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Descripcién resumida:

La motivacién es la palanca que mueve la conducta, lo que la moviliza a
provocar cambios, sin ella no hay movimientos, ni es posible el
comportamiento. En el &mbito del voluntariado hay que tener en cuenta que no
son los mismos tipos de motivos los que llevan a incorporarse a una
organizacion, que los que llevan a mantenerse en la organizacion; y ademas la
motivacién del voluntariado cambia a lo largo del tiempo y con la edad.




Nuestra investigacion estara centrada en poder relevar los principales factores
que motivan a los individuos a integrar y permanecer en una organizacion que
no remunerara su trabajo con bienes econdémicos. Para lo cual, tomaremos
como caso de analisis una organizacion de caracter religioso, con fines
asistenciales: Caritas. La eclesialidad es el fundamento que da a Caritas una
identidad propia y que la distingue de otras ONGs, expresada en su
espiritualidad, es decir en los valores espirituales que animan su vida y su
accion.

La muestra sera tomada de aquellos voluntarios que trabajen en las sedes de
Caritas de las ciudades de Tandil y Mar del Plata.

Palabras claves:

Motivo - Motivacién — trabajo no remunerado — organizacion.

Descripcion detallada:

Motivos y antecedentes :

La Conferencia Episcopal Argentina (CEA) cre6 en 1956 Caritas Argentina
cuyo estatuto expone como objetivo principal “animar y coordinar la obra social
y caritativa de la Iglesia, insertada en la pastoral organica a través de formas
adaptadas al tiempo y las circunstancias, para lograr el desarrollo integral de
todo hombre y de todos los hombres, con especial preferencia por las personas
y comunidades mas marginadas.

Hoy ya tienen mas de 50 afios llevando adelante esta tarea con la colaboracién
de mas de 32.000 voluntarios tan solo en la Argentina.

Su gran poder de convocatoria nos movilizé a indagar acerca de otros motivos
que pudieran inducir a estas personas a trabajar voluntariamente sin percibir

dinero ni ninguna otra contraprestaciéon material (ni alimentos, ni ropa, etc.).

Entendemos que la motivacién en general, y la motivacion al voluntariado en



multiples motivos que impulsan a ciertas personas a integrarse a
organizaciones sin fines de lucro, y a realizar de trabajo no remunerado.

Motivacién y motivo son conceptos distintos. De acuerdo con Atkinson (1964) el
motivo puede ser definido como una disposicién latente que tiende hacia una
meta, mientras que la motivacion es un concepto mas amplio que esta
compuesto tanto por los motivos alertados o activados como por la expectativa
adecuada para el fin. Atkinson considera que la activacion de la conducta, es
decir, la motivacion, depende de tres variables: el motivo (representa una
disposicion para alcanzar un determinado objetivo que le satisface), la
expectativa (indica la probabilidad subjetiva que tiene el sujeto de alcanzar el
objetivo), y el incentivo (se refiere a la intensidad de atraccién o repulsion que
posee dicho objetivo en una situacién determinada). La motivacion es el estado
activado de una persona cuando el motivo ha sido implicado por la expectativa
apropiada e indica la anticipacion de la relacién conducta- consecuencias que
se produciran. De este modo, la tendencia a realizar una conducta
determinada, es decir la intensidad de la motivacion, viene definida por el
motivo, la expectativa de que mediante dicha conducta se conseguira el
objetivo, y por el valor de dicho incentivo.

En el ambito del voluntariado debemos tener en cuenta que existen diferentes
tipos de motivos, que hace que un individuo se incorpore a una organizacion.

La problematica de la motivacién es compleja; y esto se debe en parte porque
la motivacién no es observable directamente, sino que debemos inferirla a
través de lo que nos informa el propio voluntario por medio de cuestionarios o

autorregistros.



Objetivos generales:

e Relevar los principales factores que motivan a los individuos a integrar y
permanecer en una organizacion de caracter religioso como “Caritas” en

donde no percibiran ninguna contraprestacion material por sus tareas.

Obijetivos particulares:

¢ Relevar informacion acerca de la retribucién que esperan a cambio de
su tarea.

e Indagar en qué medida el caracter religioso de Caritas influyé en la
decision de ser voluntario en dicha organizacion.

e Dar cuenta si con el correr de los afios de trabajo en dicha organizacion
religiosa se modificaron los motivos por los cuales ingresaron como
voluntarios.

Métodos y Técnicas:

El disefio metodolégico de este proyecto es de caracteristica basicamente
exploratoria. Siguiendo a Sampieri, en una investigacion exploratoria el objetivo
es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que no ha
sido abordado antes. En la revision bibliografica realizada previamente, hemos
encontrado diversas investigaciones sobre motivaciéon del voluntario y sobre
los factores que se relacionan con la decisién de realizar trabajos voluntarios
en distintas organizaciones, pero no que se refieran a trabajos voluntarios en
relacién a organizaciones religiosas. Este tipo de investigaciones sirven para
familiarizarnos con fenémenos relativamente desconocidos, obtener
informacion sobre la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas
completa sobre un contexto particular de la vida real.

El relevamiento de investigaciones acerca de los factores que motivan a los
individuos a integrar organizaciones que no remuneraran su trabajo con bienes
economicos, nos demuestra que habria investigaciones referentes a esta
tematica en especifico, como la citada a continuacién, pero no en relacién con
organizaciones de caracter religioso.



Una investigacion sobre el tema, fue realizada por las licenciadas en Psicologia
Marta Baldo y Patricia Altamirano, de la Universidad Catélica de Cordoba, del
Instituto de Ciencias de la Administracién, y presentada en el Congreso de
ADEIP del afio 2002. Donde el objetivo fue caracterizar una muestra de
voluntarios de Organizaciones de la Sociedad Civil de Cérdoba. El trabajo
apunté a indagar en los principales factores que se relacionan con la decisién
de realizar trabajos voluntarios. En la misma se esperaba encontrar
puntuaciones altas en las siguientes facetas de la personalidad: Necesidad de
logro, altruismo, sentido del deber y sensibilidad a los demas, y en contra de la
hipétesis formulada los puntajes en estas facetas no resultaron relevantes. Por
lo que las investigadoras concluyen en relativizar el papel de las variables
disposicionales en cuantos rasgos de personalidad, a favor de modelos
funcionales de motivacion y los modelos basados en la identidad de rol. Estas
teorias se superponen en varias cuestiones (p.e. la importancia que le otorgan
al compromiso organizacional) y los mecanismos de explicacion contenidos en
cada una de ellas se complementan, por lo que la decisién inicial de ser
voluntario y la permanencia en la organizaciéon por largos periodos de tiempo,

puede requerir constructos de los dos modelos (Redondo 2003).

El instrumento a emplear es un cuestionario elaborado a los fines de esta
investigacién. La encuesta estd conformada por preguntas cerradas, algunas
de las cuales apuntan a relevar datos sociodemogréficos (sexo, edad,
antigiiedad en la organizacion, etc.) y otras en que se pedira a los sujetos que
manifiesten el grado de acuerdo o desacuerdo con la pregunta (de escala
Likert). La técnica estara destinada a recabar informacién, con el fin de cumplir
con los objetivos propuestos. La encuesta sera aplicada de forma auto
administrable. La muestra estara conformada por 50 casos de voluntarios

elegidos al azar.
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Introduccién



Introduccion

La presente investigacién se realiza con el objetivo de cumplir con el
requisito curricular correspondiente a la carrera de grado Licenciatura en
Psicologia.

El mismo se trata de un estudio exploratorio descriptivo cuyo objetivo
general fue relevar los principales factores que motivan a los individuos a
integrar y permanecer en una organizacion de caracter religioso como
“Caritas” de las sedes Tandil y Mar del Plata, en donde no perciben ninguna
contraprestacion material por sus tareas. Dicha institucién tiene mas de 50
afios llevando adelante esta tarea con la colaboracién de mas de 32.000
voluntarios tan sélo en la Argentina.

La motivacion constituye uno de los fundamentos para asegurar la
permanencia del voluntario. Tenerla en cuenta, requiere de una adecuada
atencion a las expectativas y necesidades del voluntario por parte de la
institucion. El voluntario motivado no solo desarrollara mejor su tarea, sino
que se implicarda mas en la institucién y estara dispuesto a asumir nuevas
tareas y responsabilidades que contribuyen al crecimiento y desarrollo
asociativo.

Sin embargo el tema de la motivacion en el voluntariado es un tema
polémico y complejo. Es complejo porque coexisten diversas razones
dificiles de deslindar. También es complejo de estudiar metodolégicamente,
porque la motivacion no es observable directamente, sino que debemos
inferirla a través de lo que nos informa el propio voluntario utilizando
cuestionarios o autorregistros.

Por otro lado se han escrito numerosos trabajos sobre la motivacién del
voluntariado, la mayoria de ellos concluyen que los motivos por los cuales
las personas deciden ser voluntarias son varios, habiendo una combinacién
entre motivos caracterizados por el puro altruismo y motivos de interés
personal, lejos de la idea preconcebida del voluntario que hace su tarea por
puro altruismo o “para hacer el bien”.



