sus productos se encuentran plantas eléctricas,
navieras, generacion hidroeléctrica y térmica. Ademés, ABB logr6 un nuevo récord mundial
de eficiencia energética con un motor sincrono de gran tamafio disefiado para una planta
sidertrgica en India, alcanzando un 99,13% de eficiencia gracias a su iniciativa Top Industrial

Efficiency (TIE).

PORTFOLO

Motores de induccion de alto voltaje

Mores IEC de bajo voltaje

74



Motores NEMA de bajo voltaje
Generadores

Condensadores sincrénicos
Motores sincronicos

MYV titanio

IMD- Drives de motor integrados

KPIS

KPIs clave: Rendimiento del motor en carga total. Confiabilidad operativa (MTBF)

Control del negocio: % de proyectos llave en mano entregados sin penalidades. Costo por

KW entregado.
Gestién de la cadena de suministro: Lead time de fabricacion (en semanas). % local content
en grandes contratos.

Investigacién v desarrollo: Disefio modular de generadores. Simulacion térmica/dindmica

NEMA MOTORS

NEMA Motors es lider del mercado norteamericano de motores eléctricos de baja tension, una
region donde los estandares NEMA son predominantes: Estos motores, que operan hasta-los-
600 voltios, estan dirigidos a una amplia gama de industrias, incluyendo HVAC

(climatizacidén), procesamiento de alimentos, agricultura, mineria, petroleo y gas.

Su porfolio incluye motores resistentes a ambientes hostiles, a prueba de explosion y modelos

lavables (washdown), asi como opciones personalizadas adaptadas a necesidades especificas
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de los clientes industriales. Ademas, sus motores estdn optimizados para integrarse con

variadores de frecuencia (VFDs) y formar parte de sistemas automatizados de control de

movimiento, mejorando asi la flexibilidad y el rendimiento de las operaciones industriales.

Ademas, representa una parte esencial del negocio en América del Norte, y contribuye de forma

clave al proceso de transicion energética a través de la promocion de motores de alta eficiencia,

como los clasificados bajo el estindar NEMA Premium (equivalente a IE3). Gracias a estos

desarrollos, ABB ayuda a sus clientes a reducir significativamente el consumo energético

industrial. Por otro lado,

PORTFOLO

Motores NEMA Premium (IE3)

Motores General Purpose (propdsito general)
Motores Washdown Duty (resistentes a lavado)
Motores Severe Duty (ambientes extremos)
Motores Explosion Proof (a prueba de explosion)
Motores HVAC (aire acondicionado y ventilacion)
Motores para bombas, ventiladores y compresores
Motores para industria alimentaria

Motores fraccionarios y de uso agricola

Motores de polos sombreados y capacitor split-phase
Motores con freno integrado

Motores acoplados a reductores (gear motors)
Motores para cintas transportadoras

Motores Energy Efficient (minimo estandar)
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KPIS

KPIs clave: Cumplimiento normativo (UL,CSA) Market share en Norteamérica.

Control del negocio: Tasa de devoluciones (RMA). Rotaciéon de stock por modelo.

Gestién de la cadena de suministro: Proveedor tnico de componentes criticos. Costos de

logistica por unidad.

Investigacion y desarrollo: Adaptacion a IE4/IES. Testeo de nuevos materiales (aislantes,

nucleos)

DRIVE PRODUCTS

ABB ofrece soluciones para miltiples sectores: industria ligera (alimentos y bebidas, plasticos,
ceramica), industria pesada (metales, petrdleo y gas, energia, cemento), infraestructura
(tratamiento de agua, climatizacion) y fabricacion de maquinaria (gruas, textiles, equipos
comerciales). En un entorno donde la produccién industrial es cada vez mas compleja y se
imponen mayores exigencias de sostenibilidad y ciberseguridad, combinar drives y PLCs se
convierte en una ventaja estratégica. Esta integracion permite un control mas preciso de los
nrocesns | reeniiestas inmediatas a condiciones externas coma variaciones en el nrecio de Ia
energia, y un funcionamiento mas eficiente que reduce paros, mejora la calidad y prolonga la
vida util de los equipos. Su valor diferencial es la capacidad de ofrecer soluciones pre-
integradas, probadas y listas para usar, lo cual reduce los tiempos de implementacion,
simplifica las tareas de ingenieria mediante bibliotecas de software y garantiza una
conectividad fluida mediante protocolos estdndar como PROFINET/PROFIsafe. Asimismo, la
gestion centralizada de datos permite un mantenimiento preventivo y una mejor toma de

decisiones basada en analisis digitales.

