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Las respuestas fueron mayoritariamente favorables, frente a un 13% que no 

lo consideraba necesario. Los y las representantes de estudiantes conocen 

el funcionamiento interno de la institución, los procesos internos de mejora 

y validación de la calidad por los que pasa la universidad, sus puntos fuertes 

y débiles, y por ello, pudieron emitir una respuesta con fundamento ante 

esta pregunta. Fue un resultado muy signifcativo considerar que el 87% del 

total de las respuestas indican que la universidad es el lugar idóneo para 

certifcar las competencias transversales que se adquieren a través de estas 

actividades complementarias de representación estudiantil, consideradas 

como voluntariado. 

En la encuesta se vio refejada la insatisfacción de los y las participantes 

ante la falta de reconocimiento de las competencias desempeñadas como 

representantes de estudiantes, y que debería ser resuelto a través de 

medidas que ayuden a su identifcación y validación, dada la importancia de 

las competencias trasversales surgidas del compromiso que se adquiere con 

las instituciones. 

6.  La propuesta «[en]compromiso» como estrategia de  
reconocimiento 

La representación estudiantil conlleva un compromiso continuo en el que los 

estudiantes desarrollan multitud de funciones que son adquiridas a través 

de la práctica y el ensayo-error. Este aprendizaje signifcativo tiene un alto 

valor dentro del mercado laboral ya que se desarrollan habilidades altamente 

valorables por las y los empleadores (Savills UK, 2019). Tener capacidades 

para trabajar en equipo, tomar decisiones o cumplir normativas y éticas 

profesionales, entre otras, es una buena carta de presentación para cualquier 

estudiante (Villalva y Fierro, 2017). 

Al terminar los grados universitarios, el suplemento al título no indica 

todas las competencias adquiridas por otras vías que no hayan sido las 

formales. Por esta razón, se propone que la institución establezca un 

mecanismo para el reconocimiento de las competencias adquiridas en 

tareas de compromiso y voluntariado, tal y como hemos presentado 

hasta ahora. Un reciente proyecto Erasmus+ (2018-2020) denominado 

STEP (European STudent Engagement Project) (Animafac+ y Observal, 

2018) pretende impulsar el reconocimiento y la mejora de la participación 

activa en acciones de voluntariado de las y los estudiantes de 

educación superior en Europa, con especial atención al desarrollo de sus 

competencias clave y transversales complementarias a su trayectoria 

académica. Entre los objetivos del proyecto cabe señalar la adquisición 

de un conocimiento muy específco de las formas de reconocimiento de 

la participación estudiantil en los diferentes países europeos, así como el 

equipamiento y apoyo al estudiantado comprometido y a las instituciones 

de educación superior en Europa para un mejor reconocimiento de su 

participación. Por y para ello se ha creado la iniciativa «[en]compromiso» 

que nace con el fn de reconocer competencias transversales y mejorar 

la empleabilidad de las y los representantes de estudiantes. El principal 

objetivo es la validación de las competencias transversales adquiridas 

en la educación superior. En esta evaluación se tendrán en cuenta las 

siguientes competencias transversales identifcadas entre el colectivo 

estudiantil y recogidas en el catálogo ESCO: 
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•	 Aplicar las normas de calidad. 

•	 Hacer frente a la presión. 

•	 Adaptarse al cambio. 

•	 Respetar un código ético de conducta. 

•	 Hablar en público. 

•	 Negociar acuerdos. 

•	 Gestión de recursos. 

•	 Tomar de decisiones. 

•	 Desarrollar contenidos digitales. 

•	 Trabajar en equipo. 

•	 Instruir a otros. 

•	 Elaborar estrategias para resolver problemas. 

•	 Utilizar diversos instrumentos de comunicación. 

Al igual que en otros estudios similares (Martínez Clares y González Morga, 

2018), estas competencias estarán evaluadas a través de una rúbrica en la 

que se diferencien cuatro niveles de desarrollo: 

•	 A: Principiante, desarrollo de la función < 50 horas. 

•	 B: Básico, desarrollo de la función entre 50 y 100 horas. 

•	 C: Avanzado, desarrollo de la función entre 100 y 200 horas. 

•	 D: Experto, desarrollo de la función en más de 200 horas. 

Cada estudiante propondría una autoevaluación de su experiencia, junto con 

la rúbrica. Esta rúbrica estará disponible para todo el estudiantado de forma 

que pueda valorar su grado de implicación en las actividades desempeñadas 

como representante estudiantil y los aprendizajes realizados. 

Por otro lado, la elaboración de un portafolio que recoja todas las evidencias  

necesarias para que puedan ser acreditadas las diferentes actividades en las  

que se ha participado y la descripción de las mismas, a fn de que un jurado  

examinador, preparado al efecto, pueda desarrollar el procedimiento de  

validación de las competencias acorde con las garantías señaladas anteriormente. 

Referencias bibliográfcas 

Águeda Maroñas, M.  (2019). “La acreditación de las competencias transversales en la enseñanza 

superior adquiridas a través de la representación estudiantil: el caso de la Universidad de Valladolid”. 

Trabajo Fin de Máster, Universidad de Valladolid. 

Animafac+ y Observal (2018). “European Student Engagement Project (STEP)” Recuperado de https:// 

www.observal.es/es/projects/erasmus/step 

Ashwin, P. y McVitty, D. (2015). “The Meanings of Student Engagement: Implications for Policies and 

Practices”. En A. Curaj, L. Matei, R. Pricopie, J. Salmi y P. Scott (Eds.) “The European Higher Education 

Area” (pp. 343-359). Springer, Cham. 

Carabias Herrero, M. y Carro Sancristóbal, L.  (2018). “De la formación a la validación: Perspectiva 

europea y española del reconocimiento, validación y acreditación de las competencias profesionales”. 

Universidad de Valladolid, Valladolid. 

Carretero, S., Vuorikari, R. y Yves, P.  (2017). “DigComp 2.1: The digital competence framework for 

citizens with eight profciency levels and examples of use”. Recuperado de https://bit.ly/2XvvjWZ 

Carro Sancristóbal, L.  (2016). “2016 update to the European inventory on validation of non-formal and 

informal learning. Country report: Spain”. CEDEFOP, Bruselas. 

CEDEFOP  (2009). “European guidelines for validating non-formal and informal learning”. Ofcina de 

Publicaciones Ofciales de la Unión Europea, Luxemburgo. 

CEDEFOP  (2016a). “Directrices europeas para la validación del aprendizaje no formal e informal”. 

Ofcina de Publicaciones Ofciales de la Unión Europea Luxemburgo. 

https://bit.ly/2XvvjWZ
www.observal.es/es/projects/erasmus/step


144 

CEDEFOP  (2016b). “European inventory on validation of non-formal and informal learning – 2016 

update”. Recuperado de https://bit.ly/336uG7p 

Christenson, S. L., Reschly, A. L. y Wylie, C.  (2012). “Handbook of Research on Student Engagement”. 

Springer Science & Business Media, Berlín. 

CREUP  (2019). “Coordinadora de Representantes de Estudiantes de Universidades Públicas”. 

Recuperado de https://www.creup.es 

Delors, J.  (1996). “La educación encierra un tesoro”. UNESCO, París. 

Dewey,  J.  (2004). “Democracia y educación”. Morata, Madrid. 

Dunne, E. y Owen, D.  (2013). “Student Engagement Handbook: Practice in Higher Education”. Emerald 

Group Publishing, Londres. 

Comisión Europea  (2019). “ESCO handbook: European Skills, Competences, Qualifcations and 

Occupations”. Recuperado de https://bit.ly/2QCG9ck 

European Lifelong Guidance Policy Network  (ELGPN) (2014). “Transversal Skills. Lifelong Guidance 

Policy Development: Glossary”. Recuperado de https://bit.ly/2O4Foa3 

Gardner, H.  (1983). “Frames of mind the theory of multiple intelligences”. Basic Books, Nueva York. 

Gardner, H.  (2015). “Inteligencias múltiples: La teoría en la práctica”. Paidós, Madrid. 

