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Resumen

Hste estudio examina las relaciones entre la identificacién
con la organizacion, el grupo y la carrera con las conductas
de ciudadania orientadas a la organizacién, al grupo
y a la profesiéon. Ademds, este trabajo analiza el papel
mediador del apoyo social percibido desde diferentes
fuentes —organizacional y grupal— en las relaciones entre
la identificacién y las conductas de ciudadania. Los
modelos de ecuaciones estructurales, realizados sobre
una muestra de 435 trabajadores espafioles que pertenecfan
a 87 grupos de trabajo, muestran que la identificacion
con la organizacién, con el grupo y con la carrera son
dimensiones diferentes, aunque positivamente relacionadas,
y que predicen las conductas de ciudadania orientadas a los
tres focos. Asimismo, los resultados indican que el apoyo
organizacional percibido media parcialmente las relaciones
entre la identificacion organizacional y las conductas de
ciudadania orientadas a la organizacién, mientras que el
apoyo grupal percibido media parcialmente las relaciones
entre la identificacién grupal y las conductas de ciudadania
orientadas al grupo. Estos resultados confirman y expanden
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Abstract

This paper examines the relationships between
organizational, group, and career identification with
organizational, group, and career citizenship behavior. In
addition, this study analyzes the mediator role of perceived
social support from different sources —organizational and
group— on identification and citizenship behavior. Using
a sample of 435 Spanish workers, nested into 87 work
groups, we found full support for our hypotheses. Structural
Equation Modeling (SEM) showed that organizational,
group, and career identification are different but related
dimensions, and predictors of the three citizenship
behavior foci. Results also showed that the effect of
organizational identification on organizational citizenship
behavior is partially mediated by perceived organizational
support partially, while perceived group support partially
mediates the relationship between group identification
and group citizenship behavior. These results confirm
and extend previous research on identification and
citizenship behavior.
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los hallazgos previos sobre identificacién y conductas de
ciudadania.

Palabras claves: identificacion organizacional, identificacion
grupal, identidad personal, apoyo social, conductas de cindadania
organizacional.
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En las organizaciones actuales, se plantea una situaciéon
paradodjica. Por una parte, las relaciones laborales parecen
encaminarse hacia una creciente individualizacién, ya
que se reduce la afiliacién sindical de los trabajadores,
decrece la proteccion legal que los gobiernos ofrecen y
se incrementan las presiones que reciben las empresas
para responder a las necesidades del mercado. Asi, las
relaciones de empleo en esta sociedad globalizada estan
caracterizadas por el llamado idiosyncratic deal (Rousseau,
2001). Esto significa que estan basadas en condiciones de
intercambio mutuamente aceptadas, las cuales buscan el
logro de los objetivos de ambas partes. En este contexto,
los empleados prestan creciente atencion a sus carreras
profesionales y la relevancia que para ellos tiene la gestion
de la carrera profesional facilita el desarrollo de la identidad
personal centrada en la propia carrera.

Pero, al mismo tiempo, las organizaciones modernas
estan interesadas en que sus empleados se impliquen en
las denominadas conductas de ciudadania (organizational
citizenship bebavior, en adelante, OCB). Se trata de todos
aquellos comportamientos que no estan pautados como
parte del desempefio en el puesto de trabajo (Organ,
1988), pero que buscan el bien de la organizacién.
Tales conductas parecen promovidas por algunas de las
formas de identificacion disponibles para las personas
en el contexto laboral. Esto se debe a que, en la medida
que una persona se siente identificada con un grupo u
organizacion, la probabilidad de que acttie en pro de los
intereses de este colectivo es mayor (Van Knippenberg
& Ellemers, 2004).

No obstante, muchos trabajos empiricos sobre estos
temas consideran sélo una forma de identificaciéon en
el trabajo: la organizacional (Moriano, Topa, Valero, &
Lévy, 2009). Desatienden el hecho de que los empleados
también pueden desarrollar sus identidades en los planos
personal y grupal. Otros se limitan a patrones de relaciones
directas entre identidad y resultados (Christ, Van Dick,
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Wagner, & Stellmacher, 2003), y olvidan la existencia de
posibles mediadores. Este estudio se propone analizar
las relaciones entre identificacién con la carrera, la
identificacién grupal, y la organizacional, de una parte,
y las conductas de ciudadania orientadas a la carrera, al
grupo y a la organizacion, de la otra. También se propone
tomar en consideracion el papel mediador de las diversas
fuentes de apoyo social —organizacional y grupal— en el
ambiente de trabajo.