77



El 15% del personal se dedica a actividades de investigacion y desarrollo, a lo que se destina
el 6% de los ingresos. Esta inversion constante impulsa la innovacién en eficiencia energética,
digitalizacion y compatibilidad con estandares futuros. También destaca por su compromiso
con la sostenibilidad y la economia circular. Mas del 90% de un variador puede reciclarse, y
reacondicionar equipos puede reducir a la mitad las emisiones de CO: frente a la fabricacion
de nuevos. Los productos se disefian con materiales reciclados, duraderos y de alto rendimiento
energético, optimizando su ciclo de vida mediante mantenimiento digital y actualizaciones
programadas. Ademds, ABB apuesta por operaciones con electricidad verde, embalajes

sostenibles y la reduccion progresiva de residuos hacia 2030.

PORTFOLO

Industriales: Variadores montados en pared (hasta 250 kW), moddulos hasta 710 kW,
variadores regenerativos y ultra-low harmonic (4-355 kW), y seguridad funcional avanzada.

Propésito general: Equipos compactos desde 0.37 hasta 500 kW, para miltiples aplicaciones

industriales.

Segmentos especificos: HVAC, tratamiento de agua, y maquinaria, con funciones y disefios

especializados.
PLCs y HMIs: Plataformas escalables, robustas y seguras, adaptadas a todo tipo de entornos
y conectadas a la nube.

Soluciones digitales: Herramientas para seleccion, puesta en marcha, mantenimiento,

supervision remota y autoayuda técnica.

KPIS

KPIs clave: Ahorro energético entregado (GWh/afio). % ventas en segmento HVAC e

industria.
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Control del negocio: Tasa de errores de parametrizacion. Soporte postventa en 48h.

Gestion de la cadena de suministro: Niveles de inventario criticos. Fiabilidad de firmware.

Investigacion v desarrollo: Algoritmos de control vectorial. Integracion en ecosistema

digitales (ABB Ability)

SYSTEM DRIVES

Como lider mundial en sistemas de variadores de alta performance y velocidad variable,
System Drives atiende diversas industrias y sectores. En industrias de procesos, garantiza que
los procesos criticos funcionen con el mejor desempefio posible; en infraestructura, contribuye

al ahorro energético.

La estructura de System Drives se organiza en varias lineas de negocio: variadores de media
tension refrigerados por aire y de alta potencia para aplicaciones criticas; variadores de baja
tension industriales y de corriente continua, junto con mddulos y gabinetes para industria,
infraestructura y servicios publicos; soluciones integrales para empaquetado; y equipos para
energia renovable, que incluyen convertidores para turbinas edlicas, fuentes de alimentacion
para electrolizadores, servicios y soluciones digitales para la produccion eficiente de energias

renovables.

PORTFOLO

Variadores de media tensidén con potencias desde 250 kW hasta 100 MW, destinados a

aplicaciones criticas que requieren alta potencia.

Variadores de baja tensién en un rango de 1.5 kW a 6,000 kW, disefiados para garantizar

productividad y eficiencia energética sin compromisos. Para aplicaciones que requieren
corriente continua, dispone de variadores de 9 kW a 18,000 kW, que promueven un entorno

de trabajo mds seguro sin sacrificar la productividad.
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Controladores de potencia que manejan corrientes entre 20 y 4,200 amperios,

proporcionando una gestion inteligente del uso energético.

KPIS

KPIis clave: % de eficiencia energética de sistemas integrados. Tasa de €xito en proyectos
industriales.

Control del negocio: Cumplimiento en tiempo de integracion de sistemas ROI por medio

cliente.
Gestion de la cadena de suministro: N° de integradores certificados. Disponibilidad de
componentes (power modules, IGBTS).

Investigacién y desarrollo: Plataformas adaptativas. Testeo en digital twins.

MOTION SERVICE

A nivel global, Motion Services ayuda a sus clientes a maximizar el tiempo de funcionamiento,
prolongar la vida util de los productos y mejorar el desempefio y la eficiencia energética de las
soluciones eléctricas de movimiento. Mediante la digitalizacion, conecta y monitorea de forma
segura motores y variadores, incrementando la disponibilidad operativa y optimizando la

eficiencia.

