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Resumen Introduccién: promover la conducta intraemprendedora es vital en cualquier orga-
nizacion, incluidas las del contexto educativo. Esta conducta se caracteriza por buscar opor-
tunidades, actuar de forma proactiva para aprovechar esas oportunidades, asi como adaptarse
al entorno y actuar de forma innovadora. Asimismo, si los docentes quieren ensefiar empren-
dimiento a los estudiantes, deben actuar como modelos de rol mostrando un comportamiento
innovador, basado en la accion y la experiencia en el desarrollo de nuevos proyectos en el
ambito educativo. Con el objetivo de profundizar en el intraemprendimiento docente, el pre-
sente estudio examina empiricamente la influencia de la identificacion organizacional en el
comportamiento intraemprendedor docente y el papel mediador que puede desempefar el
work engagement en esa relacion. Método: se utilizd un modelo de ecuaciones estructurales
con la técnica de minimos cuadrados parciales que permite analizar los datos que reportaron
en un cuestionario 234 docentes (63% mujeres; M_, , = 45 afos) pertenecientes a varios cen-
tros educativos, mayoritariamente pUblicos y del sur de Espaina (Andalucia). Resultados: los
resultados muestran que existe una relacion positiva entre la identificacion organizacional y el
work engagement y que, ademas, ambos influyen de forma positiva en el intraemprendimien-
to. Se confirma que la relacion entre identificacion organizacional e intraemprendimiento esta
totalmente mediada por el work engagement. Conclusiones: a la vista de estos resultados, se
recomienda que las autoridades educativas y la direccion de centros de ensefianza promuevan
una mayor identificacion organizacional de los docentes con su centro educativo para estimu-
lar su implicacion en el trabajo y un mayor comportamiento intraemprendedor.
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Intrapreneurial behavior in teachers: A study from organizational identification and
work engagement perspective

Abstract Introduction: Promoting intrapreneurial behavior is vital in any organization, inclu-
ding those in the educational context. This behavior is characterized by seeking opportuni-
ties, acting proactively to take advantage of those opportunities, as well as adapting to the
environment and acting innovatively. Likewise, if teachers want to teach entrepreneurship to
students, they must act as role models showing innovative behavior, based on action and ex-
perience in the development of new projects in the educational environment. With the aim of
delving deeper into teacher intrapreneurship, this study empirically examines the influence of
organizational identification on teacher intrapreneurial behavior and the mediating role that
work engagement can play in this relationship. Method: We used a structural equation model
with the partial least squares technique to analyze the data reported in a questionnaire by
234 teachers (63% female; M, = 45 years) belonging to several educational centers, mostly
public and in southern Spain (Andalusia). Results: The results show that there is a positive
relationship between organizational identification and work engagement and that, in addi-
tion, both have a positive influence on intrapreneurship. Moreover, results confirm that the
relationship between organizational identification and intrapreneurship is totally mediated by
work engagement. Conclusions: In view of these results, we recommend that educational au-
thorities and school principals promote greater organizational identification of teachers with
their school to stimulate their involvement in their work and greater intrapreneurial behavior.

© 2023 Fundacion Universitaria Konrad Lorenz. This is an open access article under the CC BY-

NC-ND license (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).

La globalizacion, las nuevas tecnologias, la reciente de-
claracion de pandemia mundial y los cambios vertiginosos
en el plano socioeconémico y politico estan teniendo im-
pactos claros en el mercado de trabajo y en las organizacio-
nes. Para dar respuesta a estos cambios, las organizaciones
estan impulsando diferentes estrategias con el objetivo de
mantener su competitividad y adaptarse a este ambiente
complejo y globalizado. En este sentido, para que las orga-
nizaciones se adapten con éxito y actlen de forma proacti-
va e innovadora (Naranjo-Valencia et al., 2016), numerosos
trabajos reconocen la importancia del intraemprendimien-
to de los empleados (Gawke et al., 2019; Ho et al., 2022;
Singh & Onahring, 2019).

La profesion docente no es ajena a esta tendencia. El
ritmo acelerado de los cambios en la sociedad y la limitada
capacidad para predecirlos no pueden ir parejos a unas es-
cuelas en situaciones de estancamiento, porque estas ulti-
mas perderian su relevancia para la sociedad a la que sirven
(Eyal & Inbar, 2003). De ahi que, segun Ho et al. (2021),
consideren que las expectativas sociales intensifican la ne-
cesidad de buscar mejoras continuas, provocando que los
centros educativos actlen en condiciones de cuasi-mercado
y que el profesorado, en su afan por mejorar la calidad del
aprendizaje, se vea motivado a desarrollar innovaciones,
tanto en la propia escuela como en el aula (Chand et al.,
2021). Ademas, una ventaja anadida de este comportamien-
to consiste en que los docentes dotados de una alta orien-
tacion emprendedora son percibidos por el alumnado por
su buen desempeiio, al enseiar de manera mas proactiva e
innovadora (Kurniawan et al., 2017).