La investigacion que a continuacién se presenta tiene como objetivo dar
cuenta, a nivel descriptivo, de los motivos por los cuales los individuos
integran y permanecen en una organizacién de caracter religioso en donde
no percibirdn ninguna contraprestacién material por sus tareas: relevar
informaciéon acerca de la retribucion que esperan a cambio de su tarea;
indagar en qué medida el caracter religioso de Caritas influyd en la decisidon
de ser voluntario en dicha organizacién y dar cuenta si con el correr de los
anos de trabajo en dicha organizacion religiosa se modificaron los motivos

por los cuales ingresaron como voluntarios.



Capitulo I

Marco teérico



1. Marco Tedrico

1.1. Estado actual del conocimiento sobre el tema

La Conferencia Episcopal Argentina (CEA) cre6 en 1956 Caritas
Argentina cuyo estatuto expone como objetivo principal “animar y coordinar
la obra social y caritativa de la Iglesia, insertada en la pastoral organica a
través de formas adaptadas al tiempo y las circunstancias, para lograr el
desarrollo integral de todo hombre y de todos los hombres, con especial
preferencia por las personas y comunidades mas marginadas.

Hoy ya tienen mas de 50 afios llevando adelante esta tarea con la
colaboracién de mas de 32.000 voluntarios tan solo en la Argentina. Su gran
poder de convocatoria nos movilizé a indagar acerca de otros motivos que
pudieran inducir a estas personas a trabajar voluntariamente sin percibir

dinero ni ninguna otra contraprestacion material (ni alimentos, ni ropa, etc.).

Entendemos que la motivacion en general, y la motivacion al
voluntariado en particular, es un tema relevante para dilucidar, analizar, y
comprender los multiples motivos que impulsan a ciertas personas a
integrarse a organizaciones sin fines de lucro, y a realizar el trabajo no

remunerado.

En la revision bibliogréfica realizada previamente, hemos encontrado
diversas investigaciones sobre motivacion del voluntario y sobre los factores
que se relacionan con la decision de realizar trabajos voluntarios en distintas
organizaciones, pero no que se refieran a trabajos voluntarios en relacién a
organizaciones religiosas.

e Una investigacion sobre el tema, fue realizada por las licenciadas en
Psicologia Marta Baldo y Patricia Altamirano, de la Universidad



Catolica de Cordoba, del Instituto de Ciencias de la Administracion, y
presentada en el Congreso de ADEIP del afio 2002. “Su objetivo fue
caracterizar una muestra de voluntarios de Organizaciones de la
Sociedad Civil de Cérdoba. El trabajo apunté a indagar en los
principales factores que se relacionan con la decision de realizar
trabajos voluntarios. En la misma se esperaba encontrar puntuaciones
altas en las siguientes facetas de la personalidad: Necesidad de logro,
altruismo, sentido del deber y sensibilidad a los demas, y en contra de
la hipétesis formulada los puntajes en estas facetas no resultaron
relevantes. Por lo que las investigadoras concluyen en relativizar el
papel de las variables disposicionales en cuantos rasgos de
personalidad, a favor de modelos funcionales de motivacion y los
modelos basados en la identidad de rol. Estas teorias se superponen
en varias cuestiones (p.e. la importancia que le otorgan al
compromiso organizacional) y los mecanismos de explicacion
contenidos en cada una de ellas se complementan, por lo que la
decision inicial de ser voluntario y la permanencia en la organizacion
por largos periodos de tiempo, puede requerir constructos de los dos
modelos (Penner y Finkelstein, 1998)" (Redondo, 2003:11)

Tal como sefala Navajo (2004), los estudios realizados parecen
demostrar que no existen motivaciones “puras” que lleven a participar en una
asociacion, sino que existe una mezcla de diferentes factores. Lejos debe
quedar ese estereotipo de participar “para hacer el bien”. Actualmente, por
los diversos estudios realizados, se sabe que en las motivaciones de las
personas que se ofrecen voluntarias, existe una mezcla de altruismo y puro

interés.

e En 1983 Edis, en un amplio estudio sobre el voluntariado en Espafia
en que se analizan las motivaciones de los voluntarios, se consideran
basicas las siguientes:

Orientacion al otro: con fuerte carga de humanismo.



Orientacién al yo: con fuerte carga de egoismo.
Comprensién de la realidad colectiva: con fuerte carga de
politizacion.

En un estudio realizado para Cruz Roja Espariola por Alef en 1991 se
destaca que las motivaciones del voluntario se moverian entre la
caridad/sacrificio (deseo de ayudar al préjimo) y la idea de rebeldia
(solidaridad). De esta manera las motivaciones se podrian agrupar en:
Necesidad personal de ayudar a los demas.

Necesidad de hacer algo Uutil.

Necesidad de conocer nuevas experiencias, de relacionarme con
gente similar.

Necesidad personal de mejorar la sociedad.

Por intereses profesionales o de otro tipo.

En una investigacion realizada por el Instituto Henry-Dunant (Meurant,
1986) en 59 paises de todo el mundo llega a una conclusiéon muy
similar. Las motivaciones se orientan segin dos ejes
complementarios:

Factores éticos y morales.

Servir al préjimo.

Dar pruebas de solidaridad.

Servir a la organizacion.

Factores materiales y personales.

Cumplir una tarea precisa correspondiente a una necesidad concreta,
previamente identificada.

Adquirir una formacion.

Buscar valoracion social y personal.

Santiago Yubero y Elisa Larrafiaga, de la Universidad de Castilla-La
Mancha, estudiaron el concepto de voluntario en estudiantes

10



universitarios de Trabajo Social, analizando las motivaciones que les
llevan a realizar la conducta voluntaria. Los resultados les permitié
concluir que se puede hablar de conducta de ayuda, y no de
motivacion altruista cuando se refieren al voluntario. Es decir que
hubo un acuerdo con la hipétesis de partida en la que consideraban
que el concepto de voluntario no coincide con el de altruismo. Lo que
define fundamentalmente la conducta voluntaria es la solidaridad y el
interés por el bienestar social, pero no motivados exclusivamente por
valores altruistas, existiendo paralelamente motivaciones personales
para su realizacion.

La conducta voluntaria seria una conducta de ayuda, en términos de
Schoroeder y cols (1995), es decir, una accién que tiene como
consecuencias proporcionar algin beneficio o incrementar el
bienestar de otra persona, pero sin que ello implique una motivacion
desinteresada, ni ausencia de gratificaciones personales.

¢ En el 2007 Plena Gestion Social llevé adelante un estudio sobre Ia
motivacion de los voluntarios de la ONG Asociacién Madre Coraje, en
Espafia.
Bajo el eslogan “conocernos mas, para actuar mejor” se perseguia en
los objetivos del estudio, determinar el indice de pertenencia ylo
identificacion del personal voluntario (socios y colaboradores) y
conocer los factores de motivacién y los factores de desmotivacion.
Tras realizar 540 entrevistas, el estudio realizado por la empresa
gaditana, Plena Gestion Social, revela datos tan significativos como
que la mayoria de los voluntarios de Madre Coraje dedican entre 4 y
10 horas semanales a su labor en esta ONG y que los factores que
les hacen seguir perteneciendo a esta asociacion son: Sentirse bien
ayudando a los demas, la solidaridad con los mas desfavorecidos y el

cuidado del medio ambiente entre otros.




que no se diera transparencia, si no se respetara a las personas con
independencia de su ideologia, clase social o religion, asi como si se
derrochara sin necesidad en la Asociacion.

Segun Navajo (2004) uno de los aspectos mas estudiados,
basicamente desde el ambito de la psicologia social es el altruismo,
este ha sido estudiado, tanto para analizar la ayuda espontanea ante
situaciones de emergencia, como, en menor medida, como factor
para explicar la incorporacion a organizaciones. El altruismo se
puede definir como el sentimiento de preocupacién por los demas y
los comportamientos de dedicacién y entrega a los otros. Mas
concretamente podemos definirlo como “aquella conducta [...] que
beneficie, de hecho a otros, que sea voluntaria y que su autor no
anticipe beneficios externos” (Ortiz, 1999) Sin embargo, este tipo de
comportamiento suele ser gratificante para la persona que lo realiza, a
pesar que aparentemente suponga un esfuerzo ausente de
recompensa para quien ayuda (Varios, 1993) parece que el altruismo
puro no existe (la ayuda siempre tiene en cierto sentido motivaciones
egoistas) y de una forma u otra siempre se espera una recompensa.
Que no seamos capaces de identificar la recompensa, no quiere decir
que no exista. Esto tiene una enorme repercusién para las
organizaciones, ya que si se descuidan las recompensas que esperan
los voluntarios sé desmotivaran, tendran un bajo rendimiento y
abandonaran la organizacién. El altruismo es una parte de la
conducta prosocial, por ejemplo, conducta prosocial son la
condolencia, la cooperacién, diversas formas de ayuda para que un
individuo alcance sus objetivos y la donacién (Vander, 1989). Aunque
es cierto que en muchas ocasiones el altruismo por si solo no puede
explicar el voluntariado, su estudio ha tenido una gran importancia.

