
INVESTIGACION

EL VOLUNTARIADO 
CORPORATIVO COMO PRÁCTICA 
DE RESPONSABILIDAD SOCIAL 

EMPRESARIA HACIA LOS 
EMPLEADOS Y LA COMUNIDAD

Oscar Licandro

Licenciado en Sociología y Master of International 
Management

Universidad Católica del Uruguay
correo: olicandr@ucu.edu.uy

Resumen

Existe cierto consenso acerca de que el Voluntariado 
Corporativo  (VC)  ha evolucionado de una práctica 
filantrópica hacia una actividad de Responsabilidad 
Social Empresarial (RSE). Este consenso se apoya 
principalmente en el hecho de que, por lo general, las 
empresas encuadran sus actividades y programas de 
voluntariado en el marco de sus acciones sociales, los 
gestionan desde sus áreas de RSE e informan sobre 
ellos en sus reportes sociales o de sustentabilidad. 
Dado que la RSE es una filosofía empresarial basada 
en la gestión de los impactos sobre los stakeholders, 
toda conceptualización del VC como herramienta de 
RSE requiere asociar su aplicación con los stakeholders 
sobre los que se procura generar impactos positivos 
mediante ella. La revisión de la literatura sobre VC 
pone de manifiesto que esta actividad se relaciona casi 
exclusivamente con dos stakeholders: los empleados y la 
comunidad. En este artículo se presentan los resultados 
preliminares de un estudio cuantitativo que correlaciona 
la aplicación de actividades de VC con la incorporación 
prácticas de RSE hacia estos stakeholders. Para medir  
esta incorporación se utilizó un cuestionario diseñado 
en base a las orientaciones de la guía ISO 26.000 de 
Responsabilidad Social. El cuestionario se aplicó a un 
conjunto de 96 empresas, realizándose una análisis 
comparativo entre las empresas que practican el 
voluntariado corporativo y las que no lo practican. Los 
resultados obtenidos permiten sostener la hipótesis de 
que la aplicación del voluntariado corporativo se asocia 
positivamente con la incorporación de políticas de RSE 
hacia ambos stakeholders.
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ABSTRACT

There is some consensus that the Corporate Volunteer 
(CV) has evolved from a philanthropic activity practice 
towards Corporate Social Responsibility (CSR). This 
consensus is based primarily on the fact that, generally, 
companies frame their activities and volunteer programs 
in the framework of their social actions, managed from 
their areas of CSR and inform on them in their social or 
sustainability reports. Since CSR is a business philosophy 
based on the management of impacts on stakeholders, all 
conceptualization of CV as a tool for CSR implementation 
requires associating their application with stakeholders on 
which seeks to generate positive impacts through it. The 
review of the literature on VC shows that this activity is 
associated almost exclusively with two stakeholders: the 
employees and the community. This article presents the 
preliminary results of a quantitative study that correlates 
the application of CV activities with the incorporation of 
CSR practices towards these stakeholders. To measure 
this incorporation a questionnaire designed based on the 
orientations of the ISO 26000 Social Responsibility guide 
was used. The questionnaire was applied to a group of 
96 companies, performing one comparative analysis 
between companies that practice corporate volunteering 
and those who do not practice. The results obtained 
support the hypothesis that the application of corporate 
volunteering is positively associated with the incorporation 
of CSR policies towards both stakeholders.

Keywords: Corporate Volunteering, Corporate Social 
Responsibility, ISO 26000, Employees, Community.
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1. INTRODUCCIÓN

El VC surgió a fines de la década de los sesenta del 
siglo pasado y luego, durante las siguientes décadas, 
se fue extendiendo lentamente por todo el mundo, 
tal como lo explican diversos estudios (Allen, 2003; 
Gatignon-Turnau y Mignonac, 2015; Ruizalba, Vallespin, 
y González, 2014). No obstante ello,  la investigación 
académica sobre este tema se encuentra todavía en una 
fase incipiente (Magalhaes y Ferreira, 2014). Además, 
como señala  Grant (2012: 610), “los estudiosos de 
las organizaciones apenas han comenzado a prestarle 
atención”. Según algunos autores la preocupación por el 
VC en el mundo académico recién comenzó cuando el VC 
“pasó a ser entendido como una importante herramienta 
de política de responsabilidad social empresarial, que 
puede acarrear importantes impactos positivos (Do Paço 
y Nave, 2013).

Es abundante la literatura que sostiene que el VC 
es conceptualizado y utilizado como parte de la RSE 
(Gallardo Vázquez, Sánchez, Corchuelo y Guerra, 2010; 
Santos y Bittencour, 2008; Basil, Runte, Easwaramoorthy 
y Barr, 2011; Cavalaro, 2006; Muthuri, Matten y Moon, 
2009; Grant, 2012). Sin embargo, no se cuenta con 
suficiente evidencia empírica que legitime esta opinión. 
Ello se debe a que, pese a existir estudios de casos 
que muestran experiencias concretas de aplicación del 
VC en el marco de políticas de RSE (Yapor y Licandro, 
2015; Pereira, Bettoni y Licandro, 2012; Do Paço y 
Nave, 2013) son casi inexistentes las investigaciones de 
base estadística que demuestren que efectivamente la 
aplicación del VC está asociado a la incorporación de la 
RSE en la gestión de las empresas. En particular, esa 
falta de evidencia empírica se observa con relación a la 
incorporación de políticas de RSE hacia los empleados 
y hacia  la comunidad. Dicho de otra forma, no existe 
suficiente evidencia empírica que aporte una respuesta 
a la pregunta: ¿forma parte el VC de las acciones de 
RSE hacia los empleados y hacia la comunidad de las 
empresas que lo aplican?   En este artículo se presentan 
los resultados de una investigación estadística cuyos 

resultados sugieren una respuesta afirmativa a esta 
pregunta.

