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Universidad Complutense de Madrid

La satisfaccion es un concepto considerado tedricamente relevante por casi todos los estudios que han
investigado los factores de los que depende la permanencia del voluntariado. Sin embargo, los resulta-
dos empiricos sobre el tipo de influencia que ejerce no son concluyentes, en parte, suponemos que de-
bido a la gran diversidad en las formas de entender y medir el concepto. El objetivo de este trabajo se
centra, por tanto, en analizar su estructura interna y en comprobar su relacion con la permanencia del
voluntariado en las organizaciones. Los resultados del analisis factorial de componentes principales y
rotacion oblicua muestran factible una estructura compuesta por tres factores (satisfaccion con la ges-
tién de la organizacion, satisfaccién con las tareas realizadas y satisfaccion de las motivaciones). Las
tres dimensiones de la satisfaccion diferencian entre quienes contindan en la organizacion, tras 12 me-
ses de seguimiento del tiempo de permanencia, y quienes abandonan. Finalmente, los resultados del
modelo de ecuaciones estructurales muestran que la relacién entre el constructo satisfaccién y el tiem-
po de permanencia durante el seguimiento estd mediada por la intencién de permanencia.

Volunteer satisfaction: Internal structure and relationship with permanence in organizations. The
concept of satisfaction is considered theoretically relevant in practically all the studies that have
investigated the factors that influence the permanence of volunteer participation in organizations.
However, the practical results are not conclusive, perhaps due to the wide range of ways in which the
concept is understood and measured. The object of this study is: to analyse the internal structure of
satisfaction and to verify its relationship with volunteer duration in organizations. The results of the factor
analysis yield a three-factor structure: Satisfaction with the management of the organization, Satisfaction
with the tasks, Satisfaction of motivations. The three factors allow us to differentiate between individuals
who remain in the organization for a period of 12 consecutive months, and those who leave earlier. The
results of structural equation model analysis show that the relationship between satisfaction and the

length of time that volunteers stay with the organization is affected by the intention to remain.

La etapa en la que masivamente las personas se incorporaban a
las organizaciones como voluntarias ha quedado atrds. Este proce-
s0, que constituy6 un llamativo fenémeno social en Espaiia a fina-
les de los noventa, se ha estabilizado y los voluntarios comienzan
a ser un recurso escaso que hay que cuidar convenientemente. La
estabilizacion en la afluencia de voluntarios a las organizaciones y
las tasas de abandono, en muchos casos elevadas (Cortes, Hernan
y Lépez, 1998; Mota y Vidal, 2003; Vecina, 2001), han tenido con-
secuencias précticas en la gestion de los programas de voluntaria-
do y hoy es indiscutible la necesidad de implantar en las organiza-
ciones procedimientos eficientes de gestion que maximicen la
calidad de los programas, la satisfaccién y la permanencia de los
voluntarios (Chacén y Vecina, 2002; Medina, 2006; Snyder y
Omoto, 2006; Vecina y Chacén, 2006).
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La mayoria de los trabajos de investigacién coinciden en que
son muchas las variables que influyen en esta conducta de ayuda,
por definicién planificada, no obligada, que se prolonga a lo largo
del tiempo y en el contexto de organizaciones (Penner, 2002). La
satisfaccion es una de estas variables, y es especialmente impor-
tante si tenemos en cuenta que los voluntarios no reciben ninguna
compensacion econdmica por realizar tareas que en muchos casos
conllevan un gran coste emocional y que ademds lo hacen en un
contexto organizacional nunca exento de conflictos y problemas
diversos. En entornos laborales, de hecho, la satisfaccién siempre
ha sido un concepto importante. En un primer momento lo fue por
sus efectos sobre otras variables, como el rendimiento, el absen-
tismo, etc., y posteriormente como objetivo de intervencién con
valor en si mismo (Melid y Peir6, 1989). Si, como parece, no se
prescinde de la satisfaccioén en los entornos laborales, con menos
motivo se puede obviar la importancia tedrica de este concepto en
el ambito del voluntariado, en el que otros formatos de refuerzo
material estdn descartados por definicion.

