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Resumen 

El comportamiento de ciudadanía organizacional (CCO) se refiere a las conductas y 

acciones voluntarias y extraoficiales que realizan los empleados dentro de una 

organización, más allá de sus responsabilidades formales y obligaciones 

contractuales; asimismo, estas acciones no son parte explícita de su trabajo, pero 

contribuyen positivamente al ambiente laboral, al funcionamiento general de la 

empresa y al logro de sus metas. La investigación presentó como objetivo determinar 

el nivel de comportamiento de ciudadanía organizacional que presentan los 

colaboradores de la municipalidad; este se llevó a cabo por medio de un enfoque 

cuantitativo, el alcance fue descriptivo, diseño no experimental y corte transversal; 

participaron como muestra 58 trabajadores ediles quienes a su vez respondieron al 

cuestionario. Los resultados en base a las dimensiones altruismo, concienciación, 

virtud cívica, deportividad y cortesía muestran niveles regularmente favorables. Al 

realizar el análisis en conjunto, se determinó que el Comportamiento de Ciudadanía 

organizacional en los trabajadores de la municipalidad es regularmente favorable.  

Palabras clave: conductas, municipalidad, desempeño, comportamiento de 

ciudadanía organizacional.  
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Abstract 

Organizational citizenship behavior (OCB) refers to the voluntary and unofficial 

behaviors and actions that employees perform within an organization, beyond their 

formal responsibilities and contractual obligations. These actions are not an explicit 

part of your job, but they contribute positively to the work environment, to the general 

operation of the company, and to the achievement of your goals. The objective of the 

research was to determine the level of organizational citizenship behavior presented 

by the collaborators of the municipality; This was carried out through a quantitative 

approach, the scope was descriptive, non-experimental design and cross section; 58 

municipal workers participated as a sample, who in turn responded to the 

questionnaire. The results based on the altruism, conscientiousness, civic virtue, 

sportsmanship and courtesy dimensions show regularly favorable levels. When 

carrying out the analysis as a whole, it was determined that the Behavior of 

Organizational Citizenship in the workers of the municipality is regularly favorable. 

Keywords: behaviors, municipality, performance, organizational citizenship behavior. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Problema de investigación 

 Aunque el término "Comportamiento de Ciudadanía Organizacional" (CCO) 

fue introducido hace más de treinta años, hay registros previos sobre la relevancia de 

las actitudes y acciones relacionadas con la cooperación y el apoyo entre los 

empleados en las organizaciones. Max Weber, en el campo de la sociología, resaltó 

que la falta de reconocimiento de las acciones cooperativas informales, es decir, 

aquellas que no se originan en órdenes directas, representaba una debilidad dentro 

de las organizaciones (Podsakoff et al., 2016).  

 Chester Barnard enfatizó la importancia de estas acciones colaborativas al 

describir a las organizaciones como sistemas cooperativos; según él, para alcanzar 

la efectividad y la eficiencia, es fundamental que cada miembro esté dispuesto a 

contribuir hacia los objetivos, ya que emitir una orden no es suficiente, se requieren 

actitudes y acciones positivas por parte de los individuos que llevan a cabo las 

tareas; resaltando la importancia de que una organización tenga la capacidad de 

atraer y retener a las personas para llevar a cabo las tareas formales (Podsakoff et 

al., 2016; Organ, 2016; Khan et al., 2020). 

 En Colombia, los requisitos de internacionalización han llevado a que la 

atención se centre en las variables que contribuyen a un mejor rendimiento en las 

organizaciones. Como resultado, las conductas proactivas han recibido poca 

atención en términos de investigación, hasta hace poco tiempo cuando psicólogos e 

investigadores han comenzado a mostrar interés en ellas como una forma de mejorar 

el rendimiento organizacional. Estas conductas proactivas, que se conocen como 

comportamientos de ciudadanía, han llamado la atención debido a su impacto en el 

reconocimiento del rendimiento organizacional y al hecho de que su verdadero 

propósito es fomentar la cooperación (Leal y Suárez, 2019).  

 Un empleado muestra una conducta de ciudadanía organizacional al brindar 

apoyo voluntario a otros colegas, mantener una actitud positiva sin quejarse ni 

ofenderse cuando sus propuestas no son aceptadas, demostrar lealtad al proteger a 
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la empresa de amenazas externas y mantener un compromiso persistente. Además, 

demuestra cumplimiento al aceptar y seguir las reglas, normas y procedimientos 

establecidos. Asimismo, muestra iniciativa al realizar actividades que van más allá de 

sus responsabilidades habituales, demostrando un nivel superior de compromiso. 

También se destaca la virtud cívica, cuando el empleado se compromete 

activamente con la organización. Por último, se aprecia el autodesarrollo, ya que el 

empleado se esfuerza por mejorar sus conocimientos y habilidades para aumentar su 

contribución al máximo nivel posible para beneficio de su organización (Avolio, 2017). 

 Comúnmente, los trabajadores poseen diversas habilidades y capacidades. A 

diario, las personas se desenvuelven en entornos en constante cambio y 

complejidad, lo que ocasiona que exhiban distintos comportamientos que influyen en 

los resultados de la empresa. Específicamente, los comportamientos de ciudadanía 

organizacional juegan un papel importante en el ámbito laboral, ya que cuando un 

empleado muestra una actitud positiva y decide brindar apoyo voluntario a sus 

colegas y a la organización, se logran alcanzar los objetivos tanto a nivel de equipo 

como de la empresa en su conjunto. Por lo tanto, los gerentes de las diferentes 

organizaciones deben tener en cuenta que un ambiente laboral adecuado y favorable 

fomenta la participación de los empleados en este tipo de comportamientos (Amin et 

al., 2018). 

 El estudio de Martínez et al (2022), proporciona evidencia que resalta la 

importancia de que las organizaciones presten atención a las conductas de 

ciudadanía organizacional. Estas conductas son fundamentales para aumentar la 

satisfacción de los empleados, influir en la cultura adhocrática y, a su vez, aumentar 

el compromiso de los trabajadores con la organización. Esto asegura que el recurso 

humano permanezca comprometido y alineado con las metas de las instituciones 

para trabajar hacia los mismos objetivos establecidos por la empresa y hacer frente a 

la intensa competitividad presente en la actualidad la cual presenta día a día nuevas 

estrategias, las cuales les permite estar por encima de los demás. 
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 El comportamiento de ciudadanía organizacional es un aspecto significativo y 

distintivo para las empresas. Estos comportamientos son considerados como 

virtudes cívicas conscientes dentro del ámbito laboral y forman parte de su 

evaluación. Representan un esfuerzo adicional por parte de los empleados que, sin 

embargo, resulta fundamental para la efectividad de la organización, especialmente 

cuando el desempeño de esta depende de la interconexión y las relaciones sociales 

entre sus miembros. Aunque no sea formalmente reconocido en el sistema de 

recompensas de la empresa, tiene el potencial de contribuir significativamente a 

mejorar su eficiencia y eficacia, lo que a su vez conduce a obtener una mayor ventaja 

competitiva (Terán et al. 2021).  

