
Acontecimientos recientes, como los sucesos del 11-M, catás-
trofes naturales y otros desastres por el estilo, han puesto de relie-
ve la necesidad de estudiar una serie de profesionales, los «colec-
tivos de emergencias», que desempeñan un papel fundamental a la
hora de enfrentarse a sus consecuencias. Los bomberos son un
ejemplo claro, ya que se espera de ellos la realización de un con-
junto de conductas de máxima urgencia y riesgo. A pesar de tener
a su cargo, de forma casi exclusiva, la intervención en emergen-
cias, las teorías organizacionales al uso no suelen contemplar las
especiales características de organizaciones con turnos de 24 ho-
ras y donde la presión y el estrés, en lugar de ser algo a evitar, es
algo con lo que hay que familiarizarse. Trabajos como el de Boa-
da, de Diego, Agulló y Mañas (2005) ponen de manifiesto la in-
fluencia de los riesgos laborales, muy frecuentes en estas profe-
siones, en variables como el absentismo laboral.

Al lado de la dimensión de riesgo que caracteriza a estas profe-
siones, hay que ubicar otras dimensiones de parecida importancia.
Una de las más destacadas es la vulnerabilidad al burnout. Topa,

Fernández y Lisbona (2005) la han estudiado en relación con la
ruptura del contrato psicológico. Por su parte, Boada, de Diego y
Agulló (2004), en una investigación en la que participaban policías
locales, han puesto de manifiesto la existencia de relaciones entre
burnouty clima y motivación laboral. El estrés laboral al que están
de manera crónica expuestos estos profesionales ha sido objeto de
estudio en varios trabajos, entre los que destacan los de Neely y
Spitzer (1997), y de Torres, San Sebastián, Ibarretxe y Zumalabe
(2002). Aspectos organizacionales más propiamente dichos, como
los incentivos, o los procesos de socialización organizacional, tam-
bién se han contemplado, respectivamente, por Martín, Garijo y
López del Amo (1997), y por Bravo, Gómez y Montalbán (2004).

Todos estos estudios coinciden en aportar nuevos conocimien-
tos sobre dimensiones y aspectos organizacionales de estos colec-
tivos, que constituyen el objeto de nuestra investigación. Vulnera-
bilidad al burnout, estrés laboral, incentivos y socialización se han
revelado en la investigación empírica como predictores fiables del
desempeño en estas profesiones de riesgo. Partiendo de la base
que nos proporciona toda esta evidencia acumulada, nuestra pro-
puesta consiste en dar un paso más para mostrar el papel clave que
desempeñan los procesos de identidad organizacional. Se postula,
en concreto, que en este tipo especial de organizaciones los traba-
jadores deben estar respaldados por una fuerte solidaridad interna,
capaz de aglutinar a sus integrantes haciéndoles conscientes de su
interdependencia mutua y de que el éxito, si se consigue, será
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siempre un éxito colectivo, al estar descartado un imposible éxito
individual, se recurrirá a la Teoría de la Identidad Social (TIS). 

La TIS es una propuesta de Tafjel y sus colaboradores (Tajfel,
1978). Su objetivo inicial era la comprensión de la discriminación
intergrupos desde una óptica psicosocial (Haslam, 2001). Define
la identidad social como el resultado de la percepción de perte-
nencia a una categorización grupal (entendido en sentido amplio,
no en el sentido tradicional de «grupo pequeño»). Las personas in-
tentan satisfacer su necesidad de identificación social positiva a
través de los procesos de categorización, identificación y compa-
ración (Morera et al, 2004). Corresponde a Ashforth y Mael
(1989) el mérito de haber sido los primeros autores en comprender
la importancia de la potencial aportación de la TIS al ámbito de la
investigación organizacional, al proponer que la identificación or-
ganizacional es una forma de identificación social.

Se ha definido la identificación organizacional como la percep-
ción de unión con una organización y la vivencia como propios de
sus éxitos y fracasos (Mael y Ashforth, 1992). A partir de su tra-
bajo hablar de «identificación organizacional» es hablar también
de identificación social, ya que es la percepción de pertenencia a
una organización. Y con el mismo derecho se puede hablar de
«identificación grupal», o percepción de pertenencia a un grupo de
trabajo, y de «identificación profesional», o percepción de perte-
nencia a una profesión. 

