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RESUMEN 

En esta investigación, se planteó como objetivo general analizar el efecto de los 

Comportamientos de Ciudadanía Organizacional con el desempeño laboral del 

personal de una empresa de Seguridad Integral, 2023. La metodología utilizada es 

de tipo cuantitativa, y el diseño es de carácter explicativo. Los participantes fueron 

249 colaboradores, siendo un promedio de 95.98% del sexo femenino y un 4.02% 

del sexo masculino, así mismo, se aplicó la Escala de Comportamientos de 

Ciudadanía Organizacional y el Cuestionario de Desempeño Laboral, los cuales 

fueron aplicados de manera remota. Los resultados obtenidos luego de la aplicación 

y el procesamiento de datos a través del Software SPSS versión 25, con la técnica 

estadística de regresión lineal simple indicaron que, el efecto es bajo con respecto 

a la influencia que tienen los comportamientos de ciudadanía organizacional sobre 

el desempeño de los colaboradores, demostrando un coeficiente de determinación 

R2 =,007 y un coeficiente beta estandarizado β =, 086. En conclusión, se infiere que, 

en el personal del rubro de seguridad integral, no se aprecia influencia de los 

comportamientos de ciudadanía organizacional dentro del desarrollo de sus 

actividades laborales. 

Palabras clave: Comportamientos de ciudadanía organizacional, desempeño 

laboral. 
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ABSTRACT 

In this research, the general objective was to analyze the influence of Organizational 

Citizenship Behaviors on the work performance of the staff of a Comprehensive 

Security company, 2023. The methodology used is quantitative, and the design is 

explanatory in nature. The methodology used is quantitative, and the design is 

explanatory in nature. The participants were 249 employees, with an average of 

95.98% female and 4.02% male. Likewise, the Organizational Citizenship Behavior 

Scale and the Work Performance Questionnaire, which were applied remotely. The 

results obtained after the application and data processing through SPSS software 

version 25, with the statistical technique of simple linear regression indicated that 

the effect is low with respect to the influence that organizational citizenship 

behaviors have on performance. of the collaborators, demonstrating a coefficient of 

determination R2 =.007 and a standardized beta coefficient β =.086. In conclusion,it 

is inferred that, in the personnel of the comprehensive security area, there is no 

influence of organizational citizenship behaviors within the development of their 

work activities. 

Keywords: Organizational citizenship behaviors, work performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

La práctica de los Comportamientos de Ciudadanía Organizacional (CCO), ha 

ido teniendo una mayor relevancia en los últimos años dentro de las 

organizaciones (Guárate y Lilene, 2015), debido a su alto efecto de eficacia, 

por ello, se espera que los colaboradores demuestren que son capaces de 

realizar actividades más allá de las funciones requeridas (Rosario et al. 2019). 

Mas (2018), indica que los Comportamientos de Ciudadanía Organizacional 

(CCO), son acciones que los colaboradores realizan de forma individual y 

estas van más allá de las exigencias del puesto de trabajo; Sin embargo, la 

presencia de estos comportamientos se ha visto afectada por diversos 

factores, principalmente por los niveles bajos de apoyo por parte de los 

equipos gerenciales. 

Castillo (2019), refiere el desempeño laboral, como un conjunto de aportes y 

esfuerzos que están dirigidos hacia las metas, evitando deficiencias o daños 

en los colaboradores y en la organización, dependiendo del contexto, y 

recursos propios. 

El desempeño laboral, cuenta con 3 dimensiones; la primera dimensión se 

refiere al rendimiento en la tarea; la segunda dimensión es el rendimiento en 

el contexto de interacción positiva con los compañeros, cumplimientos con las 

políticas, procedimientos organizacionales y la tercera se denomina 

comportamientos laborales contraproducentes, se refiere a los 

comportamientos negativos que son ejecutados por los colaboradores en su 

centro de trabajo (Jurado, 2019). 

Un estudio, desarrollado por Guárate y Lilene, (2015), en el personal del área 

de Capital humano de una Universidad en Venezuela, demostró que existe 

falta de cooperación entre compañeros de trabajo, apoyo, dificultad para 

obedecer políticas y normas de la organización, esto produce un constante 

retraso en las actividades y en las metas planteadas, esto como resultado de 

la influencia negativa que ha tenido el ambiente que se les brinda en el centro 

de trabajo, lo cual evidencia la carencia de práctica de comportamientos 

organizacionales que llevan a la rentabilidad y estabilidad de la empresa. 

Padilla y Gonzales (2020), refiere que, en México, se obtuvo evidencias de los 

trabajadores que realizan esfuerzos y actividades más allá de lo requerido. 
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En cuanto al desempeño laboral, se obtuvieron evidencias de estudios 

realizados, los cuales indican que se ha visto afectado debido a conductas, 

actitudes e interacciones demostradas por los colaboradores, esto se observa 

en el estudio de Baltodano y Espino (2016), en el personal administrativo de 

una Universidad en Nicaragua, en este se demostró la dificultad para realizar 

actividades de su puesto de trabajo con eficiencia. 

Asimismo, se encontró un estudio realizado por Vásquez y Castillo (2016), en 

los colaboradores de la clínica San Juan de Dios, Pimentel, donde se registró 

problemas de desempeño laboral, causados por la insatisfacción de los 

colaboradores con sus funciones al ser monótono y aburrido. Pedraza et al. 

(2010), menciona que la deficiencia que genera en los colaboradores va a 

tener una influencia negativa en el ámbito laboral, ocasionando 

descompromiso colectivo. Es por ello, que los colaboradores deben sentirse 

identificados y comprometidos para asumir su rol, de esta manera que ayude 

a un mejor desempeño laboral (Oladapo y Du, 2020). 

En el plano local, no se observa estudios recientes con las variables 

seleccionadas, si no que se muestran estudios asociadas a otras variables, 

tales como, compromiso laboral, clima organizacional, etc., (Guárate y Lilene, 

2015). 

La selección de esta población del personal de Seguridad Integral, debido a la 

importancia que tiene la práctica de las conductas de ciudadanía 

organizacional dentro del contexto y desarrollo laboral. El personal del rubro 

de seguridad, pasa la mayor parte de su tiempo dentro de su centro de trabajo 

e interactúan constantemente con las personas (Mendoza, 2019), por lo cual 

es indispensable que este ambiente sea el más óptimo y pertinente para que 

puedan ejecutar sus funciones con normalidad y eficacia, para lograr esto 

(Mellado, 2022). 

Por tal razón, se planteó la siguiente pregunta, ¿Cómo influyen los 

Comportamientos de Ciudadanía Organizacional en el desempeño laboral del 

personal de una empresa de seguridad integral, 2023? 

Esta investigación se justifica porque va permitir a la empresa de seguridad 

integral conocer los comportamientos de ciudadanía organizacional de sus 

colaboradores y cómo influye en su desempeño laboral. 
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Así mismo, es relevante debido a que cumple el propósito de comprender la 

manera en cómo se comportan las personas en las organizaciones, y en base 

a lo investigado, buscar mejoras para la organización para obtener resultados 

eficientes por parte del colaborador (Christa, et al. 2020). 

Por lo tanto, se ha planteado como objetivo general, analizar el efecto de la 

influencia de los Comportamientos de Ciudadanía Organizacional con el 

desempeño laboral del personal de una empresa de Seguridad Integral, 2023. 

