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1. Introduccion

El Grupo Empresarial Coomeva, con una trayectoria en el mercado de 44 afos y 14
empresas que lo conforman, viene adelantando desde el ano 2002 un redisefio de la
orientacion para el proceso de Gestién de la Retribucion, y los subprocesos y
herramientas que lo soportan, incluyendo el rediseio de las estructuras de
compensacion fija [salario) en 2002, la implementacion del esquema de ‘'desalarizacion’
en 2003, luego en los pagos ligados a productividad, migrando de herramientas como
bonificaciones hacia sistemas de compensacién variable en 2007, y finalmente llegando

a revisar el sistema de prestaciones extralegales en 2008.

Dentro del diagnostico necesario para fijar cursos de accién se tuvieron en cuenta
evidencias que constituyen efectos o sintomas de un problema anterior en la cadena de
procesos. Dentro de éstos sintomas, vemos: (a) Niveles de inversién importante para
todo el grupo empresarial, pero muy diferentes entre lo que cada empresa brinda para
sus colaboradores, ejemplo de esto existen empresas gue conceden a sus
colaboradaores beneficios anuales por 65.000 pesos, mientras gque otras pueden
conceder 6.500.000 pesos. (b) Bajos resultados en la encuesta de satisfaccion a
colaboradores, especialmente en el factor que mide puntualmente la parte de
Prestaciones Extralegales, en el cual las Ultimas mediciones realizadas en 2005 y 2007
muestran la correlacion directa entre estos dos argumentos (Satisfaccion e inversion),
donde las menores calificaciones obtenidas, puntajes desfavorables entre 60 y 70% se
obtienen en las empresas con menor inversion, contrario a las calificaciones entre 70 y
80% en las empresas con mayor inversion. (c]) Cualitativamente se encuentra que los
colaboradores no tienen en su marco mental el aporte que las empresas realizar por los
conceptos extralegales, sino que al preguntar sobre el devengo real percibido,
normalmente se remiten solo a lo que constituye salario. (d) Alto nivel de solicitudes de
traslado de colaboradores entre empresas, del cual el 85% fluye de las que tienen
menos prestaciones a las que tienen mayor volumen de inversion, aunado a un namero
representativo, superior al 50% de retiros de la organizacion por factores asociados a la

remuneracion.



Considerando estos factores internos, no menos importante es revisar los exdgenos,
donde en un ambiente cada vez mas competitivo, las empresas requieren el disefio de
modelos de retribucién econémica, donde estos factores adicionales a las prestaciones
de ley o ‘extralegales’ (primas, bonificaciones, auxilios, créditos), son un complemento
importante a la politica salarial, orientada a retener el talento humano clave, bajo las

mejores condiciones de costo y eficiencia administrativa.

Todo lo anterior, haciendo el andlisis causa - efecto indica que el problema generador
de los sintomas reside en el proceso de ‘gestién de la retribucién’ y especialmente en el
subproceso de ‘prestaciones extralegales’, por lo cual se establece la necesidad de
intervencion teniendo en cuenta las mejores practicas de mercado, nacionales e
internacionales, que sobre éste tipo de esquemas aseguran un desarrolio e
implementacién exitosa, como por ejemplo incluir la participacién de los colaboradores
en la escogencia de sus propias prestaciones, a partir de un listado basico disefiado por
la empresa, segln las caracteristicas de la poblacién de colaboradores que hacen parte
de la organizacion: Perfil impaositivo, ciclo de vida, y demas factores, ademas de tener en
consideracion la legislacién laboral vigente, alineando asi el impacto deseado y la

satisfaccion de éste publico de interés.

Aunando todo lo anterior solo resta ser explicitos en que es voluntad del nivel Ejecutivo
del Grupo Empresarial, contar con un esquema homogéneo de prestaciones, que
aumente la satisfaccién de los colaboradores, que esté alineado con la estrategia de
retribucién en general y de retencidn de talento clave en particular, y que sea sostenible
en el tiempo, teniendo en cuenta las mejores practicas de mercado, permitiendo
conservar solo diferencias en cuantias de inversidn segun el sector de servicios {y sus

respectivas estructuras de costos] en el cual se desarrolle cada empresa.