Healey, M., Flint, A. y Harrington, K.  (2014). “Engagement through partnership: students as partners in 

learning and teaching in higher education”. Higher Education Academy, Nueva York. 

Le Boterf, G.  (2008). “Repenser la compétence. Pour dépasser les idées reçues: 15 propositions”. 

Éditions  d’Organisation, París. 

Ley 45/2015, de 14 de octubre, de Voluntariado. Boletín Ofcial del Estado, núm. 247, de 15 de octubre 

de 2015. 

Ley Orgánica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifca la Ley Orgánica 6/2001, de 21 de diciembre, 

de Universidades. Boletín Ofcial del Estado, núm. 89, de 13 de abril de 2007. 

Ley Orgánica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades. Boletín Ofcial del Estado, núm. 307, de 24 

de diciembre de 2001. 

López Gómez, E.  (2016). “En torno al concepto de competencia: un análisis de fuentes” Profesorado: 

Revista de Curriculum y Formación del Profesorado. 20(1), 311-322. 

Marope, M., Griffn, P. y Gallagher, C.  (2017). “Future Competences and the Future of Curriculum a 

Global Reference for Curricula Transformation”. International Bureau d’Education, Ginebra. 

Martín Cortés, I. y Lorente Fontaneda, J. (2011). “La participación política de los estudiantes 

universitarios”. Universidad Internacional Menéndez Pelayo, Escuela de Participación Estudiantil, 

Santander. 

Martínez Clares, P. y Echeverría Samanes, A. B.  (2009). “Formación basada en competencias” Revista 

de Investigación Educativa. 27(1), 125-147. 

Martínez Clares, P. y González Morga, N.  (2018). “Las competencias transversales en la universidad: 

propiedades psicométricas de un cuestionario” Educación XX1. 21(1), 231-262. 

Michavila, F. y Parejo, J. L.  (2008). “Políticas de participación estudiantil en el Proceso de Bolonia” 

Revista de Educación. Núm. Extra, 85-118. 

Naranjo Crespo, M.  (2018). “Educación no formal y empleabilidad de la juventud” Revista Complutense 

de Educación. 29(4), 1393-1394. 

OCDE  (2005). “Defnition and Selection of Competencies (DeSeCo)”. Recuperado de https://bit. 

ly/348aHGz 

Parejo, J. L.  (2016). “La participación de los estudiantes en la universidad: políticas y estrategias para su 

mejora en el contexto del Espacio Europeo de Educación Superior”. Tesis doctoral inédita, Universidad 

Complutense de Madrid. 

Pares, M.  (Coord.) (2012). “La participación estudiantil en las universidades”. Universitat Autónoma de 

Barcelona-Bellaterra, Barcelona. 

Pérez Porto, J. y Merino, M.  (2019). “Defnición de educación formal”. Recuperado de https://defnicion. 

de/educacion-formal/ 

https://definicion
https://bit
https://bit.ly/2O4Foa3
https://bit.ly/2QCG9ck
https://www.creup.es
https://bit.ly/336uG7p


145 Nuevos itinerarios de Educación no Formal para jóvenes

Real Academia Española  (2018). “Acreditar. Diccionario de la lengua española, edición del 

tricentenario”. Recuperado de https://dle.rae.es/ 

Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas 

por experiencia laboral. Boletín Ofcial del Estado, núm. 205, de 25 de agosto de 2009. 

Real Decreto 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece la ordenación de las enseñanzas 

universitarias ofciales. Boletín Ofcial del Estado, núm. 260, de 30 de octubre de 2007. 

Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del Estudiante 

Universitario. Boletín Ofcial del Estado, núm. 318, de 31 de diciembre de 2010. 

Recomendación del Consejo de 20 de diciembre de 2012 sobre la validación del aprendizaje no formal 

e informal. Diario Ofcial de la Unión Europea C 398/1, de 22 de diciembre de 2012. 

Rodríguez Illera, J. L.  (2018). “Educación informal, vida cotidiana y aprendizaje tácito” Teoría de la 

Educación. Revista Interuniversitaria. 30(1), 259-272. 

Rodríguez Menéndez, M. C. y Fernández García, C. M.  (2005). “Educación formal, no formal e informal 

en el Espacio Europeo: Nuevas exigencias para los procesos de formación en educación” Aula abierta. 

85, 45-56. 

Roegiers, X.  (2016). “Marco conceptual para la evaluación de competencias”. Recuperado de http:// 

www.ibe.unesco.org/es/documento/marco-conceptual-para-la-evaluacIón-de-competencias 

Savills UK  (2019). “What workers want Europe 2019”. Recuperado de https://www.savills.co.uk/ 

research_articles/229130/283562-0/what-workers-want-europe-2019 

Soler, P., Pallisera, M., Planas, A., Fullana, J. y Vilà, M. (2012). “La participación de los estudiantes en la 

universidad: difcultades percibidas y propuestas de mejora” Revista de Educación. 358, 542-562. 

Trowler, V.  (2010). “Student engagement literature review”. Higher Education Academy, Nueva York. 

Trowler, V.  (2014). “Negotiating Contestations and Chaotic Conceptions: Close-up Research into 

Engaging Non-Traditional Students”. Higher Education Close Up, Lancaster. 

Universitat Jaume I  (2018). “La UJI crea un certifcado de competencias transversales emprendedoras y 

de empleabilidad”. Recuperado de http://espaitec.uji.es/la-uji-crea-un-certifcado-de-de-competencias-

transversales-emprendedoras-y-de-compentencias-transversales-en-empleabilidad/ 

Universitat Politècnica de València  (2018). “Competencias Transversales UPV”. Recuperado de http:// 

www.upv.es/contenidos/COMPTRAN/indexc.html 

Villalva, M. y Fierro, I. (2017). “El liderazgo democrático: Una aproximación conceptual” INNOVA 

Research Journal. 2(4), 155-162. 

www.upv.es/contenidos/COMPTRAN/indexc.html
http://espaitec.uji.es/la-uji-crea-un-certificado-de-de-competencias
https://www.savills.co.uk
www.ibe.unesco.org/es/documento/marco-conceptual-para-la-evaluacI�n-de-competencias
https://dle.rae.es




Nuevos itinerarios de Educación no Formal para jóvenes

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

DOCUMENTOSDOCUMENTOS 

5 8 

Mª Isabel Saz-Gil, Ana I. Gil-Lacruz y Marta Gil-Lacruz. Universidad de Zaragoza. 

Voluntariado, empleabilidad y 
bienestar de los jóvenes en España. 
Realidad y perspectivas 

El voluntariado, además de ser una actividad altruista, es una acción que reporta benefcios de 

distinta naturaleza socioeconómica. La contribución de este trabajo radica en analizar los vínculos 

entre el voluntariado juvenil y sus consecuencias positivas para el voluntario/a, en la mejora de 

competencias para su empleabilidad y en su bienestar (felicidad, estado de salud y satisfacción con 

la vida). Las estimaciones empíricas se han llevado a cabo con datos de World Values Survey (WVS: 

2010-2013). Se ha trabajado con 243 jóvenes residentes en España con edades entre 18 y 30 años. 

Entre nuestros principales resultados destacamos que la frecuencia de ninis es más baja entre las 

personas voluntarias activas. En cuanto al bienestar, la mayor parte de los y las jóvenes consideran 

que son felices y que gozan de buena salud, sin embargo, la muestra que se considera satisfecha con 

su vida apenas sobrepasa el 70%. La población juvenil más satisfecha con la vida es la que participa 

activamente en alguna Organización No Gubernamental (ONG). Las diferencias de la infuencia de la 

educación en la situación laboral y bienestar de la juventud se justifcan en el distinto impacto que 

tiene la educación según la participación con ONG. 

Palabras clave: empleabilidad, competencias, voluntariado, motivaciones, 

satisfacción, bienestar. 