Como primer objetivo específico, establecer la influencia del comportamiento 

de altruismo sobre el desempeño laboral del personal de una empresa de 

seguridad integral, 2023. El segundo objetivo específico, establecer la 

influencia del comportamiento de concienciación sobre el desempeño laboral 

del personal de una empresa de seguridad integral, 2023. Como tercer objetivo 

específico, establecer la influencia del comportamiento de virtud cívica sobre 

el desempeño laboral del personal de una empresa de seguridad integral, 

2023. El cuarto objetivo específico, establecer la influencia del 

comportamiento de deportividad sobre el desempeño laboral del personal de 

una empresa de seguridad integral, 2023. Y como quinto objetivo específico 

fue, establecer la influencia del comportamiento de cortesía sobre el 

desempeño laboral del personal de una empresa de seguridad integral, 2023. 

Seguidamente, se propone como hipótesis general: (HG) Los 

comportamientos de ciudadanía organizacional mejora el desempeño laboral 

del personal de una empresa de seguridad integral, 2023. Del mismo modo, 

las siguientes hipótesis específicas: (H1) El comportamiento de altruismo 

permite incrementar el desempeño laboral del personal de una empresa de 

seguridad integral, 2023; (H2) El comportamiento de concienciación mejora el 

desempeño laboral del personal de una empresa de seguridad integral, 2023; 

(H3) El comportamiento de virtud cívica permite incrementar el desempeño 

laboral del personal de una empresa de seguridad integral, 2023; (H4) El 

comportamiento de deportividad mejora el desempeño laboral del personal de 

una empresa de seguridad integral, 2023; (H5) El comportamiento de cortesía 

permite incrementar el desempeño laboral del personal de una empresa de 

seguridad integral, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

A continuación, se muestran algunas investigaciones que se realizó a nivel 

nacional. Dentro de estos antecedentes, se consideró a Alvarado et al. (2022) 

tiene como objetivo proponer un modelo de evaluación de desempeño basados 

en comportamientos de ciudadanía organizacional. El número de participantes 

fueron 12, en edades de promedio 26 a 39 años, el 1% varón y el 99% mujeres. 

 

El estudio fue realizado a través de una guía de entrevista, obteniendo como 

resultados que los comportamientos de ciudadanía organizacional identificados 

por Herrera (2022), se encuentran presentes en el desempeño laboral de los 

peruanos. Se puede decir que los CCO, encontrados en el contexto laboral 

peruano se observan a través de acciones específicas que demuestran los 

empleados. Asimismo, se debe considerar los CCO, ya que se relacionan con 

la motivación y bienestar de los colaboradores, demostrando efectos positivos 

para el desarrollo de los empleados y equipos de trabajo (Dávila y Finkelstein, 

2016). 

 

También, se han obtenido algunas teorías que han brindado respaldo a nuestra 

investigación, las cuales serán detalladas a continuación. 

Para definir teóricamente la variable de los Comportamientos de Ciudadanía 

Organizacional. Diaz (2018), mencionan que los CCO, van más allá de las 

medidas del trabajo, se refiere a las conductas y contribuciones positivas de los 

colaboradores que no están dentro de los requerimientos de su puesto de 

trabajo. A esto se atribuye como una conducta prosocial dentro de la 

organización, lo cual significa que cada colaborador al ejercer este 

comportamiento de manera oportuna y adecuado, no buscará siempre obtener 

recompensas, sino que esto más bien es cuestión de decisión personal. 

Además, se considera importante un ambiente laboral adecuado, con procesos 

razonables, ya que contribuye aumentar la disposición de los colaboradores y 

desempeñar mejor sus funciones. De tal forma, que si un colaborador lo realiza 

es calificado como un buen aportador de costumbres, es por eso, que toda 

organización debe interesarse por un comportamiento organizacional positivo 

y que el ambiente de trabajo sea apto para alcanzar el éxito de las metas, lo 
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que a su vez permite al colaborador un aumento de la productividad y causa un 

efecto positivo en la rentabilidad de la organización. 

 

Por otra parte, Na-Nan et al. (2020), manifiesta que los CCO pueden 

evidenciarse al momento de cooperar con los compañeros de trabajo, al seguir 

y someterse a normas y políticas de la organización y al ejecutar sus funciones 

de forma satisfactoria. 

 

Las conductas de ciudadanía organizacional (CCO), son acciones voluntarias 

que no están admitidos por el programa que desarrollan las empresas Ocampo, 

et al. (2018), sino por iniciativa propia para mantener a los colaboradores, ya 

que parten desde ellos mismos; estos no generan un aporte inmediato, pero si 

a largo plazo evidencian un impacto satisfactorio y positivo dentro de la 

empresa. Dentro de las características de los comportamientos de ciudadanía 

organizacional, encontramos que: un comportamiento debe ser genuino, es 

decir, completamente voluntario e intencional por parte del colaborador, no 

existe exigencia dentro de sus funciones para ejecutarlos, tampoco tiene que 

estar basado en un interés personal, sobre todo, al momento de brindar apoyo 

en algún asunto laboral (Mas, 2018). 

 

En el estudio de los CCO, se han encontrado algunos factores principales que 

engloban a estos, Rodríguez et al. (2019), identificaron cinco factores, los 

cuales son altruismo, virtud cívica, deportividad, cortesía y concienciación. 

 

El altruismo, es uno de las conductas que se presentan de manera inesperada 

al momento de ayudar a los compañeros en sus actividades laborales. Estas 

conductas están orientadas con intención de ayudar a personas especificas o 

con algún tipo de dificultad en su puesto de trabajo, ya sea con algún proceso, 

operación o manejo de tecnología, etc. (Mas, 2018). 

 

La virtud cívica, se refiere a cuando los colaboradores demuestran compromiso 

y sentido de pertenencia con la organización, esto tiene que ver con asistir o 

ser parte de actividades extra laborales, presentar a la organización frente a 

otras de manera positiva, así también como defenderla y promocionarla (Mas, 

2018). 
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La deportividad, involucra conductas de afrontación a condiciones del trabajo, 

estas conductas se evidencian al momento de aceptar actividades que están 

más allá de la carga especifica de su puesto de trabajo, con la finalidad de 

lograr los objetivos de la organización y brindar aportes (Mas, 2018). 

 

La cortesía, se refiere a que, al momento de tomar decisiones importantes 

dentro del contexto laboral, se consulta con otros compañeros o colegas para 

prevenir eventos de riesgo o consecuencias que pueden interferir en las 

actividades laborales o resultados de la organización, esto va desde la intención 

de prevenir dificultades, de solicitar diferentes opiniones o puntos de vista para 

tomarla en cuenta (Mas, 2018). 

 

La concienciación, implica en cumplir de manera comprometida con las 

políticas organizacionales, dentro de esta conducta se pueden evidenciar la 

puntualidad del colaborador, al momento de respetar el horario de refrigerio o 

descanso establecido por el empleador, de tal manera que cumple con el 

reglamento de vestimenta adecuada de la misma organización (Mas, 2018). 

 

Padilla y Gonzales, (2020) refieren que de las anteriores dimensiones del CCO, 

también es preciso mencionar que existen dos enfoques de comportamientos 

de ciudadanía organizacional. 

