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RESUMEN 
 

El objetivo del proyecto apunta a la solidez administrativa, operativa y técnica de la 

institución, por lo que a continuación se analiza y desarrolla una estructura de retribución 

salarial en miras a la estandarización de criterios de compensación según los puestos de 

trabajo y un posicionamiento competitivo de mercado. 

 
Para el logro de un diagnóstico de equidad y niveles de competitividad frente al mercado, se 

recurrió al análisis cuantitativo analítico que conlleva la técnica de Evaluación por Factores 

y Puntos. 

 
La población de estudio corresponde a los 67 colaboradores de las distintas áreas del Grupo 

KM Comercial, cuya razón social es la comercialización de combustibles. Se presentan los 

resultados de Valuación de puestos, Análisis de equidad interna y Análisis de 

Competitividad ante el mercado en base a 6 Estructuras de Compensación, el 

Tabulador/Escala Salarial propuesto y finalmente el impacto económico a la organización 

según los ajustes propuestos. 

 
Los hallazgos más significativos son: el 10.45% de la población total se encuentra en 

inequidad sub-pagada; el 78.51% se encuentra dentro del rango de equidad, y el 11.04% 

restante, se encuentra sobre-pagado. 

 
En cuanto a la competitividad, KM comercial se encuentra a nivel general en sus distintas 

estructuras a un 94.44% de distancia al Q1 del mercado, a un 70.38% del Q2 del mercado, 

79.76% del Q3 del mercado y finalmente a un 81.09 del Q4 del mercado. 

 
Entre las recomendaciones sugeridas esta la creación de políticas de remuneración que 
estipule: 

a) La participación en un estudio formal de encuesta salarial de forma anual b) La 

actualización anual de la Escala Salarial y finalmente; c) La integración de nuevos 

colaboradores a un salario equivalente al 80% como mínimo del tabulador/escala salarial 

según el grado del puesto a ocupar. 
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1. INTRODUCCIÓN 
 
 

Desde el inicio de la humanidad el salario ha sido uno de los temas más delicados debido 

a las implicaciones humanas y sociales a que ha dado origen en los diferentes periodos en 

que se ha dividido la historia del hombre. El salario es tan antiguo como el trabajo mismo 

y aún hoy en día, a pesar de los avances tecnológicos esto constituye un tema de continua 

discusión. 

Sociólogos y economistas continúan en el estudio constante de nuevas técnicas y normas 

que hagan posible la dualidad de las fuerzas del capital y el trabajo, en el logro de una 

mayor productividad y mejor remuneración para los asalariados. 

Mantener la equidad en las organizaciones se torna un tanto difícil sobre todo cuando se 

trata de empresas familiares o que están recién creadas, debido a que en estos casos 

generalmente no cuentan con un departamento de Capital Humano como tal y en ocasiones, 

aunque sí esté creado el equipo, las decisiones son tomadas por los superiores de la 

organización. 

Esta es una problemática que es importante identificar y manejar a tiempo, puesto que 

puede repercutir negativamente en todos los ámbitos de la empresa, pues cuando el 

empleado descubre esta situación tiende a desmotivarse, ofrecer un mal servicio y, en 

consecuencia, afecta el clima y el ambiente laboral. 
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 

El Grupo KM Comercial ha operado durante 39 años bajo un sistema de Gestión del Capital 

Humano informal, debido a que no cuenta con un departamento estructurado. 
 

Actualmente tiene un total de 67 colaboradores, cantidad que se estima incrementar con la 

apertura de otras unidades de negocio a mediados o finales del año en curso. 
 

Muchas de las decisiones de impacto al personal, incluyendo aquellas de índole salarial son 

tomadas sin la criticidad requerida, lo cual puede afectar significativamente la equidad 

salarial. 
 

Es de vital importancia para la organización contar con una estructura de retribución 

salarial que permita contribuir a la optimización de los procesos, es por esto que la presente 

investigación se enfoca en la creación de un sistema de retribución salarial que se estructure 

en contemplación de la equidad. 
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1.2 OBJETIVOS 
 
 

OBJETIVO GENERAL: 
 

Diseñar una estructura de compensación salarial que estandarice los criterios para la 

asignación de remuneración según los puestos de trabajo. 

 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

 

o Analizar los puestos para la identificación de variables y nivel de equidad interna 
dentro del sistema actual de compensación salarial de la empresa. 

 

o Comparar la estructura de remuneración salarial actual de la empresa frente al 
mercado actual. 

 

o Implementar una estructura de retribución salarial competitiva. 
 
 
 

1.3 ENFOQUE Y ALCANCE: 
 

Esta investigación tiene un enfoque directo en el subsistema Compensación y Beneficios 

del área de Capital Humano. Su alcance será cuantitativo debido a que por medio de la 

estadística se busca cuantificar los datos y se utilizarán tablas de frecuencia y porcentaje 

para hacer el análisis de estos. 

 
Se trata de una investigación objetiva que implica un trabajo secuencial y analítico, a través 

del cual se puede obtener un conocimiento comprobable del objeto de estudio. 
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1.4 JUSTIFICACIÓN: 
 

Contar con una estructura de retribución salarial diseñada en función de la equidad es 

crucial para el funcionamiento óptimo de la empresa, puesto que al ofrecer a los 

colaboradores un salario justo se estimula su compromiso para desempeñar sus 

obligaciones eficientemente. 