Conviene establecer una diferenciación entre identificación or-
ganizacional y compromiso organizacional. Mowday, Steers y
Porter (1979), autores del cuestionario OCQ, ampliamente utiliza-
do en la investigación organizacional sobre compromiso, lo defi-
nen como la fuerza relativa de la identificación e implicación de
una persona con una organización. Este cuestionario fue utilizado
por Ashforth y Mael (1989) para poner de manifiesto que el com-
promiso y la identificación organizacional (reconceptualizada des-
de la TIS) son independientes entre sí. 

Aceptamos esta distinción y concebimos, con Meyer y Allen
(1997), que el compromiso organizacional consta de tres factores:
«afectivo», o apego emocional del empleado y su identificación e
implicación con la organización; «normativo», sentimiento de
obligación de continuar en la organización y «de continuar», ba-
sado en la percepción de los costes asociados con el abandono de
la organización (Topa, Lisbona, Palací y Alonso, 2004).

Si la solidaridad y la interdependencia mutua que se supone de-
ben caracterizar a los colectivos de emergencias, se basan en una
identificación compartida y en un elevado compromiso, también
hay que esperar que en estos colectivos se manifiesten las «con-
ductas de ciudadanía organizacional» (OCB), definidas por Organ
(1988) como aquellos comportamientos que van más allá de los re-
querimientos del puesto y que tienen como objetivo contribuir,
aunque sea de manera indirecta, a la eficacia de la organización.
De hecho, han sido consideradas un resultado organizacional por
numerosos autores, y también en investigaciones realizadas en el
ámbito de la TIS, como Ouwerkerk, Ellemers, y De Gilder (1999)
o Ellemers, de Gilder y van den Heuvel (1998).

Algo parecido se aplica a la satisfacción laboral, definida como
un conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas de la
persona hacia su trabajo. Ha sido tenida en cuenta por van Knip-
penberg y van Schie (2000), en una investigación con similares
objetivos a los nuestros.

Hasta la fecha, al menos dentro de nuestro conocimiento, no se
ha emprendido de forma sistemática el estudio de los colectivos de
emergencias desde los planteamientos y propuestas de la TIS, aun-

que, a la vista de la exposición anterior, es claro que de la TIS ca-
be esperar importantes contribuciones. Y ésta es la justificación y
el punto de arranque del trabajo. Dos son las cuestiones funda-
mentales a explorar en este momento inicial: el nivel y tipo de
identificación predominante en estos colectivos y la relación de la
identificación con el compromiso, OCB y la satisfacción.

¿A qué nivel se identifican más los miembros de estos colecti-
vos: organizacional, grupal o profesional? Se supone que se trata
de identificaciones diferentes. Van Knippenberg y van Schie
(2000) comprobaron que las dos primeras sí lo eran. En cambio,
Grice Paulsen y Jones (2002), que incluían una tercera identifica-
ción (la profesional), no llegaron a realizar esta comprobación. Por
su parte, Mael y Ashforth (1992) se limitan a establecer una dis-
tinción teórica entre la profesional y la organizacional. No se han
encontrado trabajos que hayan establecido de manera empírica la
independencia de estas identificaciones. 

En el trabajo, ya clásico, de Van Knippenberg y van Schie
(2000) la identificación con el grupo de trabajo resulta ser más
fuerte que la identificación organizacional y contribuye en mayor
medida a predecir resultados organizacionales. A la vista de los re-
sultados obtenidos en estos estudios, es claro que la identificación
no depende del tamaño, sino del tipo de grupo y del contexto que
hace saliente un grupo u otro. Por definición, la organización será
siempre el grupo de mayor tamaño, pero a veces el grupo que re-
sulta saliente es el equipo de trabajo (que puede ser multiprofesio-
nal) y a veces el grupo profesional, que puede ser muy minoritario
dentro de la organización. 

El compromiso ha recibido considerable atención en el ámbito
organizacional, especialmente debido a que su carencia es un pre-
dictor de conductas indeseables para la organización (Clugston,
2000). Pero también ha dado lugar a un numerosas investigaciones
sobre las dimensiones del constructo (Allen y Meyer, 1990; Meyer
y Herscovitch, 2001; De Frutos, Ruiz y San Martín, 1998). 

Al considerar la identificación organizacional una forma espe-
cífica de identificación social, Ashforth y Mael (1989) insisten en
el componente autodefinitorio de la identificación organizacional
como base para la diferenciación entre ésta y el compromiso. Asi-
mismo, desde nuestro punto de vista, es importante subrayar que
la identificación organizacional no es la base del compromiso or-
ganizacional (O’Reilly y Chatman, 1986) ni una parte de éste, en
contra de lo que defienden autores como Allen y Meyer (1990),
Mowdays et al (1979).