 

Comportamientos de ciudadanía organizacional orientadas a las personas 

(CCOP): son acciones que realizan las personas o grupos específicos para 

llevarse a cabo de forma voluntaria en su centro de trabajo. Considerando en 

práctica comportamientos de altruismo y cortesía. Así como, ser colaborativo 

con el compañero de la empresa y poyarlo emocionalmente con palabras 

motivadoras frente a las dificultades laborales (Aviles, 2021). 

 

Comportamientos de ciudadanía organizacional orientadas a la empresa 

(CCOE): son aquellas conductas de la misma organización que tienen como 

objetivo cumplir con sus normativas. Es así como, se manifiesta las 

dimensiones del espíritu deportivo, concienciación y virtud cívica. En este caso, 

se hace presente la participación de los colaboradores con propuestas 

innovadoras para lograr un funcionamiento eficaz en la organización. 
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Cabe resaltar, que los CCO, son relacionados con diferentes variables 

antecedentes y consecuentes. De esta manera, la variable con mayor estudio 

como antecedente en el origen de los CCO, es la satisfacción laboral, a su vez 

ha sido asociada con justicia organizacional, compromiso, valores pro sociales, 

identidad de rol, cultura organizacional y orgullo organizacional (Yin et al. 2020). 

 

Al mismo tiempo, la variable consecuente se ha relacionado con el desempeño 

laboral a nivel individual o grupal. Evidentemente, los estudios asociados de 

estas variables y el CCO, son estadísticamente significativas, lo cual confirman 

el aporte de Organ, respecto a los CCO, fomentan la productividad eficiente en 

las diferentes áreas de la organización (Padilla, y Gonzales, 2020). 

 

Por otra parte, Castillo, (2019) describe al desempeño laboral como un tema de 

suma importancia en las organizaciones esto debido a que esta se encuentra 

relacionada con otros constructos como la satisfacción, compromiso y clima 

laboral. 

 

Otra de las definiciones propuestas por Castillo (2019) del desempeño laboral, 

se asocia al nivel de obediencia y compromiso con las responsabilidades y 

acciones que desempeñan todos los colaboradores dentro de su centro laboral 

y en su puesto de trabajo, este debe ser evidente, es decir, observable, medible 

para analizar su vínculo con las metas de la organización. 

 

Es definido el desempeño laboral, como el resultado del rendimiento o eficacia 

del personal, el cual debe evaluarse en la habilidad para ejecutar actividades 

de acuerdo al nivel que alcance su tiempo establecido y recursos presentes y 

con los que cuenta la organización. Cabe resaltar que la efectividad laboral 

depende de las metas planteadas, es decir, a metas más complejas, el nivel de 

desempeño tendrá mejores resultados, pero si el cumplimiento del objetivo es 

más fácil, el resultado va ser inferior (Castillo, 2019). 

 

Para Vásquez y Castillo, (2016) el desempeño laboral, en base al perfil del 

personal, debe evaluarse en algunas dimensiones, las cuales se describen a 

continuación: 
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Las competencias morales, implica la evaluación de los valores éticos y 

morales Vargas (2018), siendo la responsabilidad, honestidad y puntualidad, 

no haber estado involucrados en actos delictivos ni tener antecedentes 

policiales, judiciales ni penales. En el área de seguridad el estilo de vida moral 

es indispensable para el ejercicio de sus funciones, ya que, al practicar la 

honestidad, la justicia, y de buscar siempre el bienestar colectivo, son la clave 

para salvaguardar la seguridad de las personas para las cuales están 

laborando. 

 

Las competencias cognoscitivas, están orientadas a capacidades intelectuales, 

conocimiento acerca de estrategias o procesos de seguridad para realizar con 

efectividad sus funciones, así también, el dominio de herramientas tecnológicos 

y manejo de habilidades de comunicación. Para que el desarrollo de estas 

competencias se dé de forma satisfactoria, los colaboradores deben tener 

conocimiento de aspectos relacionados al rubro de seguridad, con el objetivo 

de estar preparados y tomar medidas de prevención al afrontar situaciones de 

riesgo (Castillo, 2019). 

 

Las competencias físicas, tienen que ver con capacidad y conocimiento sobre 

defensa personal y aspectos relacionados a su fortaleza física, de igual manera 

debe contar con actitud positiva, agilidad, velocidad para poder realizar sus 

funciones de protección (Ricos, 2016). 

 

Las competencias psicológicas, están referidas a mantener una actitud 

mentalmente positiva debido a las exigencias del trabajo, manejo de emociones 

y solución de conflictos, la capacidad de reacción y respuesta ante situaciones 

de alta presión. Por esta razón, es importante que este personal posea un 

adecuado estado mental y emocional (Castillo, 2019). 

 

Las competencias sociales, son las maneras en la que el personal de seguridad 

se relaciona con las demás personas, la atención, el mostrarse cortés, el 

cumplir con el patrón de vestimenta requerido. De esta manera debe practicar 

de forma apropiada la comunicación y la escucha activa (Castillo, 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación es de tipo cuantitativa, porque se utiliza la recolección de datos y 

análisis, con el fin de responder a las preguntas e hipótesis planteadas, basándose 

en los datos numéricos (Babativa, 2017). 

Por otro lado, el diseño es de carácter explicativo, debido a que este permite la 

explicación mediante el estudio de relaciones entre variables en marcos naturales 

(García y Sánchez, 2020). 

 
3.2. Variables y operacionalización 

Las variables utilizadas son Comportamientos de Ciudadanía Organizacional y 

Desempeño laboral. 

Los Comportamientos de Ciudadanía Organizacional, se denomina también como 

conductas prosociales que los colaboradores cumplen de forma voluntaria y estas 

van más allá de las exigencias de puesto de trabajo (Rodríguez, et al, 2019). 

La definición operacional de los CCO, es adoptada de acuerdo a lo establecido en 

la Escala de Comportamientos de Ciudadanía Organizacional, que está 

constituida por 15 ítems y 5 dimensiones, las cuales son; altruismo, 

concienciación, virtud cívica, deportividad y cortesía. 

De acuerdo con Canchari y Llamoctanta (2021), la escala de medición de los CCO, 

es de tipo de intervalo, ya que, se trabaja con el ordenamiento y cálculo de datos 

cuantitativos, números, en esta se puede determinar un orden entre sus valores, 

así como también de medir la distancia que existe entre cada valor de la escala. 

Por otro lado, el Desempeño Laboral, se define como el resultado del 

comportamiento de los colaboradores en la empresa según sus actividades o 

funciones de cargo, así mismo, se comprende como acciones notables que el 

colaborador realiza en dirección hacia los objetivos, demostrando voluntad y 

capacidad (Bautista, Cienfuegos y Aguiar, 2020). 
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La definición operacional de desempeño laboral, son acciones perceptibles en el 

proceso del cumplimiento de las actividades laborales, obtenida del cuestionario 

de desempeño laboral, conformada por 22 ítems y 5 dimensiones que son; 

competencias morales, competencias cognitivas, competencias físicas, 

competencias psicológicas y competencias sociales. 

Según, Orlandoni, (2010) la escala de medición de desempeño laboral, es de tipo 

ordinal, se refiere a organizar características de datos que tienen un orden 

específico. Los números representan a una cualidad que se está midiendo. 