Identificacion con el grupo y la organizacion e
identidad personal

Identidad social es aquella parte de la concepcion del yo
que se deriva de la pertenencia a diferentes grupos sociales
(Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987). Una
de las afirmaciones basicas de la Teorfa de la Identidad
Social, es que las personas pueden auto-categorizarse o
definir su identidad en diferentes niveles, como individuos
unicos (identidad personal), como miembros de grupos
(identidad social) o como seres humanos (Turner et al.,
1987). Desde los primeros trabajos de este enfoque, se ha
visto a la identificaciéon organizacional (en adelante, 10)
como una forma especifica de identidad social que aparecia
en los ambitos laborales (Mael & Ashforth, 1992). Pero
en el trabajo las personas pertenecen también a grupos,
departamentos, secciones, ademas de formar parte de la
organizaciéon o empresa. Esto permite una construccion
de la identidad basada en rasgos compartidos con otras
personas en tales grupos, o identificacién grupal (en
adelante, 1G) (Van Dick, Wagner, Stellmacher, & Christ,
2004). La identidad personal, en cambio, se refiere al hecho
de que las personas construyen su identidad sobre la base
de atributos dnicos e idiosincraticos, que no comparten
con sus compafieros, sino que les sirven para distinguirse
de ellos. Dentro del ambiente laboral, el desarrollo de la
propia carrera profesional es un aspecto personal, que
ofrece distintividad, es decir, que sirve para poner de
relieve aquellos rasgos de la persona que son tinicos y no se
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comparten con los demds. Ademas, la gestion de la carrera
cada vez mas es una responsabilidad individual, ya que el
trabajador sabe que no podra desarrollar toda su carrera
profesional en una misma empresa. La relevancia de la
gestién de carrera puede favorecer el desarrollo de una
identificacién personal centrada en la carrera profesional
(identificacion con la carrera, en adelante IC) (Rousseau,
2001; Van Dick et al., 2004). En este sentido, diversos
trabajos nos recuerdan que las personas forman parte a
la vez de grupos, departamentos, secciones y que pueden
desarrollar multiples identificaciones simultineamente
(Van Knippenberg & Van Schie, 2000). Otros autores
subrayan que las personas poseen atributos idiosincraticos
con base en los cuales construir suidentidad personal (Van
Dick et al., 2004). Es decir que, como sefialan Ashforth,
Harrison y Cotley (2008), las organizaciones modernas son
sistemas altamente diferenciados y en ellos pueden aparecer
diversas identidades, anidadas unas dentro de otras. No
obstante, algunas de las investigaciones precedentes se
han limitado a recoger datos de una tnica empresa o de
un solo colectivo profesional, por ejemplo, los profesores.
Asi, las caracteristicas de la organizacion o de la profesion
podrian estar contaminando los resultados obtenidos.

Este trabajo se propone, en primer lugar, extender los
hallazgos de estudios precedentes (Christ, et al., 2003;
Somech & Drach-Zahavy, 2000), comprobando si las
diversas formas de identificacién se presentan en una
muestra mas amplia y con una distribucién profesional mas
heterogénea, y si se trata, efectivamente, de dimensiones
distintas entre si. Sobre la base de la literatura revisada, en
el presente estudio se espera que la identificacion con la
carrera (1C), la identificacion grupal (IG), y organizacional
(IO) sean variables diferentes (Hipotesis 1a). Sobre la base
de la misma literatura se espera que estas variables estén
relacionadas entre si (Hipotesis 1b).

La identificacion hace posible la conducta
pro-organizacional

Cuando la gente se define a si misma en funcién de rasgos
idiosincraticos, es decir, en el plano personal, es probable
que actue movida por intereses personales, como el avance
en su carrera o el ascenso y la promocién en la empresa
(Haslam, 2004). En cambio, cuando se percibe a si misma
compartiendo la pertenencia a un grupo con otras personas,
es mas probable que se encuentre motivada para buscar
activamente el acuerdo con los otros miembros de ese
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grupo en aquellos temas que sean relevantes para el grupo.
Como consecuencia de esto, también estard motivada
para coordinar su comportamiento con el de los demas
dentro de ese grupo (Mael & Ashforth, 1992). En este
sentido, se acumula un cuerpo cada vez mayor de evidencia
empirica que sefala que la identidad personal y social son
antecedentes de las actitudes y del comportamiento en el
trabajo (Haslam, 2004; Haslam, O’Brien, Jetten, Vormedal,
& Penna, 2005; Haslam, Vigano, Roper, Humprey, &
O’Sullivan, 2003; Van Knippenberg & Ellemers, 2004). Se
verifica que estas formas de identificaciéon promueven las
OCB; es decir, todas aquellas conductas que no son parte
del rendimiento pautado en el puesto, sino que son libres
y discrecionales y con frecuencia no son recompensadas
explicitamente por la organizacion.