El presente estudio pretende, en primer lugar, comprobar si la
identificación grupal prevalece sobre la organizacional en un con-
texto determinado y si, a nivel exploratorio, ocurre lo mismo con
la identificación profesional. En segundo lugar, analizar si el com-
promiso y la identificación organizacional son empíricamente dis-
tintos. En tercer lugar, averiguar si la identificación con el grupo
está más relacionada con el compromiso organizacional, OCB y la
satisfacción que las otras dos identificaciones. Finalmente, espera-
mos poder clarificar qué parte de la identidad social: organizacio-
nal, grupal o profesional predice mejor los resultados organizacio-
nales: satisfacción laboral y OCB. 

Método

Participantes

La muestra estaba compuesta por 151 profesionales. Un 55%
eran bomberos del Ayuntamiento de Madrid y un 45% pertenecían
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al ejército. La edad media era 34,45 años (desviación típica:
10,31) con un 85,4% de varones. 

Instrumentos

Se han utilizado las subescalas de lealtad y obediencia para eva-
luar OCB propuestas por Van Dyne, Graham y Dienesch (1994)
con 9 y 10 ítems, respectivamente. Y una escala de respuesta tipo
Likert (0= nada de acuerdo y 5=totalmente de acuerdo). 

Para evaluar el compromiso se han seleccionado las subescalas afec-
tivo y normativo de Meyer y Allen (1997) con 6 ítems para cada subes-
cala. La escala de respuesta es igual a la utilizada al evaluar lealtad. 

La escala de 6 ítems que evalúa la satisfacción laboral se desa-
rrolló para el estudio atendiendo al criterio de longitud del cuestio-
nario, debido a las limitaciones de tiempo en la aplicación del cues-
tionario, exigidas por las instituciones participantes en el estudio.
Siendo su escala de respuesta tipo Likert (0= Insatisfecho y 5=
Muy satisfecho). Un ejemplo es: «Indica el grado de satisfacción o
insatisfacción que te produce el sueldo que recibes». Por último, la
escala de identificación social fue desarrollada ex profeso para el
estudio a partir de la revisión de las principales escalas sobre iden-
tificación social y organizacional realizada por Haslam (2001) y re-
cogiendo las consideraciones de van Knippenberg y van Schie
(2001), y Grice, Paulsen y Jones (2002) para evaluar identificación
con el grupo de trabajo, identificación organizacional e identifica-
ción profesional. Está compuesta por 7 ítems. Un ejemplo de ítem
es: «Me siento personalmente insultado cuando alguien critica
mi…». La escala de respuesta de 1 a 5 se aplicaba a la organiza-
ción, al grupo de trabajo y a la profesión de manera independiente. 

La fiabilidad de las escalas utilizadas en nuestro trabajo es
apropiada, en todos los casos, α es superior a .70 (véase tabla 1).

Procedimiento

Se escogieron tres parques de bomberos del Ayuntamiento de
Madrid: pequeño, mediano y grande en lo que a efectivos de per-

sonal y número de vehículos se refiere. Para la muestra del ejérci-
to, mandos de la institución seleccionaron una unidad prototípica
en las características sociodemográficas de sus miembros. En to-
dos los casos, se informó al personal y se aplicó el cuestionario de
forma voluntaria.  

Una persona del equipo investigador se desplazaba al lugar de tra-
bajo para aplicar los cuestionarios, que se rellenaban en su presencia. 

Resultados

Nuestra primera hipótesis era que la identificación grupal sería
mayor que la organizacional y nuestros resultados apoyan estas pre-
dicciones, ya que tras comprobar la diferencia de medias mediante
la prueba t de Student, se ha obtenido que la identificación grupal es
superior a la organizacional; la identificación profesional superior a
la organizacional y, por último, no existen diferencias significativas
entre la identificación grupal y la profesional (véase tabla 2). 

Antes de continuar con los análisis es necesario realizar una com-
probación previa, para confirmar que las tres identificaciones serán
independientes entre sí. Por eso se ha realizado un análisis factorial
exploratorio, siguiendo las sugerencias de Batista-Foguet y Coen-
ders (2000). El método utilizado fue de componentes principales con
rotación OBLIMIN, ya que las tres identidades correlacionan entre
sí. Se obtienen 3 factores que explican el 58,44% de la varianza. 