A pesar de su importancia tedrica, los resultados de las investi-
gaciones son contradictorios. Hay trabajos que encuentran una re-
lacién directa entre satisfaccion y permanencia (Jamison, 2003;
Greenslade y White, 2005; Omoto y Snyder, 1995; Penner y Fin-
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kelstein, 1998), otros que encuentran una relacién indirecta (Cha-
con, Vecina y Ddvila, 2007; Vecina, 2001; Vecina y Chacén, 2005)
y otros que no encuentran ninguna relacién (Davis, Hall y Meyer,
2003; Finkelstein, Penner y Brannick, 2005).

Parte de las discrepancias pueden deberse a que no existe con-
senso ni en las dimensiones a evaluar ni en el nimero y tipo de
items a emplear. La mayoria de los estudios se han centrado en una
unica dimensién de la satisfaccion, bien sea la tarea realizada
(Omoto y Snyder, 1995; Penner y Finkelstein, 1998; Vecina,
2001), la experiencia (Finkelstein et al., 2005; Tschirhart, Mesch,
Perry, Miller y Lee, 2001) o los aspectos organizacionales (Jami-
son, 2003). En esta misma linea, la satisfaccién también se ha me-
dido como el grado de cumplimiento de las diferentes motivacio-
nes (Clary y Snyder, 1991; Clary et al., 1998; Kiviniemi, Snyder y
Omoto, 2002; Snyder, Clary y Stukas, 2000).

Otros estudios, sin embargo, consideran el cardcter multidimen-
sional de la satisfaccion. Gidron (1985) identifica 12 dimensiones,
de las cuales cabe destacar: satisfaccion con la actividad realizada,
reconocimiento social y supervision. Galindo-Kuhn y Guzley
(2001) identifican cuatro dimensiones: apoyo organizacional, efi-
cacia de la participacion, empowerment e integracion en el grupo.

Ante este panorama, se puede argumentar que, sin perjuicio de
que el concepto de satisfaccion pueda ser evaluado genéricamente
a través de un solo item, éste siempre serd el resumen de diferen-
tes aspectos relacionados, de entre los cuales parecen haberse des-
tacado los siguientes:

1. Satisfaccién de las motivaciones. Puesto que el refuerzo ma-
terial de tipo econdémico estd descartado, es necesario eva-
luar la gratificacion personal que los voluntarios obtienen al
realizar sus actividades. En esta linea, la Teoria Funcional
de las Motivaciones del Voluntariado ha aportado numero-
sos datos empiricos que permiten entender esta gratificacion
personal en términos de satisfaccion de las diferentes moti-
vaciones que tienen los voluntarios (Clary et al., 1998;
Chapman y Morley, 1999; Chacén y Vecina, 1999; Houle,
Sagarin y Kaplan, 2005; Kiviniemi et al., 2002; Okun, Barr
y Herzog, 1998; Snyder et al., 2000).

2. Satisfaccién organizacional. Puesto que las tareas volunta-
rias se realizan en un contexto organizacional, es necesario
evaluar la satisfaccién con los diversos aspectos de la ges-
tion. En esta linea, Penner sugiere que la forma en la que los
voluntarios son tratados por la organizacién influye mds di-
recta y poderosamente en la satisfaccién que variables dis-
posicionales como el interés altruista por los demds (Penner,
2002) (p. 464). En cuanto a los aspectos organizacionales
concretos a evaluar, Galindo-Kuhn y Guzley muestran que
la fluidez y claridad de la comunicacién entre profesionales
y voluntarios o el reconocimiento del voluntariado por par-
te de la organizacién se relacionan significativamente con la
satisfaccion (Galindo-Kuhn y Guzley, 2001). Otros aspectos
como la formacidn, el ajuste entre expectativas y tipo de ta-
reas o el apoyo de los profesionales también han sido vin-
culados con la satisfaccion en diferentes estudios (Chacén et
al., 2006; Gidron, 1985; Jamison, 2003; Maslanka, 1996).