Sin embargo, aunque varios estudios han mostrado que
la identificacién con la organizacion y el grupo favorecen
las OCB, no parecen claros los mecanismos a través de los
cuales se ejerce esta influencia. Por un lado, la identificacion
con el grupo o la organizacion parece tener mayor influencia
sobre aquellas actitudes y conductas que estan dirigidas a ese
mismo foco, ya sea el grupo o la organizacion (Riketta & Van
Dick, 2005). Por el contrario, es probable que la identidad
personal favorezca en la persona la aparicion de actitudes
diferentes de aquellas que se derivan dela 1G o de la IO. Se
ha verificado, por ejemplo, que la identificacién personal
promueve resultados distintos que la 1O en satisfaccion
laboral (Topa & Morales, 2007). Hs probable que este
resultado se deba a que, como Haslam (2004) propone,
los diversos planos de identificacion activan conjuntos de
necesidades en las personas y éstas buscan satisfacer tales
necesidades a través de sus comportamientos. Todavia no
queda claro qué relaciones se establecen entre las formas
de identificacién posibles (10, IG e IC) y las conductas
de las personas en el trabajo.

Este estudio se propone, en segundo lugar, ampliar estos
hallazgos mostrando que habra relaciones directas entre la
identificacién —con la carrera, grupal y organizacional—y las
conductas de ciudadania orientadas a la carrera (en adelante,
OCB-carrera), al grupo (en adelante, OCB-grupo) y a la
organizacion (en adelante, OCB-organizacion). Es decir, se
espera que los diferentes focos de identificacién pronostiquen
las conductas de ciudadania (Hipétesis 2). En resumen, se
espera que: (a) la IC pronosticara las OCB-carrera (Hipotesis
2a); (b) la IG pronosticara las OCB-grupo (Hipotesis 2b);
(¢) 1a1O pronosticara las OCB-organizacion (Hipotesis 2c¢).
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Fuentes de apoyo social y su papel mediador

Algunos autores afirman que es probable que las relaciones
entre laidentificacion y sus consecuencias conductuales no
sean directas, pero no han formulado factores mediadores
que tengan apoyo empirico (Meyer, Becker, & Van Dick,
20006). Algunas propuestas sugieren el papel mediador
parcial del apoyo social percibido en las relaciones entre la
identificacién con un colectivo y los resultados conductuales.
Si las personas comparten la pertenencia a un grupo, se
incrementan las probabilidades de recibir apoyo social por
parte de ese grupo, de que sea interpretado como bien
intencionado y, por lo tanto, de que sea aceptado (Haslam,
2004). En el trabajo, los empleados perciben apoyo social
de varias fuentes. Es decir, desarrollan creencias generales
acerca del grado en el cual su organizacién o grupo valora
sus contribuciones o se preocupan por su bienestar. Este
apoyo percibido es antecedente de la satisfaccion laboral,
del rendimiento, de la calidad de su relacién con su jefe y
de la reduccion del estrés (Self, Holt, & Schaninger, 2005;
Sluss, Klimchak, & Holmes, 2008). Ademas, el apoyo social
petcibido se transforma en una fuente para redefinir el valor
de los estimulos para la persona, pudiendo pasar de ser
considerados como amenazas a ser vistos como desafios,
permitiéndole a su vez reducir el potencial estresor que
estos presentan (Haslam et al., 2005; Haslam et al., 2003).
En resumen, el apoyo organizacional —en adelante AO—,
y el apoyo grupal —en adelante AG—, reflejan el hecho de
ser valioso como miembro del grupo o de la organizacién.
Por lo tanto, se espera que las formas de identidad social,
la IG y la 10, estén vinculadas con las formas de apoyo
social percibido. No obstante, debido a que los efectos de
la identificacion no se reducen a la promocion del apoyo
social, es probable que su mediacion sea solamente parcial.

Este trabajo se propone, en tercer lugar, contribuir al
desarrollo dela teorfa verificando el papel mediador parcial del
AO ydel AG enlas relaciones entre las formas de identidad
social (IG e I0) ylas OCB. En cambio, la identificacién con
la propia carrera, por ser una forma de identidad personal,
no suscitara ninguna forma de apoyo social percibido. Sobre
la base de la literatura revisada, en el presente estudio se
espera que el apoyo social percibido medie parcialmente las
relaciones entre las formas de identidad social y las OCB
(Hipotesis 3). Se espera que: a) el AG medie parcialmente
las relaciones entre la IG y las OCB-grupo (Hipotesis 3a)
y b) el AO medie parcialmente las relaciones entre la IG y
las OCB- organizacion (Hipotesis 3b).
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Método
Participantes