Bien por factores extrinsecos al sistema educativo o por
factores intrinsecos al mismo, el intraemprendimiento do-
cente es fundamental (Ho et al., 2021). En este sentido, se
hacen necesarias nuevas iniciativas, flexibilidad y autorre-
novacion, con el fin de prevenir la creacion de brechas en-
tre las demandas de la sociedad y la funcion de los centros

educativos y, para ello, es vital el papel de los docentes
como agentes de cambio (Eyal & Inbar, 2003). Esto ha lle-
vado a un creciente interés en el comportamiento intraem-
prendedor de los docentes, especialmente gracias a sus
efectos positivos en el propio rendimiento de los docentes,
el fortalecimiento de las ventajas competitivas de los cen-
tros educativos, la promocion de la satisfaccion laboral y
la facilitacion del aprendizaje organizacional (Chand et al.,
2021; Ho et al., 2022; Kurniawan et al., 2017).

El intraemprendimiento, desde una perspectiva psicolo-
gica, se refiere al fendmeno en el cual los miembros de una
organizacion adoptan una mentalidad emprendedora y asu-
men un papel activo en el reconocimiento de oportunida-
des, desarrollo e implementacion de nuevas ideas, proyec-
tos o iniciativas innovadoras dentro la organizacion (Gawke
et al., 2017; Moriano et al., 2009; Naranjo-Valencia et al.,
2016). Desde esta perspectiva, el intraemprendimiento im-
plica que los empleados, incluidos los docentes en el ambi-
to educativo, manifiestan caracteristicas emprendedoras,
como la proactividad, la disposicion a asumir riesgos y la
motivacion para buscar oportunidades de mejora y cambio
en su trabajo diario. Estos profesionales ven mas alla de
sus responsabilidades habituales y buscan nuevas formas de
abordar desafios, mejorar procesos y generar un impacto
positivo en la organizacion. Y dado que la identificacion
organizacional correlaciona positivamente con comporta-
mientos extra-rol (Riketta, 2005), parece probable conside-
rar que los empleados con alta identificacion estén motiva-
dos para involucrarse en actividades intraemprendedoras.

Por otro lado, los docentes que tienen un fuerte vin-
culo positivo con su institucion educativa también suelen
mostrar una alta implicacion con su trabajo (engagement),
lo que se traduce en una mayor satisfaccion laboral (Kara-
nika-Murray et al., 2015). Aunque existe una abundante li-
teratura que vincula directamente el work engagement y el
intraemprendimiento (e.g., Gawke et al., 2017; Prieto-Diez
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et al., 2021), se necesita mas investigacion que aborde la
mediacion del work engagement en la relacion entre la
identificacion organizacional y la conducta intraemprende-
dora en el ambito docente.

Desde esta perspectiva teorica, el objetivo de este tra-
bajo es doble. En primer lugar, examinar la relacion entre
la identificacion organizacional y la conducta intraempren-
dedora de los docentes. En segundo lugar, analizar el papel
mediador del work engagement en esta relacion. La nocion
de identidad organizacional es vital para comprender la
accion que se realiza dentro de la organizacion y el com-
promiso de los docentes. Arrojar luz sobre esta relacion de
mediacion, puede sugerir que el establecer fuertes vinculos
con la organizacion (identificacion organizacional) provoca
que los docentes se involucren con mas probabilidad en
los objetivos y actividades a realizar, por los efectos del
work engagement, que, a su vez, puede tener manifesta-
cion en conductas proactivas y extra-rol de los docentes
(intraemprendimiento).

Intraemprendimiento docente

En el ambito individual, el intraemprendimiento hace
referencia, por un lado, a las caracteristicas individuales
de los intraemprendedores y, por otro, a los determinantes
del comportamiento emprendedor de los miembros de la
organizacion (Douglas & Fitzsimmons, 2013). Asimismo, el
intraemprendimiento integra al menos tres factores: asun-
cion de riesgos, innovacion y proactividad (Covin & Sle-
vin, 1991), que en el contexto de la profesion docente se
concretan en (Kurniawan et al., 2017): asuncion de riesgos
(entendida como compromiso para transformar la vida del
alumnado, aunque los fracasos sean posibles y los talentos
como educadores estén en juego), innovacion (como desa-
rrollo de estrategias de instruccion, actividades centradas
en el estudiante, vinculacion del contenido del aprendizaje
con la vida real, apoyo para el pensamiento creativo y uso
de tecnologia y recursos multimedia) y proactividad (como
coraje para expresar la idea de cambio, incluso en contra
de la gestion burocratica).