 Asimismo, la simple presencia de un comportamiento de ciudadanía 

organizacional adecuado en sus diferentes aspectos, disminuye la rotación y la 

ausencia de empleados en las instituciones a las que pertenece. Aquellos 

trabajadores que se encuentran comprometidos  y satisfechos con la organización 

permanecen en ella sin pensar en retirarse por períodos más prolongados, lo que 

resulta en una producción de alta calidad, se incrementa el desempeño, motivación, 

satisfacción y contribuye a mejorar la situación general de la organización, esto 

adicionalmente permite incrementar los ingresos para beneficio de cada uno de ellos, 

permitiéndole a las diferentes instituciones mantenerse en el mercado (Ahmadi et al., 

2016). 

 Se ha destacado un factor relevante en el ámbito laboral, conocido como el 

comportamiento de ciudadanía organizacional (CCO) u organizational citizenship 

behaviour en inglés. Este término se refiere a un comportamiento voluntario de cada 

una de las personas que va más allá de las expectativas normales del trabajador, 

dirigido hacia sus compañeros de trabajo y en beneficio de la organización. Este 

aspecto adquiere una importancia significativa para fomentar el desempeño y la 

productividad en entornos donde la cooperación entre los individuos es fundamental, 

como los que se encuentran presentes en la actualidad (Yu et al., 2021). 
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 En la institución objeto de estudio, el comportamiento de ciudadanía 

organizacional puede verse afectado por diversos factores, como la cultura 

organizacional, el liderazgo, el clima laboral y la motivación de los empleados. Al 

acudir se ha visualizado diversas acciones que pueden traer consecuencias 

negativas en la gestión; como también positivas para beneficio de la municipalidad; 

razón por la cual se realizó esta investigación que será sustancial para las jefaturas.  

 

1.2. Antecedentes 

A continuación se muestran los antecedentes de estudios relacionados a la 

variable y el sector el cual se investiga, el cual permitirá discutir los resultados en 

base a los objetivos que se han formulado en la presente investigación, señalando la 

escases de trabajos a nivel local, lo cual hace sustancial la presente para cubrir el 

vacío existente. 

Entre los estudios internacionales, Beltrán (2021) relacionó el Job Crafting con 

la justicia organizacional y también con los comportamientos de ciudadanía 

organizacional; asimismo identificó sus niveles mediante un enfoque cuantitativo, 

alcance correlacional causal y de diseño no experimental; participaron 216 personas 

a quienes se les administraron el cuestionario como instrumento. Los resultados 

muestran que los niveles de las dimensiones del comportamiento de ciudadanía 

organizacional son muy favorables, pues entre los niveles del 1 al 6, sus dimensiones 

presentaron que el altruismo tiene una media de 5.29; la concienciación 5.44; la 

virtud cívica 5.06; cortesía 5.31; y por último la deportividad 5.17. Concluye al realizar 

el examen general de las dimensiones que el comportamiento de ciudadanía 

organizacional es muy favorable en los trabajadores. 

 Loli et al. (2020), generaron el artículo en el que relacionaron la calidad de 

vida laboral con el comportamiento de ciudadanía organizacional en trabajadores 

públicos y privados. El estudio presentó un tipo de investigación descriptivo, enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, correlacional y transversal. La muestra en este 

caso fue de 435 profesionales, siendo ellos quienes respondieron al cuestionario 
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como instrumento. Los resultados que arribaron señalan que si se mejora la calidad 

de vida de los colaboradores, entonces ellos tendrán apropiadas conductas de 

ciudadanía organizacional. Concluyen bajo la importancia para esta investigación, 

que el nivel de la variable conducta de ciudadanía organizacional es bajo (35.2%), 

presentando a continuación un nivel alto (32.6%) y promedio (32.2%).  

 Linares (2020) realizó su artículo para determina las conductas prosociales 

para enfrentar los problemas laborales que se presentan; el estudio fue de tipo 

descriptivo, diseño no experimental y técnica análisis documental. En sus resultados 

identifica lo sustancial de desarrollar adecuadas conductas en el contexto laboral 

para afrontar las crisis laborales; además que es responsabilidad de cada individuo 

salvaguardar su bienestar completo y reducir los resultados desfavorables que 

puedan surgir, tanto debido a aspectos inherentes a la convivencia como a los 

factores externos que constantemente ponen en riesgo la integridad en situaciones 

de gran exigencia. Concluye que las organizaciones deben apoyar y estimular la 

apertura y desarrollo de los comportamientos de ciudadanía organizacional.  

 Tigani (2020) desarrolló la investigación con el objetivo de correlacionar el 

comportamiento de ciudadanía organizacional con diferentes variables. El estudio se 

clasificó dentro del tipo descriptivo correlacional y de diseño no experimental; en la 

muestra participaron 100 trabajadores a los cuales se les proporcionó como 

instrumento el cuestionario. Los resultados manifiestan que la dimensión 

identificación operacional (3.59) y el liderazgo transformacional (3.48) señalan un 

nivel aceptable; asimismo, en cuanto al comportamiento de ciudadanía 

organizacional individual (4.08) y el comportamiento de ciudadanía organizacional 

(3.94), se identificó que el personal de forma individual mantiene un mejor 

comportamiento sin desmerecer el de manera organizacional, lo que conlleva a 

señalar el accionar favorable del personal; concluye que las dimensiones se 

correlacionan de forma positiva con el CCO.  

Hernández et al (2018) realizó un artículo relacionado al comportamiento 

organizacional ciudadano bajo un tipo de investigación documental, no experimental 
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y descriptivo. Los resultados arribados demuestran que las conductas de ciudadanía 

se centran en brindar apoyo, lo que contribuye al aprendizaje y fortalecimiento de 

comportamientos específicos mediante la participación voluntaria. Esto crea 

oportunidades de inclusión y ayuda a mejorar las habilidades de los empleados. 

Concluyendo que la variable fomenta la participación es respaldado por las ideas del 

comportamiento organizacional ciudadano, que se basa en la interacción entre 

individuos dentro de una organización. A través de esta interacción, se promueve y 

se ejerce influencia en la toma de decisiones, lo que a su vez beneficia y asegura el 

éxito de la organización mediante el apoyo mutuo entre los miembros, quienes 

establecen una relación dialógica entre sí. 

Los estudios nacionales evidencia a Ortega y Sicha (2022) quien investigó 

sobre la relación entre la conducta del ciudadano organizativo de colaboradores 

administrativos de una municipalidad y la justicia organizacional. El estudio presentó 

un enfoque cuantitativo, de tipo básica y correlacional; los colaboradores 

seleccionados fueron en un número de 92 y como instrumento utilizado el 

cuestionario. Los resultados basados en las dimensiones del comportamiento de 

ciudadanía organizacional son: la rectitud muestra un nivel alto (82.6%); el 

deportivismo presentó nivel medio (82.6%); en cuanto a la virtud cívica el nivel es alto 

(96.7%); la cortesía ostentó un nivel alto (63%); y el altruismo también fue similar en 

alto (93.5%). Concluye que el nivel en general de la variable conducta organizativa 

del ciudadano es alto.  