El estudio reunié 435 participantes pertenecientes a
87 grupos de trabajo (M = 5 miembros, DT =3). Las
organizaciones pertenecian a diversos sectores (20% en
administraciéon publica y privada, 34% en sanidad, 46% en
servicios, comerciales en su mayorfa) en territorio espanol.
Los datos fueron recogidos entre enero y mayo de 2006
por los colaboradores que explicaron a los participantes los
objetivos de la investigacion, las condiciones de anonimato
garantizadas en el tratamiento de la informacion vy, luego
de obtener su consentimiento verbal, les entregaron un
cuadernillo con las escalas del estudio que los participantes
completaron en su presencia. La media de edad fue de
36.8 afios (DT= 10.4) y el porcentaje de varones fue del
46.67% del total.

Instrumentos

Ldentificacion con la carrera, con elgrupo de trabajo y con la organizgacion.
Se aplico una version de la escala de identificacion (Christ
et al., 2003), adaptada del original destinado a docentes.
Consta de tres subescalas que se diferencian en el foco
propuesto: una, centrada en la carrera (cinco items);
otra, en el grupo de trabajo (cinco items), y la dltima, en
la organizacién (cinco items). Cada una contiene {tems
referidos a aspectos cognitivos, afectivos, evaluativos y
conductuales, de acuerdo con la definicion tedrica de los
diversos componentes de la identidad. Ejemplos de los
items son: Me siento identificado con mi grupo de trabajo, Me
gusta trabajar en este grupo, (1G), Me siento identificado con i
organizacion, Me gusta trabajar en esta organizacion, (10). Pienso
que mi carrera profesional es diferente a la de los demds, Me gusta
planificar mi carrera profesional, (1C). Para evitar la influencia
del orden de aparicién de las escalas, se contrabalancearon
las presentaciones del cuestionatio. En todos los casos, las
escalas de respuesta fueron tipo Likert, con cinco puntos,
entre 1 (Totalmente en desacnerdo) y 5 (Totalmente de acuerdo).

Apoyo grupal percibido y apoyo organizacional percibido. Se uséd
una version reducida de la escala de apoyo percibido de
Self, Holt y Schaninger (2005), con el mismo procedimiento
original y seleccionando nueve items que mostraron cargas
factoriales mas altas en el original. Ejemplo de los items
son: Mi organizacion muestra una gran preocupacion por i,
A mi organizacion le importan mis opiniones, Mi organizacion
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se preocupa por mi satisfaccion en el trabajo, Mi organizacion se
enorgullece cnando me felicitan en el trabajo (AO). Los mismos
enunciados se usaron para valorar el AG, cambiando en
la redaccion organizacion por grupo. Para evitar la influencia
del orden de aparicion de las escalas, en este caso también
se contrabalancearon las presentaciones del cuestionario.

Para comprobar la validez discriminante de ambas
dimensiones del apoyo social percibido —AG y AO—,
se efectud analisis factorial confirmatorio, siguiendo el
método recomendado por Pérez, Montes & Vazquez
(2006), con el procedimiento de maxima verosimilitud.
Se efectué una comparacion de modelos, uno libre, con
dos factores (AG y AO), y otro restringido, indicando
un solo factor. Los indicadores de ajuste global son muy
superiores para el modelo de dos factores [¢* (gl.) = 753.1
(134); p< .001; GF1=.83; CFI=.91], que para el modelo de
un solo factor [¢* (gl) = 857.4 (135); p< .001; GFI=.81;
CFI=.88]. El valor del Dc?(gl.) = 104,3 (1); p< .001 indica
que el modelo restringido ajusta peor a los datos. Ademas el
valor del NFI (Normed fit index) y del RE1 (Relative fit index)
se deterioran en el segundo caso (DNFI = .02, D RFI =
.02). Los resultados ratifican la validez discriminante de
los dos constructos.

Conductas de cindadania orientadas a la carrera, al grupo,
y a la organizacion. Se empled la escala de conductas de
ciudadanfa (Christ et al., 2003), con tres dimensiones
distintas, relacionadas entre si, centradas en conductas
orientadas al desarrollo de la carrera profesional, a la
organizacion y al grupo de trabajo. Ejemplos de los items
son: (OCB-carrera) Uso i juicio profesional para evaluar qué es
correcto o errdneo para mejorar mi carrera profesional, Me informo
sobre cursos y otras actividades para mejorar mi carrera profesional,
(OCB-grupo), Hago sugerencias creativas relacionadas con el
trabajo de los miiembros de mi grupo, Ayudo a los otros miembros del
grupo que tienen grandes cargas de trabajo, (OCB-organizacion)
Hago sugerencias innovadoras para mejorar el funcionamiento de mi
organizacion, Ayndo a los otros trabajadores de mi organizacion. Se
asumio que las tres dimensiones eran diferentes sobre la
base de los estudios psicométricos anteriores efectuados
con el mismo instrumento (Chirst et al., 2003).

