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Problematica
La comunicacion institucional puede variar dependiendo de los objetivos que

cada organizacion se haya propuesto, pero no comunicar no es una alternativa. La
comunicacion es parte de la gestion estratégica de cada organizacion, atravesando todos

los &mbitos de la empresa.

Un Programa de Voluntariado Corporativo (en adelante “PVC”) también forma

parte de la estrategia y cultura organizacional, y como tal, se comunica.

Un PVC es un espacio de participacion promovido por la empresa en el que los
empleados de la misma brindan su tiempo y competencias para generar beneficios en la
comunidad con la que la empresa haya decidido, por cuestiones estratégicas,

relacionarse. Todo PVC se desarrolla recorriendo las siguientes etapas:

Planificacion — Implementacion — Evaluacion

La comunicacién atraviesa y acompafia a estas etapas, produciendo sentido en
ellas y generando el espacio de intercambio de intereses y el valor que cada
organizacion haya aspirado a. La comunicacion es, por lo tanto, una herramienta clave
en la construccion, el desarrollo y la continuidad de un PVC. Es un elemento

fundamental que sirve para alcanzar los objetivos deseados por la compafiia.

El trabajo analizara cual es el rol de la comunicacion interna en el desarrollo de
un PVC para que éste sea un espacio de participacion que involucre de manera
constructiva a los empleados, a la compafiia y a la comunidad y que a la vez logre los
distintos objetivos que persigue el pablico interno de la empresa y ella misma como
institucion al desarrollar o participar del programa. Con lo cual, para analizar el rol de la
comunicacion interna se hara foco en los beneficios internos de un PVC. Es decir, los
beneficios para los voluntarios y para la empresa como un todo y los objetivos de ambos

en relacion a un PVC porque es a quienes esta dirigida la comunicacion interna.
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Para tal analisis se observara la implementacion real del plan comunicacional de
un PVC en particular, aludiendo a cada una de las etapas y a su relacién con la
comunicacion interna; partes de la estrategia integral. La experiencia reveladora nos
posibilitara vislumbrar el rol de la comunicacion no solo en cada una de las etapas del
PVC, sino que también a nivel general. Ademas, la experiencia permitira aprender de

ella para futuras précticas.
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Pregunta de Investigacion
¢Cuédl es el rol de la comunicacion en un Programa de Voluntariado

Corporativo?

Preguntas secundarias

¢Por qué y bajo qué contexto surge un Programa de Voluntariado Corporativo?

¢Por qué desarrollar un Programa de Voluntariado Corporativo para atender al

publico interno?

¢Cuan importante es la comunicacion para poder cumplir los objetivos

propuestos en la estrategia del Programa de Voluntariado Corporativo?

¢Por que fomentar espacios de didlogo en un Programa de Voluntariado
Corporativo con los colaboradores de la empresa?
Hipotesis

La construccion de sentido en un Programa de Voluntariado Corporativo estd
directamente relacionada con el proceso de comunicacion existente en el espacio de
dialogo del mismo.
Objetivo

Dar cuenta del rol de la comunicacion en un Programa de Voluntariado
Corporativo.

Objeto
La comunicacion interna en un Programa de Voluntariado Corporativo.
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Estrategia Metodoldgica
Por cuestiones institucionales, la empresa solicitd que su identidad se mantuviera

reservada. Con lo cual, se decidié hacer uso de nombres ficticios para el analisis. La
empresa se llamara UNO. UNO pertenece a un grupo mayor de empresas el cual se

conocera en el trabajo como Grupo ACME™.

Para dar cuenta del rol de la comunicacién en un PVC se tomaré la experiencia
de la organizacion UNO ya que es un claro ejemplo de la implementacion de un PVC
transversal a nivel geogréfico y jerarquico. La empresa pertenece a la industria de las
nuevas tecnologias de la comunicacion y la informacién y hace aproximadamente un
afio que lleva adelante su PVC. Al ser una organizacion con gran presencia a nivel
federal y con una gran cantidad de colaboradores se apoy6 en un estratégico plan de

comunicacion para lograr los objetivos propuestos por el PVC.

Se analizara el PVC de UNO en todos sus estadios; diagnostico, disefio de
estrategia, planificacion, implementacion, evaluacion y luego se tomara como ejemplo
puntual una de las acciones del PVC para dar cuenta del papel de la comunicacion en las
etapas de una actividad de voluntariado en particular. De esta manera se podra ver de

qué forma la comunicacion atraviesa todo el programa y todas sus instancias.

UNO pertenece a un grupo mayor conformado por varias Unidades de Negocio
(en adelante “UDNSs”). Esto implica que el PVC y su estrategia de comunicacion se
alinearon a un programa paraguas de un grupo de empresas que comparten una
identidad comun. No solo eso, sino que también comparten actividades de voluntariado
corporativo que son transversales a todas las UDNSs, ademas de las adaptadas a cada una

de ellas.

El Grupo ACME fomenta el PVC en todas sus UDNs. Con lo cual, la estrategia

de comunicacion de UNO tuvo que seguir y compartir valores institucionales que

1 . .
En ocasiones se referird al Grupo ACME como “Grupo” o como “ACME”.

7
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respondieran al Grupo. Esto permitira ver la importancia de la comunicacion en un PVC
al estar adaptado a la empresa y a la vez alineado al Grupo de tal forma que permita la
congruencia con los valores de la empresa y a la vez genere un sentimiento compartido

y de integridad a nivel Grupo.

Objeto y Teoria

Mensurar y evaluar los resultados de la implementacién de una estrategia de
comunicacion permite valorar si el efecto de la comunicacién fue el deseado
originalmente. Para esto hay que relevar y medir los impactos de las précticas en
relacion a los objetivos por los cuales se decidid emitir tal comunicacion. La

comunicacion puede ser efectiva 0 no en cuanto al cumplimiento del objetivo esperado.

De todas maneras, en el trabajo no se busca evaluar la efectividad de la
comunicacion sino analizar el rol de ésta en un PVC. Pero evidentemente la efectividad
es importante para entender el rol y lo fundamental que es ejecutar una estrategia de
comunicacion que acompafe a la estrategia del PVC. Si el PVC logra los objetivos
propuestos se deduce que la comunicacion fue efectiva. Por lo tanto, evaluar los

resultados de un PVVC es una manera de evaluar los resultados de la comunicacion en él.

La comunicacion puede observarse en los PVCs en la medida en que ésta es la
herramienta que materializa y da sentido a este tipo de programas. La comunicacion esta
presente durante todo el proceso de un PVC y es el componente clave para su
desarrollo. La comunicacion es aquella que se encargara de que un PVC cumpla sus
objetivos. Mediante el uso de la comunicacidon se intentard generar un espacio de
didlogo entre la empresa y los colaboradores, espacio que genere el valor de poder
satisfacer las necesidades de los empleados. La comunicacién propiciara el intercambio
de informacién entre los colaboradores voluntarios y la compafiia. La comunicacién en

un PVC se observa entonces en estos espacios de intercambio.

Objeto y Metodologia
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Para el andlisis en cuestion se tendra en cuenta todo material que pueda ser util
para dar a conocer el rol de la comunicacién en un PVC. Se decidio trabajar sobre la
comunicacion interna en un PVC en sus tres etapas de desarrollo. Es decir, se trabajara
sobre la comunicacion hacia el interior de la organizacion, ya que uno de los motivos de
plantear un PVC nace del poder satisfacer las expectativas de los colaboradores, y es a
ellos a quienes van dirigidas este tipo de précticas y a quienes se invita a participar. Los
colaboradores son uno de los tres actores clave de un PVC. Los otros dos son las
Organizaciones de la Sociedad Civil y la empresa como institucion. Los tres tienen
distintos objetivos que desean cumplir del querer implementar y/o participar de un PVC.

Més adelante se hara hincapié en ellos.

Retomando el tema de que los colaboradores son uno de los actores clave del
PVC y que se hara foco en la comunicacion interna del programa, es importante aclarar
que la comunicacion del mismo comienza dirigiéndose a ellos con el fin de promover su
participacién en este espacio de transformacion cultural brindado por la empresa. Por lo
tanto, es importante que primero la comunicacion fluya en el interior de la organizacion.
Sin la participacion de los voluntarios corporativos, no habria PVC, sin la motivacion

por la participacién no habria voluntarios y sin la comunicacién, no habria motivacion.

Para tal efecto, he decidido hacer uso de la comunicacion interna del PVC de
UNO porque conozco su experiencia e historia en materia de voluntariado corporativo,
porque es una empresa de gran envergadura que lleva adelante un PVC transversal y su
estrategia de comunicacion también sigue este patron y porque sus resultados
demuestran el éxito que tuvo y tiene desde su nacimiento hasta el dia de hoy. Con lo

cual, resulta en un PVC rico para analizar y utilizar como experiencia reveladora.
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Estado de la cuestion
Por un lado se tendrén en cuenta los fundamentos conceptuales en torno a los

Programas de Voluntariado Corporativo y sus implicancias internas y por el otro, al
vinculo entre estos programas y las practicas de comunicacion hacia el interior de la

corporacion.

Algunas corrientes de pensamiento suponen que el PVC es un recurso
estratégico que se aplica primordialmente para cumplir objetivos de negocio creando
cultura organizacional con todo lo que el término implica. Por otro lado, se encuentran
los que siguen la idea de que el PVC se emplea casi exclusivamente para ayudar a la

sociedad.

En el andlisis se seguira la linea de que el PVC se utiliza principalmente para
perseguir objetivos corporativos ya que interesa ver lo que sucede hacia el interior de la
corporacion. Los estudios relacionados con esta vision suponen que un PVC es una
herramienta para fortalecer los equipos de trabajo, aumentar el sentido de pertenencia de
los colaboradores para con la empresa, desarrollar capacidades personales y
profesionales, vincular la vida laboral con la personal, satisfacer las necesidades de los
empleados y por ende, mejorar el clima interno y llevar hacia una mejor produccion. Es
decir, como una manera de agregar valor a la empresa mientras que se desarrollan
competencias humanas. Supone también que para que el PVC responda a los objetivos
del negocio, éste debe ser estratégico; integrando las necesidades de la sociedad, las

expectativas de los colaboradores y las prioridades de la empresa.

De todas maneras, cabe aclarar que el hecho de percibir al PVC como método de
ayuda también es una manera de alinearlo al negocio ya que, y sin una explicacion
exhaustiva, promueve el consenso con las comunidades vecinas disminuyendo el riesgo

de conflicto externo y permite la transformacion social generando asi cada vez mayores

10
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potencialidades en la sociedad que también afectardn de manera positiva a la gestion

empresarial.

En cuanto al segundo fundamento conceptual, se piensa que la comunicacion y
el PVC son un matrimonio en tanto y en cuanto la organizacion estd hecha de
comunicacion. Es decir, el PVC al ser una practica social corporativa esta acompariado

de précticas comunicacionales que le dan sentido al mismo.

Se expresa que la comunicacion es bilateral y que genera espacios de dialogo
entre los involucrados mediante el intercambio de informacidén con miras a compartir

significados que construyen y reconstruyen las practicas de voluntariado corporativo.

La linea de pensamiento de este trabajo concuerda con lo manifestado. En
concordancia con que la comunicacion de un PVC genera vinculos, afianza valores
personales y profesionales, promueve la participacion, el reconocimiento, motiva, es de
caracter emotiva y construye espacios en los que se comparten experiencias
significativas que producen sentido y le dan sentido al PVC acompafiandolo durante

todas sus etapas.

11
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La RSE como marco de contexto

Los Programas de Voluntariado Corporativo surgen para ser una de las
respuestas a la necesidad de atender las multiples expectativas e intereses de los grupos
de interés? de una empresa y a las necesidades de la misma. Esta necesidad de comenzar
a relacionarse con los colaboradores de una manera distinta deviene junto con el
surgimiento de la Responsabilidad Social Empresaria (en adelante “RSE”). Con lo cual,
explicar la RSE, sus dimensiones y sus implicancias, servira para comprender el marco

conceptual en el que se engloba el voluntariado corporativo.

Si nos remontamos a la década del 70, nos encontramos con que el rol que
cumplia la empresa como actor social era percibido en relacion al caracter economico.
Las corporaciones eran vistas como entes que maximizaban su eficiencia en cuanto a la
productividad, a generar empleo y a cumplir con las responsabilidades legales; conjetura
de que la relacién con la sociedad era pura y exclusivamente unidireccional en base a un
contrato social basico. La empresa tendia a accionar mirando hacia su interior y
teniendo en cuenta los impactos internos economicos sin poner foco en los impactos

externos y/o sin tener en cuenta a sus grupos de interés.