2. Alcance o Delimitacion

Este trabajo incluye el analisis de las prestaciones extralegales actuales de las Empresas
del Grupo Coomeva y el disefio e implementacién de la nueva propuesta para: Coomeva,
Coomeva Financiera, Coomeva EPS, Coomeva Medicina Prepagada, Clinica Farallones,
Hospital en Casa, Corporacion Coomeva para la Recreacion y la Cultura, Turismo
Coomeva Agencia de Viajes, Club Campestre los Andes, Los Olivos Sercofun, Coomeva
Servicios Administrativos, Fondo de Empleados de Coomeva, Fundacién Coomeva,

Induguadua.

Su Localizacian Geogréafica esta circunscrita principalmente a los municipios de Armenia,
Barrancabermeja, Barranquilla, Bogota, Bucaramanga, Buenaventura, Buga, Cali
Cartagena, Cartago, Clcuta, Florencia, Ibagué, Manizales, Medellin, Monterfa, Mushaisa,
Neiva, Palmira, Pamplona, Pasto, Pereira, Popayan, Puerto Asis, Quibdo, Rionegro, Santa
Marta, Santander de Quilichao, Sincelejo, Soacha, Sogamoso, La Tebaida, Tulua, Tumacag,
Tunja, Uraba, Valledupar, Villavicencio y Yopal, aunque algunas empresas tienen

pequefios puntos de atencidn en municipios mas alejados.

La poblacion a intervenir es cercana a los 9,000 colaboradores, y se realizara dentro del

segundo semestre de 2008.

El trabajo adicionalmente estara delimitado dentro de la relacion entre la retribucion por
prestaciones extralegales y la satisfaccion laboral, sin incluir el impacto que dicha

intervencion tenga sobre el desempefio de los colaboradores.
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3. Objetivos Generales y Especificos

3.1 Objetivo General

Fortalecer el esquema retributivo en el Grupo Caomeva incidiendo positivamente en la
satisfaccion de sus colaboradores, mediante el disefio, desarrollo e implementacion de
un sistema de Prestaciones Extralegales que minimice la diferenciacion por este
concepto entre las empresas que lo conforman, fomentando la alineacion de este
esquema Y la retencion del talento, generando mayor percepcion de competitividad en el
paquete de compensacion, balanceando la inversién con criterio de equidad y la

sostenibilidad econémica de las empresas.

3.2 Objetivos Especificas

- Identificar la Situacion Actual para el esquema de Prestaciones Extralegales

- Alinear el sistema de Prestaciones Extralegales, frente a la estrategia de la
organizacion y su derivacion a la estrategia retributiva como apoyo a la satisfaccion
de los colaboradores.

- Definir el nuevo esquema de Prestaciones, seglin su adaptabilidad a rasgos
demagraficos, la tendencia a mejorar la calidad de vida de los colaboradores, y
construir capital social para la comunidad.

- Establecer el cupo personal, segin criterios de sostenibilidad futura, y las teorias
de la equidad y las expectativas.

- Validar lo anterior frente a las mejores practicas del mercado para atraer y
retener talento clave.

- Solicitar la participacién del colaborador en la definicion de su esquema individual
segun las opciones que generen impacto en su calidad de vida.

- Integrar informacion de diferentes areas: juridico, sistemas, contabilidad vy

comunicaciones internas.



4. Marco Tedrico

4.1 Las Actitudes

Siendo la satisfaccién laboral una actitud de las personas frente a una situacién
particular, su entendimiento se constituye en un primer pasc para construir el marco
conceptual que da soporte a la propuesta de compensacién: “Las actitudes son
enunciados de evaluacion -ya sean favorables o desfavarables con respecto a los
objetos, a la gente o a los eventos. Reflejan como se siente uno acerca de algo. Cuando
digo ‘me gusta mi trabajo’, estoy expresando mi actitud acerca del trabajo. No son las
mismas que los valores, pero ambos estan interrelacionados. Los tres componentes de

una actitud son: cognicion, afecta y comportamiento™.