PORTFOLO

Recovery services

Planned services

Data and Advisory services

Modernizatoin and Performance improvement services
Partnered solutions

ABB Motion OneCare
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KPIS

KPIs clave: Tasa de renovacion de contratos de mantenimiento. Tiempo de respuesta a fallos

criticos.

Control del negocio: % servicios predictivos sobre reactivos. Nivel de satisfaccion post-
servicio.

Gestidn de la cadena de suministro: Disponibilidad de partes en sitio (<24h). Cobertura

globla de service points.

Investigacidn y desarrollo: Desarrollo de soluciones IloT para monitoreo remoto.

TRACTION

Es un proveedor independiente lider en sistemas de traccién, reconocido por ofrecer las
soluciones energéticamente mas eficientes para el transporte sostenible. Se posiciona como
socio preferido, brindando desde productos estandar hasta soluciones personalizadas segun las
necesidades de sus clientes. La divisién cuenta con una larga trayectoria y un legado de
innovacion, ofreciendo productos modulares de alto rendimiento y soluciones completas tanto
para ferrocarriles como para vehiculos eléctricos fuera de carretera. Posee un profundo
conocimiento del sector y la capacidad de proporcionar contenido local en mercados regulados,
entregando componentes clave de la cadena de propulsion en trenes. Ademas, ofrece soporte
durante todo el ciclo de vida y servicios de valor afiadido. Entre las principales necesidades del

mercado que atiende destacan la descarbonizacion, la eficiencia energética, la seguridad y la

fiabilidad.

Aunque ABB Motion esta presente en Espafia, se trata de una implantacion comercial y técnica

sin produccién local, ya que la actividad en las divisiones se centra mayoritariamente en la
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comercializacion, venta y servicios postventa de productos importados. No cuenta con
produccidn local. Sin embargo, las tinicas divisiones que cuentan con una mayor presencia
local son “Motion Services”, que cuenta con centros de servicio plenamente operativos en
Madrid y ofrece soluciones de mantenimiento, soporte técnico y servicios digitales conectados
a la plataforma global ABB Ability™; Y, “Traction” que, aunque no tiene produccion local, si
dispone en Espafia de equipos de proyecto e ingenieria que colaboran con fabricantes

ferroviarios nacionales en proyectos de transporte.

PORTFOLO

Propulsién ferroviaria

Auxiliares ferroviarios

Servicios para ferrocarriles

Baterias de traccion

Soluciones moviles de energia eléctrica

Motores de traccion para ferrocarril y aplicaciones maéviles

KPIS

KPIs clave: Fiabilidad en servicio ferroviario (>99%). N° de trenes electrificados con
tecnologia ABB.

Control del negocio: % contratos entregados con certificacion UIC. Tasa de no

conformidades (PPM)

Gestton de la cadena de suministro: Localizacion de la produccion. Cadenas logisticas

robustas por region.

Investigacion y desarrollo: Electrificacion de trenes a bateria. Sistema de recuperacion

energética.
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ANEXO 9. Resultados financieros 2024

Ejercicio 2024

o Ingresos: USD 7.787 millones (-27M vs. 2023), sin variacion real — resiliencia del
negocio.
o Pedidos: -3% y cartera -2%, aunque se mantuvo flujo constante de ingresos.
e Margen operativo EBITA: sube de 18,9% a 19,4% (USD 1.518M), reflejando
eficiencia y control de costos.
» Flujo de caja operativo: +16%, sélido desempefio financiero.
e Aspectos positivos:
o Crecimiento interanual de pedidos en la mayoria de divisiones.
o Récord trimestral de ingresos en MO, SD, TR, LM y SE.
o Mejora del margen EBITA en 210 pbs.
o Gestidn eficiente del capital de trabajo (inventarios y cuentas vencidas).
o Desafios:
o Caida de pedidos totales en 4T.
o Reduccion puntual en flujo de caja operativo.

o Baja precision en prondsticos de algunos KPIs.

Objetivos Primer trimestre (Q1) 2025

+ Pedidos base: aumento generalizado; crecimiento de dos digitos en divisiones de ciclo
largo.

o Cartera (OBL): récord de USD 5.800 millones.

o Ingresos: +3%, impulsados por ciclo largo.