Con la industrializacion en escena se empez0 a percibir a la organizacion como
un todo, dentro de un sistema abierto en el que las relaciones con el entorno tenian gran

influencia en ella.

La transparencia de la actividad de la empresa a causa de las nuevas tecnologias
de la informacién y la comunicacion, las nuevas expectativas de los ciudadanos,
consumidores, poderes publicos e inversores en el contexto globalizado y bajo el
cambio industrial y la preocupacién por el deterioro del medioambiente provocado por

la actividad econdmica hicieron que cambiara la manera tradicional de hacer negocios.

? Conocidos como stakeholders. Se define a los grupos de interés en el apartado ‘Grupos de Interés’.

12
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El rol de la empresa ya no es sélo econdmico sino que sumo a sus
responsabilidades, las dimensiones sociales y medioambientales, apuntando hacia un
desarrollo sostenible generando valor en todos los grupos con los que la empresa se

relaciona, sin dejar de lado su bien propio.

John Elkington en el afio 1998, acufia el termino de Triple P; Profit, People,
Planet, también conocido como Triple Bottom Line. La ecuacion es simple: si la
sociedad no esta sana, las empresas no pueden desarrollar su potencial, y sin la riqueza,
la innovacion y los aportes que provee la empresa, las sociedades no hubieran podido

crecer en tal medida.

La sustentabilidad es el objetivo final de gestionar una estrategia de RSE. El
término desarrollo sustentable emergié en la Comision Brundtlandt de las Naciones
Unidas en 1987, aludiendo a “el desarrollo que guarda relacion con las necesidades de
la actualidad sin poner en peligro la capacidad de futuras generaciones para atender sus

propias necesidades.”?

El siguiente esquema muestra que la generacion de valor y el manejo de las tres

dimensiones de manera responsable llevan al desarrollo sustentable:

*En Hupperts, P. (2008). El tango de la sostenibilidad. El desafio de la Responsabilidad Social
Empresaria. Temas Grupo Editorial. p. 6

13
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The Three Spheres of Sustainability

Social-Environmental
Environmental Justice

Natural Resources Stewardship

Locally & Globally

Environmental-Economic
Energy Efficiency

Subsidies / Incentives for

use of Natural Resources

Planet

Natural Resource Use
Emvironmental Managemet
Pollution Prevention
(air. water, land, waste)

Sustainability

Economic-Social
Business Ethics

fgﬂopwﬁv?ﬁw dlm? Fair Trade
iversity af Michigan -
Sustainability Assessment Worker's Rights

Senge, P. (2009), en su libro La Revolucion Necesaria, ve este cambio como una
revolucion en la que su mayor causa es el cambio climéatico global y la falta de recursos.

Esta revolucion tiene la peculiaridad de hacer reaccionar a las grandes empresas.

Siguiendo las lineas del autor, hoy hay que ver mas alla de la burbuja interna,
tomar otros caminos para crear una economia regeneradora en la que todos los actores
salgan beneficiados. Descubrir que se puede gozar de una floreciente economia social
con un ecosistema sano. Entender que lo social, lo econdmico y lo medioambiental son
partes interdependientes de un mismo sistema es la clave para gestionar la RSE de
manera estratégica. Entender que la empresa forma parte de ese sistema integral, es
empezar a ver de qué manera se puede colaborar pensando sistematicamente, y la RSE

Ileg6 para hacer esa colaboracion; para crear en vez de reaccionar.

Segun Senge, hay lideres empresariales que se preguntan por qué invertir tiempo
y dinero en esta nueva forma de negocio si la verdadera escasez de recursos y deterioro

del ecosistema no se vera hasta dentro de varios afios. La respuesta es simple: los
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consumidores, inversionistas, empleados, proveedores y todo tipo de actor social,

demandan y prefieren una empresa responsable a una que no lo es.

La sociedad en la que la empresa esta inmersa comenz6 a tomar conciencia de
las problematicas sociales y medioambientales y a incorporar estos nuevos valores en
sus creencias, con lo cual, adaptarse al cambio es la manera de dejar satisfechos a los
actores sociales, porque es asi como hoy en dia prefieren elegir a la hora de invertir,

trabajar y comprar.

Llegar hasta el nivel de concientizacion no fue un salto magico. Lo que comenzé
con acciones filantrépicas; una accion de donacion a terceros sin esperar nada a cambio,
termind en acciones proactivas que integran los intereses de varios actores involucrados
las cuales, segun Hupperts, P. (2008), siguen una mirada distinta de hacer negocios,

utilizando el método de beneficiémonos todos estratégicamente pensando a largo plazo.

15
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Definiciones de la RSE

La RSE podria definirse entonces como la accién voluntaria de las empresas de
generar valor interno y externo en relacion a cuestiones sociales, econémicas Yy
medioambientales. Es la responsabilidad, y no la obligacion, que hoy en dia tienen las
empresas para con sus grupos de interés reconociendo, asumiendo y respondiendo a las
consecuencias de su propio comportamiento generando beneficios en sentido win win e
impactando de manera positiva en quienes se relaciona. Es un modelo de gestion que
adopta la organizacion, que atraviesa a toda la empresa e involucra a todos sus grupos
de interés, basandose en una triple linea de resultados y buscando el desarrollo

sustentable.

Teniendo en cuenta que el concepto de RSE es cambiante, las definiciones de

ella son varias. Se enumeran algunas debajo, ninguna de ellas correcta o incorrecta.

En Amartya, Amartya — Empresa Social, entienden a la RSE como “una vision
de los negocios que incorpora en su estrategia el respeto por los valores éticos, las
personas, las comunidades y el medio ambiente, convirtiéndola en una ventaja

competitiva, tendiente a lograr una sociedad equitativa, inclusiva y sustentable.”

El World Business Council on Sustainable Development en su reporte Meeting
Changing Expectations (1999) la describe como el compromiso de las compafiias de
contribuir con el desarrollo econdmico mientras mejora la calidad de vida de los

trabajadores, sus familias, la comunidad y la sociedad en general.

El Instituto Ethos de Brasil la define como “la capacidad de unir los intereses de
las distintas partes interesadas (accionistas, funcionarios, prestadores de servicios,
proveedores, consumidores, comunidades, gobierno y medioambiente) y conseguir

incorporarlos en el planeamiento de sus actividades, buscando atender las demandas de

* Recuperado el 18 de mayo de 2012 de http://www.amartya.org.ar/vieja/english/investigacion_RSE.pdf

16
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todos y no solo la de los accionistas y propietarios. Es la capacidad de una empresa de
escuchar, atender, comprender y satisfacer las expectativas legitimas de los diferentes

actores que contribuyen a su desarrollo.”

El PVC es una de las maneras de generar un win win para los colaboradores y

para la empresa.

>En presentacién de Power Point de la materia Marketing Social, Semestre Primavera 2009, Universidad
de San Andrés. Buenos Aires.

17
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Grupos de interés

Las distintas partes interesadas, consideradas las dimensiones de la RSE, son
denominadas grupos de interés. Son los actores con los que la empresa se relaciona, los

que influyen en ella y a los que hoy las compafiias rinden cuentas.

Para ajustarnos a una definicion de grupos de interés, seguiremos las palabras de
la ISO 26.000 (2010; traduccion oficial) que en su guia de responsabilidad social los
define como aquellos grupos o particulares que pueden verse afectados por las
actividades, productos o servicios de una compafiia; o cuyas acciones puedan afectar a
la capacidad de la organizacion para implementar con éxito sus estrategias y alcanzar

sus objetivos.

Tomaremos como grupos de interés los delimitados por el Instituto Ethos:
Valores y Transparencia, Medioambiente, Gobierno y Sociedad, Publico Interno,

Comunidad, Proveedores y Clientes.

Se espera que la organizacion, al ser vista como un sistema abierto que
intercambia informacién con el entorno, satisfaga las expectativas de sus grupos de
interés e incorpore variables sociales y medioambientales a su estrategia, cuestiones
necesarias para hoy cumplir con el objetivo de su negocio. Druker, P., (1994)
ejemplifica esto en su libro La Sociedad Post-Capitalista al decir que *“las
organizaciones en la sociedad de Organizaciones tienen la responsabilidad de encontrar
un enfoque para los problemas sociales basicos, que esté de acuerdo con su competencia
y que ciertamente convierta lo problemas sociales en oportunidades para la

organizacion.” (p.114)

Algunas investigaciones demuestran la importancia de atender a estos publicos:

Un estudio de Globescan y TNS Gallup (2008), en el que se realizaron 32.000

entrevistas, demostré que en Argentina, el 60% de los encuestados cree que las

18
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empresas deben ir mas alla de lo requerido por la ley. Otro estudio de TNS Gallup
(2007) en el que se preguntd a los encuestados si habian considerado castigar a la
compafiia que observa que no es socialmente responsable por medio del rechazo de sus
productos o criticAndola frente a otros da cuenta de que el 22% lo ha realizado y el 12%
lo ha considerado pero nunca lo ha hecho. En cuanto a la vision de los accionistas, un
estudio de Globescan (2008), muestra que, en Alemania, por ejemplo, el 20% de los
encuestados compr6 o vendié acciones teniendo en cuenta la performance social de la
empresa, frente al 16% del afio 2003. En los paises de mercados emergentes, el 69%
admitio que aceptaria pagar un 10% mas por un producto producido en forma social y

medioambientalmente responsable segiin una investigacién de Globescan (2003).°

Conforme a la AA1000SES (2011), una guia que delimita estandares de
responsabilidades para con los grupos de interés, el compromiso con ellos es crucial y
necesario para el progreso de la organizacion. Comprometerse con los grupos de interés
y responder a sus necesidades significa un mejor rendimiento para la empresa. Las
corporaciones estdn comenzando a ver a los grupos de interés como un recurso que

contribuye a lograr los objetivos que por si sola no podria.

Asi, y de forma paulatina, la relacion entre empresa y actor que la rodea
mejorara. Esto se logra mediante la creacion de espacios de dialogo a través de la
comunicacion entre los grupos de interés y la organizacion para asi poder identificar de
qué manera comprometerse con ellos, promover la confianza y generar précticas del
estilo win win. Con lo cual, se podria decir que se pas6 de la comunicacién
unidireccional, que se centraba en investigacion de mercado y publicidad, a una
comunicacion bidireccional que fomenta el dialogo, la participacion y con ello la

construccioén de sentido.

® Datos tomados de presentacién de Power Point de la materia Marketing Social, Semestre Primavera
2009, Universidad de San Andrés. Buenos Aires.
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Definir cuales son los grupos de interés de una empresa puede variar
dependiendo de su actividad y del contexto en el que se ubique. Una buena manera de
identificarlos es concentrandose en temas clave para el desarrollo de la empresa. Por
ejemplo, y siguiendo las declaraciones de AccountAbility (2006; primera edicion
castellana) en su manual para la practica de las relaciones con los grupos de interés, una
buena forma de descubrirlos es tener en cuenta con quiénes se tiene responsabilidad
legal, quiénes son lo suficientemente influyentes en el negocio, quiénes se encuentran lo
suficientemente cerca como para que la actividad de ambos influya en los involucrados

y quiénes suelen depender mas de las actividades de la empresa.

20



Constanza Mateos
18278

El publico interno: una de las dimensiones de la RSE

El publico interno forma parte de los grupos de interés de una empresa, y por
ello, en este nuevo contexto, hay que atender a sus demandas si se quiere mejorar el
rendimiento tanto de los colaboradores como de la empresa. Bajo este nuevo paradigma,
se concibe un cambio del modelo tradicional en el que se pasé de la division entre la
vida personal y laboral a la integracion laboral personal, siendo éste un factor que incide
a la hora de elegir un puesto de trabajo. Una publicaciéon digital de ComunicaRSE
(2011, 18 de julio) exhibe que de acuerdo a una encuesta realizada por el Grupo
Michael Page para América Latina a mas de 2000 ejecutivos de los paises del Cono Sur,

el 77,9% de las personas considera la RSE a la hora de aceptar una oferta laboral.

El pdblico interno es el capital humano que conforma la organizacion. Son
personas que juegan varios roles en la sociedad y tienen intereses, expectativas, valores
y bagajes culturales distintos que aportan al comportamiento y a la cultura
organizacional. Cada individuo forma parte del engranaje que hace funcionar a la
organizacion como un todo. Responder a sus expectativas contribuyendo a su
satisfaccion personal es también la manera de satisfacerlos en lo profesional e incidir en

su productividad.

