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Introduccidn: La convergencia de fuerzas disruptivas

Nos encontramos en el umbral de una transformacién sin precedentes en la gestién del capital
humano. El periodo comprendido entre 2026 y 2030 no serd simplemente una continuacién de las
tendencias post-pandémicas, sino una era definida por la convergencia de tres fuerzas tectdnicas:
la maduracién operativa de la Inteligencia Artificial (IA) generativa y agentiva, el fin definitivo del
bono demogréfico en economias clave como México, y una reescritura radical del contrato social
entre empleador y empleado. Para las organizaciones que operan en México, estas corrientes globales
se ven complicadas por una paradoja doméstica tinica: una tasa de desempleo histéricamente baja
que coexiste con una informalidad estructural persistente que captura a més de la mitad de la fuerza
laboral activa.

Este informe tiene como objetivo proporcionar un anélisis
exhaustivo y profundo para lideres de Recursos Humanos
y Adquisicion de Talento (TA), desglosando las estrategias

necesarias paranavegareste entornovoléatil. Lainvestigacion
sugiere que los modelos tradicionales de reclutamiento,
basados en la publicacion reactiva de vacantes (“post-
and-pray”), han quedado obsoletos. paraz026,1a adquisicién de talento se

habr4 transformado en una funcién hibrida de marketing digital avanzado, ciencia de datos predictiva
y gestién estratégica de la automatizacidn.

La competencia por el talento en México ya no se libra tinicamente entre empresas del sector formal;
el competidor més formidable es la economia informal, que ofrece liquidez inmediata, autonomia y
un ingreso neto percibido superior a corto plazo. Este documento explora cémo las organizaciones
formales pueden contrarrestar esta fuga de talento mediante herramientas de bienestar financiero
como el salario on-demand, una flexibilidad radical y una Propuesta de Valor al Empleado (PVE)
reingenierizada para la era digital. Ademads, se analiza la evolucién necesaria de las competencias
del reclutador, quien dejaréd de ser un administrador de procesos para convertirse en un estratega de
talento habilitado por IA.
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El Paisaje Global del Talento y
laRevoluciénTecnolégica (2026—2030)

El contexto global para la adquisicién de talento estd transitando de un modelo transaccional a un
ecosistema basado en habilidades y relaciones a largo plazo, mediado intensamente por la tecnologia.
A medida que nos acercamos a 2030, las macrotendencias tecnolégicas y sociales estan redefiniendo
no solo cémo las organizaciones encuentran a las personas, sino qué significa “trabajar”

Para el afio 2026, la novedad de la Inteligencia Artificial Generativa habré dado paso a la ubicuidad de
la “Agentiva”. Ya no estamos hablando simplemente de herramientas que ayudan a redactar un correo
electrénico o a resumir una entrevista; nos enfrentamos a agentes digitales auténomos capaces de
ejecutar flujos de trabajo complejos sin supervisién humana constante. La funcién de reclutamiento
se encuentra en la vanguardia de esta transformacién, actuando como el laboratorio principal para la
interaccién humano-méquina en el entorno corporativo.

Las primeras iteraciones de la IA en Recursos Humanos se limitaron a chatbots bésicos y anélisis
de palabras clave en curriculums. Sin embargo, el horizonte 2026-2030 presenciara el despliegue de
agentes de IA que funcionardn como miembros independientes del equipo. Estos agentes poseeran
sus propias identidades digitales, permisos y responsabilidades dentro de la organizacién.

No se limitaran a responder preguntas frecuentes; buscarén activamente candidatos en la web abierta,
realizardn entrevistas de preseleccién inicial a través de voz o avatares hiperrealistas, programaran
reuniones complejas con multiples partes interesadas e incluso negociarén detalles preliminares de
ofertas basdndose en pardmetros preestablecidos por la direccién.

