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RESUMEN 

 

 El objetivo de este trabajo es analizar las diferencias entre trabajadores 

y voluntarios en términos de Ajuste con el entorno, Satisfacción Laboral y 

Satisfacción Vital. Participaron 238 personas entre 17 y 90 años, de los que 

47,7% eran voluntarios y 52,3% trabajadores. El instrumento se cumplimentó 

en formato online o en papel. Los análisis muestran alta fiabilidad en las 

escalas utilizadas y correlaciones significativas entre las variables. Se observa 

que ser voluntario explica en mayor medida el ajuste con el entorno en 

comparación con ser trabajador o trabajador-voluntario. Los voluntarios 

también se caracterizan por presentar niveles ligeramente más altos en 

Satisfacción Vital que los trabajadores. Los resultados confirman que a mayor 

nivel de ajuste con el entorno, tanto voluntarios como trabajadores, 

experimentan mayores niveles de bienestar y satisfacción con la actividad que 

realizan. Las dimensiones de Ajuste persona-entorno que contribuyen a 

explicar la Satisfacción Laboral y la Satisfacción Vital son el ajuste con el 

puesto, con el supervisor y con la organización. 

 

Palabras clave: Ajuste persona-entorno, Satisfacción Laboral, Satisfacción 

Vital, voluntariado, trabajadores. 

 

ABSTRACT 

 

 The aim of this study is to analyze the differences between workers and 

volunteers in terms of Person-environment fit, Job Satisfaction and Life 

Satisfaction. A total of 238 people, aged 17-90 years old, participated, of which 

47.7% were volunteers and 52.3% workers. The instrument was delivered in an 

on-line or a paper-and-pencil format. The analysis shows that the scales have a 

high reliability and significant correlations between the variables. It is observed 

that volunteering explains to a greater extent the adjustment with the 

environment in comparison with being a worker or a worker who volunteers. 

Volunteers also characterize by slightly higher levels in Life Satisfaction than 

workers. The results confirm that at a higher level of adjustment with the 

environment, both volunteers and workers experience more wellbeing and 

satisfaction with the activity they perform. The dimensions of Person-

environment fit that help explain Job Satisfaction and Life Satisfaction are those 

of person-job, person-supervisor and person-organization fit. 

 

Key words: Person-environment fit, Job Satisfaction, Life Satisfaction, 

volunteering, workers. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 El comienzo de las actividades caritativas y su institucionalización tiene 

origen en S.XI con las acciones de la iglesia, pero no es hasta S.XIX cuando “la 

cuestión social se consolida como un problema del Estado’’, traduciéndose en 

su sistematización, control y reglamento (Medina, 2015, p.1). Desde entonces 

han habido múltiples cambios que difieren tanto de la época como del país y su 

sistema político. En España, la actividad voluntaria se reconoció por primera 

vez el 15 de enero de 1996 con la Ley 6/96. Desde entonces se han 

establecido varias leyes a nivel autonómico, destacando la Ley 4/1998 del 

Voluntariado en Canarias (Medina, 2016). La ley más reciente, Ley 45/2015 de 

14 de octubre (Jefatura del Estado, 2015), define el voluntariado como el 

conjunto de actividades solidarias que se desarrollan de manera libre y 

voluntaria, sin remuneración económica y a través de entidades capacitadas. 

          Los datos obtenidos por la Plataforma de Voluntariado de España -PVE- 

indican que el porcentaje de población española mayor de 18 años que realiza 

voluntariado es de 8,5%, aproximadamente 3,9 millones de personas (PVE, 

2017). Al igual que los resultados del Centro de Investigaciones Sociológicas 

de 2011 (Martos y González, 2011), la PVE confirma que los ámbitos en los 

que más voluntariado participa son el Social (51,8%), Sociosanitario (15,9%) y 

Educativo (10,8%). El perfil del voluntario en estos ámbitos es 

mayoritariamente femenino, con nivel social-académico medio-alto y el 96% 

presenta índices de satisfacción altos con la labor realizada y su organización. 

 A pesar de los altos niveles de satisfacción, las respuestas negativas 

frente a la posibilidad de realizar voluntariado han aumentado en los últimos 

años, llegando al 80% en 2017 en comparación con el 58% en 2014. La 

mayoría contestan que su decisión se debe a la falta de tiempo libre (20,3%), 

falta de información (16,8%) y la gran cantidad de requisitos impuestos por las 

ONGs (16,4%) (PVE, 2017). 

           Clary et al. (1998) diferencian seis motivos según su función que pueden 

influir en la decisión de realizar voluntariado: (1) función comprensiva (aplicar 

los conocimientos y habilidades), (2) función de desarrollo de valores 

(expresar valores humanitarios), (3) función de automejora (crecer como 

persona), (4) función protectora (disminuir sentimientos negativos como la 

culpa), (5) función social (participación en actividades valoradas 

positivamente) y, (6) función profesional (mejorar las perspectivas 

profesionales). Chacón, Pérez, Flores, y Vecina (2010) basados en las 

variables motivacionales propuestas por Clary et al. (1998), revelaron que el 

motivo que más elegían los españoles para realizar voluntariado es el 

desarrollo de valores (48%), es decir, el interés de mostrar altruismo y ser de 

ayuda para los demás.  

          El voluntariado debe desarrollar su actividad en organizaciones 

dedicadas a conductas altruistas y regidas por la legislación citada al comienzo 
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de este apartado. La Organización de Naciones Unidas (ONU) define las 

Organizaciones No Gubernamentales (ONG) como un conjunto de voluntarios 

organizados a nivel local, nacional o internacional, cuya finalidad es velar y 

abogar por el bienestar público (Departamento de información de las Naciones 

Unidas, DIP-ONG, s.f.). Son organizaciones que pertenecen al Tercer Sector, 

es decir, al sector no lucrativo (Etzioni, 1973 citado por Gradillas, 2013), y se 

diferencian de aquellas que pertenecen al sector privado y público, sobre todo, 

por su carácter caritativo centrado en los ámbitos donde “las políticas públicas 

sociales o económicas son más débiles o inexistentes’’ (Gradillas, 2013, p.85). 