“El componente cognoscitivo o informativo de una actitud consiste en las creencias y la
infarmacian que la persona tiene sobre el abjeto, sin importar si empiricamente es real o
correcta™. Ejemplo de la primera es que un supervisor considera que un proceso de
formacion para que el trabajador conduzca un proceso en particular, debe durar 4
semanas, mientras que en la practica un trabajador promedio lo puede lograr en tan
solo 4 dias. En este caso es la informacién que el supervisor utiliza como base para

tener la actitud hacia la formacion.

El compoenente emacional o afectiva incluye los sentimientos o el afecto de la persona,
positiva, neutro o negativo, hacia un objeto o situacion. Ejemplo de esto puede ser que en
casi todos los empleos relacionados con servicios se les exige a los empleados que
expresen en las relaciones interpersonales, emociones distintas a las que sienten de
manera natural, lo cual al igual que otras labores habituales fisicas o mentales, la labor

emaocional puede hacer mella en el agotamiento.

' Robbins, Stephen P., Comportamiento Organizacional. p 71.
* LUTHANS, Fred. Comportamiento Organizacional. p 137



El componente conductual hace referencia a las tendencias de una persona a
comportarse de manera especifica hacia el objeto, es este el Gnico componente de las
actitudes que puede ser cbservado por un tercero de manera directa, los componentes
cognoscitive y afectivo de las actitudes solamente pueden inferirse a partir de los

compartamientos cbservadas.

4.2 Satisfaccion en el trabajo

“La satisfaccion en el trabajo se define como una actitud general del individuo hacia su
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trabajo™. Recordemos que el trabajo de una persocna es mucho mas que las actividades
obvias de ordenar documentos, esperar clientes o0 manejar un camion. Los trabajos
requieren la interaccién con los colegas y los jefes, seguir las reglas y las politicas
organizacionales, cumplir los estandares de desempefio, vivir con condiciones de trabajo
que a menudo son inferiores a lo ideal, y otras cosas similares. Esto significa que la
evaluacion de un empleado de cuén satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo es una

suma compleja de un nimero de elementos discretos de trabajo.

Los dos métodos mas ampliamente utilizados para la medicién de la satisfaccion laboral
son la escala global Gnica y la calificacion de la suma formada por numerosos factores
del trabajo. El primer método consiste en que los individuos responden a una pregunta
semejante a ésta: “Considerando todo, ¢,cuan satisfecho estas con tu trabajo?”. El otro
método identifica los elementos clave y pregunta a los empleados acerca de sus

sentimientos sobre cada unao.

Segln Locke®, los siguientes factores a medir se especifican como las principales

influencias en la satisfaccidn, continuando vigentes segln meta - andlisis realizados:

* Robbins, Stephen P., Op Cit., p 72.
* Locke, E.A. The Nature and Cause of Job Satisfaction. M.D. Dunnette Ed., Handbook of Industrial and
Orgazational Psycology, Rand Mc Nally, Chicago, 1976. p 1300.



- “El trabajo mismo: El grado en que el empleo proporciona al individuo
oportunidades de aprendizaje o la oportunidad de aceptar responsabilidades.

- El Pago: El monto de la remuneracian financiera que se recibe y el grado en el que
ésta se considera equitativa respecto a la de los demas. Dado el alcance de éste
trabajo queremas enfocarnos en el factor de recompensas justas.

- Oportunidades de promacién: Oportunidades de progresa.

- Supervision: Habilidades del jefe para proporcionar asistencia al comportamiento.

- Colegas: Grado en el que los compafneros de trabajo son técnicamente

competentes y socialmente solidarios™

Como dice Luthans®, la satisfaccion laboral de los empleados, es un resultado deseable
ya que tiene por lo menos dos consecuencias directas y benéficas para la organizacian,
como la disminucion de la rotacion y la disminucién del absentismo; aunque continda el
debate sobre la validez de la tearia que predica que el incremento en la satisfaccion

ocasiona una mejora en el desempefia.

4.3 La Mativacion en el Trabajo

Definiremos la motivacién en el trabajo como “la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo
de satisfacer alguna necesidad individual”. Como la mativacién general concierne al
esfuerzo hacia cualquier meta, estrecharemos el enfoque hacia las metas
organizacionales. La motivacion comprende tres dimensiones basicas, la direccién, la
intensidad y la persistencia. Adicionalmente podemas encontrar las metas

arganizacicnales y las necesidades.

