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INTRODUCCION

El hombre es un ser social, es algo que no podems negar .
El aue  se dén o no las condiclienes necesarlas, fraer & gL
presenten  relaclones egquitativeas, son posiciones adoptads
wnos  w otros gue deflenden sus "intereses®. Fs melor  se

locomotora que el bagdn halado por ella.

o

=3 ue e ha dado cuents de lo anterior, ha buscado Formas
exprasarlo vy de imponerlo bien a través del convencimisnto o
mecani amas cosrcltivos.

Urna de dichss formas ha sido el dinero, @l cual ern 1z medidsa
Cues oisscia acumul ado por alguien le posibkilita, halar a
demEs. FPor  essta rasén se idean instrumentos fara XEEQUrar

souml ol dn o la redistribucién del misme, de acuerdo
concepciones o llusionss.
En el presente texto trataremos algunos de

o
arvhe para gus 1o

imetroms COMNARCanoDs v Tvomamos"  cualss
convendrian y cuales no. ‘
Al
L

esntos conceptos

se
g

Lima

en
los
1a

&

Fieaes
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SALARIOD: E=z toda retribucién gue recibe el hombre a cambio de un
servicie que bha prestedo a través de su trabsio.

SALARIOD JUSTO: BEn  la realidad no existe, ya gue nadie esta

et ]

contorme con lo gue gana (le parece injusto); en tegria oo

—-fAguel gue "cbligs en conciencia" a cumpliv con una labor. Fara

determinarlo se tlenen en cuenta los glguientes factorses

13 Valor abszoluto del trabajo, (Justicia conmubativa)
: giéa fel tra

1o gue
aju? debe compensar lo gue se recibe {(salario).

VLD, Valer relatlve del trabajo,  (justicia disbtributiva): &
trabajo igual corresponde un zalaric  igualy G sxleba  una

relacion ldgica entre cargos v salarios.
0 Eficiencia o rendimiento del trabadador.

<y Valoracidn de méritos del trabajadoar.

NIVEL DE SALARIO:

rtidad de dinero gue se paga al trabajador en un pais
sEelo-scorndnl ca  determinada, S cletarmilnaci fn o

el weo de una "recta conciencia, sentido de justicia v

Fara fijarleo se tie

ey ouert s

Larrag

1) MNivel prevaleciente en la zona: wse busca pagar
@ dguesl sslario en ;
loe trabajadoress,

& 2onsg vorilern mirado sptre

i

# Fidar estéd intimamern

2 Costo de wvida: €l
) omor Emerrt o 1
la =z
progrese iguael s ocero.

w2

WL O For lo general el salar:
al contrario-, lo cual i

) Salario wvital:

meces dades Drelomas

i mimlme pars suhsisatlr:  cubriria las
gel trabaliador vy de su fami i)

iy Capacidad de pago de la empresa: las sopresas se nueven en
LA e ) e o e e ]

gubernamentales, movimientos sindicales, legial au
i e en cler
FrEsr g guler o 3 UE

weberiod A, moer Tl acl by, politicas

laboral,
farma puede menoscabar su capecidad de pago,

A fica el oowltar la capacidad de

=) Oferta de Mano de Obra: Ia
cie & cod e b

Mano de Ubra se sueve bailo la '
la demanda. Ernr nuestro medio zHlete wna  gran

343

oferta lo gue incide en que s dén bajos salarios.

)
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TECRIAS SALARIALES

19 Tearia de la oferta v la demanda: El salario se paga de
acuerdo & la medida de la oferta v la demanda; a mayor Marno de
Ubra menores salarios o viceversa, esta teorla falla pues no  se
da la competencia completa.

2y Teoria de la subsistencia: Ley de bronce de los salarios):

los recurses scondmlcos aumnentan en menor proporcidn {progreslon
aritméticar ., que la poblacidén (progresldn geometrical:; entonces
los trabaiadores s0lo ganardn pars su subsis

@rCl
S Teorla del Yondo de los salarios: El zalario depende des

~Monteo de capital: dinero gue el patrdén tiene dispuesto para
comprar Mamo de Obea

~l.&  Fobhlacidmn: Mimere de personas guée condforman la ol aze
trabaladora.

S Teoria de Marss Eviesten dos categ

'_1

ic-ia de trabalio:r

=Trabaljo socialmernte mecesario: tipo de trabajo necesaric para
producir los medios de subsistencia del trabaiador.

~Trabalo uplementario (plusvalia)s gl tue genera la ganancia
corn la gue se quedd el capitalista.

Sr Teoris de los salarios altos, se habla del ‘siguiente ciclao:s

Salarios altos llevan a Consumos altos, EEL_L = Producoidn
alta esta a =u ve: a Ventas al%ma, estas a4 wbilidedes altas it
que posaiblilita nuevass inverslons

atitn mdés alt

Cﬂhllﬁvaﬁﬁm fowna prodacci:on
@ e genera salarlios mis altos.

€l Temla de la Productividad Marginal:

Tode factor de produccidn (tierra, capital, trabasic) es objeto de
demands, de acusrdo con su productividad fisica marginal, o sea
con el incremento en unidades de produccidn.

CLASIFICACION DE LOS SALARIOS

SEGUNS

4}
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1y FDORF&E DE PAGBD:

=Monedar Dinero
~Especieralimentos yv/0 viviends.
rﬁmbuﬁ

"3

=) CAFACIDAD eDOUISITIVA:

L]
=NOMIMAL: Linidades monetaries entregadas &l trabajador.

~REAL.: Cantidad de bienes v servicios gue &l trabajador pusde
adguirir con el dinero gue ha recibido a cambio de su travalio.

S LA LIMITES:

=Mirmimoss Dingro minimo pars
O L maEr L g gel trabaiador.

mECesl oanes

pa—
o
"
@

stisfacer

o

=legals Eztablecido por sl Gobierno.

ropErac r Seguan el contrato de trabaio

i

ssipfle
fuerza de

el tienpo durante el ousd 1

o
ofE R

ealti disponibl

b
»

=FOR UMDy

o unidad producida

cantidad de urddades mnonetarias

=M IR T Irneentivos. Be
sEte  Llg i wmer establ un estandar de producelidn v opor cada
unidad gue lo sabrepase se paga upn e !

b5
o5

da como en unidad de tiempo, paero para

i
Ty
W
(]
EL
m
3
e
=
]
.