2. FUNDAMENTO TEÓRICO

2.1 La relación entre Voluntariado Corporativo y 
RSE

Para designar este tipo de voluntariado se han 
acuñado diversas expresiones: 1) apoyo empresarial al 
voluntariado de empleados (Basil et al., 2011; González, 
Negueruela, y Dávila,  2008; Easwaramoorthy, Barr, 
Runte, y Basil,., 2006); 2) voluntariado de empleados 
(Rodell, Breitsohl, Schroder y Keating 2015; Zappalá y 
Mclaren, 2004; Muthuri et al., 2009)  y 3) voluntariado 
corporativo (Herzig, 2004; Lorenz, Gentile y Wehner, 
2011; Fundación CODESPA, 2012; Do Paco y Nave, 
2013; Moreno, 2013). Con independencia de la expresión 
utilizada para designarla, esta forma de voluntariado 
se caracteriza por ser una actividad: 1) mediante la 
cual la empresa brinda algún de tipo de apoyo formal 
que facilita “a los empleados y a sus familias el poder 
dedicar su tiempo y sus habilidades en algún tipo servicio 
a la comunidad” (Ruizalba et al.,  2014: 47); 2) que 
es promovida o facilitada por la empresa (Fundación 
Compromiso, 2008; Acción Empresarial, 2004), es decir, 
que resulta de una iniciativa de la empresa o de una 
demanda de los empleados; 3) que es realizada por los 
empleados en forma libre y sin percibir remuneración 
por participar en ella (Voluntare, 2013; Observatorio 
de Voluntariado Corporativo, 2009); 4) que requiere el 
uso de algún tipo de recurso aportado por la empresa 
(donación de dinero u horas de trabajo, préstamo de 
infraestructura, contratación de personal para su gestión, 
capital relacional, etc.); 5) que  de alguna forma se 
articula con su negocio (Gallardo et al., 60) y 6) que 
posee algún tipo de organización a cargo de la empresa, 
de los voluntarios o de la institución donde se aplica. 

En el caso del concepto de Responsabilidad Social 
Empresaria, el análisis de la literatura (académica y no 
académica)  producida en el correr de los últimos sesenta 
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años, pone de manifiesto la existencia una amplia 
diversidad de aportes sobre este tema y, particularmente, 
sobre la definición del concepto, tal como lo demuestran 
los trabajos de Carroll (1999), Garriga y Melé (2004) y 
Dahlsrud (2008). En la segunda década del siglo XXI 
esa diversidad conceptual parece haber convergido en 
una definición que cuenta con amplios consensos a nivel 
académico, de los actores institucionales interesados en 
promover la RSE (como ONU, OCDE, Unión Europea, 
etc.) y de las diversas fundaciones que se dedican 
específicamente a esta actividad. Ese consenso gira 
en torno a la definición y principales ideas que sobre la 
Responsabilidad Social se establecen en la guia ISO 
26.000. En su capítulo 2, apartado 2.18, se la define 
como “la responsabilidad de una organización ante los 
impactos que sus decisiones y actividades ocasionan en 
la sociedad y el medio ambiente” (ISO, 2011: 106).

También parece existir un consenso más o menos 
generalizado acerca de dos ideas. En primer lugar, se 
asume que la RSE se ubica en el nivel estratégico e 
inclusive de filosofía de negocios, habiéndose superado 
las primeras versiones del concepto que la confundían 
con la filantropía o la reducían a un conjunto de tácticas 
asociadas con la construcción de reputación corporativa. 
En segundo lugar, se coincide en que el concepto 
de RSE involucra al menos seis comportamientos. 
Aplicar la RSE consiste en: 1) minimizar los impactos 
negativos (externalidades) de la actividad empresarial 
sobre la sociedad y el medioambiente (FORETICA, 
2004; Marsden, 2005; ISO, 2011; Licandro, 2016);  2) 
considerar los intereses de los stakeholders (Carroll, 
1999; Freeman y Liedka, 1991; Dahlsrud, 2008; ISO, 
2011; Comisión Europea, 2011);  y crear valor económico 
para todos ellos y no solo para los accionistas (ISO, 
2011; Comisión Europea, 2011);  lo que Porter y 
Kramer (2011) llaman valor compartido; 3) actuar en 
forma ética en todas las etapas y momentos de su 
operación (ISO, 2011; Licandro, 2016); 4) incorporar 
consideraciones sociales y ambientales a la actividad 
productiva y comercial, incluyendo la contribución al 
desarrollo sustentable (Comisión de las Comunidades 

Europeas, 2001; World Business Council for Sustainable 
Development, 2000; ISO 2011); 5) establecer relaciones 
de reciprocidad con todos los stakeholders, más allá de 
las relaciones estrictamente transaccionales (intercambio 
de equivalentes) (Licandro, 2016) y 6) rendir cuentas ante 
los stakeholders (ISO, 2011; Alejos, 2015). Y, además,  
todo esto no es considerado como acciones periféricas al 
negocio, sino que la RSE se incorpora a la totalidad de la 
operación (ISO, 2011).