 
Esta estructura salarial no es menos importante para las pequeñas empresas, ya que el 

mantenimiento de los ingresos y el éxito futuro de la organización dependen precisamente 

de una sólida planificación salarial que permita además un plan de pago definido y un 

presupuesto adecuado de contratación y gastos de aumento. 

 
En los pasados 18 meses, KM comercial ha llevado a cabo una serie de encuestas de 

clima organizacional que han arrojado alarmantes resultados en lo que respecta al tema de 

retribución salarial.  

 

En la actualidad el Grupo KM Comercial no cuenta con una estructura de retribución 

salarial definida, lo que ha dificultado determinar con certeza cuales son las herramientas 

correctas que ayudaran a mitigar la afección.  

 

Esta investigación proveerá las herramientas necesarias para definir de manera sencilla 

una estructura salarial sostenible que permita la mejora del clima laboral y además la 

optimización de los procesos de selección, promoción, planes de carrera y evaluación  del 

desempeño. 
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2. MARCO DE REFERENCIA 
 
 

2.1 ANTECEDENTES 
 

El Grupo KM Comercial abrió sus puertas de servicio al público en el año 1978 como “KM 

Comercial C x A”, una empresa familiar que empezó comercializando neumáticos, 

repuestos automovilísticos y posteriormente, producto de lo que en aquel tiempo pareció 

ser una mala negociación, incursionó en ofrecer el servicio de expendio de Gas Licuado de 

Petróleo. 
 

Ya para el 1989 su primera envasadora de GLP se había posicionado sólidamente en el 

mercado y expandieron sus servicios a la zona Este de Santo Domingo. 
 

El volumen de ventas y solidez de la organización les permitió en el 2008 incursionar en 

el área de distribución y transporte del combustible, por lo que, en preparación para la 

expansión y diversificación de su razón social, se renombra “Grupo KM Comercial”. 
 

Como parte de los planes  de diversificación, en el  2013 el  Grupo incursiona en la 

comercialización de combustibles blancos con la adquisición de su primera estación de 

gasolina Texaco en alianza con GB Group. 
 

En el 2018, en medio de inestabilidades socioeconómicas y prometedoras alianzas 

estratégicas, el proyecto de distribución y transporte, fue engavetado para formalizar su 

alianza en el área del GLP con la marca TropiGas. 
 

Gracias al crecimiento experimentado hasta entonces y en respuesta estratégica a los planes 

de expansión y diversificación de la organización, las partes interesadas demandaban la 

reestructuración de la empresa. Se buscaba una mejor distribución de las funciones, 

modernización de los procesos e instalaciones y la incorporación de nuevas tecnologías 

que permitieran hacer frente a las amenazas de un sector económico que continúa 

avanzando a gran velocidad. Se buscaba también la alineación del aporte capital humano 

con los planes estratégicos a corto y largo plazo. 
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Misión 
 

Ofrecer un servicio de excelencia, personalizado, que marque la diferencia por medio de 

prácticas innovadoras, cultura familiar, asociados estratégicos y un capital humano 

comprometido e identificado. 

 
 

Visión 
 

Consolidarnos como grupo empresarial familiar reconocido por la calidad e integridad del 

accionar de sus empresas y el compromiso con el bienestar de las comunidades donde 

operan. 

 
 

Valores 

Ética 

Integridad 

Confiabilidad 

Comedimiento 

Dinamismo 

Compromiso 

Servicio Personalizado 
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2.2 MARCO TEÓRICO 
 
 

INTRODUCCIÓN 
 

En la época de la esclavitud no existía un salario como tal para los esclavos, el pago que 

recibían de sus amos era la alimentación para mantenerlos en condiciones físicas óptimas 

para el trabajo que fueran a desempeñar, sin embargo, la esclavitud tuvo su descenso con 

la llegada de la civilización. 

Al extinguirse la esclavitud surgió la servidumbre en la modalidad laboral, tuvo su 

comienzo en Inglaterra alrededor del siglo XVII y se extendió por Europa. El siervo no 

tenía un amo como en el caso de los esclavos, sin embargo, debía ofrecer un sin número de 

servicios, eran libres de trabajar sus propias tierras mientras no descuidaran sus deberes. 

Con el surgimiento de la artesanía a principios de la Edad Media, el trabajador alcanza su 

verdadera finalidad como ser libre, pues con sus propios utensilios puede trabajar y vender 

para sí mismo sus productos en el mercado. Con ello, el sentimiento de dignidad y orgullo 

por lo que hace. 

No fue hasta los tiempos de la revolución industrial cuando se incorporaron nuevos 

conceptos de “libertad” para el hombre. Empezando con Federico W. Taylor en 1881 quien 

concibió al hombre como un factor variable ante las máquinas y posteriormente en 1886, 

la pareja Gilbreth, quienes aportaron valiosos estudios sobre la fatiga y monotonía, nuevos 

diagramas de procesos, etc. Dando nacimiento la “Simplificación del trabajo” 

Charles Eugene Bedaux, Ingeniero Francés y residente estadounidense, dando seguimiento 

a las ideologías de Taylor, desarrolló en 1886 nuevas aplicaciones que hoy conocemos 

como Salarios e incentivos. Su controversial ideología de explotación racional humana 

provocó gran controversia. 