 
3.3. Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1. Población 
 

Para Hernández & Mendoza, (2018) la población es un conjunto de personas 

que se delimita para realizar un tipo de investigación y a la vez intervienen en 

la problemática del estudio. Se contó con una población finita de 249 

colaboradores de una empresa de seguridad integral de Trujillo, que han ido 

renovando contrato cada seis meses desde hace 5 años aproximadamente. 

Criterios de inclusión 

 
- Colaboradores con edades de 18 a 65 años de edad. 

- Colaboradores de ambos sexos. 

- Colaboradores que tengan mínimo 6 meses a más en la empresa. 
 

Criterios de exclusión 

 
- Colaboradores que no deseen participar. 

- Colaboradores que están de vacaciones o que se encuentren con licencia. 

 
3.3.2. Muestra 

 
La muestra es una parte del total de la población de estudio que cumplen 

características en común (Pérez, 2021). 

Para la elaboración de la tesis se trabajó con el total de la población de una 

empresa de seguridad integral. 
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3.3.3. Muestreo 

Cabe indicar que no se usó técnica de muestreo porque no se hizo uso de 

muestra, sino que se trabajó con toda la población. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Es utilizado por los investigadores para analizar mediciones, y su unidad de 

análisis puede corresponder a categorías como personas, grupos de personas, 

poblaciones enteras, determinadas unidades geográficas, eventos sociales que 

son evaluados como una unidad intangible (Maldavskis, 2016). 

Este trabajo de investigación está formado por 01 colaboradores de una 

empresa de Seguridad integral en la ciudad de Trujillo que tengan más de 6 

meses laborando en la empresa. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Hamodi, et al, (2015) mencionan que las técnicas, son estrategias que emplea 

un evaluador para obtener sistemáticamente información o datos sobre el 

objeto de estudio. Para la elaboración de la tesis, se utilizó como técnica de 

evaluación, la encuesta; de acuerdo con Feria, et al, (2020) para la recolección 

de datos de los participantes se toma en cuenta ciertas características 

generales que se quieren obtener. 

Hernández y Duana (2020), define que los instrumentos son evaluaciones 

psicométricas, que permiten estudiar y medir las variables, recopilar 

información respecto a estas. Para la variable de Comportamientos de 

Ciudadanía Organizacional, se utilizó la Escala de Comportamientos de 

Ciudadanía Organizacional (ECCO), la cual fue diseñada por Rosario, et al, en 

el año 2019. 

Los instrumentos escogidos son de acceso abierto, es decir, que no se 

requieren la autorización de los autores de los instrumentos para el presente 

estudio, cuentan con una aprobación implícita de los autores (para el 

instrumento 1 el enlace es el siguiente: http://bitly.ws/L7xI), y (del instrumento 

2 es el siguiente: pág., 63, link de acceso http://bitly.ws/L7ye), no se ha 

trabajado la evidencia de validez basada en la evaluación de juicio de expertos 

que solicita la guía de elaboración de trabajos con docentes a grados y títulos 

http://bitly.ws/L7xI
http://bitly.ws/L7ye
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debido a que se ha verificado que los instrumentos tienen una adecuada 

redacción de ítems. Rosario et al. (2019), adapta la escala de comportamientos 

de ciudadanía organizacional en una la versión final de cinco factores con 15 

items, que permiten analizar las propiedades de distribución de la escala para 

que se pueda hacer el uso de la confiabilidad y fiabilidad para que se mantenga 

el desarrollo de nuevas investigaciones acerca de CCO, en Puerto Rico y 

Latinoamérica. Los valores Alfa, se mostraron pertinentes para los factores de 

la ECCO fluctuaron entre 73 y 79. Con respecto a la fiabilidad compuesta de 

los factores, estos evidenciaron resultados correctos entre 74 y 79. Escobedo 

et al. (2015) realizó el análisis factorial confirmatorio con ecuaciones 

estructurales utilizando el método de estimación de máxima verosimilitud, lo 

que se obtuvo como resultados un ajuste dentro de lo normal, χ2 = 431.74 (80)p 

< .001, RMSEA = .07, CFI = .94, NFI =.93, IFI = .94, AIC = 511.74, χ2 

corregido = 305.76 (80) p < .001, CFI corregido = .96, NFI corregido =.96, IFI 

corregido = .96, AIC corregido = 435.41. Estos indicadores corroboran con lo 

que Satorra y Blenter, describen como niveles aceptables (Jordan, 2021). 

Por otro lado, para la variable de Desempeño Laboral, se utilizó el Cuestionario 

sobre Desempeño Laboral, que fue adaptado a 22 items por Adina Pamela 

Castillo Villanueva de la ciudad de Chimbote, su administración es de forma 

individual y su objetivo es identificar el nivel de desempeño laboral del personal 

de seguridad. Así mismo, evalúa las competencias morales (ítems 1, 2); 

competencias cognoscitivas (ítems 3, 4, 5, 6, 7); competencias físicas (ítems 8, 

9 ,10); competencias psicológicas (ítems 11,12, 13, 14, 15, 16, 17); 

competencias sociales (ítems 18, 19, 20, 21, 22). Su coeficiente de confiabilidad 

es de = 0,868 y una Correlación de Pearson máxima de aporte de cada ítem 

con el total de r = 0.882, lo cual ayuda determinar que el instrumento a usar es 

confiable, en cuanto a su validez: la validez externa se obtuvo a través del juicio 

de dos expertos, (resultados de juicios y análisis factorial) especialistas en 

Gestión Pública y con experiencia en la materia. 
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3.5. Procedimientos 

 
Para iniciar con el recojo de datos, se presentó una solicitud formal al 

responsable de la institución. Así mismo, la coordinación de las fechas de 

evaluación se realizó con la representante del área de Recursos Humanos. 

 
La toma de datos se realizó de manera virtual, convocando a los 

colaboradores en un horario especifico con apoyo de sus supervisores; de un 

tiempo de 30 minutos cada resolución de las pruebas. 

Por otro lado, debido a las características de la población, la recolección de 

datos se dio de manera individual, y se les alcanzó un consentimiento 

informado en el que se evidencia su aceptación para el proceso de evaluación 

y recojo de datos, a través de todas estas gestiones, de la misma manera se 

aplicó la evaluación a la muestra. De igual manera, se asignó la aprobación 

de la institución para el desarrollo de la investigación en base al cronograma 

establecido, según el área de recursos humanos. 
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3.6. Método de análisis de datos 

 
Para esta investigación, se empleó el procesador del IBM SPSS, versión 25. Se 

elaboraron los estadísticos descriptivos, a su vez, se trabajó con la técnica del 

modelo de regresión lineal simple, porque es más factible de manejar y permite 

modelar la relación entre dos conjuntos de variables. El producto es una 

ecuación que se puede usar para predecir o estimar los datos (Velasco, 2007). 

 
3.7. Aspectos éticos 

 
Para la presente investigación, se consideró el artículo 65° del código de ética 

del Colegio de Psicólogos del Perú (2017), cuando se extrae información de 

otras investigaciones, el cual se agrega los nombres de los autores originarios 

y de existir contribuyentes también deberán ser considerados. Igualmente, la 

información, debe ser protegida haciendo un uso adecuado de los datos y tener 

cuidado de la exposición de los datos de esta investigación a otros 

investigadores. Así también, de acuerdo con el artículo 81, el cual menciona 

informar y proteger el bienestar, explicar a los evaluados cual es el fin de la 

investigación y que los resultados serán confidenciales, que se dará solo con 

fines de investigación (Viorato y Reyes, 2019) 
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IV. RESULTADOS 
 

Tabla 1 

Regresión lineal de los comportamientos de ciudadanía organizacional sobre el 

desempeño laboral. 