A los efectos de esta investigación se adoptó la 
definición de RSE formulada en la guía ISO 26.000 
(mencionada más arriba) y se utilizó el modelo propuesto 
en esta guía para organizar los diferentes impactos de 
la operación de la empresa que requieren la adopción 
de comportamientos socialmente responsables. 
Este modelo divide esos impactos en siete materias 
fundamentales: Gobernanza, Prácticas Laborales, 
Asuntos de Consumidores, Prácticas Justas de 
Operación, Derechos Humanos, Participación Activa y 
Desarrollo de la Comunidad (PADC) y Medioambiente. A 
su vez, dentro de cada materia fundamental, los impactos 
son agrupados en categorías denominadas asuntos. 
Dado que el análisis de este artículo se centra en la 
RSE hacia los empleados y la comunidad, solamente 
se considerarán las materias fundamentales que los 
involucran: Prácticas Laborales y Participación Activa y 
Desarrollo de la Comunidad. En el cuadro 1 se describen 
los asuntos en los que son sub-dividadas ambas materias 
fundamentales en la guía ISO 26.000.
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Cuadro 1. 
Materias fundamentales y asuntos propuestos en la ISO 26.000 que se relacionan directamente con los empleados 

y la comunidad

Fuente: Elaboración propia en base a ISO (2011) y a Argandoña e Isea (2011)
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El concepto de RSE no refire a la adopción de 
comportamientos altruistas o filantrópicos hacia 
los stakeholders. Esta filosofía de gestión propone 
a las empresas adoptar voluntariamente diversos 
comportamientos no exigidos en las leyes y los 
contratos, que minimizan los impactos negativos que la 
operación puede tener sobre sus stakeholders  o que 
generan impactos positivos para ellos. La adopción 
de estos comportamientos se hace con la finalidad 
de obtener de ellos ciertos comportamientos de 
reciprocidad (Licandro, 2016). Así, por ejemplo, muchas 
de las prácticas de RSE hacia los empleados propuestas 
en la ISO 26.000 procuran obtener de ellos un mayor 
compromiso, disminución del absentismo o mayor 
sentido de pertenencia. De igual modo, las orientaciones 
de la ISO 26.000 sobre la RSE hacia la comunidad 
procuran que ella retribuya a la empresa mediante lo que 
se denomina permiso de operación o licencia social; o 
mediante la colaboración para abordar problemas que 
atañen a ambos, la comprensión ante accidentes y una 
predisposición positiva para la resolución de eventuales 
conflictos de interés que  puedan surgir. 

Algunos autores sugieren que los comportamientos 
socialmente responsables de las empresas les permiten 
construir con sus stakeholders bienes relacionales 
(intangibles, como la confianza, la credibilidad y el 
respeto), que son los factores que disparan esos 
comportamientos de reciprocidad hacia la empresa 
(Licandro, 2016). Por lo tanto, la RSE se aplica con la 
expectativa de obtener una devolución por parte del 
stakeholder, algo que impacte positivamente en el 
desempeño de la empresa; es decir, un beneficio que 
contribuya a su rentabilidad y a su sostenibilidad.

Tal como se mencionó más arriba, mediante el VC 
la empresa brinda apoyo formal a los empleados que 
quieren dedicar su tiempo y habilildades en algún tipo de 
servicio a la comunidad  (Ruizalba et al., 2014). Es decir, 
mediante el VC  la empresa procura generar un impacto 
positivo sobre estos empleados, al que no está obligada 
por las leyes o los contratos. Ésto es claramente un 

comportamiento socialmente responsable hacia ellos. 
Diversos estudios sobre los beneficios del VC identifican 
algunas de las reciprocidades que las empresas pueden 
esperar de sus empleados en respuesta a esta práctica 
de RSE. En general, esos estudios sugieren que los 
mayores beneficios que aporta el VC se relacionan 
con el desarrollo del capital humano y la construcción 
de un mejor relacionamiento entre empleados y entre 
ellos y la empresa. Así, por ejemplo, la investigación 
realizada por Pereira et al. (2012) identificó que el VC: 1) 
permite un mayor alineamiento del personal; 2) mejora 
el clima laboral; 3) permite captar y retener talentos; 
4) desarrolla competencias en el personal y 5) genera 
mayor compromiso de los empleados. 

Por lo tanto, desde el punto de vista conceptual, es 
válido concebir el VC como una práctica o herramienta 
de RSE hacia los empleados, ya que es claramente 
una acción voluntaria de la empresa dirigida a generar 
un impacto positivo en los empleados. A su vez, este 
impacto dispara un conjunto de reciprocidades de parte 
de éstos, las que determinan beneficios positivos para la 
empresa. Más aún, es posible relacionar estos beneficios 
con los que se espera de otras prácticas de RSE hacia 
los empleados.

También el VC puede concebirse como una práctica 
de RSE hacia la Comunidad. Esto es así porque: 
1) mediante el VC la empresa pone al servicio de la 
comunidad uno de sus recursos (su capital humano), 
con la finalidad de generar impactos positivos en ella; 2) 
en el asunto Participación Activa en la Comunidad, que 
forma parte de la materia fundamental PADC, se señala 
expresamente que la participación en las organizaciones 
sociales y comunitarias (generalmente mediante el 
voluntariado de directivos) y el alentar el voluntariado de 
los empleados son acciones de RSE hacia la comunidad 
(ISO, 2011: 198); 3) en el asunto sobre Inversión 
Social de la misma materia fundamental se sugire a las 
empresas formar alianzas sociales (ISO, 2011: 205), 
las que generalmente se potencian cuando involucran 
formas de voluntariado corporativo, como es el caso de 

52

EL VOLUNTARIADO CORPORATIVO COMO PRÁCTICA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL 
EMPRESARIA HACIA LOS EMPLEADOS Y LA COMUNIDAD



las que involucran la prestación de servicios pro-bono 4) 
las acciones de RSE para atender varios de los problemas 
referidos en los otros cinco asuntos (salud, educación, 
empleo, etc.) suelen ser más eficientes o permiten dejar 
mejor capacidad instalada en las comunidades cuando 
involucran el voluntariado basado en actividades de 
capacitación y asesoramiento técnico.