Resultados

Los estadisticos descriptivos y la matriz de correlaciones
de las escalas se observan en la Tabla 1. Para minimizar
problemas derivados de la colinearidad de las variables, se
procedio al centrado de éstas.

Tabla 1
Estadisticos descriptivos y matriz de correlaciones entre las variables.
Escalas Media D.T. 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Identificacion grupal 3.78 .65 87
2. |dentificacion con la carrera 3.53 57 61 74
3. Identificacidn organizacional 3.31 .80 56" A48 89
4. Apoyo grupal 3.57 .74 62" 39" 45" 92
5. Apoyo organizacional 3.01 74 49 39 76" 53 96
6. OCB orientadas al grupo 3.73 62 59+ 49 45 50* .38* vl
7.0CB orientadas a la carrera 3.49 75 26™ A4 .36 18 26" 42+ 67
8.0CB orientadas a la organizacion 3.68 57 53+ A7 A9 42 A45™ 70 A0 68

*p<,01.
Nota. Las fiabilidades (alpha de Cronbach) se refieren en la diagonal.

Para verificar la primera hipoétesis, se evalué que
las distintas formas de identificacion en el trabajo son
dimensiones diferentes poniendo a prueba un modelo
con tres factores y un modelo restringido. El valor del
Dc? (gl) = 138.9 (3); p< .001, indica que el modelo
restringido ajusta peor a los datos. Ademas, el valor
del NFI (Normed fit index) y del RF1 (Relative fit index) se
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deteriora en el segundo caso (DNFI = .05, D RFI = .05).
Los resultados ratifican que se trata de tres factores
distintos. Las estimaciones estandarizadas para los pesos
factoriales de los items son todas superiores a .50 y las
dimensiones tienen correlaciones que oscilan entre .60 y
.75. Estos resultados brindan apoyo a la primera hipétesis
del estudio.

| pp. 427-436 | 2010 | ISSN 0120-0534 431




Topa, Moriano, Morales & Moreno

La observacion de la matriz de correlaciones brinda
un apoyo provisional a las siguientes hip6tesis del estudio,
ya que la IG tiene correlaciones mas elevadas con el AG
que con el AO y la IO mantiene un patrén inverso. Las
OCB-grupo se relacionan de modo mas fuerte con la IG
y el AG, mientras que las OCB-organizacién lo hacen en
forma mas fuerte con el AO. Un patrén contradictorio
emerge en el hecho de que las OCB-organizacion tienen
relacién mas fuerte con la IG que con la 10. Las OCB-
carrera siguen el patrén de relaciones esperado.

Para verificar las hipotesis restantes del estudio, se
recurrié a la comparacién de modelos mediante analisis
de ecuaciones estructurales. Se puso a prueba un modelo
de efectos directos y un modelo de efectos parcialmente
mediados por el apoyo social, siguiendo el enfoque de
Pérez, Montes y Vazquez (2000). El efecto de mediacion
parcial se verificard en caso de que: a) el modelo de
mediacién parcial explique mayor porcentaje de varianza
de los resultados que el modelo directo, b) exista relacion
positiva y estadisticamente significativa entre la identificacion
y el apoyo, ¢) exista relacion positiva y estadisticamente
significativa entre el apoyo y las OCB, y d) la relacion
significativa entre identificacion y OCB —en el modelo
directo— se vea notablemente disminuida o eliminada en
el modelo de mediacién parcial. Se usé como entrada del
programa, la matriz de datos originales y se tomaron las
medias de cada una de las subescalas como indicadores
observables de las variables latentes, empleandose el
procedimiento de maxima verosimilitud. Para probar el
ajuste global del modelo, se recurri6 a indices como el
estadistico ¢* y su nivel de probabilidad asociado, y para
verificar el cumplimiento de los requisitos sefialados en el
enfoque de Pérez, Montes y Vazquez (2000), se recurrié
a las razones criticas (critical ratios) asociadas a los pesos de
regresion de las variables. Pese a que en ambos modelos el
valor de ¢ es significativo, los restantes indicadores sugieren
un ajuste aceptable [Modelo directo ¢*(gl.) = 296.8 (9); p<
.001; GFI=.94; CFI=.89. Modelo mediacion parcial ¢* (g.)
= 354.8 (18); p< .001; GFI=.95; CFI=.90]. En las Figuras
1y 2 se aprecia que el porcentaje de varianza explicada en
el modelo de mediacién es mayor. El significado de los
pesos de regresion estimados permiten comprobar que
las relaciones entre IG-AG e I0-AO son significativas, al
igual que las relaciones entre AG-OCB grupal y AO-OCB
organizacional.
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Por ultimo, se observa que la relacién directa IG-OCB
grupal en el modelo directo tiene un valor superior (b =
.59), que en el modelo mediado (b = .46). Aunque sigue
siendo significativa, esta significacién baja (C.R. = 15.24
a C.R.= 9.4). De modo semejante sucede con la relacion
entre IO-OCB organizacional, cuyo peso de regresion baja
en el modelo mediado (b =.49 ab = .35), y su razon critica
también (C.R. = 11.64 a C.R.= 5.4). Estos indicadores
permiten verificar que se cumplen los requisitos para una
mediacién parcial del AG y AO en las relaciones entre
1G e IO y OCB-grupo y OCB-organizaciéon. Con esta
informacién se puede concluir que las hipétesis segunda
y tercera del estudio han alcanzado confirmaciéon en los
datos. (Figuras 1y 2).