Otros interesados en la materia, como el Profesor Elton Mayo, creo aplicaciones más aptas 

para el rendimiento del trabajador, enfocados en factores humanos antes ignorados y dando 

inicio a la “Sociología Industrial” equilibrando la productividad del colaborador y la mejora 

de los salarios devengados. 
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Durante la segunda Revolución Industrial, momento en que Europa y EE.UU. adoptan 

nuevos conceptos de administración científica, se empiezan a elevar los niveles de vida de 

los pueblos. La administración salarial empezó a gozar de transformaciones innovadoras 

con normas más simples y humanitarias. 

Hoy día los salarios constituyen el factor principal de la vida económica y social de 

cualquier comunidad, pues en cuanto a lo económico, este se refiere al pago monetario por 

el trabajo realizado y a nivel sociológico este representa la gradación de categorías de 

puestos. Finalmente, en términos psicológicos, los salarios representan una fuente de 

satisfacción de las necesidades de los colaboradores. 

 
 

El Salario en República Dominicana 
 
 

El salario es la retribución que el empleador debe pagar al colaborador como compensación 

del trabajo realizado; definición dada en el Art. 192 del Código de Trabajo y Normas 

Complementarias. 

 
El salario es pactado a través de un acuerdo recíproco entre el empleador y el trabajador; 

sin embargo, nunca debe ser inferior al salario mínimo establecido por el Comité Nacional 

de Salarios. 

 
El salario debe pagarse personalmente al trabajador en la fecha acordada por las partes, y 

sólo es posible entregarlo a un representante, cuando el empleado no pueda presentarse a 

recibirlo, con previa justificación de tal imposibilidad. Cabe destacar, que el salario no es 

objeto de descuento, excepto en los casos que la ley ordene; y que establece el Artículo 201 

del Código de Trabajo. 
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La Administración del Salario. 
 

La administración salarial se refiere a los procedimientos formales o informales que utiliza 

la organización para coordinar la distribución de la remuneración dentro de la organización, 

garantizando el cumplimiento de las regulaciones legales. 

La remuneración o retribución se refiere a “la recompensa que recibe el individuo a cambio 

de realizar las tareas organizacionales. Se trata básicamente, de una relación de intercambio 

entre las personas y la organización” Por otro lado, “El término salario se entiende como 

la remuneración monetaria o la paga que el empleador entrega al empleado en función del 

puesto que ocupa y de los servicios que presta durante determinado tiempo” Chiavenato, 

I.(2011), Administración de Recursos Humanos, El capital humano de las organizaciones 

(9na Ed.). México. 

Las remuneraciones pueden ser directas o indirectas y cuando se habla de las directas, se 

hace referencia al pago que se da al colaborador en forma de salario, comisiones y bonos. 

Cuando se trata de remuneración o retribución indirecta, se refiere a la cuota del salario 

que procede del plan de prestaciones con la que cuenta la organización, así como de 

servicios sociales. (Horas nocturnas, extras, bonos de antigüedad, subsidios alimenticios, 

subsidios de transporte, etc.) 

El estudio de todo lo relacionado a retribuciones al empleado, presenta un área muy 

estratégica de Recursos humanos la cual ha cobrado fuerzas en los pasados años. Esta área 

demanda mucho cuidado, pues es parte esencial de una estrategia organizacional que busca 

mantener a sus colaboradores comprometidos y satisfechos. 

“La administración de sueldos y salarios es una de las principales responsabilidades de la 

gestión moderna de la mano de obra” 

 
 

Propósito de la administración de Salario. 
 

Con la administración de sueldos se busca establecer criterios para pagar el desempeño, la 

proyección del personal y, sobre todo, propiciar una sólida estructura económica 

organizacional a través del manejo de costos. 
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La Estructuración Salarial. 

 
Un sistema bien planificado y administrado es uno de los aspectos más importantes de la 

gestión moderna. 

En muchas sociedades el salario es directamente proporcional a estatus y a lo largo de la 

historia se ha investigado arduamente sobre su importancia e impacto sobre el individuo. 

Algunas teorías afirman que la remuneración salarial aumenta el desempeño, mientras que 

otros estudios se refieren a este como un ente perjudicial a la innovación. Sin embargo, el 

tiempo ha demostrado que la configuración de un esquema de pago soporta la idea de que 

el dinero es un ente motivacional. 

El tema sobre estructuración salarial se ha vuelto aún más complicado no solo por un tema 

de equidad interna sino también por un tema de control de costos dentro de la organización. 

Implica un arduo trabajo de evaluación de puestos de trabajo, establecimiento de rangos y 

grados salariales según el mercado y las políticas salariales de la organización. Un buen 

diseño de esta estructura debe lograr por un lado la atracción y retención de talento y debe 

de ser percibida de manera justa y equitativa dentro de la organización. El diseño de una 

estructura salarial proporciona a las organizaciones el poder de garantizar un salario justo 

y equitativo para todos sus miembros, desde el momento de la contratación hasta los 

aumentos basados en desempeño y cualquier otro ajuste de sueldo que se requiera dentro 

de un contexto justificado. 