En síntesis, el VC puede concebirse como práctica de 
RSE hacia los empleados y hacia la comunidad. Por lo 
tanto, es dable esperar que se aplique en mayor cantidad 
y con mayor profundidad entre las empresas más 
avanzadas en la incorporación de la RSE a su gestión 
que entre las menos avanzadas.

2.2 La investigación sobre la relación entre 
Voluntariado Corporativo y RSE

Tal como se mencionó en la introducción, la 
investigación empírica sobre la relación entre VC y 
RSE es todavía incipiente y no se centra en el estudio 
de si existe una correlación efectiva entre la práctica 
del VC y la incorporación de la RSE en la gestión y la 
estrategia; particularmente en la gestión de la RSE 
hacia los empleados y la comunidad. Si se analizan las 
investigaciones empíricas sobre la relación entre VC y 
RSE, se observa que todas ellas parecen focalizarse en 
la consideración de: 1) la forma como interactúan ambos 
conceptos en aspectos específicos (RSE y gestión 
de recursos humanos, RSE y gestión de la cultura 
organizacional, RSE y construcción de intangibles como 
la imagen y el capital social, etc.) y 2) en los impactos 
de dicha interacción (satisfacción y compromiso de los 
empleados, desarrollo de valores, construcción de una 
cultura de RSE, percepción del consumidor sobre la 
empresa, etc.). Pero parece no haber investigaciones 
que estudien si existe una correlación efectiva entre la 
práctica del VC y la incorporación de la RSE a la gestión 
de la relación con la comunidad y los empleados.

Una parte importante de las investigaciones estudian 
la relación entre el VC y la gestión de los recursos 

humanos. Ya se mencionaron los beneficios que el VC 
puede generar para las empresas en materia de gestión 
de su capital humano, identificados por Pereira et al. 
(2012). Madison, Ward y Royalty (2012: 2) afirman que 
“CSR is multi-faceted and includes numerous activities 
one of which is employer-sponsored volunteerism”, cuyo 
principal impacto es lograr un mayor compromiso de 
los empleados con la organización. Laure-Gatignon y 
Mignonac (2015: 7) sostienen que el VC es una actividad 
de RSE que ofrece un gran potencial para la gestión 
estratégica de los recursos humanos. También estos 
autores concluyen que el VC puede operar como estímulo 
para el desarrollo de comportamientos de reciprocidad 
por parte de los empleados. Ruizalba et al. (2014: 55) 
demuestran que en “aquellas empresas con  mayor 
presencia del voluntariado corporativo, la satisfacción 
laboral y el compromiso de los empleados es mayor”.

También hay investigaciones que estudian la relación 
entre la aplicación del VC y la creación de condiciones 
internas que favorecen la RSE. Una investigación 
realizada en Australia demuestra que el VC es una 
herramienta que permite a los voluntarios conectar con 
los valores de RSE de la empresa y que la mayoría de los 
programas de voluntariado son gestionados por el área 
de RSE (Cavalaro, 2006).  Gallardo Vázquez et al. (2010) 
observaron que el éxito de los programas de VC se asocia 
con la cultura corporativa de RSE, en tanto que algunos 
estudios de caso realizados en Uruguay demuestran que 
el VC es una herramienta que se puede utilizar para la 
construcción de una cultura de RSE (Barreiro y Licandro, 
2012) (Yapor y Licandro, 2015). 

Otras investigaciones estudian la relación entre 
VC y construcción de intangibles. Muthuri et al. 
(2009)  investigaron la contribución del VC a la RSE, 
especialmente por el impacto que tiene sobre el desarrollo 
de capital social (2006). Por otra parte, Plewa, Conduit, 
Quester y Johnson (2015) estudiaron la forma como el 
VC influye en la percepción del consumidor sobre la 
imagen de RSE de la empresa y su comportamiento 
como consumidor. 
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En síntesis, parece no existir conocimiento validado 
empíricamente que permita saber si el VC es una 
herramienta que se aplica en forma integrada con 
la incorporación de políticas de RSE dirigidas a los 
empleados y la comunidad, o si la relación entre ambos 
conceptos está operando exclusivamente en el ámbito 
del discurso. Podría estar ocurriendo que las empresas 
que practican el VC hayan adoptado un discurso de RSE 
sin haber incorporado efectivamente este concepto a la 
gestión del negocio. 

3. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN

En este artículo se aborda el problema de si la 
práctica del VC se asocia con la incorporación efectiva 
de la RSE a la gestión de la relación con los empleados 
y la comunidad, o si tan solo es una actividad que está 
operando en forma independiente como herramienta de 
gestión de los recursos humanos o como recurso que se 
pone al servicio de las acciones sociales de la empresa. 
En síntesis, resulta necesario encontrar una respuesta 
validada empíricamente a la pregunta: ¿es el VC 
concebido como una política de RSE hacia los empleados 
y hacia la comunidad? Si la respuesta a esta pregunta 
es afirmativa, debería existir una diferencia sustancial en 
materia de incorporación efectiva de la RSE a la gestión 
de la relación con los empleados y la comunidad entre 
las empresas que aplican el voluntariado y las que no lo 
aplican.