3. Satisfaccion con las tareas. Ante la gran diversidad de tareas
susceptibles de ser realizadas, es conveniente centrarse en
caracteristicas de las que se derivan efectos positivos como,
por ejemplo, la utilidad que tienen para otras personas, el
feedback que aportan sobre la ejecucion o la claridad en la

definicién de sus objetivos. En el primer caso, estudios co-
mo el de Morrow-Howell y Mui (1989) muestran que la ra-
z6n més frecuentemente citada para justificar el abandono
es la frustracién generada por la incapacidad de ayudar a los
receptores del servicio, lo cual ademds genera sensacion de
ineficacia. Bennett, Ross y Sunderland (1996) concluyen
que los voluntarios que se perciben a s{ mismos como efica-
ces en su rol experimentan menor deseo de abandonar. Por
otra parte, obtener feedback, bien sea directamente a través
de la ejecucion o indirectamente a través de los superviso-
res, contribuye a generar percepcion de autoeficacia, de ahi
que se haya vinculado a la satisfaccién en numerosos estu-
dios (Galindo-Kuhn y Guzley, 2001; Hackman y Oldham,
1976; Stevens, 1991).

Si aspiramos a conocer en profundidad de qué depende la satis-
faccidn de los voluntarios y cudl es su relacién con el tiempo de per-
manencia, es necesario avanzar en la formulacion de un constructo
de satisfaccion amplio y comprensivo que goce del maximo consen-
so entre los autores y que permita la replicabilidad de los estudios.
Con este objetivo, parece 16gico comenzar analizando su estructura
interna a partir de los aspectos tedrica o empiricamente considera-
dos més relevantes por diferentes autores. Sobre esta base podremos
comprobar si las dimensiones identificadas permiten diferenciar en-
tre quienes contindan y quienes abandonan y si la relacion existente
entre el concepto de satisfaccion y la permanencia del voluntariado
estd mediada por la intencién conductual. Esta dltima variable ha si-
do extraida de las teorfas de la Acciéon Razona y de la Accién Plani-
ficada (Fishbein y Ajzen, 1975; Ajzen y Fishbein, 1980; Ajzen,
1991) e incluida en el modelo de las tres etapas de la permanencia
del voluntariado (Chacén, Vecina y Davila, 2007), mostrando un po-
tente poder explicativo. En otros estudios también ha resultado ser
un predictor significativo del abandono/permanencia (Arias y Ba-
rrén, 2008), evidenciando que son los mismos voluntarios quienes
mejor conocen las circunstancias de su vida y quienes, por tanto,
mejor pueden estimar el tiempo que van a permanecer.

Método
Farticipantes

En este estudio se ha utilizado una muestra compuesta por 673
voluntarios que trabajan en 93 organizaciones del 4mbito sociasis-
tencial. E1 62% de la muestra estd formada por mujeres y el res-
tante 38% por hombres. Su edad media es de 33 afios, oscilando
entre los 16 y los 82 afios (DT= 14.59). El 52% tiene estudios su-
periores (diplomatura, licenciatura o doctorado). En cuanto a la si-
tuacion laboral, el 43% trabaja, bien a tiempo completo o bien a
tiempo parcial, el 29% esta estudiando y el 8% esta jubilado. De-
dican una media de 4.5 horas a la semana al voluntariado (DT=
2.46) y llevan una media de 44 meses de permanencia previa en la
organizacion, oscilando entre 1 y 480 meses (DT= 56.01).

