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Un Sueño cumplido 

 

Esta Especialización es una de las metas cumplidas en mi vida; me ha permitido ampliar 

mi perfil profesional para ascender laboralmente y en corto plazo hacer realidad todos los 

proyectos que tengo con mi familia.  

 

Fue mi deseo que el resultado de este trabajo no solo quedara impreso, sino que pudiera 

aplicarse, por esta razón seleccione la empresa de mi mejor amigo Daniel Díaz para 

desarrollar un modelo comercial, que él pueda poner en práctica y le permita  incrementar 

los buenos resultados que ha tenido en su empresa hasta ahora, consiguiendo una mayor 

rentabilidad. 
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GLOSARIO 

 

CONTRANTE, USUARIO Y/O TERCERO: Institución y/o empresa pública y/o empresa 

privada y/o persona natural, también denominado usuario, que contrata un servicio 

temporal de colaboración para el eficiente desarrollo de su actividad, que se concreta en 

el envió de trabajadores en misión de acuerdo al requerimiento. 

COOPERATIVA DE TRABAJO ASOCIADO (CTA): Organización del sector solidario de la 

economía, sin ánimo de lucro que vinculan el trabajo personal de sus asociados y a sus 

aportes económicos para la producción de bienes, ejecución de obras o la prestación de 

servicios, debiendo por lo tanto participar activamente en las decisiones de la empresa. El 

desarrollo de las actividades debe hacerse de manera autogestionaria, buscando un 

ingreso digno y justo en beneficio de los asociados. 

EMPRESA DE SERVICIOS TEMPORALES (EST): es aquella que contrata la prestación 

de servicios con terceros beneficiarios para colaborar temporalmente en el desarrollo de 

sus actividades, mediante la labor desarrollada por personas naturales, contratadas 

directamente por la empresa de servicios temporal. 

INTERMEDIACION LABORAL: es la actividad por medio de la cual, se permite que una 

persona (denominado intermediario) contrate a uno o varios trabajadores, para que 

laboren al servicio de un tercero, que adquiere la calidad de patrono y a cuya 

subordinación quedan los trabajadores. 

SERVICIO TEMPORAL: es el servicio de colaboración temporal en la actividad 

permanente que desarrolla un tercero beneficiario de este servicio, que la ley llama 

usuario.  

TRABAJADOR EN MISION: el que es enviado a la usuaria a desarrollar la tarea o servicio 

de colaboración contratado por ésta con la EST, la cual delega la subordinación en cuanto 

a modo, tiempo y lugar para la misión, conservando el carácter de verdadero empleador. 
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RESUMEN 

 

En este documento se recopila el resultado final del trabajo de grado, requisito para 

obtener el título de Especialista en Gerencia de Mercadeo Estratégico de la Universidad 

Piloto de Colombia y ha dado origen al Modelo Comercial para la empresa AFENPE. 

El objetivo de este trabajo es desarrollar un Modelo Comercial para ser aplicado en la 

empresa de Servicios Temporales AFENPE, con el fin de incrementar el número de 

contratantes a atender en los próximos 2 años, en la ciudad de Bogotá. 

Como primera medida era indispensable conocer la normatividad que rige las empresas 

de Servicios Temporales en Colombia, para así ofrecer un servicio acorde a estas 

condiciones. 

Para construir este modelo fue necesario realizar un estudio de la competencia, del 

mercado potencial al que puede llegar la empresa para ampliar su número de clientes y el 

generar valores agregados que pueda ofrecer a los contratantes. Fue fundamental para 

este estudio la información y estudios que se han efectuado en el país acerca de las 

Empresas de Servicios Temporales por parte del Ministerio de Protección Social y 

ACOSET; para definir el mercado potencial nos basamos en la información que la Cámara 

de Comercio de Bogotá, el DANE y la Alcaldía Mayor de Bogotá han recopilado de las 

estadísticas e investigaciones que han realizado en los últimos años. 

 

Palabras claves: Empresas de Servicios Temporales, Trabajadores en misión, 

contratante, Servicio Temporal.  
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INTRODUCCION 

 

Desde su creación en Colombia se ha evidenciado el incremento de empresas 

constituidas para prestar el Servicio de suministro de personal temporal; gracias a las 

normas establecidas por el Gobierno Colombiano que proporcionan mayores garantías 

para el personal que es contratado en misión, las EST se convierten en una fuente de 

generación de empleo confiable para los colombianos. 

En  el presente trabajo de grado se evidencia la importancia que tiene el servicio prestado 

por las empresas de Servicios Temporales en el país para la disminución de la tasa de 

desempleo y como una fuente de apoyo para los empresarios que por intermedio de ellas 

pueden atender de forma efectiva sus necesidades de contratación de personal temporal 

cuando es requerido de tal forma que no presenta una mayor carga administrativa. 

 El principal objetivo de este trabajo es la creación de un Modelo Comercial para la 

empresa de servicio temporal AFENPE, basado en un análisis de la competencia y en un 

proceso de segmentación del mercado de empresas en Bogotá a las cuales puede 

ofrecerles el servicio, mediante una investigación de tipo descriptivo basado en  la 

recopilación de información en internet y en las diferentes entidades del Estado. 

Este Modelo Comercial prende determinar los pasos que se requieren para constituir el 

área comercial, la forma en que será administrada esta área y el proceso para 

consecución de nuevos clientes; que permitirán al Gerente General enfocar la labor 

comercial para incrementar la participación del mercado que posee y obtener una mayor 

rentabilidad.
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1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

 

Las organizaciones desde hace varios años han optado por concentrarse en desarrollar 

las  actividades que tienen que ver con su objeto social en pro de crecer en el mercado y 

han decidido delegar en otras empresas aquellas actividades que no son su especialidad 

y su manejo directo  le  representaría  una mayor carga laboral, es ahí donde entran a 

formar un papel fundamental  las Empresas de Servicios Temporales EST quienes se 

hacen cargo del proceso de selección, contratación, coordinación y pago de nómina del 

recurso humano calificado; con esto las empresas de Servicios Temporales hacen un 

gran aporte a la competitividad empresarial, concepto que es muy importante en esta 

temporada debido a la apertura e internacionalización de la economía y a las 

fluctuaciones económicas del mercado, que nos obliga a generar empleo constante más 

no permanente. Debido a los cambios que ha venido presentado la economía los cuales 

han flexibilizado la relación entre el trabajador y el empleador con el objetivo de ser más 

productivos y eficientes surgen las Empresas de Servicios Temporales, cumpliendo una 

función social muy importante gracias a la generación de empleo y la reducción de costos 

que representa para los empleadores el contratar mediante su intermediación. 

Aunque en Colombia no encontramos un amplio registro bibliográfico de la evolución que 

las Empresas de Servicios Temporales han tenido desde su origen, el primer registro de 

su evolución es un estudio que realizo la División de Empleo y Recursos Humanos sobre 

el empleo estacional y temporal en 1970, que está consignado en un documento de la 

Dirección General del Servicio del empleo SENALDE en él  se indica que en esa época 

existían únicamente 10 Empresas de Servicios Temporales, 1 al 29 de agosto de 2011 se 

encuentran registradas ante  el Ministerio de Protección Social en todo el país 513 

empresas principales de  Servicios  temporales, y 173  Sucursales de empresas de 

Servicios  temporales. Estos indicadores nos muestran la rápida evolución que han tenido 

las Empresas de Servicios Temporales en Colombia, también debemos destacar que la 

demanda de contratación de personal por medio de empresas temporales en Colombia 

entre el 2003 y el 2009 se ha incrementado en un 105% pasando de 435.647  a 893.633, 

al analizar estos datos es evidente la tendencia de crecimiento  que tiene en el país la 

                                                            
1 SENALDE. Tratamiento al empleo estacional y temporal. Bogotá, 1986. P.8 



2 
 

contratación de personal por medio de Empresas de Servicios Temporales. La mayor 

demanda de mano de obra se concentra en la industria manufacturera  en Bogotá. 

Durante el 2009 el 19.5% de las requisiciones provinieron de empresas de la Industria 

Manufacturera, el 14.1% de empresas de Servicios Comerciales y el 12.4% de empresas 

que desarrollan actividades de Comercio al por mayor y al por menor. El 76% de las 

solicitudes de mano de obra hechas por las empresas a través de las Empresas de 

Servicios Temporales tuvo lugar en: Cundinamarca con 317.336 requisiciones, Valle del 

Cauca con 227.026 requisiciones y Antioquia con 131.898. 2 

Estos indicadores del Ministerio demuestran como la contratación de personal por medio 

de Empresas de Servicios Temporales sigue incrementándose. 

 

Según el Boletín de indicadores del Ministerio de Protección Social del 5 de agosto de 

2011 se evidencia el crecimiento del empleo en los últimos cuatro años, los indicadores 

de participación y demanda laboral marcan su nivel más alto de los últimos cuatro años en 

el mes de junio. La Tasa Global de Participación (TGP) se ubicó en 62.9% frente a 62.4% 

en 2010; a su vez, la Tasa de Ocupación (TO) aumentó 0.8 puntos tras llegar a 56%.  El 

crecimiento de la participación y la ocupación, así como la reducción de la tasa de 

desempleo en este período son síntomas que sugieren que la entrada de personas al 

mercado está siendo compensado por mayores oportunidades de conseguir un empleo. 3 

Cuadro 1. Población ocupada a junio de 2011  

 

                                                            
2
 MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Oferta y demanda de 

mano de obra en Empresas de Servicios Temporales en Colombia 2009. 

3
 MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Boletín de 

Indicadores laborales N. 5 Agosto 2011. 
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De estas cifras podemos concluir que las Empresas de Servicios Temporales son un eje 

fundamental en el desarrollo de las grandes y medianas empresas del país, en estos 

momentos en los que según el DANE la tasa de desempleo en el país es del 9.7% a 

septiembre de 2011, cifra con la cual se sigue consolidando la tendencia decreciente que 

este indicador ha tenido durante el último año y una excelente opción para las personas 

que se encuentran desempleadas y para los empresarios que pueden acceder a mano de 

obra por medio de las Empresas de Servicios Temporales, es aquí en donde la empresa 

“ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” tiene un amplio mercado para 

posicionarse e incrementar el número de clientes que actualmente atiende en Bogotá, 

enfocándose principalmente en el sector Industria, gracias al incremento de la Demanda 

de personal que tiene este sector. 

Para el desarrollo de este trabajo es muy importante analizar el mercado en la ciudad de 

Bogotá, en donde funciona la empresa   “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE”  

no sólo porque es el centro urbano más importante de la Región y de Colombia, sino 

porque se ha consolidado como una de las ciudades más atractivas de América Latina 

según estos indicadores: 

•Es octava entre las mejores ciudades para hacer negocios en América Latina y es la más 

competitiva de la región Andina. 

•Es la sexta ciudad más grande en población de América Latina con más de 7,5 millones 

de personas. 

•Es la novena ciudad más atractiva para la inversión en América Latina y el principal 

destino de la inversión extranjera directa que llega a Colombia, con más de US$14 mil 

millones en los últimos diez años. 

Bogotá y Cundinamarca son el principal centro empresarial del país, durante el 2010 se  

registraron  301.579 empresas de las cuales 64.45% son constituciones de nuevas 

empresas, un 4% más que en el 2009.4  Estas cifras indican el gran mercado de 

empresas que “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” puede vincular a su 

                                                            
4
 CÁMARA DE COMERCIO DE BOGOTÁ. Dinámica empresarial en Bogotá y Cundinamarca. 

Boletín no 6 - Dirección de estudios e investigaciones, Abril de 2011. 
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negocio. Al sumar estos factores y  teniendo en cuenta que las empresas Bogotanas son 

generadoras de un alto nivel de contratación de personal por medio de Empresas de 

Servicios Temporales,  podemos plantear  las siguientes preguntas:  

¿Cuál es el mercado potencial en Bogotá que tiene la empresa de servicio temporal  

“ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” para poder incrementar su participación 

en el mercado? 

Para responder esta pregunta se hace necesario evaluar la competencia, su participación 

en el mercado y segmentar el mercado de posibles clientes en Bogotá. 

¿Cómo debe ser constituida la fuerza de ventas, bajo qué estrategia se contactará al 

segmento de clientes definidos y se llevará el control y supervisión de las labores 

realizadas por  la fuerza de ventas? 

Teniendo en cuenta que la empresa durante estos años ha trabajado de forma empírica el 

contacto comercial con sus clientes, se requiere una vez definido el segmento objetivo de 

clientes, crear la estrategia de mercadeo y establecer el Modelo Comercial bajo el cual 

trabajará la Fuerza de ventas de la empresa de servicio temporal  “ALTA EFECTIVIDAD 

EN PERSONAL AFENPE” 

 

1.1  FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

Desde  el 2010 la empresa “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” cuenta con 4 

clientes y no tiene fuerza de ventas, las relaciones comerciales y consecución de nuevos 

clientes está a cargo de los dos socios de la empresa; por esta razón, es indispensable 

establecer ¿Cuál debería ser el Modelo Comercial que debería aplicar la empresa de 

servicio temporal  “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE”?, para poder 

incrementar su participación en el mercado Bogotano de forma rentable, durante los 

próximos 2 años, teniendo en cuenta las condiciones del mercado en el cual se 

desenvuelve. 
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2. OBJETIVOS 

 

2.1 OBJETIVOS GENERALES  

Establecer el Modelo Comercial adecuado para la empresa de servicio temporal  “ALTA 

EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” 

2.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS  

2.2.1 Establecer la participación del mercado en el sector de Empresas de Servicios 

Temporales en la ciudad de Bogotá. 

2.2.2 Determinar el mercado potencial de empresas en Bogotá. 

2.2.3 Diseñar el Modelo Comercial que debe aplicar la empresa “ALTA EFECTIVIDAD 

EN PERSONAL AFENPE”. 

2.2.4 Establecer los indicadores bajo los cuales se evaluara  la gestión comercial. 
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3. JUSTIFICACIÓN 

 

En los últimos años gracias a la recuperación económica del país,  a las políticas para la 

generación de empleo implementadas por el Gobierno Colombiano que buscan la 

reducción de costos para el empleador y la disminución de la tasa de desempleo y a los 

atractivos regímenes de contratación con que cuenta Colombia, la contratación de 

personal por medio de Empresas de Servicios Temporales se ha incrementado. 

  

Con el presente trabajo pretendo analizar el mercado potencial de empresas que 

contratan personal por medio de Empresas de Servicios Temporales y basada en esta 

información generar un Modelo Comercial para la empresa “ALTA EFECTIVIDAD EN 

PERSONAL AFENPE”, con el cual pueda incrementar su número de clientes. 

 

A continuación se enuncian las principales conclusiones del análisis de la mano de obra 

de Empresas de Servicios Temporales del 2003 al 2008, aspectos que evidencian el 

potencial de mercado que tienen las Empresas de Servicios Temporales en Bogotá: 

 

OFERTA 

 La oferta de mano de obra por intermedio de las EST del 2003 al 2008, se 

concentra principalmente en las ocupaciones de obreros de procesamiento y 

fabricación, oficinistas y auxiliares. 

 La ocupación que mayor oferta tuvo en el año 2003 fue la de obreros de 

procesamiento y fabricación, con 197.376 oferentes, mientras que desde el año 

2004 hasta el año 2008, fue la de oficinistas y auxiliares, con 271.364 en el 2008 

oferentes.  

 En el año 2003, la segunda ocupación con más oferentes es oficinistas y 

auxiliares, en los años 2004 al 2008 la segunda es la de ocupaciones elementales 

en ventas y servicios, mientras que en el año 2005 obreros de procesamiento y 

fabricación ocupa el segundo puesto. 5 

                                                            
5 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Análisis de la mano de 

obra a través de las Empresas de Servicios Temporales desde al año 2003 hasta el año 2008 

(documento técnico), Dirección general de promoción del trabajo grupo atención a mi pymes y 

formas asociativas de trabajo. 
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 La ocupación que menos oferentes tuvo en todo el período de observación fue 

ocupaciones profesionales en arte y cultura, con un total de 6.252 ofertas siendo 

el 0.1% del total. 

 La ocupación que mas oferentes tuvo en el período es la de oficinistas y auxiliares 

con 1´114.200 ofertas siendo el 17.5%. 

 El departamento con mayor oferta de personas es Cundinamarca con 3´062.709 

personas siendo el 48.2% del total de las ofertas, seguido por Valle del Cauca 

20.7%; Antioquia con 12.3%; Atlántico, 3.6%; Santander 3%. 

 

En general en seis años de observación, se han ofrecido 6´359.224 personas, el año 2008 

es el que presenta un mayor número de oferentes 1´325.997, equivale al 20.1% de las 

ofertas. 6 

En este análisis encontramos que la mayor demanda se concentra en el suministro de 

personal para cargos operativos, para los cuales es más fácil conseguir personas que 

participen en el proceso de selección debido al gran número de habitantes que cuentan 

con el perfil que se requiere, lo cual facilita el proceso y disminuye los tiempos del proceso 

de selección que deben efectuar las empresas de Servicios Temporales. 

 

 

DEMANDA 

 La mayor demanda de mano de obra por parte de las empresas, se realiza 

principalmente por parte de la industria manufacturera, equivalente al 26.7% del 

total de requerimientos. 

  Las actividades económicas que menor demanda de mano de obra a través de 

las Empresas de Servicios Temporales han tenido son la construcción, y 

explotación de minas y canteras, con el 3.9% y el 2.8% respectivamente. 

 El departamento con mayor demanda de personas es Cundinamarca con 

1´673.982 personas siendo el 42.1% del total de las requisiciones, seguido por 

Valle del Cauca 22.6%; Antioquia con 15.5%; Atlántico, 3.0%; Bolívar 2.9%. 

                                                            
6 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Op.Cit. 
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En general en 6 años de observación se han requerido 3´972.700 personas para 

trabajar por intermedio de las empresas temporales.  

COLOCADOS 

 El mayor número de colocaciones durante el periodo de observación, se han 

concentrado en la industria manufacturera con el 24.6% del total. 

 El menor número de colocaciones se concentró en: electricidad, agua, gas y 

vapor, explotación de minas y canteras. 

 El departamento con mayor nivel de colocación es Cundinamarca con 1´533.479 

colocaciones equivalentes al 40.4% del total de las colocaciones seguido por Valle 

del Cauca 23.8%; Antioquia 15.5%; Bolívar 3.1% y Santander 2.6%.7 

 

En el Departamento de Cundinamarca y en la Industria Manufacturera es donde se 

concentra la mayor demanda y colocaciones de empleados por empresas de Servicios 

Temporales, basados en estos dos parámetros podemos efectuar la segmentación para 

los clientes de la empresa. 

 

 

ESTUDIO DE COMPETITIVIDAD LABORAL ELABORADO POR ERNST &YOUNG Y 

PROEXPORT 

Aunque Colombia registra el mayor índice de desempleo entre México, Chile, Argentina, 

Perú, Brasil y Costa Rica, el Estudio de Competitividad Laboral de Ernst & Young y 

Proexport  reveló que el panorama nacional para hacer negocios es uno de los más 

atractivos en la región. “Los regímenes de contratación resultan competitivos porque 

permiten al empresario contar con un portafolio de modalidades que se ajusten a sus 

necesidades, facilitan la contratación de personal extranjero calificado y establecen 

programas flexibles de reestructuración empresarial”, explica Carlos Mario Sandoval, 

Senior Manager de Human Capital de Ernst & Young. 

                                                            
7  MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Op.Cit. 
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Según este Estudio de Competitividad Laboral, Colombia ha establecido importantes 

incentivos laborales para la promoción del empleo mediante la reducción de gastos en 

cabeza del empleador. Así mismo, Colombia ha establecido políticas que fomentan el 

empleo en la micro, pequeña y mediana empresa con la ley 789 de 2002 y 590 de 2000, 

al crear subsidios al empleo y reducir los aportes parafiscales. 

Por otro lado, la legislación colombiana ha implementado beneficios tributarios a favor de 

empleadores por la contratación de personal discapacitado. “Los incentivos 

implementados por la legislación colombiana son favorables para los empleadores desde 

todo punto de vista”, afirma Sandoval.8 

 

EL DR.  MIGUEL  PÉREZ GARCÍA, PRESIDENTE ACOSET en su artículo Los 

trabajadores en misión y el empleo formal señala lo siguiente: 

“Indudablemente la recuperación económica que está viviendo el país y las proyecciones 

que se vienen dando frente a los procesos de globalización e internacionalización de la 

economía, estimulados por circunstancias  como  la de los  Tratados de Libre Comercio 

con los Estados Unidos, Canadá, Centroamérica y Chile,  traen consigo la necesidad de 

respuestas ágiles, oportunas  y pertinentes de recurso humano por parte del sector 

productivo  del país, para atender los requerimientos de una economía  con creciente 

dinamismo. 

Esos nuevos escenarios van a exigir  unos altos índices de competitividad de las 

empresas,  para lo cual uno de los aspectos fundamentales es lo relacionado con el 

manejo del recurso humano, que además de reunir exigencias  de preparación  y calidad, 

debe  tener una alta dosis de movilidad que responda a los vaivenes y fluctuaciones  que 

son propios de una  economía  globalizada  y que a nivel interno de los países. “9  

                                                            
8
 Colombia más atractiva para la inversión por régimen de contratación laboral. Consulta: julio 2012 

disponible en internet: http://www.ey.com/CO/es/Newsroom/Jun10_Articulo_Tax 

9 GARCÍA MIGUEL PÉREZ, Los trabajadores en misión y el empleo formal .ACOSET.ORG, 2 de 

noviembre de 2007 

http://www.ey.com/CO/es/Newsroom/Jun10_Articulo_Tax
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“En este contexto,  el trabajador en misión, que equivocadamente se llama temporal,  que 

es contratado con una relación laboral formal por las Empresas de Servicios Temporales, 

se ha venido consolidando como una respuesta  justo a tiempo y  eficaz para estas 

nuevas exigencias generadas por la  creciente dinamización de la  economía, en donde  

el trabajador  en misión  tiene  garantizados  todos sus derechos  y se le aplica de manera 

plena el régimen  laboral. 

En efecto,  este tipo de trabajador, que tiene la particularidad de desarrollar diferentes 

misiones en empresas usuarias en desarrollo de los contratos comerciales que estas 

realizan con Empresas de Servicios Temporales,  que le colaboran a aquellos 

temporalmente en el desarrollo de sus actividades,  tiene algunas ventajas que le ayudan, 

entre otras, a la incursión en el mercado laboral, la adquisición de experiencia  y en la 

posibilidad de obtener mejores empleos. 

En  primer lugar el trabajador en misión dispone de un gestor de empleo propio, que es la 

Empresa de Servicios Temporales, no quedando solitario buscando alternativas laborales,  

dificultándose la consecución de trabajo en gran medida porque el trabajador tiene un 

círculo muy estrecho de relaciones,  ampliando por esta vía sus posibilidades, las que 

aumentan al tener la oportunidad,  una vez  contratado,   de empezar  una vida laboral, lo 

que suele ocurrir    con estudiantes universitarios  y personas recién graduadas,  que  a 

través de la figura del  trabajador en misión abren la puerta  de su proyección profesional, 

iniciando una experiencia que posteriormente les va ser de mucha utilidad, o lo que ocurre  

con  personas jubiladas que normalmente tienen un cúmulo de conocimientos  y 

trayectoria humana y profesional que desafortunadamente,  en no pocas ocasiones, no es 

valorada,  encontrándose en la plenitud de su vida  consideradas  para el mundo laboral 

como mayores  y que difícilmente son  contratadas por las empresas,  pero que 

afortunadamente  encuentran coyunturas favorables como trabajadores en misión,  

pudiéndose rescatar para el trabajo. 10 

Por sus características  los trabajadores en  misión tienen  una estupenda oportunidad,  

por su rotación,  de adquirir  conocimientos  de diferentes  procedencias que enriquecen  

                                                            
10 GARCIA, Op.Cit. 
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la experiencia profesional  y lo ponen en mejores condiciones de competitividad frente  a 

trabajadores  que pueden verse anquilosados en procesos rutinarios y repetitivos.”  

“Al tener un empleador que responde laboralmente como cualquier otro  frente al régimen 

laboral, el trabajador en misión rota  para atender  los diferentes  servicios  configurando 

una estabilidad  que podemos llamar rotativa, que responde a la temporalidad de los 

servicios  que se prestan  por parte de las Empresas de Servicios Temporales a las 

usuarias. El estar amparado el trabajador en misión por el régimen laboral implica  que 

debe estar afiliado a la seguridad social,  y  se le deben reconocer todos los prerrogativas 

de ley por parte de   la Empresa de Servicios Temporales que es, como ya  lo hemos 

manifestado, su empleadora, y como tal, debe estar afiliada a una administradora de 

riesgos profesionales y ser responsable del manejo de todo  lo  relacionado con la salud 

ocupacional de sus  trabajadores en misión,  para  lo cual debe adelantar  los acuerdos 

necesarios con  la usuaria  para garantizarles  las condiciones de protección  y ambiente 

laboral que se requieren con el  trabajador en misión;  la ley también prevé que  debe 

tener un  tratamiento similar al de los trabajadores de la usuaria en cuestiones 

relacionadas con transporte, alimentación y recreación.   

Para evitar que en un caso extremo en que la EST quedara sin recursos para atender las 

obligaciones laborales con sus trabajadores en misión, estas empresas deben constituir 

una póliza de garantía de salarios  y prestaciones sociales de sus trabajadores en misión, 

para que queden protegidos en una situación extrema como la descrita. “11 

 

En estos argumentos del Dr. García, queda claro que gracias a la normatividad con que 

contamos en Colombia el trabajador en misión no  es un trabajador informal,  sino todo lo 

contrario, está previsto  y amparado  por la legislación laboral y goza de todas las 

garantías  previstas en el régimen laboral, y debe ser vinculado por la   Empresas de 

Servicios Temporales que llamaremos EST a través de un contrato laboral, como ocurre 

con cualquier otro trabajador en el país, garantizando así la calidad de vida para el 

trabajador y una remuneración acorde con su trabajo. 

                                                            
11 GARCÍA, Op.Cit. 
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A nivel de aportes a la economía encontramos que las EST debidamente acreditadas ante 

el Ministerio de la Protección Social contribuyeron a diciembre  31  de 2010 con 

parafiscales por $711.000 millones de pesos,  que corresponden a una nómina de $7.9 

billones de pesos y que se  distribuyen para  Cajas de Compensación $316.000 millones, 

ICBF, $237.000 millones y SENA $158.000 millones, un importante aporte de este sector  

a la distribución de recursos  a los trabajadores colombianos  y a la economía nacional.12 

  

                                                            
12

ACOSET.  Datos estadísticos del sector del Servicio Temporal en Colombia 2010.  
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4. MARCO LEGAL 

 

4.1 ANTECEDENTES LEGALES 

Aunque la primera actividad de servicio temporal en Colombia se dio en 1976 con el 

ingreso de Manpower al país, encontramos que desde años anteriores existía la figura de 

contratación por medio de intermediarios que fue reglamentada legalmente desde 1931. 

La primera regulación en el país hablaba sobre los intermediarios, en la Ley 33 de 1931, 

en esta se estableció que el dueño de la empresa es quien debe cumplir todas las 

obligaciones establecidas en las leyes de trabajo. En la Ley 10 de 1934 se vuelve a hablar 

de intermediarios en el art.12 en el cual se establecen los derechos de los trabajadores 

privados y la responsabilidad solidaria que tiene el dueño del negocio y el empleado.  

En estas leyes podemos ver que no existía una distinción entre contratista e intermediario, 

solo hasta el Decreto 652 del 6 de abril de 1935 en el artículo 22 se estableció la figura de 

trabajador temporal determinando las causas que darían lugar a este tipo de vinculación: 

“la persona llamada transitoriamente a reemplazar a un empleado que se ausente 

temporalmente del trabajo por enfermedad, vacaciones, etc., y aquellas que se ocuparen 

en trabajos ocasionales, no gozarán de la indemnizaciones por despido, auxilios, etc.”; se 

definen las actividades del trabajador temporal para reemplazos y la del trabajador 

ocasional para los trabajos ocasionales o transitorios porque desarrollan labores inferiores 

a un mes, que están registradas también en el artículo 6 del Código Sustantivo del 

Trabajo.   

En el Decreto 2127 de 1945 se regula de una manera más clara la figura de contratista 

independiente y se establecen sus características: personas que contratan servicios de 

otras para ejecutar trabajos en beneficio y por cuenta exclusiva de terceros que son 

patronos y facilitan locales y elementos necesarios para desarrollar la labor, esta figura 

aun se mantiene en el artículo 34 y 35 del Código Sustantivo del Trabajo. 

Hasta ahora en esta normatividad no se había contemplado el pago de indemnizaciones 

por despido, auxilios para los trabajadores temporales y transitorios, esta discriminación 

fue corregida para el trabajador temporal en el artículo 2 del Decreto 617 de 1954, en este 
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Decreto también se estableció el mínimo de duración del contrato a término fijo, no puede 

ser inferior a cuatro (4) meses, manteniendo un máximo de dos (2) años y la posibilidad 

de renovación indefinida en el tiempo y posteriormente en el artículo 46 del Decreto Ley 

2351 de 1965, en donde involucra al trabajador temporal en el régimen laboral pleno, bajo 

la modalidad del  contrato a termino fijo  con una duración mínima de un (1) año, con la 

excepción de ser inferior a este tiempo para los empleados altamente técnicos o 

especialmente calificados, o por motivos de reemplazos transitorios por causa, entre otros 

factores de vacaciones o enfermedad, licencias, incrementos de producción, transporte, 

ventas u otras actividades análogas; en estos casos la contratación deberá hacerse por 

escrito con vinculación a termino fijo que podrá ser inferior a un año.   

En el decreto 1433 de 1983 se regulo que para este tipo de servicios se debe establecer 

un contrato comercial entre un usuario y la empresa de Servicios Temporales para el 

desarrollo de las actividades y se le atribuyo el carácter de empleador a las Empresas de 

Servicios Temporales. 

 En la Ley 59 de 1990 se da el nombre de servicio temporal, se asigna un límite de tiempo 

al servicio de colaboración en las actividades del usuario, se suprime lo referente a 

actividades ordinarias, inherentes o conexas integrándolas bajo el nombre genérico de 

actividad, se garantizaron los derechos del trabajador llamándolas personas en misión y 

con cobertura en aspectos como el de la salud ocupacional, transporte, alimentación, 

recreación, salud, prestaciones sociales entre otros. 13 

Nuestro Gobierno se ha preocupado por la legalización y reglamentación de las Empresas 

Temporales de Servicios, es por eso que a lo largo de estos años encontramos diferentes 

leyes, decretos y convenios en los cuales se reglamenta el funcionamiento de estas 

empresas en nuestro país. 

“DECRETO 1433 del 20 de Mayo de 1983 Artículo1” 

Empresas de Servicios Temporales es aquella que contrata la prestación de servicios con 

terceros beneficiarios, para el desarrollo de sus actividades ordinarias, inherentes o 

                                                            
13

 PÉREZ GARCÍA MIGUEL. El Servicio temporal y otras formas de contratación. Ed. Carrera 7ª, 

ed. primera, Bogotá, 2009. 
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conexas, mediante la labor desarrollada por personas naturales, contratadas directamente 

por la Empresa de Servicios Temporales, la cual asume con respecto de éstas el carácter 

de empleador o patrono.14 

 

Las agencias de empleo privadas están definidas y ratificadas por la Organización 

Internacional de Trabajo (OIT), según la Convención 181 de 1989,  en este documento 

están consignadas las condiciones  para  el funcionamiento de las agencias de empleo 

privadas, así como la protección de los trabajadores que utilicen sus servicios.  La 

legalización de esta convención en cada país es determinada por su legislación, previa 

consulta con las organizaciones más representativas de empleadores y de trabajadores, 

en Colombia están reglamentadas en el Código Sustantivo del trabajo y en la Ley 59 de 

1990. 