Recientemente, Ho et al. (2022) llevaron a cabo una
revision exhaustiva de la literatura comprendida entre el
2000 y 2019, y encontraron que existe un consenso general
respecto a los elementos relevantes del comportamiento
intraemprendedor que se puede aplicar a los docentes.
Estos elementos incluyen la iniciacion de la innovacion, la
disposicion para asumir riesgos, habilidades de gestion, au-
tonomia con una actitud positiva y la busqueda de recur-
sos externos. En consecuencia, estos autores definen el in-
traemprendimiento docente como la puesta en practica por
parte de los docentes de una serie de competencias (e.g.,
coordinacion de esfuerzos, busqueda de recursos o defensa
de la innovacion) y atributos (e.g., entusiasmo, asuncion de
riesgos y confianza) que les permiten aprovechar las opor-
tunidades de innovacion y escalar la implementacion de in-
novaciones en los centros educativos.

Por tanto, podemos concluir que en el ambito educativo
se espera que los docentes intraemprendedores identifi-
quen y busquen oportunidades, tomen la iniciativa, mues-
tren un comportamiento proactivo, aprovechen oportuni-
dades y asuman riesgos, todo ello con el fin de alcanzar el

éxito (Van Dam et al., 2010). Asimismo, ensefiar de manera
emprendedora requiere de un enfoque de ensefanza inno-
vador, basado en la accion y la experiencia haciendo uso
de métodos apropiados, junto con competencias esenciales
detras del comportamiento emprendedor de los docentes
como la adaptabilidad, la capacidad de descubrir y explotar
oportunidades de manera innovadora, el pensamiento criti-
co y la habilidad de trabajo en red y en equipo.

Antecedentes organizacionales
del intraemprendimiento

La investigacion realizada en esta area se ha centrado,
hasta el momento, en identificar los beneficios del com-
portamiento intraemprendedor, en cuanto a innovacion o
crecimiento organizacional (Bierwerth et al., 2015). En el
ambito educativo, especificamente, se han examinado los
beneficios del comportamiento intraemprendedor en el
desarrollo del capital profesional docente y la influencia
del liderazgo de los directores en este enfoque emprende-
dor (Ho et al., 2022). Pero es todavia escaso el estudio de
las circunstancias que hacen que ante un mismo contexto
organizacional las personas muestren distintos niveles de
conducta intraemprendedora (Roundy, 2022). En particular,
Moriano et al. (2009) afirman que, aunque el desarrollo de
la conducta intraemprendedora se vea favorecido o limitado
por cinco factores organizacionales (apoyo de la direccion,
libertad en el trabajo, recompensas basadas en el rendi-
miento, tiempo disponible para crear nuevas ideas y pro-
ductos y limitaciones organizacionales), el efecto de estos
factores sobre la conducta intraemprendedora se encuen-
tra mediado por la variable psicosocial de la identificacion
organizacional. De ahi que en nuestro estudio queramos
profundizar en la influencia que la identificacion organiza-
cional pueda tener sobre la conducta intraemprendedora.

En el ambito de las organizaciones, Mael y Ashforth
(1992) aplicaron la teoria de la identidad social, definiendo
la identificacion organizacional como la percepcion de uni-
dad o pertenencia a una organizacion, donde la persona se
autodefine en funcion de su afiliacion a la misma. Cuanto
mas fuerte sea el vinculo con la organizacion, mas probable
es que se actle de acuerdo con las metas y expectativas de
esta o que se dé una mayor motivacion para cooperar (Tyler
& Bladder, 2001) y que se muestren conductas que superan
el rendimiento exigido en el puesto de trabajo (Moriano et
al., 2009). De hecho, diferentes metaanalisis han mostrado
que la identificacion organizacional tiene una fuerte corre-
lacion positiva con los comportamientos extra-rol (Lee et
al., 2015; Riketta, 2005). Por consiguiente, los empleados
con una fuerte identificacion organizacional tienden a supe-
rar las expectativas de su rol asignado, desarrollando acti-
vidades intraemprendedoras que resultan beneficiosas para
la organizacion en su conjunto (Edu et al., 2016; Moriano et
al., 2009; Moriano et al., 2014). A partir de estos argumen-
tos teodricos y teniendo en cuenta que el intraemprendi-
miento es susceptible de darse en organizaciones del sector
publico (Roundy, 2022), se propone la siguiente hipotesis a
analizar en el contexto educativo:

Hipotesis 1. La identificacion organizacional se rela-
cionara positivamente con el intraemprendimiento de los
docentes.