 

 

Modelo R cuadrado cuadrado ajustado Error estándar 
   de la estimación   

1 ,086ª ,007 ,003 6,825 

2 , 000𝑏 ,000 ,000 6,837 

a. Predictores: (constante), comportamientos de ciudadanía organizacional. 

b. Predictor: (constante) 

 

La tabla 1, arroja el modelo de regresión con un coeficiente de determinación 𝑅2= 

,007 lo cual indica que existe determinación baja de mejora entre los 

comportamientos de ciudadanía organizacional en el desempeño laboral del 

personal de una empresa de seguridad integral, 2023. 
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Tabla 2 

Coeficientes no estandarizados y estandarizados de los comportamientos de 

ciudadanía organizacional sobre el desempeño laboral. 

 

 

Coeficientes 
no estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

  
95.0% intervalo de 
confianza para B 

Modelo B 
Desv. 
Error 

Beta t Sig. 
Límite 
interior 

Límite 
superior 

 
(Constante) 93,668 3,467 

 
27,014 

,00 
0 86,839 100,498 

1 Comportamientos de 
ciudadanía 

organizacional 

    
,17 
6 

  

 ,065 ,048 ,086 1,356 -,029 ,158 

2 (Constante) 98.333 ,433 
 

226,965 
,00 
0 

97,480 99,187 

a. Variable dependiente: Desempeño 

 
En la tabla 2, se evidencia un coeficiente beta estandarizado de β= ,086 

demostrando que existe un efecto deficiente de mejorar entre los comportamientos 

de ciudadanía organizacional sobre el desempeño de los colaboradores en una 

empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 3 

Regresión lineal de la dimensión de Altruismo sobre el desempeño laboral. 
 

 

Modelo R cuadrado cuadrado ajustado 
or estándar de la 

estimación 

1 ,130ª ,017 ,013 6,792 

a. Predictores: (Constantes), Altruismo 

En la tabla 3 se muestra el modelo de regresión con un coeficiente de determinación 

𝑅2= ,017 indicando una determinación baja entre la dimensión de altruismo y el 

desempeño de los colaboradores en una empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 4 

Coeficientes no estandarizados y estandarizados de la dimensión de Altruismo 

sobre el desempeño laboral 

 

 
Coeficientes no 

estandarizados 
Coeficientes 

estandarizados 

  
95.0% intervalo de 
confianza para B 

 
Modelo 

 
B 

Desv 
. 

Error 

 
Beta 

 
t 

 
Sig. 

Límite 
interior 

Límite 
superior 

(Constante) 92,173 3,016  30,566 
,00 

86,234 98,11 
0 

1 
      

    

,04 
  

Altruismo ,428 ,208 ,130 2,064 ,020 ,837 
     0   

a. Variable dependiente: Desempeño 

 
En la tabla 4 se aprecia el coeficiente beta estandarizado β= ,130 lo que señala un 

efecto pequeño entre el altruismo y el desempeño de los colaboradores en una 

empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 5 

Regresión lineal de la dimensión de Concientización sobre el desempeño laboral. 
 

 

Modelo R cuadrado cuadrado ajustado or estándar de la 
estimación 

1 ,036ª ,001 -,003 6,846 

2 , 000𝑏 ,000 ,000 6,837 

a. Predictores: (Constante), Concientización 

b. Predictor: (Constante) 

 
En la tabla 5 se evidencia el modelo de regresión con un coeficiente de 

determinación 𝑅2= ,001 lo cual, señala una determinación muy baja entre la 

dimensión de concientización y el desempeño de los colaboradores en una 

empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 6 

Coeficientes no estandarizados y estandarizados de la dimensión de 

Concientización sobre el desempeño laboral. 

 
 

Coeficientes no 

estandarizados Coeficientes 
estandarizados 

 

95.0% intervalo de 
confianza para B 

 

Modelo B 
Desv. 

Beta t Sig. 
Límite 

Error    interior 

Límite 
superior 

(Constante) 96,633 3,012 
32,0 ,00 

90,701 

1 
83 0 

102,566 

Concientización ,117 ,206 ,036 ,570 
,56 

-,288 
9 

,522 

2 (Constante) 98.333 ,433 
,00 

97,480 
0 

99,187 

a. Variable dependiente: Desempeño 
 

En la tabla 6 se obtiene un coeficiente beta estandarizado de β= ,036 lo que señala 

un efecto reducido entre el comportamiento de concientización y el desempeño de 

los colaboradores en una empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 7 

Regresión lineal de la dimensión de Virtud Cívica sobre el desempeño laboral. 
 

 

Modelo R cuadrado cuadrado ajustado 
or estándar de la 

estimación 

1 ,107ª ,012 ,008 6,811 

a. Predictores: (Constante), Virtud cívica 

 
En la tabla 7 se observa el modelo de regresión con un coeficiente de determinación 

R2 = ,012 esto quiere decir que, la determinación es deficiente entre el 

comportamiento de virtud cívica sobre el desempeño de los colaboradores en una 

empresa de Seguridad integral en Trujillo. 



22  

Tabla 8 

Coeficientes no estandarizados y estandarizados de la dimensión de Virtud cívica 

sobre el desempeño laboral. 

 

 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

  95.0% intervalo de 
confianza para B 

Modelo B 
Desv. 
Error 

Beta t Sig. 
Límite 
interior 

Límite 
superior 

(Constante) 92,638 3,383  27,380 ,00 
0 

85,974 99,303 
1 

      

    

,09 
1 

  

Virtud cívica ,394 ,232 ,107 1,697 -,063 ,851 

a. Variable dependiente: Desempeño 

 
En la tabla 8 existe un coeficiente beta estandarizado de β= ,107 señalando que no 

existe un efecto significativo entre el comportamiento de virtud cívica sobre el 

desempeño de los colaboradores en una empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 9 

Regresión lineal de la dimensión de Deportividad sobre el desempeño laboral. 
 

 

Modelo R cuadrado cuadrado ajustado or estándar de la 
estimación 

1 ,052ª ,003 -,001 6,841 

2 , 000𝑏 ,000 ,000 6,837 

a. Predictores: (Constante), Deportividad 

b. Predictor: (constante) 

 
En la tabla 9, se encuentra el modelo de regresión con un coeficiente de 

determinación 𝑅2= ,003 lo cual significa, que se muestra una determinación baja 

entre el comportamiento de deportividad sobre el desempeño de los colaboradores 

en una empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 10 

 
Coeficientes no estandarizados y estandarizados de la dimensión de Deportividad 

sobre el desempeño laboral. 

 

 
 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

95.0% intervalo 
de confianza para 

B 

Modelo B 
Desv. 

Beta t Sig. 
Límite 

Error    interior 
Límite 

superior 

(Constante) 95,844 3,098 30,939 
,00 

89,743 

1 
0 

101,946 

Deportividad ,172 ,212 ,052 ,811 
,41 

-,246 
226,96 

8
 

,590 

2 (Constante) 98.333 ,433 ,00 
97,480 

5 0 
99,187 

a. Variable dependiente: Desempeño 

 
En la tabla 10 se aprecia el coeficiente beta estandarizado de β= ,052 lo cual 

muestra un efecto pequeño entre el comportamiento de deportividad sobre el 

desempeño de los colaboradores en una empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 11 

Regresión lineal de la dimensión de Cortesía sobre el desempeño laboral. 
 