Las empresas quieren buenos trabajadores, desde la perspectiva de la eficiencia
hasta la perspectiva de la valoracion humana. Estamos, ademas, bajo una revalorizacion
del individuo como ingrediente fundamental de la organizacion. Es decir, se lo observa
y aprecia de manera distinta; como recurso capaz de aportar nuevas ideas, y las
empresas dependen de ellos y de su potencial; profesional y personal, para el éxito. Es

el grupo prioritario al interior de la compafiia.

En los tiempos que corren, si bien la razén de ser de la empresa es generar
ganancias, ya no puede ser lo Unico que la misma aporte al tejido social. En una

sociedad en la que los colaboradores pasaron a ser considerados de personal a capital
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humano como el recurso clave para la generacion de contenidos y cultura interna, la
empresa no puede dejar de tenerlos en cuenta en los efectos que en ellos causen sus
actividades. Aunque se haya mencionado al comienzo del analisis que las practicas de
RSE son totalmente voluntarias por parte de las empresas, de a poco se van convirtiendo
en imperativos en la gestion organizacional como herramienta de ventaja competitiva y
elemento de diferenciacion al mejorar el clima interno y asi impactar de manera positiva

en la estrategia de negocio.

Aun asi, ya sea por motivos de negocio o por aportar valor a la sociedad que
vaya mas alla de lo material, las empresas se encuentran bajo un nuevo modelo de
gestion; internamente se paso del vinculo en el que priorizaba la imposicién, a una

relacion de colaboracién y acuerdos mutuos.

Segun un escrito de Ricardo Gomez Diez (2010) en el que expone acerca de la
gestion de los talentos de los recursos internos a traves de los intangibles, se esta
pasando de una relacion racional en la que los colaboradores se sienten distantes de la
cultura organizacional a una emocional en la que la identificacion es el punto final al
que el colaborador desea llegar para sentirse autorrealizado en el @ambito laboral. Para el
diccionario Larousse, una de las definiciones de identificar es llegar a tener las mismas
ideas, voluntades y deseos; en este caso seria identificarse con uno mismo dentro del
espacio laboral e identificarse con la compafiia a la que pertenece al compartir los

mismos valores.

El siguiente grafico tomado del ensayo de Gdémez Diez (2010) muestra la

manera en la que se acerca a un estadio de identificacion:
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Factores Compromiso Comprometidos e
e Identificacion Conciliacion. identificados

Identificacion con los
valores corporativos.
Reputaciony liderazgo
de la Alta Direccion.
Fomento miciativa y

desarrollo profesional.
Factores Satisfechos
Satisfaccidon ;

Reconocimiento y promocion. Relacion
con los mandos intenmedios. Formacion.

(Calidad laboral. Responsabilidad e integridad.
Factores Distancia Definicion v condiciones de trabajo. Igualdad de Distanciados
oportunidades.

La ilustracion es un claro ejemplo del cambio en la percepcion laboral que hubo
en los ultimos tiempos. La piramide muestra como, a medida que se van dando los
factores, los colaboradores se sienten mas pertenecientes a la empresa resultando en un
mayor compromiso para con su trabajo. Los factores estan totalmente ligados a la
transformacion que sucedié desde el modelo tradicional econémico al modelo de la
RSE. Se adhieren ademaés a los factores los valores compartidos por la organizacion y
los percibidos por los colaboradores. Estos se ven reflejados en cada uno de los
eslabones de la piramide. Es decir, la base alude a la seguridad en el &mbito laboral, la
etapa intermedia se relaciona més a valores de reconocimiento profesional y lleva a que
los empleados estén satisfechos en su trabajo y la clspide aspira a retribuciones
intangibles mediante valores emocionales que resulten en un capital humano

comprometido e identificado, tanto a nivel laboral como a nivel personal.
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Es importante causar estos factores para lograr identificacion, sentido de
pertenencia, compromiso y llegar a la autorrealizacion personal. De tal forma, brindar

estas posibilidades al publico interno es reparar en sus inquietudes y expectativas.

Una de las maneras de incitar estos factores y responder a los intereses de los
colaboradores es creando un espacio de realizacion personal y profesional; este espacio

puede ser concebido por la institucionalizacion de un PVC.

El desarrollo laboral ya no es sélo profesional; los individuos quieren crecer
como persona en su profesion y en la compafiia en la que forman parte. Existen hoy
motivaciones intrinsecas en los colaboradores, como ser: la autonomia personal, la
busqueda de sentido y los nuevos desafios. Estos nuevos imperativos llevan a que la
empresa genere ambientes laborales, a través de la implementacion de un PVC por
ejemplo, que promuevan el desarrollo del potencial de su gente basados en la confianza
mutua. Para que el PVC tome forma, cobre sentido y logre los objetivos, hay que

comunicarlo internamente.
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Voluntariado Corporativo

Antes de sumergirnos en el concepto de voluntariado corporativo, cabe hacer
una distincién entre éste y el voluntariado per se. La Organizacion de Naciones Unidas
define al voluntariado como actividades no remunerativas que son producto de la libre
voluntad de las personas y que benefician a terceros o a la sociedad en general. (En
Fundacion Compromiso y AMCHAM; 2004). Por otro lado, en Argentina, la ley de

voluntariado establece que:

Art. 2° - “Son voluntarios sociales las personas fisicas que desarrollan, por su
libre determinacién, de un modo gratuito, altruista y solidario tareas de interés general
en dichas organizaciones, sin recibir por ello remuneracién, salario, ni contraprestacion
econdémica alguna.” Ley 28.855 (En Centro Nacional de Organizaciones de la

Comunidad www.cenoc.gov.ar).

En Argentina las practicas de voluntariado tomaron fuerza luego de la crisis del
2001 en la que, segun un informe de TNS Gallup Argentina (2007), se pasé de un 26%
de individuos que habian realizado tareas voluntarias en los ultimos 12 meses en el afio
2000, a un 32% en el 2002. Claramente la época de crisis econémica y la situacion de
desempleo en el pais fueron motivaciones para que la sociedad Argentina mostrara una

cultura solidaria en auge.

A diferencia del voluntariado, el voluntariado corporativo es llevado a cabo bajo
un marco institucional que ademéas de hacer participes a los voluntarios y a los
beneficiarios pone en escena a la empresa como actor central. Tomaremos aqui dos

definiciones de voluntariado corporativo:

“Conjunto de acciones realizadas por las empresas para incentivar y apoyar el

compromiso de sus colaboradores en actividades de voluntariado en la comunidad.”

Ruth Goldberg, en Ethos (2001). (En Fundacion Compromiso; 2008).
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“La movilizacion de las empresas de tiempo, talento, energia y recursos de sus
empleados para contribuir a la comunidad. Esto incluye: compromiso a largo plazo,
desarrollo de capacidades y tareas concretas, transferencia de capacidades, desafios de

trabajo en equipo, apoyo de la compaiiia a los proyectos.”

Business in the community, UK. (En Fundacion Compromiso; 2008).

Por lo tanto, el voluntariado corporativo es una manera de materializar la ayuda
social de la empresa a través de la accion de su capital humano; los colaboradores,
proporcionando a estos oportunidades de participacion constructiva mediante la
exencion de su potencial solidario. Es una estrategia de gestion que la posiciona como
marca empleadora socialmente responsable mediante la estimulacion de la participacion
solidaria de su gente que permite ademas, satisfacer los nuevos intereses de los
colaboradores haciendo un balance entre vida laboral personal mejorando las relaciones

laborales.

En un marco institucional, un PVC es aquél que funciona de manera organizada
regido por una estrategia previamente disefiada alineada al negocio de la compafiia y
con una planificacién estipulada que paute un marco de accion con reglas de juego que
respondan a la estrategia. Un PVC tiene en cuenta un presupuesto determinado para la
inversion con mirada a largo plazo resultando en la continuidad de un programay no en
actividades sociales aisladas. Es aquél que canaliza la voluntad de los colaboradores por
contribuir con la sociedad generando en ellos retribuciones intangibles como el
reconocimiento, el sentido de pertenencia y el desarrollo de sus capacidades para el
trabajo en equipo contribuyendo de esta manera al clima organizacional a medida que

logra los objetivos propuestos.

Siguiendo un ensayo de Forética (2011), se desprenden las siguientes premisas

de la nocién de voluntariado corporativo:
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e Los empleados ejercen su tarea voluntaria como resultado de un interés personal

para contribuir a la solucion de necesidades sociales.

e La empresa canaliza a través de los voluntarios sus responsabilidades con la

sociedad.

e Las tareas voluntarias se realizan libremente y sin coaccion, pudiendo elegir el
programa que mejor se ajuste a sus intereses dentro de la oferta disponible. La

empresa no obliga a los empleados a llevar a cabo tareas de voluntariado.

e “Los empleados mantienen su salario durante las horas de jornada laboral que
dediquen al voluntariado corporativo, dentro de las horas que la empresa acuerde

ceder para este fin.” (p.14)

e “La empresa no puede detraer a los empleados parte de su salario por dedicar
tiempo al voluntariado, si bien puede especificar el nGmero méximo de horas de

trabajo que éstos pueden dedicar a esta funcion.” (p.14)

e La empresa canaliza la actividad voluntaria hacia los fines sociales
especificados, bien en solitario o en colaboracion con alguna Organizacion de la
Sociedad Civil (en adelante “OSC”).

e Las actividades de voluntariado corporativo deberan organizarse en proyectos o
camparfias con un fin predeterminado, para garantizar su efectividad y permitir su

gestion mas eficiente y generadora de valor social.

De tal forma, se desprende la idea de que el PVC es también una prestacion de
recursos de todas las partes involucradas. La empresa pone al servicio la disponibilidad
del tiempo y los recursos econdmicos necesarios, los voluntarios la empatia, la
participacion y también su tiempo y la comunidad la disposicion de abrir su entorno e

involucrarse con el otro.

Son varias las maneras de realizar actividades de voluntariado corporativo e
involucrarse en este tipo de practicas. Si bien el abanico es amplio, nos limitaremos a

las siguientes:
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Voluntariado Profesional: son aquellas que requieren del involucramiento de
conocimientos y experiencias profesionales con el objeto de poder transferir ese
conocimiento y dejar capacidades instaladas en el beneficiario. En estos casos
suele suceder que no siempre todos los colaboradores tienen el perfil para
participar de tal accion profesional que requiera conocimientos técnicos sobre la
materia en cuestion, con lo cual, la convocatoria a la participacion tiende a ser

segmentada.

Jornadas de Voluntariado: se caracterizan por ser actividades puntuales de
intervencién en las que generalmente se manifiesta un alto grado de

participacion de los voluntarios.

Intervencion en OSCs: son aquellas actividades que implican mas de una
participacion y ocurren al intervenir en un programa mayor de una OSC,
involucrando capacidades profesionales que brinden una mejora a la

operatividad de la entidad beneficiada.

Convocatorias: son las actividades que brindan el espacio para que los
colaboradores tengan la oportunidad de presentar y luego implementar su
proyecto de accion solidaria mediante concursos abiertos. El objetivo es poder
dar respuesta a los pedidos solidarios de los empleados mediante un canal
institucional. A veces las pautas de participacion se alinean a la estrategia del
PVC al establecer las tematicas en las que se debe enfocar el proyecto siguiendo
las mismas tematicas que atiende el PVC. A veces, en cambio, el concurso es de
total libre albedrio con el fin de que el colaborador pueda por ejemplo, presentar
un proyecto que genere valor en la institucién en la que él realiza voluntariado,

sin importar la tematica en la que se enfoque.

Colectas internas: actividades en las que mediante la donacién se invita al

voluntario a que aporte de manera indirecta con una OSC/comunidad. Se
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promueve que el voluntario tenga un rol participativo en estas actividades
funcionando como coordinador del proyecto y/o invitandolo a clasificar lo

recaudado. Pueden surgir a causa de catastrofes puntuales que hayan ocurrido.

Un PVC exitoso sera aquel que tenga en cuenta los intereses y la integracion
entre los actores de tal manera que incorpore las prioridades de la empresa, los intereses
de los colaboradores y las necesidades de la sociedad bajo una légica win win. Cabe
aclarar que no siempre el PVC estara situado en la manera en la que el siguiente

diagrama lo muestra, pero intentara hacerlo.