ADMINISTRACION DE SUELDOS ¥ SALARIOS:

Definicidn: e una parte de la adeinistracidn de personal

i

!
comprende la planeacion, direccidén, control v administracisn o

il

i

lag diferentes etapas relacionadas con la remuneraci dn.

OBJETIVO GENERAL: lLograr cue la remunsracidn sea adecusds a  la
importancia  del  emplec, acorde con las  posibillidades de 1

p A
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popresa, condicloness  del mercado, activacidon  general de la
soonemia . eflclencis del empleado e importancla del puesto.

5

DBJETIVO ESFECIFICO:

Respecto a:

17 EL TRABRAIADOR:

~Fetribulrlo de acuerdo & la labor que resllza
~&Gtraer enpleados comnpetentes

~Dar estabilidad al personal existente

=~Froporclonas incentivesz gue estiovlen el rendiomlsnto

2y LA EMFRESA:

~Establecer zalarios de acuerdo & la situacion de la sapresa
=Taritas salariales de acwerdo a la importancia del pue

=P aneanr, conocer, admimlaetrar v controles los costos de
=Croganizar W racionaslizar alauras actividades ol
adminl stracliodn de personals

-
i
=
i
P
N

i

iUbicacidn de la tuncldn de admimpletracion de sueldos v calarilow
ert 1a Emp |

ga peouefa &l duefio lo hace todo.
1 mandos medlios gue reallizan sests
i

i
Fay Departamento de Relaciaoness modustriales

v opar lo general se crea un Departamento de Ingenieria

Trdustri al con las sigulentes actlvidades:y Mitodos, tiempos,
eastindares, ademdis de salarios.

ETAFAS DE LA ADMINISTRACION DE SUELDDS Y SALARIDS.

¥ Descrioordn v evaluacldn de ofioclos:
Fe =l proceso de ubdcar, defimir,” describir.  evaluar
loe difsrentes oficios syistenltes en 1 & thread,
estudlados para establecer una estructura

epaalarial.

e NMalowraclidn de Méritos: Silstems gue establece la calificacidn
& la  gue Tse hace acreedor’ un trabalisador por osu conduota vy

7
aptitud dentro del trabajo en wun periodo de tieopo deterainedo.

12

-

ki Sumldos v salaric

Definicidn v  estaeblecimiento de las
politicas, normas, procedimientos, que permlten poner en practica
el sistema de adminietracidn de sueldos v salarios de la Enpresa.

é
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1. DESCRIFCION Y EVALUACION DE OFICIOS

ETAFAS:

ce
o

La #direccidn
estudico por =i

(aficios)

Ay Definicldn de cargos
ctivo del

detineg leos oficios,
corn el sindicato.

m

b Descripoidn v o oandlisise de cargos: Se obhtliene la
refterente Tos oficios pera un andlisls v posterlor

ubhilcacidn, regquisit condiciones,

ct

= i g

all
CrEvaluacidn de
sratema de
procede &

El Comite de
usarsik. elabora
cfF el s,

oficios:
evaluacidn
eyl Llar 1os

=) el manusl de

)y agrama de descripeoidn: be grafica la situacidn

5
E

cuanto & salarios, contra punta) aslgnado vy se
tendencia v l& dispersidn gue se preasehbe.

elbnocuesta
empr e
perascnans
fes

s la comparacion

e de

woooandloded

adminietrac

{tstructurs,

& ecoandmi Ca,

myml ok
oot
Marno

1

den

[ERER ]

) BEatiritetunyr o
e + los

1a T T L

itin)

#)DEFINICION DE LOS OFICIDS:

Teod s

L EN

LR e

prugrcien

=6 BN curva 25
erlelen rarones oarat

&) Glus mo todos s ool uyan

by Separar -—en la forma de et

L

Lan curws, By i3

=De procoucol dr,
Mo cailiticados.

o —

%

—fdmnliatrativos: CFicina,

MEITE Dy

direcclfr,

(el clen
‘il G Tal
SEOLL Y

La dir
criter
politic

@ spafla individual mente

log trabajadarss

o

5,

[ cia.

¢ Con

Al

Twal uaci o

achmird

Lo

P

la
e

Empress
convenio

informaci dr
vl sl Gy

1

X

¥

cded i ne &

grrestente ar
amallza =

obras

rifmer o de

f.on "

CGRn

01 4

Lantactdn

larial =

clhuracidn

roalidiocados,

tracidn.

divide
eatablecs
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DESCRIFCION ¥ ANALISIS DE CARGOS

Frocesoe por el cual se obtieng, analiza, dezcribe, la inforoaciodn
relativa a los cargos & esbtudiarse, para wuna pu;terimr evaluacibon
vy oubicacidrn de la eshructura salarial .

TERMINOLOGIA:

~Doupacldn et loio): conjunto de cargos zimilares. E3 s
Celadores, ﬁECTW;LﬁFiaﬁj Prof%g\omdiLh-

~Cargo (pusstol: conjunto de tareas {secretaria uxl:nouequnaeMcfo_

=Tareay cornjurmto ge pasos., By prender maguina, coloocar 2D el "
¥ d L
@ecrilaie u i .

ETAFAS DE LA DESCRIFCION Y ANALISIS DE CARGODS

: 10

ANALISIS DE CARGOS: (Hecopilar v analizar la itnforas

=11 P
clwva oa oun Lrabalo sspecifico, mediante una  observaclon

Dfﬂﬂﬁam por el ocwal se determina la informoscldn @

ki

sirve para: definir funciones. seleccionasr personal,
mont s proqramaﬁ de capacitacitn, evaluar los cargos, revisar las

TR . P ogramar ascensos, apliose distribuacldn
o

odos v tlempos, Y o @l general para g aniear

& la emprees

evaluationgs de
g planta,

eetructural me

17
cogenr o e,
tiempos v

dhirige, ol
T ARy o Gy
1 j i AR S e $Y &l o &
der 1a ejecucidn.

Debe :
cxeort o el
Industeri:

maﬂﬁ*ﬁ mEpciE oe o las  secclones qus
Tnes Endmgtria“mc

FOEn L s L&

R

: ridveles de la  smpresas di recoitny,
Fangos medd os, Ders gebe dar a conocer los obletilwvos

v bensticico

del trabajo.
L e T Sec L | j. B A ey gty g L _._}_ ¥ n
@ Eructuracion del programa de trabajo
=Fijar obietlvos

=Detinir métodos v procedimlientos & seguir

¥ q a4

~Determlnacitn del opersonmal que phrljalufrn v ol bilempo

¥
7

e L ear

5]

4y FPrepasraclon del material
=fprobacion del plan por la direccidn
~Beleccidn, tormacldn v adiestramiento de los analistas.