Díaz (2020) investigó con el objetivo de relacionar la motivación con el 

comportamiento de ciudadanía organizacional, la cual fue desarrollada por medio del 

tipo cuantitativo, diseño no experimental con un alcance correlaciona; el instrumento 

seleccionado fue el cuestionario, siendo este proporcionado a una muestra de 218 

trabajadores. Los resultados mostraron que una gran parte muestra una falta de 

motivación, y al mismo tiempo, un porcentaje similar exhibe un bajo nivel de 

comportamiento ciudadano dentro de la organización, lo cual tiene un impacto 

negativo en esta. Concluye que entre las variables existe relación; por lo tanto, 
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mientras que los trabajadores se encuentren motivados el comportamiento de 

ciudadanía organizacional mejorará.  

Díaz (2018) desarrolló una investigación con la finalidad de relacionar el 

comportamiento con las conductas de ciudadanía organizacional en el personal de 

una municipalidad; el diseño fue no experimental con alcance correlacional y 

transversal; fueron 25 los trabajadores considerados en el estudio, utilizando el 

cuestionario como instrumento. Los resultados en base a sus dimensiones, con la 

rectitud se encuentran de acuerdo (48%); con el espíritu de deportividad se 

encuentran totalmente de acuerdo (36%); en cuanto a la virtud cívica se encuentran 

de acuerdo (60%); referente a la cortesía el mayor porcentaje está totalmente de 

acuerdo (44%); por último con el altruismo se encuentran de acuerdo (48%). 

Concluye que respecto a las conductas de ciudadanía organizacional, el mayor 

número de trabajadores (56%) afirmó estar de acuerdo en que son positivas estas 

prácticas. 

 Mas (2018) propuso una investigación relacionando el comportamiento 

organizacional con la conducta de ciudadanía organizacional en colaboradores del 

sector público. El tipo de investigación fue pura con enfoque cuantitativo, no 

experimental y de alcance correlacional. 170 trabajadores se eligieron como muestra, 

aplicando en ellos como instrumento el cuestionario. Los resultados en relación a las 

dimensiones de la conducta de ciudadanía organizacional, la rectitud presentó un 

nivel alto (58.82%); el deportivismo obtuvo un nivel regular (90%); la cortesía mostró 

un nivel alto (76.5%); en cuanto al nivel de altruismo también fue alto (76.5%); y en 

cuanto al nivel de virtud cívica este fue alto (58.2%). Concluye que los colaboradores 

presentaron un nivel alto de comportamiento de ciudadanía organizacional.  

 Martínez (2017) investigó la relación entre el comportamiento y conductas de 

ciudadanía organizacional en un viceministerio; estudio realizado mediante el tipo de 

investigación básica, enfoque cuantitativo y de alcance correlacional. La muestra 

quedó en 217 trabajadores, utilizando el cuestionario como instrumento. Los 

resultados basados en las dimensiones de la conducta de ciudadanía organizacional 
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expresan que la rectitud mostró un nivel regular (48.8%); el deportivismo presentó 

también un nivel regular (82.5%); en cuanto a la cortesía el nivel fue regular (50.7%); 

el altruismo fue similar nivel (44.7%); al igual que el nivel regular en la virtud cívica 

(50.7%). Concluye que el personal presentó una conducta de ciudadanía 

organizacional de nivel regular (58.53%).  

 Por último, en la localidad solo se encontró el de Cueva y Piedra (2021) 

quienes relacionaron la justicia y la ciudadanía organizacional en personal estatal; la 

investigación presentó un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, el 

alcance fue correlacional y transversal; en la muestra participaron 120 personas, 

utilizando dos cuestionarios como instrumentos para obtener los datos. Los 

resultados muestran niveles altos en las dimensiones de la ciudadanía 

organizacional; el altruismo (91.7%); Deportivismo (67.5%); rectitud (92.5%); 

Cortesía igual nivel del que le antecede (92.5%); por último la virtud cívica (90%); si 

bien los niveles fueron altos, la de menor puntuación fue el deportivismo. Concluyen 

tras el resultado de las dimensiones que la ciudadanía organizacional que presentan 

los colaboradores es alta.   

    

1.3. Formulación del problema 

 ¿Qué nivel de comportamiento de ciudadanía organizacional que presentan 

los colaboradores de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones Muro, 

perteneciente al distrito de Ferreñafe durante el 2023? 

 

1.4. Aspectos teóricos 

Comportamiento de ciudadanía organizacional 

Contextualización 

El ciudadano es aquel individuo que forma parte de una comunidad, ya sea un 

pueblo, una ciudad, un país o un estado, y tiene derechos y obligaciones. Como 

miembro de esa comunidad, actúa de acuerdo con normas sociales, culturales, 

políticas y económicas en beneficio de la sociedad en general. Estas acciones 
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pueden variar desde comportamientos formales hasta informales, pero siempre 

tienen como objetivo beneficiar a los habitantes de esa sociedad (Diccionario de la 

Real Academia Española, 2019). Esta concepción, que es lógica y bastante general 

para una convivencia civilizada en una sociedad, también puede ser considerada 

como un punto de reflexión sobre la convivencia de los miembros dentro de una 

organización. A nivel micro, cuando un individuo pertenece a una organización, se 

convierte en ciudadano de dicha organización y adquiere derechos y obligaciones de 

ciudadanía. Sus acciones se rigen por las normas tanto internas como externas 

relacionadas con el trabajo. Algunas de estas acciones están explícitamente 

determinadas por la organización, mientras que otras van más allá de las 

responsabilidades del puesto de trabajo. A estas últimas actividades se les denomina 

conducta de ciudadanía organizacional (Loli et al., 2020).  

El funcionamiento efectivo de una organización ha sido un tema de gran 

interés para la comunidad científica desde la década de 1930. Se ha investigado 

ampliamente sobre los Comportamientos Extra Rol o Comportamientos Espontáneos 

como una línea de estudio enfocada en lograr la eficacia y el éxito a nivel 

institucional. El Comportamiento Ciudadano Organizacional (CCO), que se refiere a 

las acciones individuales discrecionales no reconocidas por el sistema formal de 

recompensas, desempeña un papel crucial en la promoción de un buen 

funcionamiento en las organizaciones. Las investigaciones relacionadas con este 

concepto se han centrado en identificar las diferencias y similitudes con variables 

similares, ampliar y clasificar las dimensiones originalmente propuestas, así como en 

estudiar los antecedentes y las consecuencias a nivel individual. Se han explorado 

variables como actitudes y percepciones, características laborales y factores 

asociados al liderazgo. 