Este cambio plantea una pregunta estratégica fundamental para los lideres de Adquisicién de Talento:
“Contratamos a un reclutador humano o desplegamos un agente de IA?” La diferencia de costos
es abismal —potencialmente 20,000 délares anuales por un agente frente a 100,000 ddlares por un
reclutador humano experimentado en mercados desarrollados, o sus equivalentes proporcionales en
mercados emergentes—. Esta economia de escala impulsard una adopcién masiva de la IA para tareas
repetitivas y de alto volumen, lo que obligaré a los reclutadores humanos a ascender en la cadena de
valor, centrdndose exclusivamente en la estrategia, la empatia, la evaluacién cultural profunda y el
cierre de negociaciones complejas.
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A pesar de la promesa de eficiencia, las organizaciones enfrentan el riesgo emergente del “workslop”
de IA: la proliferacién de contenido y procesos de baja calidad generados por IA que saturan los
flujos de trabajo en lugar de optimizarlos. A medida que los CEOs presionan por la adopcién de IA
para cumplir con objetivos de crecimiento agresivos, existe el peligro de implementar tecnologia
sin una alineacién estratégica clara. Esto puede resultar en una paradoja de productividad donde se
genera més “ruido” (més correos electrénicos de divulgacién, més perfiles inadecuados generados
autométicamente) que valor real. El desafio para 2026 seré distinguir entre la IA que crea volumen y
la IA que crea valor estratégico, como mejores coincidencias culturales o predicciones de retencién
mas precisas.

El uso de IA en la contratacién conlleva riesgos éticos significativos, particularmente en lo que
respecta al sesgo algoritmico y la discriminacién. Si un agente de IA aprende de datos histéricos de
contratacién que contienen sesgos implicitos (por ejemplo, favoreciendo a hombres para roles de
ingenieria o penalizando brechas laborales explicables), replicard y amplificaré esos sesgos a una
velocidad y escala inmanejables. Para 2030, se espera una presién regulatoria mucho maés estricta,
tanto a nivel internacional como en México, sobre la “IA Explicable”; en la contratacién. Las empresas
deberén ser capaces de auditar sus algoritmos y explicar por qué un candidato fue rechazado. La
politica estratégica debe dictar que la IA proporciona recomendaciones, pero los humanos toman las
decisiones finales, manteniendo el principio de “Human in the Loop” para garantizar el cumplimiento
legal y proteger la marca empleadora.

Tras la volatilidad de la “Gran Renuncia” en los afios posteriores a la pandemia, el mercado laboral
global ha entrado en una fase conocida como el ”Great Stay” (La Gran Permanencia). La incertidumbre
econdmica, combinada con la estabilizacién de los modelos de trabajo hibrido, ha llevado a una
disminucién notable en la rotacién voluntaria. Los empleados son més cautelosos a la hora de cambiar
de trabajo, priorizando la estabilidad sobre incrementos salariales marginales.

Una reduccién en la rotacién es generalmente positiva para la retencidn, pero crea un entorno hostil
para la adquisicién de talento externo.
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El modelo de contratacién basado en titulos universitarios estd colapsando. Para 2026, el “techo de
papel” —la barrera que enfrentan los trabajadores calificados sin titulos universitarios— se habra
desmantelado en gran medida en favor de la contratacién basada en habilidades. Esto es impulsado
por la répida obsolescencia del conocimiento técnico; un titulo obtenido hace cinco afios puede ser
menos relevante que una certificacién o micro-credencial obtenida el mes pasado.

Las organizaciones confiardn cada vez més en evaluaciones précticas y credenciales digitales en lugar
de nombres de universidades.

Roles criticos en ciberseguridad, anélisis de datos y energia verde serdan ocupados por candidatos con
formacién vocacional técnica o certificaciones intensivas, lo que requerira una reescritura completa de
las descripciones de puestos para eliminar el control de acceso académico innecesario.
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El Contexto Mexicano:
Paradojas de escasez e informalidad.

México presenta un paisaje Unico y desafiante para la adquisicidon de talento. Si bien las tendencias
globales influyen en el mercado, las realidades estructurales domésticas —especificamente la tasa de
informalidad y los cambios demogréficos— dictan las reglas del juego. Comprender estas dindmicas
es vital para cualquier estrategia de talento efectiva hacia 2030.