 

CONVENIO Nº 181 DE LA OIT DE 1997 

CONVENIO SOBRE LAS AGENCIAS DE EMPLEO PRIVADAS 

“Artículo 1.” A efectos del presente Convenio, la expresión agencia de empleo privada 

designa a toda persona física o jurídica, independiente de las autoridades públicas, que 

presta uno o más de los servicios siguientes en relación con el mercado de trabajo: 

a) Servicios destinados a vincular ofertas y demandas de empleo, sin que la agencia de 

empleo privada pase a ser parte en las relaciones laborales que pudieran derivarse; 

b) Servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a disposición de 

una tercera persona, física o jurídica (en adelante "empresa usuaria"), que determine sus 

tareas y supervise su ejecución; 

c) Otros servicios relacionados con la búsqueda de empleo, determinados por la autoridad 

competente, previa consulta con las organizaciones más representativas de empleadores 

                                                            
14

 DIARIO OFICIAL N. 36268, 6 de junio de 1983, Imprenta Nacional, Bogotá, p. 697-698 
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y de trabajadores, como brindar información, sin estar por ello destinados a vincular una 

oferta y una demanda específicas. 

“Artículo 11.” Todo Miembro adoptará, de conformidad con la legislación y la práctica 

nacionales, las medidas necesarias para asegurar que los trabajadores empleados por 

agencias de empleo privadas previstas en el apartado b) del párrafo 1 del artículo 1 gocen 

de una protección adecuada en materia de: 

a) libertad sindical; 

b) negociación colectiva; 

c) salarios mínimos; 

d) tiempo de trabajo y demás condiciones de trabajo; 

e) prestaciones de seguridad social obligatorias; 

f) acceso a la formación; 

g) seguridad y salud en el trabajo; 

h) indemnización en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional; 

i) indemnización en caso de insolvencia y protección de los créditos laborales; 

j) protección y prestaciones de maternidad y protección y prestaciones parentales. 

 

CONSTITUCIÓN POLÍTICA DE COLOMBIA  

“Artículo 53.” El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrá 

en cuenta por lo menos los siguientes principios mínimos fundamentales: 

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y móvil, 

proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad 

a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y 

conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en 

caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; 
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primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones 

laborales; garantía a la seguridad social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso 

necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. 

El Estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periódico de las pensiones 

legales. 

Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de la 

legislación interna. 

La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden menoscabar la 

libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores. 

“Artículo 54.” Es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer formación y 

habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la 

ubicación laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusválidos el 

derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud. 

 

Según el “Decreto 3115 del 30 de diciembre de 1997”, la intermediación laboral es la 

actividad organizada encaminada a poner en contacto a oferentes y demandantes de 

mano de obra dentro del mercado laboral para que mutuamente satisfagan sus 

necesidades, entendiéndose como oferentes de mano de obra las personas naturales que 

están en disposición de ofrecer su fuerza de trabajo en un mercado laboral y, como 

demanda de mano de obra, el requerimiento de las diferentes unidades económicas para 

que sus vacantes sean ocupadas por personas calificadas para el desempeño de las 

mismas.15 

En Colombia la intermediación laboral es realizada por agencias de colocación de empleo, 

públicas y privadas; Empresas de Servicios Temporales y cooperativas de trabajo 

asociado. 

                                                            
15

 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Servicios de 

intermediación Laboral. Julio de 2012, disponible en internet en : 

http://www.minproteccionsocial.gov.co/riesgosProfesionales/Documents/Servicios%20de%20Interm

ediación%20Laboral.pdf 
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CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO  

“ARTICULO 6o.”  TRABAJO OCASIONAL. Trabajo ocasional, accidental o transitorio, es 

el de corta duración y no mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de las 

actividades normales del empleador. 

“ARTICULO 35.”  SIMPLE INTERMEDIARIO.  

1. Son simples intermediarios, las personas que contraten servicios de otras para ejecutar 

trabajos en beneficio y por cuenta exclusiva de un empleador.  

2. Se consideran como simples intermediarios, aun cuando aparezcan como empresarios 

independientes, las personas que agrupan o coordinan los servicios de determinados 

trabajadores para la ejecución de trabajos en los cuales utilicen locales, equipos, 

maquinarias, herramientas u otros elementos de un empleador para el beneficio de éste y 

en actividades ordinarias inherentes o conexas del mismo.  

3. El que celebrare contrato de trabajo obrando como simple intermediario debe declarar 

esa calidad y manifestar el nombre del empleador. Si no lo hiciere así, responde 

solidariamente con el empleador de las obligaciones respectivas. 

 

“LEY 50 DE 1990” 

“ARTÍCULO 71.” Es empresa de Servicios Temporales aquella que contrata la prestación 

de servicios con terceros beneficiarios para colaborar temporalmente en el desarrollo de 

sus actividades, mediante la labor desarrollada por personas naturales, contratadas 

directamente por la empresa de Servicios Temporales, la cual tiene con respecto de éstas 

el carácter de empleador. 

“ARTICULO 72.” Las Empresas de Servicios Temporales deberán constituirse como 

personas jurídicas y tendrán como único objeto el previsto en el artículo anterior. 

“ARTICULO 73.” Se denomina usuario, toda persona natural o jurídica que contrate los 

servicios de las Empresas de Servicios Temporales. 
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“ARTICULO 74.” Los trabajadores vinculados a las Empresas de Servicios Temporales 

son de dos (2) categorías: Trabajadores de planta y trabajadores en misión. Los 

trabajadores de planta son los que desarrollan su actividad en las dependencias propias 

de las Empresas de Servicios Temporales. 

Trabajadores en misión son aquellos que la empresa de Servicios Temporales envía a las 

dependencias de sus usuarios a cumplir la tarea o servicio contratado por éstos. 

“ARTICULO 75.” A los trabajadores en misión se les aplicará, en lo pertinente, lo 

dispuesto en el Código Sustantivo del Trabajo y demás normas del régimen laboral. Así 

como lo establecido en la presente ley. 

“ARTICULO 76.” Los trabajadores en misión tienen derecho a la compensación monetaria 

por vacaciones y primas de servicios proporcional al tiempo laborado, cualquiera que éste 

sea. 

“ARTICULO 77.” Los usuarios de las Empresas de Servicios Temporales sólo podrán 

contratar con éstas en los siguientes casos: 

1. Cuando se trate de las labores ocasionales, accidentales o transitorias a que se refiere 

el Artículo 6o del Código Sustantivo del Trabajo. 

2. Cuando se requiere reemplazar personal en vacaciones, en uso de licencia, en 

incapacidad por enfermedad o maternidad. 

3. Para atender incrementos en la producción, el transporte, las ventas de productos o 

mercancías, los períodos estacionales de cosechas y en la prestación de servicios, por un 

término de seis (6) meses prorrogable hasta por seis (6) meses más. 

“ARTICULO 95.” La actividad de intermediación de empleo podrá ser gratuita u onerosa 

pero siempre será prestada en forma gratuita para el trabajador y solamente por las 

personas naturales, jurídicas o entidades de derecho público autorizadas por el Ministerio 

de Trabajo y Seguridad Social.  

“ARTICULO 96.” EI Ministerio de Trabajo y Seguridad Social autorizará a las entidades 

privadas o públicas que desarrollen actividades de intermediación laboral a fin de 
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establecer un Sistema Nacional de Intermediación. Para tales efectos el Gobierno 

Nacional expedirá los reglamentos necesarios.  

 

“DECRETO 3115 DE 1997”  

Dado en Santa Fe de Bogotá, D. C., a 30 de diciembre de 1997, por el Presidente de la 

República de Colombia Dr. ERNESTO SAMPER PIZANO 

Artículo 1º. Intermediación laboral. Es la actividad organizada encaminada a poner en 

contacto a oferentes y demandantes de mano de obra dentro del mercado laboral para 

que mutuamente satisfagan sus necesidades, entendiéndose como oferentes de mano de 

obra las personas naturales que están en disposición de ofrecer su fuerza de trabajo en 

un mercado laboral y, como demanda de mano de obra, el requerimiento de las diferentes 

unidades económicas para que sus vacantes sean ocupadas por personas calificadas 

para el desempeño de las mismas. 

 Artículo 2º. Sujetos. Se entiende por Agencia de Colocación o Empleo, las personas 

naturales o jurídicas que ejercen actividades de intermediación laboral. 

Artículo 5º. Autorización para desarrollar la actividad de intermediación de empleo. Para 

ejercer la actividad de intermediación laboral, se requerirá la autorización expedida 

mediante resolución motivada, por la Subdirección Técnica de Servicios y Gestión de 

Empleo. 

Artículo 12. Las agencias que realicen labores de intermediación de empleo con carácter 

lucrativo, podrán cobrar al demandante de mano de obra una comisión hasta del 20% 

sobre el salario básico que el oferente postulado devengará, pero sólo en el caso que éste 

sea aceptado por el demandante. Este cobro se hará por una sola vez. 
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5. MARCO TEÓRICO 

 

En este aparte expondré terminologías jurídicas, laborales, comerciales y de mercadeo 

que permitirán un mejor entendimiento de los conceptos encontrados en este trabajo. 

 BENEFICIO 

Es un bien que se hace o se recibe. El término se utiliza como sinónimo de utilidad o 

ventaja. El concepto suele usarse para nombrar la Ganancia económica que se obtiene 

de una actividad comercial o de una inversión. 16  

Describe cómo una característica o una ventaja  de un producto o solución  satisface una 

necesidad explícita  expresada por el cliente. 17 

 

 CARACTERÍSTICA 

Es una cualidad que permite identificar a algo, distinguiéndolo de sus semejantes.18 

Describe alguna particularidad que tiene el producto o servicio que se está vendiendo.19  

 COMERCIO 

Rama del sector servicios de la economía que consiste en la adquisición de mercancías y 

servicios al sector productivo. En la sociedad capitalista el intercambio comercial se 

realiza por medio de dinero y se hace con el objetivo de satisfacer necesidades de los 

consumidores o revenderlo. 20 

 COMPETENCIA 

Rivalidad que existe entre varias personas para lograr su objetivo en el capitalismo los 

capitalistas siempre están en competencia con la finalidad de obtener mayores ganancias 

                                                            
16

 Disponible en internet: http://definicion.de/beneficio/ 

17
 UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA. Seminario Investigativo. Comunicaciones Integradas 

de Marketing. 2010. 

18
 Disponible en internet: http://definicion.de/caracteristica/ 

19
 UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA. Op.Cit 

20
 ZORRILLA ARENA SANTIAGO. Diccionario economía, Ed. Limusa Noriega Editores. México. 

2004, P. 33. 
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que los demás. La competencia se traduce en incremento de la producción y de la 

productividad, aumenta la inversión y las ganancias, uso intensivo de capital y mano de 

obra.21      

Concurrencia de una multitud de vendedores en el mercadeo libre, que para conseguir la 

venta de sus productos pugnan entre sí proponiendo los precios que les permitan sus 

costes y que se alinean con los del mercado.22 

 CONTRATANTE 

Institución y/o empresa pública y/o empresa privada y/o persona natural, también 

denominado usuario, que contrata un servicio temporal de colaboración para el eficiente 

desarrollo de su actividad, que se concreta en el envío de trabajadores en misión de 

acuerdo al requerimiento.23 

 CONTRATO 

Pacto o convenio entre partes que se obligan sobre materia o cosa determinada y a cuyo 

cumplimiento pueden ser compelidas. 24 

 CONTRATO DE TRABAJO 

El que tiene por objeto la prestación retribuida de servicios subordinados de índole 

económica, sean industriales, mercantiles o agrícolas.25 

 CONTRATO DE TRABAJO DE TEMPORADA 

Se establece cuando la relación entre las partes originadas por actividades propias del 

giro normal de la empresa o explotación, se cumpla en determinadas épocas del año 

                                                            
21

 ZORRILLA. Op.Cit. P. 34 

22
 TABARES RAMÓN. Diccionario de Economía y Finanzas.  Ed. Ciencias Sociales Alianza 

editorial. ed. 11. 2000. P. 109 

23 ACOSET, Op.Cit. P. 18 

24
 CABANELLA DE TORRES GUILLERMO. Diccionario de Derecho Laboral, Ed. Heliasta, 

Argentina, 2001. P. 133 

25
 Ibíd. P.139 
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solamente y esté sujeta a repetirse en cada ciclo en razón de la naturaleza de la 

actividad.26 

 DESEMPLEO 

Imposibilidad que tienen las personas que desean trabajar de poder obtener un empleo. 

En un sentido más general, subutilización de cualquier recurso productivo. 

Parte de la fuerza de trabajo que estando en condiciones de trabajar no se encuentra 

ocupada en actividades productoras de bienes y servicios. Incluye a las personas 

cesantes y a las que buscan trabajo por primera vez.27 

Conjunto de personas que forman parte de la población en edad de trabajar y con 

disposición de hacerlo pero que no tienen ocupación remunerada, es decir no desempeña 

actividad económica alguna.28  

Paro forzoso o situación en la que un trabajador no tiene ninguna ocupación laboral.29 

 EMPLEADO 

Persona que trabaja por un sueldo o un salario de una empresa pública o privada, se 

aplica este término generalmente a los que están ocupados en el sector servicios de la 

economía.30  

Genéricamente es un término que equivale a trabajador ocupado.31  

 EMPLEADOR 

Persona que proporciona empleo o recibe los servicios de un empleado.32 

                                                            
26

 CABANELLA DE TORRES. Op.Cit. P.145 

27
 ESCOBAR GALLO HERIBERTO. Diccionario Económico Financiero,  Ed. Puntos suspensivos 

editores consultores. 1996. Pág. 93. Bogotá 

28
 ZORRILLA. Op.Cit.  P. 69.  

29
 TABARES. Op.Cit.  P. 153 

30 ZORRILLA. Op.Cit.  P. 74 

31
 MARTIN VALVERDE ANTONIO. Glosario de empleo y relaciones laborales. Ed. Mundo prensa 

libros, Madrid, 1998. P. 109 
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Persona física o conjunto de aquellas, o jurídico tanga o no personalidad jurídica propia 

que requiera los servicios de un trabajador.33 

 EMPLEAR 

Ocupar a una persona darle trabajo o señalarle actividad, destinar o dedicar a un servicio 

público con atribuciones, deberes, permanencia y cierta remuneración.34 

 EMPLEO 

Fuente de trabajo, ocupación que realizan las diferentes personas que componen la 

población económicamente activa de un país. También se habla de empleo como un lugar 

físico de más de una persona. 35 

Una de las variables fundamentales en el análisis macroeconómico significativo de la 

situación del mercado laboral, en el que los trabajadores aspiran a ocuparse en una 

actividad remunerada con salario.36 

 EMPRESA 

Unidad productora básica del sistema económico capitalista. Es un tipo de organización 

económica que se dedica a la industria o a los servicios y puede estar formada como 

sociedad industrial, privada, publica, extrajera, mixta.37 

Entidad formada por un capital y que a parte del propio trabajo de su promotor puede 

contratar a un cierto número de trabajadores, su propósito lucrativo se traduce en 

actividades industriales y mercantiles o en la prestación de servicios.38 

 

                                                                                                                                                                                     
32

 MARTIN. Op.Cit. P. 110 

33
 CABANELLA DE TORRES. Op.Cit. P.222 

34
 Ibíd. P. 223 

35
 ZORRILLA. Op.Cit. P. 75 

36
 TABARES. Op.Cit. P. 178 

37 ZORRILLA. Op.Cit.  P. 75 

38
 TABARES. Op.Cit. P. 178 
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 EMPRESA DE SERVICIOS TEMPORALES 

La Asociación Colombiana de Empresas de Servicios Temporales ACOSET define las 

EST como: productora de servicios que consiste en colaborar con otras empresas en el 

desarrollo de sus actividades mediante la labor personal de trabajadores propios a los 

cuales se les paga su remuneración y sus prestaciones en los términos del Código 

Sustantivo del Trabajo como cualquier empleado. 

La Organización Internacional del Trabajo OIT define la Agencia Retribuida de Colocación  

en su convenio 96 en su artículo 1 del 18 de julio de 1951:  Las Agencias de colocación 

con fines lucrativos, es decir, toda persona, sociedad, institución, oficina u otra 

organización que sirva de intermediario para procurar un empleo a un trabajador o un 

trabajador a un empleador, con objeto de tener de uno u  otro un beneficio material directo 

o indirecto; esta definición no se aplica a los periódicos u otras publicaciones, a no ser 

que tenga por objeto exclusivo o principal el de actuar como intermediario entre 

empleadores y trabajadores.39 

Una empresa que adopta la forma de persona natural, sociedad personal o persona 

jurídica, que acuerda Contratos de Trabajo con trabajadores que no ocupa ella misma. El 

único objeto de al contrato es obligar a aquellos a ejecutar en otras empresas, a petición 

de éstas, labores específicas o por tiempo determinado, como sustituir personal enfermo 

o por vacaciones. Una vez efectuados estos trabajos, el empleado deberá estar dispuesto 

a ser destinado a otra empresa por su empleador.40 

La empresa de Trabajo temporal vende un servicio a una empresa utilizadora; para ello 

aquella contrata personal; el servicio en cuestión consiste en un préstamo de asalariados 

para la ejecución de una tarea más o menos bien definida.41 

                                                            
39

 CASTRILLON SERRANO JUAN PABLO Y RAMIREZ VILLEGAS JUAN PABLO, Las Empresas 

de Servicios Temporales como canalizadoras de empleo, propuesta para un marco administrativo y 

jurídico. Pontificia Universidad Javeriana, Bogotá, 1988. P. 10. 

40 SCHNORR, Aproximación jurídica al trabajo temporal desde el punto de vista 

comparativo. 1972 

41 RAPHAEL ALIBERT. El control del trabajo temporal. Ed. Payot, Paris, 1974. 
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La que contrata trabajadores temporal o indefinidamente con el objetivo de cederlos, 

mediante contrato de puesta a disposición a otras entidades que tienen necesidades 

puntuales o transitorias, contribuyendo así a la flexibilidad del mercado laboral.42 

Empresa de servicios que tiene por objeto atender demandas de trabajo temporal de otras 

empresas u organizaciones.43 

Ejerce intermediación pero con vínculo laboral entre agencia y trabajador, pero la labor 

contratada se desarrolla para un tercer beneficiario. La Temporal acuerda directamente 

con el beneficiario del servicio, el valor del mismo y firma por aparte con el trabajador el 

respectivo Contrato Laboral.44 

 MODELO 

Marco formal para representar los rasgos básicos de un sistema complejo mediante unas 

pocas relaciones centrales. Un modelo es una presentación resumida de la realidad.45 

El término modelo proviene del concepto italiano de modelo. La palabra  puede utilizarse 

en distinto ámbitos y con diversos significados. Aplicado al campo de las ciencias 

sociales, un modelo hace referencia al arquetipo que, por sus características idóneas, es 

susceptible de imitación o reproducción. 46 

 

5.1  MODELO COMERCIAL 

Es el Conjunto de  Comportamientos, estructura, instrumentos y actividades que se deben 

seguir en forma estándar y sistemática para asegurar la aplicación adecuada de las 

acciones tácticas que conducen al logro del objetivo. 

 

                                                            
42 Ibíd. P. 178 

43 MARTIN. Op.Cit. P. 113 

44 Señal de algunas consideraciones sobre la intermediación privada en el mercado de 

trabajo. Bogotá, 1983, P. 9 

45
 ESCOBAR GALLO HERIBERTO. P. 205 

46
 Disponible en internet: http://definicion.de/modelo/ 
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Figura 1. Modelo Comercial Banco Caja Social SBC 2011 

 

 

 

Es un conjunto de fundamentos, directrices, conceptos, roles, responsabilidades, 

procesos y metodología que rigen la gestión comercial y la operacionalización en una 

empresa, para garantizar la ejecución de la Estrategia de la Empresa y el logro de los 

resultados esperados. 47 

En el momento de establecer un Modelo Comercial en un empresa se debe tener en 

cuenta que no existe un modelo estándar que se pueda aplicar, lo ideal es construir un 

modelo adecuado para cada empresa basado en la actividad de la empresa, el 

conocimiento del mercado y los principales puntos que el área comercial debe ejecutar 

basados en el Plan Estratégico y de Mercadeo que existan en la compañía, para 

garantizar una implantación eficaz y ver los resultados. 

A nivel bibliográfico no existe material que hable específicamente de los tipos de Modelos 

Comerciales que existen, debido a la confidencialidad de esta información que manejan 

las Empresas de Servicios Temporales, no fue posible obtener un Modelo Comercial que 

ejecutarán en estas empresas. Para esta investigación se analizarán aquellos modelos 

comerciales con los que trabajan algunas empresas de consultoría, un modelo existente 

en el Banco Caja Social y la información de dos libros que tratan los temas fundamentales 

para ejercer una adecuada  Gerencia de Ventas. 

 

                                                            
47

  ESPINEL OSCAR. Modelo Comercial Banco Caja Social BCSC.2011. 
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 MODELO COMERCIAL BCSC 2011 

 

Es muy importante tener en cuenta que el Banco Caja Social se ha orientado, durante 100 

años, a la provisión de servicios financieros para los segmentos de menores ingresos de 

la población colombiana, es decir, hacia el mercado masivo con énfasis en la atención de 

sectores populares, microempresarios, pequeñas y medianas empresas, contribuyendo al 

desarrollo del país y al progreso económico y social de estas personas y sus familias. 

A través de sus oficinas atiende distintas necesidades financieras de la población: el 

Banco Caja Social se ha especializado en el diseño de soluciones financieras para los 

mercados populares, los microempresarios y las pequeñas empresas; por su parte, se ha 

enfocado en la atención de la mediana empresa, el sector inmobiliario y distintos 

segmentos del mercado de personas.48 

La estrategia adoptada por la Fundación Social consiste en afianzar las fortalezas que 

tiene en el negocio constructor y en el de las micro finanzas para así brindarle a los 

colombianos un banco con más y mejores servicios, con más cercanía, con más canales 

de atención y enfocado a la educación financiera con el fin de que los clientes de la 

entidad conozcan aún más los beneficios y servicios que tienen y aprovechen mejor las 

oportunidades en materia de costos. 

El Modelo de Gestión Comercial que se está ejecutando en el Banco Caja Social fue 

desarrollado teniendo en cuenta el direccionamiento estratégico de la entidad, cuyo eje 

principal es el servicio, para la ejecución de este Modelo fue necesario realizar algunas 

modificaciones en el modelo de operación que se tenía en cada oficina, incluyendo 

procesos, sistemas y estructuras para que estuviera acorde con el Nuevo Modelo de 

Gestión Comercial, pero el paso fundamental fue la comunicación y promoción de este 

nuevo modelo como una Cultura empresarial que se debía aplicar en todo momento. 

 

                                                            
48

 Disponible en internet: www.bancocajasocial.com.co/nosotros 
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Figura 2.Sistema Modelo de Gestión Comercial Banco Caja Social 2.011 

 

En el Modelo Comercial el primer paso es establecer el perfil de los clientes y la propuesta 

de valor a ofrecerles basado en cada uno de los servicios que brinda la entidad y en el 

análisis de los servicios que son más rentables en cada oficina. 

En una entidad financiera es fundamental el buen servicio que se brinde a los clientes 

porque este se verá reflejado en un mayor número de clientes satisfechos que servirán 

para atraer nuevos clientes. Para garantizar ese buen servicio y la atención adecuada a 

los clientes, es necesario establecer en cada oficina los roles cargos y funciones de cada 

empleado. 

Para que todos en la oficina trabajen hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos, 

todo el personal debe conocer cuáles son los objetivos y metas que se tienen, para así 

establecer las acciones y responsabilidades que cada uno tiene a su cargo para  aportar a 

este cumplimiento, se fijaran reuniones periódicas de seguimiento en las cuales se 

evaluaran los resultados y generar planes de acción que contribuyan al cumplimiento de 

los objetivos y metas. 
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Otro paso fundamental en el desarrollo de las actividades en cada oficina es el 

conocimiento de los sistemas de apoyo con que se cuenta para ejecutarlos de la manera 

adecuada y así garantizar que los procedimientos se cumplan y no hayan reprocesos que 

generen pérdidas de tiempo para los empleados y clientes. 

Para generar una evaluación del cumplimiento del Modelo Comercial, de los objetivos y 

metas de la oficina y de la entidad se deben generar indicadores de gestión, de resultado, 

y de desempeño comercial, financiero, operativo y administrativo que permitan mediante 

la revisión periódica medir y supervisar el desarrollo de las actividades. 49 

 

Figura 3. Estrategia Modelo de Gestión Comercial Banco Caja Social 2.011 

 

Este Modelo Comercial tiene en cuenta dos factores fundamentales los clientes que 

atiende cada oficina y el personal que en ella trabaja y sobre estas dos se establecen los 

procesos y funciones que se deben ejecutar. 

  

                                                            
49

 ESPINEL. Op.Cit. 
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 MODELO COMERCIAL EMPRESA CARE GESTIÓN Y CONSULTORÍA DE 

NEGOCIO 

Es una empresa de consultoría española que trabaja para aportar a los clientes una 

orientación operativa hacia la mejora de sus resultados, por medio de la implantación de 

estrategias de negocio en las personas y generación de soluciones para la consecución 

de sus objetivos. 

Las soluciones que CARE ofrece consisten en implantar un procedimiento adaptado a la 

estrategia comercial del cliente, ajustado a las necesidades y perfiles del equipo de 

ventas. 

El principal objetivo del Modelo Comercial con el que CARE trabaja es potenciar la 

actividad comercial a través de la profesionalización del grupo de ventas, con una doble 

perspectiva: el mando y los equipos, con este enfoque ayuda a que los grupos 

comerciales de cada empresa sean un valor diferenciador con respecto a los de su 

competencia. 

La consecución de los objetivos del equipo comercial  está basada en la generación de 

una estrategia comercial y la aplicación del siguiente proceso comercial:  

Figura 4.Modelo de Proceso Comercial, CARE Gestión consultoría de Negocio 
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1- Planificación 

El primer paso es establecer que es lo que la empresa quiere hacer, basado en la 

planeación estratégica de la empresa. 

2- Definición de Objetivos e incentivos 

Fijar en términos de segmentación del mercado los clientes a contactar, establecer las 

metas de ventas que se pretenden alcanzar, teniendo en cuenta la competencia y la 

situación del mercado.  

Determinar para la fuerza de ventas un programa de incentivos alcanzables y 

motivadores. 

3- Comunicación de objetivos 

Para conseguir el cumplimiento de las metas de ventas que se establezcan es 

primordial efectuar una comunicación a todo el personal en la cual se les haga 

claridad sobre el mercado objetivo a contactar, se efectué un entrenamiento de las 

estrategias de ventas, explicar claramente la meta de ventas establecida y el plan de 

incentivos  que recibirán, determinar las responsabilidades que cada persona tendrá 

para aportar a este cumplimiento.  

Crear un programa de indicadores que sea fácilmente entendido por todo el equipo y 

que permita efectuar el seguimiento a los resultados para así determinar las medidas 

o ajustes que se requieran y establecer los planes de acción a ejecutar para cumplir 

los objetivos fijados. 

Para conseguir el logro de los objetivos comerciales propuestos se debe especificar 

claramente el proceso que debe ejecutar el equipo comercial, trabajando por la 

capacitacion al equipo basada en el conocimiento del producto o servicio y motivandolos 

para que adquieran un compromiso con la estrategia y Modelo Comercial.50  

                                                            
50

 CARE Soluciones: Comercial Ventas, Dirección y Gestión Comercial. Consulta agosto de 2011. 

http://www.care-gc.com/soluciones/comercial-ventas.php.  

 

http://www.care-gc.com/soluciones/comercial-ventas.php
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Figura 5.Proceso de Gestión Comercial, CARE Gestión consultoría de Negocio 

 

Dentro del proceso de Gestión Comercial se debe ofrecer una capacitación al equipo de 

ventas para establecer un proceso de contacto con el cliente en el cual se tengan en 

cuenta los siguientes pasos para ofrecer al cliente el producto o servicio: 

Conseguir que el cliente potencial tenga interés en el producto o servicio para conseguir 

una cita. 

Elaborar la propuesta comercial según la necesidad del cliente, en el momento de la 

presentación se debe argumentar los beneficios de la propuesta. 

Una vez se ha negociado la propuesta y llegado a un acuerdo se debe garantizar el 

cumplimiento de los compromisos ofrecidos. 

El asesor comercial no debe abandonar al clientes después de la firma del negocio 

deberá hacer seguimiento a las necesidades y requerimientos que tenga el cliente. 51 

                                                            
51 CARE Soluciones. Op.Cit 
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Este Modelo Comercial tiene en cuenta la competencia y el Mercado para establecer los 

objetivos comerciales y fijar los incentivos que el equipo recibirá por su cumplimiento, lo 

más importante para este modelo es el trabajo con la fuerza de ventas desde la 

capacitación hasta la retroalimentación y compensación. 

 

 MODELO COMERCIAL EMPRESA TRASA  
Trasa es una empresa de consultoría multinacional con sede en Bogotá, que trabaja en el 

desarrollo de estrategias comerciales y competencias de gestión comercial. 

El Modelo de Gestión Comercial de TRASA está basado en la identificación de las 

oportunidades de corto y mediano plazo, sobre ellas proporciona a la empresa las 

herramientas que le permitan generar ventajas competitivas sostenibles, diferenciarse y 

crecer en el mercado. 

Figura 6. Modelo de Gestión Comercial, TRASA 

52 

 

                                                            
52  TRASA. Modelo de Gestión Comercial. Consulta agosto de 2011. 

http://www.trasagroup.com/sitio/index.php/nuestro-modelo/modelo-gestion 

http://www.trasagroup.com/sitio/index.php/nuestro-modelo/modelo-gestion
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1. Formulación de Estrategia Comercial 

Para establecer la Estrategia Comercial se deben desarrollar estas cinco etapas:  

a. Definir claramente la dirección estratégica que determinará los esfuerzos 

comerciales. 

b. Efectuar un análisis exhaustivo del mercado, que incluye el entorno económico, la 

cadena de suministro y los competidores actuales y potenciales. 

c. Evaluar oportunidades por medio de una segmentación de mercado y un análisis 

de los segmentos más relevantes. 

d. Desarrollar un posicionamiento único a través de Propuestas de Valor claras y 

diferenciadas. 

e. Compilar la Estrategia comercial, guiando el desarrollo de acciones de Marketing y 

Ventas conectadas a las necesidades de los clientes y a las capacidades de la 

Organización. 53 

Figura 7. Definición Estrategia Comercial, TRASA 

 

Este proceso le permite a la empresa enfocar sus recursos tácticos de corto plazo a los 

objetivos de negocio de mediano plaza y ayuda al equipo comercial a enfocarse en las 
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oportunidades de mayor impacto inmediato, generando un mapa claro de recursos y 

tiempos necesario.  

2. Implementación Comercial 

Este proceso sigue al proceso de Definición de Estrategia Comercial y se compone de 

tres etapas: 

a. Desarrollar un Plan de Acción que este alineado con la estrategia comercial. 

b. Dar soporte a la ejecución de las acciones de Marketing y Ventas a través de los 

canales de suministro y comunicación adecuados, y el manejo efectivo de 

recursos. 

c. Definir un proceso continuo de medición del desempeño, elaborando los 

indicadores adecuados y produciendo el análisis que permita correcciones en 

tiempo y forma. 54  

Figura 8. Desarrollo del Plan Comercial, TRASA 

   

                                                            
54  TRASA. Modelo de Gestión Comercial. Op.Cit 
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Este proceso permite a la empresa planear, ejecutar y hacer seguimiento al cumplimiento 

de la Estrategia Comercial, para el cumplimiento de los objetivos o generar planes de 

acciones correctivos si se requieren. 