Intraemprendimiento docente: un estudio desde la identificacion organizacional y el work engagement 239

Por otra parte, el work engagement es un estado men-
tal positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo que
se caracteriza por el vigor (altos niveles de energia y ac-
tivacion), la dedicacion (entusiasmo, orgullo e inspiracion
en el trabajo) y la absorcion (concentracion en el trabajo)
(Schaufeli et al., 2006). Se trata de un constructo que ha
adquirido gran relevancia en los Ultimos afios y que hace
referencia a la relacion del empleado con su trabajo a nivel
individual (Prieto-Diez et al., 2021). Especificamente, en el
ambito docente, el work engagement es una relevante va-
riable mediadora entre los recursos y demandas laborales y
actitudes en el trabajo como la satisfaccion y la intencion
de abandono (Mérida-Lopez et al., 2022). En relacion con
este estudio, se espera que la identificacion organizacio-
nal mantenga una relacion positiva con el work engagement
(Karanika-Murray et al., 2015). La fundamentacion de esta
relacion se encuentra en la premisa de que los individuos
que mantienen un fuerte vinculo psicologico con su organi-
zacion tienden a internalizar los objetivos y metas de esta,
lo que los motiva a involucrarse de manera mas activa en la
consecucion de dichos propésitos mediante su implicacion
con el trabajo. Se formula la siguiente hipotesis:

Hipétesis 2. La identificacion organizacional se relaciona-
ra positivamente con el work engagement de los docentes.

Asimismo, las personas que tienen altos niveles de work
engagement estan conectadas fisica, cognitiva y emocional-
mente con sus roles laborales y esto les hace mas participes
en actividades proactivas e innovadoras en su organizacion
(Gawke et al., 2017; Kim et al., 2013; Laguna et al., 2019).
De hecho, las personas que trabajan por cuenta propia (en
comparacion con las empleadas por cuenta ajena) y las per-
sonas que se consideran a si mismas emprendedoras dentro
de la empresa (en comparacion con las que no) informan de
mayores niveles de engagement (Prieto-Diez et al., 2021).
Por lo que se propone la siguiente hipotesis:

Hipdtesis 3. El work engagement se relacionara positiva-
mente con el intraemprendimiento de los docentes.

Recientemente, Escrig-Tena et al. (2022) han encontrado
que el work engagement media la relacion entre los recur-
sos laborales (autonomia laboral y apoyo de la direccion) y

Identificacion

Work
engagement

la conducta intraemprendedora de los empleados (innova-
cion, proactividad y asuncion de riesgos). En esta linea, se
propone analizar el papel mediador del work engagement
en la relaciéon entre la identificacion organizacional y la
conducta intraemprendedora de los docentes:

Hipotesis 4. El work engagement mediara la relacion entre
la identificacion organizacional y el intraemprendimiento.

En la figura 1 se resume el modelo teorico y las hipotesis
de este estudio.

Método
Participantes

La muestra esta compuesta por 234 docentes (37% hom-
bres y 63% mujeres), con una media de edad de 45 anos
(DT = 8.5) y de 15 afos trabajados (DT = 10). La media de
permanencia en el centro de trabajo es de siete afos (DT =
7.84). Ademas, la mayoria de los participantes pertenecen a
la etapa educativa de secundaria (82%) y el resto a infantil
(3%), primaria (3%) y “otros” que incluiria etapas universi-
tarias (12%). El muestreo fue no probabilistico y para ello se
utilizé la técnica de bola de nieve. En la realizacion de este
estudio se han seguido las directrices del Comité de Etica
de la Universidad Nacional de Educacién a Distancia (UNED,
Espana).

Instrumentos

La recoleccion de datos se realizd mediante un cuestio-
nario online anénimo compuesto por los siguientes apar-
tados. Antes de la presentacion del cuestionario se facili-
to el consentimiento informado. Asimismo, se recogieron
los datos sociodemograficos reportados en el apartado
“Participantes”.

Identificacion con la organizacion. Se utilizo la version
espafola de seis items (Topa Cantisano et al., 2008) de la
escala de identificacion desarrollada por Mael y Ashforth

H4

Conducta

organizacional

Figura 1. Modelo tedrico e hipotesis

intraemprendedora
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(1992). El formato de respuestas es tipo Likert de cinco pun-
tos que mide el grado de acuerdo con una serie de afirma-
ciones y cuyos valores oscilan desde 1 (muy en desacuerdo)
hasta 5 (totalmente de acuerdo).

