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Compendio

Esta investigacion se enfoca en realizar un estudio de la empresa Salerm
Cosmeética R.D. S.A. para proponer una politica y estructura salarial que se ajuste a
las necesidades de los colaboradores de la organizacién y a las condiciones tanto
financieras como climaticas de la misma, entre otros factores de importancia, para

poder definir estos conceptos.

Esto cumpliendo con un periodo de tiempo que inicié en el mes de Agosto del afio
2018 hasta Diciembre del mismo afio. Trabajando este andlisis a nivel nacional, ya
gue la empresa cuenta con dos sucursales, la principal que esta en Santiago de los

Caballeros y otra en Santo Domingo.

La empresa Salerm Cosmética R.D. S.A. Que cuenta con un total de ochenta
empleados, se enfoca en comercializar y distribuir productos y equipos de belleza
en todo el pais, donde estos se basan en la atencion al cliente y un servicio de

calidad, brindando productos importados desde Espafia.

Para desarrollar esta investigacion se constatd la posible problemética en el area
de los salarios en la empresa, bajo la condicionante de que los sueldos y cualquier
tipo de beneficio es asignado Unicamente por el Director General de la empresa,
reflejandose una probable disminucion en la productividad de los colaboradores y

un clima laboral tenso que puede afectar el crecimiento de la organizacion.

En relacion a esta percepcion de una problematica existente y de la busqueda de
una respuesta, se formularon tanto un objetivo general como objetivos especificos,
las variables e indicadores que se desplegaban de estos, y las técnicas e
instrumentos necesarios que permitieron constatar la veracidad o falsedad de esta

hipotesis.



Se realizaron entrevistas al Director General de la empresa, al Contador General, y
encuestas a 78 colaboradores de todos los niveles organizacionales, incluyendo los
dos puestos antes mencionados, teniendo como margen de error un 2% del total de
la poblacién, asi como también se practicé una encuesta a dos empresas externas
de negocios similares. Para aplicar los instrumentos se realiz0 una estratificacion
de las muestras, y se propuso una nueva division del personal, que permitio
obtener los resultados por empleado y por nivel, y asi obtener un mayor

conocimiento de las necesidades de los colaboradores en cuanto a este factor.

A su vez, se utilizé otras técnicas de analisis de documentos de relevancia para los
resultados de la investigacion, también se disefiaron guias que permitieron
sintetizar las informaciones necesarias de cada documento, como son las
descripciones de puestos, ndmina de trabajo, los estados financieros de la

empresa, entre otros.

Basandose en los resultados que se obtuvieron de los instrumentos que se
practicaron, se generaron multiples respuestas de importancia para realizar la
formulacion de la propuesta, asi mismo, se dio respuesta a cada uno de los

indicadores que componen cada variable y objetivo.

Se determiné de forma breve y concisa la capacidad financiera de la empresa para
realizar el re-ajuste de los sueldos fijos y de las compensaciones sugeridas, asi
mismo, se conocid las necesidades de cada colaborador encuestado, lo que
permiti6 determinar que compensaciones se propondran y para que niveles
organizacionales estara dirigida, de esta forma se obtiene mas efectividad y
seguridad al momento de asignar las compensaciones en relacion a los resultados

gue se pretenden obtener.

Se realiz6 una comparacion de las informaciones obtenidas tanto de la encuesta
namero dos como de uno de los instrumentos de analisis documental, que es la

guia numero cinco, para poder determinar la curva salarial externa, y el nivel de



competitividad en el cual se encuentra la empresa frente a las demas en el
mercado.

También se determind la existencia de equidad salarial interna en la empresa, y se
revelé que no se proporciona de manera uniforme en la organizacion, por lo que, se
recomendd, de acuerdo a la triangulacion de las informaciones de la variable del
método de valoracién de puestos, que se realizara una valuacion de factor por
puntos, junto a un manual de valoracion de puestos que permita el uso, manejo y
asignacion de sueldos basados en el nivel de experiencia, educacion, autonomia,
riesgos, esfuerzo fisico, responsabilidad sobre otros, y demas factores que se

mencionan en el manual.

Finalmente se proyecté con base en estos resultados una serie de politicas
salariales, que se podran anexar al manual de reglamentos de la empresa, donde
no solamente se constituird las propuestas sugeridas, sino también las directrices
gue ya se llevaban a cabo con anterioridad para la asignacion de sueldos y
compensaciones, y demas cuestiones relevantes al salario que no se tenian

formalmente establecidas o plasmadas en las informaciones de la organizacion.

Las recomendaciones finales indican todos los pasos a seguir, y que sugerencias
se deben llevar a cabo en la empresa para que la propuesta de la estructura y
politicas salariales sea factible y pueda dar los resultados esperados,
acompafando esta propuesta con todos los recursos necesarios para llevar a cabo
las politicas, delegando sobre quienes recaeran las responsabilidades de su

implementacion, evaluacion, revision, aceptacién y seguimiento en la empresa.



