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RESUMEN

El aprendizaje de estrategias para favorecer el bienestar ante un contratiempo y, a la vez, mejorar el desempeño, 
puede ser útil en la vida laboral de las personas. El objetivo del presente estudio fue explorar la relación entre la 
autocompasión y el desempeño laboral, contemplando la mentalidad de crecimiento como variable mediadora. 
Participaron 210 trabajadores que respondieron online a las versiones en español de los cuestionarios Implicit Theories 
of Intelligence Scale, Individual Work Performance Questionnaire y Self-Compassion Scale Short-Form. Se realizaron 
análisis de correlación mediante SPSS y análisis de mediación con PROCESS. Los resultados indicaron la existencia 
de relaciones significativas y positivas entre las variables. Además, se encontró un efecto indirecto significativo de la 
autocompasión sobre el desempeño laboral a través de la mentalidad de crecimiento. Se concluye que la mentalidad de 
crecimiento puede mediar totalmente el efecto de la autocompasión sobre el desempeño laboral.

ABSTRACT

Learning strategies to promote well-being in the face of adversity and, at the same time, improve performance, can be 
useful in people’s working lives. The aim of the present study was to explore the relationship between self-compassion 
and work performance, considering growth mindset as a mediating variable. A total of 210 workers responded online 
to the Spanish versions of the Implicit Theories of Intelligence Scale, Individual Work Performance Questionnaire, and 
Self-Compassion Scale Short-Form. A correlational analysis was performed using SPSS and a mediational analysis 
with PROCESS. The results indicated the existence of significant and positive relationships between the variables. In 
addition, a significant indirect effect of self-compassion on job performance through growth mindset was found. It is 
concluded that growth mindset can fully mediate the effect of self-compassion on job performance.
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Introducción

Autocompasión

El contexto laboral y el trabajo en general ejercen beneficios 
sobre las personas que conforman la organización; sin embargo, 
también se dan situaciones que acarrean sufrimiento (por ejemplo, 
un mal período de ventas, no ser considerado para una promoción, 
un negocio fallido, un conflicto con un compañero, etc.). En 
estos casos, es habitual responder de dos maneras: ponernos a la 
defensiva y culpar a los demás, o ser duros con nosotros mismos 
y machacarnos. Sin embargo, ninguna de las dos respuestas 
es adecuada. Lo que tenemos que hacer es tratarnos como lo 
haríamos con un amigo en una situación similar, es decir, actuar 
con autocompasión, una estrategia adaptativa cuyo fin es promover 
el bienestar y el funcionamiento psicológico positivo, especialmente 
en momentos difíciles (Allen y Leary, 2010).

Para comprender mejor lo que es la autocompasión es útil 
considerar primero lo que significa sentir compasión por los 
demás (Neff y Dahm, 2015). Dentro del ámbito de la psicología, 
la compasión puede definirse como una sensibilidad hacia el 
sufrimiento/malestar ajeno, con un profundo compromiso para tratar 
de aliviarlo y prevenirlo (Gilbert, 2010). Como vemos, implica 
acercarse y comprender el sufrimiento/malestar en busca de sus 
causas y trabajar para aliviarlo y prevenirlo. La autocompasión es 
simplemente dirigir esa respuesta interiormente, hacia nosotros 
mismos (Germer y Neff, 2013). Se trata de ser testigo del propio 
dolor para responder con amabilidad y comprensión ante el mismo 
(Germer, 2009).

Según Neff (2003) y Neff (2016), la autocompasión está formada 
por seis componentes: la presencia de tres procesos positivos 
(bondad hacia uno mismo, humanidad compartida y mindfulness), 
y la ausencia de tres procesos negativos (auto-juicio, aislamiento y 
sobre-identificación). Abordamos cada componente a continuación.