12



o Otros autores creen que se ayuda a los demas porque se pueden
lograr recompensas emocionales. Se ayuda a los demas con el
objetivo de reducir los propios sentimientos de angustia causados por
la situacion de las personas necesitadas (Schaller y Cialdini, 1988), es
la denominada teoria del alivio del estado negativo. Ver gente
sufriendo provoca un estado de angustia que se reduciria al hacer
cosas para remediar esa situacion, esto explicaria, porque personas
con sentimientos de culpa se ofrecerian como voluntarios, como una
manera de reducir su ansiedad.

e Mientras que la teoria de la Equidad plantea que las personas de una
sociedad conocen lo que es equitativo y justo para los otros miembros
de la sociedad. Por tanto, nos sentimos a disgusto si recibimos todas
las ventajas de una situacion y no damos nada a cambio, ya que en
este caso la relacién no es equitativa (Walster, Berscheid y Walster,
1978). La teoria no dice que los seres humanos quieren por
naturaleza tratar bien a los demas, sino que la manera de que la
mayoria de las personas sea tratada bien es organizar un sistema que
distribuya equitativamente los costes y los beneficios.

e Otros sefalan que la conducta siempre tiene una recompensa,
aunque no sea a corto plazo, por eso, el voluntariado puede ser visto
como una forma de inversién en capital humano, ya que mejora las
habilidades sociales, conocimientos, experiencia, puede favorecer el
conocimiento del mercado de trabajo, aprobacion, estima, etc., es la
denominada teoria del capital humano.

A partir del recorrido bibliografico realizado expondremos a
continuacion lo que se considera mas relevante a fin de definir los términos
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tedricos sobre los cuales nos hemos focalizado para llevar a cabo la
investigacion.

1.2. Que es la Motivacién

La motivacion es la palanca que mueve la conducta, lo que la moviliza a
provocar cambios, sin ella no hay movimientos, ni es posible el
comportamiento. En el ambito del voluntariado hay que tener en cuenta que
no son los mismos tipos de motivos los que llevan a incorporarse a una
organizacién, que los que llevan a mantenerse en la organizacion (Winniford,
Carpenter y Stanley, 1995); y ademas la motivacién del voluntariado cambia
a lo largo del tiempo y con la edad (Bruel). Todos estos elementos hacen
que el andlisis de la motivacién del voluntario sea algo complejo y dificil de
abordar. (Navajo, 2004)

Pero antes de analizar estos aspectos debemos definir que entendemos
por motivacion.

“Se supone incorrectamente que la motivacién es un rasgo personal. En

realidad, es el resuitado de la interaccién del individuo con Ia situacion. Su
nivel varia, tanto entre individuos como entre situaciones diferentes.
Motivacion: es la regulacién interna y directiva de la conducta que no es
accesible a la observacion, pero es deducida del analisis de los datos de Ia
investigacion experimental, como concepto que expresa esa regulacion.
(Psicologia experimental)
La motivacién es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo para
alcanzar metas organizacionales. Esta voluntad esta condicionada por la
capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad. El
esfuerzo solo produce resultados favorables cuando esta bien encausado en
una direccion ventajosa para la organizacion”. (Redondo, 2000,01)

“De acuerdo con la Real Academia Espafiola define a la motivacion
como accion y efecto de motivar, y como “ensayo mental preparatorio de una
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accion para animar o animarse a ejecutarla con interés y diligencia”.
Distintos autores como Huertas (Huertas, J.A. 2006) senalan la importancia
de afiadir a esta definicién que la motivacién es un proceso psicolégico que
determina la planificacién y la actuacién del sujeto, y por ende solo es
aplicable cuando nos referimos al comportamiento humano en tanto
presenta algln grado de voluntariedad, intencionalidad y se dirige hacia un
proposito. “(Huertas J.A. 2006)

Sin embargo dentro del campo de la disciplina psicolégica no existe
unanimidad respecto del papel que la motivacién desemperfia en el andlisis
explicativo de la conducta, no hay acuerdo sobre cuales son las variables
que la determinan, y como se produce la motivacién. Asi, encontramos una
gran diversidad de marcos explicativos de la motivacion, en ocasiones hasta
contrapuestos.

Segun Pablo Navajo (2004) algunas de las teorias o modelos mas

destacados que han intentado explicar la motivacion humana son:

1.2.1Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (Masiow, 1954)

Es quizas la teoria mas clasica y conocida popularmente. Este autor
identificd cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos en una
estructura piramidal, en las que las necesidades basicas se encuentran
debajo, y las superiores o racionales arriba. (Fisiolégicas, seguridad,
sociales, estima, autorrealizacion). Para Maslow, estas categorias de
relaciones se sitlan de forma jerarquica, de tal modo que una de las
necesidades sélo se activa después que el nivel inferior esta satisfecho.
Unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores,
entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la motivacion

para poder satisfacerlas.
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______|Autoexpresion,  independencia, competencia,
Autorrealizacion ]
oportunidad.
) Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de
Estima o .
cumplimiento, prestigio.
) Compafierismo, aceptacion, pertenencia, trabajo
Sociales .
en equipo.
_ Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos,
Seguridad _ _
evitar los riesgos.
L Alimento,  vestido, confort, instinto  de
Fisiologicas _
conservacion.

1.2.2. Teoria del factor dual de Herzberg (Herzberg, Mausner y
Snyderman, 1967)

Sus investigaciones se centran en el &mbito laboral. A través de

encuestas observo que cuando las personas interrogadas se sentian bien en
su trabajo, tendian a atribuir esta situacién a ellos mismos, mencionando
caracteristicas o factores intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el
trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc. En cambio cuando se
encontraban insatisfechos tendian a citar factores externos como las
condiciones de frabajo, la politica de la organizacién, las relaciones
personales, etc. De este modo, comprobé que los factores que motivan al
estar presentes, no son los mismos que los que desmotivan, por eso divide
los factores en:
Factores Higiénicos: Son factores externos a la tarea. Su satisfaccion
elimina la insatisfaccién, pero no garantiza una motivacion que se traduzca
en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran
satisfechos provocan insatisfaccion.



Factores motivadores: Hacen referencia al trabajo en si. Son aquellos cuya
presencia o ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o
no motivados.

Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la
necesidad jerarquica de Maslow (filolégicos, de seguridad y sociales). Los
factores motivadores coinciden con los niveles mas altos (consideracion y
autorrealizacién) (Leidecker y Hall, 1989).

Factores Higiénicos Factores motivadores

Factores  econémicos:  Sueldos, [ Tareas estimulantes: Posibilidad de
salarios, prestaciones manifestar la propia personalidad y
Condiciones fisicas del trabajo:|de desarrollarse plenamente.
Huminacion y temperatura | Sentimiento de  autorrealizacion:
adecuadas, entorno fisico seguro. Certeza de contribuir en Ia
Seguridad: Privilegios de | realizacion de algo de valor.
antigliedad, procedimientos sobre|Reconocimiento de una labor bien
quejas, reglas de trabajo justas,|hecha: La confirmacion de que se ha
politicas y procedimientos de la|realizado un trabajo importante.
organizacion. Logro o} cumplimiento: La
Factores Sociales: Oportunidades |oportunidad de realizar cosas
para relacionarse con los de mas |interesantes.

comparieros. Mayor responsabilidad: E! logro de
Status: Titulos de los puestos,|nuevas tareas y labores que amplien
oficinas propias, privilegios. el puesto y brinden un mayor control

Control técnico. del mismo.

De la teoria de Herzberg se deriva el concepto de job enrichment
(enriquecimiento del trabajo) que supone disefiar el trabajo de un modo mas
ambicioso de modo que permita satisfacer motivos de mas alto valor. Para

lograrlo se deben aplicar los siguientes principios (Engel y Redmann, 1987):
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Suprimir controles.

Aumentar la responsabilidad sobre las tareas a desarrollar.
Delegar areas de trabajo completas.

Conceder mayor autoridad y mayor libertad.

Informar sobre los avances y retrocesos.

Asignar tareas nuevas y mas dificiles.

Facilitar tareas que permitan mejorar.

1.2.3Teoria de McClelland (McClelland, 1989)

McClelland enfoca su teoria basicamente hacia tres tipos de motivacién:
Logro, poder y afiliacion:
Logro: Es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los individuos a
imponerse a ellos mismos metas elevadas que alcanzar. Estas personas
tienen una gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de
afiliarse con otras personas. Las personas movidas por este motivo tienen
deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan
responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su actuacion
Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y obtener
reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por este motivo
les agrada que se las considere importantes, y desean adquirir
progresivamente prestigio y status. Habitualmente luchan por que
predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad “politica”.
Afiliacién: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas,
formar parte de un grupo, etc., les gusta ser habitualmente populares, el
contacto con los demas, no se sienten cémodos con el trabajo individual yle

agrada trabajar en grupo y ayudar a otra gente.
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1.2.4. Teoria de las Expectativas.