1.  Introducción 

En la actualidad y en España, el 19% de los y las jóvenes con edades 

comprendidas entre 25 y 29 años están en situación de desempleo, frente 

al 14% de la población general (Instituto Nacional de Estadística, 2019). 

Si el mercado de trabajo no es capaz de incorporar a los y las jóvenes de 

manera efcaz y en buenas condiciones, la juventud, además de una pérdida 

de ingresos, sufrirá consecuencias negativas permanentes en su carrera 

profesional y bienestar, pero además el futuro social y económico de nuestro 

país correrá un grave riesgo (Arrazola, Galán y De Hevia, 2018). De hecho, 

aunque España se identifca como el cuarto país del mundo con mejor 

calidad de vida, no lo es tanto para prosperar laboralmente (El País, 2019). 

La época actual, caracterizada por el rápido intercambio de información 

y difusión de tecnología, el cambio acelerado y la globalización, ha 

confgurado nuevos mercados laborales en los que se pone de manifesto 

una escasez de perfles profesionales competitivos (Manpower, 2018). Así, 

se considera que el desarrollo de competencias y del talento humano en 

general, se tiene que integrar en las agendas de gobiernos e instituciones 

ya que representará uno de los grandes desafíos del futuro (Alles, 2008). 

Las competencias pueden clasifcarse como blandas (características 

de personalidad, difíciles de desarrollar y de amplio alcance) y duras 
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(conocimientos técnicos, prácticos, mecánicos, específcos para una tarea 

o actividad) (Alles, 2007). En el contexto actual, para que la empresa 

construya y mantenga una ventaja competitiva requiere contar con 

trabajadores que cuenten tanto, con competencias blandas, como duras. 

La promoción de la empleabilidad se entiende como las facilidades y 

barreras que tienen las personas para obtener un empleo. De hecho, la 

cuestión se ha convertido en una prioridad estratégica en el momento actual. 

En este sentido, Lee (2010) pone de relieve cómo, en el Reino Unido, se han 

puesto en marcha importantes medidas para que las personas receptoras de 

benefcios sociales obtengan un empleo remunerado a través de una política 

activa del mercado laboral, en la que el voluntariado desempeña un papel 

relevante. 

Fomentar el voluntariado en edades tempranas requiere una planifcación 

importante por parte de los organismos nacionales e internacionales. En este 

sentido, la Unión Europea (UE) desde hace tiempo incide en el desarrollo del 

voluntariado juvenil. Concretamente, desde 1996 ofrece un apoyo específco 

a actividades de este tipo. El Servicio Voluntario Europeo (SVE) constituye 

un aspecto clave del Programa Juventud en Acción. En la estrategia de 

la UE para la juventud, el voluntariado juvenil se conforma como un pilar 

fundamental para abordar los desafíos que tienen los y las jóvenes en 

los distintos países, adoptando un carácter transversal a través de varios 

programas dentro de la UE (Comisión de las Comunidades Europeas, 2009). 

En el caso de España, la Ley de Voluntariado de 2015 representa un hito 

relevante para avanzar en esa misma dirección. 

En el presente estudio, nos centramos en el efecto del voluntariado en 

relación con el desarrollo personal (bienestar) y profesional (situación 

laboral). Desde el punto de vista teórico se identifcan tres vías a través de 

las cuales esta actividad puede incidir en la mejora de la empleabilidad de 

las personas: desarrollo del capital humano, capital social y preferencias de 

los empleadores. 

En este contexto, el voluntariado ofrece una oportunidad para el desarrollo 

de competencias requeridas por las empresas que, en última instancia, 

también contribuyen al bienestar individual. En el apartado siguiente de 

este trabajo se revisan los antecedentes teóricos que ponen en relación el 

voluntariado de la juventud con la mejora de la empleabilidad y el bienestar. 

A continuación, se detalla la situación del voluntariado entre los y las 

jóvenes españolas y sus perspectivas de futuro. El cuarto apartado presenta 

los resultados. Finalmente, el apartado quinto resume las principales 

conclusiones e inferencias políticas. 

2. Marco teórico 

La empleabilidad es un constructo complejo e integrador con múltiples 

facetas (Suárez Lantarón, 2016). McQuaid y Lindsay (2005) identifcan 

los factores que infuyen en la empleabilidad de una persona: los factores 

individuales (como los atributos, las competencias y habilidades); las 

circunstancias personales (por ejemplo, aquellas de tipo familiar, la cultura de 

trabajo y el acceso a los recursos); y los factores externos (como los relativos 

al mercado laboral, los de corte macroeconómico y los procedimientos 

de selección de personal de las empresas). De manera complementaria, 

Bromnick, Horowitz y Shepherd (2012) sostienen que, al menos en el Reino 
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Unido, la empleabilidad se ha convertido casi en sinónimo de poseer ciertas 

habilidades transferibles para desempeñar un trabajo. 

Al aumento de esta complejidad contribuye la presente sociedad basada 

en la información, la globalización y los cambios tecnológicos acelerados, 

que conducen inexorablemente a una transformación importante de la 

confguración del empleo. Los responsables de contratación requieren 

de los y las trabajadores/as, además de preparación técnica, ciertas 

competencias o habilidades blandas (soft skills), es decir, cualidades 

personales como la empatía, adaptabilidad, comunicación (Alles, 2007). 

Para que la empresa pueda construir y mantener una ventaja competitiva 

debe contar con empleados y empleadas que dispongan de habilidades 

blandas (Glenn, 2008). Por ejemplo, las competencias de los directivos han 

de ser coherentes con los requerimientos que exigen las organizaciones en 

el momento que tienen que operar en un entorno complejo y globalizado 

(Flores y Vanoni, 2016). 

Mitchell, Skinner y White (2010) señalan que las competencias blandas 

describen los atributos personales como las habilidades de trabajo en 

equipo, las habilidades de comunicación, la ética, las habilidades de 

gestión del tiempo, y el aprecio por la diversidad. Alles (2008) aporta un 

enfoque práctico para entender el concepto de competencias blandas, 

diferenciando las habilidades y destrezas de los rasgos de personalidad. Son 

los rasgos de personalidad los que se convierten en comportamientos que 

permiten un desempeño superior. Es decir, las competencias serían aquellos 

comportamientos que son observables y medibles y que se relacionan con 

un desempeño superior en una situación específca. Schulz (2008) defne 

competencias blandas como aquellas características de personalidad y 

habilidades interpersonales más demandadas para ejecutar cualquier tipo 

de trabajo. Por tanto, las competencias blandas se pueden equiparar a las 

competencias de empleabilidad, claves y transversales que destacan en la 

esfera social. En el momento actual, son las competencias priorizadas por 

el mercado laboral en todos los sectores (Blanco, 2009; Puga y Martínez, 

2008). 

Por lo general, se acepta que el voluntariado presenta un efecto positivo en 

la empleabilidad dada su íntima relación con el desarrollo de competencias 

blandas. De hecho, algunos estudios sugieren que el voluntariado puede 

ayudar a los individuos a orientarse hacia una ruta segura hacia el 

empleo. En estudios empíricos previos, un elevado porcentaje de los y las 

encuestadas manifestaron que el voluntariado les había ayudado a conseguir 

su trabajo actual (Hirst, 2001; Rochester, 2009). No obstante, la relación 

entre voluntariado y empleabilidad también es compleja y no siempre lineal. 

Nichols y Ralston (2011) encontraron que el voluntariado puede infuir en el 

ámbito de la empleabilidad de diversas formas. Para algunas personas puede 

ser un modo de prepararse para el reingreso al mercado laboral después de 

un periodo de exclusión. Para otros es un medio para adquirir conocimientos 

o contactos que contribuyan a localizar y conseguir mejores puestos de 

trabajo. También puede suponer el reemplazo del trabajo perdido debido 

a una jubilación. Incluso para algunas personas es una manera de lograr la 

satisfacción laboral que no le aporta su puesto de trabajo. 