 
La incorporación de la RSE se analizará considerando 

la existencia y aplicación de prácticas o comportamientos 
específicos de RSE hacia ambos stakeholders. En el 
caso de los empleados, se considerarán prácticas o 
comportamientos destinados, por ejemplo, a impedir la 
discriminación, facilitar el desarrollo profesional de los 
empleados, promover la vida saludable y el equilibrio entre 
trabajo y vida familiar, etc. En el caso de las comunidad, 
se considerarán prácticas o comportamientos dirigidos 
a conocer sus problemas, involucrarse en la solución 
los mismos, fomentar la participación de los directivos 

en las organizaciones de la sociedad civil, etc. Estas 
prácticas o comportamientos (y los indicadores utilizados 
para evaluar su aplicación) fueron definidas a partir de 
las orientaciones de la guía ISO 26.000 en sus materias 
fundamentales Prácticas Laborales y Participación Activa 
y desarrollo de la comunidad. 

De acuerdo con lo que se establece en la literatura, 
es de esperar que exista un una mayor presencia del 
VC entre las empresas mas avanzadas en materia de 
incorporación de la RSE que entre las que se encuentran 
menos avanzadas. Dicho de otro modo, debería existir una 
correlación entre la aplicación del VC y la incorporación 
de la RSE a la gestión de la relación con los empleados y 
con la comunidad. Por lo tanto, se somete a contrastación 
empírica la siguiente hipótesis:

La aplicación del VC se correlaciona positivamente 
con el grado de avance de las empresas en materia de 
incorporación de prácticas de RSE hacia los empleados 
y la comunidad.

4. METODOLOGÍA

Para la contrastación empírica de esta hipótesis se 
analizaron los resultados del Sistema de Indicadores 
sobre RSE (IRSE), que en Uruguay aplica la Asociación 
Cristiana de Dirigentes de Empresas (ACDE) bajo la 
coordinación del autor de este documento. El IRSE es 
una herramienta de autoevaluación de la RSE basada en 
la aplicación de un cuestionario autoadministrado, que es 
completado anualmente por un grupo de empresas que 
trabajan en la incorporación de la RSE a su gestión. 

Este cuestionario  incluye información sobre tres 
grupos de indicadores. El primer grupo está constituido por 
indicadores sobre el perfil de las empresas participantes 
(origen del capital, tamaño, principal mercado al que se 
dirige, etc.). El segundo grupo está constituido por 11 
indicadores sobre diversos aspectos relacionados con 
incorporación de la RSE a la gestión de las empresas 
y el uso de instrumentos específicos de gestión de la 

54

EL VOLUNTARIADO CORPORATIVO COMO PRÁCTICA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL 
EMPRESARIA HACIA LOS EMPLEADOS Y LA COMUNIDAD



RSE, entre los que se encuentra el VC. Su evaluación 
se realiza mediante una escala nominal bi-variada (aplica 
o no aplica). El tercer grupo incluye 109 indicadores 
que evalúan la existencia y aplicación de políticas de 
RSE sobre prácticas o comportamientos (por ejemplo: 
“evitar el acoso moral, sexual, sicológico, ideológico y 
de cualquier otro tipo” o “relevar en forma sistemática 
las necesidades de los proveedores”) dirigidas a siete 
stakeholders (accionistas, empleados , proveedores, 
clientes, competidores, comunidad, Estado) y en relación 
con el medioambiente. Para evaluar estos indicadores 
se utiliza una escala ordinal de seis valores, que mide 
el grado en que existen y se aplican políticas de RSE 
dirigidas a asegurar cada práctica o comportamiento.

Para la elaboración de este documento se creó una 
base de datos con las respuestas de 96 empresas que 
participaron en al menos una de las últimas tres ediciones 
(2013, 2014 o 2015) del IRSE.  En el caso de las empresas 
que participaron en más de una de estas ediciones se 
utilizó la información correspondiente al último año en 
que lo hicieron. Estas empresas constituyen una muestra 
intensional (no probabilística) del universo de empresas 
que en Uruguay están trabajando activamente en la 
incorporación de la RSE a su gestión. Si bien no existe un 
registro de todas las empresas que forman parte de este 
universo, un relevamiento preliminar permite sostener 
que es un número pequeño no mayor a las 500. De modo 
que el tamaño muestral permite suponer que, aunque la 
muestra no es probabilística, resulta razonable asumir 
que sus resultados se aproximan a los del universo. 

A los efectos de este estudio, los 109 indicadores 
del tercer grupo fueron reorganizados en función de las 
materias fundamentales a las que cada uno de ellos 
corresponde. En el caso de los indicadores relativos a 
la RSE hacia los empleados y la comunidad se registró 
una exacta coincidencia entre stakeholders y materias 
fundamentales. De modo que a la materia Prácticas 
Laborales correspondieron 29 indicadores y a la materia 
Participación Activa y Desarrollo de la Comunidad 
correspondieron 12 indicadores.

