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Descripcion resumida

La investigacion de caracter exploratorio-descriptivo-comparativo tiene como
finalidad conocer los niveles de engagement en grupos de voluntarios de la
UNMdP y voluntarios de organizaciones asociativas, ambos de la ciudad de

Mar del Plata. Serda administrado el Utrecht Work Engagement Scale de
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Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Baker (2002) que mide las escalas
vigor, absorcion y dedicaciébn. La muestra de esta investigacion sera
intencional, no probabilistica, compuesta por voluntarios de la UNMdP que
se encuentren participando en proyectos de extension vigentes y voluntarios
de organizaciones asociativas de la ciudad de Mar del Plata. En relacion a la
literatura analizada hipotetizamos que el nivel de engagement seria mas alto
en la muestra de voluntarios universitarios en comparaciéon con los
voluntarios de organizaciones asociativas. Seran calculados descriptivos
basicos y elaboradas tablas de contingencia que permitan comparar ambos

grupos.

Palabras clave: engagement; voluntariado; voluntariado universitario

DESCRIPCION DETALLADA

Motivos

Como participantes de actividades de voluntariado tanto universitario como
en organizaciones asociativas, estimamos interesante realizar aportes a la
tematica, por un lado, debido a nuestra implicancia personal y, por otro,

considerando la escasez de investigaciones desarrolladas en la teméatica.

Antecedentes
El Engagement ha sido definido como un estado afectivo positivo,

relativamente persistente, de plenitud que es caracterizado por el vigor, la
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dedicacioén y la absorcion o concentracidn en el trabajo (Schaufeli, Martinez,
Marques Pinto, Salanova & Bakker, 2002; Salanova, Schaufeli, Llorens,
Peir6 & Grau, 2000; Manzano, 2002). El vigor se refiere a altos niveles de
energia y activacion mental en el trabajo, la voluntad y predisposicion de
invertir esfuerzos y la persistencia, incluso ante las dificultades. La
dedicacion se asocia al entusiasmo, estar orgulloso e inspirado en el trabajo,
se caracteriza por un sentimiento de importancia y desafio. La absorcion es
caracterizada por un estado de concentracion, de sentimiento de que el
tiempo pasa rapidamente y uno tiene dificultades para desligarse del trabajo.
Los mismos autores sostienen que se trata de un constructo motivacional ya
gue posee componentes de activacion, energia, esfuerzo y persistencia y
esta dirigido a la consecucion de objetivos. Las personas que experimentan
engagement, se muestran enérgicas y eficazmente unidas a sus actividades
laborales y se sienten totalmente capaces de responder a las demandas de
su puesto de trabajo con absoluta eficacia (Maslach & Leiter, 1997,
Salanova, Agut & Peir6, 2005).

El engagement, entendido como un concepto positivo, es fundamental para
entender el sostenimiento de actividades no remunerativas y no obligatorias
como el voluntariado (Clary & Snyder, 1999). El mismo es uno de los
factores mas importantes a tener en cuenta en las organizaciones no
lucrativas (Vecina, Chacoén, Sueiro & Barron, 2012).

El concepto de voluntariado remite principalmente al caracter de gratuidad y
libertad con que se ofrece un tiempo personal (Tapia, 2007; Cabezas

Gonzales, 2001; Chacén & Vecina, 2002; Cruz Roja Espafiola, 2002; Gil
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Calvo 1995; Gutiérrez Resa, 1997; Medina Tornero, 1999), volviéndose
inespecifico en cuanto a las caracteristicas, los objetivos y las modalidades
de la actividad realizada en ese tiempo donado gratuitamente, lo que
determina la diversidad de definiciones halladas en la literatura.

El término “voluntariado” puede usarse en un sentido amplio y un sentido
restringido. Por un lado, los autores que emplean el término voluntariado en
un “sentido abarcativo” (Vecina, 2001; Gutiérrez, 1997), enfatizan el caracter
comun que atraviesa a una muy variada gama de actividades vy
organizaciones sociales. Las definiciones “en sentido estricto” (Tavazza,
1995; FISCRMLR, 1999) circunscriben el ambito del voluntariado y de la
“sociedad civil” a las organizaciones que mas estrictamente se diferencian
del campo de lo politico-partidario y de lo religioso. Siguiendo una definicion
en sentido amplio, puede pensarse al voluntariado como un continuum en el
gue se presenta la graduacién y diferencias existentes entre sus formas mas
informales y esporadicas hasta las mas formales e intensivas (Tang,
McBride & Sherraden, 2003, Davis Smith, 2002) siguiendo una serie de
criterios tales como estructura, formalidad, duracién, intensidad vy
remuneracion.

En lo que respecta al voluntariado universitario, la mayoria de las
definiciones se sustentan en el sentido amplio. Segun postulan Hustinx,
Vanhove, Declercq, Hermans y Lammertyn (2005) el voluntariado en la
universidad o el voluntariado universitario incluye actividades:
extracurriculares-espontaneas, no pagadas, orientadas externamente, no

limitadas en el tiempo ni en tipo de actividades, teniendo lugar dentro como



fuera de la universidad. La integracion de actividades de voluntariado en la
Universidad puede favorecer la promocion de valores como la solidaridad, el
altruismo o la tolerancia, y constituir una ventaja para el futuro profesional
del alumno (Arias Careaga, 2008). Pero no es Unicamente el ambito
académico el que ofrece la posibilidad de que personas se acerguen a
desempeiiar de forma voluntaria una serie de actividades. Las
organizaciones asociativas también son un ambito fértil para la actividad de
voluntariado, siendo este ultimo uno de los requisitos para su conformacion.

(Estébanez, 2005; Salamon & Anheiner, 1999).

Objetivo general
Se plantea como objetivo general conocer y comparar los niveles de
engagement de voluntarios de la UNMdP y de organizaciones asociativas de

la ciudad de Mar del Plata.

Objetivos Particulares
1. Describir los niveles de engagement en ambos grupos de voluntarios.
2. Comparar los niveles de vigor, dedicacion y absorcion en ambos
grupos de voluntarios.
3. Evaluar niveles de asociacién entre datos sociodemograficos (género,

edad, nivel de estudios y antigiiedad en el proyecto/organizacion).

Hipotesis



Segun Brennan, Palermo & Tagliapietra. (2011) existiria una correlacion
positiva entre las variables estudio, trabajo y engagement, a mayor
coherencia entre el estudio y el trabajo mayor es el nivel de engagement.
Arias Careaga (2008) dira que en el caso de los voluntarios universitarios la
formacién académica complementa el trabajo que realizan, es decir, hay un
plus que tiene que ver con la formacién que aporta la actividad de
voluntariado para un estudiante. Teniendo en cuenta estos antecedentes,
hipotetizamos que el nivel de engagement seria mas alto en la muestra de
voluntarios universitarios en comparacion con los voluntarios de

organizaciones asociativas.

Método

Disefio: Se trata de una investigacion exploratoria, descriptiva y comparativa.
Instrumentos: Se administrara el Utrecht Work Engagement Scale de
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Baker (2002) a todos los voluntarios
para evaluar su nivel de engagement.