Empleo manufacturero en México (millones)
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2.1 E1 Fin del Bono Demogréfico

Durante décadas, México se beneficié de un "bono demografico” caracterizado por una afluencia
masiva de jévenes que ingresaban a la fuerza laboral, manteniendo los salarios relativamente bajos y
la disponibilidad de mano de obra alta. Esta era esta llegando a su fin. Las proyecciones indican que
para 2026, la poblacién de entre 15 y 24 afios se reduciré en términos absolutos.

e Contraccién de la Fuerza Laboral Joven: Se estima que en 2026, México tendrd menos
personas trabajando o buscando trabajo activamente en este rango de edad que en 2019, antes
de la pandemia, a pesar de que la poblacién total habra crecido en casi 8 millones de habitantes.

« Envejecimiento de la Fuerza Laboral: Simultdneamente, el grupo de personas de 65
afios y més esté creciendo a un ritmo de 800,000 personas por afio. Esto desplaza el enfoque de
reclutamiento de dirigirse exclusivamente al “talento joven” hacia el desarrollo de estrategias
para la “Economia Plateada” —la retencién y contratacién de trabajadores mayores, un recurso a
menudo subutilizado y discriminado en el mercado mexicano.

Cambio demografico en México
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2.2 El Competidor en la Sombra: La Economia Informal

El competidor més formidable para una empresa formal en México no es otra corporacién multinacional
o una startup local; es la economia informal. A finales de 2025 y principios de 2026, la tasa de
informalidad laboral se mantiene obstinadamente alta, oscilando entre el 54% y el 56% de la poblacién
ocupada. Esto significa que més de 33 millones de mexicanos trabajan sin seguridad social, contratos
o protecciones legales.

2.2.1 El Atractivo Racional de la Informalidad
{Porquétantosmexicanoseligenoaceptanlainformalidad?Lasrazonessonracionalesyprofundamente
econdmicas, no meramente culturales:

1. Liquidez Inmediata: El sector formal tipicamente paga de manera quincenal. El sector informal
a menudo paga diaria o semanalmente. Para una fuerza laboral que vive al dia, la espera de 15 dias para
recibir un cheque formal es una barrera de entrada masiva. El flujo de efectivo inmediato es rey.

2. Ingreso Neto Percibido a Corto Plazo: Aunque los empleos formales pagan mas en
promedio a largo plazo, la deduccién inmediata de impuestos (ISR) y seguridad social (IMSS)
puede hacer que un salario formal se sienta menor que un ingreso informal “libre de polvo y paja”
especialmente para roles de salarios bajos donde el margen es estrecho.

3. Percepcidén de Valor de la Seguridad Social: Muchos trabajadores ven las deducciones
del IMSS como un impuesto sin beneficio tangible, dada la percepcién de mala calidad, saturacién o
inaccesibilidad de los servicios de salud publica. La mentalidad de “prefiero el dinero en mi bolsillo y
pagar un consultorio privado barato si me enfermo” es prevalente.

4. Flexibilidad y Autonomia: El trabajo informal a menudo ofrece una autonomia sobre los
horarios que los turnos formales rigidos no permiten. La capacidad de gestionar el propio tiempo,
aunque sea para trabajar horas largas, es valorada.

Tasa de informalidad laboral en México (%)
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Si bien es atractiva a corto plazo, la informalidad crea un ciclo de vulnerabilidad. Los trabajadores
informales carecen de acceso a créditos de vivienda (INFONAVIT), ahorro para el retiro (AFORE) y
proteccién legal contra el despido injustificado. Sin embargo, para un reclutador en 2026, vender estos
beneficios a largo plazo a un candidato que necesita efectivo hoy es el desafio de marketing principal.
La propuesta de valor de la formalidad debe ser reempaquetada para competir con la inmediatez de
la informalidad.

México estéd experimentando un fenémeno de tasas de desempleo extremadamente bajas, que rondan
entre el 2.7% y el 3.0%. Es crucial entender que esto no es necesariamente un signo de una economia en
auge absoluto, sino més bien de un mercado donde la gente no puede permitirse estar desempleada.
Dada la falta de un seguro de desempleo robusto y universal, las personas ingresan al sector informal
inmediatamente si un trabajo formal no estd disponible.