El autor mas destacado de esta teoria es Vroom (Vroom, 1964), pero ha
sido completada por Porter-Lawler (Porter y Lawler, 1968). Esta teoria
sostiene que los individuos como seres pensantes, tienen creencias y
abrigan esperanzas y expectativas respecto a los sucesos futuros de sus
vidas. La conducta es resultado de elecciones entre alternativas y estas
elecciones estan basadas en creencias y actitudes. El objetivo de estas
elecciones es maximizar las recompensas y minimizar el “dolor’ (Pinder,
1985). Las personas altamente motivadas son aquellas que perciben ciertas
metas e incentivos como valiosos para ellos y, a la vez perciben
subjetivamente que la probabilidad de alcanzarlos es alta. Por lo que, para
analizar la motivacion, se requiere conocer que buscan en la organizacion y
como creen poder obtenerlo (Laredo). Los puntos mas destacados de Ia
teoria son (Galbraith, 1977):

Todo esfuerzo humano se realiza con la expectativa de un cierto éxito.
El sujeto confia en que si se consigue el rendimiento esperado se sigan
ciertas consecuencias para él. La expectativa de que el logro de los
objetivos vaya seguida de consecuencias deseadas se denomina
instrumentalidad.

Cada consecuencia o resultado tiene para el sujeto un valor
determinado denominado valencia.

La motivacién de una persona para realizar una accién es mayor cuanto

mayor sea el producto de las expectativas, por la instrumentalidad y la
valencia (¢ rendiré?, 4 Qué consiguiere si rindo? ;Merece la pena?
La relacion entre el esfuerzo y el rendimiento depende de dos factores: Las
habilidades del sujeto y su percepcion del puesto. Cada persona tiene una
cierta idea del nivel de rendimiento que es capaz de alcanzar en la tarea.
Las personas esperan que quienes realicen los mejores trabajos logren las
mejores recompensas. La fuerza de la motivacién de una persona en una
situacion determinada equivale al producto entre el valor que la persona le
asigna a la recompensa y la expectativa de su posible logro.
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Fuerza de la motivacién = Valor de Ia recompensa * Probabilidad de logro.

Algunas de las consecuencias pueden ser: La definicién de estandares,
metas y objetivos deben responder a estimaciones reales. Se trata de definir
exigencias alcanzables pero con esfuerzo. Las recompensas por logro
deben estar muy bien alineadas con las verdaderas expectativas. Ello
requiere conocimiento de la gente, su cultura, sus intereses, etc.

Es preciso que las personas estén convencidas que las recompensas
que reciben son justas, y que las personas tengan la confianza de que una
persona que realiza un desempefio muy pobre no ganara las mismas
recompensas que ellos.

1.2.5. Teoria ERC de Alderfer.

Esta muy relacionada con la teoria de Maslow, propone la existencia de
tres motivaciones basicas:

Motivaciones de Existencia: Se corresponden con las necesidades
fisiolégicas y de seguridad.

Motivacion de Relacion: Interacciones sociales con otros, apoyo
emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.

Motivacion de Crecimiento: Se centran en el desarrollo y crecimiento

personal.

1.2.6. Teoria de la Equidad de Stancey Adams.

Afirma que los individuos comparan sus recompensas y el producto de
su trabajo con los demas, y evaltan si son justas, reaccionando con el fin de
eliminar cualquier injusticia. Cuando existe un estado de inequidad que

consideramos injusto, buscamos la equidad. Si estamos recibiendo lo
mismo que los demds nos sentimos satisfechos y motivados para segui
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adelante, de lo contrario nos desmotivamos, o en ocasiones aumentamos el
esfuerzo para lograr lo mismo que los demas.

1.2.7. Teoria de la decision de Atkinson

Una de las formulaciones clasicas del motivo de logro es el modelo
conductual desarrollado por Atkinson (1957). Para este autor, la activacion
de la conducta, es decir, Ia motivacion, depende de tres variables: el motivo,
la expectativa y el incentivo. Los componentes principales de esta relacion
se caracterizan por lo siguiente:

El' motivo representa una disposicion por alcanzar un determinado
objetivo, o incentivo, que le satisface. Asi pues, los nombres de los motivos a
los que se hace referencia (poder, logro o afiliacion, por ejemplo) no indican
sino categorias de diferentes clases de incentivos que dan lugar a una
misma experiencia reforzante. Motivo es sinénimo de necesidad, una
disposicién relativamente estable
para adquirir o satisfacer ciertos incentivos. Es aprendida, adquirida
generalmente en fases tempranas, si bien no determina las conductas
especificas que se realizaran.

La expectativa indica la probabilidad subjetiva que tiene el sujeto de
alcanzar el objetivo, es decir, una anticipacion cognitiva del resultado de la
conducta.

El incentivo se refiere a la intensidad de atraccién o repulsién que
posee dicho objetivo en una situacién determinada, es decir, lo atractivo de
las consecuencias de la conducta. El valor del incentivo también esta en
funcion de la dificultad de la tarea, de la probabilidad de éxito. En el caso de
incentivos positivos, a mayor dificultad de Ia tarea, mayor valor del incentivo
(relacion lineal positiva). El valor de incentivo de éxito (le) estara en funcion
de la probabilidad de éxito de la tarea.

Si obtiene éxito en tareas dificiles, el sentimiento de logro sera mucho
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mayor que si la tarea resultaba demasiado facil. En cuanto al valor incentivo
de fracaso (If), la relacién en funcién de la dificultad de la tarea es inversa a
la del exito. Si se fracasa en tareas faciles el sentimiento de fracaso sera
mucho mayor que si se fracasa en tareas dificiles.

La motivacion, por ultimo, es el estado activado de una persona cuando
el motivo ha sido implicado por la expectativa apropiada e indica la
anticipacion de la relacién conducta-consecuencias que se produciran.
Resumiendo, la tendencia a realizar una conducta determinada, es decir, la
intensidad de la motivacion, viene definida por el motivo, la expectativa de
que mediante dicha conducta se conseguira el objetivo, y por el valor de
dicho incentivo. Como podemos observar, la concepcién de la motivacién de
Atkinson se fundamenta en el principio de realizacion de Tolman (1955), que
sefiala que la probabilidad de ejecucion de una conducta esta en funcion de
la intensidad del motivo y de la expectativa de que la ejecucion de dicha
conducta conducira a la consecucion de la meta esperada.

(Mariano Choliz Montafiés, 2004)

1.3. Motivo

Hay que tener en cuenta que motivacién y motivo son conceptos
distintos. Segin Mc Clelland se puede definir un motivoc como una
asociacion afectiva intensa, caracterizada por una reaccién anticipatoria de
una meta, en base a la asociacién previa de ciertos estimulos clave con
reacciones afectivas de placer o dolor. De acuerdo con Atkinson (Atkinson,
1964) el motivo puede ser definido como una disposicién latente que tiende
hacia una meta. La motivacion es un concepto mas amplio que esta
compuesta por los motivos alertados o activados como por la expectativa
adecuada para tal fin. (Choliz, 2004)

Siguiendo a José Ignacio Vélaz Rivas, el impulso o motivacion para
poner en marcha una accién es uno y tnico, aunque se vea determinado por
varios motivos. Por eso, de ordinario, cuando se establecen clasificaciones
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de tipos de motivacion, en realidad se estan clasificando tipos de motivos.
Una persona puede encontrarse simultaneamente atraida por deseos de
posesion que se perciben enfrentados. Los conflictos se dan propiamente
entre los motivos, no en la motivacién en si, en cuanto energia impulsora. Lo
que si existen son diferencias de intensidad entre la motivacion para realizar
una accioén u otra. Esas diferencias de intensidad proceden de la lucha entre
los diversos motivos por prevalecer.

1.4. Motivos primarios y motivos secundarios

Se suele distinguir entre motivos primarios y motivos secundarios. Se
entiende por motivos primarios (Chéliz Montariés, M 2004), tales como el
hambre, la sed, el suefio, aquellos que estan directamente involucrados en
la preservacion del individuo, por lo que tienen un componente bioldgico
destacable.

En cambio, los motivos secundarios son aprendidos y no son
directamente necesarios para la conservacién del individuo. Derivan de
emociones y motivos primarios, pero una vez establecidos pueden
modificarlos. A su vez, pueden ser personales o sociales, si son
independientes o no, de las distintas relaciones sociales. Algunas de las
caracteristicas mas relevantes de los motivos sociales, que convierte a estos
procesos en un objeto de estudio interesante por derecho propio, son las
siguientes:

Ejercen un poderoso control conductual. Desde la moda en el vestir a
los modales de conducta propios de una determinada situacion, fos motivos
sociales modulan o determinan el comportamiento.