£y
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METODOS FARA REALIZAR EL ANALISIS DE CARGOS.
&
1Y DE LA OBSERVACION: Un analista entrenado e "idéneo" observa
Yy  toma notas acerca de la labor gue resliza una persona en su
aArea  de btrabajo, en esspeclal aspectos  previaments determinados
LMy chui el Gy, intermlitencia, etc; sin olvidar detalles gue
pareciendo secundarios pueden influlr posteriormente.

Bl
famillari
la miasma.

artes de realizar las chesrvaoi ones cleshie
coan la labor v conocer los distintos aspecteos  de

i

VENTAJAS:

Evits

poe parte del trabaldador
DESVENTAJAS:

=Moo da informecidn completa.
~Reogul sre de mucho tiempo.

=Moo hay participacidn activa del trabailadar.
~he supedita & un edlo punto de vislta

2) METODO DEL CUESTIONARID:

El trabaiador, &) supervisor o ambos responden, directamente A
CeE st L T ar Lo, previanente elaborado gue ncluva los difsrentes
asnpectos sohre €] “trabaio v las condicionss  sn gue

T e

eallza, Luege 2l analista interpreta, ordena v normaliza la
imformani

VENTAJAS:
~FEipids obtencidn de la informascldn.

= ey

arbilolpacidn de los trabajadores v supervisores.

ral socbhre el triabeio v sus condiciones.

Fe dificil v dispendioso elaborar el cuestionario.
-Ee dificil obtener informacidn consistente v uniforme dada la

diversidad de funciones y condiciones en las que se realiza ol

trabal i
~Exige nivel alto para responder las preguntas.

-Hay poce o
lia regulere.

erntre guien suministra la informacidn v el que

9
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&) METODO DE LA ENTREVISTA:

l.os  datos se obtienen mediante preguntas gue se

persaona eleglida Entre auisnes realizan @l trabhajo.
Ernogeneral sirve como complemento a2 los obtros
f

G ate

VENTAJAS:
~bBe puede obtener irnfornacilon de manera ma

-Alto grado de participscidén del entrevistado

DESVENTAJAS:

~Requlers mucho tiempe
=Ea rQQiU"P
D

expectativas ants sl entrevistado

@ métordos antoriores:,
31 ornario.

4} METODO MIXTO: Combina lo
Ve

entreviata; entrevista » cu

hacen & Lir &

az complets y precisa.

Sk D L - rpe
dheenrvacl v

INFORMACION A OBTENER EN UN ANALISIS DE CARGOS.

~Ildentificxcidn del cargo

=Deccripoldn de funciones v responsabl )
“ExrioBnclas re : =8
~Condiclionss amblental es
~Ohservaclones

INFORMACION A INCLUIR EN UN A. DE C.

12 IDENTIFICACION DEL CARBD (Titulo): Titulao,

nombres, localizescidn al interior de la esstructura
fecha del arndlisis, ndmero de o bos sxletentes,
del operarico v el analista, sue!

Tad L O

2) DESCRIFCION DE FUNCIONES Y RESFONSABIL IDADES:
responder &

e Face? Aotividead Filsmics

proguccion? y/o mental (Dalcocuwlos,
eto)

Ll mEouing,
;Fi'

fGdmo lo hace? Métodos empleados

it

*FPara gué lo hace? Finslidad del trabajo; justific
oM.

cidigo, olros
de la empresa,

nomire oy apellidc

dispositivos,

el g raciocind oy irigenl o,

{1

&oe] gque vy =]
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3) EXIGENCIAS AL TRARAJADOR: &S trats de detectsr mediante
diferentes preguntas las exigenclas del trabajo, en relacidon con
?,KL"{,CH e F']EE‘EI&'_JEE-E&F"fLCJ':B para su E—B_‘l -L{C-l 3 Mol

&y Habilidad

~Mertal Capacidad para tomsar ﬂELl"JUHFM. grado de reguerimlento
de s Jri@n?tum grn la labor.

clentemente las msnos con el

=Marial Destrera para manelar efil
Ta tareay en algunos  casos =S

pbhieto de reslizar adecuadamentes
regul ere habl lided de los ples.

Tl Esfuerisos
~F 81 mms Fesaos, posliclon v frecuencls
~PMerntal Crado de concentracion  mentsl

= saal

b P

clate

eauipos, materiales, moyed bl e
crltachos, super

w1osi i x fan EE'_? o dde 1 ppeny Oy

e Eouaaci O,

CoreRr ) gl as

—Educascidn farmal o irnformsl
—Erper s en el cargo w obtros simndlares
~fdiestramienta '

4) CONDICIOMES AMBIENTALES Y RIESGOS: e havs para oads Cargo.

K OESERVAL
COrvEnl e
antlimes,

conslderse necesario v o
ecuado snalisis de ca WOOTE GO

colaca todo 1o gue
5 ¢
4|

FREVISION Y APRO

DELDS ANALIETE DE DAREOS: deodi ante wun
cada andlisie de cargo. se debe 11ec
womu aprobacidn por parte del arradl 1

) ENUMERACION Y DESCRIFCION DE LAS FUNCIONES

Evposicitén oclara, concisa vy detallada de las funciones {(tareas,

deberes especificos) gue realliza el bwraba)ador.

Heneralmente & ordenan en - tareas: rrcrmel sey, Cil el sy,
pericgdicas, especiales
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= Feallzar cusloguier obra tarea relativa a su cargo gue  le
del tfrabajador, haclendolo ejscutar labores gue de  obtra  forma
padrian ser tomadss como desmejoramiento de la labor.

eroomi ende su Jete. BEr oalgunos cascs estaparte ss wsada en contra

] Informar &l superior inmediasto scerca de cuslgulier  amomalis
gue  encuentre  en su o trabelo, como también de cealguier  tlempo
perdido poar alguna rasdmn (Gustificabled .,

) Mamternsr sseasdo )l luger de traebelo v culidsr debildamente los
materiales, saquipo, bherramientasz & implementos a su cargo.

chd Croryso e

yooumpliyr @l reglamento interno de la espresa. Eoti
muchos  cescs los enpresarios no colocan este en ]
com letra grande.