“Los empleados satisfacen sus
intereses solidarios y, al mismo tiempo,
Empresa Colaboradores mejoran sus habilidades y su autoestima. La
empresa gana en imagen y reputacion frente
a sus interlocutores, a la vez que mejora la
Organizaciones motivacién y capacitacion de sus empleados

Comunidad de la Sociedad
Civil y la retencién del talento. La sociedad

dispone de recursos y planes de accion
concretos para paliar carencias identificadas como de interés social preferente. Las
Organizaciones No Lucrativas se benefician de recursos, tecnologia y medios

adicionales para sus actividades.” (Lemonche, P. para Forética; 2011. p.15)

Mas alla de poder lograr esta integracion, un PVC debe tener en cuenta algunos
elementos clave. En primer lugar, la alta direccién debe estar comprometida con el PVC
y apoyar el programa para que el desarrollo del mismo fluya sin interponerse en las
estrategias de negocio. Tal como se dijo anteriormente, el aporte de recursos
econdmicos por parte de la empresa es crucial para el éxito del PVC y la alta direccién

tiene que estar al tanto y avalar el destino de estos fondos.
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algo de lo que tiene para facilitar las acciones de voluntariado corporativo. Es decir, el
empleado no puede sentir que esta siendo usado por la corporacion para materializar la
ayuda social, sino que la empresa lo acompafia y apoya en este tipo de actividades
dandole el espacio y los recursos necesarios para poder llevarlas adelante. De la mano
viene la valoracion institucional que la organizacion debe tener como imperativo para
reconocer las buenas practicas de los voluntarios con el fin de mantenerlos motivados y
en pos de continuar participando de este tipo de acciones. Lo dicho implica que la

compafiia cuide al colaborador e intente que las experiencias sean positivas para ellos.

De la interpretacion anterior se desprende la idea de que el PVC debe
comprender un desarrollo de trabajo que contemple capacitaciones para preparar a los
voluntarios a salir a territorio de manera consciente y sensibilizados con la problematica
que van a tratar para evitar la frustracion personal y poder asi cumplir sus expectativas.
Con lo cual, brindar a los colaboradores capacitaciones en torno a la temética es una

manera de brindarles recursos, tiempo y acompafiamiento.

El voluntariado corporativo tiene un doble impacto y produce dobles beneficios;
internos y externos. Internos hacia el interior de la organizacion, y externos hacia el

beneficio que éste produce en la comunidad con la que se opere.

En este trabajo, tal como se menciond anteriormente, se hara hincapié en las
implicancias internas ya que son éstas las que serviran para demostrar la importancia de
la comunicacion interna de un PVC. De tal forma, también se hara alusion sélo a los

objetivos internos del disefio de una estrategia de voluntariado corporativo.
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¢Por qué un Programa de Voluntariado Corporativo para atender al
Publico Interno?

“Cada vez mas las empresas entienden que la propuesta de desarrollo de carrera
tiene que pasar por lo econémico, por supuesto, pero también por plantear a los jovenes
objetivos de desarrollo personal y de contribucion y aporte de valor a la sociedad, que

entusiasmen y sean superadores.”
Fernando Fragueiro, ex Decano del IAE (2007).’

“Este espacio de encuentro nos sensibiliza como personas, nos conecta, nos
revaloriza como individuos y alimenta nuestro profesionalismo mejorando las
relaciones con el equipo de trabajo compartiendo experiencias solidarias fuera del

ambito laboral.”

Testimonio de un voluntario de la empresa UNO.8

El desarrollo de un PVC es una manera de reconstruir el contrato. Es decir, lo
que antes se complacia mediante la retribucion material; el salario, hoy no alcanza. Los
colaboradores buscan algo que vaya mas alla de la retribucion econémica. Hoy buscan

una retribucion intangible.

Si recordamos la idea de la piramide de Maslow acerca de la motivacion
humana, nos encontramos con que las necesidades fisioldgicas de los colaboradores ya
se encuentran cubiertas. Con lo cual, los empleados van en busca de otras motivaciones
y necesidades, van camino a satisfacer las necesidades de reconocimiento y de

autorrealizacion; necesidades con sentido intangible.

Una de las maneras de conseguirlo es mediante la accion social ya que permite el
desarrollo de espacios valiosos para el reconocimiento personal. De tal forma, los

programas suelen pensarse para materializar esta retribucion intangible alineada a

7 En El arte de retener los talentos. LA NACION.

® Testimonio tomado de las encuestas del Encuentro de Voluntarios del Grupo ACME. Diciembre 2011.
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objetivos estratégicos que se enfilen con la cultura organizacional. Se entendera a la
accion social como toda actividad en la que se dediquen recursos humanos, técnicos o
financieros para el beneficio y desarrollo de comunidades en situacion de
vulnerabilidad, y preferentemente que se dejen capacidades instaladas en ella siendo

conscientes de que los beneficiarios tienen potencial para poder modificar su situacion.

Nos encontramos bajo una nueva y moderna manera de gestionar los recursos
humanos de una empresa, en la que se distinguen distintos planes de accion a los
tradicionales. Se pasé de una direccién lineal a una bilateral-relacional que se construye
mediante el ida y vuelta de informacion entre empresa-colaborador en la que se piensa
en las necesidades del empleado desde una perspectiva de empoderamiento de las
competencias de manera proactiva. EI PVC es una de las herramientas para empoderar a
los colaboradores, para sacar a la luz habilidades que no suelen utilizar en el trabajo y
para sentirse valiosos al generar aportes a la sociedad; algunos factores que inciden en la
percepcién del poder adquirir esa retribucion intangible emocional. EI PVC es
considerado una de las modalidades de hacer RSE hacia el interior de la organizacion, la

forma de atender a uno de sus publicos de interés, es decir; la RSE Interna.

En el Libro Verde de la Comision de las Comunidades Europeas, el que se
propone fomentar un marco para la RSE en Europa, se establece que la RSE Interna’ es
parte de la responsabilidad de las organizaciones por crear una dindmica agradable hacia
adentro que fomente la integracion, permita el aprendizaje de todos sus miembros
mediante planes de formacion en los que se induzca a la integracion y al sentido, mejore
el intercambio de informacion dentro de ella, promueva un equilibrio entre la vida
personal y laboral, aumente la diversidad de sus recursos humanos y trabaje en pos de la

inclusion social. (En Consejo Andaluz de Relaciones Laborales; 2008). La

9 . . . TR
Se tomaron las consideraciones de la RSE Interna pertinentes al andlisis.
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implementacion de un PVC es una de las maneras de atender a las premisas antes

mencionadas aumentando el desarrollo del capital humano de la organizacion.

Para resumir, los beneficios que un PVC tiende a comprender son los siguientes:

Para la institucion empresarial:

Eleva el grado de satisfaccion del colaborador disminuyendo el absentismo.
Mejora el clima organizacional.

Fortalece el trabajo en equipo.

Aumenta el sentido de pertenencia.

Aumenta la motivacién y el compromiso de los empleados, aumentando su

productividad.
Beneficia la imagen y la reputacion y ayuda a la diferenciacion.
Fortalece las relaciones con la comunidad y con las Organizaciones Sociales.

Refuerza la estrategia de RSE.

Para los voluntarios:

Desarrolla habilidades y capacidades no presentes en el ambito laboral.
Genera experiencias significativas.

Favorece espacios de trabajo donde la competencia mutua y el respeto son la

prioridad.

Permite incorporar valores solidarios.

Genera satisfaccion en el trabajo.

Integra aspectos personales en el &mbito laboral.
Reconocimiento a nivel personal.

Promueve vinculos y relaciones desde aspectos personales.

Brinda un especio de aprendizaje.
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Si bien es dificil hacer generalizaciones, algunos indicios muestran que estas

cuestiones tienen gran incidencia en el comportamiento de las personas:

Una encuesta de Net Impact (2012) acerca de work and life balance y lo que los
colaboradores quieren, expresa que el 65% de los entrevistados considera muy
importante un trabajo que potencie la contribucion para con la sociedad. Es decir, ser
parte de una compafiia que impacte de manera positiva en la comunidad es bien
valorado, mientras que ademas, el 50% de los encuestados dice que el tener la
oportunidad de generar este impacto positivo los hace estar muy satisfechos con sus
empleos. Existe entonces una directa conexion entre la satisfaccion laboral y el hacer

una diferencia en y a través del trabajo.

Ademas, el 58% establece que estaria dispuesto a reducir un 15% de su salario
para trabajar en una organizacion cuyos valores se alinean a los suyos. El 45% estaria
dispuesto a reducirlo en un 15% por tener un trabajo que realice practicas que impacten
de manera positiva en la sociedad y en el ambiente y el 35% sacrificaria el 15% por ser
parte de una empresa que esté comprometida con la RSE. Un voluntario de la empresa
UNO en una de las encuestas post actividad de voluntariado en la que se preguntd si
consideraban que el voluntariado corporativo ayuda a mejorar el desempefio de la
compafiia expresé que “el voluntariado potencia el crecimiento personal y genera una
transformacion en mi interior y eso mejora todas las areas de mi vida, incluyendo la

laboral.”*°

A pesar de las altas tasas de desempleo que a nivel mundial estan habiendo, los
profesionales parecen estar liderados por nuevos valores sociales que consideran criticos
para su carrera laboral. El voluntariado es tomado entonces como una oportunidad de
producir cambios en la sociedad, como una fuerza dindmica que promueve la

participacién ciudadana y alimenta el crecimiento personal, desarrollando respeto por la

1% Testimonio de un voluntario de UNO después de la actividad Proyecto Brecha Digital. Agosto 2011.
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diversidad y tomando consideracion de los problemas sociales, causando esto una
transformacion en el valor que el colaborador le presta a su trabajo. En consecuencia,
mejora la actitud hacia la empresa. Segun un informe de la Comunidad de Madrid de la
direccion general de voluntariado y promocion social (Sin registro de afio de
publicacidn), los beneficios que genera en el colaborador son propicios a ser inmediatos
en la medida en que la satisfaccion de los empleados se produce al haber contribuido al
cambio de una situacion social, o a largo plazo en tanto y en cuanto genere

transformaciones de crecimiento personal.

Las empresas son fuente de cultura y generacion de valores, y bajo este nuevo
paradigma en el que la concepcion de los valores estd cambiando, la organizacion tiene
un rol importante al momento de producir y hacer trascender nuevos valores que
acomparien a esta revolucion a la que se refiere Senge. Ahora bien, ¢por qué razén un

PVC es la respuesta a las expectativas y a los intereses de sus colaboradores?

Maés alla de los beneficios que éste pueda traer en los colaboradores, el PVC es
un espacio de didlogo entre la empresa y sus empleados, y si retomamos la idea de
satisfacer los intereses de los grupos de interés de la definicion de RSE del Ethos, nos
encontramos con que el dialogo con ellos es fundamental porque permite comprender
sus preocupaciones y atractivos para de esta manera, de ser atendidos y de responder a
las demandas detectadas, configurar en un mejor vinculo que llevard a una mejora en el
clima organizacional. Es parte de la relacién con su gente que va mas alla de las
obligaciones legales. El didlogo permite una mejora constructiva. Luego del dialogo se
establecen los compromisos a seguir, partiendo de las expectativas relevadas de los

actores involucrados.

Los empresarios consideran muy importante que uno de los objetivos en
términos de RSE sea favorecer el desarrollo profesional y personal de sus empleados,
segln una encuesta de RSE en Argentina por Berger, G., Reficco, E. y Hermelo, R.
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(2005). El mismo informe expresa que para los encuestados este tipo de programas son
importantes para consolidar equipos de trabajo, aumentar el compromiso del personal y
desarrollar nuevas capacidades en ellos. Un estudio de la Asociacion de Dirigentes de
Ventas y Marketing de Brasil (2006) afirma que el 91% de los encuestados cree
firmemente que el participar en actividades de voluntariado corporativo aumenta la
motivacion y la productividad. De tal manera, bien puede verse la implicancia de esta
herramienta como fuente de dotacion de atributos de liderazgo y creatividad que

impactaran en el crecimiento personal y profesional de los empleados.

Segun José Salazar Estrada, académico del Centro Universitario de Ciencias de
la Salud de la Universidad de Guadalajara, para mejorar el clima organizacional de una
empresa es vital penetrar a fondo en la percepcion de los trabajadores sobre las
condiciones y procesos que se originan en el espacio laboral, asi como en sus

expectativas con respecto a la calidad de vida en el trabajo.

"Los cambios que se generen en el clima implican, en un sentido comdn, que
esté orientado a las metas que la compafiia necesita, conocer la dinamica de las personas
y/o del grupo que la integra, y de los mismos procesos de cambio. Porque puede que
existan maltiples climas en una organizacion, pero la riqueza de toda organizacion esta
en su capital humano. Sin él no hay organizacion ni razén de ser de ella. Es aqui la
importancia de contar con buenos climas para el crecimiento de la organizaciéon™, en

palabras de Salazar.*

Segun la encuesta de RSE en Argentina (2005), en nuestro pais estas medidas
estan tomando cada vez mayor protagonismo, con un 36% de empresas que cuenta con

acciones de voluntariado corporativo, sobre una base de 153 casos.

