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MP 
La Comunicación Interna como Base para el Desarrollo de los Empleados y la 

Empresa 

A partir del año 2006 la s ituación de MP 1
, agencia de mercadotecnia promociona ), número 

uno de la industria en fac turación, persona l y cobertura, se complicó debido a problemas de 

comunicación. MP trabaja como una empresa de outsourcing de personal de campo para 

diversos c lientes. Una ma la estrategia de comunicación generó problemas en e l área de 

reclutamiento y selección, as í como un alto porcentaje de rotac ión de personal lo que 

ocas ionó un clima laboral desfavorable por la fa lta de información. Otro factor, que generó 

diferencias entre el personal y un ambiente di vido, fue e l manejo de la parte creativa como 

un elemento apartado de la agencia y totalmente diferente y hasta c ie r1o punto ajeno. El 

personal de MP no estaba moti vado y la imagen que proyectaba al personal a su cargo era 

negativa y lejana a la imagen que los directivos querían proyectar. 

El reto fue elegir una estrategia de comunicación adecuada para informar a los empl eados 

que estaban conscientes de la s ituación y que las cambios en políticas y procedimientos ya 

se estaban generando pero había que hacerlos partícipes de los cambios tanto en la 

estrategia como en la implementación . 

Antecedentes: 

MP es una agencia establecida en el Distrito Federal , especial izada en el mercado de las 

promociones desde 1979. La compañ ía creció e incrementó su présencia en varios estados· 

de la República, establecie ndo su pri mera ofici na foránea en Guada laj ara en el año 199 1, 

seguida por las oficinas de Monterrey, Tijuana, Puebla, Mérida, C iudad Juárez, Culiacán, 

Querétaro, Toluca, Villahermosa, Acapulco y Veracruz, todas en un periodo de 9 años. En 

2002 se unió la di visión creati va como parte estratégica de la empresa, posteri ormente, en 

el año 2005 cambió su imagen unificándola a ni vel nacio nal. 

Con 30 años de experienc ia en el impulso y comercia lización de productos y servicios en 

México a través de servicios de promoción de calidad e ideas innovadoras, MP contaba 

con una cartera de clientes amplia, diversificada y con presencia internacional. Gracias a 

1 MP empresa disfrazada. 



los resultados obtenidos a lo largo de los años, obtuvo di versos reconocimientos de la 

industria que, a través de los años, aumentaron signifi cati vamente de la mano con la 

facturación; la cantidad de personal creció en un peri odo de 8 años de 958 colaboradores a 

4994. La presencia incremento en 9 años, ya que se abrió una oficia fo ránea por año 

durante éste periodo. 

El crecimiento desmedido y sin control generó brechas en la comunicación tanto interna 

como externa, lo que deri vó en desorden administrati vo, procesos poco transparentes 

tanto en la parte operati va como en la parte estratégica y un gran porcentaje de rotación. 

Los empleados veían a los directi vos como personajes muy lejanos con los cuá les no era 

fácil hacer contacto ni establecer comunicación directa. La fa lta de in fo rmación por parte 

de directi vos y superiores ocasionaba mucha comunicación in formal, en especí lico 

rumores que generaba incertidumbre entre los empleados, desconfi anza y poca moti vación, 

lo que se refl ej ada en un clima organizaciona l tenso. Todo esto se veía re fl ejado en el 

personal de campo que se manejaba, ya que e l ambiente en toda la organi zación se volvió 

pesado. 

La situación provocó que los rendimientos de las diversas cuentas apenas fueran 

sufici entes para cubrir los salarios del personal de la agencia. Hubo despidos que no fueron 

soportados por ninguna estrategia o pl ataform a de comunicación (ni al interi or ni al 

exterior de la empresa) y también se detectaron fraudes dentro de la empresa como 

resultado de una auditori a solicitada por los mismos directi vos como proceso de auto 

evaluación y mejora en los resultados de las cuentas. 

Esto ocasionó di versos rumores que provocaron temor y desconfi anza entre los empleados 

e incluso algunos clientes se retiraron de la empresa por la poca in fo rm ación concreta y 

puntual que se le daba, esta fue otra de las razones por la cual se di o tanta rotación de 

personal. 



Caso: 

Trayectoria 

MP inició como una pequeña empresa dedi cada a serv icios de promoción, que a través de 

los años ha incrementado su cartera de clientes. La experiencia en las promociones ha 

atraído clientes de presenci a internaciona l; los clientes más que una empresa de 

outsourcing, ven a MP como un socio para incrementar ventas y presencia en e l mercado. 