£3 Manternsr bhusnas rel acl oness con

nprafieEr

=) EVALUACION DE OFICIOS

Se L

para oetermlnsr la importancis
oo los  demhs, @B WTR empresay

vy oker D e

CH R

VP emurier ol o

DBRJETIVOS:

—jerargulzar adecuadanents los pu

e

i LY
=Definier  corrschbadnente los salarlos para

R TS ol
LS ED

~Gervir de Dase para sstablecer incentivos

~Bervir de base para establecer politicas de ascenso

e

s v, gomg fi  puen 3 i T e I oy e Wt
W aumento de salarios.

DEFINICIONES:

EvVaLUACION DE  OFICIOS: Fija 2] =salario abscolubto del
SEE, el gue ee paga cuande el rendimiento
100W,

Cargol,

mener o 1gual ml

ki Lo oan sdcesso del

INCERNT IWOS: Fiia el as radador cusndo =L
g

rerndimiento g2s mayo

SISTEMAS DE EVALUACION, se dan de dos tipos:
I CUALITATIVOS: Jderarquizacidcn, clasificacidn o Fanking
II) CUANTITATIVOS: (mas profundos)

~Comparacion de factores
=For puntos

12
-



Admisala.cig - 112 Jli el

CUIEN HACE LA EVALUACION?

a) FERSONAL DE LA EMPRESA, generalmente se conforma un Comitéd de
Evaluacian de UOficios impar: lo condtormarn =1 fSnalista ci &
ITngernieria Industrial, el reprezentante de trabajadores, =1 Jete
de produccidén o &) jefe del drea evaluada.

]

VENTAJAS:

1.2 Exigte conocimiento de la Empresa. por parte de los  miembros
el Comite.

i Facllita la Adminilstracidn postericr del sistema.

--_u- [T '

#lete mayor participacidn de gquienss estaran "afectados™ por
el p' TCHT BT

r'ri

DESVENTAJAS:

i) Falta de conocimientno v exwperiencia sobre sjatemas de

A
evaluscian, por parbe de los mismbros del comitd

A 2

Ay AT S i TP S | i el
23 hay poca obietividad.

b’ ASESORES EXTERNDS: CEontratar Firmas é&xist

VENTAJAS:

Py Heyvow objetlvidad

&) Se aprovecha la pEriencia
Ly Iz Liempo de eiecucidn

DESVENTAJAS:

Desconocimiento de 1

1
- Mo hay participacisn

“
i
.
s
2 3
¢

c) MIXTO: Fersonal lnterno voew
VENTAJAS:
-He integra conocimiento interno vy experiencia externa

=He capacita al perecnal de la “m;rEha

DESVENTAJAS:

a contlicto entre el personal de la Compafia vy los

1=
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+Es costoso

i

1)8ISTEMA DE JERARBUIZACION

Clagifica
conjunta,

1w

HEE,

cargos en orden de

]

de un carge con olbro.

Ghllen Jerargquiza puetds ser una pers

METODOS:

3 D &

Far e
ponsalind
repite el

1rferior Stperlor
earoge el de deberes v res
serd el Altime cargo,

v asl sucesivamsnbte.

Frirmed
fies J e

L e FrERh

e il mer

ivamerite.

iy o,

Divi &
rombre
ecltas

3O @ Qrupos: Fara cada
del Cargo vy descripeldr,

clasifican

LEER a=i:

Meioren:

i

1o

cies
de

e o
Feor

e
i

e jores
e or e

e

oo

Mej o

!:'.l g

los pmores
los

peEdraes

4y Comprar acl on per parelas:
sisteméticamente con los demds WoOSE

Moin o~ 1)

Se hacen ComnmpaEracl ones

[res Oitil
veEriftiocar
evaluador

cuando &l
diferentes
mer ntill

ndmero de ofic
significados

gty za el coefiolen

min descomponesrlos,

Julio/es

importanci &,
asind €1

tomindol os &7

e LT comparact iGn

LI A=

crs o el Domite de Evaluscidn.

la descripcidn de
lidades mis
P OIEEa,

CRFQOS
sencillas, W

halla el pendltimo

R

==

£ i) s
dividen

5
sl

et &

erva ) Lador

B pom.
L&l

LT &t
al

[t

P

E
.

T Bt
getermlna

£

=

trabaio € M &

i

Cusl es melor.

; domde no= # de caragos

Tos & =valuar altao
entre los oconceptos

te de Sperman it

[ 2 et e

de " dos

i-—rfaf_'iz

(r¥— 1}

It

rceptos entre dos PErsOnas

donde R = Coeficilente de sorrelacién
o = Mlmero de cor
o= Mamero de trabaiadores a

51 R

protlema.

.8 ==k Mo hay diferencia

eval uar

51

=)
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INTEGRACION DE ESCALAS

Luego  de ordenar un departamento, este orden se compara con el
orden de los demds departamentos.

=)BISTEMA DE CLASIFICACION O RANKING:

Consiste an cla51%1Cdr log trabajadores que so han de valorar, an
categorias o clea e~ previamente establecidas v dentro de entas,

@n grados previamente definidos.

!n

De conoce tamnbi&n comosd Clasificacion en categorlasy graduacidén
previa, encasillamiento en grados.

FROCEDIMIENTO:
1y ESTARLECER LAS UATEGORIAS 0 CLASES
¥hefinir el nlmero de categorias:

e

Basdndose en  las caracteristicas de laoe diferentes cargos &

%
evaluar, se determina el ndmero de categorias a setabhl oo,
varla de aguerdo @i

=Tipo de tra
sobire  la
e ganl @ s
y 10 cate

ge resliza, politicas Py ET
émg =1 mfimero de trabaios en la Umgr@
tural de la misma, veneralmernte wvarian

Se debe tener en cuentas:

<P mayor v
nomero de o

Fiacidn entre los trabalos extrem

=Bl oconjurnts de 18 & el totsl de trabajogs & evaloar b
i

posibles nuevos

Algunas clasificaciones en cateoarie

&) Trabaiocs manual e
b } 'l"'z" atya '}' G% administrativas

E

directivos
mandos medl os

¥Detfimicidn de las categorias:

Luego  de definir el nimero de categorias, ze define cads una de
ellas gnunci ando claramente el  nivel ci e dificul tad !

responsabl lidad gque caracteriza al conjunto de enpleos  gue la

Pflcados, semicslificados, no calificados)
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COMEBZONEeEr .

2) - ESTAEBELECER GRADOS:

sf.