 

3. Desarrollo de Competencias Comerciales 

En este modulo se trabaja con el equipo comercial entrenándolos en Competencias 

claves de Marketing y Ventas. Esta capacitación se debe basar en el Entendimiento 

del Mercado, Diseño de ofertas y Ejecución, dando prioridad a aquellas competencias 

que sean más urgentes para la Organización. 

Figura 9. Desarrollo de Competencias Comerciales, TRASA 

 

4. Continuidad de la Gestión Comercial y Coaching 

Efectuar seguimiento y trabajar para reproducir en el tiempo los procesos con el fin de 

Mejorar la Efectividad y Eficiencia. Basado en una revisión de la Estructura 

organizacional y los procesos de la Gestión comercial para asegurar que estén 

optimizados y respondan a las necesidades actuales de la Organización. 

A todas las áreas y niveles gerenciales que participan del proceso de gestión 

comercial se les debe inculcar con claridad los objetivos, procesos de decisión y 

sistemas de recompensa. 55 

 

 

                                                            
55  TRASA. Modelo de Gestión Comercial. Op.Cit 
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Figura 10.Seguimiento y desarrollo de Competencias Comerciales, TRASA 

 

En resumen los pasos para generar un Modelo Comercial con los que trabaja la empresa 

Trasa son:  

Figura 11. Pasos del Modelo Comercial, TRASA 

 

56 

De los Modelos Comerciales que hemos analizado en esta investigación el modelo de la 

empresa Trasa es el que considero más completo porque parte de la investigación de los 

                                                            
56 TRASA. Modelo de Gestión Comercial. Op.Cit. 
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factores internos y externos, para generar la estrategia comercial, tiene en cuenta el grupo 

comercial brindándole capacitación en los aspectos que requiere para efectuar el 

cumplimiento de sus metas y recibir el incentivo acorde con ese trabajo; pero también 

involucra al resto de la organización en general con el fin de garantizar el cumplimiento de 

los objetivos propuestos. 

 

Para proponer el Modelo Comercial adecuado para la empresa “ALTA EFECTIVIDAD EN 

PERSONAL AFENPE” tomare como base el Modelo de la empresa Trasa y lo 

complementare con los aspectos fundamentales que los otros dos modelos tienen, pero 

también trabajare con algunos puntos claves que se recomiendan para hacer más efectiva 

la labor comercial, que encontraremos en los dos libros de Gerencia de ventas que 

analizaremos a continuación: 

JORGE ELIECER PRIETO en su libro Gerencia de ventas expone algunos puntos 

claves que debe tener en cuenta el Gerente de ventas para conseguir los objetivos 

comerciales:     

“Es muy importante que el Gerente de Ventas conozca  cual es la finalidad del negocio y  

la estrategia corporativa que seguirá en relación con su mercado, teniendo en cuenta los 

problemas, oportunidades, servicios y necesidades de los clientes, los recursos y 

capacidades con que cuenta.  El Gerente deberá determinar basado en la estrategia 

corporativa  que tipo de enfoque tendrá la empresa: Crecimiento en Mercados actuales, 

crecimiento en nuevos mercados o consolidarse. 

Para esto el Gerente de Ventas deberá  determinar qué estrategia de mezcla de producto 

utilizar: modelo de portafolio de productos, el ciclo de vida del producto o posicionamiento  

y las acciones de marketing que deberán implementar.” 57 

“Las acciones de marketing de la empresa se deben enfocar estratégicamente   para 

aprovechar las oportunidades que tienen para crecer e incrementar la utilidad, para esto 

es fundamental obtener información sobre la demanda,  hacer un análisis de los 
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consumidores para detectar sus necesidades, e identificar los motivos de compra de los 

clientes  y analizar el mercado.  Basado en estos datos se deben establecer los 

diferenciales de la marca e  identificar las ventajas competitivas a corto y largo plazo. 

Ventaja competitiva: se refiere a qué calidad o atributo de la organización la exalta de sus 

competidores, ¿en qué medida es referente al resto del conjunto? Esta ventaja 

competitiva puede estar enfocada hacía la total satisfacción del cliente, la innovación 

continua o hacia el compromiso institucional. También se puede diferenciar la 

organización dentro del mercado por dos factores: el Poder del mercado: la comparación 

que se hace de nuestro precio de venta máximo aceptable en relación con el competidor 

más peligroso. (Diferenciación). O la Productividad: la comparación de nuestro costo 

unitario en relación con el competidor más peligroso. (Experiencia). 

Se debe efectuar un análisis de mercado con el cual poder definir el mercado relevante, 

determinar la demanda primaria para ese mercado, efectuar la segmentación, evaluar la 

competencia y determinar los mercados objetivos potenciales. 

Mercado relevante: es el conjunto de productos y servicios dentro del mercado total que 

son importantes para la empresa; con esta información se podrá determinar cuál es la 

participación dentro del mercado total. 

Por medio del análisis de la  demanda primaria permitirá establecer el perfil de los 

compradores y los factores influyentes de compra.  

Segmentación del mercado: es el proceso de dividir el mercado en grupos con 

características similares y respuestas homogéneas a la presencia de un producto o 

servicio en un mercado. Una vez se ha establecido el perfil de cada segmento se deberá 

evaluar y seleccionar la estrategia de segmentación más apropiada al servicio que presta 

la empresa.” 58 

“Evaluación de la competencia: es el proceso mediante el cual se analizan todas las 

acciones de los competidores en el mercado en relación con el mercado relevante y los 

servicios que ofrece la empresa. 
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Mercados objetivos potenciales se deben determinar después de recopilar la información 

arriba enunciada, para así poder tomar la decisión de seleccionar los mercados 

específicos en donde se enfocara la empresa. Dentro de este mercado objetivo se deben 

fijar metas claras que lleven a la generación de utilidades, como también conocer el 

tamaño y la tasa de crecimiento de los mercados en los cuales la empresa tiene influencia 

o quiere influir, esta medida se puede obtener de las ventas reales o actuales, los 

pronósticos de ventas y el potencial del mercado. 

Ventas reales o actuales: corresponden a la demanda de la empresa o a la cantidad de 

las ventas de un servicio en comparación con las ventas totales de todas las otras 

compañías en el mercado. 

Pronósticos de ventas: corresponde a los de la industria y a los de la empresa durante un 

periodo de tiempo para un mercado definido.  

Potencial del mercado: es la demanda máxima de ventas de un producto que todos los 

vendedores pueden tener en un momento actual o en un futuro. 

Potencial del mercado total es un estimativo de la demanda potencial máxima basada en 

el número de usuarios potenciales y la tasa de compra. 

Otro análisis fundamental que debe efectuar el Gerente de Mercadeo de una empresa es 

la comparación por servicio de los costos variables contra los costos fijos.  

Basado en toda la información recopilada el Gerente de Mercadeo podrá establecer el 

Plan de Mercadeo para la empresa bajo el cual desarrollara la estrategia de mercadeo a 

ejecutar. 

Análisis de la competencia: existe competencia cuando un mismo grupo de empresas 

buscan conquistar una misma clientela para satisfacerle una necesidad igual, simular o 

parecida”. 59 

Es fundamental que el Gerente de ventas este atento a las siguientes situaciones:  

1. La rivalidad de las empresas que compiten. 
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2. La entrada potencial de nuevos competidores. 

3. El desarrollo de productos sustitutos por parte de los competidores. 

4. El poder de negociación de los proveedores. 

5. El poder de negociación de los consumidores. 

 

 

El Plan de Mercadeo es esencial para el funcionamiento de cualquier empresa y 

proporciona una visión clara del objetivo final de toda organización por esto consideramos 

fundamental definirlo y establecer  los pasos que debe contener. 

 PLAN DE MERCADEO 
Según la American Marketing Asociation (A.M.A.), el plan de mercadotecnia es un 

documento compuesto por un análisis de la situación de mercadotecnia actual, el análisis 

de las oportunidades y amenazas, los objetivos de mercadotecnia, la estrategia de 

mercadotecnia, los programas de acción y los ingresos proyectados (el estado proyectado 

de pérdidas y utilidades).60 

1. Análisis de la Situación (Diagnóstico): En ésta parte se incluye normalmente un 

análisis de las fuerzas del ambiente externo, conocimiento del entorno económico 

en el que se desenvuelve la empresa.  Histórico de ventas de la compañía, 

además, se identifica y evalúa a los competidores que atienden a los mismos 

mercados. Muchas empresas, suelen incluir en esta parte un análisis FODA 

(Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas). 

2. Objetivos de Marketing: deben guardar una relación estrecha con las metas y las 

estrategias de toda la compañía. Cada objetivo de marketing debe recibir un grado 

de prioridad de acuerdo con su urgencia y su efecto potencial en el área y en la 

organización.  

3. Posicionamiento y Ventaja Diferencial: El posicionamiento se refiere a la imagen 

del producto en relación con los productos competidores, así como otros productos 

que comercializa la misma compañía. La ventaja diferencial se refiere a cualquier 
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característica de una organización o marca que los consumidores perciben 

deseable y distinta que la competencia.  

4. Análisis del Mercado Objetivo: En este punto se especifican los grupos de 

personas u organizaciones a los que la empresa dirigirá su programa de 

marketing. Se debe definir al cliente, en donde compra, con qué frecuencia y 

porque compra. El mercado objetivo se debe clasificar según criterios 

demográficos, geográficos, psicológicos y estilo de vida. 

5. Demanda del Mercado: Luego, se incluye un pronóstico de la demanda (es decir, 

las ventas) para los mercados meta que parezcan más promisorios para decidir 

que segmento vale la pena o si se deben considerar segmentos alternativos61. 

6. Mezcla de Marketing: es la combinación de numerosos aspectos de los siguientes 

cuatro elementos: 1) el producto, 2) el cómo se distribuye, 3) cómo se promueve y 

4) cuál es su precio. Cada uno de estos elementos tienen por objeto satisfacer al 

mercado meta y cumplir con los objetivos de marketing de la organización. 

7. Desarrollo de las estratégicas de marketing: conjunto de acciones que la empresa 

pone en práctica para asegurar una ventaja competitiva a largo plazo. Se 

establecerán estrategia para cada variable del Marketing Mix. 

8. Desarrollo de las Tácticas de marketing: es el método con el cual se llevara a cabo 

las estrategias de marketing. 

9. Plan de comunicaciones 

10. Plan de campaña de ventas 

11. Evaluación de resultados o control: En este punto se incluye un diseño del 

instrumento que permitirá la evaluación y control constante de cada operación 

para que el resultado final sea lo más apegado al plan estratégico de marketing.62 

“Después de tener toda esta información el Gerente de Ventas puede comenzar a 

desarrollar el Modelo Comercial que llevara a cabo en la empresa, para lo cual deberá 

realizar diferentes actividades relacionadas con la planeación, organización, dirección, 

evaluación y retroalimentación. 
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Planeación: con la información reunida debe efectuar el diagnostico y pronostico del 

mercado, definir las estrategias de Marketing, hacer los presupuestos y establecer 

procedimientos. Toma el 30% del tiempo del Gerente. 

Organización: se debe estructurar el departamento de ventas, definiendo los territorios, 

asignando vendedores para cada ruta y diseñar tácticas para el manejo efectivo del 

tiempo. Toma el 15% del tiempo del Gerente.  

Dirección: esta labor es fundamental para el éxito de la organización porque  de este 

depende el resultado de las ventas, el Gerente  debe seleccionar su equipo de trabajo, 

capacitarlos, contratar, acompañar, resolver conflictos y ofrecer una remuneración. Toma 

el  20% del tiempo del Gerente. 

Evaluación: periódicamente se debe verificar los resultados frente a los objetivos  

planteados y determinar nuevas formas de lograr el éxito, midiendo rentabilidad, 

participación en el mercado y los otros indicadores que se establezcan. Toma el 25% del 

tiempo del Gerente. 

Retroalimentación: cuando los resultados no han sido los esperados se necesita 

establecer nuevos caminos. Toma el 10% del tiempo del Gerente.”63 

“Dentro de todo este proceso forman parte fundamental las decisiones que toma el 

Gerente de Ventas: 

Estratégicas: tienen que ver con asuntos exteriores de la empresa, mezcla de productos y 

servicios, sectores estratégicos de mercadeo y servicio al cliente. 

Administrativas: tienen que ver con el personal de ventas, organización del trabajo, 

manejo de información, estructura empresarial y financiamiento corporativo. 

Operativas: tienen que ver con la transformación de recursos, política de precios, 

promoción de ventas, programa de producción, distribución de productos y acciones de 

control. 
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El Gerente de ventas puede apoyar la toma de decisiones en la matriz de decisiones 

estratégicas: 

Cuadro 2. Matriz de Decisiones Estratégicas. Jorge Eliecer Prieto  

 

Al ubicar dentro de la matriz la situación actual de la empresa y las perspectivas que se 

quieren se sabrá qué decisión es la más acertada y habrá que establecer los objetivos 

específicos y las estrategias a desarrollar.”  
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 PLAN DE VENTAS 

“El Gerente de ventas debe elaborar el Plan de ventas basado en unas políticas claras, 

definiendo los objetivos, metas, compromisos, incentivos,  pronosticando y 

presupuestando, estableciendo programas y procedimientos. 

Adicionalmente debe definir políticas de selección, reclutamiento, evaluación, promoción y 

ascensos, despido de vendedores, fijación de precios y ética profesional. 

Es necesario  establecer Políticas de venta que  sirvan de guía a todo el equipo de 

ventas, estas Políticas  deben contener los valores corporativos de la organización dentro 

de los criterios éticos, enunciando las conductas que van en contravía de los principios 

que regulan la actividad comercial. Estas políticas permiten tomar decisiones con mayor 

rapidez y precisión, simplifica el control de los vendedores, mejora la comunicación, 

establece la equidad en  el manejo de precios y promociones, sirve para premiar y 

compensar a los que participan de la gestión vendedora. 

Para la elaboración del Plan de ventas se tendrán en cuenta el mercado, la competencia y 

la segmentación del mercado. El Plan de ventas debe tener como mínimo: objetivos de la 

empresa, tendencias de la empresa, portafolio de productos y servicios, pronóstico de 

ventas, publicidad y promoción, sistemas de distribución, sistemas de clasificaciones, 

rankings mensuales, la filosofía de trabajo, los niveles de desempeño con sus premios y 

bonificaciones y las diferentes acciones que deben llevar a cabo los vendedores.  

Pronóstico de ventas: permite analizar la demanda o los consumidores para estimar las 

ventas de un producto o servicio en un periodo determinado y con un plan de mercadeo 

especifico. Este pronóstico nos permite conocer de manera anticipada cuales serán los 

resultados económicos, determinar inventarios, establecer programas de producción si 

somos fabricantes, medir el desempeño de la fuerza de ventas, establecer sistema de 

remuneración e incentivos. “64 

“Presupuesto de ventas: es el cálculo monetario del plan de ventas en sus ingresos, 

gastos de ventas y beneficios, definido en un periodo de tiempo anual; tratando de 

optimizar los costos y mejorar la contribución a la rentabilidad y eficacia de las ventas. 
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Programas de ventas: está conformado  por los objetivos, estrategias  y tácticas para el 

logro de la misión del área. Se debe establecer un cronograma de actividades donde se 

asignaran recursos, tiempo y responsabilidades que deben ser cumplidas por la fuerza 

vendedora.  

Procedimiento de ventas: son programas de acción que establecen formas de hacer una 

tarea específica, se detalla de manera puntual los pasos para cumplir ciertas labores 

administrativas y comerciales. 

Pago de vendedores: debe ser estimulante, racional, objetivo, proporcional a su 

rendimiento, flexible, sencillo, justo. Se cuentan con diferentes tipos de pagos: Salario fijo, 

Salario proporcional, Salario mixto. 

 

ORGANIZACIÓN DE VENTAS 

Consiste en coordinar todas las actividades empresariales de un área fundamental dentro 

de la visión y misión de la compañía y el logro de los objetivos establecidos. Para esto el 

Gerente de Ventas debe tener en cuenta estos principios:65 

Estructura administrativa adaptada a la magnitud del negocio 

Relación con objetivos de la compañía 

Sinergia entre autoridad, poder, responsabilidad y jerarquía 

Enfocado a las funciones básicas 

División del trabajo 

Canales claros de comunicación 

Controles de la organización 

Coordinación funcional” 
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“Dependiendo el objetivo existen varios tipos estructurales de organización de ventas para 

elegir: 

Lineal, Funcional, Producto, Geográfica, Clientes 

Figura 12. Esquema de organización de Ventas. Jorge Eliecer Prieto. 

 

  

La Gerencia de ventas debe definir el tamaño de la fuerza de ventas teniendo en cuenta 

su impacto en el presupuesto, la estructura organizacional, el servicio al cliente, los 

canales de distribución, rendimiento, el control, los despidos, los ascensos, las 

jubilaciones y los retiros de la fuerza de ventas. 

Para esta tarea existen diferentes métodos: 

Método del Costo: consiste en ubicar de forma sinérgica los vendedores que la empresa 

necesita basados en los costos que pueda sufragar para atender los clientes actuales y 

potenciales. 

Método del volumen de trabajo: se determina el número de vendedores teniendo como 

base el esfuerzo esperado de la fuerza de ventas, analizando la oferta, la cantidad de 
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clientes por visitar, el tipo de clientes, duración de las visitas, tiempo de trabajo y los días 

que trabaja el vendedor.”66 

“Método matemático: utilizan formas específicas donde analizan de forma particular cada 

empresa, su clientela, el sector donde opera la compañía, los costos del vendedor, gastos 

de ventas y los beneficios esperado de la fuerza de ventas”. 

“Territorio de ventas: conjunto de clientes actuales y potenciales asignados a un vendedor 

localizados en un área geográfica definida, se debe tener la suficiente información de 

cada área para poder pronosticar el volumen de ventas y luego asignar el número de 

vendedores necesarios para lograr las metas comerciales de la compañía. Para conseguir 

un mejor aprovechamiento del tiempo de los vendedores y prestar un mejor servicio se 

debe propender que los territorios tengan igual carga de trabajo, cercanía y distribución 

lógica de los clientes”.67 

“Rutas de vendedores: los recorridos, itinerarios que debe seguir el vendedor para dar 

cubrimiento a su territorio. Debe ayudar a definir tareas claras y precisas por cumplir.  

Cuotas de ventas: un objetivo de rendimiento que se asigna a una unidad de marketing 

para un periodo especifico de tiempo.”68  

Debe ser específica, cuantificable, sencilla, tener un tiempo definido, real, compartida, 

comunicada y evaluada.  

El diseño de estas cuotas debe estar  apoyado en investigaciones y análisis de la 

demanda, del mercado, de la competencia, del entorno y con base en la capacidad de 

respuesta de su compañía. Pueden tomar la forma de volumen de ventas, número de 

visitas diarias, semanales, mensuales o anuales, número de clientes nuevos, número de 

pedidos o la combinación de estas.  

 

                                                            
66 PRIETO. Op.Cit. P. 107 

67 ARTAL, Manuel. Dirección de ventas. Editorial  Esic. Madrid 2003. 
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DIRECCION DE LA FUERZA DE VENTAS 

Figura 13. Dirección de la Fuerza de Ventas. Jorge Eliecer Prieto. 

  

“El Gerente de Ventas como líder del proceso comercial debe conocer todas las formas 

de manejar, guiar, orientar e impulsar a su equipo ganador basado en los objetivos del 

plan estratégico, el plan de marketing y el plan de ventas.  

La característica principal que debe tener un Gerente de ventas es el Liderazgo, un 

liderazgo que no busque obediencia a cambio de salario, sino productividad y ventas a 

cambio de bienestar personal y colectivo. 

El Gerente de ventas debe trabajar teniendo en cuenta el triangulo del liderazgo de 

ventas: 

Calidad: entender que el cliente es quien define la calidad, se debe satisfacer totalmente 

al cliente y no conformarse con solucionarle los problemas inmediatos, hay que 

sorprenderlo con productos y servicios novedosos. 

Equipo: creer en la gente y tratar a todos los integrantes de la organización con respeto, 

confianza y dignidad. “69 

                                                            
69

 PRIETO Op.Cit. P. 114 



51 
 

“Aprendizaje: desarrollar en los vendedores y demás colaboradores la filosofía de 

aprender, fomentar el pensamiento por procesos y fundamentar las decisiones en la 

información fiable y el juicio crítico de los hechos. 

Es necesario definir el perfil para efectuar un correcto proceso de selección del personal 

que conformara la fuerza de ventas, teniendo en cuenta que posean conocimientos en:70 

Figura 14. Conocimientos básicos requeridos de la Fuerza de Ventas. Jorge Eliecer 

Prieto. 

 

 

EVALUACION DE VENDEDORES 

“Para asegurar el cumplimiento de las metas establecidas es necesario efectuar una 

evaluación permanente de su trabajo, esta evaluación se puede hacer por las ventas 

reales, análisis de las tendencias de ventas, potencial de ventas, normas de gastos de 

ventas, mezcla de productos vendidos, rentabilidad y utilidad ganada o pérdida 

comparativa con el presupuesto de ventas. 

                                                            
70

 PRIETO. Op.Cit. P 130 
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Para la toma de decisiones los Gerentes de ventas deben tener en cuenta también los 

informes de producción, contabilidad, ventas, mercadeo, costos, presupuestos, 

reclamaciones y tendencias de marketing.”71 

 

Otro libro en el que encontramos información útil para el desarrollo de este trabajo 

es el Manual del Gerente de Ventas de Gerhard Gschwandertner en el cual 

encontramos que: “un Gerente de ventas ideal  debe ser líder, orientador, mentor, 

facilitador, analista, un buen comunicador, accesible, receptivo y con los pies en la tierra. 

Debe dejar de administrar ventas para pasar a administrar personas, trabaja para el bien 

de su equipo de ventas. 

Valora el tiempo de todos en el equipo. 

Establece metas realistas pero desafiantes. 

Genera confianza en su equipo. 

Motiva a cada individuo de su equipo, promueve que cada vendedor trabaja para la 

compañía y para ellos mismos. 

Guía con el ejemplo, proporciona visión, coraje y disciplina. 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

Para la selección del personal que trabajara en el área de ventas el Gerente de Ventas  

debe tener en cuenta los siguientes puntos: 

Ser muy específico en la descripción del trabajo a realizar indicando los límites, 

responsabilidades y deberes, asignándoles tiempo a cada tarea para así mejorar la 

eficiencia de la fuerza de ventas y la rentabilidad de la compañía.” 72 

                                                            
71

 PRIETO Op.Cit. P. 158 

72
 GSCHWANDTNER GERHARD, Manual del gerente de ventas, ED. MCGRAW HILL, Primera 

edc. México, 2007. 



53 
 

“Determinar las aptitudes que el asesor debe tener para ser exitoso. 

El asesor debe ser compatible con los valores, personalidad y la cultura de la 

organización. 

Es muy importante establecer las metas a cumplir y la asignación de los territorios a 

atender. 

Los vendedores deben tener la capacidad de planificar, organizar, controlar y ejecutar una 

venta en cualquier momento y a cualquier nivel”. 

“Thomas Fee, presidente de Performance Management Consultants en Denver Colorado” 

recomienda estas consideraciones para contratar buenos vendedores: 

1. Determinar exactamente lo que hace la compañía, la Estrategia de Mercado, la 

forma de vender  y el mercado objetivo para estructurar la descripción del trabajo 

adecuadamente. 

2. Establecer que nicho está cubierto por los vendedores actuales de la organización: 

¿venden sólo a cuentas nuevas?, ¿venden y dan servicio a las cuentas?, ¿venden 

sólo a las cuentas existentes?, ¿venden a los usuarios finales?, ¿Cuánta 

responsabilidad espera usted que tengan en términos de desarrollar nuevos 

negocios o atender a los antiguos? 

3. Establecer las tareas específicas. 

4. Determinar las habilidades que debe tener el asesor para cumplir con las tareas 

asignadas.” 

 

“Con el departamento de recursos Humanos de la organización se debe determinar 

cuáles son los pasos a seguir en el proceso de selección: donde anunciar la oferta, 

como filtrar las Hojas de vida recibidas, primera entrevista telefónica, entrevistas 

personales, pruebas psicotécnicas, verificación de referencias, etc.  Para este proceso 

podría tomarse como referencia el proceso de reclutamiento de Gallup Organization 

enfocado en cinco áreas principales”: 73 

 

                                                            
73

 GSCHWANDTNER. Op.Cit. 



54 
 

1. “Motivación 

2. Capacidad del candidato y la voluntad para pedir a las personas que hagan ciertas 

cosas. Deben hacer que los clientes se comprometan. 

3. Las habilidades para relacionarse y generación de confianza.  

4. Que posean capacidad para organizar, planear y administrar. 

5. Capacidad para adquirir y procesar información, se evalúa que tan bien piensan. 

Para hacer esta evaluación el primer paso es identificar los comportamientos 

personales específicos, luego desarrollan preguntas diseñadas para detectar 

diferencias y comportamiento. 

En objetictive Management Group trabajan bajo los siguientes criterios de selección: el 

deseo de alcanzar el éxito, el compromiso con el éxito, responsabilizarse por los 

resultados y el incentivo del candidato para mejorar en cualquier área que muestre 

debilidad. Se deben identificar las habilidades necesarias, las cuales pueden ser 

enseñadas. 

Para la selección del vendedor  correcto es fundamental poder evaluar las habilidades 

de persuasión y las capacidades de negociación. 

 

CAPACITACION EN VENTAS 

El primer paso a seguir es verificar basado en la estrategia de ventas cual es la necesidad 

de capacitación del equipo: habilidades en ventas, motivación, conocimiento del producto, 

resolución de inquietudes.  

Si se requiere dictar una capacitación en habilidades para las ventas debe ser inspiradora, 

motivadora y generar un cambio de conducta que llevara a resultados de ventas  

tangibles; el personal encargado de dictar la capacitación debe tener un buen método,  

amplio conocimiento del tema  y experiencia”. 74 

                                                            
74

GSCHWANDTNER, Op.Cit. P. 37-40 



55 
 

“Después de terminadas las capacitaciones se debe efectuar una encuesta de 

satisfacción y un seguimiento a la aplicación y resultados obtenidos.  

 

MOTIVACION 

Anteriormente en las empresas al que no cumplía las metas o no obedecía la política 

corporativa era despedido, pero con el trascurso del tiempo la tendencia cambio de 

amenazarlos con el despido a buscar forma de estimularlos con incentivos que pueden 

ser: 

1. Programas de incentivos: ofrecer a cambio del buen desempeño recompensas 

monetarias. 

2. Bonos en el acto: entregar un bono discrecional o regalo inmediato. 

3. Retroalimentación positiva 

4. Reconocimiento público 

5. Reconocimiento privado 

Para el personal es muy importante como se sienten con su trabajo, el Gerente de 

Ventas deberá conversar con ellos, prestarles atención, indagar que les motiva, que 

les irrita o apasiona, para así detectar cuales son los incentivos apropiados. 

El programa de reconocimiento debe estar equitativamente estructurado, para que 

todos tengan la misma oportunidad de ganar. 

Debe ser presentado con mucha fanfarria por una persona importante de la compañía. 

Debe reflejar la filosofía de calidad y excelencia de la compañía. 

Oportuno: reconocer el comportamiento en el instante en que sucede y dar la 

recompensa en un corto plazo.” 75 

Especifico 

                                                            
75

GSCHWANDTNER, Op.Cit. P. 61-66 
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“Bien entendido por los empleados: asegurarse que los empleados comprendan que 

criterios recompensan y de qué forma. 

Ofrecer incentivos que tengan un significado para los individuos que integran el equipo 

de ventas. 

Los incentivos deben hacer ver al empleado cuanto los valora la administración. 

Empoderamiento: compartir el poder con las personas sobre quien se ejerce poder. 

Evitar dar premios en una forma que desmoralice a los no ganadores. 

Se les debe brindar a los asesores un trabajo desafiante, autonomía, una buena 

atmosfera en la compañía,  la oportunidad de aprender más acerca de sus trabajos y 

libertad para ser creativos. 

Apoyado en los mejores vendedores se puede reforzar y capacitar al grupo para hacer 

que todos adquieran las mismas habilidades.  

Según un estudio de la Escuela de Negocios de Harvard en los ochenta indicaba que 

era más importante para la gente entender como contribuye su trabajo en la 

organización, que el salario que recibe; de esta forma se consigue auto motivación, el 

corazón y la mente de las personas estarán comprometidos con el trabajo que 

realizan. 

Otro factor fundamental para la motivación de  los empleados es tener autonomía, 

puede ser en simples tareas. Todos los empleados deben ser tratados como 

individuos y estimular la persistencia. 

Los programas de reconocimiento también deben ser usados con los clientes, los 

regalos entregados pueden ayudar a construir buenas relaciones comerciales y a 

obtener recordación. 

Estos factores son fundamentales para mejorar el desempeño de ventas: 
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La creación de un plan de desarrollo profesional individualizado para cada vendedor 

en el equipo. 76 

Comunicación frecuente, abierta y honesta entre gerente y vendedor. 

Retroalimentación de alta calidad, orientada específicamente, que converja en las 

soluciones. 

Reforzamiento del valor e importancia del trabajo y apoyo comprensivo para la gente 

que lo hace. 

COACHING 

El Gerente de ventas debe concentrarse en construir una fuerza de ventas productiva, 

debe desarrollar y dirigir un equipo con sobresalientes habilidades de ventas y 

conocimiento del mercado; una sólida motivación para cumplir y crecer, una 

sensibilidad adecuada para ver a los posibles clientes como seres humanos, 

flexibilidad, creatividad, autoconfianza y autodisciplina.  

El Gerente de Ventas deberá presentarles a sus vendedores estándares objetivos y 

concretos, con el fin de que comparen su desempeño con las metas mesurables que 

deben lograr y con formas específicas de elevar todas sus habilidades esenciales en 

el trabajo. 

 Se deben construir una serie de pasos progresivos que conduzcan en la dirección de 

la meta de desempeño deseada; de esta forma el vendedor podrá construir su 

confianza al ir  anotando pequeñas victorias. Durante todo el proceso el vendedor 

debe recibir retroalimentación positiva. 

Mediante el coaching el gerente puede: 

Fortalecer las habilidades de venta del vendedor. 

Construir la imagen o el concepto de si mismo del vendedor. 77 

                                                            
76

GSCHWANDTNER, Op.Cit. P. 61-66 

77
GSCHWANDTNER, Op.Cit. P. 136-148 
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Demostrar su interés y preocupación por el vendedor. 

Ayudar al vendedor a resolver problemas y establecer metas. 

Pasos del coaching: 

Establezca metas 

Enseñe habilidades 

Construya relaciones 

Motive a sus jugadores 

Monitoree el desempeño 

Proporcione orientación y capacitación adicional 

 

PROCESO DE VENTAS 

Evaluar los pros y los contras de las prácticas actuales. 

Analizar las habilidades y el desempeño de la fuerza de ventas. 

Después de analizar los resultados obtenidos se tendrán las ideas claras para diseñar 

el modelo de ventas. En este análisis se puede detectar cuales son las practicas de 

venta que proporcionan resultados óptimos, y que no funciona; información para 

recomendar estrategias efectivas para cada fase del proceso de ventas. 