En resumen, el correcto funcionamiento de una organización ha sido objeto de 

estudio en la comunidad científica desde hace décadas. La investigación de los 

Comportamientos Extra Rol o Comportamientos Espontáneos ha buscado 

comprender cómo promover la eficacia y el éxito institucional. El CCO, que se refiere 

a acciones individuales discrecionales no reconocidas por el sistema formal de 
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recompensas, desempeña un papel importante en el buen funcionamiento 

organizacional. Las investigaciones han abordado aspectos como las diferencias y 

similitudes con otras variables, la ampliación y clasificación de las dimensiones 

propuestas y el estudio de los antecedentes y consecuencias a nivel individual, como 

actitudes, percepciones, características laborales y factores de liderazgo (Lugo et al., 

2022).  

El ciudadano es aquella persona que pertenece a una comunidad (pueblo, 

ciudad, país, estado) que tiene derechos y obligaciones, y como miembro de ella  

actúa  bajo  ciertas  normas  sociales,  culturales,  políticas   y   económicas   en   

bien   de   la   sociedad,   cuya  actuación  va  desde  conductas  formales  hasta  

informales  que  benefician  a  los  habitantes  de  esa sociedad (Diccionario de la 

Real Academia Española, 2019). Esta concepción lógica y bastante genérica para 

una  convivencia  civilizada  de  los  miembros  de  una  sociedad puede 

considerarse como punto de reflexión sobre  la  convivencia  de  los  miembros  

dentro  de  una  organización. Por tanto, a nivel micro, el concepto de pertenencia de 

un individuo a una organización le hace ciudadano  de  dicha  organización  y  le  da  

derechos  y  obligaciones  de  ciudadanía  y  sus  acciones  se  regirán  por  las  

normas  internas  y  externas  con  motivo  del  trabajo,  donde  algunas  acciones  

están  explícitamente  determinadas por la organización y otras que van más allá  del  

ejercicio  de  las  tareas  del  puesto  de  trabajo.  A  estas  últimas  actividades  se  le  

viene  denominando  conducta de ciudadanía organizacional (Organ, 2016).  

 

Definición del comportamiento de ciudadanía organizacional 

De acuerdo a Podsakoff et al. (2000), citado por Beltrán (2021), son las 

actitudes personales, reconocidas de manera directa o indirecta a través del sistema 

de recompensas establecido, contribuyen a la efectividad general de la organización. 

Estas actitudes no están relacionadas con los requisitos específicos del puesto o las 

funciones laborales, sino que son decisiones individuales. Por consiguiente, Becton 

et al. (2016) sostiene que los empleados que demuestran comportamientos de 
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ciudadanía organizacional son considerados buenos ciudadanos y son el resultado 

de un modelo de relaciones entre la identidad y las conductas ciudadanas en el 

entorno laboral. 

El comportamiento de ciudadanía organizacional se distingue por la 

realización de acciones que no están explícitamente delineadas en la descripción del 

puesto de un empleado. A pesar de esto, el empleado lleva a cabo estas actividades 

en beneficio de la organización. Estas acciones están dirigidas hacia los compañeros 

de trabajo o hacia la organización misma, no están incluidas en las 

responsabilidades del puesto ni están establecidas en el contrato laboral. Este 

comportamiento trasciende las expectativas asociadas al puesto específico para el 

cual el empleado fue contratado. Investigaciones como la llevada a cabo por 

Arredondo et al. (2011) sugieren que los comportamientos de ciudadanía 

organizacional tienen un impacto positivo en el ambiente de trabajo al fomentar la 

participación voluntaria y promover acciones efectivas dentro de la organización. 

En su estudio, Dávila y Finkelstein (2016) llegaron a la conclusión de que el 

comportamiento de ciudadanía organizacional, cuando se desarrolla por motivos 

altruistas como el respeto hacia la organización o el deseo de ayudar a los demás, 

está relacionado con un mayor bienestar en comparación con las conductas 

motivadas por razones egoístas. Realizar comportamientos de ciudadanía 

organizacional por motivos altruistas que se alinean con los propios valores, en lugar 

de presiones externas, permite a las personas sentir que tienen el control de sus 

acciones. Además, la participación de los trabajadores en actividades voluntarias 

dentro de la organización, ya sea en organizaciones públicas o privadas, es una 

muestra de apoyo a acciones prosociales (Agarwal, 2016). 

Santiago (2021), señala que los comportamientos de ciudadanía 

organizacional son acciones voluntarias de los empleados que no son requeridas ni 

obligatorias, y, por lo tanto, no reciben una compensación o sanción formal por parte 

de la organización. Es fundamental para la organización, especialmente para el 

departamento de Recursos Humanos, comprender el sentimiento del empleado en su 



20 
 

entorno laboral y su percepción de la justicia organizacional. Este sentimiento tiene 

consecuencias prácticas que afectan la toma de decisiones, el comportamiento 

ciudadano de los empleados y su disposición a colaborar y comprometerse con la 

organización para alcanzar el éxito deseado y mantener una ventaja competitiva. 

 

Inicios del comportamiento de ciudadanía organizacional 

El economista Chester Barnard, en 1938, fue uno de los primeros en investigar 

los comportamientos de ciudadanía organizacional y resaltó su importancia. Barnard 

enfatizó que la cooperación entre los trabajadores es crucial para el funcionamiento 

de una organización y sugirió que se debería fomentar la contribución voluntaria de 

los empleados más allá de lo establecido en sus contratos laborales. En un estudio 

realizado en 1977, Organ examinó la relación entre la satisfacción laboral y la 

productividad, y en ese proceso introdujo variables cualitativas como la ayuda a los 

compañeros de trabajo, el cumplimiento de las reglas jerárquicas y la adaptación a 

los cambios. Posteriormente, en 1983, Bateman y Organ colaboraron para establecer 

medidas específicas que denominaron "desempeño cualitativo", que hoy en día se 

conoce como ciudadanía organizacional (Gangloff et al., 2017).  

 

Características de las conductas de ciudadanía organizacional  

Según Organ (1998), citado por Mas (2018), las peculiaridades son:  

a) El comportamiento debe ser deliberado, lo que significa que el trabajador 

tiene la libertad de decidir llevarlo a cabo. 

b) Debe ser voluntario, lo que implica que no existe una obligación por escrito 

ni se otorgan recompensas o castigos por realizar o no realizar dicho 

comportamiento. 

c) Debe ser desinteresado, ya que el enfoque está en proporcionar apoyo a un 

compañero de trabajo en asuntos laborales sin buscar beneficios personales. 
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d) Es esencial que el comportamiento sea valorado positivamente tanto por el 

receptor del comportamiento como por quien lo brinda. 