De los 673 voluntarios, 502 (74.6%) continuaban en la misma
organizacion después del afio de seguimiento del tiempo de per-
manencia y 171 habian abandonado (25.4%). Esto arroja una tasa
de abandono en la muestra total del 26%.

Instrumentos

El instrumento utilizado inclufa las siguientes medidas:
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— Variables sociodemograficas: edad, sexo, situacion laboral y
nivel de estudios.

— Variables referidas a la actividad voluntaria: nimero de ho-
ras dedicadas a la semana, tiempo previo de permanencia en
la organizacién e intencién de permanencia durante el si-
guiente afio (escala de 1 a 7, donde 1 significaba ninguna
probabilidad y 7 maxima probabilidad).

— Satisfaccion de las motivaciones especificas (SM): fue me-
dida a través de 6 items (tabla 1) que evaluaban el grado en
el que las tareas realizadas servian para cumplir las seis mo-
tivaciones descritas en el Inventario de Motivaciones del Vo-
luntariado (Clary et al., 1998) (escala de 1 a 7; 1 totalmente
en desacuerdo con el enunciado y 7 totalmente de acuerdo).

— Satisfaccion con la gestion de la organizacion (SG): se in-
cluyeron 7 items (escala de 1 a 7; 1 totalmente insatisfecho
y 7 totalmente satisfecho) que evaluaban diferentes aspectos
relacionados con la gestién de la organizacién (tabla 1).

— Satisfaccion con las tareas voluntarias (ST): se utilizaron 4
items (escala de 1 a 7; 1 totalmente en desacuerdo y 7 total-
mente de acuerdo). Los dos primeros fueron extraidos del
Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham (Hackman y
Oldham, 1975) y se refieren al grado en el que las tareas rea-
lizadas tienen un sustancial impacto en las vidas de las per-
sonas y al grado en el que la realizacién de las actividades
voluntarias permite obtener feedback sobre la ejecucion.
Los otros dos items evaluaban la claridad con la que estaban
definidos los objetivos de las tareas y la percepcion de efi-
cacia que generaba su realizacion.

— Tiempo real de permanencia: tras un seguimiento del tiem-
po de permanencia, efectuado doce meses después de haber
recabado las anteriores medidas, se obtuvo esta nueva medi-
da que oscilaba entre 0 y 12 meses, en funcién de si los vo-
luntarios continuaban o habian abandonado durante el pe-
riodo de seguimiento.

Procedimiento

Los 673 voluntarios que participaron en el estudio cumplimen-
taron las medidas de satisfaccion un afio antes de la fecha de se-
guimiento del tiempo de permanencia. Durante el seguimiento te-
lefénico se pregunté a los voluntarios si continuaban en la
organizacion o si habian abandonado, y en este tltimo caso, el mes
concreto en el que se produjo.

Andlisis de datos

Para comprobar la dimensionalidad empirica que subyace en el
conjunto de items que evalian diferentes aspectos de la satisfac-
cién de los voluntarios, se realizé un andlisis factorial de compo-
nentes principales con rotacién oblicua, ya que se parte del su-
puesto de que los factores estdn relacionados entre si en alguna
medida y se desea estimar el grado de asociacién entre ellos. Se
calculd el coeficiente alpha de Cronbach como medida de consis-
tencia interna de los factores obtenidos y del total de la escala. Pa-
ra determinar si existen diferencias entre los voluntarios que per-
manecen y los que abandonan se realizaron andlisis de varianza de
un factor con tres variables dependientes (satisfaccion con la ges-
tidn, satisfaccion con las tareas y satisfaccién de las motivaciones),
calculando el tamafio del efecto (d de Cohen) y la potencia del
contraste (1-B). Finalmente, se utiliz6 el modelado de ecuaciones

estructurales (programa estadistico AMOS 4) para poner a prueba
el modelo propuesto, partiendo de las puntuaciones directas de los
sujetos y empleando el método de madxima verosimilitud.

