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Compendio
El objetivo de este estudio era probar un patrón de relaciones propuesto entre la identidad social y las
conductas de ciudadanía en ambientes laborales, considerando que la identidad social se centraba en la
identificación con el grupo y con la profesión, mientras que las conductas de ciudadanía se centraban en
el grupo de trabajo y el grupo profesional. Se había hipotetizado que estas relaciones podrían estar
parcialmente mediadas por el apoyo social percibido. Se evaluó el padron usando una muestra de profesores
de primaria (N = 134) que desarrollaban sus actividades profesionales en escuelas de Madrid. Se usó un
enfoque de modelado de ecuaciones estructurales y se encontró apoyo parcial para las hipótesis. Los
datos mostraron que el apoyo social media totalmente la influencia de la identidad social en las conductas
de ciudadanía y que se explicaba un porcentaje medio de la varianza en la variable criterio. Los resulta-
dos se han discutido de cara a sus implicaciones para la gestión de los recursos humanos en las
organizaciones y para la mejora de las relaciones intergrupales en los contextos organizacionales.
Palabras clave: Identidad social; identificación organizacional; apoyo social percibido; conductas de
ciudadanía organizacional.

Social Identity and Perceived Support in Organizations: Their Effects on Citizenship Behaviors

Abstract
The main purpose of this study was to prove a proposed pattern of relationships between social identity
and OCB in work settings, considering that social identity was focused on group identification and
professional identification while OCB was focused on work group and professional group. Moreover, it
was hypothesized that those relationships would be partially mediated by perceived social support. The
proposed pattern of relationships was assessed using a sample of primary teachers (N = 134) which
develops their professional activities in schools of Madrid. A structural equation modelling approach
was used and partial support for hypothesis has been found. Data showed that perceived social support
fully mediates the influence of social identity on OCB and a medium percentage of variance (61%) of
the criterion variable has been explained. Results have been discussed in order to their implications for
human resource management in organizations and for improving intergroup relations in educational
settings.
Keywords: Social identity; organizational identification; perceived social support; organizational
citizenship behaviors.

Para las modernas organizaciones el rendimiento de
sus miembros en el trabajo es la base para el logro de
los objetivos organizacionales, pero si éstos se limitan
exclusivamente a cumplir con las tareas pautadas, a lar-
go plazo, esto resulta insuficiente. Por este motivo son
diversos los autores que señalan la importancia de que
los empleados se involucren en actividades extra-rol
como clave para el éxito organizacional (Podsakoff,
Ahearne, & MacKenzie, 1997; van Knippenberg &
Ellemers, 2004).

Las organizaciones contemporáneas pueden ser con-
sideradas como grupos internamente estructurados, los
que a su vez se sitúan dentro de complejas redes de rela-
ciones intergrupales caracterizadas por diferencias de
poder, estatus y prestigio (Hogg & Terry, 2000). En tales
situaciones, las personas tienden a desarrollar una
identidad social que puede estar centrada en diversos
grupos organizacionales, como la unidad o equipo de
trabajo, los roles funcionales, la profesión, el grupo sin-
dical, el tipo de contrato o las redes informales de
contactos, entre otros (Yubero & Morales, 2006). En
este sentido, un abultado cuerpo de investigación em-
pírica está mostrando el impacto que la identificación –
ya sea organizacional o grupal – tiene sobre los resul-
tados en el plano personal y organizacional, como la
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satisfacción, el compromiso, las conductas de ciuda-
danía, la innovación y el rendimiento extra rol (Ellemers,
De Gilder, & Haslam, 2004; Ellemers, De Gilder, & van
den Heuvel, 1998; Ellemers, Kortekaas, & Owerkerk,
1999; Topa-Cantisano, Fernández, & Palací, 2006; Topa-
Cantisano & Palací, 2005; Topa-Cantisano & Palací,
2007; van Knippenberg, 2000; van Knippenberg &
Ellemers, 2004; van Knippenberg & van Schie, 2000).

Por otra parte, ya se ha señalado que para comprender
la conducta de las personas en el trabajo es necesario
considerar la organización percibida por los miembros
(Peiró, 1990). Así, en diversos procesos relacionados
con la satisfacción y el bienestar de los trabajadores,
el apoyo social percibido juega un papel relevante
(Eisenberg, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986;
Hutchinson, 1997; Kottke & Shratinski, 1988).

Este estudio se propone explorar empíricamente las
relaciones entre la identificación de las personas en el
interior de las organizaciones, el apoyo social percibido
y las conductas de ciudadanía.