Participantes: La muestra de esta investigacion sera intencional, no
probabilistica, compuesta por voluntarios de la UNMdP que se encuentren
participando en proyectos de extension vigentes en la *UNMdP y voluntarios

de organizaciones asociativas de la ciudad de Mar del Plata.

Lugar de realizacion del trabajo
Esta investigacion sera realizada en la ciudad de Mar del Plata en el marco

del Proyecto CONICET mayor titulado: Voluntariado universitario:
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Habilidades transformacionales representadas y desempefiadas y su
asociaciéon con niveles de engagement y burnout que lleva a cabo la

Supervisora Silva Peralta.

Cronograma de actividades:

Mes/Actividad 1/2/3|4|5|/6|7|8|9 |10
Revision bibliogréafica XX [X | X |[X|X][X]|X]|X
Elaboracion del marco teorico X | X |X

Administracion de instrumentos X | X | X

Carga de datos X | X

Andlisis de datos e interpretacion de los

resultados

Elaboracion y redaccion informe final X | X | X
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INTRODUCCION

La investigacion de caracter exploratorio-descriptivo-comparativo tiene
como finalidad conocer los niveles de engagement en grupos de voluntarios
de la Universidad Nacional de Mar del Plata (UNMdP) y voluntarios de
organizaciones asociativas de la misma ciudad.

Se plantea como objetivo general conocer y comparar los niveles de
engagement de voluntarios de la UNMdP y de organizaciones asociativas de
la ciudad de Mar del Plata. Los objetivos particulares son: (a) describir los
niveles de engagement en ambos grupos de voluntarios, (b) comparar los
niveles de vigor, dedicacion y absorcion en ambos grupos de voluntarios y
(c) evaluar niveles de asociacién entre los niveles de engagement y los
datos sociodemograficos (género, edad, nivel de estudios y antigliedad en el
proyecto/organizacion).

La presente investigacion reviste un interés de caracter tanto social
como personal. Social, en tanto que existe una escasez de investigaciones
gue relacionen el engagement con la actividad del voluntariado, siendo este
tipo de actividad fundamental en la promocion de una sociedad solidaria y
participativa. Personal, en tanto que participamos de actividades de
voluntariado universitario, en el area de extension de la Facultad de
Psicologia de la UNMdP, y en organizaciones asociativas, en la ONG
Conciencia Animal, razon por la cual estimamos interesante realizar aportes

a la temética y ampliar nuestros conocimientos sobre la misma.



CAPITULO |

REVISION TEORICA

Engagement

Tradicionalmente, las investigaciones que se han centrado en estudiar
los factores que afectan a la salud y al bienestar laboral lo han hecho desde
una perspectiva claramente negativa, intentando identificar enfermedades,
factores de riesgo, datos epidemioldgicos, niveles de malestar tales como
ansiedad, estrés laboral, etc. Sin embargo, en los ultimos afios han
aumentado los estudios que emplean un enfoque mas positivo, intentando
identificar factores protectores del bienestar profesional y personal del
trabajador y explicar por qué hay personas y organizaciones que gozan de
una mayor energia positiva en relacion con el trabajo, asi como la manera de
conseguirlo (Diez & Dolan, 2008; Blanch, Sahagun & Cervantes, 2010).
Concretamente, las ultimas tendencias en el estudio del burnout han dado
un giro hacia el estudio de su teéricamente “opuesto”: el engagement. Este
cambio es debido al auge de la Psicologia Positiva en los ultimos afios,
nueva concepcion que se centra no tanto en las debilidades y las
disfunciones del ser humano sino en sus fortalezas y su funcionamiento
optimo (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Garcia-Renedo, Llorens, Cifre &
Salanova, 2006). Desde la Psicologia Positiva, el bienestar es entendido,
pues, como una variable en si misma y se esta comenzando a medir o

evaluar constructos con connotaciones afectivas positivas. La traduccién al



castellano del concepto engagement es complicada ya que en la actualidad
no se ha encontrado un término que abarque la total idiosincrasia del
concepto. El término que mas se ajusta al mismo es quizd vinculacion
psicolégica con el trabajo.

El engagement ha sido definido como un estado afectivo positivo,
relativamente persistente, de plenitud, que es caracterizado por el vigor, la
dedicacién y la absorcion o concentracion en el trabajo (Salanova, Schaufeli,
Llorens, Peir6 & Grau, 2000; Manzano, 2002; Schaufeli, Martinez, Marques
Pinto, Salanova & Bakker, 2002). El vigor se refiere a altos niveles de
energia y activacion mental en el trabajo, la voluntad y predisposicion de
invertir esfuerzos y la persistencia, incluso ante las dificultades. La
dedicacion denota una alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de
un alto nivel de significado atribuido al trabajo, se asocia al entusiasmo, estar
orgulloso e inspirado en el trabajo, se caracteriza por un sentimiento de
importancia y desafio. La absorcion es caracterizada por un estado de
concentracion, de sentimiento de que el tiempo pasa rapidamente y uno
tiene dificultades para desligarse del trabajo, debido a la fuerte sensacién de
disfrute, realizacion y concentracion experimentados. Sin embargo,
Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau (2000) han encontrado que
existiria una tendencia a que la absorcion funcione de forma independiente
a las dimensiones de vigor y dedicacion, lo cual se deberia a que la
absorcion seria mas una consecuencia del engagement y no tanto una
dimension del mismo. En consonancia, otros autores se refieren a la

dedicacion y al vigor como el “corazén del engagement” (Lisbona, Morales &



Palaci, 2009), de la misma manera que el agotamiento y el cinismo son el
nucleo central del burnout. Se puede establecer una correlacién negativa
entre las escalas de burnout y engagement: entre agotamiento y vigor y
entre cinismo y dedicacién, debido a que son escalas que puntdan
inversamente (Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova y Bakker, 2002;
Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker y Lloret, 2006).

Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau (2000) sostienen que el
engagement se trata de un constructo motivacional, ya que posee
componentes de activacion, energia, esfuerzo y persistencia, y esta dirigido
a la consecucion de objetivos. Las personas que experimentan engagement,
se muestran enérgicas y eficazmente unidas a sus actividades laborales y se
sienten totalmente capaces de responder a las demandas de su puesto de
trabajo con absoluta eficacia (Maslach & Leiter, 1997; Salanova, Agut &
Peird, 2005).

Las consecuencias del engagement son la actitud positiva hacia el
trabajo y hacia la organizacion (reflejada en la satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y baja intencion de abandonar el trabajo), alta
motivacion para aprender cosas nuevas y asumir nuevos retos en el trabajo,
conductas de iniciativa personal, desempefio exitoso en las tareas, una
mayor calidad del servicio a los clientes y un aumento de la salud de los
empleados, siendo uno de los indicadores de ésta la disminucién de quejas
psicosomaticas. Otra importante consecuencia del engagement hace

referencia a la extrapolacion de emociones positivas desde el trabajo a la



casa y viceversa, que se plasma en una mejor conciliacion de la vida familiar
y laboral (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau, 2000).