 
 

Función de la Retribución en Capital Humano. 
 

La retribución es una de las funciones más importantes para el departamento de Capital 

Humano, la misma está compuesta por políticas salariales e incentivos. 

Reclutamiento y Selección son las dos labores más distinguidas en un departamento Capital 

Humano, sin embargo, la función de retribución es una de las tareas clave del área. 
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¿Qué es la retribución en Capital Humano? 
 
 

La retribución se refiere a la cuantía de dinero y servicios que se ofrece a una persona 

después de la ejecución de un trabajo determinado. Por otro lado, se infiere que el término 

sueldo se asocia a un pago que se realiza con dinero, mientras que cuando se habla de 

remuneración se relacionan la suma del sueldo y otros beneficios adicionales de carácter 

no monetario. 

 
El triple sentido de la retribución. 

 
 

Cuando se habla del triple sentido de la retribución se engloba lo económico (Capacidad 

adquisitiva), psicológico (Valor Personal) y sociológico (El estatus del colaborador en la 

organización). Debido a esta triple dimensión es importante que sea el departamento de 

Capital Humano quien se encargue de la retribución, pues no solamente se trata del 

aspecto monetario. 

 

El objetivo de la retribución en Capital Humano es establecer las fórmulas salariales, los 

niveles salariales según las categorías o puestos, y la política de incentivos; estructurando 

los componentes variables, fijos y pagos en especie. 

 

Cabe destacar que un componente importante de una buena política de retribución es el 

salario emocional a fin de mejorar el bienestar y la calidad de vida del colaborador. 

 
Tipos de retribución 

 
o Retribución fija: Es la retribución monetaria mínima que la empresa le asegura al 

colaborador. Este tipo de retribución se pacta antes de la firma del contrato y la 

cantidad dependerá del puesto y las funciones que le corresponde desempeñar al 

empleado. 

 

A diferencia de los otros tipos de retribución, la fija es la que les ofrece más tranquilidad y 

estabilidad a los colaboradores, ya que es constante en el tiempo, sin embargo, cuando esta 
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carece de un programa de promoción claro, algunos empleados pueden llegar a 

desmotivarse por la ausencia de incentivos. 

 

o Retribución variable: Este tipo de compensación va en función del desempeño del 

colaborador y en consecuencia de objetivos determinados. La cantidad ofrecida por 

la empresa no depende del puesto, más bien, está   sujeta   a   la 

productividad. 

Este tipo de incentivo se utiliza comúnmente en el área comercial para motivar a los 

equipos en el cierre de ventas, sin embargo, en ocasiones, la competencia entre compañeros 

de trabajo puede generar rivalidades insanas. 

En base a la calidad del trabajo realizado, los incentivos variables pueden manifestarse 

como: 

 

ü Bonos discrecionales. 

ü Bonos por objetivos. 

ü Comisiones. 

ü Participación en beneficios de la empresa. 
 
 

Retribución en especie o retribución flexible: Esta es diferente a todos los tipos, 

debido a que no cuenta con un incentivo monetario, pues en este caso la empresa pone 

a disposición del colaborador productos o servicios. 

 
Dentro de estos productos o servicios cabe mencionar los siguientes: 

ü Subsidio de almuerzo o descuentos en restaurantes. 

ü Los seguros médicos complementarios y de vida. 

ü Capacitación. 

ü Las tarjetas de combustible. 

ü Asignación de un vehículo. 

ü Descuentos en gimnasio. 
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¿Cómo gestionar la retribución en Capital Humano? 
 
 

Los sistemas de compensación son una tarea difícil, puesto que, para el departamento 

administrativo esto sugiere un coste, sin embargo, en Capital Humano se utiliza como una 

herramienta de gestión esencial para atraer y fidelizar mejores colaboradores y, así, mejorar 

los resultados de la empresa. 

Para implantar una gestión correcta de la retribución es importante llevar a cabo los 

siguientes pasos: 

 

ü Analizar el estado salarial de la empresa. Identificar cuál es el estado salarial 

real del HeadCount y validar si existe equidad. 

ü Contar con una buena descripción de puestos de trabajo en la 

organización. Esto hará que sea más práctico valorar la retribución en cada 

puesto. 

ü Fijar claramente las bandas salariales correspondientes a cada puesto de 

trabajo. De acuerdo a la responsabilidad de cada puesto en base a sus 

funciones y formación, será más simple ajustar las bandas salariales. 

ü Corregir eventuales problemas de inequidad o desigualdad interna. Es 

fundamental corregir cualquier irregularidad o eventualidad presente en la 

empresa lo más rápido posible. 

 
 
 

Tendencias en retribución. 
 

o Transformación digital. En referencia a la retribución, la digitalización supone 

la facilidad para gestionar los planes de retribución variables idóneos para 

valorar y atraer al mejor talento. 