En España destacan las ONGs cuyos comienzos datan del siglo pasado, como 

Cruz Roja (1864), Cáritas Española (1942), Manos Unidas (1960) y Médicos 

Mundi (1963) (Revilla, 2015).  

 Todas ellas deben cumplir una serie de requisitos y características: no 

pertenecer ni seguir las directrices de los organismos públicos; no distribuir las 

ganancias entre los miembros de la organización, y la participación en sus 

actividades ha de ser voluntaria (Zúñiga, 2005, citado por Ramos, 2012). Ojeda 

(2006, citado por Bautista y Anguiano, 2008) añade que estas entidades, 

aunque orientadas al voluntariado, se siguen considerando organizaciones y 

como tales, deben establecer una estructura interna clara, definir los objetivos a 

seguir y tener un documento de constitución. Este autor también diferencia las 

organizaciones no lucrativas según la principal actividad que desarrollan y 

destaca la Clasificación Internacional de Organizaciones No Lucrativas 

(ICNPO) según la cual se pueden apreciar 12 agrupaciones, tal y como se 

muestra en la Figura 1. 

  

 

1. 

Cultura y 

recreación 

4. 

Servicios sociales 

7. 

Promoción de 

derechos, 

asesoramiento 

legal y política 

10. 

Religión 

2. 

Educación e 

investigación 

5. 

Medio ambiente 

8. 

Intermediarios 

filantrópicos y 

promoción del 

voluntariado 

11. 

Asociaciones de 

empresarios, 

profesionales y 

empleados 

3.  

Salud 

6. 

Desarrollo social y 

vivienda 

9. 

Organizaciones 

internacionales 

12. 

No clasificados en 

otra categoría 

 

Figura 1: Clasificación de las organizaciones sin ánimo de lucro (Ojeda, 2006, 

citado por Bautista y Anguiano, 2008) 
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 Como se señaló anteriormente, existen características idénticas tanto 

para las entidades de voluntariado como para el resto de las organizaciones 

privadas o públicas. Esto podría indicar que los recursos humanos de las 

organizaciones pertenecientes al tercer sector, o a los sectores privado y 

público, se comportarán de manera muy similar, ya sea desde su rol de 

empleados (empresas) como desde el rol de voluntariado (ONG). 

 Para conocer las características de los empleados y voluntarios, así 

como la interacción con su organización, es necesario tener en cuenta diversas 

variables que vinculan la estructura y los procesos internos de las 

organizaciones con las experiencias del personal. En esta línea, para entender 

el funcionamiento de y en las organizaciones, un concepto clave es el de Ajuste 

persona-entorno laboral. 

 

1. Ajuste persona-entorno: 

 Uno de los modelos más conocidos que refleja la interacción entre 

individuo y entorno es el planteado por French, Rogers y Cobb (1974, citado 

por Luceño, Martín, Rubio y Díaz, 2004) y sostiene que el desajuste puede 

comprenderse de dos maneras: como el desequilibrio entre las necesidades del 

trabajador y lo que ofrece el entorno laboral (desde el punto de vista del 

trabajador) y como la discrepancia entre las capacidades del trabajador y las 

exigencias del puesto de trabajo (desde el punto de vista de la empresa). 

Muchinsky y Monahan (1987, citado por Chuang, Shen, y Judge, 2016) también 

definen el ajuste persona-entorno como el grado de congruencia entre 

variables situacionales y personales.  

 Desde que Lewin (1951, citado por Sekiguchi, 2004) afirmó que el 

comportamiento humano está en función de la persona y su entorno, se ha 

demostrado que el ajuste persona-entorno es dualista y está fundado en la 

teoría interaccionista del comportamiento (Chatman, 1989). A pesar de ello, 

algunos autores discrepan, y defienden que es la situación la que moldea el 

comportamiento (Davis-Blake y Pfeffer, 1989), mientras que otros fundamentan 

que son las características personales las que guían la interacción (House, 

Shane y Herold, 1996). 

 En conclusión, el ajuste persona-entorno puede entenderse como el 

grado de compatibilidad entre el individuo y su entorno (Kristof-Brown, 

Zimmerman y Johnson, 2005). En él también se pueden diferenciar tres 

dimensiones representadas en la Figura 2: 

 

1 Dimensión de ajuste suplementario vs. complementario: El ajuste 

suplementario ocurre cuando el individuo tiene características parecidas 

al resto de trabajadores, mientras que el complementario se caracteriza 

por completar el entorno con aquellas características que faltan, es 

decir, la persona complementa y compensa al entorno (Muchinsky y 

Monahan, 1987, citado por Chuang et al., 2016). 
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2 Dimensión de necesidades-recursos vs. demandas-capacidades: Se 

obtiene el ajuste de necesidades-recursos cuando el entorno, aportando 

recursos variados (financieros, interpersonales, etc.), consigue satisfacer 

las necesidades de la persona. El ajuste demandas-capacidades se 

logra si el individuo posee las habilidades necesarias para satisfacer las 

demandas del entorno (Kristof, 1996). 

 

3 Dimensión de ajuste percibido (subjetivo) vs. ajuste real (objetivo): El 

ajuste percibido hace referencia a la opinión de la persona sobre si 

encaja en el entorno. En contraposición, el ajuste real se obtiene al 

comparar por separado tanto las características del entorno, como las 

características individuales (Cable y Judge, 1996). 

 

 
Figura 2: Relación entre las diferentes dimensiones del ajuste Persona-Entorno 

(adaptada de Sekiguchi, 2004). 