Los reclutadores no deben esperar un “ejército de
reserva” de solicitantes desempleados esperando a que se publiquen vacantes. Cada contratacién
debe ser “robada” de otra empresa o “convertida” del sector informal. Esto requiere una agresividad
y sofisticacién en el sourcing que muchas empresas mexicanas atin no han desarrollado.

La dindmica varia drasticamente segun la geografia. En las zonas fronterizas del norte, la competencia
salarial es feroz debido a la proximidad con EE. UU. y la concentracién de la industria maquiladora, con
salarios que ya superan significativamente el minimo general. En contraste, en los estados del sur como
Guerrero y Oaxaca, la informalidad puede alcanzar el 80%, haciendo que la labor de convencimiento
hacia la formalidad sea atin més compleja y requiera enfoques culturalmente adaptados.

Tasa de desempleo en México (%)
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La tecnologia en 2026 ya no es una funcién de soporte; es el sistema operativo del reclutamiento.
La integracién profunda de la IA redefinira la eficiencia, pero también introducird nuevos riesgos
operativos y éticos que deben gestionarse con cuidado.

La siguiente tabla compara el modelo tradicional con el modelo habilitado por IA que dominaré hacia
2030.




Método Método
Tradicional Habilitado por IA
(Pre -2024) (2026-2030)

Beneficio
Estratégico

Etapa del

Embudo

Cadenas booleanas

Agentes auténomos escaneando la
manuales, raspado

web abierta (GitHub, TikTok, Velocidad 10x,

SO'l:lI'Clng de Lmkedhjl' foros), prediciendo la “probabilidad accesod ta}lejnto
(Bisqueda) dependencia . ~ pasivo invisible a
de cambio” basada en sefiales . T
e bolsas de . metodos tradicionales.
sociales
trabajo.

Screening

(Filtrado)

Correos Alcance hiperpersonalizado

electrénicos generado por LLMs (Modelos Tasas de respuesta
Engagement masivos de Lenguaje Grande) basado significativamente
(Compromiso) genéricos, en los intereses especificos y ma4s altas de candidatos

llamadas en comportamiento digital del pasivos.

frio. candidato.

Engagement

(Compromiso)

: : . Evaluacién
Entrevistas “Co-pilotos” deIA que proporcionan
. i estructurada,
. solo humanas, sugerencias de preguntas en tiempo .
Entrevista . consistente y
a menudo no real a los entrevistadores basadas .
. libre de sesgos
estructurada. en las respuestas del candidato.

momentaneos.

Grupo Adecco México 2025



Una tendencia critica para 2026 es la “carrera armamentista del fraude de candidatos” Asi como las
empresas utilizan la IA para filtrar candidatos, los candidatos estan utilizando la IA para engafiar a
las empresas.

Los candidatos utilizan herramientas para generar
curriculums perfectos, adaptados palabra por palabra a las descripciones de los puestos, haciendo
que la coincidencia de palabras clave tradicional sea inttil. Se predice que para 2028, una cuarta

parte de los perfiles de candidatos podrian ser falsos o significativamente
alterados por IA.

En los procesos de contratacién
remota, especialmente en tecnologia, las empresas se
encuentran con candidatos “falsos” que utilizan tecnologia
deepfake en tiempo real o superposiciones de audio de IA
para pasar entrevistas técnicas. Un experto puede estar

respondiendo las preguntas mientras el candidato en pantalla
solo mueve los labios.

El reclutamiento en 2026 verd
un retorno a las interacciones sincronas y
verificadas. Las pruebas para llevar a casa serdn
reemplazadas por centros de evaluacién digitales
de alta seguridad o entrevistas presenciales. La
“intuicién humana” del reclutador, apoyada
por herramientas de verificacién biométrica,
se convierte en una herramienta esencial de
deteccién de fraude.




En México, el correo electrdnico tiene tasas de apertura decrecientes, especialmente para talento
operativo. WhatsApp se ha convertido en el “ATS” de facto.