Conclusiones

Al finalizar el estudio de todas las variables e indicadores que conforman los objetivos
de esta investigacion, se presentara una conclusion por objetivo, que permitira tener
mas claridad de los datos obtenidos y de los resultados que estos datos representan
para realizar la propuesta de una politica y estructura salarial para la empresa Salerm
Cosmeética, R. D. S. A.

El primer objetivo es Identificar las remuneraciones actuales de los colaboradores
de la empresa.

Para desarrollar este objetivo se realizaron multiples instrumentos que permitieron
obtener la informacién precisa y actualizada de los salarios y compensaciones tanto

monetarias como no monetarias que se dan en la organizacion.

Al trabajar con la ndmina de la empresa del mes de octubre del presente afio, se
obtuvo informacion de primera mano, al igual que con los 78 colaboradores que se
tomaron de muestra, segun la estratificacién de los mismos, con un margen minimo

de error de dos empleados.

Las remuneraciones, entendiéndose por esto todas las recompensas que la
organizacién les otorga a los colaboradores por el ejercicio de sus laborales, fueron
obtenidas en su totalidad de las fuentes mas seguras, dando cavidad al desarrollo de

los demas objetivos.

Estas remuneraciones reflejaron y comprobaron ciertas problematicas, que en un
principio se plantearon en el planteamiento del problema, donde se enfatizaba que
existen sueldos fijos muy variables en las diferentes posiciones, sin presentar ninguin

patréon especificos para la asignacion de los mismos.



Asi mismo se mostr6 que el salario o sueldo no es dependiente del nivel
organizacional que tenga la posicion, y que también hay salarios diferentes en una
misma posicidn, aunque no existe ninguna tabla salarial designada por posicion o por

niveles.

Lo que permite o da cavidad a la posibilidad de la temética principal de esta
investigacion de proponer una politica y estructura salarial que sea equitativa e
imparcial, siendo estas independientes de razonamientos ambiguos, ya que
dependera de un célculo totalmente o promedio claro y con bases constituidas para

todos los colaboradores de la organizacion.

El segundo objetivo que se trabajo en esta investigacion es Investigar los factores

utilizados por la empresa para asignar los salarios y compensaciones.

Al iniciar el planteamiento del problema, se especificé objetivamente que el Director
General de la empresa, es quien define los sueldos y compensaciones que se dan en
la empresa. Por esta razon, se utiliz6 una técnica de recoleccion datos basada

Gnicamente en la opinion del mismo.

A través de la entrevista se obtuvieron datos muy relevantes para esta investigacion,
donde se conoci6 cuales criterios o factores son los méas importantes para el director al

momento en que realiza la asignacion de los salarios y compensaciones.

Basicamente lo que se hara con estos resultados, es aplicar a la politica y estructura
organizacional que se proponga, las principales caracteristicas o elementos que el
director dio como respuesta, como son la capacidad de pago de la organizacion, la
competitividad externa, las condiciones legales que rigen el salario, asi como también
la motivacion y el incentivo de los colaboradores para que cada vez ejerzan su trabajo
lo mejor posible, dando como resultado una mejora importante en su productividad y

rendimiento.



El tercer objetivo estudiado es Contrastar los salarios devengados por los

colaboradores en relacién con a sus funciones y responsabilidades.

Este objetivo se desarrollo con la finalidad de conocer si en la organizacion existe la
equidad salarial interna, enfocandose en el principal propésito de esta, que es
recompensar a los colaboradores de una determinada empresa, de forma equitativa
con base a las funciones, en cuanto a responsabilidad y los aportes que esta realiza

para el logro de las metas organizacionales.

A través de los resultados obtenidos por las diferentes técnicas de recoleccién de
datos que se utilizaron, se determind que en la organizacion no existe lo que implica la
equidad salarial interna como tal, por lo que a través de las informaciones obtenidas lo
que se pretende es realizar un manual de valoracion de puestos, que permita
ponderar las caracteristicas mas importantes de las 17 posiciones que se ejercen en
la empresa, para de esta forma proponer una estructura salarial equitativa con base
en cuatro elementos considerados relevantes para el tipo de actividad o negocio que

se desarrolla en la organizacion.

No obstante, esta equidad salarial no solo estar4 basada en este punto, sino que
también se tomara en cuenta un factor muy importante como es la rentabilidad de la
organizacion para poder sustentar esta nueva estructura con los reajustes salariales

gue esto pueda implicar.

Lo mas importante es que gracias a desarrollo de cada uno de los objetivos de formar
individual y en agrupacién facilitan determinar una propuesta equilibrada y factible

para la organizacion beneficiando a la vez a cada colaborador.

El cuarto objetivo que se analizo0 es Determinar si la organizacion cuenta con

equidad salarial externa.