La bondad hacia uno mismo implica ser amable, comprensivo 
y cálido con uno mismo en momentos de dolor. La humanidad 
compartida ocurre cuando comprendemos que todos los seres 
humanos fracasan, cometen errores y llevan vidas imperfectas. 
Mindfulness significa tomar consciencia de nuestra experiencia 
de sufrimiento en el momento presente con apertura y claridad, 
aceptando las emociones y pensamientos dolorosos tal como son. El 
auto-juicio supone criticarse duramente a uno mismo por sus fallos 
y defectos. El aislamiento conlleva sentirse solo y separado de los 
demás en la experiencia de sufrimiento, como si “yo” fuera el único 
que ha fallado o está sufriendo. La sobre-identificación consiste 
en magnificar las emociones y pensamientos dolorosos, rumiando 
sobre el propio sufrimiento hasta el punto de perder la perspectiva.

Los componentes de la autocompasión pueden agruparse en tres 
dominios (Neff, 2016): afectivo, cognitivo y atencional. Éstos son 
conceptualmente distintos y se refieren a las diferentes formas en 
que los individuos responden emocionalmente al dolor y al fracaso 
(con amabilidad y menos juicio), comprenden cognitivamente 
su situación (como parte de la experiencia humana compartida y 
no como algo aislante) y prestan atención al sufrimiento (de una 
manera consciente y menos sobre-identificada).

La motivación de las personas autocompasivas es intrínseca, 
es decir, surge por el interés personal de aprender y crecer y, por 
tanto, ante una situación adversa o un fallo es más probable que se 
repongan/“levanten” y vuelvan a intentarlo, ya que las personas 

con este perfil son capaces de reinterpretar su fracaso como 
una oportunidad de crecimiento (Neff, 2011). Como vemos, la 
autocompasión nos anima a luchar por nuestros objetivos y favorece 
la mentalidad de crecimiento que nos permite lograrlos. De la 
mentalidad de crecimiento hablaremos a continuación.

Mentalidad de Crecimiento

Las mentalidades son creencias sobre si las características 
personales, como la inteligencia o la personalidad, son fijas e 
inmutables o pueden desarrollarse y mejorar en el tiempo con 
dedicación, esfuerzo, trabajo duro, buenas estrategias de aprendizaje, 
orientación y consejos de otros, y apoyo del entorno. Se consideran 
teorías implícitas porque son ideas que las personas construyen 
sobre sí mismas y de las que a menudo no son conscientes, pero 
que pueden guiar su motivación y comportamiento (Dweck y 
Yeager, 2019).

Según Dweck (2006, 2017), existen dos tipos de mentalidades: 
fija y de crecimiento. Estas mentalidades, al indicar a las personas 
lo que pueden lograr o no en un dominio determinado, pueden 
tener efectos en cascada, influyendo en sus objetivos, creencias del 
significado de esfuerzo, atribuciones ante el fracaso y desempeño.

Una mentalidad fija orienta a las personas hacia objetivos de 
rendimiento (tales como validar o proteger la propia capacidad, 
evitando situaciones que puedan revelar incompetencia), creencias 
de esfuerzo negativas (tales como creer que la necesidad de 
esforzarse en una tarea demuestra falta de capacidad), atribuciones 
de incapacidad (tales como atribuir el fracaso en una tarea a 
un defecto estable en uno mismo, como ser “tonto”) y, como 
resultado, a estrategias menos positivas frente a los contratiempos 
(tales como abandonar las tareas desafiantes para volver a las más 
fáciles), lo que puede dar lugar a un peor desempeño (Dweck y 
Yeager, 2020).

Por el contrario, una mentalidad de crecimiento orienta a las 
personas hacia objetivos de aprendizaje (tales como mejorar o 
desarrollar la propia capacidad, abordando tareas desafiantes), 
creencias de esfuerzo positivas (tales como ver el esfuerzo como 
un vehículo para el crecimiento intelectual), atribuciones resilientes 
(i.e., atribuir el fracaso en una tarea a la falta de esfuerzo) y, como 
resultado, a estrategias más positivas frente a los contratiempos 
(tales como persistencia, corrección de errores, búsqueda de ayuda 
apropiada), lo que puede conducir a un mejor desempeño (Yeager 
y Dweck, 2020). A nivel organizacional, esto se puede traducir en 
trabajadores con comportamientos más colaborativos, innovadores 
y éticos (Canning et al., 2020).