 

Dimensiones del comportamiento de ciudadanía organizacional 

Organ (1997), citado por Rodríguez et al. (2014) y Beltrán (2021) definieron este 

constructo en cinco dimensiones. La primera dimensión es el altruismo, que abarca 

comportamientos espontáneos destinados a ayudar a otros con sus tareas o 

problemas relacionados con la organización. La segunda dimensión, denominada 

concienciación, implica asistir al trabajo y cumplir con las reglas y los procedimientos 

establecidos por la organización. La tercera dimensión, conocida como deportividad, 

implica la disposición de las personas a tolerar condiciones laborales desfavorables 

sin quejarse. La cuarta dimensión, llamada cortesía, implica consultar con otros antes 

de tomar decisiones que puedan afectar su trabajo. Y finalmente, la quinta 

dimensión, denominada virtud cívica, incluye todas las acciones que demuestran que 

las personas participan, se involucran y se preocupan por la vida de la organización. 

 

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

 Determinar el nivel de comportamiento de ciudadanía organizacional que 

presentan los colaboradores de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones 

Muro, perteneciente al distrito de Ferreñafe durante el 2023.  

 

1.5.2. Objetivos específicos 

a. Identificar el nivel de la dimensión altruismo que presentan los 

colaboradores de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones Muro, 

perteneciente al distrito de Ferreñafe durante el 2023. 

b. Identificar el nivel de la dimensión concienciación que presentan los 

colaboradores de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones Muro, 

perteneciente al distrito de Ferreñafe durante el 2023. 
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c. Identificar el nivel de la dimensión virtud cívica que presentan los 

colaboradores de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones Muro, 

perteneciente al distrito de Ferreñafe durante el 2023. 

d. Identificar el nivel de la dimensión deportividad que presentan los 

colaboradores de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones Muro, 

perteneciente al distrito de Ferreñafe durante el 2023. 

e. Identificar el nivel de la dimensión cortesía que presentan los colaboradores 

de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones Muro, perteneciente al 

distrito de Ferreñafe durante el 2023.     

 

1.6. Hipótesis 

 Es regular el nivel de comportamiento de ciudadanía organizacional que 

presentan los colaboradores de la municipalidad distrital de Manuel Antonio Mesones 

Muro, perteneciente al distrito de Ferreñafe durante el 2023. 

 

1.7. Justificación 

 El estudio del comportamiento de ciudadanía organizacional es de suma 

importancia para la institución, al referirse a las conductas que van más allá de las 

responsabilidades laborales formales y que contribuirán positivamente al 

funcionamiento y bienestar general de la organización como también a la comunidad 

de investigadores de la ciudad de Chiclayo al evidenciarse escasos estudios en 

organizaciones gubernamentales; asimismo, se establece que los recursos humanos 

son el activo más valioso de una organización y, al mismo tiempo, el más desafiante 

de gestionar y controlar, debido a que cada individuo que integra la institución tiene 

criterios, pensamientos y perspectivas muy diversas en la municipalidad. Por lo tanto, 

su estudio y análisis es sustancial para los funcionarios, en esa línea al identificar su 

nivel y sugerir acciones de mejora para aprovechar sus cualidades las cuales son 

dignas de elogio, además de disminuir la tasa de ausentismo, incrementar la 

satisfacción laboral y retención de empleados. 
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

2.1.1. Tipo de investigación 

El tipo de investigación considerando a Hernández y Mendoza (2018) fue 

cuantitativo; este enfoque se empleó para recopilar información de los colaboradores 

de la municipalidad mediante encuestas, con el propósito de realizar una prueba de 

hipótesis mediante la cuantificación y el análisis estadístico. El objetivo es identificar 

y comprender el comportamiento que están siguiendo en relación a ciertos aspectos 

específicos. 

2.1.2. Diseño de investigación 

El diseño empleado en este estudio fue el no experimental, siguiendo la 

definición de Hernández y Mendoza (2018), implica la observación de fenómenos en 

su ambiente natural sin manipulación deliberada de variables. Se llevó a cabo un 

enfoque transversal, ya que la recolección de datos se realizó en una única ocasión. 

Además, este estudio tuvo un alcance descriptivo, según la misma fuente, que tiene 

como objetivo específico especificar las propiedades y características de conceptos, 

fenómenos, variables o hechos en un contexto determinado.  
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2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población 

Para la investigación, la población estuvo comprendida por los colaboradores 

que prestan sus servicios en la municipalidad distrital de Manuel Mesones Muro; de 

acuerdo a lo manifestado por el área de recursos humanos son un total de 58.  

Basándose en Hernández y Mendoza (2018), es un conjunto de elementos o 

individuos que será objeto de estudio en un análisis estadístico. 

2.2.2. Muestra 

 Se tomó en cuenta para la investigación a los 58 colaboradores que prestan 

sus servicios en el municipio, por lo tanto no se requirió de ninguna fórmula para 

obtenerla.   

2.3. Variable 

 Comportamiento de ciudadanía organizacional  

Son las actitudes personales, reconocidas de manera directa o indirecta a 

través del sistema de recompensas establecido, contribuyen a la efectividad general 

de la organización. Estas actitudes no están relacionadas con los requisitos 

específicos del puesto o las funciones laborales, sino que son decisiones individuales 

(Beltrán, 2021). 

2.4. Operacionalización de la variable 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable 

Variables Dimensiones Indicadores Items 

Técnica e 
instrumento de 
recolección de 

datos 

Comportamiento 
de ciudadanía 
organizacional 

Altruismo 

Ayuda 1 Técnica: encuesta 

Instrumento: 
Escala de 

comportamientos 
de ciudadanía 

organizacional de 

Conocimientos y 
experiencias 

2 

Cooperación 3 

Concienciación Calidad 4 



25 
 

Responsabilidad 5 compañeros de 
trabajo” 

Normas 6 

Virtud Cívica 

Representación 7 

Colaboración 8 

Trabajo adecuado 9 

Deportividad 

Cumplimiento de 
tareas 

10 

Horas extras 11 

Trabajo cumplido 12 

Cortesía 

Información 13 

Consultas 14 

Ausencias 15 
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2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información   

2.5.1. Técnicas de recolección de datos 

La técnica que se utilizó fue la encuesta; en base a Hernández y Mendoza 

(2018),  es un método empleado en la investigación cuantitativa donde el 

investigador obtiene información a través de un cuestionario previamente diseñado, 

sin realizar cambios en el entorno o el fenómeno donde se obtiene la información. 

2.5.2. Instrumentos de recolección de datos 

Como instrumento para recolectar los datos se tomó en cuenta el cuestionario, 

este según Hernández y Mendoza (2018), Consisten en una serie de preguntas 

destinadas a recopilar información de un grupo específico de estudio con el fin de 

medir diferentes variables.  