 

Modelo R cuadrado cuadrado ajustado or estándar de la 
estimación 

1 ,064ª ,004 ,000 6,836 

2 , 000𝑏 ,000 ,000 6,837 

a. Predictores: (Constante, Cortesía 

b. Predictor: (constante) 

 

 
En la tabla 11, se observa el modelo de regresión con un coeficiente de 

determinación 𝑅2= ,004 señalando una determinación deficiente entre el 

comportamiento de cortesía sobre el desempeño de los colaboradores en una 

empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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Tabla 12 

Coeficientes no estandarizados y estandarizados de la dimensión de Cortesía 

sobre el desempeño laboral. 

 

 
 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

95.0% intervalo 
de confianza para 

B 

Modelo B 
Desv. Beta T Sig. 

Límite 

Error    interior 
Límite 

superior 

(Constante) 95,222 3,124 30,492 
,00 

89,070 

1 
0 

101,375 

Cortesía ,215 ,214 ,064 1,006 
,31 

-,206 
226,96 

6
 

,636 

2 (Constante) 98.333 ,433 ,00 
97,480 

5 0 
99,187 

a. Variable dependiente: Desempeño 

 

 
En la tabla 12, se obtiene el coeficiente beta estandarizado de β= ,064 el cual indica 

un efecto bajo entre el comportamiento de cortesía sobre el desempeño de los 

colaboradores en una empresa de Seguridad integral en Trujillo. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Tras haber procesado los resultados de la investigación, se rechaza la hipótesis 

general, la cual señala que los comportamientos de ciudadanía organizacional 

mejoran el desempeño laboral del personal de una empresa de seguridad 

integral, 2023 debido a que los resultados arrojan un coeficiente de 

determinación R2 = ,007 (ver tabla 1) y un coeficiente beta estandarizado de β= 

,086 (ver tabla 2), lo cual indica que el nivel de efecto de una variable sobre la 

otra es bajo. Este resultado difiere con el estudio realizado en Lima por 

Alvarado, et al, (2022), en el cual participaron más de 40 empleados de diversas 

empresas y diferentes sectores, quienes obtuvieron que, los comportamientos 

de ciudadanía organizacional identificados por Villacís (2023), se encuentran 

presentes en el desempeño laboral de los peruanos, incluso son evidentes en 

el contexto del teletrabajo 

 

Una posible explicación al resultado obtenido en nuestra investigación tiene que 

ver principalmente con las diferencias que se encuentran en los estudios 

realizados, anteriormente mencionado, ya que se trabajó con algunos criterios 

de selección tales como, trabajadores de la modalidad de teletrabajo, así como 

también, que estos sean parte de diversas empresas privadas, esto indica que 

existen varias diferencias en cuanto a la metodología de evaluación. Por ende, 

las diferencias encontradas en la metodología seguida y la población elegida 

en otros estudios en el cual, denotaría que, la relación entre ambas variables 

está supeditada al tipo y características de puesto; además de permitir afirmar 

que no en todos los puestos de trabajo, los comportamientos que añaden un 

valor agregado están ligados a un mejor desempeño y han permitido descubrir 

un panorama diferente de los estudios realizados con estas variables, 

volviéndose de esa manera un tema innovador. 

 

Por otro lado, encontramos diferencias en el perfil que se está evaluando, en el 

cual se encuentran características que no se ajustan a la práctica de los CCO, 

debido a que el perfil del personal de seguridad integral es más independiente 

e individualista, requiere de más habilidades técnicas, fortalezas físicas y 

menos de habilidades interpersonales, esto se evidencia en que su actividad 

laboral debe ser realizada en un lugar específico y solitario. 
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En relación a la primera hipótesis específica planteada, la cual indica que el 

comportamiento de altruismo permite incrementar el desempeño laboral del 

personal de una empresa de seguridad integral, 2023, se rechaza dicha 

hipótesis puesto que no se encontró influencia sobre la variable dependiente, 

esto se debe a los resultados hallados, en los cuales se aprecia un coeficiente 

de determinación R2 = ,017 (ver tabla 3) y el coeficiente beta estandarizado de 

β= ,130 (ver tabla 4), resultados que difieren del estudio hallado y desarrollo 

en Lima por Alvarado, et al, (2022), las cuales obtuvieron que la presencia del 

comportamiento de altruismo, tales como orientar, guiar, dirigir, enseñar, estar 

disponible a ayudar; influye en el desempeño de los colaboradores. 

 

El origen de los resultados se debe a que estudiando el perfil y actividades 

desarrolladas por el personal de Seguridad Integral, se descubrió que no se 

relacionan con el comportamiento de altruismo, debido a que este personal 

actúa de manera individualista, así como también tiende a estar siempre alerta 

y a la defensiva para enfrentar el peligro, tampoco permite que interactúe ni 

demuestre interés por ayudar voluntariamente a compañeros de trabajo, 

apoyarlos a superar dificultades o preocupación por los intereses de los demás 

ya que por lo general, estos se encuentran solos en un determinado ambiente. 

 

Por otra parte, se rechaza la segunda hipótesis específica, la cual señala que 

el comportamiento de concientización mejora el desempeño laboral del 

personal de una empresa de seguridad integral, 2023; esto debido a que no se 

encontró influencia sobre la variable dependiente, esto se puede comprobar 

con el resultado obtenido con un coeficiente de determinación de R2 = ,001 (ver 

tabla 5) que indica tener una influencia muy baja sobre el desempeño de los 

colaboradores de Seguridad Integral en Trujillo, además de un coeficiente beta 

estandarizado de β= ,036 (ver tabla 6) esto indica un efecto reducido entre la 

dimensión de concientización y la variable dependiente. Estos hallazgos se 

contraponen con lo referido por Mas (2018), el cual menciona que el 

colaborador demuestra conducta de concientización al momento de respetar su 

horario de refrigerio, descanso y al demostrar puntualidad. Tomando en cuenta 

estas características y observando los resultados obtenidos, indican que en los 

colaboradores que son parte de nuestro estudio no influyen estas conductas 
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para tener un mejor desempeño en el área laboral, esto probablemente se deba 

a que el tiempo de descanso que se les brinda durante la jornada de trabajo, 

no determina la práctica efectiva y eficaz de sus actividades. 

 

En cuanto a la tercera hipótesis, también se rechaza, esto debido a que se 

obtuvo como resultado que existe un coeficiente de determinación que no 

oscila, es R2 = ,012 (ver tabla 7) y un coeficiente beta estandarizado de β= ,107 

(ver tabla 8) lo cual quiere decir, que no existe un impacto significativo sobre la 

variable dependiente. 

Una posible explicación para estos datos obtenidos, se debe a que las 

características de la dimensión de virtud cívica, no coinciden con el perfil del 

personal de Seguridad, esto se evidencia en las diferencias, tales como que un 

colaborador que practica la conducta de virtud cívica en su trabajo, debe formar 

parte de las actividades extra laborales y comprometerse con ellas, sin 

embargo, de acuerdo con Martínez et al. (2018), el perfil evaluado está más 

enfocado en cumplir con sus funciones asignadas, las cuales son más 

demandantes y generan un desgaste físico lo cual no los motiva a desear 

participar de estas actividades. 