La literatura sugiere tres posibles hipótesis para explicar esta relación, 

i) el voluntariado aumenta el capital social y, por lo tanto, el acceso a 

oportunidades de empleo, ii) el voluntariado actúa como una señal que hace 
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que quienes lo realizan sean más atractivos para los y las empleadoras, y 

iii) el voluntariado aumenta el capital humano, lo que signifca que los y las 

voluntarias se encuentran mejor preparadas para el trabajo. 

i) En cuanto al incremento del capital social, según la teoría de las redes 

sociales (Granovetter, 1973), durante el trabajo voluntario, los individuos 

socialmente comprometidos pueden expandir sus redes, lo que podría 

ayudarles a encontrar una mejor coincidencia laboral con su perfl personal 

y profesional (Sauer, 2015). La realización de trabajo voluntario requiere 

interactuar con otras personas, muchas veces en circunstancias complejas. 

Así mismo, el voluntariado favorece el establecimiento de vínculos entre las 

personas, lo que incrementa las redes de contacto. En realidad, disponer 

de una amplia red de contactos en diferentes ámbitos infuye de forma 

positiva a la posibilidad de empleabilidad de la persona ya que le ayuda a 

identifcar nuevas oportunidades de empleo. En este sentido, Davila y Mora 

(2007) señalan que muchas personas que hoy trabajan como autónomas 

constatan que la realización de voluntariado les ha facilitado el proceso de 

emprendimiento. 

ii) El voluntariado puede determinar las decisiones de contratación y 

promoción de los solicitantes. Los empleadores podrían identifcar el 

voluntariado en los currículums de los solicitantes con ciertas habilidades 

no observables. A este respecto, el compromiso social está relacionado con 

rasgos de personalidad como: la estabilidad emocional, la extraversión y la 

apertura, que se ha demostrado que mejoran la productividad individual y 

el rendimiento del equipo de trabajo (Bekkers, 2005; Deloitte,  2013;  Gregg, 

Grout, Ratcliffe, Smith y Windmeijer, 2011; Lagarde y Blaauw, 2014). Baert 

y Vujić (2018) corroboran que los y las voluntarias reciben una reacción 

positiva en sus solicitudes de empleo, aunque el voluntariado no siempre 

desempeña un papel formal en el proceso de contratación (Reilly, 2014). 

iii) Siguiendo la teoría del capital humano (Becker, 1964), el voluntariado 

proporciona una forma alternativa de adquirir habilidades y experiencia que 

pueden generar retornos adicionales en el mercado laboral (Becker, 1964; 

Day y Devlin, 1997, 1998). 

El voluntariado puede considerarse como una etapa de un proceso de 

adquisición de competencias específcas y/o transversales para desarrollar 

un trabajo, o como forma de incrementar la experiencia para tener acceso 

al desempeño de ciertas ocupaciones. Tal como señala la Plataforma del 

Voluntariado de España (2013),  el voluntariado entre la población juvenil 

puede ser una vía para apoyar el acceso al empleo. A través de este, además 

de canalizar el altruismo y la solidaridad, las personas pueden desarrollar 

una serie de competencias y habilidades que inciden en su empleabilidad. 

Wilson (2000) indica que el 60% de las personas voluntarias consideran 

que mejoran sus estrategias de empleo, están mejor informadas, adquieren  

hábitos laborales, responsabilidades, mejoran su gestión del tiempo, entre 

otros. 

De ahí que el valor del voluntariado sea  más fácil de entender como una 

ayuda al progreso individual a lo largo del camino hacia el empleo. De hecho, 

el voluntariado es considerado por muchas personas como un medio para 

mejorar sus perspectivas de empleo y una motivación importante que se 

concreta en la oportunidad de aprender nuevas habilidades (Low, Butt, Paine 

y Smith, 2007). 
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La investigación de Ockenden y Hill (2009) llevada a cabo en Inglaterra, 

identifca una serie de habilidades técnicas que los y las voluntarias 

adquieren y que son valiosas en el entorno de trabajo. Además, el estudio 

muestra que las personas voluntarias adquieren habilidades que presentan 

un carácter transversal. 

La investigación realizada por Hirst (2001) pone de relieve que la mitad de 

los y las voluntarias afrma que su actividad tuvo un impacto positivo en 

sus posibilidades de empleo. En cuanto a las características a las que se les 

atribuyó una mejora de las posibilidades de conseguir un puesto de trabajo, 

se identifcaron las siguientes: mejorar la gestión del tiempo; trabajar con el 

público; estar motivado por una estrategia de empleo; recibir formación y 

capacitación; disponer de una supervisión y revisión de la acción voluntaria; 

trabajar con otros en equipo; desarrollar variedad de actividades; acceder a 

información sobre empleo u oportunidades de formación. 

Con respecto a la juventud, el estudio coordinado por Saz-Gil y Serrano 

(2013) en relación con las competencias, destrezas y habilidades 

desarrolladas durante la realización de voluntariado, refejó que las más 

reconocidas por los y las voluntarias fueron: la empatía, el manejo de 

emociones y sentimientos, las relaciones interpersonales, la comunicación 

asertiva y el autoconocimiento. Por su parte, la investigación realizada por 

la Confederación de Centros Juveniles Don Bosco de España (2015) muestra 

que las personas voluntarias identifcan un conjunto de competencias que 

han sido capaces de desarrollar a través del trabajo realizado. En particular, 

hay cuatro competencias cuyo nivel de importancia atribuido por los y las 

voluntarias encuestadas es mayoritario: trabajo en equipo, optimismo y 

entusiasmo, comunicación interpersonal -empatía, comunicación efectiva-, y 

analizar y resolver problemas. 

Estas dimensiones no son solo importantes para mejorar la empleabilidad, 

sino que comparten puntos de encuentro con el bienestar. El nexo positivo 

entre ocupación y salud alcanza las propias actividades de voluntariado, 

ya que estas mejoran el bienestar de los y las voluntarias, y especialmente 

su salud mental. El voluntariado ofrece oportunidades para aumentar 

la confanza y la autoestima, obtener apoyo social, reemplazar los roles 

perdidos y sentirse integrado en la vida comunitaria, por lo que estas 

actividades son especialmente recomendadas entre los grupos sociales 

vulnerables de exclusión social (Black y Living, 2004). 

Por ejemplo, los ninis dedican gran cantidad de su tiempo libre a un uso 

pasivo (viendo televisión o “sin hacer nada”). Tales patrones, no solo reducen 

la empleabilidad, sino que se asocian con problemas de salud (como el 

sedentarismo). Las intervenciones en terapia ocupacional deben centrarse 

en mejorar la calidad del tiempo libre para esta población y participar en 

actividades de voluntariado facilita la gestión del tiempo (Scanlan, Bundy y 

Matthews, 2011). 

El voluntariado mejora la forma en que las personas se perciben a sí 

mismas, a los demás y a su situación. Una percepción más positiva fomenta 

tres esferas psicosociales que respaldan el bienestar humano: relación, 

competencia y autonomía. Cuando las recompensas sociales y personales 

son gratifcantes, las relaciones voluntarias también pueden afanzar la 

solidaridad, el conocimiento de las fortalezas y el compromiso social de los 

demás, desarrollando la base para que la acción social continúe como un 

proceso cooperativo con otras personas (Aked, 2015). 
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Binder y Freytag (2013) encontraron que las percepciones de los y las 

encuestadas sobre su satisfacción con la vida aumentaban gradualmente a 

medida que se incrementaba la regularidad del voluntariado. Low et al. (2007) 

destacan como benefcios del voluntariado la sensación de satisfacción 

derivada de ver los resultados de su trabajo y el hecho de que disfrutan de 

su experiencia como tales. En el mismo sentido, se muestran los hallazgos 

de otras investigaciones (Brewis, Russell y Holdsworth, 2010), por lo que el 

voluntariado puede resultar una actividad placentera que, a su vez, tiene el 

potencial de mejorar el bienestar individual (Harfett, 2015; Roberts y Devine, 

2004). Con respecto a los tipos de voluntariado y bienestar, diversos estudios 

muestran diferencias entre los y las voluntarias según el tipo de ONG en la 

que participan (Borgonovi, 2008; Cicognani, Mazzoni, Albanesi y Zani, 2015). 