El engagement ha sido estudiado en relacion a variables
sociodemograficas como edad y género (Chiang, Nufez, Martin & Salazar,
2010; Benevides-Pereira, Fraiz de Camargo & Porto-Martins, 2011), no
encontrandose asociaciones relevantes, aunque existiria una tendencia que
los niveles altos se den el en género masculino, y los bajos en el género
femenino.

El engagement, entendido como un concepto positivo, es fundamental
para entender el sostenimiento de actividades no remunerativas y no
obligatorias como el voluntariado (Clary & Snyder, 1999), siendo uno de los
factores mas importantes a tener en cuenta en las organizaciones no

lucrativas (Vecina, Chacoén, Sueiro & Barron, 2012).

Voluntariado

Puede advertirse que el término voluntariado ha adquirido diferentes
sentidos a lo largo de la historia. Actualmente sigue siendo una dificil tarea
definir al voluntariado como concepto unificado. La amplitud y difusion de su
uso lo ha vuelto un término sumamente impreciso, que esta actualmente en
un activo proceso de construccion y de discusion. Tal como sostiene un
documento de los Voluntarios de Naciones Unidas (1999) el concepto de

voluntariado adquiere diferentes formas y significados segun el entorno, esta



muy influenciado por la historia, la politica, la religion y la cultura de una
region.

El concepto de voluntariado remite principalmente al caracter de
gratuidad y libertad con que se ofrece un tiempo personal, (Gil Calvo, 1995;
Gutiérrez Resa, 1997; Medina Tornero, 1999; FISCRMLR, 2000; Cabezas
Gonzales, 2001; Chacén & Vecina, 2002; Cruz Roja Espafiola, 2002; Tapia,
2007; Tapia, 2010), volviéndose inespecifico en cuanto a las caracteristicas,
los objetivos y las modalidades de la actividad realizada en ese tiempo
donado gratuitamente, lo que determina la diversidad de definiciones
halladas en la literatura. Frecuentemente, se menciona el caracter de
solidaridad y compromiso social del voluntariado, asi como la
contextualizacion del mismo en organizaciones sin fines de lucro y/o
programas de accion social; sosteniéndose que el trabajo del voluntario
proviene de un proceso de sensibilizacidon y concienciacion, respetando
plenamente al individuo o individuos a quienes dirige su actividad y puede
trabajar de forma aislada, aunque por lo general actia en grupo (Gutierrez
Resa, 1997; Vecina, 2001; Chacon & Vecina, 2002).

Gutierrez Resa (1997), define al voluntariado como la prestacion
voluntaria y solidaria de una parte del propio tiempo y facultades en beneficio
de otros ciudadanos que lo necesitan, contextualizada en organizaciones y
programas de accién social y sin recibir contraprestaciones econémicas.

Vecina (2001) propone la siguiente definicion operativa de voluntario:
“‘una persona que elige libremente prestar algun tipo de ayuda o servicio a

otros, que en principio son desconocidos, sin recibir ni esperar recompensa



econdémica alguna por ello y que trabaja en el contexto de una organizacién
formalmente constituida sin animo de lucro.

Con respecto al voluntariado en Argentina, el marco normativo esta
dado por la Ley Nacional 25.855 y la Ley 13.447 de la Provincia de Buenos
Aires. En su articulo 3, la Ley 25.855 define al Voluntario Social como “las
personas fisicas que desarrollan por su libre determinacion, de un modo
gratuito, altruista y solidario tareas de interés general en organizaciones
sociales, sin recibir por ello salario, remuneracion ni contraprestacion
economica alguna” (p. 1).

El término voluntariado puede usarse en un “sentido amplio” y un
“sentido restringido”. Por un lado, los autores que emplean el término
voluntariado en un “sentido amplio” (Gutiérrez, 1997; Vecina, 2001),
enfatizan el caracter comdn que atraviesa a una muy variada gama de
actividades y organizaciones sociales, dejando abierta una amplia zona gris
entre asociacionismo de la sociedad civil y participacion politica (Tapia,
2007). Las definiciones “en sentido restringido” (Tavazza, 1995; FISCRMLR,
2000) circunscriben el ambito del voluntariado y de la sociedad civil a las
organizaciones que mas estrictamente se diferencian del campo de lo
politico-partidario y de lo religioso.

Siguiendo una definicién en “sentido amplio”, puede pensarse al
voluntariado como un continuum en el que se presenta la graduacién y
diferencias existentes entre sus formas mas informales y esporadicas hasta
las mas formales e intensivas (Davis Smith, 2002; Tang, McBride &

Sherraden, 2003) siguiendo una serie de criterios tales como estructura,



formalidad, duracion, intensidad y remuneracion. La idea de “continuuny’
enfatiza la unidad del concepto de voluntariado, estableciendo
simultdneamente la graduacion y diferencias existentes entre sus formas
mas informales y esporadicas hasta las mas formales e intensivas (Davis
Smith, 2002).

Las organizaciones asociativas son un ambito fértil para la actividad
de voluntariado. Los ultimos afios han sido testigos del interés suscitado en
torno al amplio abanico de instituciones sociales que actuan fuera de los
limites del mercado y del Estado. A pesar de su diversidad, estas
organizaciones comparten algunos rasgos comunes (Salamon & Anheiner,
1999; Roitter, 2001) como: estar organizadas; ser autbnomas; no repartir
beneficios; contar con voluntariado y tener caracter privado. Puede
advertirse que el voluntariado es uno de los requisitos para la conformacion
de este tipo de organizaciones (Estébanez, 2005).

Otro ambito que ofrece la posibilidad de que personas se acerquen a
desempeniar de forma voluntaria una serie de actividades, es la universidad.
Con respecto al voluntariado universitario, la mayoria de las definiciones se
sustentan en el “sentido amplio”. Segun postulan Hustinx, Vanhove,
Declercq, Hermans & Lammertyn (2005) el voluntariado en la universidad o
el voluntariado universitario incluye actividades: extracurriculares-
espontaneas, no pagadas, orientadas externamente, no limitadas en el
tiempo ni en tipo de actividades, teniendo lugar dentro como fuera de la
universidad. Arias Careaga (2008) sostiene que la integracion de actividades

de voluntariado en la universidad puede favorecer la promocion de valores



como la solidaridad, el altruismo o la tolerancia, y constituir una ventaja para
el futuro profesional del alumno. La misma autora sefiala que lo que
distingue al voluntariado universitario de otros tipos de voluntariado es que
se enfatiza el sujeto que realiza la accion frente a sobre qué o sobre quién la
realiza, como suele ser habitual en el resto de voluntariados. Segun la
autora, hay caracteristicas que diferencian al voluntariado universitario del
voluntariado en organizaciones asociativas, entre ellas, la formacién de
profesionales para la insercion en el mundo laboral, la accion voluntaria
como complemento a la formacion profesional, el voluntariado entendido
como una via de sensibilizacion y formacién de valores, que no nace
directamente del entorno del mundo asociativo y por ultimo, la dimension,
orientacién y tipo de acciones puestos en marcha.

