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Ambiente laboral

Tasa de satisfacción Programa Bienestar

Indice de Trabajo en Equipo

7 a. Medidas de percepción

Qué Mide: El grado de satisfacción de los co-
laboradores en las variables de: Credibilidad, 
Orgullo, Camaradería, Imparcialidad, Respeto. 
Cómo se Mide: Cada 2 años mediante en-
cuesta electrónica a través del Proveedor 
GPTW (Great Place To Work Institute)		
Relación Causal: Los resultados registrados 
en la gráfica corresponden a medición bajo 
metodología del Great Place to Work Institute 
la cual aplica variables de credibilidad, orgu-
llo, camaraderia, imparcialidad y respeto. En 
2013 se aplicó evaluación independiente que 
no es homologable con GPTW, aún así, se 
obtuvieron resultados como fuente de mejora 
en los procesos y programas. La próxima me-
dición será en agosto - septiembre de 2016 
con el propósito de avanzar en la adopción de 
mejores prácticas que caracterizan a las Me-
jores Empresas para Trabajar en Colombia.

Qué Mide: El grado de satisfacción de los co-
laboradores de cara al programa de bienes-
tar.				  
Cómo se Mide: Por evento realizado median-
te encuesta eletrónica.				  
Relación Causal: Muestra una tendencia 
positiva, sostenida por la aceptación, satisfac-
ción e innovación mes a mes del programa de 
bienestar para los colaboradores.

Qué Mide: El índice de trabajo en equipo mide 
a partir de 2015: Decisiones de equipo, Res-
ponsabilidad por el trabajo, Reconocimiento 
de otros, Espiritu de equipo
Cómo se Mide: Anualmente a través de la 
evaluación de desempeño de los colaborora-
dores	
Relación Causal: Hasta 2014 el índice de 
trabajo en equipo media las variables senti-
do de equipo, fraternidad y hospitalidad. Con 
la inclusión de la nuevas variables se incre-
menta el nivel de exigencia y objetividad en 
la medición por parte de los líderes. Las prin-
cipales estrategias adoptadas por la organi-
zación para fortalecer el trabajo en equipo se 
describen en el numeral 3b, entre las que se 
encuentra la orientación hacia equipos de alto 
desempeño.
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Indice de cultura 

Índice de competencias Líder Coomeva

Cumplimiento de objetivos individuales

7 b. Indicadores de rendimiento

Qué Mide: El arraigo y grado de coherencia 
de la cultura deseada acorde a las necesi-
dades de la estrategia mediante el enlace 
de los indicadores propios del negocio con 
los componentes del modelo de Cultura.
Cómo se Mide: Se mide trimestralmente 
mediante una matriz definida y ponderada 
de acuerdo a la Cultura Deseada definida 
en la organización.
Relación Causal: Muestra una tendencia 
positiva sostenida en la coherencia entre 
los comportamientos deseados de la Cul-
tura de Coomeva con los resultados es los 
indicadores del negocio.

Qué Mide:El nivel de desarrollo de las com-
petencias organizacionales definidas por el 
grupo Coomeva en relacion con los estan-
darses definidos para cumplimeinto a la es-
trategia y cultura deseada	
Cómo se Mide:Anualmente a traves de la 
evaluacion de desempeño.”		
Relación Causal:El descenso en los resul-
tados desde el año 2014 se debe al nivel 
de madurez del proceso de evaluacion de 
desempeño. Esta madurez es producto del 
proceso de formacion, desarrollo y acompa-
ñamiento de la organizacion a sus lideres 
en referencia al sistema de evaluacion, que 
permite realizar un incremento en los estan-
dares de calidad de dicho proceso.

Qué Mide: Mide el cumplimiento de los ob-
jetivos individuales definidos en los acuer-
dos de desempeño entre  el  Jefe  y  su(s) 
colaborador(res), alineados a los objetivos 
estrategicos de la Organizacion. 		
Cómo se Mide: El resultado final es anual 
en la evaluacion de desempeño, realizando 
un monitoreo 3 veces al año que permite 
orientar la gestion hacia el logro de los re-
sultados.		
Relación Causal: En año 2015 el prome-
dio de cumplimiento fue de 92% orientando 
a la organización a continuar gestionando 
desde los planes de desarrollo para llegar 
al cumplimeinto de metas.
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Nivel Global de Desempeño

Inversión en capacitación promedio percápita (mill$)

Qué Mide: El desempeño del colaborador 
entendido como la sumatoria de la medición 
de las competencias y los objetivos del co-
laborador
Cómo se Mide: El resultado final es anual 
en la evaluacion de desempeño, realizando 
un monitoreo 3 veces al año.	
Relación Causal: En el último año la me-
dicion cuenta con mayores niveles de exi-
gencia y consecuentemente incide en los 
resultados particulares de 2015, permitien-
do a la organización cualificar los análisis e 
incrementar la identificación de oportunida-
des de mejoramiento.

Qué Mide: La inversion en formacion de los 
colaboradores para el desarrollo de compe-
tencias y el mejoramiento de los resultados.
Cómo se Mide: Anualmente, se identifica 
el total de la inversion realizada en capaci-
tacion sobre el numero total de colaborado-
res seleccionados en la formacion.
Relación Causal: La inversion realizada 
durante los ultimos años a presentado un 
incremento representativo acorde a los ma-
yores desafíos que demanda la estrategia 
y el cumplimiento de resultados para la or-
ganizacion.