 

 A partir del estudio de las tres dimensiones descritas se han 

establecido cuatro tipos de ajuste persona-entorno (Kristof-Brown y Guay, 

2011): 

 

1.1. Ajuste persona-organización.  

 El ajuste persona-organización fue definido por Kristof (1996) como la 

congruencia entre los valores o metas del individuo y los de su organización. 

Las investigaciones sobre el ajuste persona-organización se remontan al 

trabajo de Schneider (1987) sobre la teoría de atracción-selección-desgaste, 

en el que argumenta que las personas buscan situaciones que les son 

atractivas. En este sentido, las organizaciones son entornos a los que las 

personas se sienten atraídas: si se ajustan a ellas se quedan, y si no se van 

(Schneider, 1987). 

 Se ha demostrado que el ajuste persona-organización se relaciona con 

el desempeño laboral (Kim, Aryee, Loi y Kim, 2013), la satisfacción laboral (Kim 
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et al., 2013; Wang, Zhan, Mccune y Truxillo, 2011), y la intención de rotación 

laboral (Wang et al., 2011). Por otra parte, el desajuste en este ámbito está 

asociado positivamente a niveles más altos de Burnout (Kilroy, Flood, Bosak, y 

Chênevert, 2017) y a la intención de abandono laboral (Oh et al., 2014), lo que 

indica su gran importancia a nivel del bienestar del individuo.  

  

1.2. Ajuste persona-puesto de trabajo. 

Este ajuste se define como la compatibilidad entre el individuo y el 

trabajo que desempeña. Se puede comprender desde la dimensión de 

necesidades-recursos o demandas-capacidades, es decir, se consigue el 

ajuste entre las necesidades que presenta la persona y los recursos ofrecidos 

por su entorno, o bien, entre las demandas del trabajo y las habilidades que 

tiene el individuo (Kristof, 1996). Estas dos dimensiones pertenecen al ajuste 

complementario, por tanto, se entiende que el puesto de trabajo y las 

características de la persona se completan y equilibran mutuamente 

(Muchinsky y Monahan, 1987, citado por Chuang et al., 2016). Según Chuang 

et al. (2016, p.70) “la dimensión de demandas-capacidades está compuesta por 

los conocimientos, habilidades y destrezas de la persona y sus características 

personales, mientras que el ajuste entre necesidades-recursos está constituido 

por las características del trabajo y los intereses personales’’.  

 El ajuste entendido como necesidades-recursos se apoya en el 

paradigma de satisfacción de necesidades de French y Kahn (1962, citado por 

Chuang et al., 2016) que sugiere que los individuos realizan una comparación 

entre lo que puede ofrecer el ambiente y sus propias necesidades y, por ende, 

se entiende que la persona obtendrá unos resultados más positivos en el 

ámbito laboral si sus necesidades han sido satisfechas por el entorno que le 

rodea. 

 El ajuste persona-puesto se ha relacionado con la satisfacción laboral y 

la intención de rotación laboral (Wang et al., 2011), y el desempeño del trabajo 

(Li y Hung, 2010, citado por Chuang et al., 2016).  

 

1.3. Ajuste persona-grupo. 

 Kristof (1996) lo define como la compatibilidad entre la persona y su 

grupo de trabajo. El paradigma sobre la atracción de Byrne (1971, citado por 

Pierce, Byrne, y Aguinis, 1996) defiende que la persona es atraída hacia 

aquellas personas de su entorno que se asemejan a ella. Sobre todo, pone 

énfasis en la atracción que surge por la semejanza en actitudes entre 

compañeros de trabajo, el supervisor y subordinados (Alliger, Janak, Streeter, 

Byrne y Turban, 1993 citado por Pierce et al.,1996) 

 Se ha demostrado que la percepción de ajuste grupal aumenta la 

cantidad de resultados grupales (Seong, Kristof-Brown, Park, Hong y Shin 

2015). También se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
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(Wang et al., 2011), el compromiso de los trabajadores (Cai, Cai, Sun, y Ma, 

2018) y la intención de rotación laboral (Wang et al., 2011) 

 

1.4. Ajuste persona-supervisor. 

 El ajuste persona-supervisor hace referencia a la compatibilidad entre 

el individuo y su supervisor (Kristof-Brown et al., 2005). La teoría de Huston y 

Levinger (1978) sobre la atracción interpersonal explicaría el ajuste que puede 

haber entre el subordinado y su jefe, de modo que, cuanto más se parecen en 

valores, metas, personalidad o actividades, más atraídos y cómodos se 

sentirán en su interacción.  

 Se ha demostrado que el ajuste persona-supervisor es el que más 

predice la intención de abandonar el trabajo en países asiáticos, así como el 

desempeño laboral del trabajador norteamericano (Oh et al., 2014). También se 

ha descubierto que la percepción de ajuste entre trabajador y supervisor se 

relaciona positivamente con el compromiso organizacional (Astakhova, 2016). 

 

2. Satisfacción laboral: 

 La satisfacción laboral hace referencia a un estado emocional positivo 

que proviene de la experiencia laboral subjetiva de la persona (Locke, 1976, 

citado por Bravo, Peiró y Rodríguez, 1996). Locke sostiene que esta 

satisfacción procede de la percepción de que un puesto de trabajo es capaz de 

cumplir los valores y necesidades de la persona (Bravo et al., 1996). 

 En contraposición, Herzberg (1959, citado por Argyle, 1977) plantea la 

existencia de dos tipos de factores que definen la satisfacción laboral: los 

factores motivadores, que son intrínsecos y están relacionados con la 

satisfacción en el puesto (realización, promoción, etc.) y los factores 

ergonómicos o de higiene, que son extrínsecos y se fundamentan en el 

contexto laboral, pudiendo generar falta de satisfacción laboral (relación con 

jefes y compañeros, condiciones de trabajo, etc.).  