De acuerdo a las gra ficas en el manual de la empresa y datos proporc ionados por una 

empresa de auditorias, MP es la empresa que más fac tura dentro de la industri a, es la 

agencia que cuenta con más colaboradores en la Repúbli ca Mex icana y ta mbién la 

reconocen como la agencia con mayor cantidad de personal en campo. 

La empresa ha contado con algunos mi embros que forman parte de la agencia desde sus 

inicios, pero debido al crecimiento repentino que tuvo, mucho personal fue contratado de 

manera urgente lo que no permitió e l establecimiento de procesos adecuados de 

reclutami ento y selección de personal. No ex istía una línea de comunicación que 

incorporara a MP a ni ve l nac ional, las o fi cinas forá neas eran las últimas en enterarse de 

mov imientos de personal, nuevos procesos o cambios. La desigualdad entre ni veles era 

percibida de manera equí voca por los ni veles más bajos de la organización pero los ni veles 

más altos no hacían nada por remediar la situación. 

Contexto 

El crecimiento repentino que tuvo MP, a principios del siglo XX I, di o como resu ltado que 

mucho personal fuera contratado de manera urgente lo que no permitió el establecimiento 

de procesos adecuados de reclutami ento y selección de personal, inclusive no existía 

ningún filt ro por parte de los directi vos para la contratación de personal y peor aún un 

departamento de recursos humanos no existía; cada plan contrataba personal de acuerdo a 

las necesidades que se presentaban en determinado momento; sin requerimientos 

especí fi cos de escolaridad, experi encia o evaluaciones que indicaran que la persona 

contaba con las habilidades y competencias necesari as para un determinado puesto, las 

contrataciones se daban todos los días en diversas cuentas, sin una planeación de desarrollo 

organizacional. Dado el éx ito del giro de la empresa, la competencia comenzó a crecer 

pero afortunadamente los cli entes leales de la empresa di eron la oportunidad a MP de 



organizarse internamente ya que los resultado perc ibidos como clientes en la mayoría de 

las cuentas, eran positivos. Hubo algunos clientes que prefiri eron reti ra rse y esto dio pie a 

que los directi vos decidieran tomar cartas en el asunto, para lograr un mayor control y 

seguimiento de los procesos internos de la empresa que se habían vuelto obsoletos y Ja 

mayoría de Jos mi embros de la organi zación los desconocían. 

Orto factor que se presentó en la agencia fue que muchos de los colaboradores no sabían a 

qui én recurrir en caso de tener dudas en cuanto a procedimi entos y políti cas cuando el jefe 

inmedi ato no sabía o no se podía acudir a é l porque era parte del problema, como cuando 

Jos bonos dependían en primera instancia de la percepción del ejecuti vo, y éste daba una 

negati va sin fund amentos, el personal no sabía a quién recurrir. Los lineamientos de 

comunicación no estaban establecidos y sin un departamento de recursos humanos los 

empleados se sentían hasta c ierto punto desamparados. En este aspecto también, la 

cuestión de los sueldos era un tema relevante, ya que a pesar de que se contaba con un 

tabulador, por la mi sma contratación desordenada que se ll evaba a cabo, no todos los 

empleados estaban conscientes de la composición de su sueldo, de la ubicación del ni ve l 

que tenían en el tabulador y peor aún; los bonos eran subj eti vos ya que no se contaba con 

parámetros de medición para otorgarlos, dependía únicamente de la percepción del 

ej ecuti vo inmediato sobre e l empleado, para la asignación de porcentaje de bono 

otorgada. 

En cuanto al seguimi ento en juntas, la empresa debido a su tamaño, manejaba el concepto 

de desayuno mensual, en donde la gente literalmente desayunaba y se daba un seguimiento 

general a cada cuenta en lo re ferente a facturación y personal en campo por plan, pero 

nada referente a la cuestión admini strativa interna de cada plan. La asistencia a estos 

desayunos comenzó a ser menos al paso de los años, ya que la gente no le otorgaba la 

importancia que el evento merecía ya que no lo consideraban como una espacio de 

comuni cación, era más un espacio in formati vo que de retroalimentación. 

Área de comunicación 

Una estructura del área de comunicación, no ha ex istido, el único medio establecido 

fo rmalmente es una pequeña revista mensual que se entrega a todo e l personal en campo y 



proporciona información sobre la acciones del persona l de campo (información externa); 

esta información era proporcionada por cada coordinador de cuenta. 