Numerosas investigaciones han estudiado la dimension motivacional
del voluntariado. Algunas han propuesto un unico factor general motivacional
(Cnaan & Goldberg-Glen, 1991). Otras presentan un modelo bifactorial, que
plantea un interés hacia los otros (altruista) y un interés hacia uno mismo
(egoista) (Latting, 1990) y modelos multifactoriales (Omoto & Snyder, 1995;
Chacén & Vecina, 1999) que incluyen multiplicidad de motivaciones de la
participacion voluntaria (por ejemplo: la expresion de valores, adquirir
experiencia y conocimientos o habilidades, la pertenencia social, la influencia
normativa, etc.)

Segun Zurdo (2003), los tres ejes principales que pueden explicar el
proceso motivacional de los voluntarios son: (a) orientacion individualista: se

parte de las necesidades, carencias o intereses personales; (b) orientacion



moral: satisfaccion de necesidades ajenas, partiendo de unos valores
morales que fundamentan una ética practica; y (c) orientacién social: accion
colectiva que trata de lograr la intervencion y la transformacion social (Con
respecto a la permanencia en la actividad de voluntariado, Davila de Le6n &
Chacon Fuertes (2004) encontraron que existe una relacion directa y
negativa significativa entre la motivacion de mejora del curriculum vy el
tiempo real de permanencia. Los autores hipotetizan que las personas que
han satisfecho su necesidad de adquirir experiencia util profesionalmente o
han conseguido un trabajo remunerado abandonan la organizacion. Por otra
parte, Vecina, Chacon & Sueiro (2010) sostienen que los voluntarios
permanentes presentan niveles mayores de cansancio emocional, de
compromiso organizacional y de identidad de rol como voluntarios. También
parecen estar mas satisfechos con las relaciones de amistad en la
organizacion y tienen mayor intencion de permanecer a largo plazo (dos
afios).Vecina, Chacén, Sueiro & Barron (2012) afirman que el engagement
es una variable crucial para explicar la satisfaccion del voluntario, mientras
gue esta Ultima es la variable que permite explicar la intencion de
permanecer en la actividad.

No se han encontrado investigaciones que estudien directamente las
relaciones existentes entre el engagement y el voluntariado, tanto

universitario como de organizaciones asociativas.
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CAPITULO Il

METODO

Disefio de la investigacion

Se trata de una investigacion exploratoria, descriptiva y comparativa.
Exploratoria, dada la escasez de investigaciones referidas a esta tematica,
por lo cual esta tesina se proyecta como innovadora. Descriptiva, porque se
analizaron dos grupos de voluntarios en cuanto a niveles de engagement.
Comparativa, por que se confrontaron los resultados obtenidos por ambos

grupos.

Variable

Engagement: es un estado psicolégico positivo relacionado con el
trabajo y que estad caracterizado por vigor, dedicaciéon y absorcidon o
concentracion en el trabajo (Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova &
Bakker, 2002; Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau, 2000; Manzano,

2002).

Participantes

La muestra de esta investigacion es intencional, no probabilistica,
compuesta por voluntarios de la UNMdP que se encuentren participando en
proyectos de extension vigentes en la UNMdP (N=31) (Ver Tabla 1) y
voluntarios de organizaciones asociativas de la ciudad de Mar del Plata

(N=56) (Ver Tabla 2).
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Tabla 1. Proyectos en los que participan los voluntarios universitarios.

Proyectos Facultad Voluntarios
Acompainando emprendedores: ejes del desarrollo local. Cs. Econdmicas y Sociales 13
PAA: Programa de autoproduccion de alimentos. Cs. Agrarias 4
Laboratorio Portatil. Cs. Exactas y Naturales 3
Habitat saludable culturalmente aceptable. Un enfoque etnocultural de Cs. de la Salud y Servicio Social 3
salud integral.

Uniendo cardinales. El turismo como recurso pedagadgico. Cs.EconOmicas y Sociales 3
Comunicacion participativa, herramientas de inclusidon y promocion Cs. de la Salud y Servicio Social 2
humana como intervencion comunitaria.

Fortalecimiento del desarrollo productivo de Monte Terrabusi. Ingenieria 1
El momento en que estas presente: Practicas de lectura y lectura de Humanidades 1
adolescentes en la escuela.

Fortalecimiento de redes comunitarias y estrategias comunicativas y Psicologia 1

12



participativas para el abordaje de problematicas juveniles.

Tabla 2. Categorizacién de organizaciones asociativas en las que participan los voluntarios.

Categorias

Objetivos

Asistencia socio-comunitaria (N=6)

Arte, cultura, ocio y deporte (N=3)
Derecho, asesoramiento politico-legal (N=2)
Desarrollo (N=2)

Habitat, vivienda y medio ambiente (N=3)

Asistencia socio, sanitaria, legal a poblacion en situacion de
desamparo/alto riesgo (deambulantes, sin techo, familias
carenciadas, nifios con enfermedades cronicas, expresidiarios).
Fomento y difusion de actividades culturales y deportivas.
Agrupacién de inmigrantes y promocion de sus derechos.
Desarrollo fisico, intelectual, social de nifios y jévenes.

Promocién de la lucha por el acceso a la tierra, la vivienda y el
habitat. Proteccion, asistencia, recuperacion y adopcion de
animales en situacion de desamparo, accidentados Yy/o

maltratados. Difusion. Concientizacion.
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Hipotesis

Segun Brennan, Palermo & Tagliapietra. (2011) existiria una
correlacion positiva entre las variables estudio, trabajo y engagement, a
mayor coherencia entre el estudio y el trabajo mayor es el nivel de
engagement. Arias Careaga (2008) dird que en el caso de los voluntarios
universitarios la formacién académica complementa el trabajo que realizan,
es decir, hay un plus que tiene que ver con la formacién que aporta la
actividad de voluntariado para un estudiante. Teniendo en cuenta estos
antecedentes, hipotetizamos que el nivel de engagement seria mas alto en
la muestra de voluntarios universitarios en comparacion con los voluntarios

de organizaciones asociativas.

Instrumento

El Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma y Bakker es un cuestionario autoaplicado que incluye tres
dimensiones o componentes constitutivos del engagement: vigor, dedicacion
y absorcion (Benevides-Pereira, Fraiz de Camargo & Porto-Martins, 2011).

El UWES-17 puede utilizarse ya sea como instrumento unifactorial
(que permite obtener un puntaje total Unico de engagement en el trabajo) o
trifactorial (Qque permite obtener, ademas del puntaje total, un puntaje para
cada una de las dimensiones) dependiendo de los intereses del investigador.

El instrumento presenta las siguientes cualidades psicométricas: (a)

consistencia interna: es elevada (.93 a de Cronbach), (b) correlacién Interna:
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las tres dimensiones del UWES-17 estan intimamente relacionadas
(exceden el .65 a de Cronbach), (c) estabilidad: los puntajes del UWES-17
son relativamente estables a través del tiempo (promedio de dos afios para
los coeficientes de vigor, dedicacion y absorcion).