El voluntariado puede afectar positivamente el bienestar de las personas por 

varias razones (Menchik y Weisbrod, 1987): (i) El bienestar de las personas 

aumenta porque disfrutan ayudando a otros per se; la recompensa se debe 

internamente a una motivación intrínseca para contemplar el bienestar 

de los demás (ii) Las personas ofrecen su tiempo y recursos de manera 

instrumental para recibir un subproducto del trabajo voluntario; no es que 

disfruten del voluntariado per se, sino que su utilidad aumenta porque 

reciben una recompensa extrínseca del voluntariado. Los dos tipos de 

motivaciones, altruistas y utilitarias a menudo coexisten (Andreoni, 1990; 

Cnaan y Goldberg-Glen, 1991). 

La motivación constituye un factor clave para que la persona participe en 

el voluntariado, puesto que se trata de una elección libre. Clary et al. (1998) 

ya mencionaban que el efecto positivo del voluntariado se debe a que los 

y las participantes presentan diferentes motivaciones y que al ser estas 

correspondidas se genera satisfacción. Los autores identifcan seis funciones 

motivacionales y desarrollan el Volunteer Functions Inventory (VFI). Las 

funciones motivacionales o subescalas son las siguientes: a) valores que se 

referen a una preocupación por el bienestar de los demás y la sociedad en 

general; b) comprensión, las actividades voluntarias brindan a las personas 

la oportunidad de aprender, comprender, practicar y aplicar habilidades 

y destrezas; c) mejora de la propia autoestima; d) carrera, las actividades 

voluntarias pueden servir para aumentar las perspectivas de trabajo; e) 

presión social, tales acciones implican oportunidades para ajustarse a los 

requerimientos de un determinado grupo social; f) protección, los y las 

voluntarias muestran sentimientos de responsabilidad y protección. Güntert, 

Newfeind y Wehner (2015) incorporan dos motivaciones adicionales en 

el voluntariado juvenil: buena ciudadanía, que refeja la identifcación con 

el país o ciudad, y, la emoción, que refeja el deseo de experimentar algo 

emocionante y especial. 

A menudo, los programas de voluntariado alientan a la juventud a 

contemplarlo en términos individualistas como una ruta hacia el empleo 

(Dean, 2014). Por ejemplo, el trabajo de Bromnick, Horowitz y Shepherd 

(2012) evidencia que los y las estudiantes de psicología eligen participar 

en la realización de trabajo voluntario como una forma de mejorar sus 

posibilidades profesionales. 

No obstante, es importante tener en cuenta que las motivaciones de la 

población juvenil para participar en el voluntariado son complejas y no 

están vinculadas únicamente a las motivaciones individualistas, en términos 

de desarrollo de habilidades, mejora de la carrera o por razones de presión 



social. Asimismo, la evidencia sugiere que el altruismo o la ayuda a los 

demás es una de las motivaciones más fuertes (Handy et al.,  2010). 

Por otra parte, las actitudes individualistas también parecen estar  

condicionadas por el género. Varios estudios han encontrado que las mujeres  

demuestran mayores actitudes prosociales, están motivadas para ayudar a los  

demás y contribuyen a la sociedad; en contraste con los hombres, que tienen  

más probabilidades de ser voluntarios para satisfacer sus propias necesidades  

(Gaskin, 2004; Gil-Lacruz et al.,  2015; Hill, Russell y Brewis, 2009). 

3. Base de datos utilizada y análisis descriptivo

World Values Survey  (WVS) consiste en una red mundial de científcos 

sociales que analizan los valores cambiantes y su impacto en la vida 

política y social. Es el único estudio académico que abarca toda la gama de 

variaciones socioeconómicas globales, desde países muy pobres a países 

muy ricos. En este trabajo nos centramos en el voluntariado, empleabilidad 

y bienestar de la juventud española. Los datos de la WVS (2010-2013) 

permiten poner en relación diferentes dimensiones de variables que ayudan 

a conocer la realidad y las tendencias del comportamiento de la juventud en 

España y, de esta forma, contribuir a plantear propuestas de políticas que 

favorezcan el voluntariado. 

Como nuestro objetivo es conocer qué efecto tiene el asociacionismo a 

una ONG con la situación laboral y el bienestar de la juventud en España, 

hemos seleccionado una submuestra fnal de 243 jóvenes residentes en 

España con edades comprendidas entre los 18 y los 30 años. Todos los 

participantes pertenecen a la Generación Y, lo que facilita la interpretación 

de los resultados al anular sesgos derivados de la pertenencia a distintas 

generaciones. La Generación Y, también conocida como Millennials, es la 

que nace en los primeros años de la década de 1980 y mediados de la 

década de 1990. Entre sus principales características, se encuentran que está 

especialmente protegida, es segura de sí misma, está orientada al trabajo en 

equipo, es convencional y se siente presionada por lo que se espera de ella. 

Los Millennials  diferen de sus predecesores en su preferencia por la cultura 

corporativa plana (no jerárquica), un énfasis en el equilibrio entre el trabajo, 

la vida personal y la conciencia social (Myers y Sadaghiani, 2010). 

Según la submuestra seleccionada (Tabla 1), el 67% de los y las  jóvenes 

Millennials  no está asociado a ninguna ONG. Del 33% que sí lo está, el 13% 

no se considera miembro activo, mientras que el 20% restante participa 

realizando tareas de voluntariado. 

Al analizar la misma distribución de la muestra por sexo y edad (Tabla 2), el 

primer resultado que destaca es que mientras no hay diferencias sustanciales 

 Tabla 1. Distribución muestra según asociacionismo ONG 

Número Porcentaje 

No Socio ONG 162 67 

Socio Inactivo ONG 33 13 

Socio Activo ONG 48 20 

Total 243 100 

Fuente: elaboración propia. 
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 Tabla 2. Distribución muestra según asociacionismo ONG, edad y sexo (%) 

Sexo Edad 

Hombre Mujer 18-22 23-30 

No Socio ONG 66 67 68 66 

Socio Inactivo ONG 14 14 9 17 

Socio Activo ONG 20 19 23 17 

Total 100 100 100 100 

Fuente: elaboración propia. 

entre hombres y mujeres, sí que aparecen por tramos de edad. Se han 

considerado dos grupos, los y las  más jóvenes con edades comprendidas 

entre los 18 y 22 años, y los y las que tienen edades entre 23 y 30 años, lo 

que supone una distribución equitativa de la muestra por edad (68% y 66% 

respectivamente). Mientras que el porcentaje entre socios/as y no socios/ 

as se mantiene estable por tramos de edad, los y las  más jóvenes son más 

proclives a ser miembros activos (23%) frente a los  y las  jóvenes mayores 

(17%). Así, los  y las de mayor edad manifestan con más frecuencia ser 

socios/as inactivos (17%) que los y las  más jóvenes (9%). 

La distribución de la muestra revela que la empleabilidad de la juventud 

española está en una situación crítica (Tabla 3). El 27% de los y las 

entrevistadas ni estudia, ni trabaja; el 45% considera que su principal 

actividad es trabajar; y el 28% se identifca principalmente como estudiante. 

El primer dato sugiere que la frecuencia de ninis  es más alta entre las 

personas que no están asociadas a una ONG (30%), y el más bajo entre 

las personas que trabajan activamente (17%). Se observa una diferencia 

considerable con los que están asociados, pero no participan activamente 

(24%). El porcentaje de trabajadores más alto lo encontramos entre los y las 

asociadas inactivas (58%) y el más bajo entre los y las no asociadas (41%). 

Se encuentran más estudiantes entre los y las asociadas activas a una ONG 

(31%), seguido de los y las no socias (29%), así como entre los y las socias 

inactivas (18%). Más de la mitad de la muestra solo ha alcanzado estudios 

primarios (56%), casi un tercio estudios de secundaria (29%) y el resto ha 

superado estudios universitarios (15%). El mayor porcentaje de personas con 

estudios universitarios está entre los y las socias activas en una ONG (21%), 

y el que menos, entre los y las que no están relacionadas con una ONG 

(14%). De igual manera, la mayor frecuencia de personas con solo estudios 

primarios es para la que no está asociada a una ONG (58%), y la  más baja 

para los y las socias activas (52%). 