Be trata de establecer los factores comunee a loe trabsiocs  en
cada categoria v dar un valor relativo a la MAYQr (0 menor
presencia de tales factores. Blgunos sons

-NMatuwralera del trabaio
=Dificultades v respornsabillidades
~Edirc a1 dn

—Experiencla

~Habl 1 ldades

~Eafereos

10 UBICACION DE LOUS CARGOS:

Se establece el grado gque melior describe el co junto de deberes,
r@mpwn%abllldaear Y o oregulsitos para cada uno dé o aficlios a

@val uar .,

Filemplo: gefinicldén de

trabaladores manualos:

GRaDD 1 Ubreros califi
@3 el fn g6 pPrrecisan

que realizan trabaics para cuva
eimientos téonicos b4 pitachticor
referentes a la JM(mwlmgia del trabsio o a la interpretacién  de
disefos, Cr s ERg dos  en escuslas profesionalss o mediante L&
instruccidn 4HiV&l&ﬁtE Cootime especlal Lapdcidad y o habilldad
logradas iiamte @l i rrendlrale vy oue coLmp ) ey
cchtd“antQ tados 1los

& meEsn gondl ados.

A sU especlalidad gue

ot

ERAEDD D Ejecutar

4 los  oue = reguiere  uns
capacidad practica

3 O que manajan  miguina  efectuando
controles e intervenciones  para las U = precisan buenos
conooimlentos tedrico-practicos.

ara familiarizarse, en los cusles =e
Yy canocimientos profesianales  de

ERAEDD Ee Eiecutan trabsios
necesita un pericdo de prict:
tipoe elemental.

GRADD 4 E 3
repetitlivo o seml z
no  necesitan conooimi
pericde minime de practica.

ligeros o sencillos de
¢ Para acostumbrares v opara l Qs U
profezionales, siendo suficients un

GRADTD . 5. Elecutan labores elemesntales gue esthn  ligeramente
ligadas al proceso productive.

VENTAJAS:

de clasifioscidro

—Seroci ]l Facil de entendeosy
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-Reguiere el mor tiempo psra su edecuci én, gplicacidn e
instal acidén.

Y
DESVENTAJAS:
~Maloracidn gloebal de leos trabsios, implde comparar loe factores
e forma und forme
~Fueden presentares Hmhluwrdudadq ern chanto & gue un  oficio  se
pusds precond @y Cos ;

-Fe dificil redactar v Juﬁtlflﬂar tas categorlas
Mo establece la jerargulia entre los trabajos ublcados  en L
mismo g add
~Fuecle
actual o

e

.‘!.I

la tendencia a valorar con base en el wenl & i
persona gue ejscuta el trabalo.

SISTEMA DE COMFARACION DE FACTORES

Consl ot
factores
trabalos

una escala monebtaric para cade who de  los

@n la cual & manera de gula sg ubRlcocan unos

CONSIDERACIONES:

=-Burge buscande dieminuivr  algunecs defectos del sistema poe
puntos. '

Factores v o ournto @] e ; 0
rumrl'f- ¢ rabaios descompuestos en variocs factores para  su
wval e ac e oual B @

e cuarntlitativa.

; YoowEL oA
asdrmodoses PL ralvadon
bl ;
T acbor pmr
grntre 1oz

£ cada trapalio en cada Faotor,
Fimldas.,

charte &Sl de Jeraroulzacl

i
[}
=)
n
4

; DEFO Jerarquizs
tribuye la barifa de cada trabeio clave
factores segin su imporbancia.

e g

£}

borear

I
=5
H

selecolonan 1 os factorss

il

Elw
unmnmrntquuﬁ IEEa&y, 1OS QuUEe BN ona&yor o omenor proporcidn Cinehden
er el

-

3 s detinen para estudiarleos v hecerlos comnprensibles para
cada miembro del comité como herramlenta de su posterior trabajio.

l.os Tactores comunmente usados sons

1 E exlgencias mentxles,
figicas, habilidades, responsabilidades, condiciones de trabsaio.

2)  SBeleccion de trebajeos claves: Trabajo clave ss aquel gus ¢
representative de los trabajos gue se preternden eveluar, deblendo
terer las sigulentes caracterlsticas.
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=Definicidn clara Yo prsoisa, e no admi ba diferentes
interpretaciones,

e los salarios LA GRIEG T Sean Justos, adecuados al wvalor el
Erabajm que en ellos se realiza v uhicados dentro de la tendsnoia
cer zalarios del medicoa.
—~Deben ser sstables, o
cambign en el tienpuo.

con funciones vy actividadss que no

~Representatives del comjunto de 1labores que s desarrollan sn la

Empreas.

e recomlenda un namers  de trabaios olaves entre 183 % 25

-

teniendy ern cusnta el rdmero ol ;Fmbajmﬁ & evaluar.,

El Domité de EBEvaluacidén o
epmtuicid & : RO PO ones
sUE criterios sobre sllos.,

Lemar clarament
Lal e

trabajos ols

3 Jerarquizacidn de los trabajos cl
Yerarouizan los didferentes trabage

los wmiembros del comité unificando SLE Critﬁriw~

20 parte e

4y Distribucidn de la tarifa medi
chistribuve la %
factores  fundamen

porcentual . para

i mavels

trabaio

P Lmer o

=0 Comparacidn de TR GLIL T a0 Lo
Cada Tactor de losg 2 i s BE oanalizan em sw
coor i, '

2t Ay Il
aauﬁa ol
cxeed bl o

Jerar gl

A lo @i comité

anpar:dndJ EOMTL T L s

Y . ‘.- L T ¥} T = ooy AT
2l iminan loow drabaios claves

e d iy “

e comstituve la

restantear Broalgurias

I B W
”ﬁbﬁ1ﬁ¢ claves CoLLEr Che 1& gl
consliderabl e,

l o= ot s
abtione la tarifa de cada wme

hﬁri:w“Lu]mJ“Cﬂ Yo e

el uados,

VENTAJAS:

~Buen grado de precisidén al snalizar trabaio por trabaio v faotor
por facitor,

~Consistente  al
S Femureraci fm.

stablecer une relacidn fiia entre ) trabaio

~Una ver definida la sscala para los trabajos claves, &l resto de
trabajo s relativamente $3ci].
=Da directamente la valoracidn en DEE0E,

—t
e
.
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DESVENTAJAS:

#Dificil de explicar

~lenta aplicacidn

=Moo responde dollimenite s las varliaclones gue se presentern en los
salarlos.