¢ Margen operativo EBITA: mejora de 110 pbs interanual (excepto en servicios).
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» Desafios:
o Pedidos totales menores vs. contratos excepcionales en 1T 2024,
o Caida de ingresos en ciclo corto y servicios.
o Flujo de caja operativo reducido — conversién mas débil.
o Necesidad de mayor precision en estimaciones.
¢ Perspectiva 2T 2025:
o Solida entrada de pedidos por pipeline robusto.
o Ingresos esperados en nivel récord.
o Atencion especial a margen EBITA y OFCF, con expectativa de mejora frente

al pronoéstico actual.
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Anexo 10. Andlisis financiero por division

IEC LV Motors

$750 — 1.250 millones #2 global

Motores de baja tension IEC, tanto estandar como personalizados, distribuidos directamente a
OEMs y a través de canales. Con una base principalmente en Europa, cuenta ademds con
presencia global. Aunque no es lider de mercado, su so6lida presencia en Europa y su

flexibilidad técnica lo convierten en un componente clave dentro del porfolio industrial.

Large Motors & Generators

$750 — 1.250 millones #2 global

Motores AC de gran tamafio y generadores disefiados para industrias y aplicaciones pesadas.
La venta se realiza directamente a OEMs tanto locales como globales. Esta unidad esta
enfocada en proyectos de alto capital y elevada complejidad técnica, mostrando una mayor

sensibilidad a los ciclos industriales.

NEMA Motors

$750 — 1.250 millones #1 global

Motores de baja tension tipo NEMA, con una presencia predominante en Norteamérica (més
del 90%). Al igual que- System Drivers, su base de clientes estd compuesta-por OEMs.y
distribuidores que abarcan diversas aplicaciones industriales. Aunque su enfoque geografico
es principalmente regional, esta unidad cuenta con un sélido posicionamiento y una alta

eficiencia operativa en el mercado estadounidense.
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Drive Products

$1.250 — 1.750 millones #1 global

Oftrece un porfolio integral de variadores de frecuencia de baja tension (AC drives), con la
mayoria de sus ventas canalizadas a través de distribuidores y otros socios indirectos. Aunque
el segmento HVACR representa la mayor parte del negocio, también da servicio a todas las
industrias principales. Su presencia es global y equilibrada, con una fuerte concentracién en
China. Esta division es un pilar clave para ABB, tanto en términos de generacion de ingresos
como de liderazgo tecnoldgico, respaldada por una sélida base de clientes industriales

diversificados y un extenso ecosistema global de canales de venta.

System Drives

$750 — 1.250 millones #1 global

Especializada en variadores de baja y media tension, esta division abarca médulos de sistemas,
convertidores para energia eolica, soluciones de conversion de potencia y paquetes completos
de tren motriz. Sus principales clientes son OEMs del sector de energias renovables y empresas
de industrias de procesos de alta potencia. Se posiciona como una unidad estratégica para
sectores clave como la energia edlica, infraestructura critica y procesos industriales complejos,

ofreciendo productos de alto valor agregado.

Service

$750 — 1.250 millones #1 global

Ofrece servicios basicos, repuestos, actualizaciones, reemplazos y otros servicios asociados,
con variaciones segun el producto y la region. Los canales de distribucion dependen del tipo
de producto y presentan una alta variabilidad regional. Su competencia principal proviene de

proveedores locales, OEMs y nuevos actores digitales.
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Esta unidad es clave para generar ingresos recurrentes, fomentar la fidelizacion de clientes y
mantener margenes elevados. En un contexto global donde crece el enfoque en la sostenibilidad

y la disponibilidad operativa, su importancia continuara en aumento.