Mediante el estudio de las respuestas obtenidas al aplicar cada instrumento de
recoleccion de datos se obtuvieron informaciones muy valiosas para determinar la

esencia de este objetivo.

La equidad salarial externa, es sindnimo de competitividad en el mercado laboral,
factor que no solo permite atraer a los individuos probablemente mas capaces del
mercado, sino que también permite retener ese personal que para la organizacion
muestra resultados radicales. Es por esto, que la competitividad salarial es parte
importante de cualquier propuesta de estructura y politica salarial que se vaya a

implementar en una institucion.

Segun los datos obtenidos para el director general de la empresa este es un factor
muy importante que se toma en cuenta al momento de asignar los salarios, ya que,
segun las investigadoras, permite no sobre los costos por pago de ndmina,
permitiendo que exista un equilibrio en los sueldos y compensaciones dados y los que

se otorgan en el mercado.

Para determinar este objetivo, una vez se hayan realizado los procesos que implican
las metas anteriores, se uniran estos resultados y se comparan con el promedio de
salarios y compensaciones que son ofrecidas tanto en las dos empresas encuestadas
como en el resultado que se obtuvo en el analisis documental de paginas web que de
busqueda y publicaciones de empleo mas conocida por las investigadoras llamada
aldaba, para de este modo proponer una estructura salarial que no sea excesiva y que

a su vez sea atractiva y equilibrada para la organizacion.

Finalmente, el Gltimo objetivo a desarrollar es Disefiar el método de valoracion de

puestos que mas se adapte a las necesidades de la organizacion.

Este objetivo que es el que dara definicion final a la propuesta de la estructura y
politica salarial, fue recopilado por una triangulacion de instrumentos reales y

palpables, que permiten en su totalidad la compresion del resultado arrojado.



Una vez analizados los requerimientos de los colaboradores, la opinién del director
general, el contador y el mismo nivel gerencial a través de la encuesta nimero uno, y
el analisis de documentos realizado por las investigadoras, no cabe duda alguna que
el método de valoracion de puestos de puntos por factor es el mas factible, aunque su

disefio no se presente como una tarea facil.

Lo que se pretende es que a través del desarrollo de este método se pueda valorar a
través del manual que se realizara, cada posicion y su aporte a la organizacion, para
de esta forma cumplir con el objetivo tres que es la equidad salarial interna, y de esta
forma poder dar respuesta a las problematicas presentadas por no existir una politica

salarial claramente e imparcialmente definida.

Para concluir esta investigacion y pasar al desarrollo de la propuesta de la politica y
estructura salarial para la empresa Salerm Cosmética R. D. S. A., es indispensable
destacar que el orden en cémo se establecieron los objetivos permite que esta
propuesta se despliegue de forma automatica y transparente tanto para la
organizacién, como para los colaboradores, las investigadoras y para el lector que se

permita observa este estudio de forma minuciosa.

El primer objetivo permite claridad, conocer las remuneraciones actuales,
entendiéndose los sueldos fijos, compensaciones y cualquier tipo de retribuciéon que
se utilice en la empresa para compensar a sus colaboradores, permite tener una vision
completa més alla, de las opiniones y de la hipétesis realizada en el planteamiento del
problema, dando a conocer las problematicas de forma transparente que se pretende

trabajar y solucionar a través del desarrollo de esta propuesta.

Una vez se tiene este conocimiento, es indispensable saber la opinion del responsable
de estas asignaciones dentro de la empresa, ya que finalmente es la persona que

aprobara o desestimara el implemento de la proposicion en la empresa.



También dara claridad sobre qué factores son mas relevantes y no pueden obviarse

en esta propuesta y cuales se pueden incluir de forma asertiva.

Cuando ya se conoce, la realidad organizacional, las opiniones mas importantes a
nivel directivo, es imprescindible entonces, determinar el nivel de equidad salarial y
confrontar estos resultados, a través de la propuesta, unificAndose a su la equidad de

los salarios de forma interna y de manera externa.

Muchas veces, es dificil que en las organizaciones se mantenga e implemente estos
dos tipos de factores, ya que muchas veces puede contradecirse entre si, lo
importante es que quienes realicen el estudio y quienes lo vallan a implementar
conozcan el punto de equilibrio donde el personal se encuentre bien recompensado
por sus funciones y que la estructura salarial permita retener a ese colaborador y
atraer los que sean necesarios, con las caracteristicas y conocimientos necesarios

para desempefar las posiciones ofertadas.

Una vez se tiene todas estas metas claras y bajo el mayor discernimiento posible, es
cuestion de seleccionar el método que en este caso es el método de puntos por factor,
para ponderar las posiciones de forma equitativa dentro de la organizacion, equilibrar
los resultados obtenidos con los salarios externos y finalmente proponer las politicas y
compensaciones que permitan a la empresa y a sus colaboradores el crecimiento

fusionado para lograr alcanzar su vision y mision institucional.
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