Resultados
Andlisis factorial

Antes de realizar el andlisis factorial, comprobamos la signifi-
cacién de la matriz de correlaciones con el contraste de Bartlett.
En este caso las correlaciones tomadas en su conjunto son signifi-
cativas a un nivel de significacién de .001 (prueba de esfericidad
de Bartlett= 3903.55; gl= 133; p<.001). Por su parte, la medida de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin cae también dentro
del rango de aceptacién (.86).

Tras cuatro iteraciones la solucién factorial converge en tres
factores que explican un 52.6% de la varianza. Aunque el criterio
de Kaiser arrojaba una solucion de cuatro factores, la observacién
del grafico de sedimentacion y el cambio de pendiente en los au-
tovalores mostraban claramente una estructura de tres factores. El
primer factor aparece compuesto por todos los ftems relacionados
con la gestién de la organizacion, el segundo aglutina los {tems re-
lativos a la satisfaccién de las motivaciones y el tercer factor in-
cluye los cuatro items sobre caracteristicas de las tareas realizadas.

La matriz de configuracion (tabla 1) ofrece las saturaciones de
las variables en los factores de la solucién rotada. Estas saturacio-
nes representan la contribucién neta de cada variable en cada factor.

Las correlaciones entre los factores son las siguientes: factorl-
factor2=.168; factorl-factor3= .400; factor2-factor3=.176. La co-
rrelacion entre el factor que incluye los {tems de satisfaccién con
la gestién de la organizacién y el que incluye la satisfaccién con la
tarea es moderada. Bastante menores, pero significativas (p<0.05),
son las correlaciones entre los factores 1 y 2 y entre los factores 2
y 3.

Podemos concluir que la solucion factorial hallada es una solu-
cion de estructura simple, en la que los factores son interpretables
tedricamente y presentan indices de correlacién moderados.

Andlisis de varianza

Los resultados muestran que existen diferencias entre los vo-
luntarios que contindan y los que abandonan en todas las medidas
de satisfaccion (tabla 2). El sentido de estas diferencias indica que
quienes contintian con su voluntariado parecen experimentar ma-
yor nivel de satisfaccién con la gestién de la organizacién (d de
Cohen= 2.74; 1-$>.99), mayor nivel de satisfaccién con las carac-
teristicas de las tareas que desempefian (d de Cohen= 3.28; 1-
>.99) y mayor nivel de satisfacciéon de sus motivaciones (d de
Cohen= 2.10; 1-$>.99).

Andlisis de la relacion causal entre satisfaccion y permanencia

El modelo propuesto incluye el concepto de satisfaccion, con-
ceptualizado en tres dimensiones, como predictor de la intencién
de permanencia a un afio, y ésta como predictora del tiempo real
durante el afo de seguimiento.

Analizando en primer lugar las medidas de bondad de ajuste
comparativo del modelo (tabla 3), observamos que el valor del In-
dice Ajustado de Bondad de Ajuste (AGFI) es igual 0.986, valor
del que se infiere un nivel de ajuste aceptable. El indice de ajuste
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comparado (CFI) que tiene en cuenta la parquedad del modelo se
puede considerar también adecuado (0.991). Los indices de ajus-
te normal (NFI) y de ajuste incremental (IFI) indican igualmente
un buen ajuste (Hu y Bentler, 1999). Finalmente, la raiz cuadrada
del error medio de aproximaciéon (RMSEA) y la raiz del prome-
dio de los cuadrados de los residuos se encuentran entre limites
aceptables.