Medir todas las variables en el proceso (servicio al cliente, retención de clientes, 

costos) 

El modelo de ventas debe ser preceptivo, fácil de entender y recordar; debe incluir  

todas las fases del ciclo de ventas: explorar, calificar, presentación, cierre, 

seguimiento; las técnicas de los vendedores sobresalientes.  Se incluirán instrucciones 

específicas sobre como  implementar las técnicas de venta y ejemplos que ilustren el 

uso correcto.  
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Generar indicadores para evaluar los resultados 

Aplicar controles de calidad al proceso de ventas frecuentemente. 78 

 

En estos dos libros se exponen la principal responsabilidad que tiene el Gerente de 

ventas como lo es el conformar su equipo de trabajo: capacitándolo, bonificándolo 

adecuadamente, motivando y retroalimentando a la fuerza comercial. 

El Gerente de ventas también debe establecer la Estrategia Comercial, generar el Plan de 

Ventas, organizar el proceso de ventas, enfocándolo principalmente al grupo de clientes 

que quieren alcanzar y la más importante de sus responsabilidades que es la de 

garantizar el cumplimiento de las metas comerciales. 

 PROSPECTAR 

Es la actividad de explorar, buscar y encontrar nuevas personas con posibilidades de 

convertirlas en clientes.79 

 TRABAJADOR EN MISION 

La persona que es enviada a la usuaria a desarrollar la tarea o servicio de colaboración 

contratado con la EST, la cual delega la subordinación en cuanto a modo, tiempo y lugar 

para la misión, conservando el carácter de verdadero empleador. 80 

 TRABAJADOR POR TEMPORADA 

El que presta sus servicios subordinados tan solo durante algún tiempo en que son 

requeridas sus tareas, sin posibilidad de prolongarlas en la misma situación, por causas 

ajenas a la voluntad de las partes y por carecer de tiempo que proporcionara el 

empresario o patrono.81 

                                                            
78 GSCHWANDTNER, Op.Cit. P. 204-207 

79
 UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA. Op.Cit. 

80 LEY 50 DE 1990 Art.71 y 74. 

81
CABANELLA DE TORRES. Op.Cit.P. 661 



60 
 

 TRABAJO 

Actividad humana mediante la cual se adaptan y transforman los elementos de la 

naturaleza con el fin de satisfacer necesidades humanas.82 

Sinónimo de empleo u ocupación. 83 

El esfuerzo humano, físico o intelectual, aplicado a la obtención o producción de la 

riqueza.84 

 TRABAJO TEMPORAL 

Forma de relación contractual o de prestación laboral, no de carácter indefinido sino por 

un tiempo concreto, permite flexibilizar la relación de trabajo.85 

 VENTA CONSULTIVA 

Es vender a partir de consultar, entender y atender las necesidades y expectativas del 

cliente, generando valor.86 

 VENTAJA 

Describe como una característica de un producto se puede usar o puede ayudar a un 

cliente.87 

 VENTAS PERSONALES 

Presentación personal que realiza la fuerza de ventas de la empresa con el fin de cumplir 

sus objetivos comerciales y cultiva las relaciones con sus clientes.88 

 

                                                            
82

 ZORILLA. P. 229 

83
 MARTIN. P. 245 

84
 Ibíd. P. 663 

85
 TABARES. P. 429 

86
 UNIVERSIDAD PILOT DE COLOMBIA. Op.Cit. 

87 Ibíd. 

88
 Ibíd. Seminario Investigativo. 
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6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 

Este proyecto de investigación es de tipo descriptivo, ya que su objetivo principal es 

determinar la participación en el mercado de la empresa “ALTA EFECTIVIDAD EN 

PERSONAL AFENPE”. 

Esto se hará a través del análisis de las estadísticas de La Asociación Colombiana de 

Empresas de Servicios Temporales ACOSET, los reportes de ventas de las empresas 

dedicadas al suministro de personal temporal en Bogotá y las estadísticas de la Cámara 

de Comercio sobre las empresas existentes en Bogotá; a partir de estas se establecerá 

un “diagnostico inicial” el cual será la base para determinar cuáles son las desventajas y 

ventajas que tiene la empresa en el mercado y se generara el Modelo Comercial. 

 

6.1 OBJETO DE ESTUDIO: 

En este proyecto de investigación se analizara la forma de trabajo que actualmente tiene 

la empresa “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” para conseguir sus clientes.  

 

6.2 POBLACIÓN  

Empresas de Servicios Temporales constituidas en Bogotá 

 

6.3 MUESTRA 

Personal de la empresa  “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” 
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6.4 PROCESO METODOLÓGICO 

Para el desarrollo del proyecto de investigación se establecieron las siguientes etapas: 

Tabla 1.  Descripción de etapas de proyecto. 

N° ETAPA OBJETIVO ACTIVIDADES 

1 
Recolección de 

información. 

Recopilar y consolidar la información pertinente al caso, teoría, 

datos históricos, estadísticas, información interna de la 

empresa, entre otros. 

Revisión bibliográfica. 

Documentación física de la empresa. 

Consulta en páginas Web del Ministerio de 

Protección y  Cámara de Comercio 

2 

Análisis del 

proceso 

comercial. 

 

Decantar la información, identificar y definir el proceso 

comercial existente en la empresa. 

Priorizar la información (visualizando el objetivo del proyecto) 

para aprovechar de forma eficiente la información. 

Análisis de las Empresas de Servicios 

Temporales. 

Estrategias de contratación en Colombia. 

Matriz DOFA de la empresa  “ALTA 

EFECTIVIDAD EN PERSONAL” 

Determinación del mercado objetivo. 
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N° ETAPA OBJETIVO ACTIVIDADES 

3 
Mejora del 

proceso 

Establecer objetivos de mercadeo 

Plantear estrategias de mejora al proceso comercial. 

Determinar estrategias 

Determinación del proceso comercial 

Creación de indicadores. 

4 
Síntesis de 

información 

Elaborar el documento final para la universidad presentando 

las respectivas conclusiones y recomendaciones. 

Elaboración del documento final de la 

investigación 



64 
 

6.5 FUENTES DE INFORMACIÓN 

Durante este proyecto de investigación se  pretende la utilización de las siguientes 

fuentes  de información: 

Tabla 2. Fuentes de información. 

Tipo de 

Fuente 

Fuente 

Primaria  Información obtenida de la fuente de forma directa por medio 

de consulta de Balance General, Estado de Ganancias y 

Pérdidas, Ofertas comerciales y otros. 

- Entrevista al Gerente General de la empresa “ALTA 

EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE” 

Secundarias  Estadísticas del Ministerio de Protección Social 

 Estadísticas de la Cámara de Comercio de Bogotá 

 Estadísticas del DANE. 

 Informes de ACOSET 

 Estadísticas SIREM 

 Estadísticas ANDI 

 Información Secretaria Distrital de Planeación de Bogotá 

 Libros de Mercadeo, Gerencia de Ventas, Derecho Laboral. 

 Revistas especializadas (Dinero, Vademécum empresarial, 

Revista ACOSET). 

 Internet 
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7. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA “ALTA 

EFECTIVIDAD EN PERSONAL” 

 

“ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL” LTDA. AFENPE  es una Entidad de Servicios 

Temporales constituida como una Sociedad de Responsabilidad Limitada mediante 

Escritura Pública No. 9501 del 12 de Septiembre de 2005, bajo la inspección, 

vigilancia y control del Ministerio de Protección Social.  

 

Funciona como una empresa administradora de talento humano a través de 

Outsourcing, que brinda a sus clientes los servicios de selección, suministro, 

contratación y administración del personal, como una excelente herramienta para 

atender los requerimientos de los clientes quienes les delegan un trabajo interno para 

la realización de determinadas funciones profesionales, convirtiéndolos no sólo en sus 

aliados para la obtención de resultados favorables para sus empresas sino en 

facilitadores de su gestión empresarial. 

 

VISION 

Ser una Empresa de Servicios Temporales líder en la innovación del trabajo, ser la 

mejor alternativa para el empresario y ofrecer una mejor calidad de vida a los 

trabajadores. 

Nuestros vinculados se caracterizarán por el sentido de pertenencia y los valores 

Corporativos de AFENPE LTDA” 

MISION 

Somos una empresa especializada en desarrollar para diversas empresas servicios 

con alta eficiencia y productividad en el manejo de outsourcing, de ingeniería de 

procesos, facilitando a nuestros clientes la dedicación exclusiva a su negocio. 
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OBJETIVOS 

1. Integrar un equipo multidisciplinario que garantice resultados mediante 

profesionales expertos en la administración de personal y en el manejo de la 

información en diferentes áreas. 

2. Proveer soluciones administrativas para las empresas. 

3. Apoyar al sector empresarial, aportando soluciones a las necesidades de personal. 

4 Organizar, coordinar y suministrar el personal altamente calificado para la prestación 

de los servicios solicitados por las empresas. 

5. Prestar apoyo a los trabajadores mediante diversas alternativas en busca del 

mejoramiento de sus condiciones de vida en general. (Convenios con instituciones 

para préstamos, brigadas de salud oral y visual, actividades recreativas y de 

integración). 

 

El objetivo fundamental es ofrecer a los clientes procesos estandarizados que 

respondan de manera asertiva a los requerimientos y necesidades.  

 

La Empresa de Servicios Temporales AFENPE LTDA., cuenta con el liderazgo, 

experiencia, idoneidad e infraestructura informática, física y humana, para desarrollar 

las actividades de acuerdo a los requerimientos exigidos por los clientes. 

Cuentan con un grupo de profesionales para el apoyo logístico y administrativo, 

enmarcados bajo un esquema de valores y cultura de servicio, caracterizados por el 

compromiso, lealtad, responsabilidad, respeto y sentido de pertenencia.  

El servicio se brinda de manera directa, ofreciendo un equipo de Profesionales 

altamente entrenados que están prestos a brindar asesorías y acompañamiento 

constante durante todos los procesos.  

Apoyados en la tecnología se busca hacer más dinámico el protocolo, permitiendo 

tener un acceso inmediato a la información, claro y preciso. 

 

SERVICIOS OFRECIDOS 

 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

AFENPE LTDA. Ofrece la selección y vinculación del personal que la empresa 

requiere, a través de un proceso de selección eficiente, de tal forma que se cumpla 

con el perfil solicitado. Este proceso cuenta con la participación de profesionales 
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calificados, anuncios en la prensa, universidades y pruebas acordes al perfil requerido 

que garanticen la mejor selección. 

 

VINCULACION DE TRABAJADORES 

La vinculación de los trabajadores se regirá bajo las normas establecidas en el Código 

Sustantivo del Trabajo y por el reglamento Interno de Trabajo de AFENPE LTDA. 

 

PAGOS DE NÓMINA 

Para prestar un mejor servicio en el pago de nómina, se cuenta con el servicio de 

diferentes entidades Bancarias, que permite ser más ágiles y eficientes a la hora de 

hacer la dispersión en las cuentas de los trabajadores. 

 

ADMINISTRACION INTEGRAL DE PERSONAL 

La Administración Integral de Personal está conformada por los siguientes procesos:  

1. Selección  

 Definición de Perfiles  

 Reclutamiento de Personal  

 Evaluación  

 Aplicación de Pruebas Sicológicas  

 Entrevista Individual o Grupal  

 Envío y Presentación de Candidatos  

 Visita Domiciliaria  

 Referenciación  

 

2. Ingresos y Contratación de Personal  

 Verificación de Documentos  

 Examen Médico Ocupacional  

 Afiliaciones Iníciales  
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3. Administración del Personal  

Autoliquidación  

Administración de Incapacidades  

Administración de Nóminas, Liquidaciones y Cesantías 

Entidades de SGSSI (Sistema General de Seguridad Social Integral) 

Régimen Disciplinario  

  

4. Salud Ocupacional y Seguridad Industrial  

5. Asesoría Legal  

6. Servicio al Cliente y al Trabajador  

 

BENEFICIOS 

Personal altamente competitivo y comprometido y ante todo la seguridad de contar con 

una Empresa de Servicios Temporales formalizada que cumple con los requisitos 

exigidos por las autoridades competentes y orientada a las necesidades de nuestros 

clientes, a las exigencias y tendencias del mercado, con una alta competitividad y 

cultura de resultados. 

Liderar el proceso de selección del recurso humano necesario para el desarrollo de las 

actividades, velando por la contratación de personal altamente calificado y 

caracterizado por una cultura de resultados y servicio, verificando exhaustivamente la 

información suministrada y la autenticidad de la documentación allegada, (pasado 

judicial, antecedentes disciplinarios como son procuraduría, personería y contraloría). 

 

Garantizar la preselección del personal requerido por parte de la empresa, con la 

aplicación de las pruebas correspondientes que la misma especifique para cada perfil, 

además de la reposición del personal por retiro o desvinculación. 

 

Análisis e investigación del candidato, con la finalidad de asegurar a las empresas los 

perfiles solicitados de los profesionales. 

 

Desarrollar un plan de entrenamiento y/o capacitación que involucre la participación de 

todo el recurso humano que interviene en la ejecución de los procesos de la empresa. 
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Controlar la contratación y rotación del personal objeto del contrato. 

Elaboración de una base de datos de las hojas de vida, además del archivo físico de 

las hojas de vida del personal preseleccionado y seleccionado para la ejecución de las 

actividades. Disponer de hojas de vida preseleccionadas, en el evento de retiro o 

desvinculación del personal contratado según los términos de referencia, para cubrir 

las vacantes en un tiempo no mayor de cinco (5) días calendario. 

 

Seriedad, respaldo y garantía en el manejo de las obligaciones por parte de las 

empresas y los candidatos, basadas en la reciente Ley 100.  

Disponer de un asesor para la coordinación y atención a los empleados que ejecutaran 

las funciones asignadas por la organización, el cual realizara reporte de novedades, 

seguimiento y control disciplinario, con disponibilidad de tiempo en las instalaciones de 

su empresa según se acuerde. 

Tener cubrimiento a nivel nacional en todo lo relacionado con el desarrollo de las 

actividades. 

 

Entregar mensualmente un Boletín informativo personalizado a cada trabajador en 

misión, con aspectos relacionados con su calidad de vinculado, anexando el 

Desprendible de pago. 

 

Reporte mensual al Supervisor General del contrato los primeros 10 días de cada mes, 

sobre la manera de cómo se está ejecutando el contrato, pagos realizados a los 

trabajadores en misión, aportes de seguridad social, novedades del personal y demás 

información inherente al objeto y obligaciones del contrato. 

Cumplir estrictamente con los aportes al Sistema General de Seguridad Social de 

acuerdo a lo establecido en el Código Sustantivo de Trabajo, con sus reformas y 

Decretos Reglamentarios expedidos por el Ministerio de Protección Social. 

 

Entrega de carné a todos los trabajadores en misión con el fin que estén debidamente 

identificados dentro de la institución. 
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BENEFICIOS DE CONTRATAR CON AFENPE 

1. Reducción en costos de nómina. 

2. Reducción del personal administrativo encargado del manejo del Recurso Humano. 

3. Cero indemnizaciones 

4. No hay demandas laborales 

5. Un personal altamente competitivo y comprometido gestionado por resultados. 

6. Una Organización orientada a las necesidades de los clientes y a las exigencias y 

tendencias del mercado, con una alta competitividad. 

7. Manejo eficiente de los costos, caracterizado por una buena estrategia financiera. 

8. Un modelo con variables de selección en busca de obtener los mejores perfiles. 

9. Un ejecutivo de cuenta de tiempo completo o parcial, dependiendo de la necesidad 

y de los requerimientos de la entidad. 

 

BENEFICIOS PARA EL TRABAJADOR  

1. Los servicios son gratuitos para el trabajador.  

2. Fondo de Empleados “FONAFENPE”, el cual fomenta el ahorro y brinda 

beneficios a los asociados.  

3. Póliza de Seguro de Vida colectivo METLIFE  

4. Pagos oportunos de Prestaciones Sociales, Parafiscales, incapacidades, caja 

de compensación. 

 

La filosofía de AFENPE LTDA. Está encaminada y dirigida hacia el bienestar social y 

la calidad de vida de los vinculados, por esta razón cuentan con varios convenios en 

diferentes entidades: 

• Prestamos en Efectivo: Mediante solicitudes y evaluación de las mismas de forma 

inmediata se aprueban préstamos, descontados en cómodas cuotas. 

• Plan de previsión Exequial con la empresa RECORDAR. 

• Sistema Nacional de Aprendizaje SENA, 

• Salud: En caso de requerir servicios adicionales de salud, el trabajador puede 

acceder al tratamiento oftalmológico mediante convenio con PREOPTICOS y 

OPTICLASS. 

• Recreación y deporte: Nuestra empresa busca permanentemente el bienestar de 

los trabajadores, por ello realiza eventos deportivos de integración, efectuando torneos 
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de MICROFUTBOL. BALONCESTO Y PRUEBAS DE COMPETENCIA. En las 

instalaciones de la empresa cliente y centros de recreación de COLSUBSIDIO. 

Convenio Resort XILON (Melgar- Tolima). 

 

 

CLIENTES 

 

Actualmente AFENPE cuenta con 4 compañías que han confiado en esta empresa 

para optimizar el manejo del personal a su cargo y conseguir un ahorro en su nómina: 

Terminal de Transportes de Bogotá 

NON PLUS ULTRA 

Ingeniería de Transportes SAS 

JANLIR 

 

El pago de la cuota de administración que cobra AFENPE a cada uno de estos clientes 

es del 7% sobre el valor de la nómina cancelada cada mes. 

 

Estos cuatro clientes han representado para la empresa en los últimos tres meses una 

nómina mensual promedio de $347.344.890, a continuación relacionamos cual ha sido 

el valor de la nómina cancelada en estos meses y el número de trabajadores 

vinculados de cada empresa. 

 
 
Tabla 3. Ingresos por nómina 1 de septiembre a 15 de noviembre de 2011. AFENPE 
 

 

 

CLIENTE PERIODO septiembre octubre noviembre  N. de trabajadores 

1ra quin 27.611.642       27.986.809    32.503.066    

2da quin 109.880.288     116.608.236 

Total mes 137.491.930     144.595.045 32.503.066    

1ra quin 80.690.954       78.982.000    79.991.405    

2da quin 80.292.223       80.789.000    

Total mes 160.983.177     159.771.000 79.991.405    

1ra quin 1.981.250          1.981.250      1.420.976      

2da quin 1.973.237          1.981.250      

Total mes 3.954.487          3.962.500      1.420.976      

VALOR TOTAL NOMINA 344.395.414     350.294.365 113.915.447                                   220 

 INGENIERIA Y 

TRANSPORTE 
Total mes 41.965.820       41.965.820    

                                    88 

                                       4 

                                  100 

                                    28 

NON PULS 

ULTRA 

JANLIR 

 TERMINAL DE 

TRANSPORTE 

DE BOGOTA 
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Al efectuar un análisis de los Estados Financieros de la empresa correspondientes al 

año 2010, encontramos que  la empresa AFENPE genero una utilidad de $91.582.425; 

es una empresa que presenta liquidez: por cada peso a corto plazo que debe tiene 

$5.38 de respaldo. 

 

Con respecto al nivel de endeudamiento a corto plazo, por cada peso que tiene la 

empresa a corto plazo debe un 19%, el nivel de endeudamiento total de la empresa 

del 63.3% del total de activos. 

 

La empresa cuenta con un respaldo patrimonial, de todo lo que posee es de los socios 

el 36.7%. 

 

A continuación relacionaremos el punto de equilibrio para la empresa AFENPE.  

Tabla 4. Punto de equilibrio AFENPE 

 

 

Estos indicadores financieros nos demuestran que la empresa AFENPE es una 

empresa con solidez financiera, lo cual evidencia un respaldo económico bajo el cual 

ofrecer una plataforma de servicios a nuevos clientes.  
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8. ESTRATEGIA DE MERCADEO 

8.1 OBJETIVO 

Penetrar el mercado Bogotano durante el 2012, para así incrementar la participación, 

por medio de la adquisición de nuevos clientes de empresas Industriales del sector 

automotriz. 

  

8.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Conformar un departamento Comercial para la empresa AFENPE. 

Posicionar la empresa AFENPE dentro del sector de empresas de servicios 

temporales como la empresa especializada en suministro de personal para el sector 

automotriz. 

Segmentar las empresas del sector Automotriz que son clientes potenciales para la 

empresa. 

 

8.3 PORTAFOLIO DE SERVICIOS 

Clasificación del portafolio de servicios de la empresa AFENPE según la matriz del 

Boston Consulting Group (BCG) 

ESTRELLAS INCOGNITA 

Administración integral 
de personal 

Selección de 
personal 

VACAS LECHERAS PERROS 

Salud ocupacional e 
industrial 

Asesoría Legal 

 

a) ESTRELLA. Gran crecimiento y Gran participación de mercado.  

b) INCÓGNITA. Gran crecimiento y Poca participación de mercado.  

c) VACA. Poco crecimiento y alta participación de mercado.  

d) PERRO. Poco crecimiento y poca participación de mercado.  
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Para garantizar que el servicio estrella Administración integral de personal lo siga 

siendo, la empresa AFENPE debe continuar trabajando por cumplir a tiempo todos los 

requerimientos que el cliente tenga en cuestión de pago de nómina, seguridad social y 

la respuesta a los requerimientos de los empleados asociados. 

  

En el caso del servicio incógnita: Selección de personal, se debe trabajar para 

potencializarlo de tal forma que en poco tiempo se cubra la vacante y se suministre el 

candidato adecuado que permanecerá en el cargo por un largo período de tiempo,  lo 

cual disminuirá los costos en el proceso de selección y de reemplazo de la vacante. 

 

El servicio Vaca con el que se cuenta en este momento es: Salud ocupacional e 

industrial, este es un servicio que en alianza con la ARP se puede hacer rentable para 

la empresa al disminuir los accidentes laborales, para lo cual se hace necesario 

trabajar en equipo con la ARP y con el COPASO para capacitar permanentemente al 

personal y trabajar para que el lugar de trabajo cuente con los estándares de 

seguridad requeridos. 

 

La Asesoría Legal es el servicio considerado como perro porque genera unos altos 

costos para la empresa el estar atendiendo los procesos laborales que lleguen a 

interponer ante la empresa los empleados. Para minimizar los costos que esta área le 

pueda representar a la empresa, AFENPE debe trabajar como lo ha venido haciendo 

cumpliendo al 100% todas las normas, leyes, pagos puntuales y responsabilidades 

que tenga con los empleados. 

 

8.4 ANALISIS DEL MERCADO 

Como la sede principal de la empresa AFENPE se encuentra en la ciudad de Bogotá 

para esta investigación efectuaremos un análisis de la situación del mercado de 

contratación y empresarial en la ciudad, para basar nuestra estrategia y la selección 

de los clientes potenciales en los resultados que esta arroje. 

En el año 2009 La Alcaldía Mayor con la Secretaria Distrital de Planeación 

desarrollaron un análisis espacial sobre el mercado laboral Bogotano en el que 

encontramos los siguientes análisis que son útiles en este trabajo: 
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Figura 15. Ejes de Análisis Espacial del Mercado Laboral en Bogotá. Secretaria 

Distrital de Planeación de Bogotá. 

 

Desde la oferta laboral, la composición demográfica para el conjunto de la ciudad 

muestra un predominio de la población joven entre los 15 y 39 años y en segundo 

lugar de los menores de 15 años. Lo que significa una oportunidad para la ciudad en la 

medida en que dispone de la fuerza de trabajo para alcanzar mayores tasas de 

crecimiento económico. Pero, también implica que la economía Bogotana enfrenta el 

reto de ampliar cada vez más su capacidad de absorción. 89 

                                                            
89

 SECRETARIA DISTRITAL DE PLANEACIÓN. Boletín N. 12, Análisis espacial del mercado 

laboral en Bogotá, Alcaldía Mayor de Bogotá. 2009. 
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Esta población joven tiene en su mayoría niveles educativos básica y secundaria y en 

menor grado educación técnica y superior. La mayoría de la población es joven y por 

tanto potencialmente capacitable. 

Para el caso de la demanda laboral, Bogotá es una ciudad con predominio de 

unidades económicas en actividades terciarias no especializadas, de baja jerarquía e 

informales que en su mayoría demandan empleo de baja calificación. 

En particular, el mayor volumen de personas empleadas se concentra en el corredor 

central y en algunos polos de segundo nivel, ubicados hacia la periferia. En el resto del 

territorio el empleo se reduce paulatinamente y las características en cada zona son 

distintas. En el corredor central se encuentran los empleos de alta calificación, con 

población entre los 25 y los 40 años, mientras que en la periferia, incluidos los polos 

de empleo de segundo nivel, predomina la baja calificación, con población menor de 

15 años. 

Adicionalmente en el corredor central existen niveles significativos de grandes 

empresas, obreros y cuenta-propias de alto nivel de calificación, cosa que es casi nula 

en el resto de la ciudad. En cuanto la actividad económica, en el corredor central se 

presenta un mayor volumen de unidades económicas que desarrollan comercio 

especializado, servicios de alta jerarquía, y alberga las unidades de tamaño grande y 

mediano de la ciudad, características que no se presentan en la periferia ni en los 

polos de segundo nivel. 

Por su parte, cuando se indaga por la población ocupada, se encuentra que se ubica 

principalmente en la periferia, pero que la mayoría trabaja en el corredor central, 

exceptuando los polos de segundo nivel. De esta manera, existen importantes flujos 

de movilidad desde la periferia hacia el principal centro de empleo por motivo de 

trabajo confirmada por la distribución mostrada de la matriz origen-destino.  
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Figura 16. Empleo. Análisis Espacial del Mercado Laboral en Bogotá. Secretaria 

Distrital de Planeación de Bogotá. 

 

 

Desde el análisis espacial Bogotá es una ciudad fragmentada en su mercado laboral, 

esto indica que los procesos que se dan alrededor de la actividad económica no son 

homogéneos en el espacio, el cual debe dimensionarse como un componente 

dinámico que incide sobre ella de formas diferentes. 
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Desde el punto de vista del tamaño empresarial, el 97% de las unidades económicas 

de la ciudad emplean entre 1 y 50 personas, y el 88% entre 1 y 5,  según el DANE, 

estas últimas se consideran informales.  Por su parte, las unidades que emplean más 

de 50 personas, representan sólo el 3% de la actividad económica total y tienden a 

concentrarse en el eje centro-norte, exhibiendo una distribución similar a la del empleo 

en forma de L. 

 

Como se observa en el mapa “Unidades Económicas” la actividad económica de la 

ciudad se organiza alrededor de tres ejes según el volumen que concentran: el 

principal  corredor centronorte, y dos ejes de segundo nivel de importancia el eje sur y 

el eje noroccidental. 

El primero se encuentra conformado por las UPZs de primer nivel La Sabana (16.474 

U.E), Las Nieves (14.189), La Candelaria (6.434), Zona Industrial (6.236), Chapinero 

(6.413), Alcázares (9.236), El Chicó (15.704), y Santa Bárbara (5.552). Este corredor 

alberga el 22% de la actividad económica total de la ciudad. Si a este corredor se 

incorporan UPZs como Galerías (4.846) y Teusaquillo (3.574) se consolida un continuo 

espacial donde se aumenta la participación en un 25%. 

El segundo eje, está conformado por las UPZs Restrepo (8.044), Quiroga (6.389), 

Venecia (7.113),y Carvajal (6.469) y representan el 8% de la actividad económica 

urbana. Le siguen otros polos de actividad en Bosa Central (8.759) (sur-occidente) y 

Gran Yomasa (7.244). 

El tercero, eje noroccidental, aparecen Las Ferias (7.401), El Rincón (7.771), y Boyacá 

Real (6.343), éstas representan el 6% del total de las Unidades Económicas de la 

ciudad. Fontibón (8.232) aparece como un polo aislado, que aunque genera altos 

niveles de ocupación y empleo para la población residente, su efecto no trasciende 

sobre las UPZs vecinas.90  

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
90 Boletín N. 12, Análisis espacial del mercado laboral en Bogotá, Alcaldía Mayor de Bogotá, Secretaria 

Distrital de Planeación. 2009. 
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Figura 17. Unidades Económicas Medianas y Grandes. Análisis Espacial del Mercado 

Laboral en Bogotá. Secretaria Distrital de Planeación de Bogotá. 

 

 

Para nuestro trabajo es muy importante el análisis del sector industrial por ser uno de 

los sectores que más contratación de personal por medio de empresas Temporales 

realiza. El sector  industria, representa 10% de la actividad económica de la ciudad la 

cual se concentra en las UPZs Restrepo (1.337U.E), La Sabana (1.288), Quiroga 
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(1.194), Carvajal (1.085), Las Ferias (923), Alcázares (921), Boyacá Real(845), Bosa 

Central(842), Gran Yomasa (819), y Rincón (808) 

Las zonas que más concentran actividad industrial realizan actividades relacionadas 

principalmente con edición, impresión y reproducción de grabaciones; curtido, 

fabricación y diseño de cueros; fabricación de maletas, bolsos de mano; fabricación de 

equipo y aparatos de radio, televisión y comunicaciones, instrumentos médicos, 

ópticos y de precisión, de maquinaria y aparatos eléctricos, de prendas de vestir y 

textiles, productos de caucho y plástico, sustancias y productos químicos, vehículos 

automotores, remolques y semi-remolques y otros tipos de equipo de transporte. 91 

Figura 18. Industria. Análisis Espacial del Mercado Laboral en Bogotá. Secretaria 

Distrital de Planeación de Bogotá. 

 

                                                            
91 SECRETARIA DISTRITAL DE PLANEACIÓN. 2009. 
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Tomando como base esta información la concentración del segmento de clientes 

objetivo para la empresa AFENPE será efectuada de una manera más real y 

consistente con las necesidades de las empresas y ayudara a la asignación de las 

zonas para los vendedores de forma mas eficiente en tiempos y desplazamientos. 

 

Es muy importante adentrarnos en el análisis de las empresas que funcionan en 

Bogotá, para lo cual nos basaremos en lo consignado en el Observatorio de la Región 

Bogotá Cundinamarca 2010 N. 12  que efectuo la Cámara de Comercio de Bogotá en 

Mayo 2011. 

Evidencian un comportamiento positivo de la economía y de las actividades 

productivas en la Región Bogotá – Cundinamarca en el 2010 y se mantiene la 

tendencia en la recuperación de la actividad productiva. La economía de Bogotá creció 

4% de acuerdo con las estimaciones de la Secretaría de Hacienda Distrital y se espera 

que al terminar el 2011 se mantenga esta tendencia y la economía crezca 5,7%. 

Igualmente, los indicadores de las principales actividades productivas de la ciudad 

corroboran los mejores resultados en la industria crecieron la producción (1,9%) y las 

ventas (1,4%), en el comercio las ventas aumentaron 11,3%, al igual que en la 

construcción donde se registró un aumento en el área licenciada (44%) y en el área en 

construcción(10%) y en el sector financiero las transacciones aumentaron 8,2%.92 

 

Gráfica 1. Distribución de las empresas registradas en las Cámaras de Comercio por 

Departamentos. 

 

                                                            
92 CAMARA DE COMERCIO DE BOGOTÁ. Observatorio de la Región Bogotá Cundinamarca 

2010 N. 12. Mayo 2011. 
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El 21% de las empresas registradas ante las Cámaras de Comercio del país se 

encuentran en Bogotá. 

Gráfica 2. Comparativo empresas en la Camara de Comercio 2008-2010.  

 

En el 2010, se crearón en la Región más de 64 mil empresas, con activos por $6 

billones. Como es tradicional en la estructura empresarial, la mayoría fuerón 

microempresas (87%) y Pymes (12%). 

Gráfica 3. Empresas reistradas en el 2010 según tamaño en la Camara de Comercio. 
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Al finalizar el 2010, se encontraban en Bogotá 2.595 grandes empresas (45% del país) 

y 1.232 sociedades extranjeras (64% del país). En los tres últimos años, aumentó el 

número de medianas y grandes empresas, especialmente en la industria (17%), 

comercio al por mayor y al por menor (23%) y actividades inmobiliarias y 

empresariales (19%).93 

 

Gráfica 4. Empresas medianas y grandes registradas en Bogotá Cundinamarca 2008-

2010. 