En cuanto al bienestar se aportan resultados interesantes. Al respecto, 

la mayor parte de los y las  jóvenes consideran que son felices (93%) 

y que gozan de buena salud (94%). Sin embargo, esta cifra desciende 

considerablemente en la satisfacción con la vida, así el 70% de los y las 

jóvenes de la muestra se consideran satisfechos con su vida. La población 

juvenil  más feliz es la que no está ligada a ninguna ONG (95%), seguida de la 

que participa activamente (90%) y la de asociada no activa (88%). 

La situación cambia de nuevo cuando se analiza la satisfacción con la vida.  

Los y las  más satisfechas son los y las socias activas en una ONG (85%),  

seguidas de los y las no socias (69%), y los y las socias no activas (65%).  

Debido a la temprana edad de los y las encuestadas, la mayoría reporta gozar  

de una buena salud, destacando solamente que los que peor salud declaran  
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 Tabla 3. Distribución muestra según características empleabilidad y 

bienestar (%) 

Submuestras 
Total 

NoSocioONG SocioInactivoONG SocioActivoONG 

Trabaja 45% 41% 58% 52% 

Estudia 28% 29% 18% 31% 

Ni Estudia Ni Trabaja 27% 30% 24% 17% 

Estudios Primaria 56% 58% 55% 52% 

Estudios Secundaria 29% 28% 33% 27% 

Estudios Universitarios 15% 14% 12% 21% 

Feliz 93% 95% 88% 90% 

Buena Salud 94% 94% 100% 92% 

Satisfecho Vida 72% 69% 65% 85% 

Total 243 162 33 48 

Fuente: elaboración propia. 

son los socios activos en una ONG. De este modo, únicamente un 92% informa  

tener una buena salud, frente al 100% de los y las socias inactivas. 

En cuanto a las diferencias entre hombres y mujeres (Tabla 4), llama la 

atención que el porcentaje de ninis  se mantiene similar, encontrando las 

principales diferencias en las decisiones de estudiar y trabajar. Mientras 

estudian el 32% de las mujeres, lo hacen el 24% de los hombres. De manera 

complementaria, trabajan el 42% de las mujeres, frente al 49% de los 

hombres. Las principales diferencias las encontramos en los y las  jóvenes 

que son miembros inactivos de alguna ONG, tal que el 75% de los hombres 

que se encuentran en esta situación trabajan (frente al 41% de las mujeres) 

y el 29% de las mujeres estudian (frente al 6% de los hombres). Las mujeres 

alcanzan un mayor nivel educativo, contando con estudios universitarios el 

17% de las jóvenes y el 13% de los hombres. Entre las personas con estudios 

universitarios, las mujeres participan de manera más activa en una ONG 

(33%) que los hombres (8%). 

En relación con el bienestar, las mujeres reportan ser más felices (96%) 

que los hombres (90%), mientras que los hombres manifestan mejor salud 

(96%) que las mujeres (93%). Los hombres que son socios de una ONG se 

consideran más infelices que aquellos que no lo son, alcanzando la diferencia 

más de 10 puntos porcentuales, las mujeres muestran niveles de felicidad 

equiparables entre los distintos niveles de activismo social. Por último,  ser 

miembro inactivo de una ONG penaliza en mayor medida la satisfacción con 

la vida de las mujeres que la de los hombres. De esta manera, el 73% de los 

hombres se considera satisfecho con la vida, frente al 56% de las mujeres. La 

satisfacción con la vida se incrementa en los y las socias activas de las ONG 

en ambos sexos. 

Con respecto a las diferencias por grupos de edad (Tabla 5), destaca que el 

porcentaje de ninis  se mantiene similar, dándose las principales diferencias 

en las decisiones de estudiar y trabajar. Mientras estudian el 56% de los y las  

jóvenes con edades entre 18 y 22 años, lo hacen el 6% de los  y las  jóvenes 

con edades entre 23 y 30 años. Del mismo modo, trabajan el 67% de los y 

las  jóvenes de más edad, frente al 6% de los y las  más jóvenes. El resultado 

con respecto al nivel educativo, lo interpretamos con cautela ya que, debido 

a la edad, es probable que el grupo de los y las  más jóvenes no haya 

concluido sus ciclos formativos. 



 Tabla 4. Distribución muestra según características empleabilidad, bienestar y sexo (%) 

Hombre Mujer 

Total No Soc. Soc. Inact. Soc. Act. Total No Soc. Soc. Inact. Soc. Act. 
ONG ONG ONG ONG ONG ONG 

Trabaja 49 44 75 50 42 38 41 54 

Estudia 24 26 6 29 32 32 29 33 

Ni Estudia Ni Trabaja 25 28 19 21 26 29 29 13 

Estudios Primaria 59 60 50 63 54 57 59 42 

Estudios Secundaria 28 26 38 29 29 30 29 25 

Estudios Universitarios 13 14 13 8 17 13 12 33 

Feliz 90 94 80 83 96 96 94 96 

Buena Salud 96 95 100 96 93 93 100 88 

Satisfecho Vida 72 68 73 87 71 70 56 83 

Fuente: elaboración propia. 

 Tabla 5. Distribución muestra según características empleabilidad, bienestar y edad (%) 

18-22 años 23-30 años 

Total No Soc. Soc. Inact. Soc. Act. Total No Soc. Soc. Inact. Soc. Act. 
ONG ONG ONG ONG ONG ONG 

Trabaja 19 12 30 32 67 64 70 74 

Estudia 56 58 50 52 6 6 4 9 

Ni Estudia Ni Trabaja 25 29 20 16 26 28 26 17 

Estudios Primaria 65 66 70 60 50 52 48 43 

Estudios Secundaria 27 26 20 32 30 30 39 22 

Estudios Universitarios 8 8 10 8 20 18 13 35 

Feliz 95 96 90 96 91 94 86 83 

Buena Salud 94 95 100 92 94 93 100 91 

Satisfecho Vida 72 66 78 88 71 72 59 81 

Fuente: elaboración propia. 

En cuanto al bienestar, no hay diferencias signifcativas por grupos de edad. 

El único dato signifcativo de mención es que los y las  más jóvenes reportan 

ser más felices (95%) que los  y las mayores (91%). 

En la siguiente sección, nos planteamos entender cómo el asociacionismo 

determina la empleabilidad y el bienestar de la juventud. Dadas las 

limitaciones en el número de observaciones y los posibles problemas 

técnicos derivados de las relaciones entre las variables (heterogeneidad, 

endogeneidad, etc.) mantenemos la aplicación empírica lo más sencilla 

posible. En primer lugar, presentamos correlaciones entre pares de 

variables, relacionando situación laboral y bienestar con nivel educativo 

y asociacionismo. En segundo lugar, nos centramos en el método de 

descomposición Oaxaca para entender si las diferencias en la situación 

laboral y el bienestar por submuestras de asociacionismo se debe a las 

diferencias en el nivel educativo entre grupos (efecto dotación), o si la 

pertenencia a un grupo u otro provoca que el nivel educativo tenga un 

impacto superior sobre la empleabilidad y el bienestar (efecto coefcientes). 

Las estimaciones mediante Oaxaca no se replican por submuestras según 

sexo y edad, pues el tamaño muestral es limitado, y la signifcatividad de los 

coefcientes puede verse afectada. 
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4. Resultados 

Las primeras correlaciones por pares de variables (Tabla 6), evidencian 

que el nivel educativo está positivamente correlacionado con el hecho de 

trabajar, protegiendo además al joven de la situación de inactividad (ni 

estudiar, ni trabajar). Si bien a estas edades no hay evidencias empíricas 

de la relación educación y salud, sí que se observan con respecto a 

ser feliz y estar satisfecho con la vida. En cuanto a la relación de estas 

variables sobre la situación laboral de la juventud y su bienestar con el 

asociacionismo, se observa que el ser socio o socia de una ONG (activo/a 

o no) está positivamente correlacionado con trabajar, pero negativamente 

con la situación de ni estudiar, ni trabajar. En cuanto al bienestar, ser socio 

o socia de una ONG, especialmente si se es activo/a, está positivamente 

correlacionado con ser feliz y estar satisfecho/a con la vida. 