Aunque las personas pueden tener una mentalidad 
predominantemente fija o de crecimiento sobre sus habilidades o 
cualidades, lo cierto es que todo el mundo es una mezcla, lo que 
significa que las personas pueden tener diferentes mentalidades 
para diferentes atributos. Asimismo, una persona puede tener una 
mentalidad de crecimiento la mayor parte del tiempo, pero ciertos 
acontecimientos (por ejemplo, dificultades, críticas o fracasos) le 
pueden hacer sentir que su inteligencia está siendo juzgada (por 
sí misma o por otros) y desencadenar en ella una mentalidad fija 
(Rattan et al., 2012). En resumen, la mentalidad de crecimiento se 
encuentra determinada por la persona y por el contexto. Además, 
ésta parece que afecta al desempeño laboral. A ello dedicamos el 
siguiente apartado.



Mentalidad de crecimiento y autocompasión en el rendimiento laboral

111

Desempeño Laboral

El desempeño laboral es considerado un conglomerado 
de conductas que contribuyen a las metas de la organización 
(Campbell y Wiernik, 2015), lo cual permite diferenciarlo de 
otros términos como la productividad y la eficacia, que son los 
resultados (consecuencias) de dichas conductas (Murphy, 1990). 
El modelo que proporciona un abordaje completo del desempeño 
laboral es el trifactorial, ya que ha sido validado en distintos 
países (Gabini y Salessi, 2016; Ramos-Villagrasa et al., 
2019) y con empresas de diferentes sectores de actividad 
(Koopmans et al., 2014, 2016). Según este modelo, el desempeño 
laboral se compone de tres dimensiones (Koopmans et al., 2011): 
desempeño de tarea, desempeño contextual y comportamientos 
contraproductivos en el trabajo. Abordamos cada dimensión a 
continuación.

El desempeño de tarea se define como el conjunto de actividades 
que la persona realiza en su lugar de trabajo con el propósito de 
prestar un servicio o producir un bien (Rotundo y Sackett, 2002). 
Dichas actividades requieren de unos conocimientos y habilidades 
específicas; por tanto, están formalmente reconocidas en la 
descripción del puesto de trabajo (Aguinis, 2019). Estas actividades 
varían en función del trabajo (Koopmans et al., 2011).

El desempeño contextual se refiere a las conductas que no 
entran dentro de las labores relativas al puesto de trabajo, pero 
que contribuyen a proteger el entorno social y psicológico donde 
se desempeña el individuo (por ejemplo, iniciativa, proactividad, 
cooperación, entusiasmo, etc.) (Rotundo y Sackett, 2002). Estas 
conductas son percibidas positivamente por la organización, pero no 
son formalmente exigidas ni remuneradas, lo que significa que son 
intencionales y desinteresadas (Organ et al., 2006). Son similares 
para todos los trabajos (Koopmans et al., 2011).

Los comportamientos contraproductivos son conductas 
intencionales ejecutadas por un miembro de la organización 
que perjudican el bienestar de la compañía o de sus integrantes 
(Rotundo y Sackett, 2002). Por consiguiente, los comportamientos 
contraproductivos pueden ser de dos tipos en función del objetivo al 
que se orientan las conductas (Omar et al., 2012): organizacionales 
o dirigidos a la compañía (tales como absentismo, retrasos, hacer 
pausas excesivas, salir antes del trabajo, etc.), e interpersonales 
o dirigidos a sus miembros (tales como mobbing, hurto a los 
compañeros de trabajo, favoritismo, críticas, etc.).

El Presente Estudio

La creencia de que las características personales pueden 
desarrollarse con esfuerzo y dedicación parece ejercer un papel 
importante en la mejora del desempeño laboral. Sin embargo, el 
desempeño se puede ver afectado por dificultades en el trabajo 
o en nuestra vida diaria que nos generan malestar, por lo que es 
conveniente contar con una estrategia que nos permita sobrellevar 
estas situaciones y recuperarnos.