El cuestionario fue la “escala de comportamientos de ciudadanía 

organizacional de compañeros de trabajo” de Rodríguez et al. (2014), realizando el 

análisis de las propiedades psicométricas de las dimensiones desarrolladas por 

Organ (1997); encontrando en cada una de las 15 interrogantes una puntuación entre 

0.75 y 0.85, lo que promovió señalar el instrumento es fiable; asimismo, fue 

determinada su confiabilidad en Perú por Díaz (2018), que a su vez obtuvieron la 

validez mediante expertos que otorgaron su aprobación para su uso.  
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III. RESULTADOS 

3.1.  Tablas y gráficos 

El primero objetivo específico permitió identificar el nivel de la dimensión altruismo. 

Tabla 2  

Dimensión altruismo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 3 5,2 5,2 5,2 

Bajo 5 8,6 8,6 13,8 

Medio 21 36,2 36,2 50,0 

Alto 19 32,8 32,8 82,8 

Muy alto 10 17,2 17,2 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Colaboradores de la municipalidad de Manuel Antonio Mesones Muro 

 

Figura 1  

Dimensión altruismo 

 
 

Nota. Se visualizó en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores de la 

municipalidad 36.21%, sostienen que el altruismo que presentan es medio; mientras 

que el menor porcentaje 5.17% refiere que es muy bajo. 
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El segundo objetivo específico logró identificar el nivel de la dimensión 

concienciación. 

Tabla 3  

Dimensión conciliación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 5 8,6 8,6 8,6 

Bajo 8 13,8 13,8 22,4 

Medio 18 31,0 31,0 53,4 

Alto 16 27,6 27,6 81,0 

Muy alto 11 19,0 19,0 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Colaboradores de la municipalidad de Manuel Antonio Mesones Muro 

 

Figura 2  

Dimensión conciliación 

 
 

Nota. Se visualizó en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores de la 

municipalidad 31.03%, sostienen que el nivel de conciliación que presentan es 

medio; mientras que el menor porcentaje 8.62% refiere que es muy bajo. 
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El tercer objetivo específico accedió a identificar el nivel de la dimensión virtud cívica. 

Tabla 4  

Dimensión virtud cívica 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 5 8,6 8,6 8,6 

Bajo 7 12,1 12,1 20,7 

Medio 20 34,5 34,5 55,2 

Alto 18 31,0 31,0 86,2 

Muy alto 8 13,8 13,8 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Colaboradores de la municipalidad de Manuel Antonio Mesones Muro 

 

Figura 3  

Dimensión virtud cívica 
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Nota. Se visualizó en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores de la 

municipalidad 34.48%, sostienen que su virtud cívica que presentan es medio; 

mientras que el menor porcentaje 8.62% refiere que es muy bajo. 
 

El cuarto objetivo específico permitió identificar el nivel de la dimensión deportividad. 

Tabla 5  

Dimensión deportividad 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 5 8,6 8,6 8,6 

Bajo 7 12,1 12,1 20,7 

Medio 18 31,0 31,0 51,7 

Alto 16 27,6 27,6 79,3 

Muy alto 12 20,7 20,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Colaboradores de la municipalidad de Manuel Antonio Mesones Muro 

 

Figura 4  

Dimensión deportividad 
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Nota. Se visualizó en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores de la 

municipalidad 31.03%, sostienen que el nivel de deportividad es medio; mientras que 

el menor porcentaje 8.62% refiere que es muy bajo. 

 

Con el quinto objetivo específico se logró identificar el nivel de la dimensión cortesía. 

Tabla 6  

Dimensión cortesía 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 3 5,2 5,2 5,2 

Bajo 5 8,6 8,6 13,8 

Medio 18 31,0 31,0 44,8 

Alto 17 29,3 29,3 74,1 

Muy alto 15 25,9 25,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Colaboradores de la municipalidad de Manuel Antonio Mesones Muro 
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Figura 5  

Dimensión cortesía 

 
 

Nota. Se visualizó en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores de la 

municipalidad 31.03%, sostienen que su cortesía presenta un nivel medio; mientras 

que el menor porcentaje 5.17% refiere que es muy bajo. 

 

Objetivo general de la investigación 

Tabla 7  

Nivel del Comportamiento de Ciudadanía Organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 4 6,9 6,9 6,9 

Bajo 6 10,3 10,3 17,2 

Medio 19 32,8 32,8 50,0 

Alto 17 29,3 29,3 79,3 

Muy alto 12 20,7 20,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Colaboradores de la municipalidad de Manuel Antonio Mesones Muro 
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Figura 6  

Nivel del Comportamiento de Ciudadanía Organizacional 

 
 

Nota. Se visualizó en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores de la 

municipalidad 32.8%, manifiestan que es medio su nivel de Comportamiento de 

Ciudadanía Organizacional; por otro lado, el menor porcentaje 6.90% refiere que es 

muy bajo. 

 

IV. DISCUSIÓN 

La discusión de los resultados se ha desarrollado en base a los objetivos de la 

investigación. En cuanto al objetivo general, el Comportamiento de Ciudadanía 

Organizacional que refieren los trabajadores de la municipalidad es medio (31.03%); 

este nivel guarda similitud con el trabajo de Martínez (2017) y Díaz (2020) en lo 

referente al nivel. Por el contrario, presenta desigual resultado con las 

investigaciones de Beltrán (2021); Ortega y Sicha (2022); Díaz (2018); Mas (2018); 

Cueva y Piedra (2021) por presentar niveles favorables en sus hallazgos. De la misa 

manera, se diferencia de lo encontrado por Loli et al. (2020), quienes señalaron que 

es bajo el nivel de CCO en los colaboradores. Ante lo descrito, se puede manifestar 

que en la mayor parte de organizaciones públicas analizadas, se promueve la 

variable para beneficio del personal, pues como lo señalaba Max Weber citado por 
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Podsakoff et al. (2016), la falta de reconocimiento de las acciones cooperativas 

informales, es decir, aquellas que no se originan en órdenes directas, representaba 

una debilidad dentro de las organizaciones.  

En esa línea, los resultados permitieron corroborar lo planteado por Martínez 

et al. (2022), al declarar que estas conductas aumentan la satisfacción de los 

empleados, influyen en la cultura adhocrática y, a su vez, aumentan el compromiso 

de los trabajadores, asegurando que el personal cumpla con las metas y objetivos 

establecidos; además, aunque no sea formalmente reconocido en el sistema de 

recompensas de la empresa como lo plasma Terán et al. (2021), tiene el potencial de 

contribuir significativamente a mejorar su eficiencia y eficacia; disminuyendo como 

así lo refieren Ahmadi et al. (2016) y Yu et al. (2021), la rotación y ausencia de los 

empleados e incrementa el desempeño, motivación, satisfacción y contribuye a 

mejorar la situación general de la organización. Esta descripción permite adherirse a 

lo propuesto por Podsakoff et al. (2000), citado por Beltrán (2021), al definir que son 

las actitudes personales, reconocidas de manera directa o indirecta a través del 

sistema de recompensas establecido, contribuyen a la efectividad general de la 

organización. Estas actitudes no están relacionadas con los requisitos específicos del 

puesto o las funciones laborales, sino que son decisiones individuales 

Respecto al primer objetivo específico, el mayor número de colaboradores de 

la municipalidad (36.21%), sostienen que el Altruismo es medio, similar al nivel 

hallado por Martínez (2017); sin embargo, cifra que difiere de Beltrán (2021), al 

evidenciar en sus resultados que es muy favorable (5.29 de 6); como con Cueva y 

Piedra (2021) y Ortega y Sicha (2022) al obtener un valor muy alto (93.50%) y alto 

(76.5%) en Mas (2018); también al encontrarse de acuerdo (48%) en Díaz (2018). 