Toma aproximadamente de 5 a 10 minutos completar el UWES-17, y
puede aplicarse individualmente y de manera grupal. Las instrucciones
figuran en la parte superior y son autoaplicables.

El puntaje promedio de las tres subescalas del UWES-17 se obtiene
sumando los puntajes de cada escala en particular y dividiendo su resultado
entre el nUmero de items de la subescala respectiva. Por lo tanto el UWES-
17 puede arrojar tres puntajes parciales, correspondientes a cada subescala
y un puntaje total dentro del rango de 0 a 6 puntos.

Para el establecimiento de normas estadisticas para el UWES-17, se
decidié utilizar cinco categorias: “Muy bajo”, “Bajo”, “Medio”, “Alto” y “Muy

alto”.
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Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17)

Consignas:
1. Juzgue con qué frecuencia se ajusta Ud. a cada afirmacion
teniendo en cuenta su trabajo, indique su respuesta en cada item
marcando el niumero correspondiente.

2. En caso de que una afirmacion no proceda, o no esté Ud. sequro

0 no sepa larespuesta, déjela en blanco.

3. Cualquier duda o pregunta no dude en hacerla al Entrevistador.

4. Utilice la escala de valores que se muestra a continuacion:

0 = Nunca/ Ninguna vez

1 = Casi nunca/ Pocas veces al afio

2 = Algunas veces / Una vez al mes o0 menos
3 = Regularmente / Pocas veces al mes

4 = Bastantes veces / Una vez por semana
5= Casi siempre / Pocas veces por semana

6= Siempre / Todos los dias

1 Cuando estoy trabajando olvido todoloquepasa 0 1 2 3 4 5 6

a alrededor de mi.

2 Cuando me levanto por las mafianas tengo 0 1 2 3 4 5 6

ganas de ir a trabajar.
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El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.-

Estoy inmerso en mi trabajo.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo

trabajando.

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

10

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

11

Mi trabajo es retador.

12

Mi trabajo esta lleno de significado y propadsito.

13

Mi trabajo me inspira.

14

Puedo continuar trabajando durante largos

periodos de tiempo.

15

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

16

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

17

Soy muy persistente en mi trabajo.

Muchas gracias por su colaboraciéon

17



Procedimiento

Fue solicitada informacion relativa a grupos y proyectos vigentes de
voluntariado universitario en la Secretaria de Extension de cada Unidad
Académica y a la Secretaria de Extension del Rectorado de la UNMdP. Una
vez obtenida dicha informacién se procedi6 a explicar los objetivos de la
investigacion a los directores de los distintos proyectos, ademas de
solicitarles datos sobre cantidad de voluntarios a su cargo. Posteriormente
se contactd a los mismos para invitarlos a participar de la muestra. Las
personas interesadas fueron convocadas a una entrevista en la que se
administré el instrumento UWES.

En relacién a los voluntarios de organizaciones asociativas, fueron
contactados a través de los estudiantes que cursan la asignatura optativa
“Organizaciones solidarias y tercer sector” en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la UNMdP. Los estudiantes de esta asignatura se
pusieron en contacto directo con las organizaciones y se procedid a la
administracion del instrumento UWES a aquellos voluntarios que prestaron
consentimiento verbal respecto de su participacion en la investigacion.

Los datos fueron cargados en el programa SPSS (11.0) y se procedio
al analisis de descriptivos béasicos y niveles de engagement en ambos

grupos de voluntarios.
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CAPITULO Il

RESULTADOS

Puede observarse que la mayor cantidad de los participantes de la
investigacion, para ambos tipos de voluntariado (universitario y de
organizaciones asociativas), se encuentra en los niveles “medio” y “alto” de
engagement alcanzando el nivel “alto” el 50%. Ambos niveles (“medio” y
“alto”) agrupan el 90% del total de voluntarios (93,5% en el caso de los
voluntarios universitarios y 83,9% en los voluntarios de organizaciones
asociativas). El nivel “bajo” alcanza el 5.7% del total de participantes. En
ambos tipos de voluntariado, no se presentaron sujetos con nivel de
engagement “muy bajo” (ver Tabla 3 y Figura 1).

Se advierte que la mayor cantidad de participantes de la investigacion,
para ambos tipos de voluntariado, se encuentra en los niveles “medio” y
“alto” de Absorcion que constituyen el 83,9 % del total en ambos casos (ver
Tabla 4 y Figura 2). A diferencia de los voluntarios de organizaciones
asociativas, los voluntarios universitarios no poseen los niveles “muy bajo” y
“‘muy alto” de Absorcion, presentando ademas casi el doble de porcentaje de
nivel “bajo” (16,1% frente al 8,9% correspondiente a los voluntarios de
organizaciones asociativas).

Hay una diferencia notable para el nivel “muy alto” de Dedicacion,
siendo mayor en el voluntariado de organizaciones asociativas (33.9%)
respecto del voluntariado universitario (25.8%), y también para el nivel “alto”,

siendo mayor en el voluntariado universitario (41,9%), que en el voluntariado
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de organizaciones asociativas (30,4%). En cuanto al nivel “bajo”, no se
presentan grandes diferencias, constituyendo el 4.6% del total de
participantes (3,2% en voluntariado universitario en relacion al 5,4% en
voluntariado en organizaciones asociativas). En ambos tipos no se
presentan sujetos con nivel “muy bajo” de Dedicacion (ver Tabla 5 y Figura
3).

En cuanto a los niveles de Vigor (ver Tabla 6 y Figura 4), el nivel “muy
alto” es marcadamente mayor en los voluntarios de organizaciones
asociativas, mientras que los niveles “medio” y “alto” son claramente
mayores en los voluntarios universitarios. Considerando los niveles de vigor
“alto” y “muy alto” conjuntamente agrupan el 51,7% del total del voluntariado
universitario y el 62,5% del total del voluntariado de organizaciones
asociativas. En ambos tipos se presentan sujetos con nivel de vigor “muy
bajo”, siendo del 3,2% en voluntariado universitario y del 5,4% en

voluntariados de organizaciones asociativas.
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Tabla 3. Distribucion de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y tipo de voluntariado.

Nivel de engagement (UWES-17)

Tipo de voluntariado

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total

F 0 1 13 16 1 31
Voluntariado universitario

% 0,0% 3,2% 41,9% 51,6% 3,2% 100%

F 0 4 29 28 5 56
Voluntariado organizaciones
asociativas

% 0,0% 7,1% 33,9% 50,0% 8,9% 100%

F 0 5 32 44 6 87
Total

% 0,0% 57% 36,8% 50,6% 6,9% 100%

21



Figura 1. Distribucion de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y tipo de voluntariado.
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Tabla 4. Distribuciéon de voluntarios segun nivel de Absorcién (UWES-17) y tipo de voluntariado.