Adicionalmente, el estudio del desempeño laboral se ha 
basado, mayoritariamente, en los antecedentes (Dalal et al., 
2012; Harzer et al., 2021) y consecuentes (Becton et al., 2017; 
Podsakoff et al., 2009), existiendo escasa literatura dedicada al 
análisis de los posibles mediadores. Este tipo de estudios podrían 
ser importantes para lograr una mayor eficacia en la predicción 
del desempeño laboral; además, dicho conocimiento podría ser 

favorable en la gestión de recursos humanos para el diseño de 
intervenciones que contribuyan positivamente a los resultados de la 
organización.

Teniendo esto presente, creemos necesaria la exploración de una 
relación mediada con un doble efecto para los trabajadores: sanador, 
que ayude a fomentar el bienestar psicológico; y potenciador, capaz 
de aumentar su desempeño laboral.

Por esta razón, el objetivo de la presente investigación es 
examinar la relación entre la autocompasión y el desempeño 
laboral, considerando el rol mediador de la mentalidad de 
crecimiento. 

Sobre la base de este objetivo, nos planteamos las siguientes 
hipótesis: (1) la autocompasión se relacionará positivamente con 
la mentalidad de crecimiento; (2) la mentalidad de crecimiento 
se relacionará positivamente con el desempeño laboral; (3) la 
autocompasión se relacionará positivamente con el desempeño 
laboral; y (4) la mentalidad de crecimiento mediará la relación entre 
la autocompasión y el desempeño laboral.

Método

Participantes

La muestra fue reclutada a través de muestreo no probabilístico 
por bola de nieve, y estuvo compuesta por un total de 210 
trabajadores residentes en la provincia de Almería (España), 
pertenecientes a empresas de diferentes sectores de actividad: 
primario (7.5%), secundario (13.33%) y terciario (79.17%). 
En lo que respecta al sexo, un 28.3% eran hombres y un 71.7% 
eran mujeres. En lo que se refiere a la edad, había cuatro grupos: 
20-30 años (22.9%), 31-40 años (38.5%), 41-50 años (30.2%) y 
51-60 años (8.4%). En relación a la antigüedad en la empresa, el 
34.2% llevaba menos de 1 año en su trabajo, el 30.8% entre 1 y 
5 años, y el 35% más de 5 años.

Instrumentos

En base al objetivo detallado anteriormente, se diseñó un 
cuestionario online donde, además de preguntas sociodemográficas 
(sexo, edad, sector de actividad de la empresa, antigüedad en el 
puesto), se incluyeron las siguientes escalas para la evaluación de 
las variables de estudio:

• Self-Compassion Scale Short-Form (SCS-SF, de Raes et al., 
2011). Se utilizó la versión en español de Garcia-
Campayo et al. (2014). Se trata de una escala desarrollada para 
evaluar la autocompasión y sus seis componentes: bondad 
hacia uno mismo, humanidad compartida, mindfulness, auto-
juicio, aislamiento y sobre-identificación. Consta de 12 ítems, 
con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, siendo 1 
“Nunca” y 5 “Siempre”. El coeficiente alfa de Cronbach en 
el presente estudio fue de .82.

• Implicit Theories of Intelligence Scale (IT IS, de Dweck, 
2006). Se elaboró una traducción al español ad hoc para esta 
investigación. Esta escala pretende evaluar las creencias 
de mentalidad fija o de crecimiento de las personas. Está 
compuesta por 8 ítems, con formato de respuesta tipo Likert 
de 5 puntos, siendo 1 “Totalmente en desacuerdo” y 5 
“Totalmente de acuerdo”. El coeficiente alfa de Cronbach 
fue de .81 en este estudio.
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• Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ, de 
Koopmans et al., 2013). Se utilizó la escala adaptada al 
español de Ramos-Villagrasa et al. (2019). Esta escala 
fue creada para evaluar el desempeño laboral y sus tres 
dimensiones: desempeño de tarea, desempeño contextual y 
comportamientos contraproductivos en el trabajo. Consta de 
18 ítems, con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, 
siendo 1 “Nunca” y 5 “Siempre”. El coeficiente alfa de 
Cronbach en el presente estudio fue de .78.