Work engagement. Se midi6 con la adaptacion espaiiola
del cuestionario UWES-9 de la “Escala de Work Engagement
de Utrecht” (Schaufeli et al., 2006), que comprende tres
subescalas (cada una con tres items) que reflejan las dimen-
siones subyacentes de vigor, dedicacion y absorcion. Las
respuestas se puntUan en una escala tipo Likert de cinco
puntos desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre).

Intraemprendimiento. Esta variable se midié a través
de la escala “Employee Intrapreneurship Scale” (EIS) de
quince items de Gawke et al. (2019), que consta de dos di-
mensiones: comportamiento estratégico de los empleados
(ocho items) y comportamiento empresarial de los emplea-
dos (siete items). Las respuestas siguen una escala de fre-
cuencia de cinco puntos desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre).

Analisis de datos

Se realizo un modelado de ecuaciones estructurales de
minimos cuadrados parciales (partial least squares structu-
ral-equation modeling, PLS-SEM) con el programa informati-
co SmartPLS 4 (Ringle et al., 2022). PLS consiste en una téc-
nica de analisis multivariante que permite analizar modelos
estructurales, mediante una estimacion de los parametros
basada en la minimizacion de las varianzas residuales de las
variables dependientes (Hair et al., 2017). La utilizacion de
PLS en este estudio es apropiada por dos razones: primera,
porque evita la necesidad de utilizar tamanos de muestras
grandes y suposiciones estrictas de normalidad, recomen-
dandose para situaciones en las que se va a construir una
teoria o un modelo, en lugar de propuestas de confirmacion.
Segunda, porque PLS tiene en cuenta el error de medicion
y proporciona estimaciones mas precisas de los efectos de
interaccion, como la mediacion. Para contrastar las hipote-
sis, se recomienda el remuestreo (bootstrapping); esto es,
la generacion de un mayor nimero de muestras aleatorias a
partir del conjunto de datos original mediante un muestreo
con reemplazo. En el presente estudio, la significacion se
evallla mediante un bootstrapping de 2000 muestras de 234
casos con un valor critico t de 1.96 para p < .05.

Resultados

El andlisis del modelo se hace en dos etapas. En la pri-
mera, se estudia la validez y la fiabilidad del modelo exter-
no o modelo de medida. A continuacion, se lleva a cabo el
contraste de las hipdtesis o relaciones entre los construc-
tos, en el modelo interno o modelo estructural.

En primer lugar, el modelo propuesto involucré 30 indi-
cadores manifiestos (medidas) que cargaron en tres cons-
tructos latentes (tabla 1). La fiabilidad de cada indicador
viene dada por las cargas o correlaciones entre los indica-
dores y su constructo (A). Se postula que una variable laten-
te deberia explicar una parte sustancial de la varianza de
cada indicador, por lo que las cargas deben ser superiores a
.60 (Hair et al., 2017). En este estudio, las cargas factoriales
fueron altas en todas las escalas (tabla 1), a excepcion de
dos items que formaban parte de la escala de identificacion

con la organizacion (ID1 - “Cuando alguien critica a mi orga-
nizacion me siento personalmente insultado/a” e ID6 - “Ac-
tlo en gran medida como empleado/a de mi organizacion”),
un item de la escala de work engagement (WE9), concreta-
mente de la dimension absorcion (ABS3 - “Me ‘dejo llevar’
por mi trabajo”) y cuatro de la escala de intraemprendi-
miento (IN2 - “Realizo actividades para cambiar los produc-
tos/servicios actuales de mi organizacion”, IN9 - “Realizo
actividades para crear nuevas unidades de negocio”, IN11
- “Realizo actividades que generan nuevos departamentos
fuera de mi organizacion” e IN15 - “Se me ocurren nuevos
productos para mi organizacion”), los cuales fueron elimi-
nados. No obstante, esta eliminacion afecta minimamente
al modelo propuesto, por tratarse de un modelo reflectivo
en el que se da una alta correlacion entre los indicadores
que, al representar medidas del mismo fenémeno, mantie-
nen inalterado el significado de la variable latente al poseer
otros indicadores también representativos del fenomeno.
La fiabilidad de los constructos se calculdé mediante el co-
eficiente de fiabilidad compuesta, CFC (Hair et al., 2017),
cuyo valor minimo recomendado es .70 (tabla 1).