 Tabla 6. Correlación situación laboral y bienestar según nivel de estudios 

Nivel Educativo Socio ONG Socio Activo ONG 

Trabaja 0.1884* 0.1286* 0.0679* 

Estudia 0.0403 -0.0324 0.0361 

Ni Estudia Ni Trabaja -0.2424* -0.0934* -0.1007* 

Feliz 0.0879* -0.1162* -0.0660* 

Buena Salud -0.0195 0.0250 -0.0548* 

Satisfecho Vida 0.1088* 0.0776* 0.1432* 

* Indica nivel de confanza del 95%. 
Fuente: elaboración propia. 

En relación con las diferencias entre hombres y mujeres (Tabla 7), el 

nivel educativo repercute en mayor medida en que las mujeres trabajen 

que en los hombres. En los hombres se halla que es  más signifcativo el 

estar estudiando, así como se destaca que su bienestar es más sensible 

al nivel educativo que el de las mujeres. Mientras que para los hombres 

todas las dimensiones consideradas para el bienestar están positivamente 

correlacionadas con el nivel educativo, para las mujeres en el caso de salud 

esta correlación es incluso negativa. Ser socio de una ONG protege de la 

situación de nini  tanto a hombres como mujeres, pero ser socio activo es un 

mecanismo especialmente protector para las mujeres. Del mismo modo, ser 

socio de una ONG y especialmente ser socio activo, infuye positivamente en 

la satisfacción con la vida tanto de hombres como de mujeres. Al contrario, 

ser socio de una ONG está  negativamente correlacionado con sentirse feliz 

entre los hombres. 

En lo relativo a las diferencias por grupos de edad (Tabla 8), el nivel 

educativo protege de la situación de nini  tanto a hombres como mujeres, 

fomentando tanto la decisión de estudiar como de trabajar. No obstante, 

se encuentran diferencias signifcativas en relación con el bienestar. El nivel 

educativo está positivamente correlacionado con la felicidad y satisfacción 

con la vida de los y las mayores, mientras que está negativamente 

correlacionado con la salud de los y las  más jóvenes. Ser socio de una ONG 

protege de la situación de nini  tanto a hombres como mujeres, además de 

incidir positivamente en la decisión de estudiar. Las principales diferencias 

se encuentran, de nuevo, para las correlaciones con el bienestar. Ser 

socio de una ONG, activo o no, interactúa negativamente con la felicidad 

y positivamente con la satisfacción con la vida de los y las  más jóvenes. 
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158 

 Tabla 7. Correlación situación laboral y bienestar según nivel de estudios y sexo 

Nivel Educativo Socio ONG Socio Activo ONG 

Hombre Trabaja 0.1147* 0.1554* 0.0086 

Estudia 0.1670* -0.0628* 0.0646* 

Ni Estudia Ni Trabaja -0.2797* -0.0892* -0.0533 

Feliz 0.1399* -0.1793* -0.1073* 

Buena Salud 0.1006* 0.0618 0.0018 

Satisfecho Vida 0.1569* 0.1431* 0.1618* 

Mujer Trabaja 0.2656* 0.1018* 0.1243* 

Estudia -0.0721* -0.0044 0.0139 

Ni Estudia Ni Trabaja -0.2093* -0.0975* -0.1463* 

Feliz 0.0079 -0.0313 -0.0041 

Buena Salud -0.0961* -0.0032 -0.0999* 

Satisfecho Vida 0.0715* 0.0159 0.1252* 

* Indica nivel de confanza del 95%. 
Fuente: elaboración propia. 

 Tabla 8. Correlación situación laboral y bienestar según nivel de estudios y edad 

Nivel Educativo Socio ONG Socio Activo ONG 

18-22 
años 

Trabaja 0.1595* 0.2301* 0.1905* 

Estudia 0.1418* -0.0575 -0.0393 

Ni Estudia Ni Trabaja -0.2913* -0.1256* -0.1141* 

Feliz -0.0565 -0.0357 0.0164 

Buena Salud -0.1504* -0.0048 -0.0586 

Satisfecho Vida -0.0266 0.2026* 0.1971* 

23-30 
años 

Trabaja 0.0901* 0.0774* 0.0697* 

Estudia 0.2563* 0.0181 0.0532 

Ni Estudia Ni Trabaja -0.2208* -0.0687* -0.0883* 

Feliz 0.1865* -0.1644* -0.1345* 

Buena Salud 0.0668* 0.0481 -0.0532 

0.2052* -0.0222 0.0936* 

* Indica nivel de confanza del 95%. 
Fuente: elaboración propia. 

El simple hecho de ser miembro activo también está positivamente 

correlacionado con la satisfacción con la vida de los y las mayores. 

En cuanto a las diferencias entre los individuos que son socios/as de una  

ONG con respecto a los/as que no lo son, destacan dos resultados (Tabla 9).  

Por un lado, las personas asociadas en una ONG tienen más probabilidad de  

trabajar (54%) que los que no lo están (41%), tal que la diferencia radica en 13  

puntos porcentuales, de los cuales 12 se explican por el efecto coefcientes.  

Así, se deduce que no son tan importantes las diferencias en formación para  

determinar la situación laboral entre grupos, sino que las personas jóvenes  

que son socias de una ONG obtienen un mayor retorno por su educación al  

buscar trabajo que los que no son socias. Los datos también evidencian que  

la población juvenil que es socia de una ONG es menos feliz (89%) que la que  

no está afliada (95%). La diferencia de 6 puntos porcentuales se justifca, de  

nuevo, por el efecto coefcientes. Si bien la educación y el asociacionismo  

están positivamente correlacionados, al igual que ser feliz y ser miembro de  

una ONG, el papel que juega la educación para el grupo que no pertenece a  

una ONG es superior que para el que sí lo es. 
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Tabla 9. Situación laboral y bienestar según asociacionismo a una ONG 

(Método de descomposición: Oaxaca) 

Trabaja Estudia Ni Estudia Ni Trabaja Feliz Buena Salud Satisfecho Vida 

Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z 

Grupo: No Socio ONG 0.4125 0.00 0.2938 0.00 0.2813 0.00 0.9500 0.00 0.9375 0.00 0.6938 0.00 

Grupo: Socio ONG 0.5432 0.00 0.2593 0.00 0.1975 0.00 0.8875 0.00 0.9506 0.00 0.7662 0.00 

Diferencia -0.1307 0.06 0.0345 0.58 0.0837 0.15 0.0625 0.12 -0.0131 0.67 -0.0725 0.24 

Efecto Dotación -0.0142 0.46 0.0027 0.67 0.0115 0.47 -0.0059 0.51 0.0008 0.79 -0.0139 0.37 

Efecto Coefcientes -0.1223 0.07 0.0394 0.53 0.0715 0.20 0.0640 0.10 -0.0134 0.67 -0.0691 0.26 

Interacción 0.0058 0.62 -0.0076 0.51 0.0007 0.92 0.0044 0.55 -0.0006 0.91 0.0105 0.47 

Estimaciones controladas por nivel educativo. 
Datos en negrita si tiene un nivel de confanza del 90%. 
Fuente: elaboración propia. 

Por último, se vuelven a replicar las estimaciones siguiendo el método 

de descomposición de la muestra, pero esta vez diferenciando entre los 

que son miembros activos de una ONG con respecto al resto (Tabla 10). 