MP 
La Comunicación Interna como Base para el Desarrollo de los Empleados y la 

empresa 

Solución: 

Para poder llevar a cabo medidas correctivas, era necesario reconocer, en los más a ltos 

ni veles de la empresa, la fa lta de seguimiento e información que se daba dentro de la 

empresa a todos sus miembros así como conocer la percepción de los colaboradores 

sobre la empresa a ni vel persom¡J y profesional. 

Como medida inmediata estableció el fluj o de información descendente; las juntas 

mensuales se vo lvieron obli gatori as y se tomaba asistencia. El mismo día se llevaban a 

cabo dos juntas con el director general; a la primera asistía el personal administrati vo 

y de coordinación con el objeti vo verificar el estatus de avances en aplicación de 

estrategias, y como una parte del fluj o de información ascendente ya que por med io 

de estas juntas el personal estaba en contacto directo con el director de la empresa y 

podían externar dudas e inqui etudes que no habían sido atendidas pro los ejecutivos o 

directores de las cuentas. La segunda, implicaba a todo el personal que trabajaba en las 

diversas cuentas de la empresa para dar seguimiento a los cli entes. 

Como primer paso para lograr establecer principios de desarrollo organizacional, 

todos los miembros de la agencia fueron sometidos a dos evaluaciones, la primera de 

habilidades y competencias y la segunda enfocada a la autorrealización y moti vación 

dentro de la empresa. 

La evaluación de desempeño, como se le llamo a la primera, era coordinada por una 

empresa externa y a la cuál todos los empleados eran sometidos, con el objetivo de 

evaluar si las personas en cada puesto contaban con las habilidades y competencias 

para desempeñar sus acti vidades así como para identificar áreas de oportunidad. MP 

en conjunto con la empresa que aplicó las evaluaciones eligieron los 4 elementos a 

evaluar que eran significati vos para la actividad de la agencia. La evaluación era 

realizada por di versas personas que incluían: superiores con los que cada empleado 

había trabajado a lo largo del año inmediato anterior en la empresa, colaboradores del 

mismo nivel jerárquico de la cuenta en la que trabajaban los empleados en el momento 



en que se realizaba la evaluación y una auto evaluación. Para llevar a cabo las 

evaluaciones, se dividió a la empresa en grupos pequeños que eran tras ladados a las 

salas de capacitación de MP; a cada persona se le entregaba un sobre cerrado con las 

hoj as de los colaboradores y subordinados que iba a evaluar así como la hoja de auto 

evaluación, al terminar todas las evaluaciones cada empleado entregaba el sobre 

cerrado con todas las evaluaciones completadas a l encargado de coordinar este 

proceso. Una vez realizada la evaluac ión, en un periodo posterior no mayor a un mes, 

la retroalimentación se ll evaba a cabo en dos etapas; en la primera nuevamente el 

personal se di vidida en pequeños grupos, por cuentas, y eran tras ladados a unas salas 

de relajación ambientadas con sonidos de la naturaleza e incienso, con el objeti vo de 

lograr un ambiente tranquilo y de apertu ra a los resultados de la evaluación, en esta 

etapa se entregaban gra fi cas donde se mostraba el ni ve l en el cual cada empleado 

estaba ubicado, en cuanto a habilidades, en comparación con el máx imo puntaje a 

obtener. En la segunda etapa, el superi or inmediato en el momento en que se ll evaba a 

cabo la evaluación, daba un retroalimentación indi vidual a cada empleado, en la que 

reconocía los aciertos y áreas de oportunidad, as í como actividades sugeridas para 

mejorar los resultados en e l trabajo. 

Durante tres meses se trabajó en el desarroll o del manual de la empresa en dónde se 

defin ió el fluj o de comunicación dentro de la empresa así como los medios, y se 

publicó: los valores que regían la agencia 1, la descripción de puestos y el tabulador de 

sueldos2
• 

En las juntas mensuales se reforzaron los procedimientos a seguir dentro de los 

diversos procesos que se ll evaban a cabo en al día a día de la agencia. En lo referente a 

los bonos, no se dejó más como algo subjeti vo, se establecieron SKUS para evaluar al 

personal por cada cuenta, ya que las ganancias del plan se generaban como equipo y 

de la misma forma se di stribuirían. 