 

 

 

 

 

                                                            
93

  CAMARA DE COMERCIO DE BOGOTÁ. Op.Cit. 
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Gráfica 5. Empresas según sector económico registradas en Bogotá Cundinamarca 

2008-2010. 

 

 

94 

Despúes de analizar el comportamiento del mercado a nivel empresarial en general 

debemos adentrarnos un poco en aquellas de estas empresas que contratan personal 

por medio de las Empresas de Servicios Temporales. 

 

Según la información de Oferta y Demanda de mano de obra en Empresas de 

Servicios Temporales en Colombia del Ministerio de Proteccion social durante el 2009 

se recibieron un total de 893.633 solicitudes por mano de obra a través de las EST. El 

19.5% de las requisiciones provinieron de empresas de la Industria Manufacturera, el 

14.1% de empresas de Servicios Comerciales y el 12.4% de empresas que desarrollan 

actividades de Comercio al por mayor y al por menor. 

 

En total se firmaron 866.158 contratos a través de las EST. La Industria Manufacturera 

fue la actividad económica en la que mayor cantidad de contratos se firmarón, con un 

                                                            
94

  CAMARA DE COMERCIO DE BOGOTÁ. Op.Cit. 
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total de 151.884 trabajadores en misión que representaron el 17.5% del total de las 

colocaciones. 

 

Otras actividades económicas con una alta demanda fuerón los Servicios Comerciales 

con 123.329 contratos firmados y el Comercio con 109.314 contratos, que 

representaron el 14.2% y 12.6% del total de colocaciones respectivamente.95 

 

Cuadro 3. Demanda y Colocaciones de Mano de Obra de Empresas de Servicios 
Temporales según Actividad Económica, 2009.  
 

 

 

  

                                                            
95

 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Oferta y Demanda de mano de obra en Empresas 

de Servicios Temporales en Colombia 2009. Dirección general de promocion del trabajo. 
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8.5 ANÁLISIS DE LA COMPETENCIA 

 

La Asociación Colombiana de Empresas de Servicios Temporales ACOSET  genero 

su informe Estadistico del sector de servicios temporales en Colombia correspondiente 

al 2010 en el que encontramos los siguientes resultados de gran utilidad para el 

análisis de la competencia y el desarrollo de este trabajo: 

 

El número de contratos establecidos en Colombia durante los últimos 3 años se ha ido 

increcimentando, en el año 2010 el número total de contratos que tuvierón las 

Empresas de Servicios Temporales con trabajadores en misión en todo el país fue de 

1.142.646, entre el año 2009 y 2010 se incrementaron en un 16.75%, lo cual refleja un 

clima de confianza por parte de los diferentes sectores de la economía nacional en el 

servicio de colaboración temporal de Colombia.96  

 

Gráfica 6. Evolución del número de contratos enlos últimos tres años. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ACOSET 

Los departamentos con mayor crecimiento en número de contratos son: 

Cundinamarca, Valle, Antioquia, Atlántico. Los departamentos con mayor crecimiento 

porcentual en el número de contratos con respecto al 2009 son: Atlántico con un 23%, 

Antioquia con un 22.5%, Valle con un 20.61% y Cundinamarca con un 11.27% 

                                                            
96

 ACOSET, Datos estadísticos del sector del servicio temporal en Colombia año 2010. 
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Gráfica 7.Número de contratos con trabajadores en misión 2010.

Fuente: ACOSET 

En el informe del número de contratos por actividad económica el sector de la industria 

Manufacturera con un 23.5%  sigue siendo el sector que mayor contratación efectua 

por medio de Empresas de Servicios Temporales. 

 

El sector de Comercio es el segundo sector en contratación con Empresas de 

Servicios Temporales con un 14.1%, seguido del sector Financiero y del sector  de 

Servicios Personales con un 13.4% .97 

 

 

 

                                                            
97 ACOSET,  Op.Cit. P. 5 
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Gráfica 8. Número de contratos por actividad económica.  

 

Fuente ACOSET 98 

 

También encontramos dos investigaciones que se han efectuado a empresas y 

trabajadores en misión acerca del servicio que prestan las empresas de Servicios 

Temporales encontrando los siguientes resultados: 

 

El observatorio del Mercado Laboral de Acoset desarrollo la primera  evaluación sobre 

el impacto a los usuarios y trabajadores en misión, esta encuesta se realizó entre los 

meses de octubre y diciembre de 2010 a 67 empresas usuarias, y 780 trabajadores en 

misión. 

Las principales conclusiones generadas a partir de las respuestas a esta encuesta 

fuerón: 

- Se refleja la total confianza en los usuarios frente al sector. 

                                                            
98 ACOSET,  Op.Cit. P. 8 
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- Sienten que se encuentran comodos y tranquilos utilizando los servicios de las 

empresas temporales. 

- Los trabajadores consideran las empresas de trabajo temporal como una vía rápida y 

efectiva para conseguir empleo. 

- Sienten que se les brinda un buen trato laboral en todo lo que respecta a sus 

obligaciones y trabajo en el día a día.  

- Manufactura, comercio y servicios constituyen los sectores de mayor impacto e 

intensidad de los servicios de las Empresas de Servicios Temporales, con un 60%. Así 

mismo, el 40% de los usuarios contratan permanentemente los servicios. 

- Los operarios, auxiliares de administración, personal administrativo y ventas son los 

de mayor requisición por parte de las empresas usuarias. Estas organizaciones 

manifiestan hacerlo, por ser una excelente oportunidad de selección de personal y por 

ahorrar costos de nómina. 

- El 70% tiene un concepto positivo de las Empresas de Servicios Temporales y más 

del 50% califico con 8,9 y 10 los servicios que prestan las empresas del sector. Los 

usuarios calificarón al personal que se encuentra en misión como muy buenos, siendo 

la segunda categoría (buenos) la que alcanzo mayor nivel en la evaluación. 

- El 93% de los misioneros se encuentran satisfechos con sus empresas temporales y 

el 75% con su salario. En general el 90% se siente conforme con sus beneficios, 

tratamiento por parte de su empresa y de los usuarios, jornada y tipo de trabajo, 

entrenamiento y capacitación, además de sus jefes. 

- El 75% no han buscado otro trabajo, lo que demuestra toda su fidelidad al sistema. 

Este mismo porcentaje expresa que considera al servicio temporal como una via 

efectiva y rápida para conseguir empleo. 99 

 

Otra de las investigaciones es la que efectua el Manpower Group trimestralmente, es 

una investigación para evaluar tendencias de empleo en 41 de los más grandes 

mercados de trabajo del mundo. Más de 65.500 empleadores fueron entrevistados a lo 

largo de 41 países y territorios para medir las expectativas de contratación entre 

octubre y diciembre de 2011.  

 

En esta Encuesta de Expectativas de Empleo que desarrollo la empresa Manpower 

para el cuarto trimestre del 2011, entrevistaron a 750 empleadores en Colombia, cuyo 

                                                            
99 ACOSET. Revista Asociación colombiana de Empresas de Servicios Temporales ACOSET 

N. 1 Año 1. Junio de 2011, Pág. 28-32 
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objetivo era medir la intención de los empleadores de aumentar o disminuir el número 

de empleados en su dotación durante el próximo trimestre, mediante la siguiente 

pregunta: “¿Prevé usted que el nivel de empleo en su empresa (en la planta o sucursal 

en donde usted trabaja), se modificará en el próximo trimestre que termina en 

diciembre de 2011 en comparación con el trimestre actual?”, encontramos los 

siguientes resultados: 

 

Demuestran el potencial que hay para la contratación de personal por medio de 

Empresas de Servicios Temporales. 

Un 28% de los empeladores encuestados van a ampliar su plantas de personal.  

A lo largo del año se ha notado un incremento en la Expectativa neta de empleo 

(empresas que aumentarán el personal – empresas que disminuirán el personal), 

superando incluso el cuarto trimestre del 2010. 

 
Tabla 5. Cambios que anticipa en el total de empleos en su organización para el 
trimestre que termina en diciembre de 2011 en comparación con el actual trimestre.  
 

  

Fuente: Manpower Colombia. 

 

 

Desde que Manpower comenzo a aplicar la encuesta en Colombia en el cuarto 

trimestre de 2008, en la región Andina Colombiana es donde se reporta mayor 

optimismo entre los empleadores encuestados. En esta Región la Expectativa Neta de 

Empleo es de +23% para el próximo trimestre, muestra un aumento de 6 puntos 

porcentuales trimestre a trimestre y 8 puntos más que hace un año. 100 

 

Al evaluar las respuestas de los encuestados según el sector económico al que 

pertenecen encontramos que en los ocho sectores se prevén aumentos de personal 

prudentes durante el cuarto trimestre de 2011.  

 
 

                                                            
100

 MANPOWER COLOMBIA. Encuesta de Expectativas de empleo 4/2011. 
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Tabla 6. Aumentos de personal por Sector para el trimestre que termina en diciembre 
de 2011 en comparación con el actual trimestre.  
 

 

Fuente: Manpower Colombia. 

El sector de Finanzas, Seguros y Propiedad Raíz son los más optimistas, con una 

Expectativa Neta de Empleo de +32%,  le sigue Transportes y Servicios Públicos, con 

+29%. También aparece una Expectativa favorable en el sector Servicios, seguido por 

Minería con +27% y Construcción con +26%. El sector de Manufacturas, por su parte, 

reportó +24% en su Expectativa Neta de Empleo. 

Trimestre a trimestre, se ha evidenciado mejorías en las intenciones de contratación 

de nuevo personal en: Transportes y Servicios Públicos con el mayor aumento 19 

puntos porcentuales; el sector Finanzas, Seguros y Propiedad Raíz y el de Agricultura 

y Pesca reportarón aumentos de 16 y 14 puntos porcentuales, respectivamente. 

Dos sectores disminuyen sus Expectativas Netas de Empleo, incluyendo el de Minería 

y Construcción, cuya disminución es de siete puntos porcentuales. 

Año a año, se noto un considerable aumento de 17 puntos porcentuales en el sector 

de Finanzas, Seguros y Propiedad Raíz, mientras que en Agricultura y Pesca el 

aumento es de 11 puntos. Manufacturas aumentó 10% sus Expectativas, mientras que 

Transportes y Servicios Públicos lo hizo en 8. Minería y Construcción, por su parte, 

disminuyó su Expectativa en un 2%.101 

 

 

Despues de haber analizado a nivel general los diferentes estudios que se han 

efectuado del mercado de las Empresas de Servicios Temporales en Colombia, es 

fundamental para el análisis de la competencia conocer cuantas empresas estan 

autorizadas legalmente para prestar el servicio como empresas Temporales en 

Bogotá, basandonos en la información que tiene el Ministerio de Protección Social, 

ente en el cual deben ser registradas todas las Empresas de Servicios Temporales 

para poder prestar sus servicios encontramos: 

                                                            
101 MANPOWER COLOMBIA. Op.Cit. P.4. 
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Al 29 de agosto de 2011 hay registradas en todo el país ante  el Ministerio de 

Protección Social  513 empresas principales de  Servicios  Temporales, de estas 193 

se encuentran registradas y activas en la ciudad de Bogotá. 

También encontramos el registro en todo el país de 173  Sucursales de empresas de 

Servicios  temporales, de estas 15 se encuentran en la ciudad de Bogotá.102 

Para poder establecer la participación en el mercado de las Empresas de Servicios 

Temporales como primera fuente tendremos en cuenta los resultados de ventas en 

millones de pesos realizadas durante el 2010 por las empresas de suministro de 

personal, pubicadas en la Revista Dinero Ranking de las 5.000 empresas, edición 374, 

Mayo 27 de  2011, en esta publicación se encuentran listadas 175 empresas de todo 

el país incluyendo Cooperativas de Trabajo Asociado que para nuestro trabajo no 

serán tenidas en cuenta. 

  

                                                            
102 MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Registro de Empresas de Servicios 

Temporales. 29 de agosto de 2011.Disponible en internet: 

http://www.minproteccionsocial.gov.co/trabajoEmpleo/Paginas/temporales.aspx 
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Cuadro 4. Relación de empresas de Suministro de Personal 2010.Fuente: Revista 

Dinero.  
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103
 Revista Dinero Ranking de las 5.000 empresas, edición 374, Mayo 27 de  2011 
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Debido a que en el reporte de ventas de la Revista Dinero no se encuentran todas las 

Empresas de Servicios Temporales registradas como activas en Bogotá, 

completaremos la información con el reporte de ventas que se encuentra publicado en 

el Vademécum empresarial 2009/2010 publicado por Lanotadigital.com y con el valor 

de los ingresos operacionales para el 2010 o 2009 y la clasificación del tamaño de la 

sociedad que está registrada en el Sistema de Información y Riesgo Empresarial - 

SIREM  de la Superintendencia de Sociedades  basados en esta información  

estableceré la participación en el mercado de las Empresas de Servicios Temporales 

que funcionan en Bogotá. 

 

A continuación relaciono las empresas Activas de Servicios Temporales principales y 

con sucursales en la ciudad de Bogotá, con el reporte de ventas y tamaño de la 

empresa. 

Tabla 7. Relación de ventas, tamaño y clase de empresa de Servicios Temporales con 

sede en Bogotá registradas en el Ministerio de Protección Social al 29 de agosto de 

2011. Fuente: Revista Dinero, Vademécum Empresarial, SIREM. 

NOMBRE DE LA E.S.T. CLASE  

P:principal 

S: sucursal 

Ventas 

2010 en 

Miles 

Tamaño 

Empresa 

ACTIVOS S.A. P $ 283.138  Grande 

ADECCO COLOMBIA S.A. P $ 150.078  Grande 

TALENTUM TEMPORAL LTDA. P $ 145.180  Mediana 

EXTRAS S.A. S $ 125.340  Grande 

T EMPLOY LTDA. P $ 119.118  Pequeña 

SERVIOLA S.A. P $ 118.723  Grande 

MANPOWER DE COLOMBIA LTDA. S $ 118.145  Grande 

GRUPO  PROSPERAR TEMPORAL S A. P $ 118.142  Microempresa 

MISION TEMPORAL TDA. P $ 99.254  Grande 

COLOMBIANA DE TEMPORALES SOCIEDAD ANOMNIMA  

COLTEMPORA S.A. 

P 

$ 93.300  Grande 

ORGANIZACIÓN SERVICIOS Y ASESORIAS LTDA. S $ 91.123  Mediana 

OCUPAR TEMPORALES S.A. S $ 82.560  Mediana 

SOLUCIONES INMEDIATAS S.A. P $ 78.616  Mediana 

S&A SERVICIOS Y ASESORIAS S.A. S $ 70.811  Mediana 

TEMPORALES UNO A BOGOTÁS A. P $ 63.768  Mediana 

T&S TEMPORALES Y SISTEMPORA  LTDA. P $ 62.926  Mediana 
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OPTIMIZAR SERVICIOS TEMPORALES S A P $ 62.694  Pequeña 

NASES  EST, EMPRESA DE SERVICIOS TEMPORALES  S.A.S. 

sigla NASES EST S.A.S. 

P 

$ 58.711  Mediana 

EMPLEAMOS S.A. S $ 46.983  Grande 

TEMPOSERVICIOS LTDA. P $ 45.039  Mediana 

EXPERTOS PERSONAL TEMPORAL LTDA. P $ 44.859  Mediana 

GENTE EN ACCION S.A.S. P $ 42.347  Mediana 

RECURSOS HUMANOS EXCLUSIVOS S.A. P $ 39.927  Microempresa 

SERVICIOS TEMPORALES PROFESIONALES  S A  SERTEMPO 

BOGOTÁ  S.A. 

P 

$ 39.148  Mediana 

SERO SERVICIOS OCASIONALES Sociedad  por acciones 

simplificada S.A.S. 

P 

$ 38.329  Microempresa 

SERVICIOS TEMPORALES ASOCIADOS Y CIA SAS.  P $ 37.629  Pequeña 

SU TEMPORAL S.A. P $ 37.614  Mediana 

HUMAN TEAM S.A. P $ 35.629  Microempresa 

GENTE OPORTUNA S.A.S P $ 34.925  Mediana 

MANOS DE BOGOTÁ LTDA. P $ 34.249  Mediana 

COMPAÑÍA COLOMBIANA DE SERVICIOS TEMPORALES S.A.   

Sigla COLTEMP S.A. 

P 

$ 31.844  Mediana 

LABORALES MEDELLIN S.A. S $ 31.671  Mediana 

PROTEMPORE LTDA. P $ 31.558  Microempresa 

SELECTIVA SAS P $ 30.523  Mediana 

GENTE UTIL SERVICIOS TEMPORALES LTDA. P $ 29.961  Microempresa 

SELECCIONEMOS DE COLOMBIA LTDA. P $ 29.615  Mediana 

PERFILES S $ 29.516  Mediana 

SERVICIOS Y MANO DE OBRA SUPLEMENTARIA SERVIMOS 

LTDA. 

P 

$ 29.108  Mediana 

IMPULSO TEMPORAL S.A. P $ 28.420  Microempresa 

PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL LTDA. P $ 27.357  Mediana 

TEMPORAL S A S. P $ 26.629  Mediana 

S O S EMPLEADOS SOCIEDAD ANONIMA P $ 26.518  Mediana 

PROVEEMOS E.U. P $ 25.663  Mediana 

HUMANOS ASESORIA EN SERVICIOS OCASIONALES S.A. P $ 24.248  Mediana 

SUMINISTRAMOS RECURSOS HUMANOS TEMPORALES  

SUMITEMP LTDA. 

P 

$ 23.608  Microempresa 

PARTIME S.A. P $ 22.573  Mediana 

REDES HUMANAS LIMITADA P $ 21.583  Mediana 

HUMANOS INTERNACIONAL E U P $ 21.456  Pequeña 

ACRECER TEMPORAL LTDA P $ 19.042  Microempresa 

VINCULAMOS EXCELENCIA LTDA. P $ 18.999  Microempresa 

TEMPORIZAR SERVICIOS TEMPORALES LTDA TST LTDA. P $ 18.581  Pequeña 

OUTSOURCING Y TEMPORALES S A S  OTEM S A S P $ 18.298  Pequeña 
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PROYECCION LABORAL LTDA. P $ 17.624  Pequeña 

MULTIEMPLEOS LTDA. S $ 16.963  Mediana 

PRESENCIA LABORAL LTDA. P $ 16.487  Mediana 

TECNIPERSONAL LTDA. P $ 16.286  Pequeña 

ESTRATEGIA TEMPORAL S.A.  P $ 15.583  Mediana 

TALENTO HUMANO AL INSTANTE LTDA. P $ 15.479  Pequeña 

TRABAJADORES TEMPORALES S A S. P $ 15.471  Pequeña 

APOYO TEMPORAL DE COLOMBIA S.A.S. P $ 14.266  Pequeña 

ASERVIT Y CIA S EN C P $ 14.188  Pequeña 

IMPULSANDO S.A. P $ 13.878  Mediana 

ASESORES  EN SELECCIÓN Y ADMINISTRACION  DE PERSONAL 

ASAP  S A S 

P 

$ 12.978  Pequeña 

CONTRATAMOS LTDA. P $ 12.679  Mediana 

EMPRESA COLOMBIANA DE EMPLEOS TEMPORALES S.A. ECET  

S.A. 

P 

$ 12.378  Pequeña 

TRABAJAMOS CALI LTDA. S $ 11.675  Pequeña 

RECURSIVOS SERVIAYUDA LTDA. P $ 11.622  Microempresa 

COLBYSER CBS S A S P $ 11.467  Microempresa 

GENTE DISPONIBLE S.A. P $ 11.319  Pequeña 

HOLGUIN Y CIA SERVICIOS TEMPORALES TDA. P $ 11.109  Pequeña 

SUPERNUMERARIOS S.A. P $ 10.792  Pequeña 

TECNOVA TH S.A. P $ 10.778  Microempresa 

PERSONAL EFICIENTE COMPETENTE Y CIA LTDA. PEC S A S. P $ 9.968  Pequeña 

PERSONAL INMEDIATO LTDA. P $ 9.667  Pequeña 

POTENCIAL HUMANO LTDA. P $ 9.351  Mediana 

PERSONAL A UNO S A P $ 9.333  Pequeña 

R &C TEMPORALES S.A. P $ 9.286  Pequeña 

AUSTRAL SERVICIOS TEMPORALES S.A.S  Sigla: AUSTRAL 

COLOMBIA S.A.S. 

P 

$ 9.111  Pequeña 

PERSONAL EN MISION S.A. EMPRESA DE SERVICIOS 

TEMPORALES 

P 

$ 8.654  Pequeña 

SINERGIA TRABAJO TEMPORAL S A S P $ 8.293  Pequeña 

SERVICIO  DE EMPLEADOS SERDEMPO LTDA. P $ 8.152  Mediana 

ASESORIAS Y SERVICIOS TEMPORALES  DE COLOMBIA LTDA. P 
$ 7.883  Pequeña 

BETA SERVICIOS TEMPORALES SAS. P $ 7.054  Pequeña 

LENOX LTDA. P $ 6.932  Pequeña 

SERVICIOS COMPETENTES LTDA. P $ 6.629  Microempresa 

TEMPORALES ASOCIADOS LTDA. P $ 6.139  Pequeña 

SERVITEMPORES LIMITADA P $ 6.095  Pequeña 

CONEMPLEOS LTDA. P $ 5.998  Pequeña 

A& M RECURSOS LTDA. P $ 5.803  Microempresa 
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ENLACE TALENTO HUMANO LTDA. P $ 5.531  Microempresa 

EXCELENCIA TEMPORAL LABORAL  Y COMPAÑÍA S A EXCETEL  

Y CIA S.A. 

P 

$ 5.525  Pequeña 

PRONTOS LTDA. P $ 5.262  Microempresa 

ACCIONAR TEMPORAL LIMITADA P $ 5.096  Microempresa 

ABC TEMPORALES LTDA. P $ 4.974  Microempresa 

ADMINISTRACION DE PERSONAL  TEMPORAL APTOS LTDA. P $ 4.735  Pequeña 

SERVIASES  S.A.S P $ 4.733  Pequeña 

SERVICIOS TEMPORALES  UBICANDO S.A.UBICANDO S.A. P $ 4.614  Pequeña 

OFERTA TEMPORAL S.A. P $ 4.543  Pequeña 

FATT S.A. P $ 4.422  Pequeña 

PROSERVICIOS LTDA. S $ 4.212  Pequeña 

EMPLEAMOS TALENTO HUMANO LTDA. P $ 4.192  Pequeña 

GARANTIA TEMPORAL LTDA. P $ 3.765  Pequeña 

TEMPORALES COLOMBIANOS TEMCO LTDA. P $ 3.717  Pequeña 

AYUDA OPORTUNA LTDA. P $ 3.281  Microempresa 

ASESORES DE MERCADEO ASOMER LTDA. P $ 3.275  Microempresa 

SOCIEDAD VIALAVORO SOCIEDAD ANONIMA - VIALAVORO S.A. P 
$ 2.634  Pequeña 

CONATEMPO LTDA. P $ 2.486  Pequeña 

TEMPORALES DE SOPORTE  TEMPORALES LTDA. P $ 2.392  Pequeña 

SUPERSONAL LTDA. P $ 2.023  Pequeña 

MASTER JOB EMPRESA DE SERVICIO TEMPORAL LTDA MASTER 

JOB EST LTDA. 

P 

$ 1.943  Microempresa 

SCALA SERVICIOS  TEMPORALES LTDA. P $ 1.868  Microempresa 

FUERZA TEMPORAL S.A. P 
$ 1.270  Microempresa 

“ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL” LTDA. SIGLA AFENPE LTDA. P 
$ 1.019  Microempresa 

COOPERACION EN SERVICIOS TEMPORALES  DE EMPLEO LTDA.      

-Sigla    COOPSERTEMPO LTDA. 

P 

$ 778  Microempresa 

ALTA GESTION ALGE LTDA. P $ 636  Pequeña 

SELECCIÓN Y TEMPORALES LTDA. SELTEMPO LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

A SU SERVICIO TEMPORALES S A S  P   Nueva 

ABAD EMPRESA DE SERVICIOS TEMPORALES LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

ACCIONES TEMPORALES  DE COLOMBIA  SAS ATEMMCO SAS P 
  Nueva 

ACTIVO HUMANO S.A.S. P   Nueva 

ACTUAR LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

ALIADOS ESTRATEGICOS LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 
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ALIANZA HUMANA S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

ALMOMENTO S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

ALTA ´PRODUCTIVIDAD SUMNISTRO DE PERSONAL S.A. S.  Sigla: 

SUMINISTROS DE PERSONAL S A S 

P 

  

No reporta 

información 

APOYO INTEGRAL  TEMPORAL LTDA. Sigla AITE LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

APTOS TALENTO HUMANO SAS  P   Nueva 

AR-TEMPORAL LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

ASER TEMPORALES SAS. 
P 

  

No reporta 

información 

AYUDA ESTRATEGICA S.A. SOCIEDAD ANÓMINA 
P 

  

No reporta 

información 

BOLSA NACIONAL DEL EMPLEO EST S A S P   Nueva 

CENTAURUS TEMPORALES LIMITADA 
P 

  

No reporta 

información 

CITUS  E S T  LTDA P   Nueva 

COECS LABORA YA E.S.T.S.A. 
S 

  

No reporta 

información 

COLABORACION ESTRATEGICA SAS P   Nueva 

COMPETENCIAS LABORALES LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

CONEXIÓN TEMPORAL LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

CONFIANZA SERVICIOS TEMPORALES S A S  
P 

  

No reporta 

información 

CONSULTORIA VITAL S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

CONTACTO HUMANO EMPRESARIAL LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

COTEMPORALES LIMITADA 
P 

  

No reporta 

información 

ELECCION TEMPORAL EMPRESA DE SERVICIOS TEMPORALES S 

A  - ELECCION TEMPORAL S A 

P 

  Nueva 

EMPLOYMENT SOLUTIONS S A 
P 

  

No reporta 

información 

EMPRESA  DE SERVICIOS TEMPORALES DINAMICOS S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

ENLACE Y GESTION TEMPORAL S.A. 
P 

  

No reporta 

información 
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FUTURO LABORAL  EST LIMITADA Sigla: FUTURO LABORAL 

LTDA, 

P 

  

No reporta 

información 

G& H SERVICIOS ESPECIALES LTDA. Sigla: G&H LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

GESIL TEMPORALES LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

GESTION EMPRESARIAL ORGANIZACIONAL GEO S A 
P 

  

No reporta 

información 

GESTION PROFESIONAL LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

GESTION Y TALENTOS EST S A S  CON SIGLA GESTION Y 

TALENTOS 

P 

  

No reporta 

información 

GESTORES HUMANOS EMPRESARIALES LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

GOOD PEOPLE DE LAS AMERICAS  S.A.S. P   Nueva 

GRANSERVICIOS  - GRANCOLOMBIANA DE SERVICIOS LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

GRUPO EMPRESARIAL ATTA LTDA.  Sigla: G E ATTA LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

GRUPO EMPRESARIAL PROYECT SERVICE LTDA, P   Nueva 

GRUPO UNAMOS S.A.S. 
P 

  

No reporta 

información 

HUMAN RESOURCE S OUTSOURCING TEMPORALES LTDA.  HRO 

TEMPORALES LTDA. 

P 

  

No reporta 

información 

HUMAN RESOURCES MANAGMENT 
S 

  

No reporta 

información 

INTERACTUA SERVICIOS ADMINISTRATIVOS LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

JIMCO LTDA. P   Pequeña 

LABOR CESDHI LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

LAZOS EMPRESARIALES S.A.S. P   Pequeña 

MACRO SERVICIOS INTEGRALES S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

MAESTRIA LABORAL S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

MANO DE OBRA OPERACIÓN Y SERVICIOS TEMPORALES S A S  

sigla MATEMPO S AS  

P 

  Nueva 

MERCADERISMO P O P LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

NEXXOS S.A.  Sigla NEXXOS S.A. 
P 

  

No reporta 

información 
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OPCION HUMANA S A. 
P 

  

No reporta 

información 

OPORTUNIDADES LABORALES  
S 

  

No reporta 

información 

OUTSOURCING XXI EU 
P 

  

No reporta 

información 

PERSOM S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

PERSONAL TEMPORAL COLOMBIANO LTDA. PERTEMCO LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

PERSONAL Y SERVICIOS OPORTUNOS S A P   Nueva 

PORTAFOLIO LABORAL S A S  
P 

  

No reporta 

información 

PROACTIVOS TEMPORALES LTDA 
P 

  

No reporta 

información 

PROENLACE S.A.S. P   Nueva 

PROYECTOS Y SOLUCIONES SERVICIOS TEMPORALES LTDA. 

Sigla: PROTEMPORALES LTDA. 

P 

  

No reporta 

información 

QUIRON COLOMBIA EMPRESA DE SERVICIOS T S.A.S. Sigla 

QUIRON COLOMBIA S.A.S. 

P 

  Nueva 

S E T LABORAL LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

S&S TALENTOS LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

SALES UP TEMPORALES LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

SERPINTO LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

SERVICIOS EMPRESARIALES INTEGRADOS S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

SERVICIOS TEMPORALES PROYECTAR LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

SERVIESTRATEGICOS LTDA. P   Pequeña 

SERVINACIONALES LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

SEVCO S A S 
P 

  

No reporta 

información 

SGF GLOBAL EMPRESA DE SERVICIOS TEMPORALES S.A.S. P   Pequeña 

SINERGIA LABORAL S.A.S 
P 

  

No reporta 

información 

SOLUCIONES DE TRABAJO  S.A.S.,  
P 

  

No reporta 

información 
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SOLUCIONES LABORALES DE COLOMBIA S.A. -  SOLACOL S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

SOLUCIONES LABORALES HORIZONTE S A  SLH S A P   Nueva 

STAFFING DE COLOMBIA S A S P   Nueva 

SUPERLABORALES S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

TALENTO Y GESTION APOYO EMPRESARIAL LTDA.       TALENTO 

Y GESTION A E 

P 

  Pequeña 

TEKA TEMPORIS S.A. 
P 

  

No reporta 

información 

TEMPOLINK LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

TEMPORALES A& T LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

TEMPORALES BELRAN LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

TEMPORALES INTEGRALES S A S P   Nueva 

TEMPORALES MULTIGESTION LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

TEMPORAY PROFESSIONAL SERVICE SAS TEMPROSER P   Pequeña 

TERCIO TEMPORALES S A. P   Pequeña 

TOPETAM  GESTION HUMANA  S A 
P 

  

No reporta 

información 

TOPTEAM TALENTOS S A S P   Pequeña 

UNITEMPO LTDA. 
P 

  

No reporta 

información 

VIMARCO SERVICIOS TEMPORALES 
S 

  

No reporta 

información 

 

Dentro de estas empresas encontramos 68 empresas que No reporta información, 17 

son empresas constituidas en el 2011 que en el cuadro estan identificadas como 

Nuevas.104 

 

 

 

                                                            
104 MINISTERIO DE LA PROTECCIÓN SOCIAL. Op.Cit. 
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Gráfica 9.Participación en el Mercado de empresas de Servicios Temporales por 

tamaño. 

 

Fuente: Revista Dinero, Vademécum Empresarial, SIREM. 

 

De los $3.482.153.000 en ventas reportadas, las Grandes empresas representan el 

29.7 % de las ventas reportadas por las Empresas de Servicios Temporales, las 

empresas Medianas aportan el 39.7% de las ventas, las Pequeñas empresas 

representan el 17.2% y el 13.4% lo aportan las Microempresas.  

 

Las cinco empresas con mayor volumen de ventas reportadas son Activos, Adecco, 

Talentum, Extras, T Employ. 