 Esta tendencia dualista a la hora de comprender y explicar los 

determinantes de la satisfacción laboral se traduce en el debate entre 

situacionalistas y disposicionalistas. Los situacionalistas defendían que la 

situación, es decir el contexto organizacional, influía en las actitudes y 

bienestar del individuo (Dierdorff y Morgeson, 2013). Los disposicionalistas 

sostenían que las actitudes y comportamientos de los individuos están sujetos 

a los rasgos de personalidad y se muestran estables a lo largo del tiempo en 

los diferentes contextos de la organización. (Judge, Klinger, Simon y Yang, 

2008) 

 A pesar de que estos dos enfoques fueron contrarios en el S.XX, 

actualmente se integran en el enfoque Interaccionista (Pujol-Cols y Dabos, 

2018). Funder, Guillaume, Sakiko, Shizuka y Tatsuya (2012) sostienen que 

ambas perspectivas influyen simultáneamente en las actitudes, bienestar y el 

comportamiento del trabajador incidiendo así en su satisfacción laboral. Por lo 
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tanto, las personas ajustarán su comportamiento y actitud a la situación laboral 

y al mismo tiempo, cada individuo mantendrá su propia individualidad (Funder 

et al., 2012). 

 Algunos estudios verifican la importancia de la correlación entre los 

elementos situacionales y disposicionales para la satisfacción laboral, 

demostrando que influyen respectivamente en un 62% y un 24.25% sobre la 

variabilidad de esta (Dormann, Fay, Zapf y Frese, 2006). En la misma línea, 

Keller y Semmer (2013) concluyen que, para incrementar o mantener, la 

satisfacción laboral, se han de trabajar y fomentar tanto los determinantes 

situacionales como los disposicionales. 

 Un determinante en concreto ha demostrado ser esencial para la 

satisfacción laboral: el voluntariado. Donegani, McKay y Moro (2012) y 

Carmona, Estellés, Díaz y Aguilera (2018) han encontrado que las personas del 

sector no-lucrativo experimentan más satisfacción laboral que trabajadores de 

los sectores privados y/o públicos. El voluntariado también obtiene 

puntuaciones más altas en el grado de satisfacción con la supervisión, la 

satisfacción con la participación de la organización, y la satisfacción intrínseca 

(Carmona et al., 2018).   

 Otras características como presentar bajos niveles de ajuste persona-

puesto de trabajo (Peng y Mao, 2015) o tener un contrato temporal pueden 

disminuir la satisfacción laboral y, por ende, el bienestar (Dawson, Veliziotis, y 

Hopkins, 2017). Autores como Bowling, Eschleman y Wang (2010) también han 

relacionado positivamente la variable bienestar o satisfacción con la vida con la 

satisfacción laboral. 

 

3. Satisfacción con la vida: 

 El afán de comprender el bienestar y sus causas ha estado presente 

desde siempre (McMahon, 2006, citado por Vázquez, Hervás, Rahona, y 

Gómez, 2009), pero no es hasta la mitad del siglo XX cuando comienzan a 

realizarse estudios, primero desde una perspectiva sociológica centrada en la 

influencias de las variables demográficas (Wilson, 1967); después, desde la 

perspectiva psicológica con estudios sobre las características internas 

individuales (Costa y McCrae, 1998; citado por de León y Morales, 2005); y por 

último, desde la perspectiva cognitivo-conductual que ofrece una relación entre 

el logro de las metas y el bienestar (Little, 1999; citado por de León y Morales, 

2005).  

            Existen dos tradiciones filosóficas que también han marcado los 

estudios sobre bienestar (Vázquez et al., 2009): la hedónica, que trata sobre lo 

satisfechos que se encuentran los individuos con su vida (Diener, 1994) y la 

eudaimónica, enfocada en cómo las personas afrontan los retos que se les 

presentan y el esfuerzo que ponen para conseguir sus metas (Ryff y Keyes, 

1995). Si la persona se orienta hacia el placer, está siguiendo el enfoque 

hedónico, y si lo hace hacia una vida significativa se estaría enfocando al 
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eudaemónico (Ryan y Deci, 2001). Estos dos enfoques incorporan los 

conceptos de Bienestar Subjetivo, perteneciente a la tradición hedónica y 

Bienestar Psicológico, perteneciente a la eudaimónica (Díaz, et al., 2006). 

 Para Veenhoven (1984, citado por Martín, 2002) el Bienestar Subjetivo 

es el grado en que la persona está a gusto con su vida. Para determinarlo se 

requiere evaluar dos componentes: el cognitivo “satisfacción con la vida” 

formado a partir de la relación entre las aspiraciones y los logros de la persona 

(Veenhoven, 1984 citado por Martín, 2002); y el afectivo, que se divide en 

afecto positivo y afecto negativo (Lucas, Diener y Suh, 1996).  

 Elementos como “la situación económica, el ámbito laboral, las 

relaciones familiares, el estado de salud, el nivel educativo, el entorno nacional 

y local, así como las emociones positivas y negativas que se experimentan día 

a día en las actividades y relaciones personales” (Temkin y Cruz, 2018, p.3), 

influyen en la evaluación de la satisfacción personal. 

 Kuykendall y Tay (2015) demuestran que una gran parte de los 

estímulos que influyen en el bienestar y en los estados de ánimo, pertenecen al 

entorno laboral. La Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de 

Vida y de Trabajo (Eurofound, 2007) ha expuesto que las condiciones laborales 

juegan un rol significativo en la satisfacción con la vida, más concretamente, se 

ha encontrado que a mayor presión laboral los niveles de satisfacción vital son 

más bajos. Angrave y Charlwood (2015) añaden que los niveles de satisfacción 

vital y los de satisfacción laboral se verán disminuidos si el individuo percibe un 

desajuste entre lo esperado y la realidad, como las horas semanales que 

espera trabajar en su puesto y el número de horas reales que debe realizar.  