Reconocimiento por Productividad Qué Mide: La productividad mide los ni-
veles de cumplimiento de presupuesto de 
variables estrategicas en ingresos, creci-
miento neto de asociados, % de tenencia y 
eficiencia operacional.			 
Cómo se Mide: Durante el desarrollo del 
año se realizan 3 mediciones en funcion del 
cumpliento de las variables estrategicas de-
finidas anteriormente.
Relación Causal: Se observa una relación 
de causalidad entre la generación de Utili-
dades o Excedentes en Coomeva, frente al 
pago de productividad de sus colaborado-
res, lo que en la práctica es un programa 
de distribución de utilidades. Los resultados 
del presente indicador se dan como conse-
cuencia del desempeño de los excedentes 
de la cooperativa que se presentan en el 
numeral 9b.
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Inversión en beneficios extralegales

Ausentismo

Qué Mide: La inversion realizada en benefi-
cios para los colaboradores que contibuyen 
al bienestar y mejoramiento de su calidad 
de vida		
Cómo se Mide: Anualmente, con asigna-
cion incremental alrededor del IPC.	
Relación Causal: Se evidencia un creci-
miento en la distribución de beneficios para 
los colaboradores entre 2011 y 2015 del 
32%, lo cual cumple con la política de que el 
crecimiento sea su- perior al índice de infla-
ción de la vigencia, con lo cual la Coopera-
tiva asegura que la inversión en beneficios 
para sus colabora- dores mantiene el poder 
adquisitivo y crece en función de la capaci-
dad de generación de utilidades

Qué Mide: El porcentaje de ausencias del 
personal en sus puestos de trabajo por in-
capacidades, licencias, permisos y cual-
quier otra causa que impida al colaborador 
asistir a su labor.		
Cómo se Mide: Mensual, cantidad de días 
de ausentismo entre la cantidad de días de 
trabajo efectivo.
Relación Causal: En el año 2012 se inter-
vinieron las causas principales del ausentis-
mo entre las que se encuentran las asocia-
das por enfermedad (eventos traumáticos 
y enfermedades infecciosas) entre otros, lo 
que permitió disminuir a 0,83%. El periodo 
2013-2014 se caracterizó por un crecimien-
to del 48% en la planta de personal debido 
a la estrategia comercial, incrementando la 
tasa al 1.14%. Durante el último año y a tra-
vés de los programas de Seguridad y Salud 
en el Trabajo y el Programa de Intervención 
al Ausentismo (PIA) la tasa de ausentismo 
ha disminuido conforme se registra en la 
gráfica.

Rotación de Personal
Qué Mide: Proporción de personas que se 
retiran de la organización sin tener en cuen-
ta jubilaciones, pensiones y fallecimiento.
Cómo se Mide: Mensual, toma el número 
de personal retirado sobre el total de em-
pleados promedio.			 
Relación Causal: En 2011 - 2012 el in-
dicador  de Rotación se mantuvo cons-
tante  y  por  debajo  de  la meta máxima 
de rotación. En 2013 como resultado de 
la Alineación Organizacional se incre-
mentó la planta directa de personal en un 
48% incrementando la tasa de rotación en 
2.20%. Sin embargo los resultados han 
estado oscilando dentro de rangos de to-
lerancia alrededor de la meta establecida. 
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Tasa de Accidentalidad

Autoevaluación Comité de Dirigencia

Qué Mide: El ausentismo generado por 
accidentes de trabajo.			 
Cómo se Mide: Se mide mensualmente 
y el indicador se presenta anualmente, 
en función del número de colaboradores 
accidentados sobre el total de colabora-
dores en el periodo por 100.
Relación Causal: La tasa de accidenta-
lidad tuvo un comportamiento constante 
durante el periodo 2011 a 2012. Debido 
al incremento de personal por el proyecto 
de Alineación Organizacional y la ejecu-
ción cada dos años de los Juegos Inter-
nos regionales el índice de accidentalidad 
subió a 3.65% en el 2013 por encima de 
la meta máxima definida de 3.5%. Para 
el año 2014, este índice se comportó 
normalmente y en el 2015 se incremen-
tó nuevamente por la ejecución de los 
Juegos Regionales. Actualmente se han 
establecido medidas de control y preven-
ción para mitigar los riesgos de acciden-
talidad en las justas deportivas de la or-
ganización.

Desde el nacimiento de la Cooperativa 
los principios y valores cooperativos han 
direccionado los principales rasgos del 
estilo de liderazgo, entre los que se desta-
ca el valor democracia, principal referente 
de actuación de directivos.

Dentro del sistema de gestión de la Diri-
gencia, se realiza la autoevaluación para 
identificar brechas entre los rasgos de la 
cultura definida y la realidad en la gestión 
de los entes de la Dirigencia. Dicha au-
toevaluación proporciona resultados aso-
ciados al cumplimiento de las funciones 
Dirigenciales.

Regional Cantidad de Comités Cantidad de Comites con 
Autoevaluación % cumplimiento

Cali 44 43 98%
Bogotá 11 11 100%
Medellin 35 34 97%
Caribe 17 13 76%
Eje Cafetero 20 20 100%
Palmira 6 6 100%
Dirección Nacional 3 2 67%
Total Comités 136 129 95%