 

Así también se rechaza la cuarta hipótesis, que indica que el comportamiento 

de deportividad mejora el desempeño laboral del personal de una empresa de 

seguridad integral, 2023. Esto debido a que el resultado, evidencia un 

coeficiente de determinación R2= ,003 (ver tabla 9) y un coeficiente beta 

estandarizado de β= ,052 (ver tabla10). Esto probablemente se deba a que, el 

personal de seguridad no siente mayor entusiasmo, ya que involucra conductas 

de afrontación a condiciones del trabajo debido a que de por si el trabajo que 

realizan genera un agotamiento físico, por esa razón el hecho de que realicen 

otras actividades no mejora su desempeño, esto sustentado por Martínez 

(2015). 

 

Por último, se rechaza la quinta hipótesis, que indica que el comportamiento de 

cortesía permite incrementar el desempeño laboral del personal de una 

empresa de seguridad integral, 2023, habiendo obtenido un coeficiente de 

determinación R2 = ,004 (ver tabla 11) y un coeficiente beta estandarizado de 
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β= ,064 (ver tabla 12). Esto en base al análisis y estudio del perfil de la población 

evaluada, indica que este personal por el mismo ambiente de trabajo, en el que 

tienen que estar solos en una posición, no tienen oportunidad de compartir 

actividades con sus compañeros. 

 

En la elaboración del estudio se tuvo limitaciones que la población se restringió 

a los colaboradores de una sola empresa, lo que requiere continuar 

desarrollando investigaciones en el ámbito nacional y local. Así mismo, esta 

investigación es un aporte respecto a la comprensión de las variables que 

influyen en el desempeño laboral y permite continuar desarrollando estudios 

para incrementar los datos empíricos que posibiliten desarrollar intervenciones 

más adecuadas. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

- Se logró obtener un coeficiente de R2= ,007 y un coeficiente beta 

estandarizado β = ,086 demostrando que existe una deficiente influencia 

entre los comportamientos de ciudadanía organizacional sobre el 

desempeño de estos colaboradores. 

- En objetivo específico 1, con respecto a la influencia del comportamiento de 

altruismo sobre el desempeño de los colaboradores, se encontró un 

coeficiente de determinación R2= ,017 y el coeficiente beta estandarizado β= 

,130 determinando que no existe influencia de este comportamiento sobre el 

desempeño de los colaboradores de la empresa de Seguridad Integral, 2023. 

- En el objetivo específico 2, con respecto a la influencia del comportamiento 

de concientización sobre el desempeño de los colaboradores, se obtuvo un 

coeficiente de determinación R2= ,001, además de un coeficiente beta 

estandarizado β= ,036 lo que demuestra una influencia baja del 

comportamiento de concientización sobre el desempeño de los 

colaboradores de Seguridad Integral en Trujillo. 

- En el objetivo específico 3, con respecto a la influencia del comportamiento 

de virtud cívica sobre el desempeño de los colaboradores, se aprecia un 

coeficiente de determinación R2 = ,012 y un coeficiente beta estandarizado 

β= ,107 revelando que no existe un impacto significativo en la influencia de 

una variable sobre la otra. 

- En el objetivo específico 4, con respecto a la influencia del comportamiento 

de deportividad sobre el desempeño de los colaboradores, se alcanzó un 

coeficiente de determinación R2 =, 003 y un coeficiente beta estandarizado 

β= ,052 demostrando que tampoco existe impacto en la influencia. 

- En el objetivo específico 5, con respecto a la influencia del comportamiento 

de cortesía sobre el desempeño de los colaboradores, se encontró un 

coeficiente de determinación R2=, 004 y un coeficiente beta estandarizado 

β=, 064 indicando una deficiente influencia. 



32  

VII. RECOMENDACIONES 
 

- Se recomienda a futuros investigadores, realizar investigaciones con la 

variable en diversos rubros laborales, que permita obtener mayor 

información de la influencia del comportamiento de ciudadanía 

organizacional sobre el desempeño. 

- Se sugiere efectuar otras investigaciones considerando la presencia de otras 

variables mediadoras o moderadoras que puedan estar afectando la relación 

entre los comportamientos de ciudadanía y desempeño laboral con el fin de 

tener una mayor compresión de la interacción entre estas variables. 

- Se recomienda desarrollar estrategias de intervención orientadas a la mejora 

del desempeño, que fomenten los comportamientos de ciudadanía 

organizacional en estos colaboradores. 
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ANEXOS 

 
Anexo 1: Matriz de operacionalización de las variables 

En la tabla 6 se observa la matriz de operacionalización de las variables 

Tabla 13 
Matriz de operacionalización de variables 

 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones ítems 
Escala de 
medición 

  
Los 

Comportamiento 
s de Ciudadanía 
Organizacional, 

se denomina 
también como 

conductas 
prosociales que 

los 
colaboradores 

realizan de 
forma voluntaria 
y estas van más 

allá de las 
exigencias de 

puesto de 
trabajo 

(Rodríguez, et 
al, 2019). 

  

Altruismo 
 

1, 2, 3 
Escala de 
intervalo 

 Calificación de 
puntaje obtenida 
en la Escala de 
Comportamiento 
de Ciudadanía 
Organizacional 

(CCO) 

 

 
Concientización 

 

 
4, 5, 6 

 

  
Virtud cívica 

 
7, 8, 9 

 

Comportamientos 
de Ciudadanía 
Organizacional 

  

  
Deportividad 

 
10, 11, 12 

 

   
 

Cortesía 

 
 

13, 14, 15 

 



 

 
   Competencias 

morales 

1, 2  

 El Desempeño 
Laboral, se define 

como el resultado del 
comportamiento de 

los colaboradores en 
la empresa según 
sus actividades o 

funciones de cargo, 
asimismo se 

comprende como 
acciones notables 
que el colaborador 
realiza en dirección 
hacia los objetivos, 

demostrando 
voluntad y capacidad 
(Bautista, Cienfuegos 

y Aguilar, 2020). 

Acciones 
perceptibles en el 

proceso del 
cumplimiento de 
las actividades 

laborales, 
obtenida del 

cuestionario de 
Desempeño 

Laboral. 

  

 Competencias 
cognitivas 

3, 4, 5, 6, 7  

 Competencias físicas 8, 9, 10  

 
Competencias 
psicológicas 

11, 12, 13, 
14, 15, 16, 17 

 
Escala ordinal 

Desempeño 
laboral 

 

Competencias 
sociales 

18, 19, 20, 
21, 22 

 



 

Anexo 2: Instrumento 1 
ESCALA DE COMPORTAMIENTOS DE CIUDADANÍA ORGANIZACIONAL 

(ECCO) 

1. INFORMACIÓN GENERAL 
Edad: 
Sexo: 
Tiempo trabajando en la empresa: 

2. INSTRUCCIONES 
Lea de forma detenida los anunciados presentados en cada ítem y marque 
en base a lo que considera que aplica en su vida laboral, considerando que 
no existen respuestas correctas ni incorrectas, trate de ser lo más sincero 
(a) y opte por elegir solo una opción de cada ítem. 