Los motivos sociales modifican los motivos primarios, lo cual es tnico en
la escala filogenética. EI hombre puede comer cuando no tiene hambre, o
dejar de comer aun en el caso de que tenga un enorme apetito y disponga
de la oportunidad de alimentarse. (Chéliz)

23



Como todo proceso posee un caracter dinamico e incluye todos aquellos
factores cognitivos y afectivos que tiene influencia en la eleccién, iniciacion,
direccion, magnitud y calidad de una accién que persigue un objetivo
determinado.

1.5. Dimensiones que regulan la motivacion

Aproximacion-evitacion. No solo se debe tener en cuenta aquelio que
deseamos que queremos cuando hablamos de motivacién, sino también
aquello que queremos evitar, es decir la meta, el propdsito es algo mas o
menos querido, mas o menos evitado.

Profundo o implicito — Superficial o autoatribuido, segun se trate de un

proceso amplio, de una tendencia general basica, inconsciente o un
planteamiento consciente de intereses concretos.
Autorregulada o motivacion intrinseca — regulada externamente o motivacién
extrinseca: refiere que una accion puede surgir de necesidades personales o
intereses de cada individuo, o puede estar graduada por las condiciones de
la situacion en la que nos encontramos. (Huertas)

En relacion a esto ultimo Decy y Ryan (Decy, E y Ryan, R 1985)
postulan una perspectiva multidimensional de la motivacion planteando que
el comportamiento puede estar infrinsecamente motivado, extrinsecamente
motivado, o amotivado/desmotivado. La motivacion intrinseca (Ml), cuya
base comun radica en las sensaciones agradables experimentales durante la
actividad, y los desafios que esta presupone. Se funda sobre las
necesidades naturales de la capacidad y de la autodeterminacion, y refiere a
la tendencia natural para comprometerse. Los autores sefialan tres subtipos:
MI-de conocimiento es la motivacion para realizar actividades asociadas al
exportar nuevas ideas y desarrollar conocimiento; Ml-de realizacion refiere a
sensaciones relacionadas con procurara dominar una tarea o alcanzar una
meta; Ml-de estimulo basada simplemente en las sensaciones estimulantes
al realizar tareas, como al aprecio o la diversién.
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La motivacion extrinseca (ME) aparece cuando las conductas
emprendidas que se llevan a cabo para alcanzar un fin, y no por si mismas,
como el logro de una recompensa o la evitaciéon de un castigo, sino que hace
referencia a fines especificamente instrumentales. Se la subdivide en tres
escalas: ME-de regulacion externa que corresponde a conductas reguladas
mediante recompensas y obligaciones que proviene del exterior. ME de
regulacién interna ocurre cuando las conductas responden a razones
interiorizadas por el individuo. ME de identificacion se refiere a que los
motivos internos no solo se encuentran interiorizados sino que la decision de
realizar la conducta es la de la persona, aunque no sea gratificante. Estos
dos ultimos tipos de motivacién son considerados extrinsecos en tanto la
conducta es exclusivamente instrumental.

La amotivaciéon es un estado activo de falta de motivacion, cuando se
percibe una falta de contingencia entre las acciones que realiza una persona
y los resultados que obtiene.

Estos autores consideran que la motivacion proviene tanto de
tendencias evolutivas y necesidades psicolégicas innatas como de
condiciones contextuales favorable a la motivacién, al funcionamiento social,

y al bienestar personal.

1.6. Definicion de organizacioén — Grupo Humano

Debemos considerar por otro lado las caracteristicas de una
organizacion, a la cual el individuo decide integrar de manera voluntaria:

Se entiende por Organizacion a:
“‘unidades sociales deliberadamente constituidas o reconstituidas para
alcanzar fines comunes y especificos” ( A.Etzioni,.1975)

La organizacién, como unidad de analisis, presenta elementos

determinantes que, segun A.Etzioni, son los siguientes
Division del trabajo, poder y las responsabilidades de la comunicacion
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Presencia de uno o mas centros de poder que controlan los esfuerzos de las
organizaciones (se encargan de coordinar la aplicacion de los recursos
disponibles para el logro de los fines propuestos)

Sustitucién de sus miembros (la pertenencia no depende de su condicién
personal, la membresia no es intrinseca de la persona, es por eso que es
prescindible)

Para que un grupo humano sea considerado organizacion debe
manifestar estas tres caracteristicas, de lo contrario no sera una

organizacion sino un grupo humano, definido:

GRUPO HUMANO:
“unidades sociales que poseen algunas de las caracteristicas, pero no
son deliberadamente planeados y generaimente no tienen sustitucion de
personas’.

Analizando la definicién de Organizacion podemos extraer las siguientes
conclusiones:
« deliberadamente constituidas...”: las organizaciones no son integradas ni
formadas por casualidad ni como efectos secundarios de un proceso
principal. El individuo es consciente de que esta integrando una
organizacion. Lo que a veces ocurre es que no es plenamente consciente
del motivo real que lo impulsa a estar alli desarrollando una tarea
determinada o solo perteneciendo a la organizacion. Esto depende del
conocimiento que la persona tenga de si misma y de sus necesidades. Este
aspecto de lo deliberado de su constitucion es clave respecto a la
pertenencia voluntaria.
“.para alcanzar fines comunes Y especificos.”. las organizaciones no
existen por casualidad, de hecho son “deliberadamente constituidas”, como
deciamos anteriormente, existen para cumplir uno 0 mas fines. Fin: “futuro

estado de cosas que la organizacion colectivamente intenta alcanzar’
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Y lo fundamental es que ese fin o fines sean comunes a sus
participantes. Esto es asi porque el agrupamiento de personas tiene sentido
para aunar esfuerzos. Si los esfuerzos son incompatibles (no apuntan todos
al logro de un objetivo comun) el esfuerzo de las personas que tienen un
objetivo distinto, entorpecera y, a veces hasta anulara, el esfuerzo de los
demas.

Esta incompatibilidad “teérica” se traduce en conflictos de tipo practico
que malogran el clima organizacional haciendo que se afecte el desempeiio
de los que generan el conflicto y de los que estan expuestos a él.

Un clima de trabajo adverso reduce la productividad en el corto plazo, e
incrementa exponencialmente la Deseabilidad percibida de abandonar la
organizacién. (Redondo, 2003)

1.7. Trabajo Voluntario

El trabajo voluntario se refiere al esfuerzo de las personas, que por libre
eleccion, deciden ofrecer parte de su tiempo al servicio y beneficio de otros

sin recibir nada a cambio.

Las dimensiones que definen al trabajo voluntario son:
e Su caracter voluntario, una actividad realizada libremente y por
propia voluntad, sin coercién, una tarea no mandataria
e La no remuneracion de la tarea
e El hecho de que el beneficiario es alguien fuera de quien realiza la
tarea

En este sentido el trabajo voluntario constituye una participacion social
genuina y positiva y un acto de altruismo (Gallup, 2007).




Veamos una muesira de diferentes definiciones del voluntariado
realizadas desde distintos ambitos:

1.7.1. Definicién de voluntario seguin la Cruz Roja

Para la Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz Roja el
voluntariado es una actividad que (FISCRMLR, 1999):

Se fundamenta en el libre albedrio de la persona que presta servicios de
voluntariado, y no en el deseo de obtener un beneficio material o pecuniario,
ni en presiones sociales, econémicas o politicas externas. Tiene por objeto
ayudar a las personas vulnerables y a sus comunidades. (Navajo, 2004)

1.7.2. Definicién de voluntario segtin Caritas

Para Caritas “Voluntario es el que, ademas de sus propias labores
profesionales, de un modo continuo, desinteresado y responsable dedica
parte de su tiempo a actividades no en favor de si mismo, sino en favor de
los demas o de intereses sociales colectivos, segun un proyecto que no se
agota en la intervencion misma (a diferencia de la beneficencia), sino que
tiende a erradicar o modificar las causas de la necesidad o marginacién
social”. (Navajo, 2004)

1.7.3. Ley de voluntariado — Argentina.

En nuestro pais, en el 2003, se sanciona la Ley 25.855 -
VOLUNTARIADO SOCIAL. En donde se establece: ARTICULO 3° - Son
voluntarios sociales las personas fisicas que desarrollan, por su libre
determinacion, de un modo gratuito, altruista y solidario tareas de interés
general en dichas organizaciones, sin recibir por ello remuneracién, salario,
ni contraprestacion econémica alguna.(...). (Periodismo Social, 2003)
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2. Metodologia

2.1. Descripcion resumida

La presente investigacion se propone analizar los factores principales
que motivan a los individuos a integrar y permanecer en organizaciones que
no remuneraran su trabajo con bienes econémicos.

Para lo cual, tomaremos como caso de andlisis una organizacién de
caracter religioso, con fines asistenciales: Caritas. La eclesialidad es el
fundamento que da a Caritas una identidad propia y que la distingue de
otras ONGs, expresada en su espiritualidad, es decir en los valores
espirituales que animan su vida y su accion.

La muestra serd tomada a 50 voluntarios en total que trabajen en las
sedes de Caritas de las ciudades de Tandil y Mar del Plata. Los datos para
el andlisis, seran obtenidos a través de la administracién de un cuestionario
compuesto de 8 preguntas cerradas.