: : Nivel de Absorcién (UWES-17)
Tipo de Voluntariado

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total

F 0 5 16 10 0 31
Voluntariado universitario

% 0,0% 16,1% 51,6% 32,3% 0,0% 100%

F 1 5 27 20 3 56
Voluntariado
organizaciones asociativas

% 1,8% 8,9% 48,2% 35,7% 5,4% 100%

F 1 10 43 30 3 87
Total

% 0,0% 11,1% 49,4% 34,5% 3,4% 100%
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Figura 2. Distribucion de voluntarios segun nivel de Absorcién (UWES-17) y tipo de voluntariado.
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Tabla 5. Distribucion de voluntarios segun nivel de Dedicacion (UWES-17) y tipo de voluntariado.

Tipo de voluntariado

Nivel de Dedicacion (UWES-17)

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total

F 0 1 9 13 8 31
Voluntariado universitario

% 0,0% 3,2% 29,0% 41,9% 25,8% 100%

F 0 3 17 17 19 56
Voluntariado
organizaciones asociativas

% 0,0% 5,4% 30,4% 30,4% 33,9% 100%

F 0 4 26 30 27 87
Total

% 0,0% 4,6% 29,9% 34,5% 31,0% 100%
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Figura 3. Distribucion de voluntarios segun nivel de Dedicacion (UWES-17) y tipo de voluntariado.
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Tabla 6. Distribucion de voluntarios segun nivel de Vigor (UWES-17) y tipo de voluntariado.

Tipo de voluntariado

Nivel de Vigor (UWES-17)

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total

F 1 0 14 14 2 31
Voluntariado universitario

% 3,2% 0,0% 45,2% 45,8% 6,5% 100%

F 3 2 16 20 15 56
Voluntariado
organizaciones asociativas

% 5,4% 3,6% 28,6% 35,7% 26,8% 100%

F 4 2 30 34 17 87
Total

% 4,6% 2,3% 34,5% 39,1% 19,5% 100%
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Figura 4. Distribucion de voluntarios segun nivel de Vigor (UWES-17) y tipo de voluntariado.
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Comparando las tres dimensiones del engagement, se observan
comportamientos diferentes para cada una de las dimensiones (ver Figura
7), teniendo como unica similitud el hecho de que los niveles “bajo” y “muy
bajo” tienen poca representatividad para cada una de las dimensiones. El
mayor porcentaje de voluntarios que presenta nivel “muy alto” se encuentra
en la dimension de Dedicacion. La dimension de Absorcion se comporta de
manera muy diferente a las otras dos dimensiones; en ésta es
considerablemente mayor el porcentaje de voluntarios que poseen nivel
“medio”, al mismo tiempo que escaso el porcentaje que presenta nivel “muy
alto”.

El nivel “bajo”, comparando las tres dimensiones, se encuentra

principalmente en la dimension Absorcion.
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Tabla 7. Distribucién de voluntarios segun niveles de Absorcién, Dedicacion y Vigor (UWES-17).

Dimensiones del engagement Porcentaje de voluntarios por nivel
(UWES-17) Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total
F 1 10 43 30 3 87
Absorcion
% 1,1% 11,1% 49,4% 34,5% 3,4% 100%
F 0 4 26 30 27 87
Dedicacion
% 0,0% 4,6% 29,9% 34,5% 31,0% 100%
F 4 2 30 34 17 87
Vigor
% 4,6% 2,3% 34,5% 39,1% 19,5% 100%
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Figura 5. Distribucion de voluntarios segun niveles de Absorcién, Dedicacion y Vigor (UWES-17)
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En relacion al andlisis de variables socio-demogréficas, puede
observarse que la mayor cantidad de participantes de la investigacién, para
todos los rangos de edades y en ambos tipos de voluntarios, se encuentra
en los niveles “medio” y “alto” de nivel de engagement (ver Tabla 8 y Figura
6).

Los niveles “bajo” y “muy alto” no se presentan en grandes
proporciones en la totalidad de los participantes (5.7% vy 6.9%
respectivamente). Aunque cabe mencionar que el nivel “bajo” es mayor en
aquellos sujetos cuyas edades estan entre los 31 y 40 afios (10,5%), vy el
nivel “muy alto” es mayor en aquellos que tienen entre 51 y 60 afos de edad
(14.3%).

Al igual que en la mayoria de las tablas, no se encuentran sujetos que
hayan arrojado valores de engagement “muy bajo”.

Con respecto a las personas agrupadas en la categoria de 20 afios o
menos, no se encuentran niveles “muy bajo”, “bajo” y “muy alto” de

engagement.
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Tabla 8. Distribucién de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y edad.

Nivel de engagement (UWES-17)

Edad Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total

F
20 afios o 0 0 3 3 0 6
Menos % 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100%
De 21 a 30 F 0 2 15 20 2 39
anos

% 0,0% 5,1% 38,5% 51,3% 5,1% 100%
De 31 a 40 F 0 2 5 10 2 19
anos

% 0,0% 10,5% 26,3% 52,6% 10,5% 100%
De 51 a 60 F 0 0 3 3 1 7
afnos

% 0,0% 0% 42 ,9% 42 ,9% 14,3% 100%

F 0 1 6 8 1 16
61 afios 0 mas

% 0,0% 6,3% 37,5% 50,0% 6% 100%
Total F 0 5 32 44 6 87

% 0,0% 57% 36,8% 50,6% 6,9% 100%
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Figura 6. Distribucion de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y edad.
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Respecto al género, en los niveles “medio” y “alto” de engagement, el
comportamiento para ambos tipos de participantes es similar, siendo
considerablemente mayor el nivel “muy alto” en el género masculino (13,3%)
en relacion al género femenino (1,9 %).

Por el contrario, el nivel “bajo” representa el 9,3% del género
femenino y no se presenta en voluntarios de género masculino.

Es de destacar que no se observa nivel “muy bajo” en ninguno de los

dos géneros (ver Tabla 9 y Figura 7).
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Tabla 9. Distribucién de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y género.

Nivel de engagement (UWES-17)

Género : ; :
Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total

F 0 5 20 28 1 54
Femenino

% 0,0% 9,3% 36,4% 51,9% 1,9% 100%

F 0 0 12 16 5 33
Masculino

% 0,0% 0,0% 36,4% 48,5% 15,2% 100%

F 0 5 32 44 6 87
Total

% 0,0% 5,7% 36,8% 50,6% 6,9% 100%
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Figura 7. Distribucion de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y género
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Se advierte que en todos los niveles de educacion / formacién
predomina el nivel de engagement “alto”, a excepcién de los sujetos que
poseen universitario incompleto, en los que si bien el nivel “alto” es elevado
(36,4%), predomina el nivel “medio” (51,5%).

Los niveles universitario completo e incompleto poseen los menores
porcentajes en nivel “alto” de engagement y, a su vez, son los Unicos en
donde se presenta el nivel “bajo”.

Por su parte, los niveles terciarios completo e incompleto presentan
los mayores porcentajes para nivel “muy alto” de engagement, aunque el
namero de voluntarios es escaso.