Las herramientas de IA ahora permiten automatizar todo
el flujo a través de WhatsApp: desde la atraccién con anuncios de “Click-to-Chat” en Facebook,
hasta la preseleccién mediante chatbots que califican al candidato en minutos, y la programacién
de la entrevista. Esto reduce drésticamente la tasa de abandono, ya que se encuentra al candidato
en el canal que usa habitualmente.
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Marketing de Reclutamiento
y Employer Branding 3.0

Para 2026, el término “Reclutamiento” quedard relegado a la parte administrativa; la funcién
estratégica serd puramente "Marketing de Talento” Los comportamientos de consumo de medios de
los candidatos, particularmente de la Generacién Z y la emergente Generacién Alpha, requieren una
revisién completa de cdmo se anuncian los trabajos.

Las generaciones més jévenes no utilizan Google o bolsas de trabajo tradicionales (como OCC o Indeed)
como su motor de descubrimiento primario. Utilizan la “Bisqueda Social” buscan palabras clave como
“trabajos en marketing” o "vida en [Empresa]” directamente en TikTok, Instagram o YouTube.

Los candidatos buscan prueba visual del entorno
laboral. Una descripcién de trabajo estética es invisible para ellos. Quieren ver un video de “Un dia
en la vida”, escuchar a posibles compafieros y sentir la vibra de la oficina.

Los equipos de reclutamiento deben dominar el SEO para
plataformas sociales: utilizar palabras clave en los subtitulos, locuciones y texto en pantalla para
asegurar que su contenido aparezca en estas busquedas sociales. Los videos verticales cortos no
son solo una tendencia, son el formato estandar de comunicacién.

El Employer Branding ya no puede ser una fachada corporativa pulida. Debe ser una “Caja de Cristal”:
transparente y visible desde el exterior.

La voz mas confiable no es la del CEQ,
sino la del par. Los candidatos confian en "alguien como yo” tres veces més que en el liderazgo de la
empresa. Las campafias mds exitosas no son producidas por agencias, sino grabadas con celulares
por los propios empleados.

Las empresas deben operacionalizar un programa de “Embajadores
de Marca” Esto implica capacitar a los empleados para crear contenido, proporcionarles activos y
directrices, e incentivarlos a compartir sus experiencias auténticas en sus canales personales.

Los candidatos esperan el mismo nivel de personalizacién que reciben de Netflix o Amazon.

Estos deben evolucionar de listas estéticas de enlaces
a plataformas de experiencia dindmica. Si un usuario visita desde la Ciudad de México con
antecedentes en ingenieria, la padgina de destino deberia presentar automdticamente roles de
ingenieria en CDMX y testimonios de ingenieros locales, sin que el usuario tenga que filtrar nada.

La estrategia debe integrar todos los puntos de contacto. Un
candidato puede ver un video en TikTok, recibir un mensaje de seguimiento por WhatsApp y ser
re-targeteado con un anuncio en Instagram. La consistencia y la fluidez entre estos canales son
criticas para mantener el interés.
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Estrategias Tacticas para
Ganar la Guerra por el Talento en
México

Para competir con el sector informal y atraer talento en un mercado con escasez, las empresas mexicanas
deben innovar radicalmente sus modelos de compensacién y beneficios. El objetivo es igualar la
flexibilidad y liquidez del sector informal mientras se proporciona la seguridad y el crecimiento del
sector formal.

La mayor ventaja del sector informal es el flujo de efectivo diario. El ciclo de pago quincenal del sector
formal es un punto de dolor masivo para los trabajadores que viven al borde de la pobreza o con
liquidez limitada.

El “Salario On-Demand” (Acceso al Salario Ganado). Plataformas fintech como
Minu y Paynom permiten a los empleados retirar un porcentaje del salario que ya han ganado
antes del dia de pago oficial.

Estudios, incluidos anélisis respaldados por Harvard, muestran que
implementar este beneficio puede reducir la rotacién de personal en un 20% o més. Elimina la
necesidad de préstamos predatorios y reduce el estrés financiero. Para un trabajador mexicano,
la capacidad de acceder a $500 pesos un martes para una emergencia médica o escolar sin pedir
prestado es un motor de retencién masivo.