Identidad Social en las Organizaciones
y Comportamiento de Los Empleados

Para las organizaciones complejas que predominan
hoy en día, el rendimiento pautado en las tareas de cada
puesto no es suficiente de cara al logro de los objetivos
organizacionales más amplios y a largo plazo. En este
sentido, las organizaciones necesitan promover todos
aquellos comportamientos que son discrecionales, es
decir que el empleado no está obligado a ejecutar como
parte de su desempeño en el papel laboral. Estas
conductas de rendimiento más allá del propio rol se han
designado de diversas maneras, llamándolas conductas
de ciudadanía organizacional (Organ, 1988), conductas
extra – rol, conductas prosociales, iniciativa personal
(Frese, Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997), rendimiento
contextual y proactividad. Entre otras manifestaciones,
estos comportamientos discrecionales se concretan en
ayudar a los compañeros que tienen sobrecarga laboral,
en proponer ideas nuevas que mejoren los resultados,
en defender a la organización delante de otros y en pro-
curar la mejora de la propia cualificación para rendir
mejor en el trabajo.

Algunos estudios precedentes han explorado la
existencia de diversos focos hacia los cuales se pueden
orientar estas conductas de ciudadanía (Christ, Van
Dick, Wagner & Stellmacher, 2003), especificando que
pueden darse comportamientos centrados en beneficiar
al grupo, a la organización o a la propia profesión. Sin
embargo, una pregunta que aún no se ha logrado res-
ponder de manera definitiva es cómo promover estas
conductas o, dicho de otra manera, qué aspectos de la
vida organizacional influyen en la decisión de los

trabajadores de implicarse en tales comportamientos.
Cada vez se pone de manifiesto con más insistencia

que la conducta de las personas en el trabajo depende,
en gran medida, de las percepciones que tienen los
miembros de las dimensiones relevantes de las organi-
zaciones en las que se hallan integrados (Peiró, 1990).
Desarrollando esta idea, en la última década, el enfoque
de la identidad social aplicado al trabajo ha venido po-
niendo de manifiesto el poder predictivo que la identifi-
cación de las personas en las organizaciones tiene sobre
los resultados en el plano personal y organizacional
(Haslam, 2004a; Haslam, Postmes, & Ellemers, 2003;
Haslam, van Knippenberg, Platow, & Ellemers, 2003).
Dentro de este enfoque se entiende que la identidad
social es aquella parte de la concepción del yo que se
deriva de la pertenencia a diferentes grupos sociales, y
que va unida a una serie de significados emocionales y
valorativos ligados a esa pertenencia (Tajfel, 1982; Tajfel
& Turner, 1979).

Desde el inicio, las teorías de la identidad social y
de la categorización del yo mostraron que las personas
podrían identificarse con diversas categorías dentro de
su ambiente, y que tales categorías podían tener un gra-
do mayor o menor de inclusividad. En concreto, en las
organizaciones laborales, los empleados se pueden iden-
tificar con su profesión, con el colectivo de trabajadores
a que pertenecen en forma genérica o con su grupo de
trabajo específico (Ashforth & Mael, 1989; Mael &
Ashforth, 1992).

Los estudios más recientes señalan que estos múl-
tiples focos de identificación que las personas tienen a
su disposición en el trabajo, tienen influencia sobre los
resultados, aunque todavía se discute la importancia
relativa de cada una de ellos y los hallazgos empíricos
resultan contradictorios en ocasiones (Christ et al., 2003;
Ellemers et al., 1998; Mael & Ashforth, 2001; Topa-
Cantisano & Palací, 2007; van Knippenberg & van
Schie, 2000, Yubero & Morales, 2006).