Como se pudo apreciar solo con una investigación presentó nivel similar, 

encontrándose por debajo de los demás; lo que infiere determinar que es regular el 

apoyo que se otorgan entre compañeros de trabajo. Corroborando lo señalado por 

Organ (1997), citado por Rodríguez et al. (2014) y Beltrán (2021), así como con 

Avolio (2017), al sostener que se requiere ayudar a los demás compañeros de 
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trabajo para desarrollar adecuadamente las tareas y darle solución a los problemas 

que a menudo se presenta en las organizaciones.  

Concerniente al segundo objetivo específico, la Conciliación se encuentra en 

un nivel medio en los trabajadores de la municipalidad (31%); resultado similar a 

Martínez (2017) por ser regular el nivel de la dimensión. Mientras que alejado de la 

investigaciones de Beltrán (2021), Mas (2018), Cueva y Piedra (2021) al ser muy 

favorable (5.44 de 6), (58.82%) y (92.5%) respectivamente; así como con Ortega y 

Sicha (2022) al obtener un valor alto (82.6%); Díaz (2018) al presentar también 

adecuado nivel (48%). Estos hallazgos muestran que en esta organización, a 

diferencia de las últimas, falta esmero para cumplir con sus responsabilidades y 

calidad, debiendo cumplir con las normas que promueve la municipalidad; como así 

lo afirmó Avolio (2017), al sostener que el personal debe aceptar y seguir las reglas, 

normas y procedimientos establecidos; así como también con Amin et al. (2018), al 

sostener que cuando un empleado muestra una actitud positiva se logran alcanzar 

los objetivos. 

El tercer objetivo específico referente a la Virtud Cívica, la cifra resultante 

también se encuentra en un nivel medio (34.5%) de acuerdo a lo manifestado por los 

colaboradores de la municipalidad; guardando similitud con la investigación en 

cuanto al nivel con Martínez (2017); por otro lado difiere de las investigaciones de 

Beltrán (2021), Mas (2018), Cueva y Piedra (2021) al ser muy favorable (5.06 de 6), 

(58.2%) y (90%) como se observó; así también con Ortega y Sicha (2022) al verse 

valor alto (96.7%) y Díaz (2018) con nivel adecuado (60%). Los hechos devienen y 

se diferencian en que los trabajadores de estas últimas tratan en todo momento de 

hacer quedar bien a sus instituciones y son colaborativos en los nuevos proyectos; lo 

descrito afirma a Leal y Suárez (2019) y Lugo et al. (2022), al plantear que las 

actitudes y conductas proactivas fomentan la colaboración entre compañeros de 

trabajo. 

Referente al cuarto objetivo específico, la dimensión Deportividad se 

encuentra en un nivel medio (31%) en los colaboradores de la municipalidad; 
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guardando similitud con la investigación en cuanto al nivel con Martínez (2017), Mas 

(2018) y Ortega y Sicha (2022); sin embargo, discrepa de los resultados 

proporcionados por Beltrán (2021) al ser muy favorable (5.17 de 6); así como el de 

Cueva y Piedra (2021) al ser alto el nivel (67.5%); de la misma forma diverge de Díaz 

(2018) al encontrarse el personal totalmente de acuerdo (36%). Al mantener similitud 

el nivel de regular con tres investigaciones anteriores, se infiere que no comparten el 

realizar horas extras para cumplir con alguna tarea que se les presente, pues 

cumplen sus horas de trabajo de acuerdo a la normativa; si bien esta acción puede 

generar malestar en los jefes, en base a Organ (2016) y Loli et al. (2020), las 

acciones de los trabajadores se rigen por las normas tanto internas como externas 

relacionadas con el trabajo.   

Finalmente, el quinto objetivo específico al igual que las otras dimensiones su 

nivel fue medio (31%) en los colaboradores de la municipalidad; guardando similitud 

con la investigación en cuanto al nivel con Martínez (2017) y Ortega y Sicha (2022); 

por otro lado difiere de las investigaciones de Beltrán (2021), Mas (2018), Cueva y 

Piedra (2021) al ser muy favorable (5.31 de 6), (76.5%) y (92.5%); así también con 

Díaz (2018) al encontrarse totalmente de acuerdo (44%). En este caso se puede 

inferir que son escasas las oportunidades en que el personal comunica o informa al 

supervisor las ausencias que tienen o tendrán; siendo necesario como lo sostiene 

Organ (1997), citado por Rodríguez et al. (2014) y Beltrán (2021), consultar e 

informar a otros antes de tomar decisiones que puedan afectar su trabajo.  

V. CONCLUSIONES 

1. Durante el análisis para identificar el nivel de la dimensión altruismo la cual está 

inmersa en el comportamiento de ciudadanía organizacional, el mayor número de 

colaboradores 36.03% sostiene que es regularmente favorable su desarrollo en la 

municipalidad; seguido de alto con 32.8%, muy alto 17.2% bajo 8.6%, y con el menor 

porcentaje el nivel muy bajo 5.2%. 
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2. Durante el análisis para identificar el nivel de la dimensión conciliación la cual está 

anegada en el comportamiento de ciudadanía organizacional, el mayor número de 

colaboradores 31.03% sostiene que es regularmente favorable su desarrollo en la 

municipalidad; seguido de alto 27.6%, muy alto 19%, bajo 13.8%, y con el menor 

porcentaje el nivel muy bajo 8.6%. 

3. El análisis sostenido para identificar el nivel de la dimensión virtud cívica la cual 

pertenece al comportamiento de ciudadanía organizacional, el mayor número de 

colaboradores 34.48% refiere que es regularmente favorable su desarrollo en la 

municipalidad; seguido de alto 31%, muy alto 13.8%, bajo 12.1%, y con el menor 

porcentaje el nivel muy bajo 8.6%. 

4. Desarrollado el análisis para identificar el nivel de la dimensión deportividad la cual 

corresponde al comportamiento de ciudadanía organizacional, el mayor número de 

colaboradores 31.03% refiere que es regularmente favorable su desarrollo en la 

municipalidad; seguido de alto 27.6%, muy alto 20.7%, bajo 12.1%, y con el menor 

porcentaje el nivel muy bajo 8.6%. 