 Variables como la salud, estar desempleado o el ámbito social (Binder 

y Coad, 2015), también determinan el bienestar subjetivo de las personas, pero 

su impacto es menos uniforme que la influencia ejercida por la variable 

voluntariado. Es decir, el bienestar incrementa si la actividad realizada persigue 

una buena causa (Binder, 2016). Esta relación entre voluntariado y satisfacción 

vital parece ser bidireccional, pues los niveles de satisfacción pueden influir en 

la decisión de realizar voluntariado, pero ser voluntario también puede 

modificar la satisfacción vital (Dávila, 2003). 
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: 

 

 Las características de las organizaciones llevan a la conclusión de que 

sus componentes básicos, es decir, las tareas, las personas, las metas y la 

estructura de autoridad (Muchinsky, 2000), son iguales para todas 

independientemente del sector -privado, público, no lucrativo-, o de su actividad 

principal.  

 No obstante, la mayor diferencia entre las organizaciones lucrativas y 

las ONGs es que estas últimas orientan sus actividades a fines no lucrativos, y, 

por tanto, están compuestas mayoritariamente por voluntarios que 

desempeñan conductas altruistas para paliar una injusticia social, ambiental, 

etc. A pesar de ser una fuerza económica y social monumental, los 

conocimientos sobre el voluntariado son escasos entre la población (y los 

académicos) y, además, los estudios dedicados a este tema se han centrado 

en la gestión y características de la propia organización, en vez de hacerlo en 

el voluntariado (Garrido, de Lucas, Rebollar, y Girard, 2011).  

 En consecuencia, esta investigación plantea analizar las características 

del voluntariado y contrastarlas con los de trabajadores de organizaciones 

lucrativas. Con tal fin se plantean los siguientes objetivos e hipótesis de 

estudio: 

 

Objetivo 1: Explorar las características del voluntariado en términos de ajuste 

con su entorno, y niveles de motivación y satisfacción.  

H1: Los voluntarios que presentan altos niveles de ajuste con la organización, 

también presentarán altos niveles de ajuste con el puesto, con el grupo y con la 

supervisión recibida.  

Objetivo 2: Explorar las semejanzas y diferencias entre trabajadores y 

voluntarios en términos de satisfacción laboral y satisfacción con la vida.  

H2a: Los voluntarios con altos niveles de ajuste al entorno presentarán 

mayores niveles de satisfacción con la vida y con la actividad que desempeñan. 

H2b: Los trabajadores con altos niveles de ajuste al entorno presentarán 

mayores niveles de satisfacción con la vida y con el trabajo. 

H2c: Los trabajadores que realizan actividades de voluntariado experimentan 

más satisfacción con la vida que aquellos trabajadores que no hacen 

voluntariado. 

Objetivo 3: Explorar la contribución de las dimensiones de ajuste persona-

entorno sobre las puntuaciones de Satisfacción vital y laboral. 

H3a: Las dimensiones de ajuste persona-organización y persona-puesto 

explican en mayor medida la satisfacción vital de los participantes que las otras 

dos dimensiones de ajuste. 

H3b: Las dimensiones de ajuste persona-organización y persona-puesto 

explican en mayor medida la satisfacción laboral de los participantes que las 

otras dos dimensiones de ajuste. 
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MÉTODO 

 

1.Participantes:  

 Se utilizó una muestra incidental de 238 personas, 58,6% mujeres y 

41,4% hombres, con edades entre 17-90 años (M=39,09; DT=12,49). El 30,8% 

de la muestra eran solteros, 33,3% casados y 26,2% viven en pareja. El 59,8% 

no tenían hijos y el 80,7% no tenían familiares a su cargo.  

 El 14,6% de la muestra eran estudiantes, y 95,7% eran trabajadores. 

Respecto al nivel educativo, 27,4% poseían estudios universitarios, 16% había 

cursado Bachillerato, 14,8% Ciclo Formativo de Grado Superior, 13,1% 

estudios de posgrado, mientras que el resto tenía estudios de primaria, E.S.O o 

Ciclo Formativo de Grado Medio.  

 47,7% desempeñaban actividades de voluntariado y 52,3% eran 

trabajadores de organizaciones lucrativas. De los voluntarios, el 88,5% 

presentaba tanto el rol de voluntario como de trabajador.  Los trabajadores 

tenían una media de 11,10 años (DT=10,269) en su sector laboral de los que 

76,8% ocupaban puestos de empleados y 13,2% tenía mando intermedio.  

 El 34,3% de los voluntarios pertenecían al sector de Salud y Servicios 

Sociales, 22,2% al sector de Educación, Cultura y Deporte y 25,3% pertenecían 

a otros sectores de voluntariado, como, ayuda a la tercera edad, voluntariado 

con animales, protección civil y orientación, etc. La media de antigüedad como 

voluntarios fue de 5,8 años (DT=7,9), con un mínimo de pocos meses y un 

máximo de 36 años.  

 

2.Diseño:  

 Siguiendo el sistema de clasificación de las metodologías de 

investigación en psicología, este estudio se sitúa en la categoría denominada 

estudios empíricos con metodología cuantitativa, específicamente en la 

categoría de estudios ex post facto (Montero y León, 2007). En este trabajo se 

ha tomado como variable independiente el Ajuste Persona-Entorno de trabajo, 

así como las dimensiones que la componen (Ajuste Persona-Organización, 

Ajuste Persona-Puesto, Ajuste Persona-Grupo y Ajuste Persona-Supervisión), 

y como variables dependientes la Satisfacción Laboral y la Satisfacción con la 

Vida. 