Una vez publicada esta in formación se llevaron a cabo dos evaluaciones más, en dos 

etapas, para la medición de satisfacción laboral y motivación; la primer etapa 

1 A nexo 1 
2 A nexo 2 



consistió en suscribir a MP en Las 100 Mejores Empresas para Trabajar en México3
, 

los directi vos sabían que las probabilidades de contar con todos los requerimientos 

para lograr la certi ficac ión no eran muchas pero era un punto de inicio para evaluar en 

dónde estaba ubicada la empresa y cuáles serían los pasos a seguir para poder 

implementar estrategias que resultarían en mejoras significativas para los empleados y 

los clientes, as í como para mejorar el clima organi zacional que ese encontraba 

deteriorado por la fa lta de comunicación. 

La segunda etapa consisti ó en ll evar a cabo una evaluación, por parte de otra empresa 

externa, en donde se analizaba si las personas compartían los valores y principios que 

regían a la empresa, con e l fin de evaluar las posibilidades de crecimiento de cada 

elemento dentro de la organi zación. 

Como resultado de éstas dos eva luaciones, se fo rmó el Comité de Honor y Justicia con 

el fin de dar seguridad a los empleados en la solución de inquietudes, quejas e 

inconformidades; para que e l comité cumpliera con su objeti vo, la elección de los 

mi embros debía ser transparente, por lo que la votac ión por los candidatos se llevó a 

cabo por medi o de correo e lectrónico (todos los mi embros de la empresa cuentan con 

esta herramienta). finalmente una semana después se estableció un comité de 7 

personas y se dio a conocer en la primer junta mensual realizada después de las 

votaciones. El Comi té se reúne semanalmente para solucionar y dar seguimiento a 

cualquier denuncia. Como una herrami enta de ayuda para el Comité, se estableció una 

línea gratuita para quejas y denuncias anónimas, al servicio de miembros de la 

agencia, elementos de las ofi cinas fo ráneas, así como el personal de la agenci a que 

esta en campo y no trabaj a directamente en las instalaciones de MP, la línea es 

admini strada por una empresa externa con experiencia en el rubro y le reporta 

directamente a los di recti vos de la empresa para llevar a cabo el seguimiento junto con 

el comité de Honor y Justici a. 

Con el objeti vo de alinear la in formación, in formar los cambios a ni vel MP, se inic io 

una campaña de comuni cac ión por med io de correo e lectrónico y carteles, en dónde se 

3 Es una certificac ión resultado de un riguroso proceso de análisis y eva luac ión de las opiniones de los 
empleados y la cu ltura corporativa, que permite selecc ionar a Las Mejores Empresas para Trabajar en México. 



invitaba a los empleados a pa1iicipar en la revisión de todos los cambios que se 

hicieron con el objetivo de involucrarlos, tomar en cuenta sus aportaciones y de ésta 

manera hacerlos participes y responsables de los cambios en la comunicación y 

participación. 

En el aspecto de reclutami ento y selección, se cuenta con una empresa externa que 

aplica pruebas a los candidatos para asegurarse de que cumple con el perfil de puesto y 

que los objeti vos personales están alineados con la oferta de MP. Los filtros para la 

contratación son mayores pero de esta forma puede asegurarse que todo el personal 

que labora en MP es necesario y cumple con los requisitos para laborar en la agencia. 

Todo lo mencionado arriba se llevó a cabo en el periodo comprendido de Junio a 

Octubre de 2008 y ha generado muy buenos resultados, a ni vel individual y en la 

organización pero para poder cumplir con los objeti vos de comunicación y desarrollo 

organ izacional es necesario modificar por completo la estructura dividida de parte 

admini strati va y creati va por lo que se realiza la siguiente propuesta4
• 

Propuesta: Modificación de la estructura dividida por áreas administrativa y 

creativa. 

Objetivo: Comunicar la evolución de las cuentas, en lo que se refiera a su evolución 

en e l aspecto financiero y de cobertura de personal a ni vel nacional, as í como el 

desarrollo profesional de todos los miembros del equ ipo. 

Estrategia: Establecer e l fluj o o los fluj os de in formación que se deben dar dentro de 

las di versas cuentas de la empresa a través de la formación de grupos de trabajo 

interdisciplinarios. 

Esto debe hacerse a través de cuatro etapas: Informar, Clarificar, Convencer e 

Involucrar 

'Ver Anexo 3 



Etapa 1: Informar 

Como primer paso se debe de informar al personal que con el fin de obtener mejores 

resultados, se implementará una nueva estructura5 de trabajo que a pesar de que sigue 

di vidida por cuentas, no sigue la misma división de tareas. Uno equipo estará 

conformado por miembros de administración, operación y del área de creati vidad, 

todos los miembros están obligados a saber el estatus de la cuenta en todos los 

ámbitos. 