El hallazgo que parece claramente establecido es
que, en la medida en que las personas estén más iden-
tificadas con su grupo, resulta más probable que actúen
de acuerdo con una identidad social que está implicada
por la pertenencia a dichos grupos (Haslam, van
Knippenberg et al., 2003). Esto también supone que las
personas estén dispuestas a adoptar los puntos de vista
del grupo, a perseguir los intereses grupales y, si éstos
se oponen a aquellos, a dejar de lado sus propios intereses
personales. Por eso, como ya se ha señalado en otra
parte (Topa-Cantisano & Palací, 2005), aunque los
empleados pueden estar motivados para rendir bien en
las tareas pautadas en su puesto cuando su identidad
personal es más saliente, sus esfuerzos en esta situación
es probable que estén más dirigidos a sus objetivos
personales que al interés del grupo o de la organización.
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Por el contrario, y basándonos en hallazgos previos
(Doosje, Spears, & Ellemers, 2002; Mael & Ashforth,
1992), es de esperar que la identificación lleve a las
personas a invertir más esfuerzos en comportamientos
orientados a los intereses colectivos, es decir que la
identificación con la profesión o el grupo promueva las
conductas de ciudadanía en general y más específi-
camente las que están centradas en la eficacia grupal.
En el contexto laboral de la profesión docente los com-
portamientos extra rol son aún más importantes como
ya se ha señalado (Christ et al., 2003; Van Dick & Wagner,
2002). Entre otros razones se puede argumentar que los
docentes son en su mayoría funcionarios públicos, con
escasas posibilidades de promoción, que desarrollan una
tarea estresante y reciben a cambio una recompensa
económica fija, que depende más de la antigüedad en el
puesto que de evaluaciones de su productividad. Esto
conforma un panorama en el cual muchos docentes se
encuentran quemados con su trabajo, se sienten acosados
por alumnos y padres y sus motivaciones intrínsecas
acaban siendo escasas. Dentro de este marco, la identidad
social puede jugar un papel muy destacado a la hora de
promover las conductas de ciudadanía y otros compor-
tamientos discrecionales en el trabajo.

Sobre la base de esta literatura, en el presente estudio
se pronostica que la identidad social en el trabajo, en
sus diversas formas de identificación con el colectivo
profesional a que se pertenece o con el grupo de trabajo,
influirá sobre las conductas de ciudadanía, orientadas a
su vez tanto al grupo como a la profesión.

La Identidad Social como Base para el Apoyo
Social Brindado y Recibido

Por apoyo social se entiende un amplio abanico de
recursos que las personas perciben como procedentes
de su entorno social y que muestran una influencia de-
cididamente favorable sobre el bienestar personal en
múltiples procesos psicosociales (Eisenberg et al., 1986;
Hutchinson, 1997; Kottke & Shratinski, 1988; Littler-
Bishop, Seiden-Feller, & Opaluch, 1982). El papel
mediador del apoyo social percibido es, por lo tanto,
reconocido en diversos modelos explicativos del
bienestar psicológico en el trabajo, como el modelo de
demandas – control de Karasek (1979) o el modelo OSI
(Indicador de Estrés ocupacional) de Cooper, Sloan y
Williams (1988).

Desde el enfoque de la identidad social aplicado al
trabajo se viene insistiendo en que la identidad social es
la base para recibir apoyo social dentro de un grupo y
de una organización (Haslam, 2004b; Haslam, O’Brien,
Jetten, Vormedal, & Penna, 2005; Haslam, Vigano,
Roper, Humprey, & O’Sullivan, 2003). De hecho, pare-
ce que hay tres formas distintas en las cuales la
identificación puede afectar al apoyo social: por la

disponibilidad de un miembro del grupo a brindar apoyo
social a otro, por la probabilidad de que la persona nece-
sitada de apoyo, lo acepte y finalmente, por la inter-
pretación que ésta haga del ofrecimiento de apoyo que
recibe. Diversas investigaciones han aportado soporte
empírico para estas afirmaciones (Levine, 1999; Levine,
Cassidy, Brazier, & Reicher, 2002; Levine, Prosser, Evans,
& Reicher, in press). Como han demostrado estos estudios,
dar apoyo social es contingente con las percepciones de
una identidad social compartida. Así, es más probable
que una persona brinde apoyo social a un miembro de su
propio grupo, es más probable que el apoyo social sea
aceptado cuando quien lo brinda es percibido como
miembro de una categoría social compartida y, por fin, es
más probable que las intenciones con las que se ofrece
apoyo sean adecuadamente interpretadas cuando ambas
personas pertenecen al mismo grupo social (Topa-
Cantisano et al., 2006).

Como consecuencia de esto, en aquellas situaciones
en que una persona se define a sí misma como miembro
de un grupo, está en condiciones de recibir apoyo social
de otros que comparten con ella esa misma identidad.
Esta disponibilidad de apoyo podría tener un potencial
para mejorar su bienestar personal. De hecho, Haslam
mismo señala que la identidad social compartida y el
apoyo social percibido, como resultado de ésta, influyen
en la redefinición del potencial valor estresor de los es-
tímulos (Haslam, 2004b; Haslam et al., 2005; Haslam,
Jetten, O’Brien, & Jacobs, 2004). De aquí se puede
deducir que en la medida en que las personas estén más
identificadas con su grupo social, percibirán más apoyo
social y, como consecuencia de ello redefinirán la
situación de modo más positivo implicándose en
comportamientos discrecionales beneficiosos para su
grupo y su colectivo profesional.