2.2. Objetivos generales:

e Relevar los principales factores que motivan a los individuos a integrar
y permanecer en una organizacion de caracter religioso como
“Caritas” en donde no percibiran ninguna contraprestacién material

por sus tareas.
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2.3. Objetivos especificos:

» Relevar informacién acerca de la retribucion que esperan a cambio de
su tarea.

e Indagar en qué medida el caracter religioso de Caritas influyé en la
decision de ser voluntario en dicha organizacion.

o Dar cuenta si con el correr de los afios de trabajo en dicha
organizacion religiosa se modificaron los motivos por los cuales
ingresaron como voluntarios.

2.4. Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio de tipo exploratorio, puesto que el
objetivo es examinar un tema relativamente poco estudiado, poder obtener
informacién sobre la posibilidad de llevar a cabo una investigacién mas
completa sobre un contexto particular de la vida real, asi como también
establecer prioridades para investigaciones posteriores. Los estudios
exploratorios en pocas ocasiones constituyen un fin en si mismos, por lo
general determinan tendencias, identifican relaciones potenciales entre
variables, y establecen el tono de investigaciones posteriores mas rigurosas
(Sampieri, 1991).

Se considera esta investigacién como exploratoria en tanto no se han
encontrado estudios que aborden los factores que motivan a los individuos a
integrar y permanecer en una organizacién de caracter religioso como
“Caritas”.

2.5. Técnica de recoleccién de datos
Para la recoleccién de los datos se establecié contacto con la Directora
de Caritas Tandil, Paloma Cabanna a quién se le explico sobre la

investigacion que solicitdbamos realizar. Luego de obtener su aprobacion,
nos derivé con las personas que trabajaban en dicha organizacion. Algunas
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de las voluntarias accedieron muy amablemente en responder a dicho
cuestionario y otras se negaron sin dar ninguna explicacion.

En Mar del Plata realizamos en un primer contacto por telefono y
concretamos una cita con las dos representantes de Caritas, Sede del barrio
de Pompeya, la Sra. Lidia y la Sra. Patricia en dicho encuentro se les explicod
el motivo y el procedimiento de nuestra investigacion, rapidamente
aceptaron colaborar repartiendo los cuestionarios a los distintos integrantes
de Caritas a medida que se acercaron a la sede; a dicha locacion concurren
voluntarios de siete capillas diferentes de nuestra ciudad.

Algo para destacar es que en un primer momento las representantes de
Caritas Mar del Plata, se mostraron muy interesadas en la investigacién,
incluso aportaron material bibliografico, leyeron atentamente el cuestionario,
Y propusieron que volviéramos a la semana siguiente para ir retirando
aquellos que se iban completando; pero luego se nos hizo dificil volver a
encontrarnos con ellas, vy recuperar los cuestionarios completos fue una
tarea mas compleja ya que los voluntarios los retiraron rapidamente de la
sede para llenarlos pero su devolucién no fue en los tiempos esperados

La encuesta fue auto administrada. Para evitar la posible falseacién de
las respuestas al cuestionario, éste se administr6 de forma anénima.

El instrumento a emplear, con el cual obtuvimos los datos para el
analisis, fue un cuestionario modificado y disefiado para los fines de esta
investigacion, sobre la base del “cuestionario de satisfaccion con el frabajo
voluntario”, empleado por La Cruz Roja Americana.

Descripcion del cuestionario utilizado

Para llevar a cabo nuestro objetivo hemos construido un cuestionario el
cual se compone de 8 items. En el primer y segundo items se recogen
datos sociodemograficos como el sexo y la edad. El tercer item indaga
sobre la antigliedad como voluntario en Caritas, mientras que el cuarto item
sobre la cantidad de tiempo que le dedica a su trabajo como voluntario en el
tltimo afio. Con el quinto item, se pretende saber si la actividad voluntaria
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parte de un requisito de su empleo, iglesia y otra agencia. En los dltimos tres
items, las respuestas a las opciones planteadas estan ordenadas en escala:
en mucho, bastante, poco, nada. De tal forma que en el sexto item, se busca
conocer cuales son los motivos por los cuales eligié ser voluntario. El mismo
esta compuesto por nueve respuestas, cada una de las cuales refiere al
motivo por el cual eligié ser voluntario en Caritas. El séptimo item indaga en
si los motivos por los cuales ingresé a la organizacién cambiaron con el
tiempo (y en qué grado lo hicieron). Y el octavo item esta compuesto por
nueve respuestas, en donde cada una releva lo que el voluntario espera a
cambio de su trabajo. (Ver anexo )

Siguiendo a Corbetta, (2003) en estas ultimas, el significado de cada
categoria es solo parcialmente auténomo respecto a las otras (es decir que
no esta claro que quiere decir cada termino por si solo). En el contexto de la
serie que va desde mucho, a nada, en la que bastante se sitta tras el mucho
y antes del poco, resulta mas facil atribuirle un significado. (Corbetta, 2003)

Para poder determinar cual de los motivos fue el mas relevante, se le
asigno un puntaje a cada una de las opciones:
Mucho = 10 puntos
Bastante = 8 Puntos
Poco = 6 Puntos
Nada = 4 puntos
NS/NC= 2puntos

A cada una de las respuestas se las muitiplicé por el puntaje

correspondiente, obteniendo un puntaje general para cada uno de los

motivos.

2.6. Presentacion de la muestra

La muestra, no probabilistica, se encuentra constituida por 50 sujetos
trabajadores voluntarics. La misma estd compuesta por 38 representantes
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del sexo femenino y 12 del sexo masculino. Las edades oscilaron entre los
21y los 60 afios.

La muestra al ser no probabilistica, o dirigida, supone un
procedimiento de selecciéon informal y arbitraria. La limitacion que ello
acarrea es el no poder calcular con qué nivel de confianza se hace una
estimacion. Es decir que los datos no pueden generalizarse a una poblacién
determinada. La eleccién de los sujetos que componen la muestra no
depende de que todos tengan la misma probabilidad de ser elegidos, sino de
la decisién de quien investiga, de quienes acepten responder al cuestionario
y de las caracteristicas de la investigacion.

Una de las consecuencias que se pueden observar del hecho de que
se trate de una muestra no probabilistica es la mayor proporcién de mujeres
que de hombres encuestados. Esto resulta de lo hallado en la poblacién de
voluntarios de Caritas y no de una decision de la investigacion de elegir mas
mujeres que hombres. Algo similar sucede en el rango de edad de los
voluntarios encuestados: observando que la mayoria posee mas de 51 afios.
Este punto sera retomado mas adelante.

2.7 Descripcion de la muestra

Tabla N° 1. Composicion de la muestra segtin género.

— - P —

' DISTRIBUCION DEL GENERO

|@HOMBRE mMUJER |




Tabla N° 2. Composicion de la muestra segin edades.

DISTRIBUCION DE LAS EDADES

Hasta 20 21a30

31a40 e g

14% @ Hasta 20

Mas 80 m212a30
“o% O31a40 |
O41a50 |

41a60 ‘-51aeo

&% ‘uMasE\D

Tabla N°3. Composicion de la muestra segun la antigliedad de los
entrevistados en su trabajo

ANTIGUEDAD COMO VOLUNTARIO

m2a5AN0S 06 a 10 AROS o mas de 10 ANOS

@ Hasta 1 ANO
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Tabla N°4. Composicién de la muestra segun la cantidad de horas
dedicadas mensualmente a su trabajo

| TIEMPO DEDICADO (HS MENSUALES) |

28,0%

58,0% ‘

| DOHastal0HS  @11a20HS O21a30HS ([31a40HS | ‘
| |

Tabla N°5 Composicién de la muestra segun si la actividad

voluntaria es parte de un requisito.

: o S oo

5 LA ACTIVIDAD VOLUNTARIA ES PARTE DE UN REQUISITO?

S/
22,0%

78,0%
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Tabla N°5.1 Para el 22% que respondieron “si” en la tabla 5 se
detalla para que entidad responde este requisito.

* ¢ES REQUISITO DE EMPLEO, ESCUELA,

IGLESIA U OTRO?
0,0%
'@ EMPLEO
m ESCUELA
'LIGLESIA |
| OTROS

Aquellos que optaron por responder “otros”, se referian a un requisito del
Poder Judicial para la reinsercién social de ex-presidiarios. También se
detectd que algunos/as se quedaron en Céritas después que terminaron los
programas “Trabajar” otorgados por el Estado. Este hallazgo queda fuera de
nuestra investigacion porque al haber una contraprestacién econémica deja
de tratarse de voluntariado.

De acuerdo a lo conversado con el Padre Andrés en Tandil también
estan los voluntarios universitarios que desarrollan las "Practicas Solidarias"
donde colaboran en apoyo escolar, proyectos con jovenes o el banco de
alimentos, entre otros. En la Capilla Maria Auxiliadora hace varios afios que
hay jévenes que con iniciativas solidarias dan apoyo escolar a nifios que
desayunan, se bafian, hacen los deberes y almuerzan en ese lugar,

coordinados por asistentes sociales que supervisan todo.
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También se realizan tareas mediante un convenio que suscribe la
universidad, con determinadas instituciones donde se aclara que no tendran
remuneracion por sus actividades y el marco en que las desarrollaran.