Tabla 1
Matriz de configuracion del cuestionario de satisfaccién con el voluntariado

Escala  Descripcion del item Factor 1 ~ Factor2  Factor 3

SG Satisfaccion con la gestién general de la
organizacion 844

... con la forma de gestionar el volunta-
riado 820

... con los mecanismos existentes para
solucionar los problemas con los que se
encuentran los voluntarios al realizar sus

tareas 785

... con la fluidez y frecuencia de las co-
municaciones entre voluntarios y profe-
sionales 785

... con el reconocimiento del papel del
voluntariado en esta organizacion 737

... con la formacién que se proporciona
para mejorar mi trabajo como voluntariola 704

... con el interés mostrado por la organi-

zacion por ajustar mis preferencias, ha-

bilidades y capacidades a los puestos

voluntarios disponibles 593

SM Las tareas que habitualmente realizo co-
mo voluntario/a me permiten entablar
relaciones sociales con distintas perso-
nas (relaciones sociales) 725

... me permiten aprender cosas nuevas e
interesantes (conocimiento) .680

... me aportan formacién y experiencia
necesarias para ser un/a buen/a profesio-
nal (mejora del CV) .648

... me permiten tomar conciencia de lo
que soy (valores) .661

... me hacen sentir importante y elevan
mi autoestima (mejora de la autoestima) .680

... me ayudan a olvidar mis problemas
(defensa del yo) .568

ST Las tareas que habitualmente realizo tie-
nen objetivos claramente definidos 773

Puedo saber ficilmente si estoy hacien-
do bien mis tareas como voluntario/a
mientras las desempefio 780

Creo que mi actividad como voluntario/a
es parte de un trabajo mds amplio cuyo
fin dltimo siempre tengo presente 756

Estoy satisfecho/a con la eficacia con la
que realizo las tareas que tengo enco-
mendadas A72

o
Cronbach .82 .88 727 .69

* Suprimidos valores inferiores a .30

Tabla 2
Andlisis de varianza de las dimensiones del constructo satisfaccién en relacién
a la permanencia/abandono

N Media DT F Sig.

Satisfaccién gestién abandonan 171 5.30 1.15 7.481 .006

contindan 502 5.55 .99
Satisfaccion tareas abandonan 171 542 .90 10.789  .001
contindan 502 5.66 .80
Satisfaccion motivaciones ~ abandonan 171 5.21 .83 441 036
contindan 502 5.37 .86
Tabla 3

Indices de ajuste del modelo que relaciona satisfaccién y tiempo real
de permanencia de los voluntarios

Indices incrementales
de ajuste

Indices globales de ajuste

GL xz GFI AGFI RMR RMSA NFI IFI CFI

5 8.09 0995 098 0055 0.030 0978 0991 0991
P=0.151

Todas las relaciones propuestas en el modelo son significativas
a un nivel de confianza del 99%. La figura 1 muestra los porcen-
tajes de varianza explicados y los pesos de regresion estandariza-
dos de las relaciones entre las variables. Observamos que el tiem-
po real de permanencia después del seguimiento es explicado en
un 17.9% por la intencién de permanencia, que a su vez es expli-
cada en un 8.3% por el constructo de satisfaccion.

De los resultados descritos se puede concluir que el modelo
propuesto se ajusta razonablemente bien a los datos procedentes
de una muestra de 673 voluntarios socioasistenciales que llevan un
tiempo previo de permanencia en la organizaciéon muy heterogé-
neo, por lo que parecen existir indicios al menos para no descartar
que el constructo de satisfaccion se relaciona de forma significati-
va con el tiempo real de permanencia durante el seguimiento a tra-
vés de la intencién de permanencia.

Discusién y conclusiones

La satisfaccién es un concepto considerado tedricamente rele-
vante por la mayoria de los estudios que han investigado la per-
manencia del voluntariado. Sin embargo, los datos empiricos so-
bre el tipo y la magnitud de su influencia no son concluyentes.
Apuntdbamos en la introduccién como una posible causa la hete-
rogeneidad en las formas de conceptualizar y, por tanto, también
de medir el concepto, por lo que un primer objetivo de este traba-
jo se ha centrado en el instrumento de medida.