Traction

< $1.000 millones #1 global

Esta divisién ofrece soluciones integrales para el sector ferroviario, que incluyen convertidores,
motores, sistemas de almacenamiento de energia y convertidores auxiliares, enfocindose en
sistemas completos de traccion para ferrocarriles y movilidad eléctrica. Aunque actualmente
representa la menor proporcion de ingresos, su proyeccion de crecimiento es muy elevada,
impulsada por la creciente electrificacién del transporte, especialmente en los segmentos

ferroviario y urbano.
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ANEXO 11. KPIs Criticos identificados por los entrevistados

Tabla 2. KPIs Drive Products

Diversidad: % de mujeres en la

organizacion
Engagement: Encuestas de
satisfaccidon

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3. KPIs System Drives

Ingreescs

W entas,

Rentabilidad

| Niimero de clientes nuevos,

KPls de segivintos y de actividad eomerciil,

Scorecard de ventas (objetives anuales revisados
mensunlsomanaliments)

Parformanon raview (vinculado a bonus y objetives):
[Bvaluscidn del desempéfio a través del andlisis de
Desnerollo Personal (PDA) y Scorecard de resultados
People performano& Gestion equitativa y consistente da
rendimiento de los equipos & partir de la evaluacion de los
munigers, |
Capaddadus oriticas por rol: Identificacion de las
eampetengios y habilidides clave que cada puesto 1eqy
prare contribiir 2l éxito de la organizacion

Banchmarking salarial: Comparssion de las politicas |
sallirinles de la empresa frente al mercsds, con el objetivo |

dlly ser competitivos en la struceidn y retencién del talento. |

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3.1. KPIs HRBP Global System Drives

Ingresos

# de empleados y vacantes abiertas

Rotacion voluntaria

Contribucion asociada

Peérdida de productividad asociada

Tiempo de vacante sin cubrir (Empty Chalr
Time): mide pérdida de productividad asociada a
posiciones criticas vacantes.

% female grades 1-10

% fernale N-1/2/3/4 Leadership

% female early career hires

Inclusion- Inclusiveness Culture

% active managers trained

# active employees attending the workshop

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4. KPIs Traction

Tieipa dé confrfacian
Reotundidn de talunto témicor Evilivicion de ia cipncidad de ia
empiresa prarn rranianee & s pecilis simicos clave deitro d¢
Orgintzion.

Engegament: Percepcion del equipo a través de su

Ingredos

Faciracidn

Fiota embarcada: Nimero total de equipos, milgmings o
unjilides que Is empresa tiene ingtalndns y operatives en
clientes.

Niimero de ordenes

KPIs cenitraus en calidad, servicio postventa y crecimiento del
|equipa.

Encuestas de satisfaccion de) cliente (feedback anual).

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. KPIs Service

! Retacién {eon foum n tnlons de ervidok: % de cuplend
U A qu O 1a empresa por dedisidi propia

Seaviinn sisgads. Engagemant: flucuestas de satisfacein

Utillzacitn de la fuarza sboral: % de tiempo de los #enicos que se : " L a

Nl ok procuctives. Diversidat; Géncro, groenianss, % mmjercs en servicio
Cumtomer On-T fma Delivery: Cumplimineto de las fechas de emivgs
ncatdaog con el clients,

'lhll,ﬂllll Tmmwwnmmammhmmmmmu
sl que 3¢ shite €f proceso de sekocsir basta que ef cauiida se

| Formadicn y cortificacién de Fird Servion Enginers Grado do
iy y nivel de cornficasionss alcanzado.

Tlernpo i resciudidon dainddencise Tiempo promedio qus se @rda en Strewe fiicme Ni N

resolver o maideniis desdo su apeniurs hasts su cierre [ PRI I Nivel &= cizes fasibide

L w0 de { dos de servicio

NP8 (Nt Premoter Scorel: Satisdaccién det clisnte post-insrecid Coiniliacidn aboral (post pindiainis)
{1 da mals oslided: Costes g dos por fallos de calidad, pefiyendo E_MOMFmderiesgupsimede
opecsesones. Smuluniones o gannon (CATgA ¢ b0 )

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5.1. KPIs HRBP Global Motion Service

iring funnel andlisls: Bvaloscidn de todo o proceso def

Igresos ieleizidn de pensonal, desde que sale una vaoante hasta que ig
cillvte.

PRITTIA Eniply Chalr Time: Pérdida de productividad asociads a tira
¥saanic sin cubrir

Sers lohon entsegadon Ritasidiit voluntaria (cspecialimen e en licnicos de servicio).