Una vez establecidos los equipos de trabajo y con la finalidad de respetar los fluj os de 

in formación ascendente, se llevarán a cabo juntas semanales de los directores de 

cuentas con los directivos de las empresas para tener un seguimiento más puntual y 

efectivo que el que se tenía únicamente a través de los resultados financieros 

mensuales. 

Etapa 2: Clarificar 

En ésta etapa, lo que se debe lograr por equipo de trabajo es definir las funciones de 

cada uno y establ ecer medio para el flujo de información hori zontal, con el objeti vo de 

que los equipo interdi sciplina rios estén al tanto de las act ividades de cada uno de los 

miembros, que todos conozcan todos los procesos, aunque cuando se lleven a cabo las 

actividades cada miembro se especialice en determinada área que será su prioridad 

pero con responsabilidad sobre los efectos en los otros miembros del equipo. 

La comunicación entre directi vos, faci lita e l fluj o de in formación a través del 

seguimiento semanal de las cuentas, y del contacto que el Director General ti ene mes a 

mes con todos los subordinados y semanalmente con los Directores de Cuenta que le 

muestran resultados tanto fin ancieros como de logro de objetivos personales a través 

de la evolución de los equipos de trabajo. 

s Ver Anexo 4 
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Etapa 3: Convencer 

Es importante que los miembros del equipo queden convencidos de los benefi cios de 

esta nueva modalidad de trabajo, el primer elemento que muestra los resultados de la 

implementación de equipos interdi sciplinarios es el logro de bonos a través del 

cumplimiento de los diversos factores evaluados y alcanzados como equipo. Dentro de 

de esta etapa también se pude lograr un mayor compromiso por parte de los miembros 

del equipo ya que e l crecimiento que logre la cuenta a través de los resultados del 

trabajo de todos, genera un crecimiento profesional, ya que si la cuenta crece y 

requi ere de más personal en los niveles superi ores los inmedi atos a ser tomados en 

cuenta serán los mismos miembros del equipo. 

Etapa 4: Involucrar 

En la etapa fin al ya se comienzan a ver los efectos de la nueva estrategia de trabajo y 

comunicación, los miembros del equipo de trabajo se sienten parte de un equipo y no 

como elementos separados. Los resultados de trabajo de todos comienzan a tener 

efectos en el logro de objeti vos y bonos por cuentas, grac ias al correcto flujo de 

información. La ubicación fí sica del personal es re levante para lograr la correcta 

obtención de in form ación informal, por lo que las cuentas se ubicaran 11sicamente por 

equipos de trabajo ubicando en una mi sma área desde e l Director de Cuenta hasta e l 

as istente admini strati vo. 



Conclusiones: 

La implantación de los nuevos elementos de comunicación interna de la empresa, ya 

generaron algunos cambios en el clima organizacional, por ejemplo, se logró 

involucrar al personal de todos los niveles de la organi zación, obteniendo como 

resultado la unificación de los objetivos de la empresa. La rotación de empleados 

disminuyó y los equipos de trabajo, a pesar de contar con elementos de di versos 

ni veles de la organización, ll evan a cabo comunicación horizontal la mayor parte del 

tiempo, formali zando la inform ación ascendente por medio de reportes y correos que 

sustenten lo comunicado verbalmente, cuando la situación lo amerita. 

El hecho de hacer accesible la comunicación con los jefes inmedi atos y otros 

superiores, ha generado un clima de confi anza en el cuál los subord inados recurren a 

sus superiores para encontrar consejos y soluciones a situaciones que se presentan en 

el día a día y de esta forma se puede evitar que las consecuencias sean fatales y los 

problemas o situaciones no se hagan más grandes. 

El establecimiento de un Comité de Honor y Justicia, fac ilitó la admini stración y e l 

seguimiento a los directivos, delegando el seguimiento de las denuncias. elección de 

medidas correctivas y sanciones a los miembros del comité pero siempre están al tanto 

de lo que sucede en todos los ni ve les de la organi zación, ya que esta presente en las 

reuniones del Comité. Gracias a la correcta comun icación del manual de la empresa, 

en el cuál se establecieron las herramientas que los empleados tienen a su alcance 

para solucionar confli ctos o determinar cierto modo de proceder ante cualqui er 

situación, fac ilita el trabajo para los superiores y les otorga "hasta cierto punto" 

li bertad de acción a los trabajadores siempre y cuando respeten las políticas y 

procedimientos, sin estar sujetos o dependientes de un supervisor, la comunicación 

será meramente in formativa y no como una consulta para proceder a la toma de 

decisión. 