Para determinar el Modelo Comercial de la empresa “ALTA EFECTIVIDAD EN 

PERSONAL” analizaremos  los servicios ofrecidos y los valores agregados de 5 de las 

empresas más grandes que funcionan en Bogotá: Activos, Adecco, Talentum, Eficacia, 

Manpower. Posteriormente analizaremos los valores agregados y servicios de 4 

empresas de 2 empresas más grandes y 2 del mismo tamaño de  “ALTA 

EFECTIVIDAD EN PERSONAL”. 
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MANPOWER PROFESSIONAL 

Manpower inició operaciones en Colombia en 1976. Actualmente ofrece sus servicios 

a través de 33 oficinas en 20 ciudades del territorio nacional a más de 600 clientes y 

15.000 empleados.  

Servicios 

Ofrece servicios de reclutamiento, selección, entrenamiento, evaluación y outsourcing.  

Se encarga de ofrecer el talento humano necesario para picos de producción, 

temporadas de descuento en almacenes, negocios estacionarios y demás 

necesidades de los clientes que requieran personal por temporadas.  

Valores Agregados 

Cuenta con consultores expertos en atracción y evaluación de talentos, para cargos 

administrativos y operativos.  

Aplican el modelo de selección por competencias analizando las competencias críticas 

requeridas a través del desarrollo de entrevistas por competencias (BEI) y aplicación 

de pruebas psicotécnicas de última generación. 

Selección de Ejecutivos  

Selección, Head Hunting, evaluación de potencial, assessment y outplacement 

Career Harmony 

El sistema  de pruebas en línea Career Harmony, sirve para aplicar de manera remota 

pruebas de habilidad o conocimiento utilizando simulaciones e inventarios de 

personalidad.  Garantiza agilidad y precisión al ser automática permite la rápida toma  

de decisiones con respecto al proceso de evaluación  de un candidato.  

IT  

Cuenta con una unidad de negocios, dedicada exclusivamente a prestar servicios de 

IT, consiguiendo profesionales especializados, Técnicos de soporte, programadores, 

Administradores de redes / bases de datos / portales, arquitectos de software, 

ingenieros de redes, gerentes de producto,  directores de tecnología, mercadeo, 

ventas, etc. 
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Outsourcing: Administración de Personal 

El equipo de trabajo de Manpower  ejecuta al interior de la empresa del cliente todos 

los pasos del ciclo laboral de los empleados para  personal permanente, temporal o 

por proyecto, con cualquier cantidad de personas de todos los perfiles y niveles. 

Reclutamiento, evaluación, contratación, liquidación y pago de nómina, gestión 

administrativa, entrega de elementos adicionales como viáticos, celulares, portátiles, 

seguimiento y programas de bienestar y salud ocupacional, seguimiento y programas 

de evaluación de desempeño 

Consultoría en recursos humanos, planeamiento estratégico, diagnósticos, diseños de  

organización, información de  gestión, desarrollo y transición de carrera, outplacement, 

benchmarking y administración de cambios culturales. 

Universidad Virtual  

Ofrece de forma gratuita servicios de formación a través del Centro de Capacitación y 

Desarrollo (TDC), ofrece más de 4000 cursos, provistos por las mejores universidades 

e instituciones del mundo, que abarcan desde informática, hasta conocimientos 

estratégicos sobre liderazgo y negocios. Al finalizar cada curso expiden un certificado 

por la universidad o institución proveedora del contenido. 

Alta Predictibilidad 

Cuentan con un sistema exclusivo para predecir el futuro desempeño de un individuo 

en  una posición particular. 

Fondo de Empleados 

Creado por los empleados busca ser una alternativa en ahorro, préstamos y convenios 

institucionales. 

Acompañamiento a eventos de salud, mejoramiento continuo de las condiciones de 

trabajo y la protección de la integridad física y mental de los  empleados y la 

prevención de accidentes y enfermedades profesionales. 

Certificado de calidad 

MANPOWER  DE COLOMBIA ha  desarrollado e  implementado un sistema de gestión 

de la calidad, para demostrar su capacidad para  proveer en forma coherente,  
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servicios que satisfagan los requerimientos del cliente y todas las regulaciones 

aplicables, cuentan con certificación de Calidad ISO 9001 versión 2000 otorgado por 

SGS Colombia S.A Sector Systems & Services Certification. 

Ha obtenido el reconocimiento Internacional ISO-9001:2000 otorgado por el organismo 

acreditador Norteamericano ANSI - RAB. 

Ofrece los mismos estándares de calidad en sus servicios como en cualquier lugar del 

mundo.105 

 

ACTIVOS S.A. 

Desde abril de 1983 Activos S.A. se constituyó y actualmente tiene 24 sucursales en el 

país. 

Servicios 

Ofrece a nivel Nacional  la Administración Integral del Talento Humano, con énfasis en 

la selección y suministro de Personal Temporal para empresas Comerciales, 

Industriales y de Servicio, incluye:  

Selección, Definición de Acuerdos y Perfiles, Reclutamiento de Personal, Evaluación, 

Aplicación de Pruebas Sicológicas, Entrevista Individual o Grupal, Envío y 

Presentación de Candidatos, Visita Domiciliaria, Referenciación, Ingresos y 

Contratación de Personal, Verificación de Documentos, Examen Médico Ocupacional, 

Afiliaciones Iníciales, Administración del Personal, Autoliquidación, Régimen 

Disciplinario, Entidades de SGSSI (Sistema General de Seguridad Social Integral), 

Salud Ocupacional y Seguridad Industrial, Asesoría Legal, Administración de 

Incapacidades, Administración de Nóminas, Liquidaciones y Cesantías.  

Valores Agregados 

Acceso directo vía Internet a la información 

                                                            
105 Disponible en internet: www.manpowerprofessional.com.co 
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Cuentan con un proceso estandarizado, verificaciones permanentes, mesas de control 

y herramientas de seguimiento que les permiten medir el nivel de satisfacción de los 

clientes y trabajadores y mejorar continuamente en el cumplimiento del proceso. 

Desde diciembre de 2001 cuentan con la certificación ISO 9000 por SGS Colombia 

S.A. para los servicios de: "Reclutamiento, preselección, evaluación y selección, 

suministro, contratación, autoliquidación, nómina, liquidación de prestaciones sociales 

y administración del talento humano a nivel nacional, enmarcado en los requerimientos 

de la norma NTC ISO 9001:2000".106  

ADECCO 

Adecco tiene una trayectoria de 30 años a nivel nacional.  Actualmente son más de 23 

sucursales en 11 ciudades del país.  

Servicios 

Permanent Placement (Procesos de Selección y Evaluación), Suministro de Personal 

(Staffing), Prestación de servicios Especializados, Consultoría en Recursos Humanos, 

Desarrollo del Capital Humano, Desarrollo Modelo de competencias, Evaluación por 

Competencias, Formación Coaching, Evaluación de Potencial, Clima Laboral, 

Organización Formal, Descripción de Puestos, Perfiles por Competencias, Valoración 

de Cargos y Escala Salarial, Entrenamiento Outdoor, Entrenamiento No convencional, 

Team Builing Indoor. 

Selección de Personal 

Head Hunting – Executive Search, Cargos Básicos – Administrativos – Profesionales, 

Selecciones Masivas, Outsourcing de Selección de Personal  

Levantamiento de Perfil, Reclutamiento de Hojas de Vida, Aplicación de Pruebas 

Psicotécnicas, Referenciación Telefónica, Entrevista, Presentación de Candidatos, 

Examen Médico de Ingreso, Contratación y Administración del Personal. 

Evaluación de Personal 

                                                            
106 Disponible en internet: www.activos.com.co/index.php 

 

http://www.activos.com.co/index.php
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Adecco desarrolla un proceso técnico y profesional de evaluación con herramientas de 

última generación para determinar el grado de ajuste de las personas al cargo. 

Valores Agregados  

Aplicación de Pruebas on-line específicas para cada uno de los niveles de la 

organización. 

Assesment Center 

Técnica de evaluación específicamente diseñada en la cual los candidatos se 

enfrentan a situaciones simuladas, permitiendo observar de manera objetiva sus 

competencias. 

Servicios Especializados 

Esquema utilizado para cubrimiento de actividades propias y permanentes del cliente, 

que requieren un alto grado de especialización y formación del recurso humano. 

Suministro de Personal Temporal (Staffing) 

Esquema utilizado para cubrimiento de actividades ocasionales, accidentales o 

transitorias: reemplazo de personal en vacaciones licencia o incapacidades; 

incrementos en la producción, el transporte y la venta de productos o mercancías. 

Programas de Formación y Entrenamiento en Ventas y mercadeo, Motivación y 

Liderazgo, entre otros. 

Cuentan con áreas especializadas en el suministro de personal para trabajar en: 

metalmecánica, electrónica, química, bancario, telecomunicaciones, logística, entre 

otros. 

Staffing: Cuando se requiere cubrir posiciones que requieren un nivel de habilidad y 

competencia  especifico.  

Outsourcing: Cuando se quiere tercerizar algunas áreas especificas.  

Project Management: Cuando desea delegar la implementación de un proyecto.  

Adecco Human Capital Solutions: Cuando requiere la asesoría de un equipo de 

expertos o la asignación de personal con competencias especificas para ser asignado 

a un proyecto en particular. 
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Adecco Finance & Legal tiene como objeto, ofrecer servicios de Recursos Humanos 

diseñados especialmente para dar respuesta a las crecientes y cambiantes 

necesidades de las áreas Legal  y Financiera de las Compañías. 

Adecco Information Technology, está estructurada para dar respuesta a este 

requerimiento a nivel global.  

Adecco Medical & Science ofrece un servicio integral a profesionales y empresas 

relacionados con los sectores de la salud,  farmacéutico, sanitario-asistencial y área 

preventiva 

Adecco Sales Marketing & Events cuenta con la  experiencia  y  el  conocimiento  del  

mercado necesarios para  atender  los requerimientos específicos en los campos de 

ventas,  mercadeo y eventos. Tercerización de fuerza de ventas y operación en punto 

de venta. 

Event & Promotions: Detecta las necesidades de personal para sus eventos y provee 

una respuesta eficiente otorgándole personal en cada una de las fases de sus eventos 

(Personal de logística, Promotoras e impulsadoras) 

Call Center solutions: Con un enfoque administrativo, provee el staff para call center y 

la supervisión del personal on site.      

Ha lanzado diferentes programas tendientes a facilitar el acceso al mercado laboral de 

los siguientes grupos: Personas con discapacidad, Trabajadores mayores de 40 a 45 

años, Jóvenes de 18 a 25 años en riesgo de exclusión, Personas que han estado 

ausentes del mercado laboral durante mucho tiempo. 

Entrenamiento no convencional 

Basan el aprendizaje en la capacidad de retención, memoria e inteligencia del 

individuo y procuran que  su personal a través de esta modalidad de entrenamiento, 

logre trascender más allá del simple hecho de hablar de responsabilidad social, 

logrando actuar y ser responsables.  

Cuenta con la Certificación ISO 9001 Versión 2000 107 

                                                            
107 Disponible en internet: www.adecco.com.co 

 

http://www.adecco.com.co/
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TALENTUM TEMPORAL 

Nace  como empresa el 18 de febrero de 2005 en la ciudad de Bogotá, actualmente 

tienen presencia en las principales ciudades del país, ofreciendo servicios a empresas 

de mensajería especializada, transporte, logística, comunicaciones y otras actividades 

económicas. 

Servicios 

Selección de Personal. 

Descripción del Cargo, Condiciones de trabajo, Reclutamiento de Hojas de vida, 

Aplicación de pruebas técnicas y psicotécnicas, de acuerdo al cargo a evaluar, EROS, 

COMPETENCIAS, BPA, Técnicas definidas en conjunto para  cada caso, Entrevistas, 

Referenciación de antecedentes laborales telefónica  o presencial (recomendada para 

ejecutivos), Visita Domiciliaria, Elaboración de informe con el concepto del candidato, 

Presentación de los candidatos. 

Contratación de personal 

Administración de nómina 

Valores Agregados 

Selección técnica de personal  

Usamos métodos modernos para realizar entrevistas técnicas. 

Estudio de seguridad al personal a contratar 

Asesores por empresa, Retroalimentación periódica con los representantes de los 

clientes. 

Salud ocupacional 

Brindar capacitaciones, realizar exámenes médicos de ingreso, periódicos y  de 

egreso, programas de control, prevención y seguimiento de factores de riesgo que 

puedan alterar la salud del personal en misión en las empresas asociadas. 
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Bienestar social   

Afiliación a la Cooperativa de trabajadores Coomservi, ofreciendo múltiples servicios 

en recreación, convenios de compra de bienes y servicios a precios cómodos, créditos 

y posibilidades de ahorro.    

Préstamos por medio de la empresa 

Acceso a créditos con entidades financieras, mediante acuerdos de pago con 

descuentos de nómina. 

Acceso a pólizas colectivas de seguros de vida con Total seguros. 

Acceso a planes de previsiones exequíales. 

Capacitación  

Mantienen procesos constantes de actualización y capacitación, generando programas 

para el crecimiento profesional, personal y familiar de los colaboradores.108 

EXTRAS 

El grupo Eficacia está constituido por dos grandes compañías Extras y Eficacia. En 

1984 en Colombia, se funda Extras Cali Ltda. y en el año 1991 se constituye la 

segunda  Eficacia S.A,   cuentan con 18 oficinas en el país. 

Servicios 

Eficacia ofrece diferentes alternativas y soluciones de servicio que integran el 

conocimiento del talento humano, la infraestructura, los recursos y la tecnología, 

permitiendo generar ofertas a distintos sectores económicos.  

Selección de personal 

El conocimiento en los diversos sectores económicos, la amplitud y diversidad de las 

bases de datos les permiten ofrecer, el talento humano mejor calificado para 

desempeñarse en diversas áreas, agilizando los procesos de reclutamiento y 

vinculación laboral a nuevos colaboradores. 

Visita domiciliaria  

                                                            
108 Disponible en internet: www.talentum.com.co 
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Verificación del entorno social, cultural y familiar del talento humano que adelanta 

procesos de selección en sus compañías. 

Evaluación de personal 

Acompañamiento del experto equipo de psicólogos de Eficacia para la realización de 

pruebas psicotécnicas orientadas al reclutamiento del talento humano mejor calificado. 

 

Valores Agregados 

Merchandising integral 

Asesoran y acompañan a los clientes en la generación y manejo eficiente de sus 

estrategias de mercadeo y exhibición. 

Merchandising express 

Es un servicio de mercaderismo a la medida que permite la atención oportuna y 

permanente del surtido y las actividades de merchandising en puntos de ventas. 

Promoción y ventas 

Cuentan con la capacidad y el conocimiento para planear, ejecutar y retroalimentar las 

actividades promocionales en los canales ofreciendo apoyo profesional, equipo 

humano calificado y amplia experiencia.  

Logística integrada de campañas y eventos - lice / btl 

Realiza actividades de marketing directo al comprador, permitiendo el logro de sus 

objetivos y estrategias de posicionamiento de marca, fidelización, penetración e 

incremento de ventas. 

Centros de distribución de material promocional 

Ofrecen el servicio de bodegaje, programación, administración, manejo, 

mantenimiento y transporte de material POP, productos, exhibidores, muebles, 

premios, y demás implementos utilizados en las actividades promociónales que se 

realizan en los puntos de venta. 
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Servicio de operación logística 

Abastecimiento, surtido y merchandising desde la hora de apertura hasta el cierre de 

cada almacén; garantizando la disponibilidad de productos, su rotación en góndolas y 

bodegas, disminuyendo notablemente los niveles de agotados y proporcionando 

información precisa a los consumidores sobre su ubicación. 

Gestión de procesos de producción  

Es un servicio que permite la administración del recurso humano relacionado con la 

gestión productiva de los Clientes, realizando seguimiento a los niveles de eficiencia y 

calidad por medio de indicadores y estándares de productividad.  

Outsourcing de productividad  

Este servicio permite la coordinación y control a la productividad alcanzada por cada 

proceso de las áreas de producción y logística de los clientes, el equipo de 

responsables de la operación realiza una administración integral, la cual permite un 

mejoramiento permanente a las metas y objetivos por medio del seguimiento a 

indicadores de efectividad y estándares de productividad. 

Dentro de los servicios que ofrecen como BPO Procesos de Información se encuentra: 

Información en línea en punto de venta (IPV).  

IPV permite conocer el comportamiento de los productos (agotados y pérdidas), el 

movimiento de la competencia y la efectividad de las estrategias en el mercado, en 

tiempo real y de acuerdo con el desarrollo de las categorías y variables del entorno 

competitivo. IPV es una fuente de conocimiento y soporte confiable en línea.  

Se realiza monitoreo periódico de diferentes categorías de mercado que permiten a las 

categorías de consumo masivo alinear sus estrategias en el canal de supermercados o 

tradicional.  

IPV móvil 

Permite realizar seguimiento al desempeño de las categorías y productos en los 

establecimientos y canales. Medir variables de mercado que influyen en la rotación, 

exhibición y compra de los productos. Agilizar la colocación y transferencias de 

pedidos. Propiciar el mejoramiento al desempeño de Grupos de Venta, Promoción y 
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Merchandising. Validar el cumplimiento y niveles de atención de los Ejecutivos 

Comerciales a los establecimientos y al canal. Facilitar el desarrollo de auditorías a los 

establecimientos.  

IPV especializado 

Suministra información que brinda conocimiento a los clientes sobre el desempeño de 

sus estrategias de mercadeo y ventas en los puntos de venta donde comercializan sus 

productos: 

Disponibilidad permanente de información. Reacción oportuna ante los cambios del 

mercado. 

Identificación de oportunidades para productos y marcas.  Conocimiento de las 

tendencias de las categorías en el mercado. Se identifica el comportamiento de las 

estrategias desarrolladas por los clientes en los canales. Conocimiento en tiempo real 

del rompimiento de las estrategias. 

Coordinación y dirección de todos los procesos relacionados con la gestión de 

atención al cliente, administración y solución de peticiones, quejas y reclamos, 

controlando los procesos a cargo, tiempos de respuesta y resultados. 

Procesos administrativos 

A través de este servicio se coordinan y dirigen todos los procesos relacionados con la 

gestión administrativa y procesos de back office de nuestros Clientes, controlando los 

procesos a cargo y sus resultados, a través de indicadores y estándares de servicio. 

Talento humano vip 

EEl Grupo Corporativo Eficacia ofrece el suministro de personal ejecutivo de alto perfil 

y desempeño, gracias a la definición de esquemas de selección y contratación VIP, 

garantizando el desarrollo de planes de formación ajustado a las necesidades y el 

desarrollo de planes de beneficios especializados en salud, pensiones, turismo, 

tecnología y financiero. 

Servicio especializado de aseo 

SEA es un servicio que permite administrar de forma integral los procesos de 

mantenimiento y limpieza en las instalaciones del cliente, comprendiendo locaciones 
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cerradas y/o abiertas como oficinas, zonas comunes, plantas de producción, bodegas 

y parqueaderos, conservando y mejorando las buenas prácticas a través de personal 

altamente calificado y con excelente vocación de servicio. 

Capacitación 

Anualmente la Compañía implementa planes de formación, en los cuales el 

colaborador pueda adquirir conocimientos, perfeccionar habilidades y actitudes que le 

permitan desenvolverse de manera integral y exitosa en el trabajo, la familia y la 

sociedad.  

PLAN ESPECIALIZADO: En este programa puede elegir el tema de su preferencia 

para desarrollarlo a través de aliados estratégicos, este plan de formación tiene costo 

adicional.  

PLAN INTEGRAL BÁSICO: Línea de Promoción y Ventas - Merchandising. Dirigido en 

su mayoría al Personal de Impulso y Mercadeo, Asesores Comerciales, Vendedores 

Directos y TAT.  

PLAN INTEGRAL BÁSICO con énfasis en Salud Ocupacional: Dedicado única y 

exclusivamente a temas de seguridad industrial y salud ocupacional.  

PLAN INTEGRAL BÁSICO  Salud Ocupacional y Desarrollo del ser. Dirigido al 

personal de Aseo, Planta y Agropecuario; se tratan temas de Seguridad, Salud 

Ocupacional y Desarrollo Personal.  

PLAN INTEGRAL BÁSICO: Formación por módulos, dividido en cuatro módulos, con 

una duración de 28 meses, temas de Servicio al Cliente, Desarrollo Personal, Salud 

Ocupacional y Merchandising. 

FORMACIÓN COMPLEMENTARIA: Línea de Promoción y Ventas - Merchandising. 

Línea de Aseo y Producción.  

TALLER COACHING PARA LÍDERES DE IMPACTO: Diseñado para supervisores, 

coordinadores, administrativos que cuenten con personal a cargo, con el objetivo de 

mejorar el trabajo en equipo y sus resultados (Duración 8 horas).  

EFI@ULA Formación virtual: Plataforma WEB que permite realizar cursos desde 

cualquier lugar que tenga acceso a Internet.  
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Promueven la prevención, reducción y control de riesgos de seguridad y salud 

ocupacional, y el desarrollo de su objeto social con conciencia ambiental. 

Extras y Eficacia, fueron las primeras compañías en Colombia y América Latina en 

certificarse en este tipo de industria, obteniendo en el año de 1999 la certificación de 

calidad de ICONTEC ISO 9000 y 9002, posteriormente recibe la actualización ISO 

9000 versión 2000.  

Extras y Eficacia fueron merecedores del “Johscar a la Innovación, Premio de Oro 

2010” en la premiación a la innovación para proveedores, realizado por el Cliente 

Johnson & Johnson de Colombia. El proyecto ganador fue el Laboratorio de Logística 

y Mercadeo de la Universidad Javeriana de Cali el cual es liderado por Extras y 

Eficacia.109 

 

Estas cinco empresas ofrecen un servicio a nivel nacional en las principales ciudades 

del país. 

Podemos apreciar que estas 5 empresas no solo proporcionan el servicio de selección 

y contratación de personal, han desarrollado servicios complementarios y específicos 

para cubrir en un mayor número de necesidades de los clientes. Cada una ha 

conseguido especializarse en diferentes sectores económicos que le permiten ofrecer 

un personal especializado acorde al perfil específico que se requiere. 

También han profundizado en las actividades que pueden brindar a sus clientes 

pensando no solo en la contratación, sino suministrar servicios adicionales que 

contribuyan al éxito de las labores que van a realizar los empleados. 

Otro valor agregado con el que las 5 empresas cuentan es la capacitación de su 

personal no solo en el momento del ingreso sino durante toda su vinculación, para así 

reforzar y mejorar el perfil de cada aspirante, mediante alianzas con importantes 

entidades educativas. 

Considero que parte del éxito de estas compañías se debe a  la implementación de 

programas de Calidad, cuentan con certificación en ISO 9000. 

                                                            
109Disponible en internet:  www.eficacia.com.co 
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De estas cinco empresas el paquete de servicios que ofrece la empresa EFICACIA 

que se especializo en atender clientes de retail, considero que se diseñaron 

asertivamente pensando en ofrecer valores agregados que proporcionan información 

de su negocio a un nivel más profundo, que le permiten a las empresas contratantes 

optimizar el trabajo de los impulsadores obteniendo una información directa y rápida, a 

la vez que le permite disminuir los reprocesos y descargar un poco la carga 

administrativa al dejar parte de  las labores de logística a la empresa Temporal, 

permitiéndole dedicarse al principal objetivo que tienen que es el vender.  

 

Después de revisar los servicios y valores agregados que ofrecen las 5 principales 

empresas de Servicios Temporales, analizaremos 2 empresas medianas y 3 empresas 

del mismo tamaño que la empresa “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFEMPE”   

 

MULTIEMPLEOS LTDA. 

Constituida desde 1986, con oficinas en Bucaramanga, Bogotá, Cali, Medellín, Pereira, 

Barranquilla. 

Servicios 

Selección de personal 

Definición del perfil, reclutamiento, referenciación, pruebas psicotécnicas, visita 

domiciliaria y análisis socioeconómico. 

Entrevista de retiro 

Contratación 

Nómina 

Capacitación 

Higiene y seguridad Industrial 

Valores Agregados 

Fondo de ahorro 
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Crédito para los empleados y acceso a convenios comerciales. 

Auxilios económicos para empleados por ocurrencia de eventos como fallecimientos 

de esposa (o), hijos y/o padres o nacimiento de un hijo. 

Póliza funeraria 

Bonos de mercado 

Acompañamiento en fechas especiales. 

Actualmente se encuentran implementando el sistema de gestión de calidad basado 

en la Norma NTC ISO 9001:2000.110 

 

ENLACE TALENTO HUMANO LTDA. 

Tienen presencia en Cali, Medellín, Barranquilla y Cúcuta. 

Servicios 

Administración y suministro de personal en misión 

Administración de nóminas 

Reclutamiento, selección y contratación de personal 

Bienestar, capacitación y desarrollo 

Visitas domiciliarias 

Valores Agregados 

Planes de seguros  

Brigadas de salud en optometría, tensión arterial y odontología. 

Créditos por medio del BBVA 

Plan exequial 

Programas de salud ocupacional 

                                                            
110 Oferta Comercial Multiempleos. 
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Sistema de reporte de nómina vía internet 

Si la empresa cuanta con más de 150 empleados se otorgará dentro de la empresa 

una persona que atenderá todo lo que tiene que ver con bienestar social, seguridad 

social, arp.111 

 

FUERZA TEMPORAL S.A 

Cuenta con sucursales en  diferentes ciudades del país Barranquilla, Cali, Cartagena, 

Ibagué, Medellín, Pereira y Tunja. 

Servicios   

Suministro de personal temporal. 

Servicios de outsourcing  en nómina (planilla), contabilidad y procesos administrativos 

y productivos. 

Aplicación de pruebas sicotécnicas. 

Selección de personal  

Modelo de gestión por competencias  

Evaluación por competencias  

Administración de Nómina   

Medición y análisis del clima laboral  

Evaluación de procesos de gestión humana  

Gestión del cambio e intervención en procesos de transformación cultural 

 

Valores Agregados 

                                                            
111 Oferta Comercial Enlace Talento Humano. 



120 
 

A través del portal web  se pueden hacer requisiciones en línea, tener a disposición 

estados de cuenta y compartir información por correo electrónico;  recibir  hojas de 

vida o hacer ofertas de personal, entre otros servicios. 

Asesoría jurídica   

En el campo laboral ya sea integralmente o por conceptos, para orientar acciones, 

solucionar inquietudes o prevenir  errores, mediante una adecuada aplicación de las 

normas laborales, auditorias y procesos.   

Asesoría en salud ocupacional   

Programa de salud ocupacional, Programa de higiene y seguridad industrial, 

Capacitación  COPASO (Comité paritario de salud ocupacional), Medicina preventiva y 

del trabajo, Panorama de riesgo. 

Consultoría operacional   

Definición de procesos y actividades, Análisis y evaluación de operaciones, 

Mejoramiento y optimización de operaciones, Cadena de valor 

Capacitación a la medida   

Temas gerenciales, ventas y mercadeo, operacionales, liderazgo, superación personal  

Servicio de Investigación y Evaluación   

Estudio de seguridad y control del riesgo en la selección de personal  

Outsourcing   

Servicio de Selección   

El personal es seleccionado técnicamente para garantizar al usuario no sólo la 

experiencia, los conocimientos y las habilidades que la empresa requiere, sino también 

la responsabilidad para integrarse adecuada y efectivamente a las condiciones del 

trabajo encomendado. 

El costo del servicio se pacta acorde con el  perfil del cargo requerido. En caso que la 

persona seleccionada renuncie por cualquier circunstancia o la empresa usuaria 
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decida terminar su contrato, en un período inferior a un mes, seleccionaremos otro 

candidato sin ningún costo.112 

    

 

CONATEMPO 

Es una empresa especializada en Administración y Gestión del Talento Humano, que 

ha desarrollado y asumido  las responsabilidades en selección, contratación, 

liquidación y pagos de nómina de nuestro  recurso humano. 

Tiene presencia en Bogotá, Tunja, Villavicencio, Cali, Medellín, Bucaramanga y 

Barranquilla. 

Servicios 

Selección de personal, Reclutamiento y Preselección, Entrevista, aplicación e 

Interpretación de Pruebas Psicotécnicas, Diseño y Aplicación de pruebas específicas, 

Referenciación, Evaluación por Competencias, Visita Domiciliaria, Estudio de 

Seguridad.  

Evaluación de Conocimientos, Habilidades, Aptitudes, Elementos de Personalidad y 

Potencial de desarrollo. 

Administración de nómina 

Valores Agregados 

Outsorcing de servicios 

Consultoría en Recursos Humanos, Consultoría Mercadeo y Servicio al Cliente, 

Outsourcing de Recursos Humanos, Outsourcing de Aseo y Cafetería.113 

 

                                                            
112 Disponible en internet: www.fuerzatemporal.com.co 

113 Disponible en internet: www.conatempo.com 
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En estas empresas su oferta comercial está enfocada principalmente al servicio de 

selección, contratación y administración de personal, debido a que no son empresas 

con un gran capital financiero, los valores agregados que ofrecen están basados en 

alianzas para el suministro de capacitaciones, seguros y  jornadas de salud. 

Algunas de estas empresas cuentan con software que permiten al cliente desde 

internet consultar las operaciones de nómina.   

Todas estas empresas tienen oficinas en diferentes ciudades del país lo cual garantiza 

una amplia cobertura para la prestación de servicios a clientes que tengan sucursales. 

Algunas de estas empresas se encuentran en proceso de certificación o ya están 

certificadas en ISO 9000. 

 

Encontramos que estas empresas medianas y pequeñas no cuentan con un diferencial 

en las ofertas  comerciales que tienen para sus clientes, los servicios son los básicos 

que pueden ofrecer estas empresas, así que la decisión en el momento de contratar 

sus servicios se realiza basados en el porcentaje de cuota de administración que 

deban cancelar sin importar los beneficios que puedan tener los trabajadores en 

misión.  
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8.6 ANÁLISIS DOFA DE LA EMPRESA “ALTA EFECTIVIDAD EN PERSONAL 

AFENPE” 

Después de analizar los servicios y valores agregados ofrecidos por estas empresas 

de la competencia, generaremos la matriz DOFA para la empresa “ALTA 

EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE”, teniendo en cuenta los servicios y valores 

agregados que actualmente ofrece la empresa. 

FORTALEZAS OPORTUNIDADES 

AFENPE es una empresa 

que desde su constitución ha 

tenido a su cargo la 

administración del personal 

de la industria manufacturera 

automotriz, lo cual le da 

amplia experiencia en este 

sector industrial. 

El sector industrial es uno de los 

sectores que mayor número de 

contrataciones por medio de 

empresas temporales realiza en 

Bogotá. Por lo tanto hay un gran 

mercado potencial de empresas 

del sector automotriz y en otros 

sectores  por contactar para 

AFENPE.  

La experiencia que  posee el 

Gerente de AFENPE en 

cuanto al manejo de 

personal en el sector salud, 

le permitirá establecer 

alianzas para ofrecer el 

servicio de brigadas de salud 

a las empresas con las que 

trabajen. 

Debido a la nueva reglamentación 

que impide que las empresas de 

salud contraten personal por medio 

de Cooperativas de Trabajo 

Asociado CTAS, le permitirá a la 

empresa AFENPE el ofrecer sus 

servicios para suplir la necesidad 

de contratación de este sector. 
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DEBILIDADES AMENAZAS 

El no contar con un valor 

agregado que le permita 

destacarse entre las empresas de 

la competencia del mismo 

tamaño. 

Cada día ingresan al mercado nuevos 

competidores que ofrecen servicios 

complementarios al proceso de 

selección y contratación que generan un 

valor agregado para la empresa y para 

los empleados. 