 

3.Instrumento: 

 Se elaboró un instrumento que contenía las siguientes escalas:  

1.-Escala de Datos sociodemográficos y laborales: Se elaboró una escala 

para recoger información sobre datos personales (p.ej., edad, sexo, estado 

civil, personas menores o mayores a su cargo, etc.), y datos laborales (p.ej., 

sector del trabajo, antigüedad en el sector, etc.).  En algunos ítems se utilizaron 

escalas de respuesta dicotómicas, nominales, o tipo Likert en función del tipo 

de pregunta.  
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2.-Escala de Voluntariado: Se elaboró una escala para recoger información 

sobre los voluntarios/as, dividida en las siguientes secciones: Sección 1: sector 

en el que se ejercía el voluntariado (Medio Ambiente, Educación, Servicios 

Sociales, etc.), se utilizó la versión reducida de la clasificación de Olabuénaga 

(2000, citado por Vivanco, 2009). Sección 2: tiempo que llevaban realizando 

voluntariado. Sección 3: subescala sobre los motivos para realizar voluntariado 

de 10 ítems (p.ej., “El ser voluntaria/o mejora mi estado de ánimo”), con escala 

de respuesta tipo Likert de 1 “Totalmente en desacuerdo” a 7 “Totalmente de 

acuerdo”, versión reducida de la escala desarrollada por Torres, Batista, 

Cedeño, Green, Santana y Pérez (2015). Sección 4: subescala de satisfacción 

del voluntariado de 2 ítems (p.ej., “El trabajo que realizo como voluntario/a”), 

con escala de respuesta tipo Likert desde 1 “Nada satisfecho” a 7 “Muy 

satisfecho”.  

3.-Escala de Ajuste Percibido Persona-Entorno (PPEFS) desarrollada por 

Chuang, Shen y Judge (2016), tiene como objetivo medir el nivel de ajuste 

entre la persona y su entorno laboral, utiliza escalas de respuesta tipo Likert 

desde 1 “No hay ajuste’’ a 7 “Ajuste total’’, y se compone de cuatro sub-

escalas: (1) Ajuste Persona-Trabajo: formada por 4 ítems (p.ej., “El ajuste entre 

los conocimientos, habilidades y destrezas que usted posee y los requeridos 

por su puesto de trabajo’’). (2) Ajuste Persona-Organización: mide el ajuste 

entre los valores y metas del individuo y los valores y metas de la organización, 

comprende 7 ítems (p.ej., “El ajuste entre la importancia que usted y su 

organización le dan al valor del logro/éxito.’’). (3) Ajuste Persona-Grupo: mide 

el nivel de ajuste entre el individuo y el grupo al que pertenece en la dimensión 

de valores, metas y características personales de los miembros, está 

compuesta por 10 ítems (p.ej., “El ajuste entre la importancia que usted y su 

grupo de trabajo le dan al valor de ayudar a otros’’). (4) Ajuste Persona-

Supervisor: mide el grado de ajuste entre la persona y su supervisor en la 

dimensión de valores, personalidad, estilo de trabajo, estilo de vida y estilo de 

liderazgo, se compone de 5 ítems (p.ej., “El ajuste entre su estilo de trabajo y el 

estilo de trabajo de su supervisor/a’’). 

4.-Cuestionario de Satisfacción Laboral S10/12: desarrollado por Meliá y 

Peiró (1989). Mide el grado de satisfacción o insatisfacción de la persona con 

diferentes componentes de su trabajo, consta de 12 ítems con una escala de 

respuesta tipo Likert de 1 “Muy insatisfecho’’ a 7 “Muy satisfecho’’. 

5.-Escala de Satisfacción con la Vida (SWLS), desarrollada por Diener, 

Emmons, Larsen y Griffin (1985), adaptada al español por Atienza, Pons, 

Balaguer y García-Merita (2000): evalúa el grado de satisfacción con la vida de 

la persona, es decir, el bienestar subjetivo que experimenta. Consta de 5 ítems 

(p.ej., “Si pudiera vivir mi vida de nuevo, no cambiaría nada’’), con una escala 

de respuesta de 1 “Totalmente en desacuerdo’’ a 7 “Totalmente de acuerdo’’. 
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4.Procedimiento: 

 En primer lugar, se elaboró la Escala de datos sociodemográficos y 

laborales, incluyendo información sobre Organizaciones no Gubernamentales y 

de motivaciones del voluntariado. 

 A continuación, se tradujo la Escala de Ajuste Percibido Persona-

Entorno (PPEFS), siguiendo las indicaciones de Muñiz, Elosua y Hambleton 

(2013) de forma que se tradujeron los ítems del inglés al español y de vuelta al 

inglés por dos especialistas independientes, con el objetivo de comprobar el 

grado de coincidencia con los ítems de la versión original. 

 En tercer lugar, se desarrolló una versión preliminar del instrumento y 

se entregó a varios profesores del área de Psicología Social de la Universidad 

de La Laguna con el fin de verificar si las traducciones realizadas se 

comprendían, si había coherencia entre las escalas y, si encontraban erratas. 

Tras haber escuchado sus recomendaciones se llevaron a cabo algunas 

correcciones y, se elaboró la versión final del Instrumento en formato papel y 

en formato online utilizando los formularios de Google. La recogida de datos 

tuvo lugar desde el 3 de abril hasta el 23 de mayo de 2019.  

 El formato online del Instrumento se compartió a través de redes 

sociales, específicamente, LinkedIn, Facebook y WhatsApp. Además, se pidió 

a los participantes que dieran difusión al enlace del instrumento para poder 

conseguir una muestra representativa.  

 La versión en papel se pasó presencialmente a trabajadores y 

voluntarios. Para ello, se contactó con diferentes ONGs (“Cruz Roja”, 

“Apanate”, “Greenpeace”, entre otras) solicitando su colaboración para acceder 

a voluntarios de diferentes sectores. La administración de los cuestionarios se 

realizó a través de los técnicos que mantenían contacto con los voluntarios en 

los diferentes proyectos que participaban y se les dieron entre 7 y 10 días para 

rellenarlos y devolverlos. Por su parte, los trabajadores tuvieron la opción de 

hacer los cuestionarios en un ambiente informal, estando la alumna presente, y 

con un tiempo de entre 13 y 25 minutos para su cumplimentación.  