El elemento esfuerzo es una medida de la intensidad de la motivacion. Cuando alguien

estd motivado se dedica con ahinco al logro de su meta. Una necesidad insatisfecha

° LUTHANS, Fred. Op. Cit., p 142.
° Ibid.
” Robbins, Stephen P., Op Cit., p155.



crea tension que estimula (direcciona) el impulso dentro del individuo. Los impulsos
generan un comportamiento de blisqueda para encontrar metas particulares que, si se
logran, satisfaran la necesidad y favoreceran la reduccién de la tension. Para aliviar la
tension se ejerce un esfuerzo de manera permanente. Mientras mas grande sea la
tension, més grande sera el nivel de esfuerzo. Si el esfuerzo conduce a la satisfaccion de

la necesidad, la tension se reduce.

Dentro del objeto del presente trabajo se considera importante mencionar las teorias de
motivacion laboral con mayor relacién con el tema, sean aportantes positivos o

posibilidades de critica al modelo planteado.

44 Teoria de Factores de Herzberg

Herzberg menciona que los factores que producen satisfaccion [motivadores]) se
relacionan con el contenido laboral y los que causan insatisfaccion (higiénicos) se
relacionan con el contexto laboral, aunque estos Gltimos no conducen a la satisfaccion
sino gue son la base necesaria para la motivacion. “Solo un empleo desafiante, que

18

ofrece los factores maotivadores antes mencionados, motivara al personal™.

Factores de Higiene Factores Motivadores

- Politica y administracion de la
- Logro.
empresa. o
. - Reconacimiento,
- Supervision y aspectos técnicos. ) '
) - Trabajo estimulante.
- Salarios. N
. - Responsabilidad.
- Relaciones Interpersonales.
i - Avance.
- Condiciones Laborales.

Figura 1: Modelo de Factores Motivadores y de Higiene de Herzberg.
Fuente: Adaptado de Whitsett D.A. y Winslow E.K. Analisis de Estudios Criticos scbre
la Teoria de Higiene y Motivacion. 1967, pp 381 - 415.

® LUTHANS, Fred. Op. Cit., p 171.



“Esta teoria tiene contradictores dentro de la parte académica por simplificar
excesivamente las complejidades de la motivacién laboral, igualmente por la muestra
poblacional utilizada para generar su teoria, dado que los factores motivadores pueden
entregar conclusiones diferentes al comparar diferentes grupos de personas, por edad,
o factores extrinsecos que no se mantienen bajo control, incluido la percepcién de que
factores como el pago, produce tanto satisfaccién como herramienta de logro vy
reconocimiento, o como insatisfaccién si no es suficientemente alto. Hallazgos que no

justifican la interpretacidn estricta de la teoria de los dos factores™.

4.5 Teoria de la Equidad

Los empleados hacen comparaciones sobre sus apartaciones individuales al trabajo y lo
que obtienen en relacién con los demas. Percibimos lo que obtenemos de una situacién
de trabajo [compensacién] en relacién con lo que ponemaos en él [aporte}, y luego
comparamos el cociente compensacion-aporte con el de los demas. Si percibimos que
nuestra razon es igual a la de aguellos con quienes nos comparamos, se dice que existe
un estado de equidad; percibimos nuestra situacién como justa -la justicia prevalece.
“Cuando vemos que la razan es desigual, experimentamos tension de equidad™. J. Stacy
Adams ha propuesto que este estado de tensidon negativa proporciona la motivacion

para hacer algo que la corrija.

El referente que un empleado selecciona agrega complejidad a la teoria de la equidad. La

evidencia indica que el referente escogido es una variable importante en ésta teoria.

Los empleados podrian compararse con amigos, compaferos de trabajo, colegas en
otras empresas 0 con empleos pasados que ellos mismos han tenido. El referente que
escoja un empleado estara influenciado tanto por la informacion que éste tenga acerca

de los referentes como también por lo atractivo de la referencia.

?Ibid. p 173.
"* Robbins, Stephen P, Op Cit., p 171.



De acuerdo con la teoria de la equidad, cuando los empleados perciben una desigualdad,

puede pronosticarse que tomaran una de estas opciones:

- Cambiar sus aportes: por ejemplo, no ejercer mucho esfuerzo.