Figura 1. Modelo directo.

56
61 48
) (ol 1G 10
44 Fxx LS9k 49F**
.35
v 19 3 v 24
@ e -

Nota: *** p < ,001; ** p <,01; * p <,05; n.s.: no significativa.

Nota: Los pesos de regresion estandarizados se indican en negrita encima de las
flechas y el porcentaje de varianza explicada se indica en cursiva encima de las
variables.

IC: identificacion con carrera, |G: identificacién grupal, 10: identificacién organiza-
cional, AG: apoyo grupal, AO: apoyo organizacional, OCB carrera: conductas de
ciudadania orientadas a la carrera, OCB grupo: conductas de ciudadania orien-
tadas al grupo y OCB organizacidn: conductas de ciudadania orientadas a la or-
ganizacion.
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Figura 2. Modelo de mediacidn parcial.
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Nota: ¥** p < ,001; ** p <,01; * p <,05; n.s.: no significativa.

Nota: Los pesos de regresion estandarizados se indican en negrita encima de las
flechas y el porcentaje de varianza explicada se indica en cursiva encima de las
variables.

IC: identificacion con carrera, |G: identificacién grupal, 10: identificacién organiza-
cional, AG: apoyo grupal, AO: apoyo organizacional, OCB carrera: conductas de
ciudadania orientadas a la carrera, OCB grupo: conductas de ciudadania orien-
tadas al grupo y OCB organizacion: conductas de ciudadania orientadas a la or-
ganizacion.

Discusiéon

Este estudio se propuso tres objetivos. Primero, verificar los
hallazgos precedentes respecto a la existencia de diversas
formas de identificacion en el trabajo —con la carrera, grupal
y organizacional— con una muestra amplia y heterogénea.
Debido a que los estudios anteriores trabajaron con
muestras reducidas —menores de 150 participantes—, o con
un unico colectivo profesional —generalmente docentes
(Christ et al., 2003)— o habian considerado sélo algunas
dimensiones de la identificacién —grupal y organizacional,
por ejemplo (Van Knippenberg & Van Schie, 2000)—,
convenfa aportar evidencia mas amplia. En los tres casos
de identificacion se supera la puntuacion media de la escala,
y la IG resulta mas fuerte, seguida de la IC y la 1O. Se
verifican las predicciones de Van Knippenberg y Van Schie
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(2000), ya que la IG es mas fuerte que la 1O, posiblemente
porque en las actividades laborales cotidianas el grupo es
mas saliente, resulta mds familiar y se percibe como mas
parecido a uno mismo que el resto de la organizacion.
Por otra parte, emerge como mas significativa la IC que la
10. En este sentido, Mael y Ashforth (2001) sefialaron las
pocas posibilidades de construir la identidad social basada
en la organizacién que se ofrece a los trabajadores en un
mercado laboral inestable, donde se cambia de empresa con
frecuencia. La carrera profesional podtia resultar un foco
de identificacién mas localizado, dirfamos mas transportable
y controlable, en detrimento de la 1O. Este extremo se
verifica en el presente trabajo, ya que la organizacional es
la mas baja de las tres dimensiones.