Capacidud de atlizacién de ln facrza loboral: Homs ssignudos|Ginermtdiine  Compesicién gtns  integmnion  de ity

# clicnle/pmducto; valor de cada hom como en consultoda EEnEENnomesl

Competoncy framework (msrce de compwieniclas globall
“Service agroenieni” Conemad lymmuaics

Sasks T (q enedoslis servicho ) Con g {Estuctum organisis que define las habilidades, connaumirmtas
enie ls copresa y aus clientes, donde ac detallan los servicios que v , o — 1 o =

P
18 g isa s corp $ - difevenies wles dentro de 1s orgenizadidn,

Cresmnuenio, ded seclor y expansidn en mmmados clave (BE. UL,
ikl

Cuntoine OnsTome Delivay
Servicios fictumdos / prestados)

L hecliients en dvs de

Inicudpies de “customer success™: Cumplimicate de pronwsas de!
meducch s de costoslefilncial

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6. KPIs IEC Low Voltage Motors — Large Motors & Generators

Ingresos

Ventas
Pedidos (“Orders™)
Mercado cublarto: Porcentaje de ventas sitetididas a

través de diferentes canales como: Partners, OEMs,
clieates directos

Salesforom Visitas de clientes y aivel de actividad
comercial.

Crecimiento esperado (objetivos de ingresos en Espafia)

del equipo segiin la evaluacion de sus superiores o
dolegados

Rotacién

y formacién de talento a largo plazo)

Rendimiento individual: Desempefio de cada individuo

Identificacitn de roles criticos (gj. vendedores senior).

Incorporacién de bievarios téenicos (estrategia de desarrallo

Escasez de perfiles especinlizndis y su riesgo de fuga.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7. KPIs NEMA

Ingresos

Ventas globales.

Productividad y tiempo de produccitn.

Contituidad de negocio (nmenazada por vacanies sin cubrir).

| Patrones de comportamientot Analisis de camponamicnios

|Plunes de sucesion (debido a que su anfigiedad tiene de media
| de 20 aios).

Engagemant: Fncuesias (aunque sin alta explotacion de sus
datoy)

Rotucitn por regiones: baja en Espafia, altz en EE.
UUMexicoChinal.

recunentes que pusden afectar la producvidad o fa retencidn

e emplesidtis como: absentismo, feedhack ndfiivo o riesgo
abandeno.

Managemnent Of Human Potantial (MOHP) pllot:

Tdentificaion de skills disponibles y gaps.

E Moo

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8. KPIs HRBP Global Motion

Ingresos

KPI

Engagement / Diversidad: % de diversidad de
género total, % de mujeres en los niveles 1-7, %
de contrataciones fémeninas de talento joven, %
de mujeres en los niveles 1-10

Desempedio/ Retenddn: Contribuciones
sobresalientes de quienes se van, % de rotacién
voluntaria en los Gltimos 12

Desarrdlio de Capaddades: Tiempo para cubrir
la vacante, vacante abierta, % de posiciones
abiertas cubiertas internamente, experiencia de los
responsables de seleccion

Fuente: Elaboracion propia
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9 FIGURAS
Figura 1. Modelo Multinivel de relacion entre el sistema de RRHH y el desempeiio

organizativo

Environment (—|  Strategy

1 1 a_=Jf

0 * l B
Orgar]muonal Employee Attributes Orguitéaiioial
- climate e
Orgafizisional HR system — ||| Gollective attitudes u ial P :::mce
context 1 . . uman caj |
Normative Collective behavior P effectiveness
L contracts | ; |
! 4 4 }
I I 1 | I
Strength i | p |
QfHR ] | i l 1
system ' i 1 /
| | | :
i | i P .
Psychological Employee Attributes |
climate . Performance
“I ) Atitudes and 1 ssana || and
Psychological behaviors ‘ | abilities oulcomes
contracts b |
}

Fuente; Moving to HR to a Higher Level. HR Practices and Organizational Effectiveness (Ostroff y Bowen, 2012}
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Figura 3. Propdsito ABB Way

Decentralized setup Values
Performance management People
Capital alfocation Leadarship

Portfolio management

A\ A,
o o€ %0y,
&
&2

&
g
Q

Our purpose

e 3
Code of Conduct
internal control & compliance
Rizk management
Policies and procedures

Fuente: ABB

Positioning
Reputation
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Figura 4. Division de las principales dareas de negocio de ABB

— Bloctiificacion A t!m: idn Mobotizacin —
Baje /modh l I!n. ores y medl mmlmuy

Autamatien

[ Eloctrification I Process Automation I Motion l Robotics & Discrote I

Fuente: ABB Espafia 2023.
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