Luego de hacer una revisión preliminar de los datos, 
se tomaron dos decisiones en cuanto a la información 
correspondiente a estos indicadores. En primer lugar, 
se decidió eliminar algunos de ellos porque registraron 
un alto número de no respuesta, con lo cual el análisis 
se realizó sobre 21 indicadores de Prácticas Laborales 
y 11 indicadores de PADC. En la primera columna 
de los cuadros 3 y 5 se indica la distribución de estos 
indicadores según los asuntos en que la ISO 26.000 
divide cada materia fundamental

En segundo lugar, se decidió recodificar la escala con 
la que se miden estos indicadores porque, desde el punto 
de vista conceptual, no existen diferencias sustanciales 
entre los dos primeros valores. Si bien para las empresas 
es útil diferenciar ambos valores, desde el punto de vista 
teórico ello no es necesario De este modo, se trabajó 
con una escala del tipo Lickert de cinco valores, donde 
el “1” corresponde a un nivel nulo o bajo de desempeño 
(no realiza acciones relacionadas con la práctica de RSE 
considerada en el indicador o lo hace en forma aislada) 
y el “5” corresponde a un nivel alto (cuenta con políticas 
incluidas en la estrategia). El “3” corresponde a un 
nivel intermedio (existen políticas con escasa difusión y 
aplicación).

5. RESULTADOS
 
5.1 Resultados generales en cada materia 

fundamental de la RSE

En base a los indicadores seleccionados para cada 
stakeholder se construyó un índice promedio para cada 
uno de ellos. En el cuadro 2 puede observarse que en 
ambos casos existe una diferencia estadística significativa 
(con más del 99% de nivel de confianza) en el nivel de 
desempeño en materia de RSE entre quienes aplican el 
voluntariado y quienes no lo aplican. En el caso de la 
materia fundamental PADC, la diferencia es de 0,83 (3,12 
contra 2,29) y en Prácticas Laborales la diferencia es de 
0,62 (4,14 contra 3,50). De modo que, a nivel general de 
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cada materia fundamental, la hipótesis queda validada.

Además, la información presente en el cuadro 2 permite 
profundizar el análisis sobre el problema abordado en 
este estudio. Nótese el bajo valor alcanzado por el índice 
sobre PADC, que se registra tanto entre las empresas 
que aplican el VC como entre las que no lo hacen. Dado 
que los indicadores del IRSE se encuentran alineados 
con las orientaciones de la ISO 26.000, estos resultados 
sugieren que las acciones sociales que están realizando 
muchas de estas empresas no siguen las orientaciones 
de esta guía. En particular,  el valor 2,29 obtenido por las 

empresas que no aplican el VC demuestra que la mayoría 
de estas empresas no tiene mínimamente desarrollada 
su RSE hacia la comunidad. En cambio, el valor de 3,12  
obtenido por las empresa que aplican el VC demuestra 
que en estas empresas hay cierto grado de desarrollo 
de políticas de RSE hacia la comunidad, aunque dicho 
desarrollo todavía es incipiente. En este contexto, la 
amplia diferencia en favor de la empresas que aplican el 
VC contribuye a la validación de la hipótesis, ya que el 
VC se aplica únicamente en empresas que cuentan con 
algún grado de desarrollo de su RSE hacia la comunidad.

Cuadro 2
 Correlación entre la práctica del voluntariado corporativo y la aplicación de políticas de RSE. Análisis por 

stakeholder.  Test de diferencia de medias.

Fuente: Elaboración propia (2016)
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Dado que los índices generales correspondientes a 
Prácticas Laborales y PADC resultan de un promedio 
de varios indicadores, puede ocurrir que dicho promedio 
oculte diferencias importantes entre indicadores. De ahí 
la oportunidad de realizar un análisis más desagregado.

 
5.2 El VC y las Prácticas laborales: análisis por 

asuntos e indicadores

En el cuadro 3 se presentan los resultados 
correspondientes a las Prácticas Laborales, 
desagregadas por asunto. Importa señalar que entre 
los 21 indicadores correspondientes a esta práctica no 
hay ninguno referente al asunto Diálogo Social. Esto se 
debe a que el único indicador sobre esta asunto incluido 
en el IRSE fue excluido del análisis porque presentó un 
elevado número de no respuestas. 

Algunas de las prácticas de RSE incluidas en la 
materia Prácticas Laborales procuran obtener beneficios 
similares o sinérgicos con los que se pretende obtener 
de la aplicación del VC, como es el caso del fomento 
del sentido de pertenencia y del compromiso de los 
empleados, la construccion de un buen clima laboral y una 
cultura de RSE, la internalización de valores o el desarrollo 
de competencias (trabajo en equipo, comunicaciones 
interpersonales, etc.).  Esto es, por ejemplo, lo que 
ocurre con las siguientes prácticas ubicadas dentro del 
asunto Condiciones de Trabajo y Protección Social: a) 
promover el trabajo en equipo, el involucramiento y el 
sentido de pertenencia; b) promover un adecuado clima 
laboral y de relación dentro de la empresa;  c) facilitar el 
adecuado balance entre vida laboral y familiar o d) brindar 
beneficios en materia de salud, educación o acceso a la 
vivienda. También es el caso de varias de las prácticas 
incluidas en el asunto Desarrollo Humano y Formación 
en el Lugar de Trabajo: a) formar a los empleados en los 
valores de la empresa; b) brindar oportunidades para el 
desarrollo de una carrera funcional dentro de la empresa 
o c) evaluar el desempeño de los empleados. 

En cambio, otras prácticas laborales no tienen 
objetivos similares o sinérgicos con los del VC. Este es 
el caso de las prácticas que forman parte del asunto 
Salud y Seguridad Ocupacional (por ejemplo: prevenir 
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, 
más allá de las exigencias legales) y de la mayoría de 
los indicadores sobre Trabajo y Relaciones Laborales 
(por ejemplo: a) pagar remuneraciones por encima de los 
mínimos legales o b)  ofrecer la mayor estabilidad laboral 
posible a sus empleados). El objetivo de las primeras 
es proteger la seguridad y la salud de los empleados y 
el de las segundas es generar un marco de relaciones 
laborales respetuoso de sus derechos. 