- Cambiar sus productos: por ejemplo, los individuos que reciben una paga con base
en el nimero de piezas realizadas pueden incrementar su salario al producir una
mayor cantidad de unidades de menor calidad.

- Distorsionar las percepciones sobre una misma: por ejemplo, “solia pensar que
trabajaba a un ritmo maoderado pera ahora me doy cuenta de que trabajo mucho
mas duro que los demas”.

- Distorsionar las percepciones sobre los demés: por ejemplo, “el trabajo de Juan no
es tan bueno como pensaba”,

- Escoger una referencia diferente: por ejemplo, “tal vez no gane tanto como mi
cunado, pero gano mucho mas de lo que mi papa ganaba cuando tenia mi edad”.

- Retirarse del campo: por ejemplo, renunciar al trabajo.
4.6 Relacion entre Teoria de la Equidad y Justicia Organizacional

Los investigadores han tratado de ampliar la funcién de la teoria de la equidad, en forma
de explicacion de las actitudes y comportamientos de los colaboradores. Ello origind un
tema de investigacion denominado ‘justicia organizacional’, la cual refleja el grado que las
personas perciben que se les trata, con justicia o no, en el trabajo. Ella tiene tres

companentes:

“La justicia distributiva, refleja la equidad percibida en la asignacion o distribucién de los
recursos o retribuciones. La de procedimientos define la equidad en las decisiones de
asignacion, mejorando positivamente las dos anteriores, cuando los empleados tienen
participacion en las decisianes que los afectan. La justicia interactiva hace referencia al
aspecto interpersonal de la toma de decisiones, concretamente la justicia del

comportamiento del tomador de decisiones, en términos de comunicar la verdad, tratar
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“Las prestaciones también son importantes, aunque no tienen tanta influencia comao el
salario, dado gue la mayoria de los trabajadores ni siquiera saben cuanto reciben en
dichas prestaciones. De otra parte la mayoria tiende a minimizarlas porque no
comprenden su cuantioso valor monetario, sin embargo la investigacion indica que si se
da a los empleados, la posibilidad de elegir el tipo de prestaciones que prefieren en un
paquete total, habrd un aumento significativo tanto de la satisfaccion con las

prestaciones, como de la satisfaccion laboral en general™”.

El dar a todos los empleados las mismas prestaciones implica dar por sentado que
todos tienen las mismas necesidades. Por supuesto, creemos gue esta suposicion es
falsa. Por ejemplo: Juan y Luis trabajan en Coomeva, pero ambos tienen necesidades
muy distintas. Luis es casado, tiene dos hijos y una esposa que esta en casa tiempo
completo. Juan también es casado, pero su esposa tiene un trabajo y no tienen nifos.
Luis esta interesado en obtener un buen plan médico y un seguro de vida suficiente para
apoyar a su familia si él faltara. En contraste, Juan esta mas interesado en comprar un

apartamento con su esposa antes de tener hijos.

Las prestaciones a la carta permiten a los empleados escoger entre un menu de
opciones de prestaciones. La idea es permitir a cada empleado escoger un paquete que
esté hecho a la medida de sus propias necesidades y situacién. Esto permite dar vida a
lo establecido por Kinicki en el numeral 4.2 del presente trabajo, sobre la ‘'voz' de los

colaboradores.

“Los programas tradicionales de prestaciones fueron disefiados para el empleado tipico
de la década de los setenta; un hombre con una esposa y dos nifios en casa. Hoy en dia
menos de 10% de los empleados [en Norteamérica)l se ajustan a este estereotipo.

Mientras gue 25% de los empleados de la actualidad son solteros, una tercera parte

** LUTHANS, Fred. Op. Git., p 108.
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son familias con dos ingresos y sin nifios”™. El caso colombiano sera revisado dentro del

capitulo 7.1.