El nivel “medio” no se presenta en aquellos sujetos que poseen
primario completo y terciario completo, representando un 36,8% del total de
participantes pero alcanzando un pico en sujetos de nivel universitario

incompleto, tal como se especificd mas arriba.
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Tabla 10. Distribucién de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y nivel de educacién/formacion.

Educacion / Nivel de engagement (UWES-17)
Formacion Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total
F 0 0 0 3 0 3
Primario completo
% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0,0% 100%
_ F 0 0 1 2 0 3
Secundario
incompleto
% 0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 100%
F 0 0 1 2 0 3
Secundario completo
% 0,0% 0,0% 35,7% 64,3% 0,0% 100%
F 0 0 1 3 1 5
Terciario incompleto
% 0,0% 0,0% 20,0% 60,0% 20,0% 100%
Terciario completo F 0 0 0 4 3 7
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% 0,0% 0,0% 0,0% 57,1% 42,9% 100%

F 0 3 17 12 1 33
Universitario
incompleto

% 0,0% 9,1% 51,5% 36,4% 3,0% 100%

F 0 2 8 11 1 22
Universitario completo

% 0,0% 9,1% 36,4% 50,0% 4,5% 100%

F 0 5 32 44 6 87
Total

% 0,0% 57% 36,8% 50,6% 6,9% 100%

40



Figura 8. Distribucion de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y nivel de educacion/formacion.
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En relacion a la antigiedad en el proyecto o en la organizacién
asociativa, el nivel “muy alto” de engagement se distribuye entre los sujetos
gue tienen menos antigledad (menos de 1 afio y hasta 3 afos). Por el
contrario, el nivel “bajo” presenta un comportamiento opuesto, ya que su
mayor presencia se encuentra en sujetos de mas antigiedad de (méas de 3
afos en adelante) (Ver Tabla 11 y Figura 9).

El nivel “alto” de engagement es considerablemente mayor en los
voluntarios que tienen una antigiiedad intermedia (mas de 1 afio y hasta 5
afnos).

Para aquellos que poseen entre mas de 1 afio y 5 afios de antigiedad
el nivel de engagement es significativamente mayor al resto. El nivel “muy
alto” se encuentra entre los que tienen menos antigiedad (hasta 3 afios),

aunque en un porcentaje menor a 10%.
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Tabla 11. Distribucién de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y antigliedad en el proyecto/organizacion.

Nivel de engagement (UWES-17)

Antigtiedad Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total
F 0 2 16 15 3 36
1 afo 0 menos
% 0.0% 5 6% 44.4% 47.7% 8.3% 100%
F 0 1 9 18 3 31
Méas de 1 afio y
hasta 3 afos % 0.0% 3.2% 29.0% 58,1% 9.7% 100%
) i = 0 1 4 8 0 13
Mas de 3 afios y
hasta 5 afos
asla>a % 0.0% 7.7% 30,8% 61,5% 0.0% 100%
F 0 1 3 3 0 7
Mas de 5 afios
% 0.0% 5.7% 36,8% 50,6% 6.9% 100%
F 0 5 32 44 6 87
Total
% 0.0% 5.7% 36,8% 50,6% 6.9% 100%
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Figura 9. Distribucion de voluntarios segun nivel de engagement (UWES-17) y antigiiedad en el proyecto/organizacion.
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CAPITULO IV

DISCUSION

Partimos la presente investigacion hipotetizando que “el nivel de
engagement seria mas alto en la muestra de voluntarios universitarios en
comparacion con los voluntarios de organizaciones asociativas”, basandonos
en investigaciones anteriores que sostienen, por un lado que a mayor
coherencia entre el estudio y el trabajo, mayor es el nivel de engagement
(Brennan, Palermo & Tagliapietra, 2011) y, por otro, que la actividad de
voluntariado universitario aporta un plus a la formacion del estudiante (Arias
Careaga, 2008) que suponemos que incrementaria el compromiso de parte
de éste. Sin embargo, los resultados analizados permiten observar que
ambos tipos de voluntariado se comportan de manera similar en cuanto a
nivel de engagement: ambos presentan en un 90 % de los participantes
niveles “medio” y “alto”, lo que no confirmaria la hipotesis planteada.

De esto podrian desprenderse, al menos, dos interpretaciones. En
primer lugar, la coherencia entre el estudio y el trabajo estaria relacionada
con un mayor nivel de engagement para trabajadores asalariados pero no
necesariamente para voluntarios. En segundo lugar, se podria interpretar
que ese “plus” de formacion que el voluntariado aporta al estudiante no tiene
gue ver necesariamente con un mayor nivel de engagement; o bien que
existiria en el voluntariado de organizaciones asociativas algun otro factor
gue equipararia los niveles de engagement en ambos grupos. Futuras lineas

de investigacién podrian profundizar este punto.
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Si bien ambos tipos de voluntariado presentan niveles similares de
engagement, entendiéndolo como concepto unificado, al realizar un analisis
especifico de sus dimensiones (Absorcion, Vigor y Dedicacion) observamos
gue éstas presentan comportamientos diferentes entre si y para ambos tipos
de voluntariado.

Para la dimension de Absorcion, los niveles se distribuyen de manera
similar para ambos tipos de voluntariado. La Absorcion indica la
concentracion, sensacion de disfrute, realizacion y dificultades para
desligarse del trabajo. Estas caracteristicas se dan, en la mayoria de los
voluntarios, en los niveles “medio” y “alto”, siendo considerablemente mayor
el nivel “medio” en relacion al “alto”.

En cuanto a la dimension de Dedicacion, ambos tipos de voluntariado
califican con los dos niveles superiores, sin embargo en los voluntarios de
organizaciones asociativas es mas elevada la implicacion laboral, el
entusiasmo, el desafio y el orgullo por el trabajo, caracteristicas que definen
a la Dedicacion.

Por otra parte, en relacion al Vigor, que indica activacion, esfuerzo y
persistencia, los voluntarios de organizaciones asociativas puntian mucho
mas alto que los voluntarios universitarios, aunque éstos presentan elevados
porcentajes de nivel “alto” y “medio”.

Si bien las tres dimensiones tienen un comportamiento diferente entre
ellas, esto se acentla en el caso de la Absorcion, lo que se condice con
anteriores investigaciones (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird & Grau, 2000;

Lisbona, Morales & Palaci, 2009).
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No obstante estas diferencias, encontramos que los niveles “bajo” y
“‘muy bajo” agrupan la menor cantidad de participantes en los dos tipos de
voluntariado y en cada una de las dimensiones, al igual que sucede en el
caso del engagement considerado como concepto unificado. Esto sugeriria
que la actividad de voluntariado conlleva generalmente niveles de
engagement medios o superiores en todas sus dimensiones. Futuras lineas
de investigacion podrian ampliar la muestra y confrontar este resultado.