Por otra parte, hay cuestiones no claras que atafien
a los hallazgos de este trabajo. En primer lugar, algunos
autores hablan de zentidades situacionales e identidades profundas
(Rousseau, 1998). Unas surgen cuando las claves de la
situacién indican que persona y grupo u organizacion,
comparten intereses comunes, asi la identificacién depende
de tales claves y se mantiene s6lo mientras éstas persistan.
En cambio, las segundas implican una alteracion del propio
concepto del yo para incorporar en ¢l caracteristicas,
preferencias y valores del grupo o de la organizacion. Por
lo tanto, estas formas de identificacién son mas duraderas
y menos dependientes del contexto. En este sentido, cabe
preguntarse sila IG es mas sitnacional por estar basada en
claves especificas del contexto, como la interaccién cara
a cara cotidiana con los miembros del grupo o el uso de
distintivos (uniformes, insignias, roles), y la realizacion de
tareas especificas de la unidad, mientras que la IO podria
suponerse que es profunda, ya que se basaria en los valores
compartidos, los cuales son mas duraderos y cambian con
menor facilidad. En todo caso, queda por demostrar de qué
forma se puede operativizar la distincion entre identidades
superficiales y profundas y si tal distincién obtiene apoyo
empirico.

Elsegundo objetivo de este trabajo era poner a prueba un
patron de relaciones entre las tres formas de identificacion
—en la carrera, grupal y organizacional— y las tres OCB
—orientadas a la carrera, al grupo y a la organizacién— que
habia obtenido apoyo provisional (Christ et al., 2003). Este
patrén de relaciones se ha confirmado, con una muestra
mas amplia y heterogénea, permitiendo afirmar que no
se trata s6lo de un fenémeno ligado a la tarea docente.
Los resultados muestran una influencia mas poderosa de
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la IG y la 1O sobre sus correlatos conductuales —OCB
orientada al grupo y a la organizacién— que de la IC sobre
la OCB orientada a la carrera. Se profundizan asi los
resultados aportados por estudios con maestros israclies
(Somech & Drach-Zahavy, 2000) que sefialaban que las
conductas de ciudadanfa eran diferentes en funcién del
nivel organizacional analizado.

Queda sin aclarar la cuestién relativa a cémo las
identificaciones multiples pueden combinarse para influir las
actitudes y las conductas de las personas (Meyer et al., 2000).
Algunos autores (Ellemers & Rink, 2005) propusieron dos
posibles formas de combinacion entre las identificaciones
multiples, anidadas versus transversales. La primera, implica
colectivos incluidos uno dentro del otro, de tal modo que la
pertenencia a uno, por ¢j. el grupo, requiere la pertenencia
al otro, la organizacién. En este caso, parece que las mismas
fuerzas operan para reforzar la identificacién en todos
los niveles. En las identidades #ransversales, la situacion es
mas compleja y los empleados pueden verse a sf mismos
en la necesidad de elegir, por ejemplo, entre identificarse
con su profesion, con la organizacién en que hacen su
trabajo o con ambos. La complejidad procede del hecho
que tales identificaciones pueden reforzarse mutuamente
—en ciertos casos— o bien debilitarse una a otra. Cuando
objetivos, metas, valores y normas de ambos colectivos son
compatibles, es posible que los empleados se identifiquen
mas con quienes comparten su misma profesion y trabajan
en su propio departamento. Pero si son contradictorios o
incompatibles, reforzar una forma de identificacion acabaria
minando otra, como sucede cuando las organizaciones se
enfrentan con sindicatos o colegios profesionales, o cuando
el cumplimiento de las normas organizacionales puede ir
en contra de la deontologia profesional (p. e.: priorizar
la seguridad de la cércel a la reinserciéon social de los
presos). También queda por aclarar bajo qué condiciones
las identificaciones se pueden considerar anidadas o
transversales, y reforzadoras o debilitadoras entre si. En
esta direccion, ha avanzado el trabajo reciente de Van
Dick, Van Knippenberg, Kerschreiter, Hertel y Wieseke
(2008). En éste se observa que la satisfaccion laboral y
las conductas extra rol de los trabajadores son mayores
cuando la identificacién grupal y la organizacional son
altas. En cambio, cuando solo una de las dos formas de
identificacion es fuerte, las actitudes y comportamientos
positivos de los empleados se muestran débiles.
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Hay algunos resultados parcialmente contradictorios
con los aqui presentados. Janssen y Huang (2008) verifican
que, si bien las OCB-grupo son promovidas por la IG,
por el contrario las conductas que implican creatividad e
innovacion son promovidas mas bien por la diferenciacion
individual dentro del grupo que por cualquier forma de
identificacién. Nuestros resultados son contrarios en
parte, ya que las OCB-carrera incluyen innovaciéon o
proactividad, mas destacada quiza que en las otras formas de
identificacion, lo cual se puede verificar por los items de la
escala. Sin embargo, también en este caso, la identificacion
resulta un predictor adecuado de la conducta, aunque es
cierto que se trata de una medida de identidad personal,
en la que es claro el componente de distintividad respecto
de los demis. No obstante esto, seria necesario desarrollar
estudios mas amplios, en los que la conducta innovadora
fuese valorada a través de un abanico amplio de medidas
operativas.