 

 
Ítems 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

 

Algo en 
desacuerdo 

 

Algo de 
acuerdo 

 

De 
acuerdo 

 

Totalmente 
de acuerdo 

1.    Ayudo con gusto 
a mis 
compañeros de 
trabajo en sus 
tareas 

1 2 3 4 5 6 

2. Comparto mis 
conocimientos y 
experiencia para 
sacar adelante 
esta organización 

1 2 3 4 5 6 

3. Cuando el trabajo 
se dificulta, me 
gusta cooperar 
con mis 
compañeros. 

1 2 3 4 5 6 

4. Me esmero en mi 
trabajo para 
mantener los 
estándares de 
calidad. 

1 2 3 4 5 6 

5. Sigo las normas 
de la 
organización 
porque me gusta 
servir bien 

1 2 3 4 5 6 

6. Respeto las 
normas 
organizacionales. 

1 2 3 4 5 6 

7. Soy un 
representante de 
mi   organización 
donde quiera que 
esté 

1 2 3 4 5 6 

8. Trabajo lo mejor 
posible, porque 
esta organización 
se lo merece. 

1 2 3 4 5 6 

9. Fomento el que 
todos en esta 
organización nos 
sintamos como 
una gran familia 

1 2 3 4 5 6 



 

10. Me enfoco más 
en los aspectos 
positivos de mi 
trabajo, que en 
los negativos. 

1 2 3 4 5 6 

11. Los problemas 
que surgen en mi 
trabajo no son un 
obstáculo, sino 
un reto para 
mejorar 

1 2 3 4 5 6 

12. Me siento a gusto 
cuando estoy en 
mi área de 
trabajo. 

1 2 3 4 5 6 

13. tengo duda en 
cómo realizar 
una tarea que 
pueda afectar al 
grupo, lo consulto 
primero con el 
supervisor. 

1 2 3 4 5 6 

14.  Cuando tengo 
duda en cómo 
realizar una tarea 
que afecta a 
algunos de mis 
compañeros, los 
consulto antes. 

1 2 3 4 5 6 

15. Antes de 
comenzar un 
proyecto que 
afecta a mi 

grupo, les 
comunico lo que 
pienso hacer. 

1 2 3 4 5 6 



 

Anexo 3: Instrumento 2 
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

 

El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para 

mi investigación, por ello pido su colaboración. Marca con un aspa “X” la 

respuesta que consideres acertada con su punto de vista, según las 

siguientes alternativas: 

1. Nunca 2. Casi nunca   3. A veces   4. Casi siempre   5. Siempre 
Nº ITEMS N CN AV CS S 

 Competencias morales 1 2 3 4 5 

 
1 

¿Pone en práctica sus valores inculcados en él desarrollo 

de sus funciones y responsabilidades? 

     

 
2 

¿Se ha presentado en tu experiencia laboral algún 

problema de tipo penal, policial o judicial? 

     

 Competencias cognoscitivas 1 2 3 4 5 

 
3 

¿Posee las capacidades intelectuales para un buen 

desempeño como personal de seguridad ciudadana? 

     

 

4 
¿Aplica conocimientos y habilidades sobre técnicas de 

seguridad en sus actividades diarias? 

     

 
5 

¿Utiliza las herramientas tecnológicas en tus actividades 

laborales diarias? 

     

 
6 

¿Se comunica con efectividad con sus compañeros de 

trabajo y con los ciudadanos? 

     

 
7 

¿Demuestra capacidad de iniciativa en tus actividades 

laborales? 

     

 Competencias físicas 1 2 3 4 5 

 
8 

¿Actúa con efectividad y eficiencia en las eventualidades 

que se presenten en el ejercicio de su labor? 

     

 
9 

¿Aplicas técnicas de defensa personal cuando la situación lo 

amerita en sus actividades laborales? 

     

 
10 

¿Cuenta con la contextura y fortaleza física equilibradas 

requeridas para el cumplimiento de sus labores? 

     

 Competencias psicológicas 1 2 3 4 5 

11 ¿Está preparado mental y positivamente frente a las 
exigencias y necesidades propias de su trabajo? 

     

12 ¿Demuestra capacidad de liderazgo en sus labores diarias?      

13 ¿Sobrepone el bien colectivo frente a tus intereses 
individuales en tu labor diaria? 

     

14 ¿Muestra capacidad de reacción y respuesta en situaciones      



 

 de riesgo en sus labores diarias?      

15 ¿Maneja situaciones de estrés y presión ante situaciones de 
sobrecarga laboral? 

     

16 ¿Muestra una actitud paciente ante provocaciones de los 
delincuentes o infractores de la ley? 

     

17 ¿Piensa y actúa con sentido común en el trabajo?      

 Competencias sociales 1 2 3 4 5 

18 ¿Es respetuoso en el trato con sus compañeros de trabajo y 
con la ciudadanía? 

     

19 ¿Demuestra conciencia de servicio en sus labores diarias?      

20 ¿Es atento y cortés con los ciudadanos en sus labores 
diarias? 

     

21 ¿Se expresa con educación, propiedad y claridad frente a 
sus compañeros y ciudadanía en general? 

     

22 ¿Muestra cuidado con su limpieza personal y uniforme en 
sus actividades diarias? 

     



 

Acepto. No, Acepto. 

Anexo 4: Consentimiento Informado 

 
 
 

Estimado(a) participante: 

 
Esta investigación tiene como objetivo principal analizar el efecto de la 

influencia de los comportamientos de Ciudadanía Organizacional con el 

desempeño laboral del personal de una empresa de Seguridad Integral, 2023. 

Su participación es muy importante puesto a que esta información será utilizada 

y filtrada con estrictamente correspondientes a la investigación. 

Si accede, deberá completar DE FORMA ANÓNIMA, una ficha de datos 

generales y unas Escalas de tipo autorreporte. La duración aproximada de todo 

el proceso es entre 20 a 25 minutos. 

Es importante recalcar que NO EXISTEN RIESGOS POTENCIALES de su 

privacidad o confidencialidad porque las respuestas serán totalmente 

anónimas. Su participación honesta permitirá sugerir mejoras a la institución 

respecto a la gestión de la calidad educativa. Los resultados serán publicados 

como investigaciones que no harán mención directa a los participantes o a la 

institución. 

Si tuviera alguna consulta, puede contactarse al correo 

caroangie2001@gmail.com o al kmunozce28@ucvvirtual.edu.pe 

"He leído la información brindada líneas arriba y estoy de acuerdo en participar 

en forma voluntaria en la investigación". 

(Si acepta participar, marca el botón "Acepto") 
 
 
 

mailto:caroangie2001@gmail.com
mailto:caroangie2001@gmail.com
mailto:kmunozce28@ucvvirtual.edu.pe


 

Anexo 4: Formulario de las pruebas aplicadas. 
Link: 
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSey68VRvVfwU9OkIF4psVs3Sj_pX5Rm 
vNR7Y2Kv-6kWrUtjwA/viewform 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSey68VRvVfwU9OkIF4psVs3Sj_pX5RmvNR7Y2Kv-6kWrUtjwA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSey68VRvVfwU9OkIF4psVs3Sj_pX5RmvNR7Y2Kv-6kWrUtjwA/viewform


 

Anexo 5: Resultado de reporte de similitud de turnitin 
 
 
 

 