Las prestaciones a la carta, sin embargo, si satisfacen esas necesidades diversas. Una
organizacion establece una cuantia de gastos para cada empleado, por lo general
basada en algin porcentaje de su salario y entonces a cada prestacion se le etiqueta
con un precio. Las opciones podrian incluir planes médicos baratos con altos deducibles;
planes médicos caros con bajos deducibles o sin ellos; cobertura auditiva, dental y ocular;
opciones de vacaciones; incapacidad prolongada; una variedad de planes de ahorro y
pension; seguros de vida; planes de reembuolsos por colegiatura de la universidad, y
tiempo adicional de vacaciones. Los empleados entonces seleccionan las opciones de

prestaciones hasta que ellos hayan gastado la cantidad de dinero de su cuenta.

Sobre las ventajas y desventajas de las prestaciones a la carta, para los empleados esta
facilidad es atractiva, ya que pueden disenar sus prestaciones y niveles de caobertura de
acuerdo con sus prapias necesidades. La mayor desventaja, desde el punto de vista del
empleado, es que los costos de las prestaciones individuales a menudo suben, asi que
muy pocas de las prestaciones totales pueden ser compradas. Por ejemplo, los
empleados de bajo riesgo mantienen el caosto de los planes médicos para todo mundo.
Conforme se les permite salirse, la poblacion de alto riesgo ocupa un segmento mayor y
los costos meédicos se elevan. Desde el punto de vista de la organizacion, la buena noticia

es que las prestaciones a la carta a menudo producen ahorros.

“Existe evidencia cada vez mayor de que estos programas estilo a ‘la carta’ aumentan la

514

satisfaccion y disminuyen la rotacién™. Sin embargo, las organizaciones también han
descubierto que estos planes pueden ser algo costosos de administrar, porgue hay

diversos paquetes de prestaciones y alguien debe estar al tanto de lo que cada persona

** Robbins, Stephen P, Op. Cit.,, p.204.
** ALLISON E. Barber, RANDALL B. Dunham, y R.A. Formisano, The Impact of Flexible Benefits on Employers
Satisfaction: A field Study. Vol. 45, 1002. p 55 - 57.
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ha elegido. Ademas los empleados pueden hacer cambios en su paquete anualmente, lo

que complica atin mas las prestaciones, asi como las implicaciones fiscales adicionales.

Por ultimao, “parece que a los empleados les gustan las prestaciones estilo a la carta, no
es seguro que siempre tomen decisiones racionales””. Por ejemplo empleados jovenes

pueden decidir tratar solo asuntos inmediatos, ignorando necesidades de largo plazo.

En resumen, las prestaciones son un componente importante del sistema de
recompensa organizacional. Por desgracia, puesto que son tan comunes y todo el
mundo las recibe, su valor como recompensa para con frecuencia inadvertido. Las
prestaciones se dan por sentado y se consideran un derecho, por lo que pueden llegar a
convertirse en una recompensa hueca para el desempefio y la retenciéon de los
empleados. Dado lo anterior, cobran relevancia algunas intervenciones, en particular a
nivel de la comunicacién al interior de la organizacion, la que se convierte en un factor
crucial para asegurar el impacto positiva de los sistemas de retribucion en la

satisfaccion de los colaboradores.

* BARRINGER, Melissa W, y MILKOVICH, George T. A Theoretical Exploration of the Adoption and Design of
Flexible Benefit Plans: A Case of Human Resource innovations. Academy of Management Review, 1998. p
305 - 324.
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5. El Grupo Empresarial Coomeva, su Estrategia y la Gestion Humana

5.1 Descripcion del Grupo Empresarial Coomeva

Coomeva es una organizacion cooperativa de profesionales y sus familias que se asocian
para satisfacer necesidades comunes, mediante la produccién y obtencion de bienes y
servicios y la generacion de oportunidades para su desarrollo. Con sede nacional en Cali,
a Agosto 31 de 2008 cuenta con una poblacién de 198.781 asociados, distribuidos en
25 departamentaos del pais, lo que significa una cabertura nacional que exige operar con
el esquema de centralizacion de politicas y descentralizacion de operaciones y

prestacién del servicio.

Coomeva se ha fijlado como visién “Ser un modelo empresarial de la economia solidaria,
reconocida como fuente de soluciéon a las necesidades y expectativas del profesional

»16

colombiano y su familia™™.