Como vemos, el mismo comportamiento de ambos tipos de
voluntariado en cuanto a nivel de engagement no tendria que ver con un
comportamiento similar en las tres dimensiones por separado, algo que se
ve confirmado al observar el comportamiento de cada dimension en el total
de los participantes de la investigacion, donde la dimension Dedicacion se
destaca en cuanto al nivel muy alto en relacion a las otras dos.
Consideramos, entonces, que es necesario contar con un modelo de
engagement de tres dimensiones en lugar de un modelo que tome al
engagement como un concepto unidimensional, acordando con la propuesta
de Benevides-Pereira, Fraiz de Camargo y Porto-Martins (2011).

Consideramos, para esta investigacion, el analisis del engagement en
voluntarios en relacion a distintas variables sociodemograficas. En primer
lugar, consideramos los rangos de edad de los participantes de la
investigacion, encontrando que en todos esos rangos el engagement se
distribuye de manera similar a como lo hace con los tipos de voluntariado, es
decir, predominan los niveles “medio” y “alto”, por lo tanto, la edad no

pareceria ser una variable asociada a niveles diferenciales de engagement,
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en consonancia con las investigaciones en este campo (Benevides-Pereira,
Fraiz de Camargo & Porto-Martins, 2011; Chiang, Nufiez, Martin & Salazar,
2010). Sin embargo, encontramos que aquellos voluntarios de 20 afos o
menos no presentan niveles extremos (“muy bajo”, “bajo” y “muy alto”).
Ademas, cabe mencionar que no hemos contado con voluntarios cuyas
edades estén agrupadas en la categoria “entre 41 y 50 afios’,
preguntandonos a qué se debe esta ausencia (si es tan sélo una limitacion
del estudio o existe alguna razon en particular por la que en esa edad no
tenga representatividad en la actividad de voluntariado). Sugerimos
profundizar el estudio en dichos grupos etareos en futuras investigaciones.
En lo atinente al género, y al igual que lo que sucede con la edad, el
nivel de engagement se comporta de manera similar a como lo hace con los
tipos de voluntariado ya que predominan los niveles “medio” y “alto”; por lo
tanto, el género tampoco seria una variable asociada a niveles diferenciales
de engagement, concordando con otras investigaciones (Benevides-Pereira,
Fraiz de Camargo & Porto-Martins, 2011; Chiang, Nafiez, Martin & Salazar,
2010). No obstante, es interesante el hecho de que los niveles mas altos de
engagement se asocien casi en su totalidad con el género masculino, al
mismo tiempo que los niveles mas bajos se relacionan con el género
femenino. Este hecho también ha sido encontrado por Benevides-Pereira,
Fraiz de Camargo y Porto-Martins (2011), por lo que proponemos
profundizar esta relacion en futuras investigaciones en una muestra mayor.
En cuanto a los niveles de estudio/formacién, llama la atenciéon que

aquellos voluntarios que poseen nivel terciario completo y terciario
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incompleto son los que presentan mayores niveles de engagement en
comparacion al resto de los niveles educativos. Seria interesante poder
profundizar en andlisis especificos intentando identificar si existen
correlaciones entre el nivel de cada una de estas dimensiones y los niveles
de estudio.

Finalmente, analizando la antigliedad en la actividad de voluntariado,
podemos observar que el nivel de engagement decrece a partir de los tres
afos, esto se hace mas notorio a partir de los cinco afios. Esto podria
sugerir que existe en los voluntarios un desgaste a medida que transcurren
los afios. Podriamos suponer que el hecho de que decrezca el engagement
se correlacionaria con un incremento del burnout, siguiendo lo concluido por

Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova y Bakker (2002).

Limitaciones de la investigacion

Si bien los resultados obtenidos son interesantes, cabe mencionar
una serie de limitaciones presentes en el estudio. Primero, podemos
mencionar el numero de participantes: contamos con una rica
heterogeneidad, aunque su representatividad es escasa dado la poca
cantidad de participantes. Al respecto, no participaron de este estudio
voluntarios cuyas edades se encuentren en un rango de 41 a 50 afos.
Consideramos deseable contar con un mayor niumero de participantes en
futuras investigaciones.

Otra limitacion radica en la metodologia de recoleccion de datos. El

UWES-17 ha sido aplicado de manera auto-administrada. Esto implica que
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las respuestas de los participantes pueden haber caido bajo algun sesgo
subjetivo al momento de interpretar los items del instrumento. Futuras
investigaciones deberian considerar triangular el UWES-17 con otros
instrumentos de caracter mas cualitativos.

A pesar de estas limitaciones, estimamos que la importancia de este
estudio reside en consistir en una primera aproximacion al fenémeno del
voluntariado desde un concepto Ultimamente en auge como el engagement,
no habiendo encontrado investigaciones que estudien directamente la

relacion existente entre estos dos conceptos.
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CONCLUSIONES

Considerando nuestro primer objetivo particular, describir los niveles
de engagement en ambos grupos de voluntarios, la presente investigacion
ha permitido constatar que no existen diferencias relevantes entre
voluntariado universitario y voluntariado de organizaciones asociativas en lo
atinente a niveles de engagement, resultado que contradice la hipétesis de
trabajo planteada.

Por otra parte, teniendo en cuenta nuestro segundo objetivo,
comparar los niveles de vigor, dedicacion y absorcion en ambos grupos de
voluntarios se han analizado las dimensiones del engagement (Absorcion,
Dedicacion y Vigor) de manera particular, encontrandose que se comportan
de manera diferente, especialmente la dimension Absorcion. Resultado que
apoya otras investigaciones, algunas de las cuales han planteado que la
Absorcion podria tratarse de un efecto del engagement antes que de una
dimension de éste.

Otro resultado interesante de esta investigacion es que la gran
mayoria de los voluntarios que participaron de este estudio han presentado
mayormente niveles medios y altos de engagement, por lo que pensamos
gue al tratarse el voluntariado de una actividad optativa, no remunerada y
solidaria, implicaria en quien la realiza el estado afectivo positivo que
caracteriza el engagement.

En relacién a nuestro tercer objetivo, evaluar niveles de asociacion

entre los niveles de engagement y los datos sociodemograficos (género,
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edad, nivel de estudios y antigliedad en el proyecto/organizacion), no se han
encontrado asociaciones relevantes entre engagement y las variables de
edad y género. En cuanto a nivel de estudio de los voluntarios, aquellos que
poseen nivel terciario han presentado los niveles mas altos de engagement.
Con respecto a la antigiedad en la actividad de voluntariado encontramos
gue el engagement disminuye con la permanencia en la actividad, por lo que
podriamos suponer que existe en los voluntarios un desgaste a medida que
transcurren los afos.

Estos resultados proporcionaran informacion util para desarrollos
cientificos posteriores en relacion a esta tematica.

Creemos que sera necesario superar las limitaciones presentes en
nuestra investigacion, especialmente la referida a la muestra con el objetivo
de poder abordar de manera mas representativa las relaciones entre
engagement y voluntariado.

Teniendo en cuenta la motivacion con la que iniciamos esta
investigacion, podemos estar satisfechos con los logros alcanzados y
proponemos lineas de investigacion particulares tendientes a enriquecer el
conocimiento acerca del voluntariado, actividad que consideramos

fundamental en la promocion de una sociedad solidaria y participativa.
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