Sobre la base de la literatura revisada hasta aquí en
el presente trabajo se pronostica que las relaciones en-
tre la identidad social y las conductas de ciudadanía
estarán parcialmente mediadas por el apoyo social
percibido.

En concreto, las hipótesis que se proponen son las
siguientes:
1. La identidad social se manifestará en forma de

identificación con el colectivo profesional y con el
grupo.

2. Las conductas de ciudadanía se manifestarán en
relación con la profesión y con el grupo de trabajo.

3. La identidad social influirá en forma directa sobre
las conductas de ciudadanía de los trabajadores.

4. La identidad social influirá sobre el apoyo social
percibido, que a su vez influirá sobre las conductas
de ciudadanía.
El modelo completo de relaciones propuesto en la

presente investigación se refleja en la Figura 1.
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Método

Participantes
Los participantes en este estudio (N = 134) han sido

profesores de educación primaria que se desempeñaban
en escuelas de la Comunidad de Madrid. La media de
edad de la muestra es de 38,1 años (SD = 10,8) y la
media de experiencia docente es de 12,8 años (SD =
10,9). Los profesores pertenecían a escuelas públicas
(82,8%), privadas (11,1%) y concertadas (5,9%) y eran
un 76,1% de mujeres.

Procedimiento
Los colaboradores del equipo investigador contac-

taron con los profesores en su lugar de trabajo y les
explicaron los motivos y la confidencialidad del estudio.
Después de prestar su consentimiento en forma verbal,
los participantes rellenaron un cuadernillo conteniendo
diversas escalas. Los colaboradores del equipo inves-
tigador, que desarrollaron su tarea a cambio del reco-
nocimiento de créditos académicos universitarios de
carácter práctico, remitieron a éstos los formularios cum-
plimentados por los participantes.

Instrumentos
Identificación con los educadores en general y con

el grupo: fue medida con una versión modificada de la
escala de Mael y Ashforth (1992), Organizational Identi-
fication Questionnaire, debido a que es una de las medi-
das más comúnmente utilizadas en los estudios organi-
zacionales. La escala consta de seis ítems que se propu-
sieron a los participantes dos veces, la primera de ellas
centrada en Los docentes en general, la segunda en mi

grupo de profesores de primaria. La fiabilidad de ambas
versiones es α= .74 para la primera, α= .75 para la
versión enfocada en el grupo de primaria. Ejemplos de
los ítems son: Me siento personalmente insultado cuando
alguien critica a ..., Suelo decir “nosotros” en lugar de
“ellos” cuando hablo de... La escala de respuesta tipo
Likert iba de 1 (Muy en desacuerdo) a 5 (Muy de acuerdo).

Apoyo social percibido: se midió con la escala de
POS de Eisenberg et al. (1986) en la versión adaptada
de Vandenberg y Self (1993) que se centra en el grupo
de trabajo. La fiabilidad de la escala fue excelente ya
que alcanzó un α= .94 con una versión de nueve ítems.
Algunos ejemplos de ítems son: Mi grupo se preocupa
por mi bienestar, Mi grupo aprecia cualquier esfuerzo
extra por mi parte, Mi grupo está dispuesto a ayudarme
cuando necesito un favor. La escala de respuesta tipo
Likert iba de 1 (Muy en desacuerdo) a 5 (Muy de acuerdo).

Conductas de ciudadanía organizacional y grupal:
se midieron estas variables con las dos versiones de la
escala de OCB orientadas a los educadores en general y
al grupo de trabajo (Christ et al., 2003), conteniendo la
primera tres ítems y la segunda cuatro. Alcanzaron unas
fiabilidades de α = .79 y α = .65 respectivamente. Son
ejemplos de sus ítems: Hablo bien a los demás de los
profesores en general, Ayudo a los otros profesores de
primaria que tienen exceso de trabajo. La escala de
respuesta tipo Likert iba de 1 (Muy en desacuerdo) a 5
(Muy de acuerdo).

Resultados

Los estadísticos descriptivos y la matriz de correla-
ciones del estudio se observan en Tabla 1.