 Se realizaron unas aclaraciones específicas sobre los ítems antes de 

su cumplimentación: a los voluntarios se les pidió que rellenaran el cuestionario 

pensando en su actividad de voluntariado; y a los trabajadores, centrándose en 

su papel de trabajador de una empresa. 

 Por último, se elaboró la base de datos con el programa Excel y se 

realizaron los análisis estadísticos con el programa SPSS Statistics, Versión 23 

para Windows. 
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RESULTADOS: 

 En primer lugar, se calcularon los estadísticos descriptivos y la 

consistencia interna de las escalas utilizadas. Como se puede observar en la 

Tabla 1, la consistencia interna es óptima en todas las escalas destacando la 

fiabilidad de la Escala de Ajuste Persona-Entorno tomada como medida 

unidimensional con α=.96, y la escala de Satisfacción Laboral con α=.93. 

 
 En segundo lugar, se realizó un análisis de correlaciones bivariadas de 

Pearson con el fin de analizar las relaciones entre las variables del estudio. En 

la Tabla 2 destacan las siguientes correlaciones positivas y significativas con 

un valor de p<.01 entre las variables: Satisfacción del Voluntariado y 

Motivación del Voluntariado (r=.832); Satisfacción Laboral y Satisfacción con la 

vida (r=.362); Ajuste P-E global con Satisfacción con la vida (r=.353) y 

Satisfacción Laboral (r=.767); y Tiempo de Voluntariado con Satisfacción Vital 

(r=.268). También se obtuvieron correlaciones significativas (p<.05) entre 

Motivación del voluntariado y Ajuste Persona-Supervisor (r =.178) y Ajuste P-E 

global (r=.182). 

 
 

 Para verificar la Hipótesis H1 que indicaba que los voluntarios con altos 

niveles de ajuste con la organización también presentan altos niveles de ajuste 
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con el puesto, con el grupo y con la supervisión recibida, se realizó un ANOVA 

de un factor, obteniendo diferencias significativas en el Ajuste P-E global 

(F(2,233)=3.063, p<.05) en función de los participantes. En la Tabla 3 se 

presentan los descriptivos correspondientes. 

 

 
 Para comprobar la hipótesis H2a y averiguar si la Satisfacción Vital y 

Laboral dependen del grado de Ajuste con el entorno en voluntarios, se realizó 

un ANOVA de un factor. Los resultados significativos obtenidos indican que la 

Satisfacción Laboral (F(2,105)=66.567, p<.01) y la Satisfacción Vital 

(F(2,106)=5.206, p<.01) dependen del grado de ajuste global del voluntariado. 
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 La hipótesis H2b proponía que la Satisfacción Laboral y la Satisfacción 

Vital dependen del grado de Ajuste con el entorno en trabajadores. Para 

contrastarla, se llevó a cabo un ANOVA de un factor, obteniendo resultados 

significativos tanto en Satisfacción Laboral (F(2,121)=55.043, p<.01) como en 

Satisfacción Vital (F(2,121)=11.106, p<.01), es decir, ambas dependen del 

grado de Ajuste que presenta el trabajador con su entorno. 

 

 
 A continuación, se realizó la prueba t de Student para grupos 

independientes para verificar la hipótesis H2c que sostenía que los 

trabajadores que realizan voluntariado experimentan más satisfacción con la 

vida que los trabajadores que no son voluntarios. No se observaron diferencias 

significativas entre los grupos por tanto se rechaza la hipótesis, aunque existe 

una ligera tendencia a mayores niveles de Satisfacción Vital en los trabajadores 

que realizan voluntariado. Los datos descriptivos se presentan en la Tabla 6. 

 

 
 Para contrastar la hipótesis H3a que indicaba que las dimensiones de 

ajuste persona-organización y persona-puesto explican en mayor medida la 

satisfacción vital de los participantes que las otras dos dimensiones de ajuste, 

se llevó a cabo una Regresión Lineal Múltiple. Se utilizaron las cuatro 

dimensiones del Ajuste como variables predictoras y la Satisfacción Vital como 

variable criterio. Los resultados muestran una relación significativa entre las 

variables. Se confirma parcialmente la hipótesis con una R2=.180 (F(4,222)= 

12.192; p=.000). Las dimensiones de ajuste explican la Satisfacción Vital en el 

siguiente orden: ajuste persona-puesto (p<.01), persona-supervisor (p<.05), 

persona-grupo (p>.05) y persona-organización (p>.05). 
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 Por último, para comprobar la hipótesis H3b que indicaba que las 

dimensiones de ajuste persona-organización y persona-puesto explican en 

mayor medida la satisfacción laboral de los participantes que las otras dos 

dimensiones de ajuste, se realizó una Regresión Lineal Múltiple. Las cuatro 

dimensiones del Ajuste P-E global fueron variables predictoras y la Satisfacción 

Laboral fue la variable criterio. En los resultados se observa una varianza 

compartida de 66%y una relación significativa, por lo que se confirma 

parcialmente la hipótesis con una R2=.658 (F(4,221)=106.1370; p=.000). Las 

dimensiones de ajuste explican la Satisfacción Laboral en el siguiente orden: 

ajuste persona-organización (p<.01), persona-supervisor (p<.01), persona-

puesto (p<.05), y persona-grupo (p>.05) 
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DISCUSIÓN  

  

 El interés por el ámbito y las aportaciones del voluntariado en las 

esferas personal, social, organizacional, han llevado al desarrollo de la 

presente investigación. Sin embargo, en línea con lo que plantean Garrido, de 

Lucas, Rebollar, y Girard (2011) se ha de subrayar la ínfima cantidad de 

investigaciones sobre el voluntariado como elemento de la organización, sus 

interacciones y las consecuencias derivadas de estas. Tal y como se ha visto 

en los resultados, la influencia del voluntariado en el ámbito laboral es 

inequívoca, pero requiere de más estudios para esbozar sus características, 

comprender el lugar que ocupa y conocer la utilidad que pueda aportar al nivel 

organizacional privado y público.  