Por ultimo existen voluntarios adolescentes que en Mar del Plata se
denomina "Tejiendo Redes" donde participan alumnos de distintos colegios

secundarios para realizar tareas solidarias también.
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3. Analisis de datos

3.1 Anadlisis de resultados del item 6 (escala de valoracion de los
motivos por los cuales eligié ser voluntario en Caritas.

En el siguiente grafico se observan los datos obtenidos para cada
respuesta

ELEGI SER VOLUNTARIO PORQUE

B Bl

- 5 8 5 § $ e 5t il a4
= 33 e € w 2 " g §E
£y 288 2% 5 55 25s% §i 5E 3878
22 £8¢ £5 38 S 35:8  S¢ o8 25a%
24 S5 8 g% £ 28 I§fg 2§ g3 sgEd
= w o » o o a o o ul

8 ol T 5 : 5%

MOTIVOS

|8 MUCHO = @ BASTANTE = @ POCO = 0 NADA = B NSINC |

A cada una de las respuestas se las multiplicé por el puntaje
correspondiente, obteniendo un puntaje general para cada uno de los
motivos, arrojando el siguiente resultado:
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Valoraciéon de los motivos
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Podemos observar en el grafico de aqui arriba que las respuestas con
mayor valor fueron “me sentia bien ayudando a otras personas’, seguida de
la respuesta “queria ser util a la sociedad”, “me gratificaba ser solidario”, “era
mi deber como cristiana ayudar a los mas necesitados”, “me enriquecia
como persona”, “dando también recibia”, “no queria sentirme sola/o”, “hacia
crecer mi autoestima”, mientras que la respuesta con menor valor fue
“adquirir experiencia para mi vida profesional”.

El motivo 9 “era mi deber como cristiana ayudar a los mas

necesitados” sera analizado de manera individual el punto 4.4

3.2. Analisis de los resultados del item 7. (Escala de valoracion que
mide en que medida cambiaron con el tiempo los motivos por los

cuales ingres6 a Céritas)
Segun los datos relevados del total de los casos de la muestra

analizada, manifiestan que los motivos por los cuales ingresaron a Caritas

cambiaron mucho con el tiempo en un 2%, mientras que en un 16%
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cambiaron bastante, en un 44% cambiaron poco, en un 28% cambiaron
nada y un 10% no se lo ha planteado.

LOS MOTIVOS POR LOS QUE INGRESO, CAMBIARON CON EL TIEMPO

NO ME LO HE
PLANTEADO MUCHO
10,0%

2,0% BASTANTE
16,0%

NADA
28,0%

POCO
44,0%

3.3. Analisis de los resultados del item 8. (Escala de valoraciéon que
indaga el tipo de retribucidon que esperan a cambio por su tarea como
voluntario en Caritas)

En el siguiente gréfico se observan los datos obtenidos para cadal

respuesta:
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SIGO SIENDO VOLUNTARIO PORQUE LO QUE
ESPERO DE MI TRABAJO ES:

Serudtlala
sociedad
Sentirme bien
ayudando a
otras personas
Ser solidario/a
Dar y tambien
recibir

il
LA HE

MOTIVOS

[nm-nmmnmeumc:oznmm--w@

De la misma manera que en el punto 4.1 se valorizé cada respuesta
para obtener los siguientes resultados:
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VALORES

Serdtiala
sociedad
para mi vida
Hacer crecer mi [
autoestima
como cristiana
ayudando al mas
necesitado TERTRT R

No sentirme sola/o
profesional

Cumplir mi deber

Sentirme bien
ayudando a otras
personas
Ser sobdariofa
Dar y tambien recibir
Enriquecerme como
persona

| Adquirir experiencia

Claramente se observa que las respuestas con mayor valor fueron
“ser Util a la sociedad”, seguida de la respuesta “me sentia bien ayudando a
otras personas” mientras que la respuesta de menor valor fue “adquirir

experiencia para mi vida profesional”.

Si comparamos los datos que se obtuvieron en el grafico 4.1 (“elegi ser
voluntario de Céritas porque”) y los datos obtenidos en el 4.3 (“sigo siendo
voluntario/a en Caritas porque lo que espero de mi trabajo es”) observamos
que no hay diferencias significativas entre ambos (ver grafico)
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VALORES

Comparacion de los motivos Con el paso del tiempo

o AL INICIAR mACTUAL

500 —ro

450 |
400

350

300
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200
150
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De esta manera podemos corroborar los datos obtenidos en el punto 4.2
en donde el 44% de la muestra sostiene que los motivos con el tiempo han
cambiado poco, y el 28% respondié “nada’.

La comparacion de Jos motivos con el paso del tiempo es central para
responder uno de nuestros objetivos de investigacion. Vemos que entre los
principales motivos para ingresar al voluntariado se mencionaron en orden
de importancia: “Me sentia bien ayudando a otras personas”, “Queria ser util
a la sociedad”, “Me gratificaba ser solidario/a”. Mientras el primero
permanece estable en el tiempo, el segundo decrece muy poco y el tercero
aumenta con el tiempo. Estos motivos estan muy relacionados con los
siguientes: “Dando también recibia”, “Me enriquecia como persona” y “Hacia
crecer mi autoestima”. Estos ultimos fueron menos valorados en las
respuestas sobre los motivos para ingresar a la institucion pero
evolucionaron positivamente con el tiempo o decrecieron muy poco. En
sintesis, el grado de importancia otorgado a este grupo de motivos (es decir
a las 6 preguntas), ya sea al ingresar o al permanecer en Caritas, demuestra
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la importancia de los motivos que generan una accidén cuya consecuencia es
propiciar algun beneficio o incrementar el bienestar de otra persona, pero sin
que ello implique una motivacién desinteresada, ni ausencia de
gratificaciones personales.

Siguiendo con el orden de importancia otorgado a los motivos para
ingresar a la institucion, encontramos en cuarto lugar: “Era mi deber como
cristiano/a ayudar a los mas necesitados”, siendo éste el unico motivo que
refiere a creencias religiosas. Por lo tanto, si bien es un motivo de
importancia no es el principal para elegir ser voluntario y especificamente en
una institucion religiosa (veremos esto en mas detalle en el proximo grafico).

Entre los menos importantes se encuentra “No queria sentirme solo/a”.
Este aumenta considerablemente en el tiempo, lo cual demuestra que si bien
no era un motivo principal para ingresar a la institucion, ésta termina
cumpliendo un rol social para los/las voluntarios/as. Si recordamos que la
mayoria son mujeres y de mas de 51 afios, podriamos suponer (también
como producto de algunas charlas informales con ellas) que habiendo criado
a sus hijos y estando jubiladas, quedandoles mucho tiempo libre, y en donde
pueda que no tengan f4cil acceso a la amistad o lazo social, encontraron en
“Caritas” un lugar donde se sienten acompariadas.

En relacién con lo dicho anteriormente, “Adquirir experiencia para mi
vida profesional” resulta el motivo menos significativo tanto para ingresar
como para permanecer. Esto es susceptible de ser explicado por las

caracteristicas especificas de la muestra. (Sras mayores, jubiladas)

3.4. Para responder a uno de los objetivos planteados analizamos de
manera aislada el punto 9 del item 6 de la encuesta administrada
(Escala de valoracion que mide en qué medida el caracter religioso de
Céritas influy6 en la decisién de ser voluntario en dicha organizacion)

Este motivo no arroja los resultados esperados en el analisis del punto
4.1y 4.2, yaque se trata de un ente religioso, en el grafico anterior no se
observa una evolucién favorable de este motivo.
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CANT. DE RESPUESTAS

ERA MI DEBER COMO CRISTIANA/O AYUDAR A LOS QUE MAS NECESITAN

- |@ALINICIO
~ |@ACTUAL |

MUCHO
BASTANTE
NS-NC

En el grafico de aqui arriba podemos observar la cantidad de respuestas
al inicio del voluntariado (para 22 encuestados la respuesta fue “mucho”) y
la comparacion con el transcurso del tiempo (para 21 encuestados fue
“mucho”). Observamos que este motivo no ha cambiado significativamente
con el paso del tiempo para quienes lo consideran de mucha importancia. Lo
cual confirma lo dicho en el apartado anterior sobre este punto. Los cambios
favorables en el tiempo para quienes lo consideraron originalmente poco o
nada importante indica que la institucion influye sobre los valores religiosos
de los voluntarios.
Lo observamos también a modo de porcentaje en el grafico siguiente:
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Conclusion

En relacion al objetivo general, el cual fue relevar los principales
factores que motivan a los individuos a integrar y permanecer en una
organizacion de caracter religioso como “Caritas” en donde no percibiran
ninguna contraprestacion material por sus tareas, se hallé que el motivo mas
valorado por los voluntarios fue “me sentia bien ayudando a otras
personas’, seguida de la respuesta “queria ser Gtil a la sociedad, mientras
que la respuesta con menor valor fue “adquirir experiencia para mi vida
profesional”. De esta manera podemos pensar que nos encontramos frente a
un voluntario que se preocupa por los demas, solidarios, pero sin olvidarse
de si mismo. Lo cual no tiene porque implicar un compromiso superficial.
Siguiendo a Yubero y Larrafiaga, podemos inferir que los motivos de los
voluntarios no son puramente altruistas, sino que existen paralelamente
motivos personales para su realizacion.