De manera resumida, podemos decir que los ítems de identifi-
cación organizacional saturan todos en un solo factor, con la ex-
cepción de los ítems 6 y 4. Es decir, aparece un factor claro con los
ítems de identificación organizacional (Or), pero las preguntas re-
feridas a la identificación profesional (Pr) y grupal (Gr) aparecen
mezcladas en dos factores (véase tabla 3a).

Por eso se realizaron dos nuevos análisis factoriales. Los resul-
tados del primer análisis, tomando la identificación organizacional
y la grupal se muestra en la tabla 3b. Se obtienen dos factores que
explican un 50,89% de la varianza. El análisis factorial realizado
con la identificación profesional y organizacional (véase tabla 3c),
explica un porcentaje algo superior de la varianza, un 52,55%.

Con respecto a esta comprobación, podemos decir que las iden-
tificaciones organizacional y grupal sí son independientes. Tam-
bién lo son las identificaciones profesional y organizacional. Sin
embargo, no ocurre lo mismo con la identificación grupal y la pro-
fesional, que parecen formar parte de una misma dimensión. El
análisis factorial que incluye la identificación profesional y la or-
ganizacional parece más adecuado, ya que, por una parte, explica
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Tabla 1
Descriptivos

M SD N Alpha 2 3 4 5 6 7 8

1. Id. Grup. 3.62 .766 054 .80 .462** .627** .289** .377** .240** .308** .305**

2. Id.  organiz. 2.97 .894 055 .84 – .280** .491** .474** .235** .083** .422**

3. Id. prof. 3.78 .853 057 .85 – .510** .600** .332** .468** .546**

4. Comp. normativ. 2.38 1.06 139 .77 – .635** .413** .351** .528**

5. Comp. afectiv. 3.20 1.01 141 .74 – .529** .395** .731**

6. Satisfac. 2.67 .919 146 .72 – .370** .456**

7. OCB: Lealtad 4.05 .605 144 .76 – .409**

8. OCB: Obed. 3.01 .878 138 .78 –

Tabla 2
Diferencias entre las medias de los tres tipos de identificación*

Id. grupal Id. organizacional Id. profesional

3,63a 2.98b 3.78a

Prueba t de Student: las medias con superíndices distintos son diferentes con una p<.000



un porcentaje mayor de varianza y, por otra, el factor de identifi-
cación profesional explica un elevado porcentaje de varianza por
sí solo, un 34,6%.

Debido a los resultados obtenidos en este análisis factorial,
no se tendrá en cuenta la identificación grupal para el resto de
análisis.

La segunda hipótesis predecía la independencia de los concep-
tos de compromiso e identificación organizacional. Para contras-
tarla se realizó un análisis factorial mediante el método de com-
ponentes principales y utilizando la rotación OBLIMIN, por
tratarse de aspectos correlacionados. Se obtuvieron tres factores
que explican el 54,6% de la varianza (véase tabla 3d). Podemos
concluir que se cumple la hipótesis propuesta ya que, aunque no
queda clara la estructura factorial del concepto de compromiso tal
y como lo han propuesto Meyer y Allen (1997), sí queda demos-
trada la estructura factorial independiente de la identificación or-
ganizacional respecto al compromiso organizacional.

Por lo que respecta a la tercera hipótesis sobre las relaciones
entre los resultados organizacionales y los dos tipos de identifica-
ción social, la correlación entre el compromiso afectivo es mayor
con la identificación profesional que con la organizacional (.510
frente a .491), y también es mayor la relación entre el compromi-
so normativo y la identificación profesional que con la organiza-
cional (.600 frente a .474 de la organizacional). Para el resultado
organizacional de satisfacción laboral, sólo se ha obtenido una co-
rrelación estadísticamente significativa con la identificación pro-
fesional (.332). Por último, para la lealtad, dentro de las OCB, no
se ha obtenido una correlación significativa con la identificación
organizacional, pero sí con la profesional (.468) y para la segunda
dimensión de OCB: obediencia, la correlación ha sido mayor para
la profesional (.422 frente a .546) (véase tabla 1), donde se reco-
gen todas las correlaciones. 

Se realizó también una segunda prueba para contrastar esta hi-
pótesis, un análisis de regresión en el que se introdujo en primer
lugar la identificación organizacional y en segundo la profesional
para cada una de las variables criterio ya mencionadas. Los resul-
tados son similares a los obtenidos con las correlaciones (véase ta-
bla 4), con la excepción de la variable obediencia, para la que la
identificación organizacional por sí sola no parece tener relación
al no ser significativo el análisis de regresión. Por el contrario, pa-
ra la variable lealtad el análisis de regresión, frente a la correla-
ción, reconoce la relación también con la identificación organiza-
cional y no sólo con la profesional, si bien la relación es mayor
para la identificación profesional. 