 Este estudio se llevó a cabo con el fin de analizar la relación entre el 

Ajuste persona-entorno (y sus cuatro dimensiones) con la Satisfacción Laboral 

y la Satisfacción Vital, en una muestra de trabajadores y voluntarios. Dos de las 

seis hipótesis que se plantearon se aceptaron, mientras que el resto, aunque 

no confirmó lo planteado en el comienzo de la investigación, arrojó resultados 

notables sobre los voluntarios y las variables estudiadas. 

 

 Con respecto a la primera hipótesis, que indica que los voluntarios con 

altos niveles de ajuste con la organización también presentan altos niveles de 

ajuste en el resto de las dimensiones, se encuentran resultados significativos 

que corroboran la relación entre el voluntariado y el ajuste total con el entorno. 

Autores como Donegani et al., (2012) y Binder (2016) manifiestan que hacer 

voluntariado incrementa el bienestar y la satisfacción con el trabajo, lo que a su 

vez incide en el ajuste de la persona con el entorno (Kim et al., 2013). Por 

ende, haciendo uso del silogismo hipotético, se entiende que pertenecer al 

sector no lucrativo mejora el ajuste de la persona con su entorno. Otra razón 

que podría explicar esta relación es que los voluntarios tienen libertad de 

elección en cuánto a la organización y el ámbito en el que quieren participar 

(PVE, 2017), decantándose por un entorno que les es atractivo y logrando un 

buen ajuste (Schneider, 1987). A pesar de este resultado, la hipótesis se 

rechaza.  

 

 En relación con el segundo Objetivo específico del estudio, que plantea 

explorar las semejanzas y diferencias entre trabajadores y voluntarios en 

términos de satisfacción laboral y satisfacción con la vida, los resultados 

muestran, en primer lugar, que el bienestar que experimentan los voluntarios se 

verá disminuido si su ajuste con el entorno es bajo, mientras que si el ajuste 

incrementa se sentirán más felices y satisfechos con la actividad que realizan 

(Wang et al., 2011). En segundo lugar, en relación a los trabajadores, los 

resultados obtenidos señalan que la Satisfacción Vital y Laboral dependen de 

los diferentes niveles de Ajuste con el entorno, en línea con los resultados de 
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Angrave y Charlwood (2015) sobre niveles disminuidos de satisfacción vital en 

caso de que la persona perciba diferencias (desajuste) entre lo que espera y la 

realidad, y con los de Peng y Mao (2015) en cuanto a la posibilidad de estar 

menos satisfecho en su ámbito laboral si los niveles de ajuste con el entorno 

son bajos. En tercer lugar, aunque los resultados obtenidos en el presente 

estudio no son significativos, se observa que los trabajadores que realizan 

voluntariado se sienten más felices y satisfechos que los participantes que 

únicamente desempeñan el rol de trabajadores. A pesar de que este resultado 

se apoya en los estudios de Binder (2016), hay que reconocer que existen más 

elementos que pueden estar interfiriendo con el bienestar del individuo, y que 

esta investigación no tiene en cuenta, como el estado de salud o la situación 

económica (Temkin y Cruz, 2018).  

 

 Con respecto al tercer objetivo específico planteado en el estudio que 

propone explorar la contribución de las dimensiones de ajuste persona-entorno 

sobre las puntuaciones de Satisfacción Vital y Laboral, los resultados obtenidos 

proporcionan una visión ligeramente diferente a la esperada, puesto que las 

dimensiones de las que más depende la Satisfacción Vital son las de ajuste 

persona-puesto y ajuste persona-supervisor. Esto indica que son los ajustes 

que más se deben cuidar y en los que más se ha de invertir para que el 

individuo experimente satisfacción y bienestar. Los resultados se ajustan a lo 

hallado por Kuykendall y Tay (2015) sobre la gran influencia de los estímulos 

pertenecientes al entorno laboral en el bienestar y en los estados de ánimo. 

Asimismo, la Satisfacción Vital es el resultado de la relación entre las 

aspiraciones de la persona y sus logros reales (Veenhoven, 1984 citado por 

Martín, 2002), de modo que, si la persona no se ajusta al puesto de trabajo, 

difícilmente podrá hacer realidad sus aspiraciones u objetivos; lo mismo ocurre 

si presenta desajuste con su supervisor. Por otro lado, los resultados confirman 

que la Satisfacción Laboral depende del ajuste persona-puesto y persona-

organización y del ajuste persona-supervisor. Autores como Kim et al. (2013) y 

Wang et al. (2011) obtuvieron resultados parecidos con respecto a la relación 

entre el ajuste con la organización y el puesto, con la Satisfacción Laboral. Esto 

podría deberse a que la Satisfacción Laboral procede de la discrepancia entre 

los valores que se desean tener en el puesto de trabajo (y son congruentes con 

las necesidades de la persona) y los valores que en la realidad lo conforman 

(Bravo, Peiró y Rodríguez, 1996). Se entiende que si se produce un desajuste 

entre necesidades-recursos en las dimensiones de persona-puesto, persona-

organización y persona-supervisor, la Satisfacción que experimenta el 

empleado en su ámbito laboral se verá afectada y disminuida.  

 

     En resumen, entre las fortalezas de esta investigación cabe destacar 

que: (a) los resultados se apoyan en la alta fiabilidad obtenida en todas las 

escalas utilizadas; (b) el estudio coincide con otras investigaciones y reafirma 
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sus hallazgos; y (c) aporta una nueva visión sobre los voluntarios como 

elementos esenciales de las organizaciones y su mutua interacción. No 

obstante, los resultados obtenidos no son generalizables debido a que las 

muestras de estudio fueron incidentales y heterogéneas, por ello el tamaño del 

grupo de voluntarios es menor que el de los trabajadores totales. Para futuras 

investigaciones, se recomienda realizar muestras estratificadas y equiparables 

y de mayor tamaño.  
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