Otro resultado parcialmente contradictorio es el
apuntado por Bergeron (2007) quien sefala que el costo
de las OCB no es nulo, sino que se hace a expensas del
rendimiento en el puesto. Ahora bien, debido a que los
sistemas de promocién recompensan el rendimiento, no las
OCB, las personas estaran, de modo inadvertido, coartando
sus propias carreras al involucrarse en conductas mas alla
de su rol.

El tercer objetivo del estudio era ampliar los hallazgos del
enfoque de laidentidad social aplicado a las organizaciones,
explicitando cémo las fuentes de apoyo social percibido
mediaban los efectos de la identificaciéon —con la carrera,
grupal y organizacional— con los resultados. Como algunos
autores habfan propuesto, las relaciones entre la IC, IG e
1O- y sus resultados conductuales- OCB-carrera, OCB-
grupo y OCB-organizacién no son directas, sino que estin
mediadas por otro factores. En este caso, también se han
confirmado los hallazgos precedentes acerca del papel
mediador del apoyo social, verificindose asi nuevamente
que la identificacién social aparece como la base para
una redefinicion de las situaciones experimentadas por
las personas en los contextos laborales (Haslam, 2004), y
que esta redefinicién influye sobre sus comportamientos
(Haslam et al., 2005; Haslam et al., 2003), a la vez que la
identidad personal no promueve el apoyo social percibido.
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Por otro lado, es necesario atender a ciertos resultados
contradictorios con los presentes, como aquellos que
verifican que el apoyo organizacional percibido se relaciona
s6lo con el compromiso, cuando se controla la identificacion,
mientras que no lo hace con la identificacion, cuando se
controla el compromiso. Si bien es cierto que tales datos
s6lo evaluaron la identificacién y el apoyo en el plano
organizacional, desatendiendo el grupal, y que se basan
s6lo en 133 participantes, contribuyen a poner de relieve la
complejidad de las relaciones entre las variables psicosociales
en el ambito organizacional (Van Knippenberg & Sleebos,
2000).

Cabe sefialar que este trabajo tiene varias limitaciones,
que analizamos a continuacion. Entre ellas, destacada el
muestreo de conveniencia. Si bien es cierto que hay una
gran dificultad para acceder a los trabajadores en los
ambientes reales de trabajo y no se cuenta para ello con
el apoyo de las organizaciones, hay que considerar que el
muestreo empleado no garantiza la representatividad del
universo. Por otra parte, el cardcter autoinformado de los
datos, sujetos a la varianza comun, y la transversalidad del
disefio, obligan a tomar las conclusiones con cautela.

Implicaciones para la intervencion

Hoy muchas empresas viven complejos procesos de
cambio que las llevan a interesarse por la identificacion
de sus empleados con el grupo y la organizacion. Pero al
mismo tiempo, tales organizaciones se caracterizan por
la alta rotacién y temporalidad en los puestos de trabajo,
que llevarfan al empleado a centrarse en su propia carrera
profesional mds que a identificarse con la organizacion.
En este contexto problematico, la identificacién de los
trabajadores con su grupo como alternativa a la identificacién
con categorias mas amplias, como la organizacion, podria
desempenar un papel crucial en la actitud de los participantes
hacia los demas grupos, como otros departamentos o
secciones con los que interactian en su ambiente laboral.
De hecho, se comprueba que esta identificacion influye en
la percepcion del apoyo social que reciben de sus colegas y
enla disponibilidad a comportarse de forma prosocial con
ellos. Por otra parte, la gestion de los procesos de cambio
y de las situaciones conflictivas, en las cuales interesan a las
organizaciones las conductas cooperativas y de ciudadania
de los empleados, podrian verse beneficiadas si se toma en
cuenta el papel mediador del apoyo social percibido. En este
sentido, tanto aquellas medidas que faciliten las estrategias
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de apoyo informal entre los trabajadores (cambios de turnos,
sustituciones en puestos de trabajo, por ejemplo) como la
creacion de servicios de apoyo formales por parte de la
organizacion, pueden consolidar las percepciones de que
el grupo y la organizacién brinda recursos adecuados a la
persona para el desempefio de su puesto. En este mismo
sentido, los canales de comunicacioén transparente y agil
entre diversos grupos puede favorecer que las personas
perciban que sus problemas y su bienestar, preocupan
realmente al grupo y a la organizacién. En resumen, a
pesar de la complejidad de las relaciones aqui presentada,
es de esperar que los resultados de ese estudio sirvan para
ampliar la reflexién de la psicologia social aplicada al ambito
organizacional, y para orientar las intervenciones dirigidas
a la mejora del bienestar psicosocial de los trabajadores.
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