Tabla 1. Cargas factoriales (1), coeficiente de fiabilidad com-
puesta (CFC), valores t y varianza media extraida (AVE)

Constructo A t CFC AVE
Identificacion organizacional .84 .56
ID2 .66 7.69**

ID3 .70 9.64**
D4 .86 21.32*
ID5 76 12.40*
Work engagement 91 .56
Absorciont .70 15.64*
Absorcion2 .60 10.82**
Dedicacion1 .84  36.89**
Dedicacion2 .84 41.40*
Dedicacion3 71 16.59**
Vigor1 73 15.29*
Vigor2 .82 33.04*
Vigor3 67 12.59**
Intraemprendimiento .93 .55
IN1 J7  24.48**
IN3 .78  24.60**
IN4 .80  21.93*
IN5 .62 11.23*
IN6 .81 25.51**
IN7 .82 30.19*
IN8 73 18.29*
IN10 .66 14.78*
IN12 72 16.74**
IN13 .76 17.90**
IN14 64 11.26**

Nota. ** p < .01.

Para conocer la consistencia interna del modelo se ana-
liza la validez convergente, que representa la varianza co-
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mun entre los indicadores y su constructo, indicando si un
conjunto de indicadores constituye un mismo constructo
subyacente (Hair et al., 2017). Fornell y Larcker (1981) re-
comiendan utilizar como medida la varianza media extraida
(average variance extracted, AVE). Un AVE superior a .50
(Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2017) indica que mas
del 50% de la varianza de la variable es debida a sus indica-
dores, de tal modo que los valores mas altos reflejan que los
indicadores son mas representativos de dicha variable. Se
supero este requisito para todos los constructos del modelo
(tabla 1).

La validez discriminante entre constructos permite co-
nocer el grado de diferencia entre las variables del modelo.
Cuando la raiz cuadrada del AVE (correlacion de un cons-
tructo con sus indicadores) es mayor que las correlaciones
con las variables de estudio, se confirma la validez discrimi-
nante del modelo (Fornell & Larcker, 1981). En la tabla 2 se
muestran los estadisticos descriptivos (medias y desviacio-
nes tipicas de los tres constructos incluidos en el modelo),
las correlaciones entre dichas variables de estudio y la raiz
cuadrada del AVE en la diagonal. Los datos sugieren que
existe validez discriminante entre los constructos. Ademas,
las correlaciones resultaron positivas y significativas entre
todas las variables del modelo, lo cual constituye un primer
apoyo empirico a las hipotesis planteadas. Especificamente,
las variables que mostraron una correlacion mas alta fueron
work engagement e intraemprendimiento (r = .35, p < .01)
y work engagement e identificacion organizacional (r = .34,
p < .01).

Tabla 2. Medias, desviaciones estandar, correlaciones y validez
discriminante

M (DT) 1 2 3

1. Identificacion
organizacional

2. Work engagement
3. Intraemprendimiento

3.82 (0.69) .74

4.06 (0.52)  .34** .74
3.22 (0.64)  .23** .35** .73

Nota. Los elementos diagonales son la raiz cuadrada del AVE de
cada constructo. ** p < .01.

En la segunda etapa, se valora el modelo interno; esto
es, la relacion estructural entre constructos (Hair et al.,

Identificacion
organizacional

Work
engagement

2017). Implica una evaluacion de las relaciones entre cons-
tructos latentes mediante regresion lineal donde las cargas
o regresores pueden interpretarse como coeficientes betas
estandarizados (8). En PLS, se requiere la estimacion de
los dos tipos de modelos presentados en las figuras 2 y 3.
El primer modelo, muestra el efecto directo de la identifi-
cacion organizacional en el intraemprendimiento (figura 2),
observandose una influencia positiva y significativa (8 = .28,
p < .01) y dando apoyo a la hipotesis 1. Entre las variables
de control (género, edad, antigliedad laboral, antigliedad
en el puesto de trabajo), no se encontraron relaciones sig-
nificativas con el intraemprendimiento.

Conducta
intraemprendedora

Identificacion
organizacional

R? = .08

Figura 2. Modelo directo de la identificacion organizacional
sobre la conducta intraemprendedora. Nota. ** p < .01.

El segundo modelo incorpora el work engagement como
mediador en la relacion entre la identificacion organizacio-
nal y el intraemprendimiento (figura 3). La identificacion
organizacional presento una relacion positiva y significativa
con el work engagement (3 = .34, p < .01; hipdtesis 2) vy,
a su vez, el work engagement presentd también una rela-
cion significativa con el intraemprendimiento (3 = .31, p <
.01; hipotesis 3). Al incorporar la variable mediadora (work
engagement), la relacion directa entre identificacion orga-
nizacional e intraemprendimiento deja de ser significativa
(B = .12, p = .11), apoyando la hipotesis 4 de mediacion. Por
tanto, la relacién entre la identificacion organizacional y el
intraemprendimiento esta totalmente mediada por el work
engagement. En la tabla 3 se resumen los efectos directos e
indirectos de la mediacion.