Esto no debe ser un “beneficio oculto” en el manual del
empleado. Debe comercializarse agresivamente en el reclutamiento. “Cobra cuando quieras” o
“Acceso diario a tu sueldo” son ganchos poderosos que neutralizan la ventaja de liquidez del sector
informal.

Para la generacién del “Great Stay” y la Gen Z, el salario es la linea base, pero la flexibilidad es el factor
decisivo.

Para los trabajadores del conocimiento, esto es innegociable.
Si una empresa mexicana exige presencia 100% en la oficina, reduce efectivamente su grupo de
talento a un radio de 10 km alrededor de la oficina debido a los problemas de movilidad urbana. El
trabajo remoto abre el grupo de talento nacional.

Para roles operativos (blue-collar) donde el trabajo remoto no es
posible, la flexibilidad toma la forma de “intercambio de turnos”, semanas laborales comprimidas
(4 dias x 10 horas) o beneficios de transporte robustos. El “salario emocional” incluye sentirse
valorado, tener caminos de carrera claros y equilibrio vida-trabajo. La posibilidad de elegir turnos
puede ser tan valiosa como un aumento salarial.
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5.3 Telemedicina y Beneficios de Salud 360°
Dada la saturacién del sistema de salud publica (IMSS), el acceso privado a la salud es un diferenciador
premium.

o Telemedicina Integral: Proporcionar aplicaciones que ofrezean consultas de video
inmediatas con médicos generales, psicélogos y nutricionistas reduce el ausentismo (los
trabajadores no pierden un dia entero en el seguro social por una dolencia menor) y se percibe
como un beneficio de alto valor y cuidado genuino.

« Salud Mental como Estandar: Post-NOM-035, abordar el riesgo psicosocial es un requisito
legal, pero ofrecer apoyo genuino de salud mental (sesiones de terapia, prevencién del burnout) es
un imén de reclutamiento para la Gen Z, que valora la salud mental por encima de muchas otras
prestaciones.

5.4 Digitalizacién de la Experiencia Operativa
La fuerza laboral operativa es nativa digital (nativa de teléfonos inteligentes).

« Onboarding Sin Papel: Siun candidato tiene que viajar a la oficina solo para firmar papeles,
existe un alto riesgo de perderlo (abandono del proceso). La firma digital y la incorporacién a
través de WhatsApp reducen la friccién y proyectan una imagen moderna.

« Capacitaciéon Moévil: El upskilling debe entregarse a través de micro-aprendizaje en
dispositivos méviles, no en largas sesiones de aula. Esto respeta el tiempo del trabajador y se
alinea con los hébitos de consumo modernos (estilo TikTok/YouTube).
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Competencias Clave para el
Equipo de Adquisicién de Talento del
Futuro.

El perfil del reclutador en 2030 guarda poca semejanza con el de 2020. La carga administrativa serd
manejada por la IA, dejando un requisito imperativo par habilidades cognitivas y emocionales de alto
nivel.

Los reclutadores deben poseer Alfabetizacién de Datos. No es suficiente informar el "Tiempo de
Llenado” Deben analizar la ”"Calidad de la Contratacién” la “Prediccién de Desercién” y el "ROI del
Canal de Sourcing”

La capacidad de mirar un tablero, identificar que la rotacién de
ingenieria estd aumentando en el Q3, correlacionarlo con los cambios salariales del mercado o la
inflacién, y proponer un ajuste presupuestario basado en evidencia al Director Financiero (CFO).

Todo reclutador debe ser un marketer.

Comprensién de embudos de ventas, tasas de conversién, principios de
SEO, redaccién publicitaria (copywriting) persuasiva y algoritmos de redes sociales. Necesitan saber
cémo escribir un “gancho” para un anuncio de trabajo que detenga el desplazamiento (scroll) en
TikTok e Instagram.

Los reclutadores deben ser expertos en Colaboracién Humano-IA.

“Prompt Engineering” para RRHH: saber cémo pedirle a la IA
que genere una lista diversa de candidatos o que redacte una descripcién de puesto inclusiva.
El pensamiento critico es esencial para auditar los resultados de la IA y detectar alucinaciones
sesgos antes de que afecten el proceso.