En cuanto a la cuarta y última hipótesis, sobre qué parte de la
identificación social predice mejor los resultados organizaciona-
les, se ha utilizado parte del análisis de regresión lineal realizado
para contrastar la tercera hipótesis.

Tomando como variable criterio la satisfacción, la identifica-
ción profesional añade significatividad al poder predictivo de la
organizacional, que no era significativa (véase tabla 4a).

La siguiente variable criterio en el segundo análisis de regre-
sión es la conducta de ciudadanía organizacional lealtad. En este
caso la identificación organizacional sí era predictor de la lealtad
y, además, la identificación profesional añadía valor predictivo
(véase tabla 4b).

Por último, al introducir como variable criterio la conducta de
ciudadanía organizacional obediencia, la identificación organiza-
cional no es predictiva de manera estadísticamente significativa,
pero sí lo es la identificación profesional (véase tabla 4c).

Como aspecto final a considerar,  puede resultar de interés ana-
lizar si existen diferencias en identificación superior entre los mi-
litares y los bomberos, para ello se realizó un ANOVA, y los re-
sultados nos llevan a afirmar que las diferencias en identificación
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Tabla 3
Análisis factorial de las identificaciones

3a. Análisis factorial de todos los ítems 3b. Análisis factorial de los ítems 3c. Análisis factorial de los ítems
organizacional y grupal profesional y organizacional

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 1 Factor 2 Factor 1 Factor 2
33,68% 14,04% 10,72% 36,59% 14,30% 34,06% 18,49%

Pr 1 .859 Or1(-) .723 Gr 4 .788 Or1 .777 Gr1 .759 Pr1 .813 Or1.756
Gr1 .765 Or2(-) .595 Pr6 .769 Or2 .554 Gr2 .607 Pr2 .691 Or2 .584
Pr3 .851 Or3(-) .837 Gr6 .725 Or3 .884 Gr4 .613 Pr3 .886 Or3 848
Gr3 .728 Or5(-) .667 Pr4 .709 Or5 .727 Gr5 .643 Pr4 .516 Or4 .522
Pr5 .743 Or7 (-).744 Or4 .669 Or6 .573 Gr6 .724 Pr5 .679 Or5 .702
Gr5 .640 Or6(-) .666 Or6 .567 Or7 .772 Gr7 .627 Pr6 .653 Or6 .669
Pr 7 .819 Gr3 .510 Gr3 .760 Pr7 .827 Or7 .743
Gr7 .655

3d. Análisis factorial de los items relativos a compromiso e identificación

Factor 1 Factor 2 Factor 3
34,89% 11,36% 8,36%

Af1 .873 Or1 .714 Af3 .686
Af2 .608 Or2 .554 Af4 .590
Nor2 .866 Or3 .799 Af6 .800
Nor3 .671 Or4 .592
Nor5 . 785 Or5 .663
Af5 .801 Or6 .721 Af5 .518

Or7 .722
Nor4 .545 Nor4 .588



entre bomberos y profesionales del ejército con la organización y
con la profesión son estadísticamente significativas. Resulta lla-
mativo que para los profesionales del ejército la mayor identifica-
ción se da con el grupo y no con la profesión o con la institución. 

Discusión y conclusiones 

Este trabajo pone de manifiesto que la TIS ofrece un marco teó-
rico de gran utilidad para comprender la vida organizacional de es-
tos colectivos de intervención en emergencias. Entre los resultados
destacamos que la identificación grupal es más fuerte que la orga-
nizacional. Este resultado ya lo habían encontrado van Knippen-
berg y van Schie (2000). 

En nuestro estudio la identificación grupal es más fuerte inclu-
so en una muestra donde el estatus de la pertenencia a la categoría
organizacional podría parecer superior al grupal, y ello resulta par-
ticularmente sorprendente en el caso de los profesionales del ejér-
cito. Si bien este hecho podría explicarse, también, por el tamaño
del grupo frente al de la organización. Como señala Brewer

(1991), la identificación con grupos pequeños proporciona un ni-
vel aceptable de distintividad, mientras que con grupos compues-
tos por muchas personas se puede ver como una amenaza a la dis-
tintividad. A ello hay que añadir que la semejanza (uno de los
factores que promueven la identificación) con los miembros del
grupo es mayor, porque es más probable que dentro del grupo se
compartan un mayor número de actividades y preferencias indivi-
duales. Además, por ser la identificación social dependiente del
contexto (véase Turner et al, 1987), es probable que la pertenencia
al grupo sea más saliente que la pertenencia a la organización.