Para analizar la varianza de la variable endégena ex-
plicada por los constructos que la predicen, se calculd el
coeficiente de determinacion (R?) (Hair et al., 2017). En este
modelo, las varianzas son superiores al nivel minimo reco-
mendado (.10), tanto en el caso del intraemprendimiento
(R? = .14) como del work engagement (R? = .12), lo que avala

Conducta
intraemprendedora

Figura 3. Modelo de mediacion. Nota. ** p < .01. ns: no significativo.
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la adecuacion del modelo. Finalmente, se evalud la rele-
vancia predictiva del modelo (Q?) mediante la prueba de
redundancia de validacion cruzada. Dado que los valores
fueron positivos tanto para la variable work engagement
(Q*= 0.10) como para la variable intraemprendimiento (Q?=
0.03), se puede concluir la relevancia predictiva del modelo
propuesto.

Tabla 3. Modelo estructural: efectos directos e indirectos

. . . Bootstrap

Efectos directos Coeficiente 90% IC
H1: Identificacion organizacional - A2 [-.03, .28]
Intraemprendimiento
H2: Identificacion organizacional - .34 i [.24, .46]
Work engagement
H3: Work engagement .31 sie [.19, .45]
- Intraemprendimiento

Efectos indirectos

H4: Identificacion organiza- A1 si8 [.06, .17]

cional - Work engagement
- Intraemprendimiento

Nota. IC: intervalo de confianza; *¢: significativo.
Discusion

Este estudio tiene como objetivo profundizar en el co-
nocimiento del comportamiento intraemprendedor del
personal docente. Para ello, se examina la relacion con los
constructos de identificacion organizacional y work enga-
gement. A tenor de estudios previos, es logico suponer que
la identificacion organizacional influye tanto en el intraem-
prendimiento de los empleados (Riketta, 2005), como en el
work engagement (Karanika-Murray et al., 2015). Sin embar-
go, hasta el momento, la posible influencia de mediacion
del work engagement en la relacion entre identificacion or-
ganizacional y conducta intraemprendedora de los docen-
tes no habia sido confirmada empiricamente.

De acuerdo con las hipotesis formuladas, los resultados
muestran que la identificacion organizacional se relaciona
positivamente con la conducta intraemprendedora de los
docentes (hipotesis 1). Estos resultados respaldan la nocion
de que la identificacion organizacional tiene poder predic-
tivo sobre el comportamiento de los empleados, cuyo rendi-
miento va mas alla de las exigencias de su puesto (Moriano
et al., 2009). De ahi que las personas con altos niveles de
identificacion organizacional sean mas proclives a asumir
riesgos y a realizar innovaciones que beneficien a su or-
ganizacion. Estos resultados van en la misma linea que en
estudios previos que encuentran conductas de ciudadania
organizacional, proactivas y de iniciativa personal en miem-
bros altamente identificados con su grupo de trabajo (Topa
Cantisano et al., 2008). Asimismo, la identificacion con la
organizacion ejerce efectos, tanto directos como indirectos
en el rendimiento organizacional, lo que sugiere que la falta
de atencion a este aspecto por parte de la gestion podria
tener consecuencias negativas, incluso para empleados al-
tamente competentes (Fernandez-Salinero & Topa, 2022).

Ahora bien, se necesita una mayor investigacion que ex-
plore la influencia que las variables internas (e.g., clima

organizacional) y externas (e.g., autoridades educativas)
puedan ejercer en el desarrollo de una identidad social que
fomente el comportamiento emprendedor de los docentes.
Trabajos recientes muestran el interés por dicho campo de
investigacion y sugieren un fuerte nexo entre el liderazgo
de los directores (como conectores culturales, estructura-
les y relacionales) y el comportamiento emprendedor de los
docentes (Ho et al., 2022), por lo que el modelo de lideraz-
go desde la perspectiva de la identidad social parece espe-
cialmente adecuado para futuras investigaciones (Laguia et
al., 2021).

Asimismo, los resultados reflejan una relacion positiva
y significativa entre la identificacion organizacional y el
work engagement. Si los empleados se identifican con los
objetivos y valores del centro educativo en el que trabajan,
es mas probable que tengan un sentido de inversion en si
mismos y esto les lleve a realizar sus tareas con conciencia
y pasion y que aumente el deseo de contribuir a las metas
organizacionales (e.g., Schaufeli et al., 2006; Singh & Ona-
hring, 2019). En consecuencia, una cultura escolar de apoyo
puede afectar positivamente la disposicion de los docentes
a colaborar y participar en la toma de decisiones organiza-
cionales y adoptar roles de liderazgo educativo, en lugar de
asumir las normas tradicionales de ensefianza y respetar las
estructuras escolares tradicionales.