1 Recuperado el 28 de mayo de 2012 de http://www.educamericas.com/articulos/reportajes/los-
beneficios-de-mantener-un-buen-clima-organizacional.
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La comunicacion como productora de sentido

Con el fin de comprender el rol de la comunicacion en un PVC, es importante
hacer un breve apartado acerca de la comunicacion como productora de sentido para
luego analizar su funcién en el desarrollo de un PVC exitoso vinculando de esta manera
la fuerza que tiene la comunicacion de producir sentido de tal forma que se emplea para

originar el sentido que se quiere en un PVC.

Laswell, en su Modelo de Comunicacion, propone que haya un emisor, un
mensaje, un canal, un receptor y un efecto, teniendo en cuenta la codificacion por parte
del emisor, el ruido que puede llegar a haber en medio del proceso y la decodificacién
por parte del receptor. Si bien el modelo propone una comunicacion lineal, supone los
motivos del comunicar y la condiciones de recepcion. EI modelo en si pone en escena

factores externos que pueden alterar el resultado de una comunicacion efectiva.

Sin embargo, otras teorias hacen foco en la comunicacién como produccién de
sentido y construccion de espacios participativos colectivos en donde el modelo no se
limita s6lo a transmitir informacion sino que permite la interaccion entre los distintos
actores involucrados, queriendo decir esto que el sentido no s6lo se construye sino que
también circula mediante una relacion bilateral. La comunicacion es considerada un
ambiente semantico en el que se resignifica lo que estd en él. Esta manera de ver la

comunicacion es la que interesa para el analisis en cuestion.

Académicos como Eliseo Verdon han concebido a este espectro de la
comunicacion como la colaboracién de produccion de sentido social mediante discursos
sociales que suponen operaciones discursivas capaces de crear cultura 'y generar valores.
Son discursos que atraviesan toda condicion de originar cultura teniendo en cuenta las

condiciones de produccion y las condiciones de reconocimiento de la produccién del
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sentido.'? En palabras de Umberto Eco (1981) “la cultura por entero deberia estudiarse

como un fenémeno de comunicacién basado en sistemas de significacion.”

Teniendo en cuenta esta relacion reciproca de la comunicacion, es posible decir
que este intercambio de informacidn es un espacio de didlogo entre las partes en el que
se da lugar a la transformacién. El vinculo facilita el intercambio de experiencias y con
esto la construccion de valores compartidos teniendo en cuenta la colaboracion de todas
las partes involucradas. La comunicacion, por lo tanto, supone el involucramiento de las
partes interesadas en toda produccion de sentido, resultando entonces herramienta clave
para construir, mediante espacios de didlogo, una cultura participativa que considere los

intereses de todos.

12 En notas de materia Semidtica de Constanza Mateos, Semestre Otofio 2008, Universidad de San
Andrés. Buenos Aires.

BEn http://www.archivo-semiotica.com.ar/INTERDISCIPL3.html Miércoles, 29 de Ago, 2007 3:58 pm.
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La comunicacion hacia el interior de la organizacion

“Es imposible no comunicar.” Paul Watzlawick™*

La comunicacion es la herramienta por la cual se tiene acceso a la informacion.
La informacion es fundamental para la toma de decisiones en base a los intereses
propios. Cuanto mas informada esté una persona contara con una mayor capacidad de
decision. La comunicacion permite que los colaboradores puedan tomar decisiones

relacionadas a su lugar en la empresa y a lo que esperan de ella.

La aseveracion de Paul Watzlawick lleva a la conclusion de que la no
comunicacion; el silencio o el no comportamiento, también es una forma de comunicar.
Esto implica que todo comportamiento humano es comunicacion. El no responder a un
mensaje es una forma de comunicar. Con lo cual, es posible anclarse bajo el concepto
de que todos somos emisores de mensajes. Esto remite a la relacion latente entre
empleado-empresa, haya o no comunicaciones planificadas. El didlogo esta presente en
todo momento, s6lo es cuestion de que la empresa responda a los intereses que se

perciban de ese dialogo.

Teniendo en cuenta los conceptos planteados en el apartado anterior acerca de
una comunicacion bilateral generadora de sentido, se desprende entonces la idea de que
la comunicacion organizacional interna es parte de un proceso que promueve la relacion
entre empleado-empresa con el fin de hacer parte a los colaboradores de lo que se esta
realizando en la institucion. Este espacio de dialogo habilita la produccion de sentido
entre ambas partes, sentido que acomparia a los valores institucionales facilitando la
creacion de una cultura organizacional fundada desde el intercambio entre colaborador-
empresa. El didlogo, bajo una perspectiva comprometida, da pie a que los trabajadores

se sientan involucrados en la generacion de cultura de la empresa a la cual pertenecen.

* En médulo de materia Comportamiento Organizacional, Semestre Primavera 2008, Universidad de
San Andrés. Buenos Aires.
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Habiendo dicho esto, se establece que la comunicacién tiene un rol activo,
dinamico y clave en el proceso de produccién de cultura interna. Es la manera de dar
voz a los valores. La comunicacion es un recurso que debe ser gestionado de manera
estratégica, partiendo de la base de objetivos pre establecidos, supuestos de un

diagnostico previo que haya permitido definirlos y de una planificacion antes esbozada.

Es un camino de ida y vuelta que permite conocer las necesidades de ambas
partes y satisfacerlas conforme a metas. Es un contrato de mutua credibilidad que
emplea signos comunes suponiendo un bagaje compartido. La confianza es fundamental
en toda comunicacion y se crea mediante un plan estratégico que confluya los intereses

de los involucrados evitando el ruido y el conflicto.

Las politicas de comunicacién interna suelen tener como imperativo mejorar el
clima interno y proporcionar esta confianza representando objetivos y valores que el
colaborador percibe como en linea a los propios. Una de las premisas de la
implementacion de estrategias de comunicacion interna es conocer la opinién de su

capital humano ya que es importante para la gestion organizacional.

La estrategia de comunicacion institucional podria caracterizarse como el plan
gue determina acciones especificas de comunicacion que deben ser llevadas a cabo para
lograr los objetivos antes determinados en concordancia con las posibilidades y los

recursos existentes.

El mensaje, como componente clave de la comunicacion, suele cumplir con las
siguientes funciones: ser recordado, inducir a una respuesta, persuadir, ser creible,
informar, generar comprension, crear interés, captar la atencion, motivar, incentivar,
reforzar o modificar comportamientos, generar la accion. Por lo tanto, es importante que
éste represente los valores de la empresa, que se ajuste a la estrategia corporativa y que

siga el mismo camino que el negocio de la misma.
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*““Lograras una buena reputacion si te esfuerzas en ser lo que quieres parecer.”

Sécrates. ™

En términos de comunicacion interna responsable, si partimos de la base de que
genera un impacto en materia de RSE, siempre y cuando sea estratégica y apunte a eso,
un plan de comunicacion interna que apele a generar comportamientos comprometidos
con valores éticos es fundamental para crear una buena reputacion interna fundada en el
reconocimiento de los empleados y que genere sentido dentro de la organizacion que

pueda ademas trascender a la sociedad.

Si, tal como se dijo anteriormente, la comunicacion es un medio por el cual las
personas transfieren significados generando sentido y cultura, y las organizaciones estan
compuestas por personas, se desprende la idea de que la empresa es un ente que
promueve cultura. La organizacién se encuentra en relacion con su entorno, con lo cual,
esta capacidad de crear cultura se expande y alcanza a la sociedad en su conjunto. Tener
un plan de comunicacién responsable es una manera de dar sentido al trabajo de los
colaboradores e impactar en la sociedad. Si retomamos la idea de Watzlawick, es
imposible que la empresa no comunique. El punto esta en si emite una comunicacion
responsable con valores compartidos que fomenten comportamientos deseados que

vayan mejorando la cultura o no.

Segun Manuel Tessi Parisi (2005) en una conferencia en la Universidad Austral
de Buenos Aires, la comunicacion interna, encargada de producir cultura organizacional
mediante significados, es ademas trasmisora de sentido del trabajo. Bajo este concepto,
Parisi hace mencion al poder de influencia que la empresa tiene en el colaborador al
pasar un tercio de su dia en el ambito laboral, concluyendo en que lo que aprenda en el
trabajo lo reflejard en su vida personal, y asi ser un repetidor de la cultura

organizacional. Por lo tanto, la comunicacion interna debe tener en cuenta que el

3 En Ricardo Gémez Diez (2007).
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colaborador ademas de ser empleado es un ciudadano que transmite mensajes hacia el

exterior.

Una estrategia de comunicacion deberd primero definir los objetivos y tener en
cuenta cuél es el publico al que se estara dirigiendo y de parte de quién se dirige para
seleccionar los canales que se consideren mas efectivos para dicho caso. Una vez que se
tiene lo anterior en claro, se deliberard la fuerza del mensaje y su efecto sobre la accion

para luego ser implementada.

En pocas palabras, la comunicacion tiene el caracter de ser ese espacio de
didlogo que la empresa necesita tener hoy en dia con uno de sus grupos de interés para
atender sus expectativas e intereses generando asi valores compartidos, y como tal,
cruza todos los ambitos de la gestion interna trascendiendo ademas sus fronteras y

Ilegando a la sociedad.
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El Programa de VVoluntariado Corporativo vy la Comunicacion

Si el PVC es uno de los canales por el cual la empresa atiende las necesidades de
su puablico interno y la comunicacion es la herramienta que propicia el espacio de
dialogo entre empresa-colaborador, entonces un PVC y una comunicacion estratégica
deberian ir de la mano. ElI PVC es una herramienta que requiere de la participacion de
los empleados. Es importante entonces que se comuniquen los planes relacionados a
estas acciones para dar voz a los valores corporativos y de esta manera generar la
posibilidad de que el colaborador se identifique con ellos y refuerce su sentido de

pertenencia.

El contrato de confianza que se genera en la comunicacion y en un PVC es un
elemento clave para que se dé el espacio de interaccion al que se apunta. Es un pacto de
confianza que, segun Maximiliano Luft en un articulo de Fundacién Compromiso
(2007), abre una instancia de participacion en la que los colaboradores representan los

valores y la cultura organizacional al salir al campo en actividades voluntarias.

Los PVCs se desenvuelven, crecen, se fortalecen y se instalan a medida que la
participacién aumenta. La comunicacién es clave para dar a conocer el programa,
informar acerca de él y sus pautas de participacion, fomentar un programa sélido y
largoplacista, generar confianza en el colaborador, promover valores compartidos e
invitar a los colaboradores a que sean parte y se involucren con el PVC invitandolos a
compartir experiencias con sentido. El experimentar también corre por cuenta del
empleado. Es decir, la persona tiene que estar dispuesta y motivada a querer

experimentar.

La puesta en marcha de un PVC supone una logica de ida y vuelta de
informacion entre empresa-colaborador en el momento en que se invita a participar. Ese
estimulo puede o no inducir a una respuesta. La labor de la comunicacion es que la

respuesta no sea solo de carécter participativo sino que también constructivo y con
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efecto contagio. La comunicacion es una manera de saber gestionar la participacion de
los colaboradores generando involucramiento y mediante el dialogo se induce a que el
PVC progrese. La comunicacion es la forma de materializar el compromiso de la

organizacion y de los empleados al confirmar esta participacion.

Es importante remarcar que el encuadre corporativo del PVC requiere de la
comunicacion al dejar explicito el marco de participacion posible para toda actividad y
con ello los recursos disponibles por parte de la empresa para su implementacion. Es
una manera de delimitar su alcance y dar por hecho reglas claras que conllevan a evitar
el conflicto al esclarecer la informacion. También es una manera de evitar la desilusion
por parte de los empleados al situarlos bajo un marco real de accion y concientizar
acerca de la diferencia entre voluntarismo y voluntariado. Sin una estrategia de
comunicacion clara que transmita estas ideas y que invite a participar de manera
ordenada, el PVC puede tender a desbordarse de respuestas de participacion de los
colaboradores generando méas demanda que oferta y a que el dialogo se vaya del eje de
construccion colectiva y asi alejarse de los objetivos. Con lo cual, la comunicacion
también es importante para plantear un PVC planificado y comprometido que pueda

cumplir las metas propuestas.

La comunicacion es la herramienta que le dara sentido, integridad e identidad al
PVC. Es lo que conectara al programa entre el area que lo lidera y los colaboradores de
la empresa e intentard asi llegar a un espacio de significacion construido con el aporte

de ambos.

De todas maneras, cada PVC tendra sus objetivos particulares en el programa
per se y en las distintas etapas en las que se encuentre. En lineas generales, entonces, asi
como la comunicacion atraviesa todos los &mbitos de la empresa, también juega ese rol
en las diversas etapas del desarrollo de un PVC.