Algunas empresas, asignan estas retribuciones variables en función de los objetivos 

detectados a través de un software de evaluación del desempeño, que permite descubrir los 

mejores talentos. 
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o Revisión de políticas retributivas. Las nuevas normativas van en dirección a 

que la transparencia de las políticas de retribución en las empresas deberá ser 

cada vez mayor.                                            

o Remuneraciones equitativas y conformes a derecho. Será una tendencia 
invertir en el seguimiento de la remuneración de puestos de trabajo iguales. 

o Moderación en las subidas de salarios, con la intención de retener el talento 
a través de salarios atractivos. 

o Retribución variable a corto y a largo plazo. En la retribución variable a 

corto plazo se fijan los objetivos con un periodo anual o inferior (semestral, 

mensual, etc.), sin embargo, cuando es a largo plazo, la retribución depende del 

logro de los objetivos a largo plazo (estos planes suelen ser exclusivos de 

posiciones directivas y colaboradores de empresas emergentes. 

o Beneficios sociales y retribución flexible. Está previsto que las retribuciones 

flexibles más utilizadas sean: asignación de vehículo de la empresa, seguro de 

vida y seguro médico complementario. 
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2.3 MARCO CONCEPTUAL 

 
 
 

Variable Definición 

Salario Anualizado En este se incluyen los montos en efectivo 

previamente pautados con el colaborador por su 

labor realizada, excluyendo la compensación 

variable. 
 

Salario de Ley 

Anualizado 

Este incluye todos los pagos de ley que el 

Empleador realiza al colaborador como la 

regalía, bono vacacional y la bonificación. 

 
Salario en Especie Se refiere al pago de subsidios, uniformes, flota, 

etc. 

 
Salario Bruto Es la compensación total en efectivo que recibe el 

Colaborador incluyendo el sueldo base, 

las bonificaciones y las horas extras. 

 
Salario Neto Es el salario que percibe el colaborador luego de 

ser aplicadas las retenciones de impuestos si aplica 

y las retenciones de ley. 
 

Salario Efectivo 

Anualizado 

Es la suma de todos los pagos en efectivo 

anualizados. 
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3. DESARROLLO DEL PROYECTO 
 

3.1. POBLACIÓN DE ESTUDIO 
 

La población de esta investigación está compuesta por 67 colaboradores del Grupo KM 

Comercial tanto del área administrativa como operativa, específicamente de su empresa 

dedicada al comercio de combustibles, la cual será seleccionada y estudiada discretamente. 
 

3.2. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
 

Para llevar a cabo esta investigación se hizo uso del análisis cuantitativo analítico, a través 

de herramientas del campo de la estadística utilizando el método de Evaluación por 

Factores y Puntos, con el objetivo posterior de identificar individualmente si existe o no 

equidad salarial, si hay personal sub-pagado o sobre-pagado y si debe hacerse un ajuste o 

no en la estructura salarial del Grupo KM Comercial. 
 

Se hizo un análisis de equidad utilizando las diversas estructuras de compensación y un 

análisis de competitividad para comparar los datos de pago del personal de la empresa con 

los parámetros estadísticos del mercado general, haciendo uso de los cuartiles que se 

describen a continuación: 
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Primer Cuartil (Q1) 
 
Es aquel valor de la variable tal que la 

cuarta parte (25%) de las observaciones 

son inferiores o iguales a él, y el resto 

(75%) es superior o igual. 

Segundo Cuartil (Q2) Es la mediana, ya que se trata del valor 

localizado en la mitad de la distribución. 

Tercer Cuartil (Q3) 
 
Es un valor tal que las tres cuartas partes de 

las observaciones son inferiores o iguales a 

él. Coinciden con los percentiles 25, 50 y 

75 respectivamente. 

Cuarto Cuartil (Q4) 
 
Es punto sobre el cual se encuentran el 

25% de las empresas con mayor 

compensación. 

 
 

 
3.3. FUENTES Y TÉCNICAS 

 
Para este proyecto se utilizó el método de análisis cuantitativo analítico, con el fin de 

generar conclusiones de carácter universal a partir de la recolección de datos particulares, 

se registraron los hechos, se analizaron y clasificaron para elaborar una conclusión general. 
 

El método estadístico se utilizó para medir la equidad salarial y determinar si se deben 

hacer ajustes y cuál es el porcentaje de inversión que tendría que hacer la empresa para 

estar en competitividad con el mercado. 
 

A través de gráficos estadísticos y formulas correspondientes a los cálculos de 

compensación de las empresas en República Dominicana, haciendo uso de la herramienta 

informática Excel, se obtuvieron los datos requeridos. 
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3.4. TRATAMIENTO DE LA INFORMACIÓN 
 

Para llevar a cabo este proyecto se hizo uso de la estadística con la metodología de 

Evaluación por Factores y Puntos para determinar la equidad y competitividad en el 

mercado del grupo KM Comercial. Para la obtención de los resultados se utilizaron las 

estructuras de salario anualizado, el salario de ley, la compensación en efectivo y 

compensación bruta, y se hizo una encuesta salarial con empresas que manejan puestos 

similares. 
 
 

 
 
 
Gráfico I. Análisis de equidad. 
 