~-Al  variar algura Funcidn en un puesto clave, s& falsea 1a
escalas.

DETERMINACION DE LA ESTRUCTURA DE SALARIOS

Luege de  detsrminar  la valoracidn de los  btrabaios, me puede

” P ;
establecer 1a Ealﬂulﬁ

!v-——-ﬂ

13 AGRUFSCION  DE  LOB  TRABAJDE EN i
posibrlits tener una lista gue muestra

rmportancl &

ClLASES: L& val oracidn
1 trabalos an crden e

VENTAJAS DE NO AGBGRUFAR:
trabaio gpasdds clasidloado de acusrdo  con sl waloracion
pEr e edpliloar gue en una mismna colase
cor lgusl remuy S Lo e 8

trabalios

)

el

amigne un salarig censecuente ocen

53]
L

val cras

LV F

=Moo se tienen gue detsrodrnae los limlites para gadas ol

DESVENTAJAS DE NO AGRUFAR:

=81 e arogran nlmese o de brabalios muly divieldl v castoso
|

L
aomimietrasr la multipliodds cher smeal &)

—~funguse  la wvaloraolion se hayva hecho con gran aaldado, se o weden
Fraber  cometldo  peoguelos srrorss. oue b1 enchsn ]

agrupar en ola :
vl o

R R o &l
e el mi o

sl l os trabajios de aprodia

ST Gl

limitado de tal Fforms nue rednan
ot

2 9

trabajoes
e ors, ]

Toultad, siempre existe diferepola

| ,'. i o e :!5-:-': guplicar v Justificsr.

7

DETERMINACION DEL NUMERD DE CLASES:
Faocltores a ternsr &n cusnba:

1) Folitic

e Uompaefla scbre aumento de swueldos,

#FPor méritos Calivicacitn de méritosy el sumsnto de sueldo no se

1%
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relaciona  con el valor del trabajo, sino con el desempefo del
individuo gque lo realiza, entonces la agrupacién en clases de los
trabajos es totalmente independiente de este factor.

b antiguedad: De manera sistemitica, el ndmero de clases es
independiente de los incrementos que se  conceden por  este
concepto a los empleados.

FFror ascensos: Cada sumento supone gue el empleado cambia de
actividad v pasa & desempefar obtro trabajo de mayor importancia.
Eg necesario establecer un mayor nimero de grupes o clases ous
proporclonen un nmero mayor de escalones al de los dos sistemas
anterioronente mencionados.

i) Limites de diferencia en dificultad y rnimero de trabsiocs que
deber agrup

S

=LLimite de diferencia =rn dificul fad

51 los trabsiosg pertenecen a urn mismo nivel de dificultad. no
posible establecer un gran ndmero de clases, Que sean ml%ﬁrwm
entre si. 51 cada trabaico no puede distirngud

gificil Etificar la agrupacidn

de los demés, G
JEntre mas
el ndmera de

e la difererncisz entre los limites
que e fi1ien.

trabaios: =23
womencr rOmero

30 Tr@ﬂj"j*m dertro
rara perpetosr
modificacifn de
al nuew -
al mimero de

de la Empr
X0 A S 0§ e TS

e

gstrue t(.\. S8
T més prachbion

DETERMINACION DE LA REMUNERACION
INDIVIDUAL

~La valoracién de un puesto lmpersonal v no se relaciona ool
@l problema del modo en gue se elgouta un trabajio.

tos individuoss gue ocupan  puestos
lgual me remunerados v de 1o
contrario como debe delerminarse la reamuneracidn.

=La direccidn decide ol

g urn mlamo nivel, deben

“La remuneracidn individual puede implicsr diferentes taess de
galarios O remuneraclones  base, cuande los aumentos = fudy
general mente permanentes; o bonlflcaciones cuando el pago
extracrdinario tled individuo @ wvaria directamente el A
praduccidn.

e
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METODOS FARA FIJAR LA REMUNERACION INDIVIDUAL: VALORACION
INDIVIDUAL, INFORMAL, AUTOMATICA '

Ekxisten cuatro enftoques biasices pera determinsr la remunerscion
individual: zsalaric individusl, entooue Informal, ent ogue
avntomiticn vy enfogue de merlios.

‘

17 Sueldos individusles: Lag diferencias en  la remunsrscldn,
bacsada en los ofritos no son siempre necesarias o 2 deseables
dentro de cuxlouler clasificacion de un puessto.

Fstas s&lo son adecuadas cuando el rendimiento de dos empleados
en &) puesto pusde variar signifticativamente.

27 En%uﬂuw irformal guandoe  =se  btoma  wna  declsion selares
remuneracidn individoual ein orientaciones o controles forpnales.

-8 debe conocer adecuadamente a la persona
~flue soma observada regularmente .

~8p  debe contar come minlimo. con hechos bésioos, raeferentes  a
nmivel de sueldo, aumentos previos, etc.

3y Enfooue automdtico:  La cantidad de aumento sn el sueldo v og
periodo de revisltn, se encuentran predetermlnados.

e aplica a puestos. de Mivel Inferior v en sit
@l sindicato mo estd dispussto a seErmi i
raetengas el derecho de aumsntar el susldo de
cuando la direccidn no hace un adecusdo trabajo
valoracidn del rendimiento de los enpleasdos.

Eete enfogue  amulss Lotalmente el eI L m e o los méritos
iﬁd*viﬁualﬁﬁ v las degisiones de remun oo omema gue o=l
Bdnico incentiveo e ol peraanscer sn la e aufiocisntes para

gue el sueldo alcances un nivel ﬁﬁtiﬁfmcacrt“
Eir  FROGRAMS DE AUMENMTOS AUTOMATICOS '

Nivel de Sueldo Faso Faso Faso Faso Faso
remuner . Inicial I II T T v V

(i i1.85% L SO
L s PR PR G
=~ =y i fas ; foon
= R P e 20
£ g TR e, ey
3 s i
7 s o N
= Lo
‘.'ﬂ Jﬂ: n
. —
5 i

47 Frifoque calidficacidn de meritos: 51 la diferencia entra el
rendimniento v ia  produccidn individual g Lmpartante, e
ectablece alguna baze para compenssar & los emplesdos por essta

|
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diferencia.

Supone que el rendimiento puede observado con una razonable
preclision, auwngue no sea obietivamente medido.