Una vez que el PVC esta consolidado hacia el interior y los colaboradores lo
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identificaron como medio para canalizar sus ganas de contribuir para con la sociedad, la
empresa se mueve hacia la comunicacion externa. De esta manera, se aminoran las
posibilidades de que el empleado se sienta usado mediante el PVC para que la empresa

materialice sus acciones sociales solidarias.

Es menester hacer hincapié en que, ademas de lo dicho anteriormente acerca de
lo esencial para un PVC exitoso, un voluntariado corporativo eficaz serd aquel que

cumpla con las siguientes condiciones: querer, saber, poder.

El querer implica estar motivado para poder llevar adelante la accion. Significa
tener ganas de liberar el potencial solidario que uno tiene adentro a través de las
préacticas voluntarias. EI saber implica tener los conocimientos acerca del contexto y la
problematica que se va a encarar, supone también saber que se tienen las habilidades
para llevar adelante las actividades y saber como hacerlo. Este ultimo punto requiere
entonces que haya una preparacion previa para la intervencion. Por Gltimo, el poder
entrafia tener los recursos y la disponibilidad para hacerlo, la accesibilidad para lograrlo
y la capacidad de manejarse en situaciones que puedan resultar desfavorables, siendo
conscientes de las propias limitaciones. EI concepto de voluntariado eficaz esta

completamente ligado con la comunicacion.

El hecho de querer es estar motivado para hacerlo y es tarea de la comunicacion
motivar la participacion e inducir a la accion. La comunicacion también acerca a los
voluntarios al saber al bajar conceptos de donde se va a participar, con qué comunidad
se van a involucrar y cual es la problematica de la poblacion. La comunicacion se
encarga de informar acerca de estas cuestiones para que el colaborador sepa si tiene o
no las habilidades para encarar la situacion. En cuanto al poder, mediante la
comunicacion se informa qué recursos pondra a disposicion la compafiia para llevar
adelante la accion social en cuestion, la cantidad de horas que insumird para que
analicen si cuentan o no con esa disponibilidad y da a conocer la agenda de la actividad
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demostrando que es posible llevar adelante la préactica.

El hecho de que un voluntario corporativo quiera, sepa y pueda emprender
actividades sociales tiende a resultar en que su participacion resulte satisfactoria y
aplicada de forma apropiada para el caso, que la comunidad se vea beneficiada por la
experiencia vivida y que la empresa logre los objetivos propuestos del desarrollo de su

PVC.

De lo dicho anteriormente deriva la idea de que la comunicacion, ademas de
generar que el PVC sea un espacio de dialogo entre colaborador-empresa en el que se
intercambian significados que producen cultura resultando ademéas un vehiculo para la
integridad entre vida laboral y personal que trascienda la rutina diaria y de esta manera
ser esa recompensa intangible que espera hoy en dia el trabajador, es también el sine
qua non para que un voluntariado sea eficaz y ocasione en resultados gratificantes para

todos los involucrados.
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Ejemplificacion de una experiencia reveladora de un PVC

Para entender el rol de la comunicacion en un PVC, se hara alusién a una
experiencia real que dara cuenta de las etapas del disefio de este tipo de programas y
dejara comprender la trascendencia e importancia de la comunicacion en cada una de
ellas por un lado y a nivel programa por el otro. Ademas permitira aprender de ella para
futuras précticas. Es importante aclarar que no existe una unica manera de poner en

marcha un PVC; hay distintas férmulas para llevarlos adelante. La metodologia que

siguiod la empresa en cuestion como caso de PVVC de notoriedad es la siguiente:
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El Grupo ACME vy la promocion de un Programa de VVoluntariado
Corporativo

El Grupo ACME est4 conformado por 17 empresas, una de ellas es la compafiia
UNO; empresa con la cual se decidid trabajar para este analisis. La gran mayoria de
ellas se especializa en temas de comunicacion. EI Grupo, iniciado en los afios 40, tiene

un total de 14.253 colaboradores distribuidos por todo el pais.

La decision de institucionalizar un PVC provino de la Gerencia de Relaciones
Externas de ACME a fines del afio 2010. A grandes rasgos, se decidio que el programa
fuera compartido a nivel Grupo para que ACME se mostrara por primera vez como
soporte de un programa compartido y transversal y asi aumentar el sentido de
pertenencia de los colaboradores para con ACME en general y para fomentar la
integracion en las UDNs. El responsable de la Gerencia se reuni6 con su par de RRHH
y de Comunicaciones Internas para planificar el proyecto. Coordinaron reuniones
internas semanales durante 2 meses y medio para juntos darle sentido al programa y

armar una estrategia que luego les permitiera fijar un marco de accion.

Es importante mencionar que debe haber un equipo interno de la corporacion
que lleve adelante el programa de manera estratégica, que piense en un PVVC que atienda
a los intereses de los colaboradores, a las necesidades de la comunidad y a las
prioridades del negocio. Este equipo de trabajo sera el protagonista de la gestion del
PVC en su totalidad, teniendo cuenta de los objetivos y beneficios que generen en todas
las partes. Sera la cabeza del programa que definira la estrategia y con ella los recursos

disponibles para la accién. Es el equipo lider del PVC.

Si bien el equipo lider del Grupo sabia que un PVC en ACME traeria varios
beneficios tanto a la alta direccion como a los colaboradores y a la comunidad, el

principal motivo por el cual se decidié arrancar con el proyecto fue porque en la
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encuesta de clima del 2010, el 48%® de los encuestados respondié que participaria de
un programa de voluntariado (acciones solidarias) fuera de su horario laboral,
organizadas por su empresa. Con lo cual, escucharon la voz de su publico interno y lo

comenzaron a gestar.

El diagnostico interno de la empresa juega un rol clave en esta instancia. ES
fundamental para detectar las prioridades de la compafiia en relacion a los intereses de
implementar un PVC. De tal diagnéstico derivara la estrategia y consecuentemente su
plan de accién. Se analiza ademaés el entorno externo e interno con el cual se tendra

relacién y para los cuales se planificaran las acciones.

El equipo lider del PVC expreso sus deseos para implementar el programa, cudl
seria el rol del mismo y se evaluaron las posibilidades acorde a sus recursos. Es
importante que el equipo esté informado y comprometido con la estrategia de RSE, si la

hubiera, para asi alinear el PVC a ella con una mirada largoplacista.

A nivel comunicacional, se compartié el concepto de voluntariado corporativo
que la compafiia sostiene y su importancia para la mejora organizacional incitando a
reflexionar acerca de la realidad social. De esta forma se avocO a concientizar a los
involucrados para lograr la plena responsabilidad por parte de ellos. Con lo cual se
instruy6 al equipo para que, con mayores conocimientos sobre la tematica, pudiera

visualizar de manera mas clara qué esperaban y querian del PVC en su empresa.

Este es el momento en que se invita a que dialoguen entre ellos para que
construyan, le den sentido y pongan en valor al PVC consensuando en un plan de
accion. Se considerd un espacio privilegiado en el que no qued6 nada por decir. Fue la
cocina del proceso en el que se expresaron las motivaciones tal cual eran por las cuales
se deseaba implementar un PVC. Cada miembro del equipo contribuyé con distintas

miradas y coopero desde el know how de cada una de las areas a las que pertenece. Esto

!¢ Resultados tomados de la encuesta de clima del Grupo ACME del afio 2010.
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permitié que el PVC fuera construido de manera plural y transversal a los distintos

sectores.

Es importante que, si bien pueden no tener conocimientos técnicos acerca de
voluntariado corporativo, se sientan identificados con causas sociales para poder
transmitir valores e incentivar de manera congruente la participacion causando un efecto
contagio en su corporacion. Segun estudios realizados por la Fundacion Points of Light,
los miembros del equipo del PVC destinan entre un 20% a 50% de su tiempo a esta

tarea. (En Accién Empresarial; 2004).

Hay cuestiones que pueden relevarse mediante didlogos, encuestas, grupos
focales y/o investigando informacion disponible en relacion a lo que se precise analizar,
como ser; encuestas de clima, actividades sociales efectuadas, comunicaciones
vinculadas a la temética. Es una etapa de estudio en la que también se escucha a quienes
se verdn envueltos en el programa como protagonistas para construir un PVC

estratégico que provenga del dialogo y genere sinergia. Los asuntos a relevar son:

e Prioridades de la empresa: implica revisar el plan de negocios para alinear el

PVC a sus objetivos.
e Estrategia de RSE para disefiar un PVC englobado en la politica de RSE.

e Antecedentes de acciones sociales para enmarcarlas dentro del PVC vy

enriquecerlo.
o Intereses de los empleados.
¢ Necesidades de la sociedad y de las OSCs.
e Percepciones de un PVC en su empresa por parte de los colaboradores.
e Concepciones de voluntariado en la empresa.
e Motivaciones de los empleados.

e Inquietudes de los mandos medios.
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e Posibles obstaculos para el desempefio del programa.

e Evaluacion de préacticas del mercado para conocer buenas experiencias y

disminuir el nimero de errores. (Benchmark)

El equipo lider definio la estrategia marco de ACME y de sus 17 empresas,
siendo conscientes de que cada una de ellas podria sumarse o no al proyecto y que
ademas podrian tener distintos objetivos, manejar politicas de participacién distintas y

configurar una estrategia diferente; pero sin dejar de lado el encuadre grupal.

El armado de la estrategia implico el reto de vincular lo evaluado y definido en
la etapa de diagnostico con la puesta en marcha del PVC y acercarlo asi a convertirse en
proyecto. La estrategia significo el poder delimitar el marco de accién con el que se
desarrollaria el programa identificando la mision, la vision, los valores, las prioridades y
las expectativas del mismo. La estrategia mantendrd un orden logico en los proyectos
del PVC ajustandose a la misma y encausando las practicas hacia un eje. Fue la manera
de colocarle un margen al alcance de las actividades y al tipo de acciones para no
desbordar el PVC de tal forma que termine resultando en trabajos sociales aislados,
desvinculados de las prioridades de la empresa y no arraigados a la cultura

organizacional.

Las cuestiones a definir en el armado de la estrategia fueron:

» Objetivos internos y externos del PVC.

» Presupuesto disponible.

» Disponibilidad horaria.

> [Foco tematico bajo el cual se trabajara en las acciones.
> Grupos a apoyar y contacto con él.

» OSCs con las que se trabajara.

> Modalidades de intervencion.
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» Publico meta interno.

» Organizacion interna.

» Capacitaciones.

» Pautas de participacion.

» Calendario.

» Herramientas de monitoreo.
> Estrategia de comunicacion.

En esta instancia de armado de estrategia se aproximo a lo que seria la estrategia
de comunicacion interna integral del PVC ya que la comunicacion tendria protagonismo
a lo largo de todo el programa; desde su comienzo hasta su fin persiguiendo distintos
objetivos en cada estadio en particular. Se decretaron las prioridades de publicos a los
cuales habia que comunicar acerca del programa estableciendo la mejor manera de
hacerlo. Para cada publico habra un canal y un mensaje distinto, con lo cual se

evaluaron y plantearon las distintas practicas para dicho caso.

ACME, después de haber hecho un analisis del rol que tendria el PVC en el

Grupo definid que, a nivel macro, el programa deberia:

e Consolidar la gestion de RSE.

e Ser estratégico y profesionalizado.
o Fortalecer la gestion de clima.

e Serinclusivo.

e Ser liderado por la Gerencia de RSE o en su defecto por la de RRHH,

siendo una politica de ésta Gltima.

Los objetivos establecidos fueron:

e Imagen y visibilidad: Hacer foco interno en una primera etapa. Favorecer la

unidad y la colaboracion.
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e Identidad de marca: Fortalecer una marca empleadora solida y positiva que
retiene y atrae talento. Reforzar el sentido de pertenencia y el compromiso de la

compafiia. Reforzar atributos de responsabilidad, transparencia y compromiso.
e RSE: Fortalecer las relaciones actuales con los grupos de interés y crear nuevas.
e Comunidad: Darle prioridad a comunidades locales.

e Clima: ElI PVC como parte del proceso de gestion de clima. Que aporte al eje de
desarrollo y reconocimiento. Como una herramienta para el fortalecimiento del
liderazgo. Promover valores solidarios. Que estimule la transversalidad interna.

Que sea un medio para mejorar la interaccion entre las areas y las UDNs.

En cuanto a las tematicas, decidieron hacer foco en tematicas amplias como la
inclusién y el desarrollo ya que contienen varias subtematicas para que las UDNs
pudieran adoptar la/s que mejor les pareciera. Sucede lo mismo con las modalidades de
intervencidn, con los grupos a apoyar Y el tipo de contacto, con el tipo de actividades a

realizar, las OSCs con las cuales trabajar y los publicos a quienes apuntar.