Figura 1. Modelo de relaciones pronosticado.
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Tabla 1
Estadísticos Descriptivos y Matriz de Correlaciones de las Variables del Estudio (N = 119)

Variables Media SD Identificación Identificación Apoyo OCB
profesorado profesorado social grupal
primaria general percibido

1. Identificación profesorado 3.8 .68
   primaria
2. Identificación profesorado 3.6 .68 .87**
   en general
3. Apoyo social percibido 3.4 .58 .23** .19*
4.OCB grupal 3.7 .68 .04 .03 .47**
5.OCB profesión 3.9 .53 .17* .06 .28** .14

Nota. ** p < .001 ; * p < .05.

Para poner a prueba las hipótesis del estudio se
emplea un modelo de ecuaciones estructurales que
propone dos variables latentes exógenas (identidad so-
cial y apoyo social percibido) y una variable latente
endógena (conductas de ciudadanía). Cada una de estas
variables latentes disponía de indicadores observables
constituidos, bien por las medias de las correspondientes
subescalas, bien por los ítems originales en el caso del
apoyo social percibido. Tomando como entrada la ma-
triz de datos originales, se usó el procedimiento GLS
(generalized least squares) y se evaluó el ajuste a través
de diversos índices, tales como el estadístico χ2 y su
nivel de probabilidad asociado. A causa de la sensibilidad
del estadístico χ2 al tamaño de la muestra y a las
desviaciones de la normalidad en los datos, se proponen
también otros índices de ajuste comparativos como GFI
(goodnes of fit index), el TLI (Tucker Lewis index ) o el

RMR (root mean error). Se recomiendan valores por
encima de .95 para estos indicadores y menores de .06
para el RMR (Byrne, 2001). La estimación del modelo
presenta unos valores adecuados, aunque todavía
mejorables, como se puede apreciar en Tabla 2. En el
proceso de re-especificación del modelo se eliminó la
relación directa entre identidad social y OCB que no
resultaba estadísticamente significativas sobre la base
de sus C. R. (critical ratios) obteniendo un modelo de
mejor ajuste. Finalmente, tomando en consideración los
M. I. (modification indices) del modelo, se aplicaron
covarianzas entre los errores de los ítems del apoyo
social percibido debido a que la similitud del contenido
en ambos pares de ítems así lo justificaba. Las esti-
maciones estandarizadas del modelo final se muestran
en Figura 2. De este modo se encontró apoyo a las dos
hipótesis del estudio, aunque la segunda de ellas se
confirma sólo de modo parcial.

Tabla 2
Indicadores de Ajuste para la Re-Especificación de Modelos

Modelos    α  g.l. p CMIN/DF GFI TLI RMR

Inicial 114.2(62) .00 1.8 .86 .38 .05
Sin path directo entre identificación y OCB 114.1(63) .00 1.8 .86 .39 .05
Con covarianza entre ítems apoyo social 109.3 (62) .00 1.7 .87 .43 .05

Final 100.1 (61) .001 1.6 .88 .52 .04

Discusión

El presente estudio tenía como objetivo poner a
prueba un modelo de relaciones, basado en el enfoque
de la identidad social, entre la identificación de los
empleados en contextos laborales y las conductas de
ciudadanía, en el cual las relaciones de ambas se hallaban
mediadas por el apoyo social percibido. Los resultados
confirmaron parcialmente las hipótesis planteadas.

En primer lugar se verifica la influencia de la
identidad social sobre las conductas de ciudadanía con-
firmando y ampliando así los hallazgos de estudios pre-
cedentes. De una parte, se repiten los datos encontrados
en diversos trabajos que señalaban la mayor probabilidad
de que las personas se impliquen en comportamientos
favorables a su grupo y a su colectivo profesional como
consecuencia de la fuerza de su identificación con estos
grupos sociales (Ellemers, 2001; Ellemers et al., 2004;
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Van Dick & Wagner, 2002; van Knippenberg &
Ellemers, 2004). Por otra parte, se amplían los hallazgos
con maestros israelíes (Somech & Drach-Zahavy, 2000)
que señalaban que las conductas de ciudadanía eran di-
ferentes en función del nivel organizacional que se
analizara o con maestros australianos, que verificaban
la influencia del tipo de vinculación contractual de la
persona con el establecimiento educativo (Feather &
Rauter, 2004) sobre la relación entre identificación y
conductas de ciudadanía. Estos hallazgos también
confirman los estudios que exploraron la influencia de
las diversas formas de identificación con diferentes for-
mas de conductas de ciudadanía con grupos de docen-
tes alemanes (Christ et al., 2003). No obstante, estos
modelos habían planteado relaciones directas entre
predictores y criterios, sin proponer la existencia de
posibles variables mediadoras. Además en los estudios
referidos no se alcanza a explicar más que entre el 18 %
y el 43% de la varianza de las conductas de ciudadanía,
mientras que en el presente modelo el porcentaje de
varianza explicada en el criterio asciende al 65%.