El primer paso g la valoracion del rendimiento del emnl eadn por
parte del supervisor.

La calificascisin se hace esencialmente con el mismo DEOCEsn
utilizado i) lwa programas  de valorscidn de essmpleados o
ejecutivos. Ambos e relaclon
rendimiento, el uso gue se dié oa
a laos dos procesos,

m

A con L st lmacidn clel
a wvaloracién s 1o gque dietingue

et

1

Calificacidn de méritos: Deltermlna aumentos de sue

Jmdd

o,

mw

Valoracion de méritos: FPara el adiestramientoe v el desarrollo.

TECNICAS FARA LA CALIFICACION DE MERITOS

Los diferentes tipos de L&cnicas tilgnen tres oo
comiing

,1

s

pirver - maximo-, parrs orientar el pwmaamiam*w
; L rendimiento, =] potencial o las cusl

urr inventario de dicohow Ffactores =1 LA
determinada, lo cual no dice

U se conceds por mériltosn,

sl tuacl dn
b e g

CHAEs caondiciones doe  rendimien

e iw

Bt Ningurna técnica representa un  sustitute  ded

directivo, ni representa un Yispositivo cientifico o
cirietive. )

ADMINISTRACION DE SALARIOS: Conjumte de normas Yo pracecl mler

gue  tratan  de establecer o manbonor ¢

cigr mad s

"equitativas vy juetas" en la organizacisn.
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IMPLANTACION ©
= MANTENIMIENTO

DE £ESTRUCTURAS

SALARIALES
i

MINIsTRAGICY
bE

LAR|DS,

:pEQNL!BRIoH
N

EXTERNO

POLITICA

RETRo A L)

MENTACION

(REclcLATE).

INVESTIGACION SALARIAL:

ol

it e
conventente

Al i

1
i

i
1
i
'

5

£

Cargo

S et e s
a0 Rt o g2 e P

| mamiento

tles
e

u1n4 L aE L e

armi o

E
3
-

Tabla

L

Comnmc

cier

i derarguizac i
o Y AN Sy : - AT R e S A R T ; s
Pode Bietema cate- 1
ogeiriae pradeterminas |
bodaze (Clagif. cargod |
o i e, okt e o = = - S — ; S — - ot e S S S B : »

Luego de

acal arial, e

1o largo d

tedyricos &
atribuldos a los cargos.

v
£ e

correl acl on

R T E A T

mét oo
prevsoms e

cuadradas,

Bl

los o=

Es
cle

mateméltico
cler puntos

LI
L

Er

e e

C Eresla

el Ll g

los

(: {::! } it {'g r"'} ('..'.
tericie
(=

e
LLet

13 rieea
ampxrl it

el

r!f._—.n.

=T -i" R

para calocuwlar ls

alaely

SALARIAL.

a comunidad

WEE ) A

linea
sepecifloos dispersos,

) B R

EVALUACION

=D IN TEEN° DE cARcoS

CLASlFICAcmN
DE CARECHS,

T —alTNYES TIGA SN
SALARIAL.

/

PoLITICAS
De LA
EFMPRESA

o
iz

¥oak
Ceambo

norafid s
1

de Sistemas de Evaluacidn de Cargos

1 st ema
purntos

Gl VR

Hal @rlos

F}L!"' l U o

Grileca a lo largo

2

(
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k= la determinacidn de la linea de tendenclia la
1

desvics de los diverscs puntos de la
entre un punto v la linea) deberd

03

CH

o

|4

cuadrados de los desvi cheservados & partic de
rectague se ftrace. For gsc la linea ghtenida ss

Ukiliza =] andlisis llamado de correlacién
{(regresion con 2 varliables?

13 Mariable independlente () = Volumen de salear

-
2 Variable depsndiente (v = Balarios
S0 e om posicidn indoial de la recta salarisl
45 o= tasa variable del salarlio

Mo Momero o conjunto de dateos (puntos conocidos
el grafleod

& i zgﬁZZ? - Sy

p N
NEW™ -~ {(Zx)

b= NTwy - Zu&y

MNEWE -~ (ZYS

- ’"
Inc‘t’“"cw
b= de la limess

& 0 3 oo =)

0 R o Sl Al M e, A R oy e THS

ESCALAS SALARIALES

DETERMINACION DE LA LINEA DE TENDENCIA

He traducen los valores relativos de los trabaios

L

monetarics: asungue la valoracldén de las trabajios

Siuima o 1l oa

ings (o sea, la diferencia
roigual & ceroc, v la suma de
los cusdrades de los desvios deberd ser menor oue

la suma de los
cual quier ek ol
Onica.

limeal =) mp) &

o,

repreesentados en

a teéermilnos

constituyve el
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aspecto mids importante para establecer la estructura salarial, no
ags el anico factor determinante, para gue la estructura sea justa
y equltativa es necesarlio considerar otros factores: de indole
internas (obhietivos, politicas, capacidad financiera de la
organmizacion vy salarios actuales) y de indele externa (nivel de
salarios de la zonas o industria) encuests de salarios.

VeSS
Wit
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Con los daltos anterlores se hace
hatiendo corresponder la valoracidn
malarico para cads cargo.

1

wgrama  de  dispersidn
a con el respesctivo
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Lo I
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o

o
fod o o — e - - ——

100

Umando @1 smétodo de los minimos cusdrados.

o= Nro. de puntos

Lar o
o= MNyro de puntos de

La valoracidn
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a = Valar en pesos de cada punto: b = Intercepciin con el eie v
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TIFDS DE ESCALAS 0O ESTRUCTURAS SALARIALES

13 ESCALA CONTINUA: En esta linea de tendenclia constituye a
cads puntuacdldn por s spla la sstructurs de salarios.

8 Cada pu .r t' 2= { 1 G diderent
todos los trabad CorT b gl

@ corresponde un salaric diferente v

puntuacldn reciben @l miesmo salarlo.

Yy ) - = -_
i I
; i
! |
Yi re— — — — =
i
i
4

fts  poco o mer rigida, por elemplo,  téonicamente
imposible montar wn  sistema dw escalafdn, & través de

sscala, o para crear  incentivos, el trabajadar Mo g
pagihiliﬂﬂd de consegulr mejores ingresos: adn ooupando el mismno

i .