En nuestras predicciones se esperaba encontrar una identifica-
ción profesional fuerte, pero ha resultado ser superior al resto. De
cualquier modo, este resultado quedaría parcialmente limitado por
el hecho de que la identificación profesional y grupal no estén cla-
ramente diferenciadas. Se ha decidido eliminar de los análisis pos-
teriores la identificación grupal, debido a los resultados obtenidos
en el análisis factorial. La interpretación de estos datos puede ser,
por un lado, que los sujetos sin un grupo de trabajo claro y defini-
do, como pueden ser los bomberos, al responder a las preguntas de
identificación grupal no perciben con claridad cuál es su grupo y
lo asimilan a profesión. Es decir, el trabajo con otros bomberos
que son compañeros de trabajo y de profesión, les impide diferen-
ciarlos claramente. Por lo que respecta a los militares, pueden
existir grupos de trabajo o unidades donde los compañeros tam-
bién lo sean de profesión.

En cuanto a la diferenciación entre el compromiso y la identi-
ficación organizacional ha quedado demostrada, a pesar de no uti-
lizar el mismo instrumento que otros trabajos previos que utiliza-
ban el OCQ de Mowday, Steers y Porter (1979). La estructura
factorial del instrumento de Meyer y Allen (1997) no coincide con
las dimensiones teóricas propuestas por los autores: compromiso
afectivo y normativo, pero no se encontraba entre nuestros objeti-
vos el análisis de este instrumento ni del compromiso organiza-
cional en general, sino únicamente comprobar su independencia
respecto a la identificación organizacional. 

Resulta sorprendente el hecho de que la identificación organiza-
cional no tenga relación con la satisfacción laboral ni con la leal-
tad. Sin embargo, estos resultados sí que tienen relación con la
identificación con la profesión que, en principio, es algo externo a
la organización. Para el caso de los bomberos, conversaciones in-
formales con ellos nos permiten explicar este hecho. En general, es-
tán bastante descontentos con la institución, pero muy satisfechos
con el trabajo que realizan. Además, el concepto de satisfacción la-
boral es muy complejo y subjetivo, cualquier pequeña variación in-
dividual afecta a la medida global. La última explicación posible es
la sugerida por Grice y cols. (2002), para los que la incongruencia
entre distintas identificaciones lleva a una menor satisfacción labo-
ral, es decir, el conflicto entre los valores e intereses asociados a la
identificación profesional y con la institución, en el caso de los
bomberos, puede hacer disminuir la satisfacción laboral. 

Por lo que respecta al poder predictivo de las dos identificaciones:
profesional y organizacional, exclusivamente para la conducta de
ciudadanía organizacional lealtad, la identificación organizacional es
predictora. Mientras que para las tres variables criterio: satisfacción,
lealtad y obediencia la identificación profesional es predictora.

Como en el trabajo de van Knippenberg y van Schie (2000),
una identificación diferente a la organizacional explica mejor cier-
tos resultados organizacionales. En nuestro caso no es la identifi-
cación grupal, sino la profesional la que parece añadir mucho al
poder explicativo de la identificación organizacional.
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Tabla 4
Regresiones lineales

4a. variable criterio satisfacción

Identificación Cambio en R cuadrado Beta p

Organizacional .042 .099 .459
Profesional .133 .380 .006

F= 5,430 y p<.007

4b. variable criterio lealtad

Identificación Cambio en R cuadrado Beta p

Organizacional .245 .344 .005
Profesional .183 .453 .000

F= 17,538 y p<.000

4c. variable criterio obediencia

Identificación Cambio en R cuadrado Beta p

Organizacional .005 -.080 .557
Profesional .221 .493 .000

F= 6,710 y p<.003

4d. criterio compromiso normativo

Identificación Cambio en R cuadrado Beta p

Organizacional .189 .288 .020
Profesional .171 .439 .001

F=14,077 y p<.000

4e. variable criterio compromiso afectivo

Identificación Cambio en R cuadrado Beta p

Organizacional .235 .325 .005
Profesional .247 .522 .000

F= 21,422 y p<.000
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