 

La falta de un Modelo Comercial y 

una fuerza de ventas capacitada 

para conseguir nuevos clientes no 

han permitido la ampliación del 

número de clientes de AFENPE. 

 

Cambios que se den en la normatividad 

existente que limite los alcances para la 

prestación de servicios de las empresas 

de Servicio Temporal. 

 

 

Los competidores cuentan con 

grupos de ventas entrenados para 

ofrecer los servicios a nuevos 

clientes permanentemente. 

Debido al incremento de empresas que 

prestan el Servicio Temporal, se genera 

una guerra de tarifas para con esto 

conseguir nuevos clientes.  

 

A partir de toda la información que hemos recopilado en este trabajo generare la 

Estrategia de Mercadeo para la empresa AFENPE. 

 

8.7 DIAGNOSTICO DEL MERCADO 

Recordemos que la economía en Bogotá ha crecido un 4% con respecto al año 

anterior, contamos con 1.772 empresas medianas y grandes del sector industrial 

registradas en Bogotá, de las cuales un 19.5% contratan personal por medio de 

empresas de Servicio Temporal. 
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De las empresas del sector Industrial nos concentraremos en el sector Automotriz  y 

en el sector, textiles, prendas de vestir y cueros. 

 

8.7.1 Mercado Objetivo 

Al analizar la información que anteriormente hemos consignado en este trabajo 

detectamos los principales sectores que tienen una mayor participación en crecimiento 

económico y utilizan en mayor proporción el servicio de las empresas temporales, para 

determinar estos sectores consultamos con la Cámara de Comercio de Bogotá el 

número de empresas matriculadas en el 2011  que pertenecen a grandes y medianas 

empresas para tener como referencia del mercado objetivo esta información para la 

empresa AFENPE. 

 

Cuadro.5 Relación de empresas Registradas en la Cámara de Comercio de Bogotá al 

mes de agosto de 2012.  

 

TAMAÑO 

 AÑO RENOV – CIIU Grandes Medianas TOTAL 

2011 1070 3144 4214 

Industrias manufactureras 415 1023 1438 

Comercio al por mayor y al por menor; reparación 

de vehículos automotores, motocicletas, efectos 

personales y enseres domésticos 459 1573 2032 

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 159 440 599 

Hoteles y restaurantes 37 108 145 

114 

Fuente: Cámara de Comercio de Bogotá 

 

Para la selección de los principales sectores objetivos en la Industria para la empresa 

AFENPE, tendremos en cuenta la participación en ventas en el sector industrial según 

la información de la ANDI, donde encontramos que un 33% corresponde a bebidas, 

alimentos y tabaco sector que para la contratación de personal por temporal utiliza las 

empresas más grandes del país debido al volumen de sus actividades y cobertura. 

                                                            
114 DEPARTAMENTO DE INFORMACIÓN EMPRESARIAL CÁMARA DE COMERCIO DE 

BOGOTÁ, agosto 2011 



126 
 

 

Teniendo en cuenta la experiencia con que cuenta la empresa AFENPE en el sector 

automotriz y que según la ANDI este representa un 4% en la producción del sector 

industrial este será el primer sector a atacar, el segundo será con un 7% de 

producción el sector textil, prendas de vestir y cuero. 

Gráfica 10. Participación de ventas en el sector industrial 2010.  

 

Fuente: ANDI 

 

En el sector automotriz encontramos empresas que se dedican al ensamble de 

vehículos, producción de autopartes y de ensamble de motocicletas, remolques y 

semi-remolques y otros tipos de equipo de transporte, a la producción de diversos 

tipos de autopartes, entre las que se encuentran: sistemas de suspensión, sistemas de 

dirección, sistemas de escape, sistemas de transmisión, sistemas de refrigeración, 

material de fricción, partes eléctricas como baterías y cableados, productos químicos, 

rines, llantas, filtros para aire, lubricantes y combustibles, tapicerías en tela y cuero, 

trim interior, vidrios templados, laminados y para blindaje, bastidores de chasis, aires 

acondicionados, partes de caucho y metal y accesorios, entre otros.  

 

Según la Cámara Sectorial Automotriz de la ANDI en Colombia operan de manera 

activa las siguientes ensambladoras de vehículos: 
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1. Compañía Colombiana Automotriz (marcas Ford, Mazda y Mitsubishi) 

2. General Motors Colmotores (marcas Isuzu, Suzuki, Volvo y Chevrolet) 

3. Sofasa (marca Renault) 

4. Hino Motors Manufacturing S.A. (marca Hino - grupo Toyota) 

5. Carrocerías Non Plus Ultra (marca propia, CKD Volkswagen) 

6. Compañia de Autoensamble Nissan (marca Nissan) 

7. Navitrans (marca Agrale) 

8. Praco Didacol 

Las cuatro primeras empresas concentran el 99% de la producción, en términos de 

unidades. 

Tabla 8.Cifras sector Automotriz 2010. 

115 

De acuerdo a esta información en el país hay un potencial de 8 ensambladoras y 170 

empresas del resto de la cadena de las cuales un gran porcentaje operan en Bogotá  y 

serán nuestro mercado objetivo. 

 

Según la Cámara Sectorial Automotriz de la ANDI en la región, Colombia ocupa el 

segundo lugar en la producción de motocicletas, después de Brasil y según las últimas 

cifras del DANE (Encuesta Anual Manufacturera) este sector contribuyó con el 1.1% . 

                                                            
115 ANDI. Cámara automotriz. Consultada: octubre de 2011. Disponible en internet: 

http://www.andi.com.co/pages/comun/infogeneral.aspx?Id=76&Tipo=2 
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En Colombia operan de manera activa las siguientes ensambladoras de motocicletas:  

1. Autotécnica Colombiana S.A. – AUTECO (marcas Kawasaki, Bajaj, y Kymco)  

2. Honda – Fanalca S.A. (marca Honda)  

3. Incolmotos – Yamaha (marca Yamaha)  

4. Suzuki S.A. (marca Suzuki)  

5. AKT (marca AKT)  

6. UM (marca UM)  

7. AYCO (marca AYCO)  

8. Jialing (marca Jialing)  

9. Jincheng (marca Jincheng)  

 

La industria de ensamble de motocicletas en Colombia, contribuye a la generación de 

empleo altamente calificado y bien remunerado, registrando cerca de 4.650 empleos 

directos para la actividad de ensamble, según últimos datos disponibles del DANE. Por 

cada empleo que se genera en la actividad de ensamble, se crean aproximadamente 4 

en la actividad de producción de motopartes. 

Tabla 9. Cifras sector Motopartes 2010. 

116 

                                                            
116 ANDI. Op.Cit. 
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Del mercado de motocicletas tendriamos 9 ensambladoras y 100 empresas del resto 

de la cadena en todo el país, de las cuales podemos contactar las que se encuentren 

en Bogotá. 

 

El sector textil es otro de los grupos objetivos para captar clientes en Bogotá para la 

empresa AFENPE. Posteriormente contactaremos empresas que se dedican a la 

fabricación de prendas de vestir y textiles, teniendo en cuenta la información que 

suministra la ANDI, la industria Textil-Confecciones Colombiana genera 

aproximadamente 130 mil empleos directos y 750 mil empleos indirectos, lo que 

representa aproximadamente el 21% de la fuerza laboral generada por la industria 

manufacturera. Hay cerca de 450 fabricantes de textiles y 10.000 de confecciones, la 

mayoría son pequeñas fábricas, el 50% tiene entre 20 y 60 máquinas de coser. Las 

principales ciudades donde se ubican son Medellín, Bogotá, Cali, Pereira, Manizales, 

Barranquilla, Ibagué y Bucaramanga. 

 

 

Es de destacar que en Bogotá por ser uno de los centros industriales más grandes del 

país tenemos un amplio mercado para conseguir clientes entre los que se encuentran 

empresas de curtido, fabricación y diseño de cueros; fabricación de maletas, bolsos de 

mano; la edición, impresión y reproducción de grabaciones; fabricación de equipo y 

aparatos de radio, televisión y comunicaciones, instrumentos médicos, ópticos y de 

precisión, de maquinaria y aparatos eléctricos, productos de caucho y plástico, 

sustancias y productos químicos,  

 

Según la información del Análisis espacial del mercado laboral en Bogotá que vimos 

anteriormente, la Industria manufactureras esta ubicada en las zonas de Restrepo 

(1.337U.E), La Sabana (1.288), Quiroga (1.194), Carvajal (1.085), Las Ferias (923), 

Alcázares (921), Boyacá Real(845), Bosa Central(842), Gran Yomasa (819), y Rincón 

(808), hacia estas zonas dirigiremos la gestión comercial de los asesores. 

 

 

8.8 VENTAJAS COMPETITIVAS 

 

A partir del estudio realizado encontramos que AFENPE hasta ahora no posee una 

ventaja competitiva que la destaque en el sector. 
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Basados en una de las ventajas más importantes que ofrecen los competidores como 

lo son los programas de capacitación y teniendo en cuenta la experiencia que la 

empresa AFENPE tiene en el sector automotriz, comenzaremos a ofrecer a nuestros 

clientes del sector, un sistema de capacitación para el personal que le permita adquirir 

nuevas habilidades y destrezas del sector en el que se desempeñan. 

 

Para conseguir estas capacitaciones estableceremos una alianza con el Sena  a 

través del Centro de Formación Automotriz que presta los siguientes programas 

técnicos: 

Mantenimiento de Motores Diesel, Mantenimiento Motores Gasolina y Gas, 

Mantenimiento Eléctrico Y Electrónico en Automotores, Mantenimiento del Conjunto 

Transmisor de Potencia, Control y Seguridad, Mantenimiento de Motocicletas,  

Mantenimiento De Sistemas Eléctricos De Automotores. 

También es posible con el Sena dictar  cursos complementarios con una duración de 

20 a 80 horas en los temas que desee la empresa. 

 

Se fijará en un acuerdo con las directivas de las empresas y los trabajadores se 

establecerá el cronograma de capacitaciones, teniendo en cuenta los requerimientos 

del Sena para dictar los cursos: que haya un mínimo de 20 personas, que las clases a 

dictar sean de 4 horas, se deberá establecer el lugar para dictarlas que puede ser la 

empresa o en las instalaciones del Sena. Por medio del área de Relaciones 

Corporativas del Sena se establecerá con anticipación el cronograma de 

capacitaciones para trabajar en el 2012 y la inscripción de los participantes que no 

tendrá ningún costo para el empleado o la empresa. 

 

 

Otro aspecto fundamental para prestar un adecuado servicio de suministro de personal 

es la efectividad en el proceso de selección, en tiempo y calidad del candidato 

seleccionado, para que de esta manera AFENPE efectué el proceso de selección en 

un menor tiempo.  Para lo que se requiere complementar y organizar la base de datos 

con que cuenta la empresa, de tal forma que le permitirá tener personal disponible 

para cubrir las vacantes y ofrecer un candidato que estará vinculado desempeñando 

su labor adecuadamente durante un largo periodo de tiempo, lo cual evitará la alta 

rotación de personal y el desgaste en nuevos procesos de selección. 
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Para hacer de este proceso otra ventaja competitiva el primer paso es construir el 

perfil de cada uno de los cargos que se suministran en las empresas del sector 

automotriz con las que actualmente se trabaja y el proceso de selección que se tendrá 

para cada uno. 

 

El segundo paso será comenzar a actualizar la base de datos del personal contratado 

en misión, recopilando principalmente sus habilidades y calificación de desempeño en 

las labores que desempeña para el cliente, relacionando la capacitación con que 

cuenta  y de la que va a adquiriendo en la empresa. En este paso se hace necesario el 

trabajo en equipo con el cliente para definir un esquema de calificación del desempeño 

del empleado.  

Esta base de datos será fundamental para poder incluir en el proceso de selección a 

los empleados del cliente  y de esta manera promoverlos a nuevos cargos. También 

en el momento en que el contrato del empleado en misión se termine y no exista la 

posibilidad de vincularlo directamente en la misma empresa, para poder reubicarlo en 

otro cliente si se cuenta con la vacante y así ofrecer empleo permanente a los 

empelados, de esta forma conseguimos fidelizar a los empleados para que 

permanezcan en AFENPE y no roten por diferentes temporales. 

 

El tercer paso es organizar en una base de datos los postulantes a los procesos de 

selección para el sector automotriz que no han sido vinculados a algún contrato,  

recopilando su experiencia habilidades y capacitaciones. Con esta base de datos se 

dispondrá de un mayor número de opciones para contratarlos en la medida que los 

clientes los soliciten. 

 

El cuarto paso es efectuar alianzas en el Sena con la oficina de punto de contacto del 

Centro de tecnología de transporte en donde nos pueden suministrar la información de 

egresados del programa para que participen en los procesos de selección  y también 

con otras entidades educativas que ofrezcan carreras vinculadas con el sector 

automotriz que puedan remitir candidatos para cubrir las vacantes que se requieran. 

 

 

Otra ventaja competitiva que puede tener AFENPE está relacionada con la seguridad 

de los empleados, aunque en las empresas es obligatorio el contar con ARP y 

COPASO. AFENPE trabajará para conseguir que por medio de la ARP MAPFRE se 
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capacite al personal periódicamente (1 vez cada 3 meses) en temas directamente 

relacionados con el trabajo en la industria a la que se dedican, prevención de  

enfermedades profesionales, accidentes de trabajo y los riesgos profesionales a los 

que están expuestos y que son tan frecuentes en trabajos con maquinaria.  Estas 

capacitaciones deben estar apoyadas con actividades permanentes en la empresa, 

para lo cual se trabajará con el cliente en un análisis de riesgos, y un programa de 

mantenimiento de maquinaria y equipos, en la capacitación  en el funcionamiento de 

equipos y maquinaria,  también en la adecuación de los lugares de trabajo según los 

estándares de seguridad que se necesiten para evitar accidentes, también es 

indispensable que el personal cuente con los elementos de protección adecuados. 

Con el COPASO se trabajará en la supervisión y promoción del uso de los elementos 

de protección, en el adecuado manejo de los elementos de trabajo y maquinaria para 

así evitar accidentes. 

Se requiere generar un sistema de evaluación al personal y a la empresa para 

monitorear los procedimientos y buenas prácticas de seguridad, haciendo énfasis 

principalmente en los temas que se hayan dictado en las capacitaciones y en los de 

mayor riesgo. 

 

 

8.9 POSICIONAMIENTO 

 

Trabajaremos en la comunicación y acciones que efectué la empresa AFENPE para 

posicionarla de esta forma: 

 

AFENPE es la empresa de Servicios Temporales dedicada a las empresas del sector 

industrial, especializada en el suministro de personal con experiencia en el sector 

automotriz, que se preocupa por la capacitación permanente del personal en misión 

para que este ofrezca un trabajo de calidad al cliente, bajo las medidas de seguridad 

requeridas. 

 

 

8.10 ESTRATEGIA DE MERCADEO 

 

Para poder cumplir con el objetivo de Mercadeo que establecimos anteriormente 

trabajaremos una estrategia de mercadeo basada en el crecimiento de la participación 
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en el mercado enfocándonos en el sector automotriz, apoyados por las siguientes 

acciones de mezcla de marketing. 

 

8.11 MEZCLA DE MARKETING 

 

SERVICIO 

Ofrecer un servicio de Selección y contratación de personal acorde con el perfil 

solicitado y en los tiempos establecidos con el cliente. 

Administración integral de personal, efectuando el pago oportuno de las obligaciones 

al personal y demás entidades, ofreciendo una atención oportuna de las solicitudes 

que el personal en misión o el cliente efectúen; realizando los procesos disciplinarios 

de acuerdo a las políticas establecidas con el cliente. 

Establecer para el 2012 Programas de capacitación laboral con el SENA. 

Por medio de la ARP MAPFRE diseñar los programas de capacitación en seguridad 

ocupacional e industrial. 

Efectuar al cliente un reporte periódico de pagos y novedades de empleados. 

 

 

PLAZA 

La labor comercial de la empresa AFENPE se llevara a cabo inicialmente en la ciudad 

de Bogotá,  contactando a las empresas que pertenecen al sector Automotriz y de 

ensamble de motocicletas, para concretar del total de empresas que vimos 

anteriormente reporta la ANDI  a nivel nacional, la cantidad de empresas a contactar 

en Bogotá se comprara la base de datos a la Cámara de comercio Regional Bogotá 

para así determinar qué cantidad de empresas están actualmente en funcionamiento y 

harán  parte del mercado potencial. 

 

Suministrar un asesor para atención al personal en misión en cada empresa, 

planificando el cronograma de visitas. 

Asignar un Coordinador administrativo por cliente quien se encargará del adecuando 

cumplimiento de los pagos y respuestas a solicitudes y trámites. 

Se asignara una Línea de información al empleado que estará atendida por una 

asesora que tenga acceso a la información de pagos y respuesta a solicitudes que se 

estén tramitando. 
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Si el número de empleados supera los 35, la empresa contará con un asesor que 

visitará 2 veces a la semana las instalaciones del cliente durante 4 horas para atender 

las solicitudes de los afiliados, sin costo.  Para aquellas empresas que cuenten con 

menos de 35 empleados se efectuará una visita a la semana de 4 horas. 

 

 

PROMOCION 

Para cumplir con el objetivo de mercado que establecimos se requiere conformar y 

capacitar al área comercial, para lo cual estableceremos en este trabajo el Modelo 

Comercial que se deberá ejecutar, de este Modelo Comercial resumiremos los pasos 

que son fundamentales para la fuerza de ventas y se entregarán en un catalogo para 

su conocimiento y consulta. 

 

Es primordial la capacitación de la fuerza de ventas para el cumplimiento de la meta 

de ventas y para esto desarrollaremos unos manuales de ventas en los que estará 

consignado: 

1. Términos básicos que se trabajan en el sector de Contratación de personal y 

en las Empresas de Servicio Temporal. 

2.  Principales artículos de la reglamentación que rige la Contratación de personal 

en misión. 

3. Técnicas de negociación y cierre 

4. Procesos de prospección, presentación de propuestas, firma de contrato, 

servicio al cliente, servicio postventa. 

5. Zonas asignadas, listado de clientes potenciales 

 

Adicional a este manual cada Asesor comercial contará con una presentación de la 

compañía impresa en un catalogo y esta misma presentación en medio digital para 

que sirva de apoyo en las visitas a los clientes. 

El Asesor en la visita al cliente entregara el broshure de la empresa y material de 

merchandising como obsequio. 

 

PUBLICIDAD 

Para el mercado objetivo de clientes que trabajaremos en la empresa AFENPE el tipo 

de Publicidad  que es más conveniente es el correo directo. Este Correo directo lo 
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trabajaremos en dos líneas vía email enviaremos a los Gerentes de Recursos 

Humanos un emailing en el cual presentemos brevemente la empresa, los principales 

beneficios que pueden recibir y se evaluará el interés en contratar con la empresa, 

posteriormente por correo directo se enviara un broshure en donde se amplié la 

información de la empresa, con estas dos acciones  el asesor tendrá la posibilidad de 

concretar más fácilmente una cita en la cual exponga ampliamente los servicios de la 

empresa para conseguir su vinculación como cliente. 

 

Se deben estandarizar los modelos de comunicaciones entre el área comercial y los 

clientes, para así garantizar que lo ofrecido este acorde a las posibilidades de la 

empresa. 

En el boletín mensual que se entrega a los empleados en misión se divulgarán los 

programas de capacitación y temas de interés para su vida personal, profesional y 

familiar. Se tendrán testimoniales de los empleados y clientes que evidencien los 

resultados de las diferentes actividades. 

 

 

PRECIO 

Teniendo en cuenta los costos fijos que tiene la compañía y los adicionales que se 

llegaren a presentar en el momento de requerir nuevo personal para atender los 

clientes nuevos que se vinculen se calculara el valor de la cuota de administración a 

cobrar.   

 

Para el cobro del servicio de administración a los clientes se planteará una tabla de 

porcentajes, dependiendo del número de trabajadores que se vinculen y el valor de la 

nómina que se liquide cada mes. El porcentaje a cobrar base de esta comisión será 

del 7% y podrá variar previa autorización de la Gerencia. 

 

AFENPE ofrecerá el servicio de selección de personal sin costo. 

  

 

PERSONAS  

Se efectuará una asignación de funciones y responsabilidades para cada una de las 

personas que laboran en AFENPE, para no tener duplicidad en las funciones o 

reprocesos. 
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Todo el personal será informado de los objetivos estratégicos, de mercadeo y 

comerciales que tendrá la empresa para el 2012; se hará énfasis principalmente en las 

metas fijadas, estableciendo las acciones y responsabilidades que cada uno tiene para 

conseguir su cumplimiento. 

El conocimiento de los servicios que ofrece la empresa, las ventajas competitivas que 

queremos posicionar y el  mercado objetivo al que nos dirigiremos. 

 

Adicionalmente para el personal administrativo se ofrecerá una capacitación enfocada 

en: Conocimientos básicos de contratación, pago de nómina y normatividad bajo la 

cual se rijan las Empresas de Servicios Temporales.  

 

En Servicio al cliente y en todos los procesos que son su responsabilidad y que 

influyen en una rápida, oportuna y correcta atención a los clientes y personal vinculado 

en misión. 

 

Para el personal del área comercial más adelante analizaremos el perfil, esquema de 

contratación, incentivos, rutas  e indicadores. El plan de capacitaciones en producto, 

técnicas de ventas y motivación. 

 

Se tendrán reuniones con todo el personal mensualmente en las cuales se evaluarán 

los resultados obtenidos el mes anterior, se premiarán los resultados, se establecerán 

planes de acción para el mes que comienza con el fin de conseguir el cumplimiento de 

las metas. 

 

AFENPE considera que los trabajadores en misión y los clientes (empresas 

contratistas) son muy valiosos, por lo tanto generara  actividades para su disfrute y 

beneficio. Se programaran brigadas de salud, recreación, en la temporada escolar 

venta de útiles escolares y en Navidad  venta de juguetes a precios económicos y con 

facilidades de pago. Celebraciones especiales para el día de los niños y en fin de año, 

aniversario de la compañía a la que están vinculados.  

 

EVIDENCIA FÍSICA  

Todos los servicios de AFENPE que requiere el empleado y el cliente estarán 

ubicados en la misma instalación, para ofrecer una mayor comodidad. 

Se establecerán los horarios y días de atención que tendrá el asesor de cada cliente. 
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Se definirá con el cliente los informes requeridos y la periodicidad con que deben ser 

entregados. 

Mediante la línea de atención telefónica se suministrara la respuesta a las solicitudes 

que interpongan los empleados y clientes. 

 

 

PROCESO 

Se estandarizarán los procesos de selección, contratación, pago de nómina, 

desvinculación y procesos disciplinarios. 

Se fijará el proceso comercial y los indicadores bajo los cuales se evaluará el 

desempeño de esta área. 

Se debe construir un proceso de atención al cliente para los empleados contratados en 

misión y para el cliente. 

Establecer un sistema de evaluación de servicio al cliente con el cual se mida la 

satisfacción de los empleados contratados en misión y de los clientes. 

Indagar en los clientes que servicios adicionales requieren para evaluar si es posible 

incluirlos para brindar un servicio integral. 
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9. MODELO COMERCIAL 

 

Se plantea el Modelo Comercial para incrementar la participación del mercado 

AFENPE  con el propósito de dar los parámetros a la gerencia para la conformación 

del departamento comercial, con el cual conseguir nuevos clientes de una manera más 

efectiva y profesional, gracias a la definición de perfiles, competencias y funciones a 

desempeñar por parte del gerente y asesores comerciales. 

 

 

9.1 OBJETIVOS COMERCIALES 

 

Incrementar durante el 2012 a 12 el número de clientes dedicados a la industria 

manufacturera en el sector automotriz. 

 
9.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 

 Establecer la composición del departamento comercial para la empresa 

AFENPE. 

 Definir el perfil ocupacional, de competencias y funciones que debe ejecutar el 

Director Comercial y los asesores comerciales vinculados a AFENPE. 

 Elaborar el presupuesto de ventas para el 2012 - 2013. 

 Establecer los parámetros bajo los cuales los asesores comerciales trabajaran 

para la consecución de nuevos clientes y el mantenimiento de los actuales. 

 Fijar la cuota de ventas, incentivos  y la ruta de los asesores. 

 Determinar los indicadores bajo los cuales se medirá el trabajo del 

departamento comercial. 

 

9.3 SEGMENTO DEL MERCADO 

Teniendo en cuenta el análisis del mercado que efectuamos en este trabajo y el 

mercado objetivo que se estableció en la Estrategia de Mercado que definimos 

anteriormente. Nuestra fuerza de ventas se enfocará en la consecución de clientes 

que hagan parte de alguno de los servicios del sector automotriz en la ciudad de 

Bogotá. 
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9.4 OPORTUNIDADES 

El incremento en el número de empresas que contratan personal por medio de las 

EST. 

Las EST se han convertido en un importante aliado para las empresas, al darles la 

facilidad de cumplir con sus requerimientos internos sin recurrir a costos demasiados 

altos. 

Según los resultados de participación en el mercado que tiene el sector automotriz 

reportados por la ANDI que analizamos anteriormente, que nos muestran un 

crecimiento en la participación y un auge en la demanda de estos servicios.  

 

9.5 POSICIONAMIENTO 

AFENPE es la empresa de Servicios Temporales dedicada a las empresas del sector 

industrial, especializada en el suministro de personal con experiencia en el sector 

automotriz, que se preocupa por la capacitación permanente del personal en misión 

para que este ofrezca un trabajo de calidad al cliente, bajo las medidas de seguridad 

requeridas. 

 

9.6 ESTRATEGIA COMERCIAL 

Realizaremos una mezcla de las estrategias planteada por Philip Kotler y Porter: 

Penetración en el Mercado, segmentando el mercado objetivo para así concentrarnos 

e incrementar la participación en el mercado del sector Automotriz en Bogotá, 

ofreciendo los servicios actuales de la empresa. 

Nos enfocaremos para conseguir la penetración en el mercado en  la estrategia de 

diferenciación de Porter en función de las ventajas competitivas que hemos planteado 

para el sector automotriz.  

 

9.7 ACTIVIDADES PARA EL LOGRO DE LAS ESTRATEGIAS 

Diariamente visitar a los clientes potenciales para presentar los servicios. 

Efectuar Visitas y llamadas de seguimiento periódicas a los clientes ya cautivos. 
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Conocer el negocio y las necesidades de los clientes potenciales para saber qué 

ofrecerles. 

Alimentar una base de datos con las solicitudes de los clientes con el fin de velar por 

su cumplimiento.  

Celebrar las fechas representativas de los clientes y  trabajadores en misión 

vinculados  (cumpleaños, aniversarios de sus empresas, días especiales). 

 

9.8 PRESUPUESTO DE VENTAS 

Para diseñar el presupuesto de ventas para AFENPE 2012 Y 2013 empleamos el 

modelo  de mínimos cuadrados: 

 

 
2.994.988.338 = 6b + 4c 

 

 
5727153451 = 14b + 6c 

 

 

-
17.969.930.028 = -36 B - 24c 

 
22.908.613.804 

 
56 B + 24c 

 
4.938.683.776 

 
20 B 

  

b= 246.934.189 
     

 
2.994.988.338 6 246.934.189 4 

  

trimestre 

2011

Ingresos por 

ventas Xi YiXi xi2

1 375.909.417 0 0 0

2 560.988.535 1 560.988.535 1

3 1.008.106.242 2 2.016.212.484 4

4 1.049.984.144 3 3.149.952.432 9

2.994.988.338 6 5.727.153.451 14

trimestre 

2012

1 4

2 5

3 6

4 7

trimestre 

2013

1 8

2 9

3 10

4 11
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2.994.988.338 1.481.605.133 

 
4 

  

 
1.513.383.205 

     c= 378.345.801 
     

       

 
2.994.988.338 6 246.934.189 4 378.345.801 

 

 
5.727.153.451 14 246.934.189 6 378.345.801 

 

 
2.994.988.338 1.481.605.133 1.513.383.205 

   

 
2.994.988.338 2.994.988.338 

     

Después de efectuar las formulas para el cálculo por mínimos cuadrados obtenemos la 

siguiente proyección para el presupuesto de ventas del 2012 y 2013: 

Tabla 10. Proyección de Presupuesto de ventas AFENPE 2012 y 2013 

 

 

9.8.1 Meta de ventas 

Basado en este presupuesto de ventas planteamos la meta de ventas para cada 

asesor comercial de $55.000.000 para la primera facturación mensual de los nuevos 

clientes. 

 

 

Venta 

proyectada

y1 246.934.189 4 378.345.801 1.366.082.557

y2 246.934.189 5 378.345.801 1.613.016.745

y3 246.934.189 6 378.345.801 1.859.950.934

y4 246.934.189 7 378.345.801 2.106.885.123

Venta 

proyectada

y1 246.934.189 8 378.345.801 2.353.819.312

y2 246.934.189 9 378.345.801 2.600.753.501

y3 246.934.189 10 378.345.801 2.847.687.689

y4 246.934.189 11 378.345.801 3.094.621.878

2012

2013
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9.9 FUERZA DE VENTAS 

Para definir el tamaño de la fuerza de ventas tendremos en cuenta los objetivos 

comerciales, de mercadeo y el segmento de mercado al que llegaremos, para esto 

emplearemos el método de las cargas uniformes de trabajo: 

De las 287 empresas que nos reporta la ANDI están dedicadas al sector automotriz en 

el país, cerca de un 60% están ubicadas en Bogotá unas 172 empresas, basados en 

el objetivo comercial de conseguir 12 empresas nuevas, inicialmente contrataremos 1 

Director comercial y 2 Asesores comerciales; dependiendo el número de clientes que 

se logren vincular en los primeros 3 meses, se evaluara la opción de contratar un 

mayor número de asesores. 

 

9.9.1 Estructura  del departamento de ventas 

Después de seleccionar el tamaño que tendrá la Fuerza de Ventas organizaremos el 

departamento mediante una  estructura geográfica: 

 

Una vez se tenga la base de datos de las empresas del sector automotriz que 

funcionan en Bogotá, asignaremos a cada vendedor la misma carga de trabajo 

teniendo en cuenta el tamaño del cliente (número de empleados), la ubicación 

geográfica dentro de la ciudad, se delimitaran y asignaran geográficamente las zonas 

que tendrá a su cargo cada Asesor; el esfuerzo que se requiere para su vinculación o 

mantenimiento (número de visitas), el % de tiempo de la jornada laboral que destinara 

al contacto comercial y las capacidades con que cuenta cada uno que le harán más 

fácil el contacto. 117 

 

La Fuerza comercial se dirigirá principalmente a aquellas empresas que tienen mas de 

10 empleados. 

 

                                                            
117 GARCIA SANCHEZ MARIA DOLORES, Manual de Marketing, Edit. Esil, Madrid 2008. 
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9.9.2 Proceso de reclutamiento 

El proceso de selección se realizará por medio de avisos clasificados en el 

empleo.com, mediante avisos que soliciten los cargos de DIRECTOR COMERCIAL Y 

ASESORES COMERCIALES basados en los siguientes perfiles: 

 

DIRECTOR COMERCIAL 

Perfil ocupacional: 

- Profesional en áreas como administración de empresas, mercadeo o afines. 

- Experiencia mínima de uno o dos años en el área comercial, en cargos similares en 

empresas de Servicios. 

- Disponibilidad de tiempo completo. 

- Buena presentación personal. 

- Conocimiento básico de sistemas. 

- Buenas relaciones comerciales. 

 

Competencias: 

- Liderazgo: buenas relaciones interpersonales, experiencia en Formación de equipos 

y negociación. 