De la lectura del cuadro 3 se desprende que el índice 
promedio general esconde diferentes resultados entre 
asuntos. En los dos asuntos que incluyen prácticas 
con objetivos similares o sinérgicos con los del VC, se 
observa la existencia de una fuerte correlación entre la 
aplicación del VC y el desempeño en materia de RSE 
hacia los empleados. Y ello ocurre en la casi totalidad 
de los indicadores de cada asunto, tal como puede 
observarse en el cuadro 4. En cambio, no se registra 
correlación entre ambas variables en el caso de los dos 
asuntos cuyos objetivos tienen escasa vinculación con 
los que se persiguen mediante la aplicación del VC: a) 
Salud y Seguridad Ocupacional y b) Trabajo y Relaciones. 
Además, como se observa en el cuadro 4, esta falta 
de correlación se registra en todos los indicadores del 
primero de estos dos asuntos y ocurre lo mismo en más 
de la mitad de los indicadores del segundo.

Por lo tanto, los resultados presentados en los 
cuadroy 4 y 3 refuerzan la validez de la hipótesis, ya 
que demuestran que las diferencias entre las empresas 
que aplican el VC y las que no lo aplican se registran 
únicamente en aquellos asuntos e indicadores más 
directamente relacionadas con el VC. 
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  Cuadro 3
Correlación entre la práctica del voluntariado corporativo y la aplicación de políticas de RSE hacia los empleados. 

Análisis por asuntos de la materia fundamental Prácticas Laborales según la guía ISO 26.000.  Test de diferencia de 
medias.

Fuente: Elaboración propia (2016)
Cuadro 4

Correlación entre la práctica del voluntariado corporativo y la aplicación de políticas de RSE. Análisis por 
indicadores de RSE hacia los empleados.  Test de diferencia de medias
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5.3 El VC y la Participación Activa y Desarrollo de 
la Comunidad: análisis por asuntos e indicadores

En el cuadro 5 se presentan los resultados 
correspondientes a esta materia fundamental,  
desagregados por asuntos. Antes de analizar estos 
resultados es necesario tener presente que la ISO 
26.000 divide esta materia en dos tipos de asuntos (ver 
cuadro1). El primer tipo está constituido por dos asuntos 
en los que se establecen orientaciones conceptuales y 
metodológicas: a) Participación Activa en la Comundad y 
b) Inversión Social. El segundo lo está por cinco asuntos 
que describen los problemas o causas sociales que la 

ISO 26.000 sugiere a las empresas considerar para 
su inversión social: eduación y cultura, salud, acceso 
a tecnología, etc.. Dado que en el IRSE se incluyen 
solamente tres indicadores correspondientes a este 
segundo grupo, a los efectos del análisis se los consideró 
como parte del mismo asunto.  

En el cuadro 5 puede observarse que en los dos 
asuntos del primer tipo existe una fuerte correlación entre 
desempeño en materia de RSE y VC. En Participación 
Activa en la Comunidad la diferencia entre quienes 
aplican el VC y quienes no lo aplican es de 1,36 y en 
Inversión Social la diferencia es de 1,03. Tal como se 
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Fuente: Elaboración propia (2016)
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observa en el cuadro 6, esta correlación se registra en 
todos los indicadores de cada uno de estos dos asuntos. 
Estos resultados sugieren que las empresas que aplican 
el VC están mucho más avanzadas en la aplicación de 
las orientaciones de la ISO 26.000 relativas a la RSE 
hacia la Comunidad. Si se tiene en cuenta que dichas 
orientaciones hacen hincapié en el involucramiento 
directo de la empresa en la solución de los problemas de 
la comunidad (lo que generalmente requiere algún tipo 
de voluntariado corporativo), los resultados estadísticos 
sustentan la hipótesis de correlación entre desempeño en 
materia de RSE hacia la comunidad y aplicación del VC.

Inversamente, no se registra correlación en el asunto 
que reúne los indicadores relacionados con los problemas 
o causas sociales sugeridas por la ISO 26.000 (ello no 
ocurre en ninguno de los tres indicadores). Pero esto no 
invalida la hipótesis investigada, porque la intervención de 
las empresas en la atención de estos problemas o causas 
sociales puede realizarse sin aplicar las orientaciones de 
la ISO 26.000 y sin la utilización del trabajo de voluntarios 
corporativos. Es decir, lo que muestran estos resultados 
es que la elección de los temas y problemas sociales 
referidos en los tres indicadores no se relaciona con la 
aplicación del VC.
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Cuadro 5
 Correlación entre la práctica del voluntariado corporativo y la aplicación de políticas de RSE hacia la Comunidad. 

Análisis por asuntos de la materia fundamental Participación Activa y Desarrollo de la Comunidad según la guía ISO 
26.000.  Test de diferencia de medias.