En este sentido, los resultados del andlisis factorial permiten
concluir que la satisfaccién de los voluntarios de la muestra inclu-
ye tres dimensiones relacionadas con la forma de gestionar de la or-
ganizacion, con las tareas realizadas y con satisfaccién de las mo-
tivaciones. Esta estructura presenta indices de fiabilidad admisibles
y se muestra relevante para explicar diversos aspectos de la perma-
nencia del voluntariado. De hecho, se observa que las tres dimen-
siones identificadas diferencian de forma significativa entre volun-
tarios que contindan y voluntarios que abandonan durante el
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SATISFACCION
MOTIVACIONES 269
SATISFACCION 7025 )
GESTION SATISFACCION
6325k
SATISFACCION
TAREAS

288+

8,3% 17,9%
INTENCION TIEMPO
PERMANENCIA Seguimiento 12 meses
423

Figura 1. Modelo que relaciona satisfaccion y tiempo de permanencia del voluntariado: porcentajes de varianza explicados y pesos de regresion estanda-

rizados
** Significativo a un nivel de confianza del 99%

periodo de seguimiento de un afio. La potencia de estos contrastes
y la medida del tamafio del efecto son contundentes al sefialar la
existencia de dichas diferencias. Ademads, el modelo de ecuaciones
estructurales muestra que la relacién, en este caso causal, entre el
constructo de satisfaccién y la intencién de permanencia es signifi-
cativa, al igual que la existente entre la intencién de permanencia y
el tiempo real durante el seguimiento, tal y como se desprende del
modelo de las tres etapas de la permanencia del voluntariado (Cha-
cén, Vecina y Ddvila, 2007) y de otros estudios (Arias y Barrén).

Sin embargo, hay que sefialar que el porcentaje de varianza que
explica la satisfaccion sigue siendo muy bajo. Puesto que el ins-
trumento de medida propuesto en este trabajo parece reunir carac-
teristicas psicométricas adecuadas, puede encontrarse una explica-
cién alternativa en la poca variabilidad de las puntuaciones. Si
observamos la media y la desviacion tipica de las puntuaciones en
satisfaccién, comprobamos que la satisfaccién en la muestra de
voluntarios es muy elevada y varfa muy poco, por lo que resulta-
ria 16gico su escaso poder predictivo.

En estas circunstancias, es posible entender el comportamiento
de la variable satisfaccion en el contexto del modelo homeostitico
sobre bienestar subjetivo de Cummins (Cummins, 1997, 2000,
2003), ya que el concepto de satisfaccion con los diferentes as-

pectos del voluntariado sélo se diferenciaria del concepto de satis-
faccién con la vida en el dmbito de aplicacién. Este modelo supo-
ne que rasgos de personalidad y factores cognitivos interactian pa-
ra mantener un elevado y estable nivel de bienestar subjetivo.
Diversos estudios apoyan este modelo y demuestran que la estabi-
lidad se mantiene incluso ante cambios importantes en las cir-
cunstancias vitales (Lu, 1999).

En cualquier caso, son necesarios nuevos estudios empiricos
que analicen la evolucién de la satisfaccién de los voluntarios a lo
largo del tiempo, asi como su vinculacién con otras variables, por-
que aunque sea una variable poco potente a nivel predictivo, es
esencial desde el punto de vista tedrico y practico. De hecho, se
puede suponer que si una organizacion desea incrementar la per-
manencia de sus voluntarios debe implantar estrategias centradas,
si no en incrementar la satisfaccion, ya de por si elevada y tenden-
te a la estabilidad, sf al menos en mantenerla en el nivel elevado y
estable minimo que evite los abandonos atribuibles a una gestién
inadecuada de la organizacién. Esto implica atender a aspectos
que en este trabajo se han mostrado claves, como la definicién cla-
ra de los objetivos de las tareas, el ajuste entre motivaciones y ta-
reas, la formacion, el reconocimiento de la labor realizada, los me-
canismos de solucién de problemas, etc.
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