En cambio, en materia de capacitaciones, monitoreo y evaluacion, organizacion
interna, calendario y comunicacion las politicas fueron otras. Se decidié que se
brindarian capacitaciones a mandos medios y a voluntarios a nivel Grupo para fomentar
la integracion y darle identidad al programa a nivel Grupo. Igualmente, cada UDN
podria aumentar el nimero de capacitaciones internas relacionadas a la materia. En
cuanto al monitoreo y la evaluacion, ademas de que cada UDN tuviera sus resultados
como programa Unico, se establecié que al cerrar el afio se unificarian los ndmeros
obtenidos para dar cuenta del impacto grupal. La organizacion interna del programa
tiene como cabeza lider al equipo del Grupo ACME seguido de quienes fueran a ser el
equipo lider de cada una de las UDNs. Luego cada empresa podria definir su

organizacion interna en base a esta légica.
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El calendario del programa suponia que hubiera dos acciones a nivel Grupo. Una
que fuera transversal a todas las empresas y otra de la que podrian participar solo las
UDNSs que decidieran implementar el PVC. Ambas acciones serian financiadas por
ACME. Con lo cual, el calendario de cada UDN debia ajustarse y tener en cuenta estas
dos acciones mas las capacitaciones antes mencionadas. En cuanto a la estrategia de
comunicacion, se concluyo que el programa siguiera parametros comunes respondiendo
a un mismo nombre, a una misma identidad y a los mismos disefios graficos para

instalar la marca del PVC. El nombre del PVC del Grupo ACME es Somos Todos.

Una vez definida la estrategia se invito a los referentes de RRHH de cada una de
las UDNs a una reunion informativa y de sensibilizacion para promocionar el programa
e incentivar a que lo adoptaran. De hecho, para motivar a los referentes, se decidié que
ACME cubriria el 20% de las primeras acciones de un periodo de 6 meses de las UDNs

gue se sumaran en esta primera instancia y el 80% quedaria a cargo de la UDN.

Se compartio la estrategia a nivel Grupo dejando en claro que ciertas pautas
debian compartirse pero que algunas otras quedarian a analisis de cada empresa. Fue un
espacio de dialogo en el que el equipo lider marcé las potencialidades de desarrollar un

PVC a nivel interno y externo y las empresas declararon y evacuaron sus inquietudes.

Durante la reunién se dio el visto bueno de que si bien es un programa liderado
por la Gerencia de RRHH, cada UDN podria tener como referente a la o las personas
que creyeran mas apropiadas para la gestion y para conformar el comité de Somos
Todos. De tal forma, quedé explicito que las UDNs que se sumaran al PVC pasaban a

ser parte del comité y quienes no lo hicieran podrian ser parte lo mismo.

Se esperaba que 2 UDNSs se sumaran al proyecto y que fuera incrementando este
namero a medida que el resto fuera visualizando el potencial de un PVC, el sentirse
unidos a través de practicas sociales y de esta manera se contagiaran mutuamente.

Ademas, mas alla de que las empresas se sumaran 0 no, se esperaba tener una buena
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receptividad del programa a nivel gerencial. Las expectativas eran altas. Se esperaba
que en cada UDN se realizaran dos acciones de voluntariado y las dos acciones a nivel
Grupo. Los supuestos giraban en torno a un 8%’ de participacién de la plantilla de

colaboradores de ACME.

Para ir hacia el camino de poder cumplir las expectativas o hasta superarlas, se
tenia que hacer un gran trabajo a nivel comunicacional para poder informar, dar a
conocer, sensibilizar, motivar, generar la accion y mantener la participacion. Se

sumaron al PVC del Grupo ACME 5 de las UDNs, la empresa UNO fue una de ellas.

Y la participacidn de voluntarios a nivel Grupo ACME en Somos Todos fue del 13% en 2011. Resultados
obtenidos de las planillas de indicadores de las actividades realizadas.
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La empresa UNO v su PVC: Disefo, Estrategia y Planificacion

La empresa pertenece a la industria de las nuevas tecnologias de la informacién
y la comunicacion y tiene 33 afios en el mercado. Se encarga de proveer servicios de
internet y television por cable a nivel federal llegando a mas de 3.500.00 clientes.
Cuenta con una dotacion de 8.846 empleados distribuidos en 12 provincias; Buenos
Aires, La Pampa, Santa Fe, Cordoba, Neuquén, Rio Negro, Entre Rios, Corrientes,

Misiones, Chaco, Formosa y Salta. La plantilla se divide de la siguiente manera 'y con la

siguiente nomenclatura:

OPERACIONES Colaboradores Regiones Subregiones Localidades Nucleo
Salta Salta
Cérdoba Norte | Cérdoba Capital
e 2 iz Cérdoba Sur | Rio Cuarto
La Pampa La Pampa
Posadas
Litoral Norte | Corrientes
LITORAL 1260 Litoral chaco
Litoral Centro Parana
Santa Fe
Litoral Sur Rosario
Mar del Plata II;/IIr;(r:(()Jllgl Plaia
Pcia. BUENOS AIRES 1211 Buenos Aires -
Tandil
Bahia Blanca | Bahia Blanca
AMBA Oeste Oeste Oeste
AMBA Sur GBA Sur GBA Sur
La Plata La Plata
AMBA 2196 Sur Neuquén Neuguén + General Roca
Capital Norte | Capital Norte
Capital y GBA Norte Capital Sur | Capital Sur
GBA Norte GBA Norte

Fuente: Elaboracidn propia.

Cada subregidn, a la vez, estd compuesta por sus respectivas localidades.

Por otro lado, las gerencias se dividen en: Administracién y Finanzas, Auditoria,

Canales

Locales,

Comercial,

Gerencia General,

Legales,

Nuevos

Negocios,

Programacion, Relaciones Institucionales, RRHH, Técnica. Las Gerencias que cuentan

con mayor caudal de empleados son Administracion y Finanzas, Comercial y Técnica.
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En cuanto a jerarquias, UNO se divide de la siguiente manera:

Analista 902
Asistente 1753
Operador 1203
Técnico 4031
Periodista 94
Supervisor 748
Jefe de Subregidn 17
Jefe de Area 60
Gerente de Area/Departamento 28
Gerente Region 8
Gerente General + Subgerente General 2

Fuente: Elaboracion propia.

UNO decidio sumarse al PVC y ser parte de €l no solo porque tenian los
recursos para hacerlo sino que también debido a su gran envergadura y a su presencia a
nivel federal pudiendo asi generar valor hacia el interior y el exterior de la compafiia.
Ademaés, UNO tiene una politica de gestion de clima y de liderazgo bien arraigada a su
cultura organizacional y con un trabajo ya hecho a nivel interno, con lo cual, la
implementacion de un PVVC que hiciera foco en los impactos internos en una primera
etapa seria una manera de darle otro sentido a su estrategia de gestion de clima. Un
detalle que no es menor, es que UNO es un gran influyente a nivel externo, no sélo
porque es una marca reconocida en el mercado y lider sino que también por su
federalizacién. Con lo cual, era una oportunidad para generar alianzas con nuevas

comunidades y mejorar los vinculos con quienes ya tenia antecedentes solidarios.

Cabe destacar que al ser una compafiia que cuenta con una gran cantidad de
colaboradores en ciudades del interior del pais, varias de sus operaciones ya realizaban
acciones solidarias pero de manera aislada, sin ser monitoreadas ni encuadradas bajo un
marco corporativo, e incluso a veces sin dar cuenta de ellas. Esta seria una manera de
institucionalizarlas y de dar respuesta a la gran cantidad de demanda por parte de los

empleados para ayudar con la sociedad.
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Pero el mayor impulso que tuvo UNO para ser parte del PVC fue que en su
encuesta de clima del 2010 la pregunta relacionada a las ganas de participar en acciones

solidarias organizadas por la empresa les dio positivo en un 50%.

El Gerente de RRHH y la responsable de Relaciones con la Comunidad se
reunieron en varias 0casiones con sus respectivos equipos para disefiar el P\VC adaptado
a UNO. El equipo lider del PVC de UNO qued6 conformado por un representante del
area RRHH que fue designado para la tarea por parte de su Gerente y dos personas de
Relaciones con la Comunidad también designadas por la responsable de area. Estos 3
profesionales serian la cabeza del proyecto tanto en lo operativo como en lo estratégico
y en la toma de decisiones diarias. De todas maneras, respondian a sus respectivos

superiores para la aprobacion de la planificacién anual y del presupuesto a utilizar.

En los encuentros que tuvieron cada uno plante6 los objetivos que queria lograr
con el PVC y sus prioridades. Se tuvo en cuenta la gran demanda de los empleados por
realizar acciones solidarias; 5 propuestas por mes, tuvieron también en cuenta la cultura
organizacional y de liderazgo y el interés en la tematica expresado por los empleados en

la encuesta de clima. Asi fue como consensuaron la estrategia.

El PVC de UNO, enmarcado en la politica de RSE de la empresa y bajo el marco

del programa de ACME, termino respondiendo a:

e Objetivos internos.
» Reforzar el sentido de pertenencia y el compromiso hacia la compafiia.
» Emplear el PVC como parte del proceso de gestion de clima.
» Promover valores solidarios.
» Estimular la transversalidad en las distintas areas.

» Estimular el trabajo en equipo.

'8 Resultados tomados de la encuesta de clima de UNO del afio 2010.
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e Objetivos externos.
» Reforzar los programas con la comunidad.

» Generar una identidad de marca socialmente responsable. (En una

segunda etapa).

» Fortalecer una marca empleadora sélida y positiva. (En una segunda

etapa).

e Tematicas.

Se seleccionaron tematicas amplias; desarrollo, inclusion, diversidad. Esto fue
porque al ser tematicas que abarcan un gran abanico de subtematicas, permitirian poner
el foco de accion en varios asuntos si asi quisieran o si asi fuera oportuno. De esta
manera, no estarian limitados a realizar acciones de voluntariado que apunten a un sélo
tema, sino que podran innovar e ir planeando distintas actividades a medida que lo crean

producente.

e Disponibilidad horaria.

Se pautd que la participacién sea abierta a todos los colaboradores de UNO ya
que es un factor clave para el buen desempefio de las actividades. Para esto es
fundamental motivar la intervencion de los colaboradores, y se estimulard ain mas si

saben gue pueden contar con el apoyo y la autorizacion de su supervisor.

Se decreto que las actividades de voluntariado se pudieran dar dentro y fuera del
horario laboral siempre y cuando no interfiriera en el normal desarrollo de sus
actividades laborales y con autorizacién previa del supervisor en cuestion. Esto
requeriria una organizacion interna de equipo para apoyarse el uno al otro cuando un

compafiero se encuentre realizando acciones de voluntariado.

Ademas, se establecid que cuando las acciones se llevaran a cabo fuera del

horario laboral los voluntarios podrian invitar a participar a sus familiares y/o amigos,
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siempre y cuando la actividad lo permitiera, para hacer foco en la integracion vida

laboral personal.

Habilitar una disponibilidad horaria mixta demuestra el compromiso que tiene la
compafiia para con el programa y la voluntad de los colaboradores para con las

acciones.

e Grupos a apoyar, contacto con ellos y modalidades de intervencion.

No se hizo recorte alguno de los grupos a apoyar sino que se mantuvo una
politica de dejar abierta la posibilidad de poder involucrarse con todos de manera
indirecta o directa para poder atender a los intereses de los casi 9.000 colaboradores. Lo

mismo sucedié con las modalidades de intervencidn.

e OSCs con las cuales trabajar.

Se decidio que, en una primera etapa, se trabajaria en alianza con OSCs que
tuvieran un alto grado de formacién y gran trayectoria para garantizar el éxito de la
accion. Una vez instalado el programa y con un camino recorrido se podria operar con
OSCs de menor formacién ya que los referentes internos del PVC de UNO estarian lo
suficientemente ejercitados como para garantizar el éxito ellos mismos. Ademas, se
estableci6 que se promoveria el trabajar con aquellas con las que ya se hubieran

realizado algun tipo de actividad para afianzar el vinculo.

e Capacitaciones.

Para formar a los voluntarios participantes y para sensibilizarlos en la temética
se definié que previo a cada actividad se realizaria una capacitacion; ya sea presencial o
virtual. Con respecto a la alta direccion y a los mandos medios se expreso la voluntad de
sensibilizar a los primeros y realizar capacitaciones a los segundos para dar cuenta de

las potencialidades del voluntariado como herramienta de gestion de clima. Los
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encuentros se harian de manera presencial y grupal; reuniendo en el mismo espacio a

mandos medios de varias operaciones y por otro lado a toda la alta direccion.

e Publico meta.