Por otra parte se confirma el pronóstico de que la
relación entre la identidad social y los resultados estará
mediada por el apoyo social percibido, verificándose así

nuevamente que la identidad social compartida aparece
como la base para una redefinición de las situaciones
experimentadas por las personas en los contextos
laborales (Haslam, 2004b), redefinición ésta que influye
sobre sus comportamientos (Haslam et al., 2005;
Haslam, van Knippenberg et al., 2003; Haslam et al.,
2004). En este sentido se están ampliando los resul-
tados de los estudios precedentes que se centraban
preferentemente en respuestas negativas ante el estrés
laboral continuado, como el síndrome de estar quemado,
o se limitaban a resultados actitudinales, como la
satisfacción laboral (Topa-Cantisano & Morales, 2007).

Basándonos en el principio de compatibilidades
entre actitudes y conductas, es razonable esperar que
haya un patrón de relaciones más complejo en el cual
las distintas formas de identificación en el trabajo – con
el colectivo profesional y con el grupo de trabajo – y las
distintas conductas de ciudadanía – cuyos destinatarios
pueden ser el grupo, la organización o los miembros
de la propia profesión – se hallen vinculadas entre sí a
través de apoyo social percibido como procedente de
diferentes fuentes dentro del mismo contexto laboral.

Muchas organizaciones educativas viven hoy
procesos de cambio complejos derivados, entre otras
causas, de la implantación de sistemas de control de
la calidad, procedimientos de rendición de cuentas o
accountability, difusión de metodologías de enseñanza
no presenciales, y de la alta conflictividad entre colec-
tivos – docentes, alumnos y padres – en los centros
educativos. En este contexto tan problemático, la iden-
tificación de los docentes con su grupo de trabajo como
alternativa a la identificación con categorías más am-
plias, como la profesión o la organización, podría jugar
un papel crucial en la actitud de los participantes hacia
otros grupos con los que interactúan en su ambiente
laboral. De hecho se comprueba que esta identificación
influye en la percepción del apoyo social que reciben
de sus colegas y en la disponibilidad a comportarse de
forma prosocial con ellos. En este sentido, ya se había
señalado en otros trabajos (Rodríguez et al., 2005), que
la identificación de las personas con categorías sociales
más amplias e inclusivas, en lugar de otras más
restringidas, podría ser una herramienta adecuada para
reducir las actitudes negativas hacia los otros grupos y
minimizar los conflictos intergrupales. Por otra parte,
refiriéndonos ya a organizaciones latino-americanas,
se ha encontrado en estudios previos (Ferreira et al.,
2006) que las variables de tipo psicosocial – como el
colectivismo – pueden tener una influencia inesperada
en las relaciones entre predoctores – como la justicia
organizacional – y variables de resultado – como el
compromiso afectivo con la organización-confirmando
así que hay una complejidad notoria en los patrones de
relación entre las variables.
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Figura 2. Estimaciones estandarizadas del modelo re-especificado.
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Este trabajo adolece de muchas limitaciones, entre
las que se puede señalar el tamaño de la muestra como
una de las más destacadas. Si bien es cierto que hay una
gran dificultad para acceder a los trabajadores en los
ambientes reales en que se desempeñan y no se cuenta
para ello con el apoyo de las organizaciones, hay que
considerar que el muestreo por conveniencia empleado
podría agravar este problema. Por otra parte, el carácter
autoinformado de los datos, sujetos a la varianza común,
y la transversalidad del diseño obligan a tomar las
conclusiones con la debida cautela. Pese a que no se
pueden establecer relaciones causales definitivas a
partir de los hallazgos de este estudio, se espera que el
presente trabajo indique la importancia de explorar con
más detenimiento la importancia de la identificación de
las personas en los contextos organizacionales, debido
entre otras razones a la relevancia que las conductas de
ciudadanía docente tienen sobre otros resultados desea-
bles en el ámbito académico, incluso en el alumnado,
como se ha puesto de manifiesto en trabajos preceden-
tes (Rego & Pereira, 2004).
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