Luego de realizar el análisis de equidad con los salarios anualizados se determinó que en 

el Grupo KM Comercial de 67 colaboradores analizados, existen 7 sub-pagados, lo cual 

corresponde a un 10% de la población de estudio. 
 

El personal que está en el rango adecuado corresponde a 54 colaboradores que son el 81% 

de la población de estudio. 
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ANALISIS DE EQUIDAD 
Salarios de Ley 
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Seis (6) colaboradores se encuentran sobre pagados y esto corresponde al 9% de la 

población de estudio. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 No.	  de	  casos	   Porcentaje	    
Sub	  Pagos	   8	   12%	  
En	  Rango	   51	   76%	  
Sobre	  Pago	   8	   12%	  

Total	   67	   100%	  
Min.	   57%	    REAL	  
Max.	   189%	    PRACTICA	  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gráfico II. Análisis de equidad. 
 

Luego de realizar el análisis de equidad con los salarios de ley anualizados se determinó 

que en el Grupo KM Comercial de 67 colaboradores analizados, existen 8 sub-pagados, lo 

cual corresponde a un 12% de la población de estudio. 
 

El personal que está en el rango adecuado corresponde a 51 colaboradores que son el 76% 

de la población de estudio. 
 

8 colaboradores se encuentran sobre-pagados y esto corresponde al 12% de la población 

de estudio. 

R
D

$ 
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ANALISIS DE EQUIDAD 
 

$9.000.000,00	  
No.	  de	  casos	   Porcentaje	  
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En	  Rango	   53	   79%	  
Sobre	  Pago	   8	   12%	  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gráfico III. Análisis de equidad. 
 

Luego de realizar el análisis de equidad con los salarios anualizados se determinó que en 

el Grupo KM Comercial de 67 colaboradores analizados, existen 6 sub-pagados, lo cual 

corresponde a un 10% de la población de estudio. 
 

El personal que está en el rango adecuado corresponde a 53 colaboradores que son el 79% 

de la población de estudio. 
 

8 colaboradores se encuentran sobre-pagados y esto corresponde al 12% de la población 

de estudio. 

R
D
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ANALISIS DE EQUIDAD 
Salario Total Bruto 
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160%	  Diferencia	  

62%	  
222%	  

Min.	  
Max.	  

100%	  67	  Total	  
10%	  	  Sobre	  Pago	  

No.	  de	  casos	   Porcentaje	  

 
 
 
 
 
 
 

 Sub	  Pagos	   7	   10%	  
$8.000.000,00	   En	  Rango	   53	   79%	  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gráfico V. Análisis de equidad. 
 

Luego de realizar el análisis de equidad con los salarios anualizados se determinó que en 

el Grupo KM Comercial de 67 colaboradores analizados, existen 7 sub-pagados, lo cual 

corresponde a un 10% de la población de estudio. 
 

El personal que está en el rango adecuado corresponde a 53 colaboradores que son el 79% 

de la población de estudio. 
 

Siete (7) colaboradores se encuentran sobre-pagados y esto corresponde al 10% de la 

población de estudio. 
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Gráfico I. Análisis de Competitividad. 
 

Luego de realizar el análisis de competitividad con los salarios anualizados se determinó 

que en el Grupo KM Comercial el personal general se encuentra a un 87% del Q1, 78% del 

Q2, 74% del Q3 y 81% del Q4. 
 

Los administrativos se encuentran a un 113% del Q1, 93% del Q2, 81% del Q3 y 62% del 

Q4. 
 

Los operativos se encuentran a un 78% del Q1, 73% del Q2, 71% del Q3 y 88% del Q4. 



-‐	  23	  -‐	   

ANALISIS DE COMPETITIVIDAD 
Salarios de Ley 
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GRAL 126%	   113%	   107%	   81%	  
ADMINISTR. 161%	   133%	   116%	   62%	  

OPERATIVOS 114%	   106%	   104%	   88%	  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gráfico II. Análisis de competitividad. 
 

Luego de realizar el análisis de competitividad con los salarios anualizados de ley se 

determinó que en el Grupo KM Comercial el personal general se encuentra a un 126% del 

Q1, 113% del Q2, 107% del Q3 y 81% del Q4. 
 

Los administrativos se encuentran a un 161% del Q1, 133% del Q2, 116% del Q3 y 62% 

del Q4. 
 

Los operativos se encuentran a un 114% del Q1, 106% del Q2, 104% del Q3 y 88% del Q4. 
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Gráfico III. Análisis de competitividad. 
 

Luego de realizar el análisis de competitividad con los salarios anualizados en efectivo se 

determinó que en el Grupo KM Comercial el personal general se encuentra a un 113% del 

Q1, 101% del Q2, 95% del Q3 y 81% del Q4. 
 

Los administrativos se encuentran a un 145% del Q1, 119% del Q2, 104% del Q3 y 62% 

del Q4. 
 

Los operativos se encuentran a un 101% del Q1, 94% del Q2, 92% del Q3 y 88% del Q4. 