El manual, a pesar de que tenía mucha in formación, es toda la in formación y 

directrices con la que el personal no contaba antes y la cuál no podía consultar cuando 

tenía dudas respecto a la toma de decisiones, esta fa lta de in formación generaba 



desconfianza hacia la agencia y los directi vos, con todos los elementos que tiene MP 

hoy en día, los trabajadores se sienten cuidados por la empresa, parte de e ll a y de los 

logros que tienen como equi pos de trabajo. La retroalimentación que se le da a los 

empleados es una form a de mostrar la importancia que ti enen para la empresa y por 

otro lado es una forma de mejorar los resultados trabajando en las áreas de 

oportunidad de cada miembro del equipo y reforzándolo con las habilidades de los 

demás. 

Debería existir un trabajo de equi po de asesores externos que cuenten con la 

experiencia en aplicación de herramientas de comunicación y el personal de la 

empresa, en este caso, in tegrado por un comité de comunicación conformado a su 

vez, por miembros de la empresa de todas las áreas fu ncionales como son la 

fin anciera, operati va, admini strativa y creati va, quienes cuenten con la capac idad y la 

experi encia del negocio, para poder establecer prioridades en la comunicación así 

como los medios fac tibl es para ll evarla a cabo, asesorados por externos. La 

comunicación dentro de la empresa ahora es vista como un elemento fu ndamental y el 

cuál no se debe dejar de lado, los resultados a un año de que se empezaron a tomas 

acciones en las brechas de información, han sido de gran magni tud, como la reducción 

de gastos en un 10% y el incremento de utilidades por cuenta gracias a la reducción 

de pérdi das en los procesos administrativos; el cambio del personal ha favorecido la 

imagen de la empresa y esto se percibe a través de los clientes que hemos mantenido y 

ganado en este pequeño periodo. 

Una gran herramienta sin duda, ha sido el uso de empresas externas para promover la 

confianza en los procesos reali zados. 
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Anexo 1 

Integridad 

Lealtad 

Calidad 

Resultados 

La integridad es nuestro valor 
fundamental. Actuamos de manera justa, 
con res eto y sin fa ltar a la verdad. 
Nos caracteriza la lealtad en nuestras 
relaciones comerciales. En reciprocidad 
con nuestros cli entes, proveedores y 
empleados, nos convertimos en socios de 
negocio comprometidos con los objeti vos 
de cada ro ecto. 
Nos esforzamos para lograr calidad en 
nuestro trabajo. Buscamos la satisfacción 
de nuestros clientes, cumpliendo con los 
procesos establecidos. Innovamos 
constantemente buscando mejora 
continua. 
Nuestro trabajo siempre está orientado a 
resultados. Elegimos las altern ati vas más 
efici entes alcanzamos los objeti vos. 



Anexo 2 

TABULADOR 
DE 

SUELDOS 

RANGOS SUELDO BASE 
OTRAS TRANSPORTE 

PERCEPCION 
BONO ANUAL 

PERCEPCIONES MENSUAL 

$1 ,600.00 $570.00 $140 $69,300 $70,600 
$1 ,515.00 $530.00 $140 $65,550 $65,000 

$1 ,270.00 $440.00 $140 $55,500 $55,600 

$950.00 $36.00 $140 $33,780 $43,100 

$750.00 $260.00 $140 $34,500 $34,000 

$550.00 $197.00 $140 $26,610 $27,100 

$515.00 $180.00 $130 $24,750 $24,500 

$390.00 $137.00 $130 $19,710 $19,800 

$300.00 $107.00 $130 $16,110 $16,000 

$250.00 $90.00 $100 $13,200 $13,300 
$210.00 $63.00 $100 $11 ,190 $11 ,500 

$170.00 $60.00 $100 $9,900 $9,800 

$200.00 $73.00 $8,190 $8,800 
$185.00 $64.00 $7,470 $7,800 

$160.00 $56.00 $6,480 $6,800 
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Coordinador de 
Cuenta 

Asistente 
Administrativo 

Ejecutivo de 
Cuenta 

Coordinador de 
Cuenta 

Director de 
Cuenta 

Coordinador de 
Cuenta 

Subordinados en 
Campo 

Ejecutivo 
Creativo 

Asistente 
Creativo 
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Operativo 

Creati vo Adm ini strativo 
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