- Gerenciales: entendimiento del negocio, capacidad de análisis, toma de decisiones, 

manejo de los recursos financieros, humanos y físicos, adecuada comunicación, 

fijación de prioridades, coaching motivacional, planeación, trabajo enfocado al logro de 

resultados, gestión estratégica. 

 

 

Funciones: 

Desarrollar una estrategia comercial alineada con la visión comercial y estratégica de 

la compañía,  que asegure la participación del mercado que se desea. 

Trazar los objetivos comerciales y establecer estándares de desempeño 

Definir las responsabilidades del equipo comercial. 

Evaluar el desempeño comercial del equipo mediante indicadores de desempeño y 

Medición de objetivos. 

Mantener informado al equipo comercial sobre el desarrollo de la estrategia comercial. 
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Mantenerse informado sobre las normas que rigen a las empresas de servicios 

Temporales. 

Establecer canales de comunicación formal e informal, donde se tengan en cuenta la 

opinión del equipo y de los clientes. 

Incentivar el crecimiento y desarrollo de las competencias del equipo a través de 

oportunidades de aprendizaje y  retroalimentación. 

Actualizarse constantemente sobre las innovaciones y servicios ofrecidos por la 

competencia, asimismo sobre las  tendencias del mercado. 

 

 

 

ASESOR COMERCIAL 

Perfil ocupacional: 

-Tecnólogo o profesional en áreas como administración de empresas; financiera; 

mercadeo o afines. 

-Con experiencia en el ámbito comercial en empresas de servicios. 

-Conocimientos básicos de sistemas. 

-Buena presentación personal. 

-Facilidad para contactar personas, establecer y manejar relaciones interpersonales. 

-Manejo de documentación. 

-Buenas relaciones interpersonales. 

-Disponibilidad de tiempo completo. 

 

Competencias: 

Conocimiento de mercadeo; servicio al cliente;  ventas; negociación. 

 

Funciones. 

Conocer el proceso de prestación de los servicios de la empresa, desde la selección 

hasta el retiro.  

Mantenerse informado sobre las normas que rigen a las empresas de servicios 

Temporales. 

Contactar el grupo de clientes asignado. 

Efectuar seguimiento a los clientes conseguidos. 

Cumplir con la meta de ventas asignada  
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Conocer el negocio de los clientes con el fin de anticiparse a sus requerimientos y 

necesidades, para ofrecerle  lo que necesitan  

Atender todas las quejas y reclamos. 

 

9.9.3 Proceso de selección 

La psicóloga del departamento de selección de AFENPE efectuará una primera 

selección de los postulantes dando mayor importancia a la experiencia que tengan en 

empresas de servicios, posteriormente efectuara las pruebas psicológicas que evalúen 

el nivel de predictivo de competencia de un candidato, teniendo en cuenta la 

frecuencia de conductas pasadas y la capacidad presente en las siguientes conductas: 

Para el Director Comercial: 

1. Adaptabilidad 

2. Análisis Sistemático 

3. Análisis de Problemas  

4. Pensamiento Estratégico 

5. Planeación y Organización 

6. Orientación al Cliente 

7. Tolerancia a la Presión 

8. Iniciativa  

9. Dirección de Equipos de Trabajo 

10. Autocontrol 

11. Desarrollo de relaciones 

12. Impacto e influencia  

13. Habilidad de Negociación  

14. Conocimiento del Entorno 

15. Organización Eficiente de Recursos  

16. Orientación a Procesos y Flujos de Trabajo  

17. Conceptualización Global  

18. Toma de Decisiones  
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19. Visión Estratégica  

20. Delegación 

21. Identificación Directiva  

22. Supervisión y Seguimiento  

23. Liderazgo. 

 

Para los asesores comerciales:  

1. Adaptabilidad 

2. Análisis de Problemas 

3. Disposición hacia el aprendizaje 

4. Atención al cliente 

5. Atención al detalle 

6. Liderazgo 

7. Comunicación Abierta 

8. Capacidad de negociación 

9. Vocación de Servicio 

10. Flexibilidad 

11. Innovación y creatividad 

12. Manejo de la Complejidad 

13. Iniciativa 

14. Espíritu Emprendedor 

15. Orientación al Logro 

16. Orientación al Cliente 

17. Sensibilidad interpersonal 

18. Sensibilidad Organizacional 

19. Sentido de la Urgencia 

20. Sociabilidad 

21. Trabajo en Equipo 

22. Tolerancia al trabajo bajo Presión 

23. Organización 

 

Para los dos cargos es primordial evaluar las competencias comerciales que poseen, 

mediante el análisis de  comportamientos que el sujeto ha presentado en su pasado 
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laboral o como ente productivo en el sector comercial; así como su potencial de 

desarrollo presente en cada competencia, evaluando: 

1. Liderazgo 

2. Visión Estratégica 

3. Relaciones Interpersonales 

4. Habilidades de Negociación 

5. Innovación en Mercadeo y Ventas 

6. Toma de decisiones 

7. Logro de Resultados 

8. Desarrollo de Personas 

9. Fijación de Prioridades 

10. Comunicación 

11. Comprensión del Negocio 

12. Comprensión Financiera 

13. Orientación a las ventas 

14. Inteligencia Competitiva 

15. Servicio al cliente Postventa 

16. Búsqueda efectiva de clientes 

17. Persistencia 

18. Impacto e influencia 

19. Trabajo en equipo 

 

Para garantizar el éxito de la labor comercial es fundamental el Servicio al Cliente por 

lo que también se aplicaran pruebas a los dos cargos que evalúen las competencias 

que posean en este aspecto: 

1- Relaciones Interpersonales. 

2- Comunicación 

3- Solución de conflictos con el cliente. 

4- Vocación de servicio. 

5- Actitud de servicio. 

6- Trabajo en equipo. 

7- Tolerancia a la Frustración. 

8- Capacidad de Gestión. 

9- Orientación a los Resultados. 

10- Disposición hacia el aprendizaje. 
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11- Fijación de prioridades y toma de decisión. 

12- Capacidad de negociación. 

 

 

Los candidatos que tengan los mejores puntajes serán entrevistados por la psicóloga,  

según los resultados obtenidos en esta entrevista serán entrevistados por el Gerente 

General de la compañía y posteriormente a los últimos candidatos se les realizará la 

verificación de referencias laborales y personales, se aplicará una prueba grupal 

“juegos de empresa” en la que se midan las habilidades para la toma de decisiones y 

trabajo en equipo.  

 

9.9.4 Remuneración 

Para determinar la remuneración que va a tener el área comercial analizamos las 

ofertas existentes en elempleo.com.co para los cargos que requerimos, encontrando lo 

siguiente: 

Para el cargo de Director comercial, analizamos las ofertas vigentes que incluían el 

Salario, en el área Comercial Ventas y Tele mercadeo en Bogotá, encontrando  77 

ofertas, de las cuales 17% ganan entre $1.500.000 y $2.000.000, 17% entre 

$2.000.001 y $2.500.000, un 13% ganan entre $2.500.001 y $3.000.000. 

Para los cargos de Asesor, Representante de ventas, analizamos las ofertas vigentes 

que incluían el Salario, en el área Comercial Ventas y Tele mercadeo en Bogotá, 

encontrando  1078 ofertas, de las cuales 52% ganan entre $550.000 y $1.000.000, 

21% entre $1.000.001 y $1.500.000, un 11% ganan entre $1.500.001 y $2.000.000. 

 

Después de analizar en el mercado el comportamiento de los salarios promedio para 

los Directores comerciales el salario básico promedio esta en $1.500.000 y 

$2.500.000, para el caso de los asesores comerciales la media del salario está entre 

$550.000 y $1.000.000.   

 

Para poder garantizar la motivación, compromiso y  permanencia del equipo comercial 

ofreceremos para el Director Comercial un salario base mensual de $2.000.000 y para 

el Asesor Comercial $850.000, más las prestaciones de ley, también recibirán como 

adicional un auxilio de movilización para el Director Comercial de $150.000 en Bonos 

de gasolina y para los Asesores comerciales $7.000 diarios.  Hay que tener en cuenta 

que estas cifras corresponden al salario básico pero tendrán el pago de una comisión 
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adicional una vez se evalúen el cumplimiento de las metas establecidas que veremos 

a continuación. 

 

El equipo comercial contará con el siguiente plan de comisiones por el resultado 

mensual, compuesto de la remuneración fija que arriba establecimos y otra variable 

que dependerá de los siguientes componentes: 

 

1. Objetivo (OBJ): meta de ventas que se establece mensualmente, esta puede variar 

entre períodos. 

2. Producción real (PR): se refiere al “valor de la nómina del cliente nuevo facturada en 

el primer mes de ejecución del contrato”. 

3. Porcentaje de cumplimiento (% CU): es el cociente entre la producción real y el 

objetivo (PR / OBJ) 

4. Pago variable (PV): es el valor fijo (monto de dinero) que recibirá el asesor como 

remuneración variable según sea el porcentaje de cumplimiento del objetivo. De 

acuerdo a esta tabla: 

 

 

 

Tabla 11. Comisiones mensuales para Asesores Comerciales  

 

 

El pago para el Director Comercial será directamente proporcional con los resultados 

de los dos asesores comerciales según la siguiente tabla: 

 

 

 

 

% sobre el salario 

Básico a liquidar 

para la comisión

Valor Comisión para el Asesor

30% $ 255.000

$ 25.500.001 $ 35.500.000 40% $ 340.000

$ 35.500.001 $ 55.000.000 65% $ 552.500

$ 55.000.001 $ 70.000.000 110% $ 935.000

$ 70.000.001 $ 85.500.000 150% $ 1.275.000

$ 85.500.001 $ 100.000.000 180% $ 1.530.000

200% $ 1.700.000

Meta de venta mensual por asesor

Menos de $25,500,000

Más de $100,000,001
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Tabla 12. Comisiones mensuales para Director Comercial 

 

 

 

El personal recibirá estas comisiones una vez el nuevo cliente realice el pago de la 

factura correspondiente al primer mes de nómina. 

 

9.9.4.1 Incentivos 

Trimestralmente se evaluarán los resultados de la gestión del área comercial y se 

premiarán con los siguientes Bonos: 

 

Bonificación por constancia:  

Si durante cada uno de los 3 meses vinculo clientes nuevos cuya primera facturación 

mensual es mayor a $55.000.001, tanto el asesor como el Director que lo cumplan 

recibirán  $450.000. Este se pagará al finalizar el cuarto mes una vez se haya recibido 

el pago de la factura del tercer mes de nómina por parte del cliente. 

 

Bonificación por cumplimiento promedio:  

Si durante cada uno de los 3 meses vinculo clientes nuevos cuya primera facturación 

promedio mensual es mayor a $55.000.001, el asesor como el Director que lo cumpla 

recibirán  $300.000. 

 

 

9.9.5 Motivación 

En la semana en que se cierre un negocio, el Director Comercial invitará a almorzar al 

asesor. 

% sobre el Salario 

Básico a liquidar 

para la comisión

Valor Comisión para Director 

Comercial

30,5% $ 610.000

$ 51.000.001 $ 71.000.000 40,5% $ 810.000

$ 71.000.002 $ 110.000.000 65,5% $ 1.310.000

$ 110.000.002 $ 140.000.000 110,5% $ 2.210.000

$ 140.000.002 $ 171.000.000 150,5% $ 3.010.000

$ 171.000.002 $ 200.000.000 180,5% $ 3.610.000

200,5% $ 4.010.000Más de $200,000,001

Meta de venta mensual

Menos de $51,000,000
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Mensualmente se entregará al asesor que cumpla la meta una invitación para dos 

personas de alguna actividad de entretenimiento; cenas, cine, parques, teatro, 

conciertos, etc.  

 

El día del cumpleaños se otorgara media jornada laboral para su disfrute. 

 

Anualmente se premiará el mayor compromiso y generación de resultados  de la 

siguiente forma: 

Si durante todo el año el asesor consiguió vincular clientes cuya primera facturación 

mensual suma 660 millones de pesos, recibirá $1.900.000.  Para el Director Comercial 

se tendrá como base 1.320 millones de pesos  para recibir $4.000.000. 

Este se pagará en la segunda quincena del mes de enero del año siguiente una vez se 

haya recibido el pago de la factura de la nómina del mes de diciembre. 

 

Por Resultados: 

Al asesor que en promedio durante al año hayan tenido un cumplimiento del 

presupuesto superior al 110% recibirá como premio un Bono por $450.000. Al Director 

Comercial se le cancelará un bono por $1.000.000 si consigue que los dos asesores 

ganen este premio. 

 

9.9.6 Entrenamiento inicial 

Tanto el Director Comercial como los asesores deberán recibir capacitación en los 

siguientes temas durante la primera semana de vinculación: 

Normatividad de Empresas de Servicios Temporales 

Portafolio de Servicios 

Ventajas Competitivas y Posicionamiento de AFENPE 

Mercado 

Clientes objetivo 

Objetivos de ventas 

Estrategias de ventas 

Metas 

Incentivos 

Indicadores 

Técnicas de negociación 

Diseño de ofertas 
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Servicio al cliente 

Procesos internos 

Esta capacitación será dictada por el Gerente General en lo concerniente a la 

información de la empresa y la temática de ventas y servicio al cliente será dictada por 

un experto en capacitaciones para fuerza de ventas. 

 

Mensualmente se realizarán talleres de 4 horas sobre técnicas de ventas, negociación, 

cierre efectivos; estos talleres serán dictados por el Director Comercial. 

 

Bimensualmente se realizará una jornada de motivación e integración, que estará a 

cargo de una persona externa contratada para esta jornada. 

 

 

9.10 POLITICAS DE VENTAS 

 

Los clientes potenciales serán contactados directamente por el Asesor Comercial, una 

vez conozca sus necesidades el asesor comercial elaborará la propuesta comercial. 

El Asesor y Director comercial podrán ofrecer al cliente únicamente aquellos servicios 

y actividades que sea posible cumplir. 

El Director Comercial analizará todas las ofertas comerciales antes de ser presentadas 

al cliente para evaluar su rentabilidad y compromisos; acompañara al asesor comercial 

en la cita de cierre de ventas. 

En el contrato que se firme con cada cliente quedarán estipulados todos los 

compromisos adquiridos con los clientes y si son posibles los tiempos en los que se 

acordaron. 

La negociación del valor a cancelar por parte del cliente por cuota de administración 

será del 7%, cualquier variación deberá ser consultada previamente al Gerente 

Comercial. 

Se asignará para cada cliente un Coordinador administrativo, un asesor administrativo 

y un asesor comercial. 
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Antes de efectuar el pago de la nómina se enviará al cliente el reporte para su 

aprobación y posterior pago a los empleados, siempre procurando que esta 

transacción se realice  en la mañana del día de la nómina. 

El Cliente una vez aprobada la nómina a cancelar deberá efectuar la transferencia 

para que una vez se haga efectiva realizar el pago a los empleados.  

AFENPE  tiene capacidad instalada para cubrir el suministro de un mayor número de 

personal para su empresa. 

Las peticiones, quejas o reclamos recibidas por parte de los empleados en misión o 

clientes serán atendidas y respondidas antes de 15 días. 

 

9.11 PROCESO DE VENTAS 

Como apoyo a la gestión de ventas cada asesor contará con una presentación en la 

que se encontrará la descripción de la empresa, servicios, ventajas competitivas, 

clientes. 

1. ACERCAMIENTO 

Cada asesor deberá prospectar los clientes asignados, indagando el número de 

empleados, su actual modelo de contratación de personal y las necesidades que tiene.  

Técnicas de prospectación: 

LA PIEDRA AL AGUA... 

Se centra en escoger un buen cliente que nos de referidos, personas que puedan 

interesarse en nuestros productos.  

Hacer un Nidal... 

Se inicia vendiéndole a alguien en la zona o a un grupo, para que pueda llegar a otros 

vinculados con ellos por nexos sociales, económicos o demográficos. 

Es importante ofrecerles un buen servicio y cumplir la promesa.  
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Centro Influjo... 

Cualquiera que tenga prestigio social y cuyo nombre goce del respeto general, puede 

ser utilizado como centro de influjo que abra puertas. 

 

Con la información reunida el asesor deberá elaborar una propuesta comercial y 

solicitar una cita para presentarla. 

 

2. PRESENTACIÓN 

El enfoque a utilizar para la presentación de la compañía ante un nuevo cliente 

potencial es el enfoque amplio que costa de los siguientes pasos: 

Preparación: el asesor debe estudiar el cliente sus necesidades con anticipación. 

Contacto: los primeros 20 segundos de contacto con el cliente son cruciales, la 

presencia y estilo comercial, el entusiasmo y la profesionalidad permitirán continuar 

con el proceso. 

Atención: captar la atención, averiguar  mediante la entrevista las necesidades, deseos 

y temores del cliente, indagar que valora el cliente del servicio que se le ofrece. 

Interés: mantener el interés, generar una propuesta comercial que satisfaga la 

necesidad, argumentando las características, ventajas y beneficios. 

Deseo: para lograr el deseo la argumentación debe llevarse a cabo de manera 

inteligible y ordenada. 

Convencimiento: presentar evidencias que generen credibilidad,  definir condiciones 

del negocio y superar posibles objeciones que se presenten al intentar el “cierre” 

3. ARGUMENTACION 

Es fundamental exponer al cliente las características y ventajas que presenta el 

servicio en concordancia con las motivaciones y necesidades expuestas por el cliente.  

Se pueden usar los siguientes tipos de argumentos: 

Argumentación descriptiva: describe objetivamente las características del servicio. 
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Argumentación asociativa: indica las diferentes combinaciones de ventajas que posee 

el producto que lo hacen atractivo. 

4. NEGOCIACION DE OBJECIONES 

Mantener una actitud positiva:  

- Contestar de forma directa y breve 

-  Escuchar activamente  

-  No interrumpir al cliente ni discutir jamás 

- Repetirla en forma de pregunta 

Resolución: esta se dará cuando se responda adecuadamente a las objeciones del 

cliente.  

5. CIERRE 

La correcta aplicación de las técnicas de cierre traerá como consecuencia la 

conclusión del proceso. 

Proposición directa. Aprovechar uno de los picos de intención  alta de compra para 

hacer una propuesta de cierre concreta. 

Alternativa: dejar que el cliente escoja entre dos soluciones que conducen a la compra. 

Balanza o contrapeso: analizar los inconvenientes encontrados por el cliente junto a la 

amplia lista de ventajas justificando los pros. 

Resumen: resumir los puntos tratados, destacando las ventajas más significativas para 

el cliente. 

6. POSVENTA  

El vendedor ha de cumplir los compromisos adquiridos y asegurarse de que el cliente 

quede satisfecho y que su proceso de fidealización es el adecuado. 

 

9.12 ASIGNACION DE TERRITORIOS 

De acuerdo al estudio del mercado que efectuamos anteriormente trabajaremos en la 

consecución de nuevos clientes principalmente en las empresas del sector  industria 
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automotriz  concentradas en las UPZs Restrepo, La Sabana, Quiroga, Carvajal, Las 

Ferias, Alcázares, Boyacá Real, Bosa Central, Gran Yomasa, y Rincón. 

 

 

Para determinar las zonas para cada asesor efectuaremos la compra a la Cámara de 

Comercio de la base de datos de las empresas del sector Automotriz en Bogotá 

activas, posteriormente ubicaremos cada empresa en el mapa y delimitaremos las 

rutas usando el método de isócronas calculando la distancia y tiempos de recorrido 
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que le tome al vendedor cubrir sus visitas, es fundamental establecer equitativamente 

las empresas a atender por cada vendedor para garantizar el cumplimiento de las 

metas establecidas. 

 

9.13 EVALUACIÓN 

Efectuar supervisión en la oficina a las actividades realizadas a diario y al número de 

contactos establecidos con clientes actuales y potenciales. 

Supervisión en campo: una vez a la semana el Director Comercial acompañará 

durante un día a cada uno de los asesores, al final de la jornada les retroalimentara 

sobre los aspectos positivos y los aspectos a mejorar en el desempeño de su labor 

comercial.  

 

A diario cada asesor comercial deberá establecer las metas y tareas a realizar durante 

el día, al final del día deberá evaluar el cumplimiento de estas y así comparar las 

actividades reales alcanzadas. 

 

9.13.1 Indicadores 

Para evaluar la gestión comercial se tendrán los siguientes indicadores: 

Cuadro 6. Tablero de indicadores para contactos Clientes nuevos 

 

 

Cuadro 7. Tablero de indicadores para control de resultados en ventas mensuales a 

Clientes nuevos 

 

 

 

PLAN DE TRABAJO PARA CLIENTES NUEVOS

ACCION META DIARIA META SEMANAL LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES %CUMPLIMIENTO

Envio de email 12 60

Envio de broshure 8 40

Citas telefonicas conseguidas 4 20

Visitas a clientes nuevos 4 20

Propuestas Comerciales elaboradas 4 20

CONTROL DE RESULTADOS PRIMERA VENTA CLIENTES NUEVOS

OBJETIVO PRESUPUESTADO SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4 %CUMPLIMIENTO

VENTAS SEMANA VENDEDOR 1 $ 13.750.000

VENTAS SEMANA VENDEDOR 2 $ 13.750.000

TOTAL SEMANA $ 27.500.000



158 
 

Cuadro 8. Tablero de indicadores para control de resultados en vetas anuales a 

Clientes nuevos 

 

 

La alimentación de cada uno de estos tableros será responsabilidad de cada asesor, el 

Director Comercial en la reunión semanal evaluará los resultados y generara los 

planes de acción que se deban efectuar para garantizar el cumplimiento de las metas 

de ventas establecidas. 

 

9.14 GRAFICACION MODELO COMERCIAL 

9.14.1 PLANEACION COMERCIAL

 

9.14.2 ORGANIZACION Y DIRECCION COMERCIAL 

  

 

 

 

 

 

CONTROL CUMPLIMIENTO TRIMESTRAL PRIMERA VENTA CLIENTES NUEVOS

OBJETIVO

PRESUPUESTADO 

POR TRIMESTRES TRIMESTRE 1 %CUMPLIMIENTO

TRIMESTRE 

2 %CUMPLIMIENTO TRIMESTRE 3 %CUMPLIMIENTO TRIMESTRE 4 %CUMPLIMIENTO

VENTAS VENDEDOR 1 $ 165.000.000

VENTAS VENDEDOR 2 $ 165.000.000

TOTAL $ 330.000.000
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9.14.3 EVALUACION Y RETROALIMENTACION COMERCIAL 
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9.2. PASOS PARA GENERAR EL MODELO COMERCIAL  
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10. CONCLUSIONES 
 

 

El Servicio de contratación de personal por medio de las empresas de Servicios 

Temporales en Colombia es un sector que representa cada año un amplio crecimiento 

gracias a la reactivación de la economía y a la constitución de nuevas empresas, lo 

cual se ve reflejado en el aumento de las colocaciones de personal, ofreciendo un 

panorama alentador para las empresas que como AFENPE tienen la posibilidad de 

incrementar el número de clientes. 

  

Dado que la mayor participación del mercado la tienen las grandes empresas del 

sector de Empresas de Servicios Temporales que se encuentran dedicadas en una 

mayor proporción a ofrecer sus servicios al sector comercio, encontramos una gran 

oportunidad para la empresa AFENPE al tener experiencia en el sector automotriz, 

para que en este consiga nuevos clientes e incremente su participación en el mercado. 

 

En este trabajo se estableció un Modelo Comercial para la empresa “ALTA 

EFECTIVIDAD EN PERSONAL AFENPE”, que incluye los parámetros que se deben 

tener en cuenta para constituir el área comercial, realizar una gestión efectiva de 

ventas que con lleve al incremento en el número de clientes y de la rentabilidad de la 

empresa.  
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11. RECOMENDACIONES 
 

Recomiendo a la empresa “ALTA EFECTIVIDA EN PERSONAL AFENPE” comenzar 

con la implementación de este modelo estratégico en el mes de enero de 2012, para 

así contribuir al cumplimiento de los objetivos comerciales propuestos y alcanzar el 

presupuesto de ventas proyectado. 

Se hace necesaria la compra de la base de datos de las empresas objetivo a la 

Cámara de Comercio para así poder construir el mapa de rutas para los asesores de 

forma eficiente. 

El proceso de selección del personal que conformará el área comercial deberá buscar 

los candidatos que mejor cumplan con las características del perfil que se definieron 

para cada cargo. 

Una vez contratado el personal se deberá construir el plan de capacitación que se 

requiere para el área comercial y el resto de la compañía, basado en los temas 

establecidos en este trabajo por ser fundamentales para el desempeño de su labor.  

 

Basados en el Plan de Mercadeo y Modelo Comercial se deberá rediseñar todo el 

material publicitario con el cual los asesores ofrecerán el servicio a los nuevos clientes, 

con el fin que los objetivos y valores agregados sean comunicados correctamente. 

 

Una vez implementado este Modelo Comercial se debe fijar una fecha para realizar la 

revisión del Modelo, con el fin de ampliar los aspectos a que haya lugar de acuerdo a 

las condiciones del mercado o efectuar los ajustes que sean necesarios para 

garantizar el cumplimiento de los objetivos comerciales y estratégicos de la empresa.  

  



163 
 

 

BIBLIOGRAFIA 

ACOSET.  Datos estadísticos del sector del Servicio Temporal en Colombia 2010.  

ACOSET. Revista Asociación colombiana de Empresas de Servicios Temporales 

ACOSET N. 1 Año 1. Junio de 2011, Pág. 28-32 

CABANELLA DE TORRES GUILLERMO. Diccionario de Derecho Laboral, Ed. 

Heliasta, Argentina, 2001. P. 133 

CÁMARA DE COMERCIO DE BOGOTÁ. Dinámica empresarial en Bogotá y 

Cundinamarca. Boletín no 6 - Dirección de estudios e investigaciones, Abril de 2011. 

CAMARA DE COMERCIO DE BOGOTÁ. Observatorio de la Región Bogotá 

Cundinamarca 2010 N. 12. Mayo 2011. 

CASTRILLON SERRANO JUAN PABLO Y RAMIREZ VILLEGAS JUAN PABLO, Las 

Empresas de Servicios Temporales como canalizadoras de empleo, propuesta para un 

marco administrativo y jurídico. Pontificia Universidad Javeriana, Bogotá, 1988. P. 10. 

DEPARTAMENTO DE INFORMACIÓN EMPRESARIAL CÁMARA DE COMERCIO DE 

BOGOTÁ, agosto 2011 

ESCOBAR GALLO HERIBERTO. Diccionario Económico Financiero,  Ed. Puntos 

suspensivos editores consultores. 1996. Pág. 93. Bogotá 

ESPINEL OSCAR. Modelo Comercial Banco Caja Social BCSC.2011. 

ETZEL Y WALKER.  Fundamentos de Marketing, 13a. Edición, Stanton, Mc Graw Hill - 

Interamericana, P. 672 - 675. 

FISCHER LAURA Y ESPEJO JORGE. Mercadotecnia, 3 Edición,  Mc Graw Hill, P. 40 

- 47.  

GARCÍA MIGUEL PÉREZ, Los trabajadores en misión y el empleo formal. 

ACOSET.ORG, 2 de noviembre de 2007 

GARCIA SANCHEZ MARIA DOLORES, Manual de Marketing, Edit. Esil, Madrid 2008. 

GSCHWANDTNER GERHARD, Manual del gerente de ventas, ED. MCGRAW HILL, 

Primera edc. México, 2007. 

MANPOWER COLOMBIA. Encuesta de Expectativas de empleo 4/2011. 

Manual Dirección de ventas. Editorial  Esic. Madrid 2003. 

MARTIN VALVERDE ANTONIO. Glosario de empleo y relaciones laborales. Ed. 

Mundo prensa libros, Madrid, 1998. P. 109 

 



164 
 

 

MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Boletín de 

Indicadores laborales N. 5 Agosto 2011. 

MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL REPUBLICA DE COLOMBIA. Análisis de la 

mano de obra a través de las Empresas de Servicios Temporales desde al año 2003 

hasta el año 2008 (documento técnico), Dirección general de promoción del trabajo 

grupo atención a mi pymes y formas asociativas de trabajo. 

MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Oferta y Demanda de mano de obra en 

Empresas de Servicios Temporales en Colombia 2009. Dirección general de 

promoción del trabajo. 

Oferta Comercial Enlace Talento Humano. 

Oferta Comercial Multiempleos. 

PÉREZ GARCÍA MIGUEL. El Servicio temporal y otras formas de contratación. Ed. 

Carrera 7ª, ed. primera, Bogotá, 2009. 

PRIETO HERRERA JORGE ELIECER, GERENCIA DE VENTAS, Ed. Ecoe ediciones 

Ltda., 1 edc.2009, Bogotá, P. 8-17 

RAPHAEL ALIBERT. El control del trabajo temporal. Ed. Payot, Paris, 1974. 

Revista Dinero Ranking de las 5.000 empresas, edición 374, Mayo 27 de  2011 

SANTIAGO ZORRILLA ARENA. Op.Cit.  P. 34 

SCHNORR, Aproximación jurídica al trabajo temporal desde el punto de vista 

comparativo. 1972 

SECRETARIA DISTRITAL DE PLANEACIÓN. Boletín N. 12, Análisis espacial del 

mercado laboral en Bogotá, Alcaldía Mayor de Bogotá. 2009 

SENALDE. Tratamiento al empleo estacional y temporal. Bogotá, 1986. P.8 

Señal de algunas consideraciones sobre la intermediación privada en el mercado de 

trabajo. Bogotá, 1983, P. 9 

STANTOM, William Buskirk Richard y Spiro Rosann. Ventas: conceptos, planificación 

y estrategias. Editorial  MC Graw Hill, Bogotá, 1995. 

TABARES RAMÓN. Diccionario de Economía y Finanzas.  Ed. Ciencias Sociales 

Alianza editorial. ed. 11. 2000. P. 109 

UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA. Seminario Investigativo. Comunicaciones 

Integradas de Marketing. 2010. 



165 
 

ZORRILLA ARENA SANTIAGO. Diccionario economía, Ed. Limusa Noriega Editores. 

México. 2004, P. 33. 

 

 

BIBLIOGRAFIA DE INTERNET 

ANDI. Cámara automotriz. Consultada: octubre de 2011. Disponible en internet: 

http://www.andi.com.co/pages/comun/infogeneral.aspx?Id=76&Tipo=2 

CARE Soluciones: Comercial Ventas, Dirección y Gestión Comercial. Consulta agosto 

de 2011. http://www.care-gc.com/soluciones/comercial-ventas.php.  

Colombia más atractiva para la inversión por régimen de contratación laboral. 

Consulta: julio 2012 disponible en internet: 

http://www.ey.com/CO/es/Newsroom/Jun10_Articulo_Tax 

Disponible en internet:  www.eficacia.com.co 

Disponible en internet: http://definicion.de/beneficio/ 

Disponible en internet: http://definicion.de/caracteristica/ 

Disponible en internet: http://definicion.de/modelo/ 

Disponible en internet: http://mktplanjc.blogspot.com/2009/03/definicion-de-plan-de-

mercadotecnia.html 

Disponible en internet: www.activos.com.co/index.php 

Disponible en internet: www.adecco.com.co 

Disponible en internet: www.bancocajasocial.com.co/nosotros 

Disponible en internet: www.conatempo.com 

Disponible en internet: www.fuerzatemporal.com.co 

Disponible en internet: www.manpowerprofessional.com.co 

Disponible en internet: www.talentum.com.co 

MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL. Registro de Empresas de Servicios 

Temporales. 29 de agosto de 2011.Disponible en internet: 

http://www.minproteccionsocial.gov.co/trabajoEmpleo/Paginas/temporales.aspx 

TRASA. Modelo de Gestión Comercial. Consulta agosto de 2011. 

http://www.trasagroup.com/sitio/index.php/nuestro-modelo/modelo-gestion 

http://www.trasagroup.com/si