La Cooperativa es la matriz del Grupo Empresarial Coomeva, constituido por 14
empresas a través de las cuales en virtud de su naturaleza multiactiva, brinda a sus
asociados y sus familias servicios con valor agregado, gue satisfagan plenamente sus
necesidades. Es la responsable de propender por la unidad de propdsito, direccién y
control, de tal manera que el desarrollo de los ohjetos sociales de cada una de sus

empresas, garantice el cumplimiento del objeto social de la cooperativa.

El Grupo Empresarial Coomeva, de ahora en adelante GEC, se define comao el
conformado por las entidades que estén relacionadas por vinculos de subordinacion, o
de influencia dominante, con respecto a la Cooperativa Médica del Valle y de los

Profesionales de Colombia, Coomeva, existiendo entre ellas una unidad de propoésito,

" COOMEVA, Gerencia General Corporativa, Direccionamiento Estratégico 2005.
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direccidn y cantrol, sin perjuicio del desarrollo individual del objeto social o la actividad de

cada una de las entidades que lo conforman.

La mision del GEC es contribuir al desarrollo integral de los asaciados y su grupo familiar,
del sector solidario y de la comunidad en general, con fundamento en la filosofia, los
principios y los valores del cooperativismo y con la visién de lograr asociados plenamente

satisfechos.

Los objetivos del GEC son la generacién de valor para el asociado entendida como:

- Prestacion de servicios con valor agregado.

- Generacian de valor econdmica.

Centrada en el asociado y su familia, Coomeva propende por su desarrollo integral y por
su formacion solidaria. Coadyuvar al logro de las competencias y al desarrollo del espiritu
empresarial constituye uno de los cometidos esenciales y por ende, facilitar la creacion
de fuentes de trabajo y estimular el desarrollo empresarial son dos de los imperativos
fundamentales que deben concluir en generacién de ingresos en pro de la economia

familiar.

La administracion tiene una estructura de gobierno caorporativo, que se caracteriza por
la existencia paritaria de sus estructuras asociativa y empresarial, organizada en tres

ardenes territoriales fundamentales: nacional, regional y zonal.

La participacion democrética de los asociados ha sido una constante a lo largo de la
historia de la Cooperativa, lo que permite explicar, entre otras razones, por qué la
entidad ha salido airosa de la crisis por la que atravesé el sector en la década de los
noventa. A lo largo de sus 44 afios Coomeva ha construido unas estructuras y procesos
orientados a generar la participacion de los asociados en las decisiones y politicas de la
Cooperativa, lo que ha servido de base para su estructura empresarial. En este sentido

ha creado una base dirigencial conformada por mas de 700 asociados, ubicados en
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cerca de 20 estructuras de participacion democrética de caracter nacional, regional y

zonal a lo largo y ancho de todo el pais.

Actualmente la Cooperativa Médica del Valle y de Profesionales de Colombia, Coomeva,
€S una organizacion que presta servicios a sus asociados y a la comunidad en general
como afiliados y usuarios a través de sus diferentes empresas constituidas para

garantizar el desarrallo integral del asociado y su familia.

Coomeva se rige por la Ley 79 de 1988, marco legal de las cooperativas como parte
fundamental de la economia nacional, y por la Ley 454 de 1998, que determina el
marco conceptual que regula la ecanomia solidaria y la actividad financiera de las
entidades de naturaleza cooperativa. Asi mismo son determinantes en su actuar la
Circular Basica Juridica 007 de 2003 de la Superintendencia de la Economia Solidaria,
que regula el funcionamiento de las cooperativas en aspectos legales, y su Circular
Basica Contable y Financiera 0013 de 2003 que regula aspectos técnicos, econémicos
y contables. Cada uno de sus negocios es vigilado por los organismos especializados
pertinentes dependiendo de su actividad especifica, tales como la Superintendencia

Financiera y la Superintendencia de Salud.
5.2 La Estrategia de Coomeva

Para Coomeva el Mapa Estratégico es su carta de navegacion dado que de éste se
desprenden todos los proyectos e iniciativas estratégicas que se deben cumplir para el
logro de su vision; ademas es una poderosa herramienta de comunicacion de la

estrategia a sus grupos de interés,
El mapa tiene las siguientes caracteristicas:

- Resume la estrategia en una hoja, plasmando los objetivos estratégicos de la

organizacian.
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