Estos motivos personales parecen no estar relacionados con la vida
profesional del voluntario, de hecho esto es susceptible de ser explicado por
las caracteristicas especificas de la muestra. De acuerdo a lo conversado
con el Padre Andrés Pérez, parroco de la Capilla de Ntra. Sra. de Begofia
en Tandil, el perfil del voluntario mas conocido es el ropero de Caritas
(ropero, es aquel que se ocupa de seleccionar y restaurar la ropa donada
por la gente para la posterior venta) que quienes trabajan son personas
mayores, especialmente mujeres, que estan a veces, en proceso de duelo, o
buscando un lugar para sentirse util, un espacio de relacién personal y
comunitario. Estas, llegan por invitacién de otras personas, en su mayoria,
pocas por iniciativa personal.

De aqui que, las motivaciones especificas en este grupo de mujeres
adultas para ser voluntarias podrian ser indagadas en base a ofras
investigaciones.




Tal como lo indica otro de nuestros objetivos, se pudo dar cuenta si con
el correr de los afios de trabajo en dicha organizaciéon religiosa se
modificaron los motivos por los cuales ingresaron como voluntarios, de esta
manera se pudo destacar que el grupo con mayor porcentaje en la muestra
total sostuvo que sus motivos cambiaron “poco” y “nada” con el correr del
tiempo.

Estos resultados los corroboramos cuando comparamos los datos que
se obtuvieron en el item “elegi ser voluntario de Caritas porque” y los datos
obtenidos en el item “sigo siendo voluntario/a en Caritas porque lo que
espero de mi trabajo es” observando que no hay diferencias significativas
entre ambos

La comparacion de los motivos con el paso del tiempo es central para
responder uno de nuestros objetivos de investigacion. Vemos que entre los
principales motivos para ingresar y permanecer en el voluntariado se
mencionaron en orden de importancia: “Me sentia bien ayudando a otras
personas’, “Queria ser Util a la sociedad”, “Me gratificaba ser solidario/a”.

Resumiendo, el grado de importancia otorgado a este grupo de motivos,
ya sea al ingresar o al permanecer en Caritas, parece demostrar que el
trabajo voluntario no se agota en la misma actividad, sino que genera
satisfacciones y valores que le dan sentido y contribuyen a su
mantenimiento, siendo componentes esenciales de la accién voluntaria. "Me
siento bien ayudando a otras personas”, “Me gratifica ser solidario/a”, aleja el
voluntariado de una conducta puramente altruista.

Por otro lado la no remuneracion no elimina que se reciban
gratificaciones personales por la actividad voluntaria. De esta manera
podemos pensar que aunque no reciben a cambio la gratificacion
econdmica, la conducta del voluntariado no es una conducta totalmente
desinteresada, ya que tienen motivos y gratificaciones muy relevantes, tal

como sefialdbamos mas arriba.

Siguiendo con el orden de importancia otorgado a los motivos para
ingresar a la institucion, que nos permite responder a otro de nuestros
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objetivos, encontramos en cuarto lugar, “Era mi deber como cristiano/a
ayudar a los més necesitados”, siendo éste el Unico motivo que refiere a
creencias religiosas. Por lo tanto, si bien es un motivo de importancia no es
el principal para elegir ser voluntario y especificamente en una institucion
religiosa. Observamos que este motivo no ha cambiado significativamente
con el paso del tiempo para quienes lo consideran de mucha importancia.
Mientras que los cambios favorables en el tiempo para quienes lo
consideraron originalmente poco o nada importante indica que la institucién
influye sobre los valores religiosos de los voluntarios.

Podemos pensar que esta creencia religiosa que fundamenta uno de
los principios de la accién catélica, esto es, “la caridad cristiana privilegia la
accion catolica dirigida preferencialmente hacia los sectores denominados
“pobres”, “necesitados”, o “carenciados”, y propone como modelo de relacién
al amor gratuito, no interesado, brindado al préjimo.” (Pigna 1983:313-314),
no es el motivo mas valoradas por los voluntarios de Caritas, siendo que
esta ultima es una organizacién social de la Iglesia dedicada al cultivo de
aquella virtud. Parece ser que “Dar sin esperar nada a cambio” no es una
virtud que se desarrolle espontaneamente (Zapata, 2004)

Lo cual implica que si la caridad no es gratuita y desinteresada, si se
busca recompensa en el beneficiado, lo que alli se generaria son “lazos de
dependencia’, poneniendose en duda el caracter genuino y legitimo del
concepto de voluntariado. De aqui que podemos concluir que el “voluntario”
no demanda bienes tangibles como los politicos demandan votos. Creemos
que esta orientada hacia bienes simbélicos, su recompensa parece no ser
consciente ni plenamente buscada y calculada, la encuentra en las formas
de satisfaccion y gratificacion personal, lazo social, sentirse util, entre otros,
esto parece inscribirse en sus personas por medio de las ayudas
desinteresadas, por caritativas, que prestan al “necesitado”.

Para concluir y de acuerdo con Atkinson (Atkinson, 1964) la motivacion
de las personas para incorporarse a la accion voluntaria, estd compuesta por
motivos, definidos como una disposicién latente que tiende hacia una meta,
caracterizados por un fuerte componente solidario. Sin embargo existe
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también el deseo de que dicha actividad aporte al voluntario sentirse
realizado, es decir, til, gratificado. Creemos que el hecho que el voluntario
se autorrealice es fundamental a la hora de poder mantener estos
voluntarios en la institucion.

Es pertinente realizar una Ultima reflexion sobre ciertas dificultades con
las que nos encontramos, esto por supuesto vinculado con nuestra falta de
experiencia en esta area. Uno de los inconvenientes que tuvimos a la hora
de administrar el cuestionario, disefiado por nosotras, fue que al ser la
poblacién en su mayoria mayor de edad, muchos de ellos no lo llegaban a
leer, la letra, decian ellos, era muy pequefia. En una gran mayoria debimos
leerles las consignas y tomar nota nosotras de las respuestas por ellos
elegidas.

Otra de las dificultades con las que nos encontramos, en lo que respecta
a nuestra dinamica grupal, fue el hecho de vivir en ciudades diferentes, por
tal motivo, las tareas para llevar adelante la investigacion, fueron divididas
entre nosotras para una mejor organizacion y poder alcanzar los objetivos
propuestos.
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ANEXO



<uestionario

~“echa de hoy Mes: Ano:

{-Usted es: Hombre Mujer

2-Su edad: 20 o menos 21a30
51a60 Mayor a 60

3-Hace cuanto tiempo es usted voluntario/a de Caritas?

31a40

41 a 50

4-Durante los titimos 12 meses aproximadamente cuantas horas de su tiempo ha dedicado cada mes

como voluntario/a de Caritas

10 hs o menos (dos hs. por semana aprox.)

De 11 a 20 hs (cuatro hs. por semana aprox.)

De 21 a 30 hs (seis hs. por semana aprox.)

De 30 a 40 hs (ocho hs. por semana aprox.)

$-Es su actividad voluntaria parte de un requisito de su empleo, escuela, iglesia u otra agencia?

SI D CUAL'

NO D

5-Marque el que mas se acerque a su opinion
[mucho, bastante, poco, nada)

Elegi ser voluntario/a de Céritas porque:

mucho

bastante

poco

nada

| Queria ser util a la sociedad

| Me sentia bien ayudando a otras personas

| Me gratificaba ser solidario/a

| Dando también recibia

SR




{ Vo queria sentirme solo/a

. \dquiria experiencia para mi vida profesional

| fle enriquecia como persona

: 1acia crecer mi autoestima

i Zra mi deber como cristiana ayudar a los més necesitados

/-Marque el que mas se acerque a su opinién
«mucho, bastante, poco, nada, no me lo he planteado)

«0s motivos por los cuales ingresé a la organizacién como voluntario/a

mucho | bastante| poco | nada | n/p

| Cambiaron con el tiempo?

8-Marque el que mas se acerque a su opinion
{mucho, bastante, poco, nada)

Sigo siendo voluntario/a en Céritas porque lo que espero de mi trabajo es:

mucho |bastante | poco | nada

" Ser atil a la sociedad

Sentirme bien ayudando a otras personas

L
Ser solidario/a

[
[ Dar y también recibir

| No sentirme sola/o

| Adgquirir experiencia para mi vida profesional

 Enriquecerme como persona

: Hacer crecer mi autoestima

. Cumplir mi deber como cristiana ayudando al méas necesitado
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