Se consensud en que el PVC fuera progresivo y por ende por etapas. Las etapas
que se establecieron en cuanto a la habilitacion para participar de las acciones fueron
geograficas y no jerarquicas. La decisién de no involucrar a todas las operaciones en un
primer momento fue a causa de poder garantizar el desarrollo paulatino de un PVC sin
desbordar las capacidades y recursos de UNO, pero teniendo en cuenta que el programa

apuntaba a la federalizacion a largo plazo.

En relacion a la presentacion del programa en la comparfiia, se comenzaria

presentandolo de manera vertical descendente mediante un prolijo cascadeo.

Si retomamos los objetivos, uno de ellos es instalar el programa en toda la
empresa. Para poder penetrar en ella de manera expansiva y con resultados positivos se
decidié comenzar por las regiones en las que los colaboradores estuvieran mas
sensibilizados con las problematicas sociales, en las que hubiera méas dotacion y en las
prioritarias en cuanto al negocio. Las localidades nlcleo en las que se decidié comenzar

fueron:

» Cordoba Capital
» Rio Cuarto

» Rosario

» Salta

» Neuquén

» LaPlata

» Tandil

» Capital Norte
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» Capital Sur

» GBA Norte

» GBA Sur

» Edificio UNO

e Monitoreo y Evaluacion.

Se siguieron los lineamientos del Grupo ACME en cuanto a las cuestiones a

relevar pero se agrego la operacion a la cual pertenece el voluntario participante. Punto

importante para UNO al ser la empresa con mayor aporte a ACME es poder demostrar

el impacto y la envergadura del programa. Se decidié ademas que se evaluaria de

manera cuantitativa y cualitativa lo sucedido mediante planillas de indicadores para lo

primero y encuestas de satisfaccion luego de cada actividad con preguntas abiertas y

cerradas para lo segundo.

La planilla de indicadores que releva resultados después de cada actividad

sistematiza lo siguiente:

>

>

Nombre y apellido, legajo, area/gerencia, zona geogréafica del voluntario.

Horas laborales y no laborales en actividades previas a la actividad para

cada voluntario.

Horas laborales y no laborales en capacitacion para cada voluntario.
Horas laborales y no laborales en la actividad para cada voluntario.
Horas de trabajo del coordinador del proyecto.

Total de horas por voluntario. Total de horas por actividad.
Inversion realizada por UNO.

Beneficiarios directos.

¢ Organizacion interna.
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Entre ambas Gerencias se definid que quien llevara adelante el proyecto en
cuanto a lo operativo fuera principalmente el sector de Relaciones con la Comunidad,
pero sin dejar de lado las politicas de RRHH para con el PVC. Ademas, se establecio
que se formaria un comité de voluntariado corporativo de UNO conformado por los
responsables de RRHH de cada operacién para poder liderar el proyecto en red a nivel
federal. De esta manera se garantizaria la capilaridad del programa y se contaria con el
apoyo y la gestion de figuras clave en cada una de las operaciones, que conocen las
problematicas a nivel comunitario y los intereses de los colaboradores de cada una de
ellas y que se manejan con el mismo sentido y cultura que la operacion a la que
pertenecen. ElI comité funcionaria como ente multiplicador del programa y como
estructura en la que se apoyaria el mismo para poder llevar adelante las acciones que
mejor se adapten a cada una de las zonas geograficas. Serian los intermediarios entre el

equipo lider de UNO vy los colaboradores de sus operaciones.

e Acciones.

Se pensaron y se seleccionaron las acciones teniendo en cuenta lo definido en la
estrategia. Se pautaron la cantidad de actividades que se llevarian a cabo en un lapso de
un afio y el momento en que se implementarian. Se decidio realizar mas de una accion
para construir un programa, con lo que el término programa estrictamente implica, que
ademas demuestre continuidad, compromiso y ofreciera un menu de opciones para los
distintos perfiles de los colaboradores. Con lo cual, para algunas actividades las
comunicaciones serian segmentadas dependiendo de las habilidades del colaborador

para tal accion.

Se decidié que para comenzar con el PVC se realizarian actividades acotadas
que requirieran de una organizacion simple y que permitieran la alta participacion de
empleados. Esta metodologia se eligio para poder hacer foco en la comunicacion y en la
bajada del programa a nivel jerarquico durante los primeros pasos del PVC.
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Se comenzaria presentando el PVC a la alta direccion y mientras el Grupo
ACME lanzaba Somos Todos, UNO podia hacer notar a sus empleados que se habian
sumado al programa. Se tuvo en cuenta que, si para demostrar que el programa es
continuo y largoplacista es necesario realizar varias acciones a lo largo de un periodo de
tiempo determinado, y ellos ya podrian participar de las dos acciones del Grupo ACME,
se mantendria en el colectivo imaginario de los colaboradores de UNO una vision de un

programa duradero y en nacimiento.

Para lo que restaba del 2011 se decidieron las siguientes acciones:

» Colecta interna de juguetes y clasificacion de lo recolectado.
» Participacion en la colecta anual de la Fundacion Banco de Alimentos.
» Donaciones de Sangre.
» Proyecto Brecha Digital.
Junto al Grupo ACME se compartirian las siguientes acciones:
» Convocatoria de proyectos.

> Nochebuena en familia.
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Calendario de Somos Todos en UNO

El calendario posibilita mantener un orden para el desarrollo del PVC,
cumpliendo tiempos y objetivos y permite seguir una légica entre comunicacion-accion

que acompafie a todo el programa dando sentido al mismo.

El calendario de UNO resulto siendo el siguiente:

Acciones JULIO | AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE

Reunién Comité PVC ACME

Desayuno Alta Direccién

Dinamica Primeros Gerentes (180)

Capacitacion Mandos Medios

Lanzamiento PVC a colaboradores

Colecta de Juguetes

Reunion Comité PVC UNO ]

Colecta Fundacion Banco de Alimentos

Donaciones de Sangre
Proyecto Brecha Digital

Concurso de Proyectos ACME
Nochebuena en Familia ACME _

Fuente: empresa UNO.

En él se establece el mes en el que se llevara a cabo la accion. Luego, para cada
accion en particular existe un calendario que da cuenta de las distintas etapas y de los
tiempos de cada accion. Por ejemplo: reunion con OSC para planificar la actividad,
convocatoria a voluntarios, cierre de convocatoria, confirmacién de participacion,
sistematizacion de inscriptos, capacitacion y/o envio de instructivos, encuestas, envio de
agradecimientos, sistematizacion de indicadores y encuestas, presentacion de informe.
También en detalle se agregan instancias de comunicaciéon alternativas (dia del

voluntario, reconocimientos a voluntarios comprometidos), notas internas de difusion.

Estos dltimos puntos de instancias de comunicacion alternativa junto con el
lanzamiento son una manera de dar a conocer el programa, motivar, estimular e

informar a toda la empresa; hayan o no participado del programa anteriormente. En
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todos los casos se define como se haréa la comunicacion, cual sera el mensaje, cuando se

efectuard, qué recursos se utilizaran y mediante qué canales.

Se esperaba poder pasar por todas esas instancias a lo largo del 2011, llegando a
una participacion del 5% de la dotacion de las localidades nucleo seleccionadas. Se
estimaba que, una vez realizadas las primeras acciones en esas localidades, se podria

seguir expandiendo el programa.

Teniendo presente que el 50% de su plantilla tenia ganas de realizar acciones
solidarias dentro de la empresa, se comenz6 a implementar el PVC con aspiracion a

tener una muy buena receptividad por parte de los gerentes y los colaboradores.
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Implementacién de Somos Todos en UNO y el rol de la comunicacion
Una vez definida la estrategia y planificadas las acciones, Somos Todos estaba

listo para dar sus primeros pasos.

El implementar implica poner en préctica todo lo que se planificé en la etapa

anterior, dar a conocer el programa y comenzar a darle sentido colectivo al mismo.

Es el momento en el que las acciones se llevan adelante y las practicas de
comunicacion hacia el interior de la organizacion empiezan a producir sentido. Se abre
la participacion a los colaboradores para que puedan comenzar a realizar practicas de
voluntariado e involucrarse en el programa. Con lo cual, el programa comienza a crecer

y a tomar forma de practica social.

Segun el informe de UnidadCom (2010), la participacion en actividades de
voluntariado suele oscilar entre un 10 y 30% de la plantilla de empleados de la empresa.
El mismo estudio indica que las compafiias encuestadas realizan 4 acciones por afio
aproximadamente. La participacion es parte de un comportamiento humano que supone
motivos para el mismo. La comunicacion tiene el desafio de lograr la participacion y
mantener activo el involucramiento de los colaboradores en el programa valorizando las

practicas y fluyendo internamente para lograr la transversalidad deseada.

Alta direccion

Para presentarle el programa a la alta direccion y lograr su apoyo y compromiso
se decidio realizar un desayuno en el que participaron dirigentes empresariales de
distintas compafiias lideres del pais de envergadura similar que tuvieran ya instalado su
PVC. Para el desayuno se convocd de manera telefonica a todos los que asistirian, de

manera de poder contarles acerca del motivo del encuentro y dar fe de su importancia.

El objetivo principal era sensibilizar a la alta direccion de UNO y que pudieran
vislumbrar los beneficios que brinda un PVC a través de buenas practicas de compafiias

similares a la suya y bajo la opinion de pares con el mismo rol que el suyo.
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El 19 de junio se reunieron en las oficinas de UNO 14 dirigentes empresariales,
4 de ellos eran de UNO. EIl encuentro, que durd unas 4 horas, fue un espacio de didlogo
en el que los presentes contaron sus experiencias haciendo foco en los aspectos
positivos y dando consejos acerca de como desarrollar un PVC exitoso. Cada uno
expreso sus pautas de participacion, las acciones que habian realizado, como nacieron
los programas y hasta dénde habian llegado en el dia de la fecha y en qué medida el

PVC habia impactado en materia de clima.

El desayuno fue un encuentro practico que cumplio las expectativas. La alta
direccion de UNO queddé completamente conforme con lo dialogado entre los
participantes y orgullosos de estar dando sus primeros pasos en materia de voluntariado

corporativo.

Gerentes

Con el objetivo de presentarle el programa a los gerentes de UNO para que
también estuvieran informados, concedieran su apoyo y la habilitacion de la
participacién de sus equipos, se decidid realizar una intervencion en el Encuentro de
Gerentes que todos los afios se lleva a cabo con el fin de hacer foco en temas
relacionados al liderazgo y a la mejora de la gestion de clima. De esta manera, durante
las dos jornadas de duracion del encuentro y frente a los 180 asistentes, se hizo una

presentacion presencial del programa por parte de los responsables de su ejecucion.

Se dejo exhibida en la puerta del hall principal un acta de compromiso para que
los presentes se suscribieran de manera voluntaria en la que se expresaba que ellos,
como lideres de UNO entendian al voluntariado corporativo como una herramienta de
transformacion personal y social que estimula el compromiso de los colaboradores y
fomenta la consolidacion de los valores mediante una gestion interna alineada al estilo
de liderazgo de la compafiia. El acta también comprometia a los firmantes a ser

promotores del programa a nivel interno respetando la diversidad de voluntades acerca
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de la participacion de los voluntarios, ser ademas facilitadores de la participacion e
identificar intereses de los involucrados y en la medida de lo posible participar

personalmente de las actividades de voluntariado.

El programa tuvo una muy buena repercusion por parte de los gerentes. Tanto
fue asi que el acta fue firmada por los 180 que participaron del Encuentro. De hecho, al
volver a sus actividades laborales hicieron voz de lo sucedido en el Encuentro y asi

comenzaron a ser los primeros promotores del PVC.

El acta quedd exhibida durante 1 mes en la puerta del Edificio UNO; sede

central de la compafiia.

Lanzamiento PVC

Una vez presentado el programa a los gerentes, se continud con el lanzamiento
del mismo al resto de la compafiia. Comenzando por el Edificio UNO, se envié un mail
a todos los colaboradores para convocarlos a una reunion presencial en la sala principal
del edificio. Sin decirles cudl seria el motivo del encuentro, y manejando un efecto

incognita para generar interés, se alistaron al encuentro 230 empleados de UNO.

La responsable de Relaciones con la Comunidad de UNO junto al coordinador
de Comunicaciones Internas del Grupo ACME tomaron las riendas del encuentro. En él
se compartid el concepto de voluntariado corporativo, se expuso el programa, se dejaron
en claro las pautas de participacion, se presentaron las acciones planificada