5. El análisis realizado para identificar el nivel de la dimensión cortesía la cual 

concierne al comportamiento de ciudadanía organizacional, el mayor número de 

colaboradores 31.03% refiere que es regularmente favorable su desarrollo en la 

municipalidad; seguido de alto 29.3%, muy alto 25.9%, bajo 8.6%, y con el menor 

porcentaje el nivel muy bajo 5.2%. 

6. Al sintetizar las interrogantes y las dimensiones del comportamiento de ciudadanía 

organizacional para lograr el objetivo general, se alcanzó determinar de acuerdo a 

las respuestas de los colaboradores, que su nivel es medio 32.8%; seguido de alto 

29.3%, muy alto 20.7%, bajo 10.3%, y con el menor porcentaje el nivel muy bajo 

6.9%; comprobando la hipótesis planteada. El resultado obtenido conlleva a fomentar 

un entorno laboral positivo que aprecie y reconozca el comportamiento cívico de los 

empleados para tener un impacto significativo en la eficiencia y la conexión con la 

comunidad que atienden; sugiriendo además promover una cultura organizacional 

que promueva la colaboración, el compromiso y la participación ciudadana como 
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medios para lograr resultados más gratificantes en el funcionamiento de la 

municipalidad de Manuel Antonio Mesones Muro.  
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 Altruismo      

1 Mis compañeros están dispuestos a 
ayudarme cuando los necesito. 

     

2 Mis compañeros comparten sus 
conocimientos/experiencia para 
sacar adelante esta organización. 

     

3 Cuando el trabajo se dificulta, a mis 
compañeros le gusta cooperar 
conmigo. 

     

 Concienciación      

4 Las personas que trabajan conmigo, 
se esmeran para mantener 
estándares de calidad 

     

5 Mis compañeros se esmeran por 
cumplir con sus responsabilidades 

     

6 La mayoría de los empleados 
respetan las normas organización 

     

 
Virtud cívica 

     

7 Mis compañeros representan bien a 
nuestra organización donde quiera 
que estén 

     

8 Mis compañeros colaboran en todo 
proyecto nuevo. 

     

9 Los empleados trabajan lo mejor 
posible porque esta organización se 
lo merece. 

     

 Deportividad      

10 Aun cuando NO tengan los 
materiales, mis compañeros cumplen 
con sus tareas. 

     

11 A mis compañeros no le importa 
trabajar horas extras 

     

12 Mis compañeros terminan sus 
trabajos aun cuando hay 
interrupciones. 

     

 Cortesía      
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13 Cuando mis compañeros tienen que 
ausentarse del trabajo por razones 
personales, lo informan con 
anticipación al supervisor y/o 
compañeros 

     

14 Mis compañeros consultan las 
fechas importantes en mi trabajo 
antes de ausentarse 

     

15 Mis compañeros informan de 
antemano cuándo van a ausentarse. 

     

 

Gracias 

 

 

 

 

 

 

 

Ficha técnica del cuestionario 

Autores: 

Ramón Rodríguez Montalbán, Israel Sánchez Cardona y Miguel Martínez Lugo 

Institución: 

UNIVERSITAT JAUME I, Castellón, España 

Investigación: 
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Propiedades psicométricas de la escala de comportamientos de ciudadanía 

organizacional de compañeros de trabajo. 

Objetivo: 

Elaborar una Escala de Comportamientos de Ciudadanía Organizacional de 

Compañeros de Trabajo (ECCOCT) a partir de las dimensiones de CCO propuestas 

por Organ (1997) 

Ventaja: 

Si un investigador y/o investigadora desea realizar un estudio sobre los CCO en un 

grupo de trabajo, puede administrar la ECCOCT y medir las manifestaciones de este 

tipo de conducta en el grupo mediante la agregación de las puntuaciones obtenidas 

en la escala. 

Muestra: 

347 participantes de diversos sectores.  

Duración: 

Su desarrollo es de aproximadamente 10 minutos  

Dimensiones e items: 

Altruismo, concienciación, virtud cívica, deportividad y cortesía; conteniendo en total 

15 items.  
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Conclusión: 

A partir de los resultados obtenidos concluyen que la versión de 15 ítems de la 

ECCCOT es un instrumento que cuenta con las propiedades psicométricas 

adecuadas para utilizarse tanto en la investigación como en la práctica profesional. 

http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1946-

20262014000100003&lng=pt&tlng=es

http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1946-20262014000100003&lng=pt&tlng=es
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1946-20262014000100003&lng=pt&tlng=es
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Anexo 2 

Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

¿Qué nivel de comportamiento de 
ciudadanía organizacional que 
presentan los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Manuel 
Antonio Mesones Muro, 
perteneciente al distrito de Ferreñafe 
durante el 2023? 

Objetivo general: 
Determinar el nivel de comportamiento de 
ciudadanía organizacional que presentan los 
colaboradores de la municipalidad distrital de 
Manuel Antonio Mesones Muro, 
perteneciente al distrito de Ferreñafe durante 
el 2023. 
 
Objetivos específicos 
a. Identificar el nivel de la dimensión altruismo 
que presentan los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Manuel Antonio 
Mesones Muro, perteneciente al distrito de 
Ferreñafe durante el 2023. 
b. Identificar el nivel de la dimensión 
concienciación que presentan los 
colaboradores de la municipalidad distrital de 
Manuel Antonio Mesones Muro, 
perteneciente al distrito de Ferreñafe durante 
el 2023. 
c. Identificar el nivel de la dimensión virtud 
cívica que presentan los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Manuel Antonio 
Mesones Muro, perteneciente al distrito de 
Ferreñafe durante el 2023. 
d. Identificar el nivel de la dimensión 
deportividad que presentan los colaboradores 
de la municipalidad distrital de Manuel 
Antonio Mesones Muro, perteneciente al 
distrito de Ferreñafe durante el 2023. 
e. Identificar el nivel de la dimensión cortesía 
que presentan los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Manuel Antonio 

Hipótesis 
Es regular el nivel de 
comportamiento de ciudadanía 
organizacional que presentan los 
colaboradores de la 
municipalidad distrital de Manuel 
Antonio Mesones Muro, 
perteneciente al distrito de 
Ferreñafe durante el 2023. 

 
Técnica 
 
Encuesta 
 
 
Instrumentos 
 
Cuestionario 
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Mesones Muro, perteneciente al distrito de 
Ferreñafe durante el 2023. 

Diseño de investigación Población y muestra 
 

Diseño no experimental 
Nivel descriptivo 
 
 
 
 
 

La población comprende 58 colaboradores 
de la municipalidad; tomando en 
consideración a la totalidad como muestra.   
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Anexo 3 

Resolución de aprobación del trabajo de investigación 
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Anexo 4 

Autorización para realizar el trabajo de investigación 
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Anexo 5 
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Anexo 6 

Fotografías 
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Anexo 7 

Resolución de Asesor de Trabajo de Investigación 
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Anexo 8 

Turnitin 
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Anexo 9 

Acta de Originalidad de Ia Investigación 

 