En este caso, resaltamos, de nuevo, dos resultados. En primer lugar, los 

que son miembros activos de una ONG tienen una probabilidad 10 puntos 

porcentuales inferior de no ser ninis  (17%) con respecto de quienes no lo son 

(27%). Ni el efecto coefcientes, ni el efecto dotación son estadísticamente 

signifcativos, pero los resultados parecen apuntar a que dicha diferencia se 

justifcaría especialmente por el efecto coefcientes. En segundo lugar, un 

mayor porcentaje de los que son miembros activos de una ONG declaran 

estar satisfechos con la vida (85%) con respecto a los que no lo son (69%). 

La diferencia de 16 puntos porcentuales tendría de nuevo su explicación en 

el efecto coefcientes. 

  

 

 

Tabla 10. Situación laboral y bienestar según asociacionismo activo a una ONG 

(Método de descomposición: Oaxaca) 

Trabaja Estudia Ni Estudia Ni Trabaja Feliz Buena Salud Satisfecho Vida 

Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z Coef. P>z 

Grupo: No Socio ONG 0.4404 0.00 0.2746 0.00 0.2746 0.00 0.9375 0.00 0.9482 0.00 0.6859 0.00 

Grupo: SocioONG 0.5208 0.00 0.3125 0.00 0.1667 0.00 0.8958 0.00 0.9167 0.00 0.8478 0.00 

Diferencia -0.0804 0.33 -0.0379 0.62 0.1079 0.09 0.0417 0.39 0.0315 0.48 -0.1620 0.01 

Efecto Dotación -0.0172 0.41 0.0012 0.92 0.0160 0.37 -0.0104 0.56 0.0015 0.84 -0.0149 0.46 

Efecto Coefcientes -0.0679 0.41 -0.0348 0.65 0.0933 0.14 0.0406 0.40 0.0325 0.46 -0.1542 0.02 

Interacción 0.0047 0.78 -0.0043 0.78 -0.0013 0.93 0.0115 0.50 -0.0025 0.78 0.0071 0.70 

Estimaciones controladas por nivel educativo. 
Datos en negrita si tiene un nivel de confanza del 90%. 
Fuente: elaboración propia. 

5. Conclusiones e implicaciones políticas 

Los datos españoles sobre empleabilidad que proporciona World Values 

Survey  (WVS: 2010-2013) son preocupantes. El 27% de la población 

juvenil entrevistada ni estudia, ni trabaja. En cuanto a las diferencias 

entre hombres y mujeres, el porcentaje de ninis  se mantiene similar, pero 

estudian más mujeres y trabajan más hombres, así las mujeres obtendrían 

un mayor nivel educativo. Participar en actividades de voluntariado podría 

identifcar a la juventud cuya empleabilidad es mejor. No se dan diferencias 

estadísticamente signifcativas en relación con el activismo social entre 

hombres y mujeres. 
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Por lo general, la juventud española valora positivamente su bienestar. En 

cuanto al bienestar, las mujeres reportan ser más felices que los hombres, 

mientras que los hombres afrman tener mejor salud. No obstante, mientras 

que los y las jóvenes más felices son los/as que no están ligados a 

ninguna ONG, los/as más satisfechas con la vida son los/as que participan 

activamente en ellas. 

Las primeras correlaciones por pares de variables evidencian que el nivel 

educativo está positivamente correlacionado con trabajar, ser feliz y estar 

satisfecho con la vida, al mismo tiempo que protege al joven de una 

situación de inactividad (ni estudiar, ni trabajar). Por su parte, ser socio/a 

de una ONG (activo/a o no) está positivamente correlacionado con trabajar, 

pero negativamente con la situación de ni estudiar, ni trabajar. 

Estos resultados podrían justifcarse en que el desarrollo de redes sociales 

fuertes, como las que se crean dentro de una ONG, tiene un efecto 

multiplicador positivo del impacto del nivel educativo en la probabilidad de 

trabajar. Además, la educación tiene un papel más importante en la felicidad 

para el grupo que no pertenece a una ONG que para el que sí lo es. La 

explicación se sustentaría en que relacionarse en el entorno de una ONG 

podría contribuir a sensibilizar y educar en temas como la defensa de los 

derechos humanos o la protección del medio ambiente. 

Se puede concluir que, como estrategia para empoderar a la juventud 

española, la participación en actividades de voluntariado es recomendable 

ya que mejora su empleabilidad y la satisfacción con su vida. Con 

respecto a la felicidad, si bien puede afectar negativamente, la actividad 

de voluntariado representa una buena oportunidad para que refexionen 

sobre los problemas de la sociedad actual y cómo van a gestionar los 

retos personales y profesionales a los que tendrán que enfrentarse como 

adultos. 

Asimismo, desde la perspectiva de las ONG y de cara a ofrecer iniciativas 

interesantes para que la juventud se implique, conviene reconocer la 

importancia de desarrollar iniciativas de voluntariado más fexibles. Esta 

tendencia hacia la fexibilidad refeja cómo la naturaleza del voluntariado 

ha cambiado, en parte, como consecuencia de la modernidad (Dekker y 

Halman, 2003; Hustinx y Lammertyn, 2003). Las personas jóvenes participan 

en experiencias a corto plazo que satisfagan sus necesidades inmediatas y 

oportunas y, en ocasiones, deciden probar otras experiencias gratifcantes 

(Handy, Kassam, Feeney y Ranade, 2006; Haski-Leventhal et al., 2008; 

Hustinx, Haski-Leventhal y Handy, 2008). Marks y Jones (2004) encontraron 

que el voluntariado de la población juvenil aumenta entre las personas con 

propósitos episódicos y menos exigentes. Por otra parte, resulta importante 

que la ONG refexione en torno a las competencias y habilidades que 

los y las voluntarias van a desarrollar durante su actividad y facilite su 

reconocimiento, tal como recoge la Ley de voluntariado de 2015, artículo 10, 

derechos de los voluntarios. 

Como implicación política, los obstáculos personales (falta de tiempo, 

dependencia económica) y sociales (falta de información sobre los 

benefcios del voluntariado, falta de confanza) difcultan que los y las 

jóvenes participen en el voluntariado (Davies, 2017). 

Respecto a las perspectivas del voluntariado juvenil en España se puede 

ser optimista, ya que la Ley de voluntariado de 2015 propone articular 
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un conjunto de medidas para promoverlo desde diferentes ámbitos. En 

este sentido, el modelo ecológico de Bronfrenbrenner (1979) puede ser 

de gran utilidad para intervenir en distintos subsistemas que favorecen el 

voluntariado juvenil. El modelo ecológico presenta una visión del desarrollo 

humano compuesta de diferentes sistemas ambientales, que van desde la 

interacción interpersonal más cercana hasta la infuencia cultural (García 

Mainar, Marcuello Servós y Saz Gil, 2015). Un ejemplo es la introducción de 

metodologías activas de aprendizaje en los centros educativos (escuelas, 

institutos, universidades, etc.), como el aprendizaje-servicio, que permite 

vincular a los estudiantes con las ONG, lo que facilita que se les solicite 

participar como voluntarios en dichas organizaciones (Saz-Gil y Ramo 

Garzarán, 2015). 

Como limitaciones del estudio cabe apuntar que, en general, las mediciones 

de las tasas de voluntariado pueden ser inexactas puesto que los y las 

encuestadas tienen difcultades para recordar tales acciones (Hurley, Wilson, 

Christie y Stevenson, 2008; Rooney, Steinberg y Schervish, 2004). Así, 

las estadísticas pueden subestimar el verdadero alcance del voluntariado 

(Cnaan, Handy y Wadsworth, 1996). No obstante, el voluntariado de la 

juventud española es un ámbito de investigación con un gran interés y 

que requiere ser abordado por estudios tanto de carácter cuantitativo 

como cualitativo. Entender el voluntariado juvenil es importante porque 

el compromiso cívico tiene efectos positivos en el desarrollo de los 

adolescentes. Igualmente, el voluntariado de la juventud es un fuerte 

predictor de voluntariado en los adultos y, por tanto, en el desarrollo del 

capital humano y social (Atkins, Daniel y Donnelly, 2005). 
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