2) ESCALA DE INTERVALOS SIMFLES:

Fresume la divieion de los brabajos en

lLos  trabajos con diferente puntuascidn pueden recibilr salarios
tgual es, caso  de los trabsladores que pertenecen & wna  misma
ol ase. Los trabajos con lgual valor relativo o puntuacidn,
reciben el mismo salario.
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Fara construlr esta escala, se trazan lineas perpendiculares por
logsp puntos medics de las escalas hasta cortar la linea de
tendencia, vy por estos puntos (&, b, ¢, d, @), s trazan
hnr:honLdlLJ cuyes limites deben coincidir con los de las clases,
en el eje vertical se seflalan los salarics de cada uno de ellos.
El conjunto de tramos horizontales constituye la escala de
intervalos simples.
Al existir un salarioc dnico por clase se facilita el c&lcule de
la nomina, al existir un ndmero reducido de zalarios ses mas facil
caloul ar presupuestos v costos.

Mo es apropliado para implantar wun sietema de

clasificaclidn par
méritos.

El hecho de ofrecer un solo salarlio & todos los trabajos de
clase hace gue decaiga la iniciativa personal.

cacha
Ry
BE -

i

AT

-

Escala de sal
intersy. 1m11

il

) ESCALA DE LIMITES DE SALARIDS FODR CLASES

Be sstablece un limite mdxime v otro minimo dentro de cada clase.
Sirve para involucrar dentro del salario los ;e

ttos v la
antliguedad el empleado.

XS]

Clazes

L

Funt
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~Trahajcs con diferente puntuacidn  pusden recibir sal arl os
hasicos igual es. Ezpecificamente todos 1los trabajos CpLlE
pertensciendo a una misma clase, estén en el mismo nivel entre
los limites.

“Trabajos con la misma puntuacidn  pueden recibir sal arilos
distintos, por mérite o antiguedad.

Fara determinar la amplitud entre los limites de cada clase
caonviene sstablecer varios grados diferenciales, de tal glue  la
diferencia de salario suponga para el trabajador wun incentivo
suticiente,

Ls ;4¢ huq:LG

Mayi - N
LAY ™MD Remu nerados 1 SuPer‘l or

. S’
Maritos o il

la ay 'Hﬂued.qc‘
e“ﬂp‘eqdo

——r —

Rv‘ lo& }
|
|
!

i te
Minimo,

le—crase—s ' [""“‘CLAM?

FORMAS DE FIJAR LAS LINEAS LIMITES:

LT i) art constants de salario: @ hrazan las lineas limixtes
a la linea de tendencia.

Feeos

vk os

150 200 250 X000 350

et ned St

Hree S FHRRLL W
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-1 porcentaie constante: e determina un porcentale cles
valoracion @ mas v an MEaE Con respecto a la linea de
tendencia.

Esta forma establece un tratamiento mis equitative para los
trabajadores de ambos extremos de la escala.

Fesos

e B ataa T TP G o Funtos

D O EED

Fesos - a}c+l0%d
—

PepcemnTA| T
NARIABLE

. —— T @stiok)

N o Wit -.-J'._....... i S b e i S
: P
150 200 O EE0

~De porcentale variabhle: Seesstableces un porcentaie schre 1oz
valaorses de la linea de tendencia vy e va variando s lo largo  de
b o lo gerneral la variacldn e creclente. En sste sistema
2 puede tomar también un porcentaie distinto para fijar la linea
LA moAnferior.,

se btrazan las mérgen
sigulentes normas:

Luege de haber tomado las lineas 1imites
de salarics por clases, v se siguen 1

—=8e trazan perpendicul ares poar los puntos medios  de los
intervalos hasta cortar la linea 1imite sLpeErlor.

- en

LS
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P L

~Se  trazan horizontales por los puntos de interseccion de  las

lineas limite superior e inferior, de tamafo igual al de los
k H :

intervalos.

~Be trawan verticales entre cada para de horizontales, vy o o@llasm

constituysn los limites divisorios entre cada FlﬁEEn(FjG‘z)

400

SUFPERFOSICION DE LOS MARGENES DE SALARIOS: (FWG-l)

£l el s
sl gud ent

originan las

aituaclones en

§

Fle. 2.

e -]

A

7 i

Sl

L

B}

I
|

SRy

Bt
4 o canse o & : - " L i S G 2 T 3 o W -
1 Salarioc Minimo puede ser menor gue el salario maxime de la

clase immedlatamente inferior.
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Hus defensores dicen gue puede atenuar los posibles srrores de la
valoracidn,

=t os dicen que hace incierto el beneficio al gue los
trabajladores tienen derecho (promocidénd.

= Coarm mirgenes gue van de extremo & sxtremo

Agui el salario méximo de cada clase es el minimo de la

inmedlatanente superior.

5

Al

Al

E) Hargenes s

1m0 con intervalo:

Fesos

iy

7 (e

b=

e

40—

e

i) 1 i

memmn | s} v | e | P Puntos
180 200 250 300 BSQ

ata al

AJUSTE DE LA NUEVA ESTRUCTURA DE SALARIOS:

Una ver detsrminada v adoptada la nueva satructura, s deben
ajustar los salarios vigentes a ella, para evitar injusticias

e

Bots
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desigualdades o para corregir las deficiencias de la situacidn
anterior.

Entel proceso de adaptacion se presenta:

v
Py Bue la remunerascion actual sea inferior sl nuevo salario  deld
trabaio, o al minimo de la clase. Inmediatamente se debe dar @)
nuevo salario, en el caso en gue son muchoeos los trabsios en eshtx
slivacidn vy la erogacidon es muy allbta, en ocasiones se admite gue
@l aumento sea por etapas pero dentro de clerto limite de tiempo.

23 La renunsraclidn actual sea superior a la nuewva. Er emste caso
por silmple principlo de Jus

ticia v de acuerdo & la legislacién
laboral, como principlo bdsico v derecho innegable no se puede
reducis la remuneracidn a ningln empleado.

Fara resolwver s

~Capaci tar al trabalador v opromoverlo & wne brabaio de  mavor
: gue corresponde al salarlio gue va a recilbie.

=“Mantener al trabadador en su trabalo,. pero procurando sumentar

@l wal o tien ealte, et gando al Teatiadador MY O e s
Fesponsabl lldades,

~Mantensrlo en s tra

; pero congel ando el sueldo ogues
nivele a los sueldos de los oficios clasiticados  on
Ja misma categoria.

hasha gues

actual soatd en conocordancia con el eV

dom ne plantes ninglOn problema, va  que el
‘e onivel anterior.

Bus 1a

wal ario.

salario se