A medida que la IA toma el proceso, los humanos toman la relacién.

Inteligencia Emocional (EQ) y Capacidad de Influencia. La habilidad
para leer la vacilacién de un candidato, comprender su situacién familiar, y elaborar una oferta que
aborde sus ansiedades especificas. Esta es la tinica cosa que la IA no puede replicar de manera
auténtica. En un mercado de "Great Stay” la capacidad de persuadir a alguien para que deje un
trabajo seguro es el superpoder definitivo.
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PARTE VII: Hoja de Ruta Estratégica y
Recomendaciones.

Para preparar a su equipo para el horizonte 2026-2030, se recomienda adoptar los siguientes pilares
estratégicos:

7.1 Acciones Inmediatas (Préximos 6-12 Meses)

1. Auditoria del Stack Tecnolégico: Asegtirese de tener un ATS que se integre con
WhatsApp y soporte el analisis impulsado por IA. Si no esté utilizando “Salario On-Demand”
implemente un piloto inmediatamente (e.g, Minu, Paynom) para competir con la liquidez del
sector informal.

2. Lanzamiento de Branding “Caja de Cristal”: Identifique de 5 a 10 embajadores de
marca internos. Capacitenlos y permitales publicar en LinkedIn y TikTok. Deje de pulir la marca;
comience a mostrar la realidad.

3. Limpieza de Datos: No puede usar IA si sus datos estdn desordenados. Estandarice los titulos

de trabajo y las taxonomias de habilidades para preparar su base de datos para la integracién de
IA.

7.2 Acciones a Mediano Plazo (1-3 Afios)

1. CambioaContratacién Basada en Habilidades: Reescribatodaslasdescripcionesde
puestos. Elimine los requisitos de titulos universitarios donde no sean legalmente estrictamente
necesarios. Enféquese en “habilidades verificadas” y “adaptabilidad” para ampliar su grupo de
talento.

2. Construir el Pipeline “Plateado” “Desarrolle programas especiﬁcos para atraer, volver
a capacitar y retener a trabajadores mayores de 50 afios. Son el recurso més subutilizado en un
mercado demogréfico en contraccién.

3. Implementar Agentes de IA: Pilotee agentes auténomos para roles de alto volumen (e.g,,
servicio al cliente, almacén). Deje que la IA maneje las primeras 3 capas del embudo para liberar
a sus reclutadores humanos.

7.3 Visién a Largo Plazo (2030)

1. El Mercado de Talento Interno: Pase de la “Adquisicién” al “Acceso” Construya un
mercado de talento interno donde los empleados sean trabajadores gig dentro de la empresa,
moviéndose de proyecto en proyecto basdndose en habilidades, facilitado por IA.

2. Inteligencia de Fuerza Laboral Total: Una visién unificada de toda la mano de obra
tiempo completo, medio tiempo, contratistas y bots digitales gestionada de manera holistica para
optimizar la productividad y el costo.
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CONCLUSION:

La batalla por el talento en México entre 2026 y 2030
no sera ganada por las empresas con los logotipos mas
grandes, sino por aquellas con las estrategias més agilesy
centradas en e]. ser humano. En un mercado definido por la escasez de juventud

y el atractivo de la informalidad, el sector formal debe reinventar su propuesta de valor. Debemos
ofrecer la velocidad del mercado informal (a través de tecnologia financiera) combinada con la
seguridad y el crecimiento del mercado formal. Debemos aprovechar la IA no para reemplazar alos
reclutadores, sino para liberarlos para hacer lo que mejor hacen: construir relaciones, contar
historias y cerrar tratos. El reclutador del futuro es parte cientifico de datos, parte marketero y,
sobre todo, profundamente humano.

RESUMEN EJECUTIVO CUANTITATIVO

Implicacién

Indicador estratégica

Principal competidor del

Informalidad laboral 54-56%
empleo formal

Desempleo

Necesidad de estrategia

Poblacién mayor de 65 Crecimiento acelerado )
silver workforce

Empleo manufacturero
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