ANALISIS DE COMPETITIVIDAD 
 

$9.000.000,00	  
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Vs.	   Q1 Q2 Q3 Q4
GRAL 113% 101% 95% 81%

ADMINISTR. 145% 119% 104% 62%
OPERATIVOS 101% 94% 92% 88%
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Gráfico VI. Análisis de competitividad. 

 
Luego de realizar el análisis de competitividad con los salarios anualizados brutos se 

determinó que en el Grupo KM Comercial el personal general se encuentra a un 129% del 

Q1, 115% del Q2, 109% del Q3 y 81% del Q4. 
 

Los administrativos se encuentran a un 169% del Q1, 138% del Q2, 122% del Q3 y 62% 

del Q4. 
 

Los operativos se encuentran a un 115% del Q1, 107% del Q2, 104% del Q3 y 88% del 

Q4. 
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Construcción del Tabulador  
 
 
Antes de crear el tabulador de puntos deben conocerse la puntuación asignada a de cada puesto 

de trabajo. Para esto el comité Técnico del Grupo KM Comercial procedió a la clasificación de 

distintos factores como requisitos intelectuales, físicos, responsabilidad y condiciones de 

trabajo. Una vez asignado un valor a estos factores y sub-factores,  se determinó la puntuación 

total que le corresponde a cada puesto.  

 

El método de Evaluación por Puntos utilizado para KM comercial, arrojo una máxima 

puntuación de 945 puntos y el puesto de menor puntuación fue de 305 Puntos. Entre ambas 

puntuaciones se calculó una diferencia o ancho de banda total de 640 Puntos y se determinaron 

10 niveles de puestos. Al dividir el ancho de banda total entre los 10 niveles de puestos, se 

obtuvo un ancho de banda entre niveles de 64 Puntos.  

 

A partir de entonces, se inició la construcción del tabulador de puntos, asignándole a la menor 

puntuación (350) el nivel de puesto uno (1), se le sumo el ancho de bandas (64) a la menor 

puntuación para obtener el máximo (369) de ese nivel. Este proceso se llevó a cabo hasta 

determinar el mínimo (desde)  y un máximo (hasta) de puntos que le corresponden a cada nivel 

de puestos. El Medio de cada nivel de puesto es el resultado del cálculo promedio del Mínimo 

(desde) y el Máximo (hasta) del nivel de puesto.  
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Tabulador Salarial Propuesto  
 
Una vez construido el tabulador de puntos, se procedió a la construcción del tabulador salarial a 

proponer. Se hizo uso de la información colectada durante la encuesta salarial hecha a 5 

empresas, en su mayoría del sector de los combustibles.   

 

A diferencia del tabulador de puntos, la construcción del tabulador salarial se inició por la 

Media (MED). Se acordó su construcción haciendo referencia al Q1 del mercado.  

 

Para determinar el monto Medio (MED), se promediaron los salarios de las empresas 

encuestadas, según los puestos y sus niveles de puestos.  

 

Para el cálculo del Mínimo (MIN) y el Máximo (MAX) salarial se calcularon dos paralelas de la 

media; 80% y 120% respectivamente.    

 

 
 
 

Impacto Económico 

 
En el caso de que el Grupo KM Comercial acceda a la implementación del tabulador sugerido, 

se estaría impactando el 72% de su población, para un total de 48 colaboradores, quienes 

recibirán el aumento requerido para llevarlos al mínimo del tabulador según su nivel. 
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El impacto mensual de este ajuste es de RD$ 151,342.50 para un impacto anual de 

RD$ 2, 724,165.00 (7.27%) de la nómina de Ley. 

 

En pro de la preservación de un buen clima organizacional y bajo la recomendación de que el 

ajuste al mínimo se diluya dentro de un proceso de ajuste general que apunte a su vez a la 

mejora de equidad y competitividad; calculamos ajustes entre 8%, 6%, 4% y 2% tomando en 

cuenta el comparatio del salario vs. El medio del tabulador propuesto. La estrategia está en 

el descuento de cualquier ajuste al mínimo que ya se haya realizado. Por tanto, aquellos 

colaboradores que hayan percibido un ajuste al mínimo mayor que el aumento general, estos 

no recibirían aumento general. 

 
Este ajuste general estratégico, impactaría el 31% de la población para un total de 21 

colaboradores con un impacto económico mensual de RD$ $32,972.57 y RD$ 593,506.20 

Anual a la nómina de ley. Un incremento porcentual de 1.58% 

Ambos ajustes representan un impacto del 8.85% a la nómina de ley actual; o lo que es lo 

mismo, RD$ 3, 317,671.20 anual a la nómina de Ley. 
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ANALISIS DE EQUIDAD LUEGO DE LOS AJUSTES 
 
 

 
 

 
Gráfico I. Nuevo análisis de equidad. 

 
Luego de realizar el análisis de equidad de los salarios anualizados ajustados se determinó 

que el resultado sería el siguiente: 1 colaborador sub-pagado, lo cual corresponde a un 1% 

de la población de estudio. 
 

El personal en el rango adecuado será el equivalente a 60 colaboradores que son el 90% de 

la población de estudio. 
 

6 colaboradores quedarán sobre-pagados y esto corresponde al 9% de la población de 

estudio. 
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Gráfico V. Nuevo análisis de equidad.  