En linea con estudios anteriores (e.g., Kim et al., 2013),
los resultados obtenidos avalan una relacion positiva y signi-
ficativa entre el work engagement y el intraemprendimien-
to docente. Todo ello proporciona un marco que indica que,
cuando los miembros se unen y se sienten conectados entre
si, es probable que esto les brinde una mejor comprension
de lo que estan haciendo colectivamente, de forma que sea
mas factible que vean su trabajo como significativo y valio-
so. En este sentido, las autoridades educativas y los directo-
res de centros de ensefanza pueden desempenar un papel
importante a la hora de generar un clima de experiencia
compartida entre compaferos del mismo centro educativo
o intercentros, con el fin de desarrollar conductas de apren-
dizaje colaborativo y relaciones de confianza que pueden
redundar en una mayor identificacion organizacional y, con-
secuentemente, en un mayor intraemprendimiento.

En cuanto al papel mediador del work engagement en
la relacion entre la identificacion organizacional y el in-
traemprendimiento de los docentes, encontramos apoyo
empirico a dicha hipotesis. No obstante, en futuros estu-
dios se podrian plantear diferentes niveles de identificacion
(organizacional, de trabajo y profesional), puesto que en
muchas ocasiones las identidades sociales en las organiza-
ciones podrian estar mas relacionadas con identidades de
orden inferior, a nivel de unidad o grupo de trabajo o con
identidades referentes a los grupos profesionales, por lo
que estas identificaciones muestran diferentes resultados
organizacionales (Jeanson & Michinov, 2020).

A pesar de sus contribuciones, esta investigacion pre-
senta una serie de limitaciones. Primero, el estudio es
transversal, lo que limita el grado en que podemos hacer
inferencias causales. En segundo lugar, el instrumento uti-
lizado para medir el intraemprendimiento, la escala “Em-
ployee Intrapreneurship Scale” (EIS) de Gawke et al. (2019),
no esta disefada especificamente para medir el compor-
tamiento emprendedor del docente, puesto que algunos
de sus items son dificiles de adaptar al contexto educativo
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(e.g., “Realizo actividades para crear nuevas unidades de
negocio”), lo que podria analizarse en futuros trabajos. En
este sentido, es necesario que en el futuro las investigacio-
nes en el ambito docente generen instrumentos mas adap-
tados a este colectivo especifico a partir de definiciones
como la propuesta por Ho et al. (2021). De esta forma, el
intraemprendimiento docente podria centrarse especifica-
mente en diversas areas, como en el disefio y desarrollo
curricular, la integracion de tecnologia en el aula, el apren-
dizaje basado en proyectos, la investigacion educativa, el
compromiso con la comunidad y el desarrollo profesional de
todos los miembros del centro educativo. Ademas, se des-
taca la importancia de considerar la perspectiva de género
en las practicas de recursos humanos (Sora et al., 2021).

Por ejemplo, algunas de las posibles areas en las que po-
dria centrarse el intraemprendimiento docente serian: (1)
Integracion de la tecnologia: explorar formas de incorporar
la tecnologia en el aula para mejorar los procesos de ense-
fanza y aprendizaje; (2) Aprendizaje basado en proyectos:
promover experiencias de aprendizaje practicas que ani-
men a los estudiantes a trabajar en proyectos del mundo
real y a resolver problemas practicos; (3) Investigacion edu-
cativa: llevar a cabo investigaciones sobre metodologias de
ensefanza, resultados del aprendizaje y compromiso de los
estudiantes para mejorar la experiencia de aprendizaje en
general; (4) Compromiso con la comunidad: establecer aso-
ciaciones con la comunidad para ofrecer a los estudiantes
oportunidades de aprendizaje experimental fuera del aula;
(5) Desarrollo profesional: organizar talleres y sesiones de
formacion para que los profesores mejoren sus habilidades
docentes y se mantengan al dia de las Ultimas tendencias
en educacion.

Para concluir, se debe destacar que estamos ante los
primeros pasos de un fenomeno emergente, el estudio del
intraemprendimiento docente, que resulta cada vez mas
demandado, tanto por la sociedad como por las autorida-
des educativas. No se puede subestimar la importancia del
tema por el potencial que tiene para generar cambios en
los métodos de ensefanza, por las ventajas que tiene dicho
comportamiento en la forma de aprender de los estudian-
tes y por la propia satisfaccion personal de los docentes,
en la medida que se sientan mas identificados con su tra-
bajo y puedan desarrollarlo de una forma mas eficiente y
novedosa.
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