Fuente: Elaboración propia (2016)
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Cuadro 6
Correlación entre la práctica del voluntariado corporativo y la aplicación de políticas de RSE. Análisis por 

indicadores de RSE hacia la Comunidad.  Test de diferencia de medias

Fuente: Elaboración propia (2016)
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6. CONCLUSIONES 

Esta investigación demuestra que VC y RSE se 
relacionan en la práctica de las empresas; es decir, 
que la aplicación del VC viene de la mano de la 
incorporación de la RSE a la gestión y a la estrategia 
de relación con los stakehoders involucrados en esta 
actividad: los empleados y la comunidad. Esto quedó 
evidenciado al demostrarse la existencia de correlación 
estadística entre la aplicación del VC y el grado de 
avance en materia de prácticas de RSE hacia dichos 
stakeholders. Esta correlación estadística se registró a 
nivel de: 1) los índices generales que midieron la RSE 
en las dos materias fundamentales propuestas en la guía 
ISO 26.000 que involucan a empleados y comunidad: 
Prácticas Laborales y Participación Activa y Desarrollo 
de la Comunidad; 2) los índices que midieron la RSE en 
los asuntos en que la ISO 26.000 sub-divide la materia 
Prácticas Laborales y cuyos objetivos coinciden con los 
que persigue el voluntariado corporativo en materia de 
reciprocidades por parte de los empleados: Condiciones 
de Trabajo y Protección Social y  Desarrollo Humano y 
Formación en el Lugar de Trabajo; y 3) los índices que 
miden la aplicación de las orientaciones conceptuales de 
la ISO 26.000 en relación a la PADC (Participación Activa 
en la Comunidad e Inversión Social).

Cuando se analizan las motivaciones de las empresas 
para aplicar el VC es posibe identificar tres abordajes 
parciales, que no responden a su conceptualización 
como actividad de RSE dirigida simultáneamente a 
empleados y comunidad. Estos enfoques se caracterizan 
por concebirlo exclusivamente como: 1) una “donación” 
(filantropía) de la empresa hacia sus empleados, al 
proveerles de una plataforma de apoyo a sus iniciativas 
solidarias sin esperar ningún beneficio por hacerlo; 2) una 
herramienta que la empresa concibe y aplica como soporte 
de sus acciones sociales (un recurso que puede llegar a 
tener un muy bajo costo) y 3) una herramienta de gestión 
del capital humano. Las correlaciones encontradas en 
esta investigación sugieren que la motivación de la 
mayoría de las empresas estudiadas trasciende estos 

tres enfoques. Claramente, no corresponde al enfoque 
filantrópico porque el VC se asocia con sus prácticas de 
RSE y ésta, por definición, no es filantropía. Y tampoco 
corresponde a ninguno de los otros dos enfoques 
porque, de corresponderse con alguno de ellos, no se 
habría registrado simultáneamente correlación entre 
aplicación del VC y prácticas de RSE en las dos materias 
fundamentales (solamente ello debería haber ocurrido 
con una de ellas). 

También, estas correlaciones sugieren que, en 
promedio, las empresas que practican el VC lo aplican 
con algún grado de alineamiento con otras prácticas de 
RSE hacia los empleados. Pero, los datos analizados no 
permiten concluir que el VC esté siendo conceptualizado 
efectivamente como un práctica de RSE hacia ellos. 
Dicho de otra forma, la información analizada en este 
estudio sugiere, pero no demuestra, la hipótesis de 
que entre las empresas que trabajan activamente en la 
incorporación de la RSE como filosofía de negocios, el 
VC es conceptualizado como una práctica de RSE hacia 
los empleados. A pesar de ello, esta investigación es una 
contribución, ya que aporta indicios sobre su validez y, 
por lo tanto, sienta bases firmes que justifican futuros 
esfuerzos para diseñar nuevas investigaciones orientadas 
a su contrastación empírica. Dichas investigaciones 
deberán abordar el problema en forma más directa, para 
lo cual deberán basarse en instrumentos que permitan 
interpretar (abordaje cualitativo) y medir (enfoque 
cuantitativo) las motivaciones reales por las cuales 
las empresas aplican del VC: estudios documentales, 
encuestas y entrevistas a directivos, etc.

Importa señalar que esta investigación presenta varias 
limitaciones metodológicas que impiden la generalización 
de sus resultados. En primer lugar, hay dos limitaciones 
de orden estadístico. Por un lado, el universo elegido está 
formado por un sub-conjunto muy particular, constituido 
exclusivamente por las empresas que públicamente 
señalan que están incorporando la RSE. Es decir, queda 
fuera de este universo la gran mayoría de las empresas. 
Y, por otro, se trabajó con una muestra intencional, lo que 
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limita la extrapolación de sus resultados hacia el conjunto 
del universo considerado. 

En segundo lugar, existe una limitación relacionada 
con la medición del voluntariado; es decir, con el objeto que 
se mide. El VC adopta, en la práctica, múltiples formatos 
(individual o colectivo; basado en trabajo intelectual o 
trabajo físico, etc.), involucra de diferente forma a los 
voluntarios y se puede realizar como actividad puntual o 
en el marco de programas estructurados permanentes. 
También, las empresas pueden adoptarlo con diferente 
grado de intensidad. Por lo tanto, al utilizar un indicador 
que mide exclusivamente la existencia de actividades de 
VC sin tomar en cuenta el formato utilizado, la forma como 
se involucra a los voluntarios o la intensidad y regularidad 
con el que es aplicado, se omiten todas esas diferencias 
y se asume, de hecho, que ellas no existen o que no son 
relevantes. Lo que resulta en una simplificación excesiva 
del objeto de estudio. Dado que la investigación se 
realizó sobre los resultados de un instrumento diseñado 
con otros fines, no fue posible evitar esta dificultad. Esto 
también abre espacio para nuevas investigaciones.

7. NOTAS 

1. El cuestionario puede descargarse de http://
www.acde.org.uy/irse.php

2. En el formulario del IRSE se utiliza la palabra 
“trabajadores”
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