 
Luego de realizar el análisis de equidad de la compensación bruta con los salarios 

anualizados ajustados se determinó que el resultado sería el siguiente: 3 colaboradores sub- 

pagado, lo cual corresponde a un 3% de la población de estudio. 
 

El personal en el rango adecuado será el equivalente a 58 colaboradores que son el 87% de 

la población de estudio. 
 

Seis (6) colaboradores quedarán sobre-pagados y esto corresponde al 9% de la población 

de estudio. 
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      ANALISIS DE COMPETITIVIDAD LUEGO DE LOS AJUSTES 
 
 

 
 

 
 
Gráfico I. Nuevo análisis de competitividad. 

 
Luego de realizar el análisis de competitividad con los salarios anualizados después de los 

nuevos ajustes se determinó que en el Grupo KM Comercial el personal general quedará 

de la siguiente manera: un 99% del Q1, 89% del Q2, 84% del Q3 y 81% del Q4. 
 

Los administrativos se quedarán a un 134% del Q1, 111% del Q2, 98% del Q3 y 62% del 

Q4. 
 

Los operativos se quedarán a un 86% del Q1, 81% del Q2, 79% del Q3 y 88% del Q4. 

Vs.	   Q1 Q2 Q3 Q4
GRAL 99% 89% 84% 81%

ADMINISTR. 134% 111% 98% 62%
OPERATIVOS 86% 81% 79% 88%
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Gráfico V. Nuevo análisis de competitividad. 
 

Luego de realizar el análisis de competitividad con los salarios anualizados después de los 

nuevos ajustes se determinó que en el Grupo KM Comercial el personal general quedará 

de la siguiente manera: un 147% del Q1, 131% del Q2, 124% del Q3 y 81% del Q4. 
 

Los administrativos se quedarán a un 200% del Q1, 165% del Q2, 146% del Q3 y 62% del 

Q4. 
 

Los operativos se quedarán a un 127% del Q1, 119% del Q2, 116% del Q3 y 88% del Q4. 
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6. CONCLUSION Y RECOMENDACIONES 
 

Según evidencian los gráficos y sus análisis, el Grupo KM Comercial se percibe  

oportunidades de Equidad y de Competitividad, especialmente concentradas en los 

puestos clericales/operativos de la organización. Consciente o inconscientemente, KM 

Comercial ha muestra mayor protección  en las áreas Administrativa/ Ejecutiva, tanto en 

términos de inequidad como de competitividad, siendo estos puestos los menos afectados 

e incluso,  el  área donde se identifican más casos de inequidad sobre-pagada. 

 

El proceso de corrección de inequidad y competitividad es un proceso lento y delicado y 

debe entenderse como una solución de  mediano a largo plazo. 

 

Las correcciones de Inequidad se hacen una vez realizado el análisis de competitividad;  

ya que evaluadas ambas oportunidades se puede determinar una corrección estratégica 

que pueda tratar ambos casos. Por tanto, se recomienda que el proceso de ajuste de 

equidad se diluya dentro de un proceso de ajuste general en la organización donde todos 

los colaboradores reciban ajustes variables. 

 

Para mitigar la iniquidad, se sugieren incrementos variables porcentuales según la 

inequidad que sufra el puesto y dando porcentajes mayores a aquellos  que están en mayor 

desventaja. Las oportunidades competitividad  identificadas en la organización sugieren 

la consideración de llevar al personal Clerical/Operativo al 100% del Primer Cuartil y 

mejorar la capacidad de retención de personal.  

 

Con el propósito de orientar y no  impactar de manera negativa el clima organizacional, 

es de suma importancia dar inicio al proceso de ajuste con una ardua campaña de 

comunicación explicativa que haga referencia a las razones de las diferencias 

porcentuales de ajustes.  
 
 

El mercado cambia constantemente y esto influye significativamente en la empresa, por 

tanto, se recomienda la participación anual en un estudio formal de encuesta salarial. Esto 

ayudará a la actualización anual de la Escala Salarial y por ende, contribuirá a la atracción 
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y retención de talentos calificados. 
 

Se recomienda la creación de políticas claras de remuneración que estipule, entre otras 

cosas, la integración de nuevos colaboradores a un salario equivalente a un mínimo de 80% 

del tabulador/escala salarial según el grado del puesto a ocupar. 
 

Una de las observaciones hechas durante el análisis, fue el gran porcentaje de casos sobre- 

pagados, por tanto, entendemos que es de carácter crítico el estudio de estos casos por parte 

de la organización para determinar cuáles están siendo sobre pagados a consciencia y 

cuales son producto inequidad inconsciente. 

 

Consideramos importante la implementación de un sistema estadístico de trasiego de 

personal a través de entrevistas de salida para la evaluación de competitividad de 

mercado a nivel interno.  

 

Finalmente, se recomienda que en caso de llegarse a considerar un sistema de medición 

del desempeño, este no haga impacto alguno al salario. Se sugiere, en su defecto, la 

premiación por bonos en preservación de la equidad. 
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8. ANEXOS 
 
Resultado Promedio (Retribución) 
Encuestas de Clima: Junio 2019 – Diciembre 2019 – Julio 2020 
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