Procedimiento

El presente estudio tiene un diseño transversal. El cuestionario 
se administró a través de un enlace del gestor de encuestas Google 
Forms. La participación fue anónima y voluntaria. Todos los 
participantes dieron su consentimiento informado; en él se explicó 
el propósito de la investigación, las normas de protección de datos a 
seguir, y el uso de la información extraída. El enlace del cuestionario 
se envió a todos los trabajadores a través de correo electrónico y redes 
sociales, solicitando a su vez que compartieran el enlace con sus 
contactos que estaban en activo. Los datos de la presente investigación 
se recogieron en un plazo de tres semanas. Tras la administración del 
cuestionario, los datos fueron codificados y analizados utilizando el 
programa estadístico SPSS (versión 26).

Análisis de Datos

En primer lugar, se calcularon los estadísticos descriptivos (media 
y desviación típica) de las escalas, así como los coeficientes de 
consistencia interna. Posteriormente, se analizaron las correlaciones 
de Pearson entre las variables de estudio (autocompasión, 
mentalidad de crecimiento y desempeño laboral).

Finalmente, se realizó un análisis de mediación simple 
para conocer el efecto mediador de la variable mentalidad de 
crecimiento; la variable independiente fue la autocompasión y 
la variable dependiente fue el desempeño laboral. Se aplicó una 
muestra de 10000 bootstrapping, modelo 4 y un nivel de confianza 
del 95%. Para hacer el análisis de mediación, se utilizó la macro 
PROCESS para SPSS desarrollada por Hayes (2022).

Resultados

Estadísticos Descriptivos y Correlaciones de Pearson

Todas las puntuaciones medias de las escalas (autocompasión, 
mentalidad de crecimiento y desempeño laboral) son superiores al 
punto medio (Tabla 1). El valor más alto se obtuvo en desempeño 

laboral (M = 4.10, DT = .51), seguido de la mentalidad de 
crecimiento (M = 3.91, DT = .68), y el más bajo en autocompasión 
(M = 3.32, DT = .69).

Los análisis correlacionales mostraron relaciones estadísticamente 
significativas entre todas las variables estudiadas (Tabla 1). De 
manera detallada, encontramos que la mentalidad de crecimiento se 
relaciona positivamente con el desempeño laboral (r = .63, p < .01). 
Respecto a la autocompasión, observamos que mantiene relaciones 
positivas con la mentalidad de crecimiento (r = .39, p < .01) y con el 
desempeño laboral (r = .33, p < .01).

Modelo de Mediación

El modelo de mediación pone a prueba el efecto de la variable 
independiente (autocompasión) en la variable dependiente 
(desempeño laboral) a través de la variable mediadora (mentalidad 
de crecimiento). Como se observa en la Figura 1, el modelo muestra 
que hay un efecto total significativo de la autocompasión en el 
desempeño laboral (c = .24, p < .001). También se encontró que 
la autocompasión tuvo un efecto positivo en la mentalidad de 
crecimiento (a = .38, p < .001), y ésta a su vez tuvo un efecto 
positivo en el desempeño laboral (b = .44, p < .001).

Figura 1.
Efecto Mediador de la Mentalidad de Crecimiento en la Relación Entre la 
Autocompasión y el Desempeño Laboral.

Nota. (***p < .001).

Mentalidad  
de crecimiento

c = .24***
Autocompasión Desempeño 

laboral

a = .38*** b = .44***

c’ = .07

ab = .17, ET = .05, 95% IC [.07, .28]

Asimismo, el efecto indirecto de la autocompasión sobre el 
desempeño laboral fue significativo (ab = .17), ya que el valor 
cero no está incluido entre el límite inferior y el límite superior 
del intervalo de confianza del 95% (IC = .07, .28). Finalmente, el 
efecto directo de la autocompasión sobre el desempeño laboral dejó 
de ser significativo cuando se controló el efecto de la mentalidad de 
crecimiento (c’ = .07, p = .193), lo cual indica una mediación total. 
Por tanto, la relación entre la autocompasión y el desempeño laboral 
está mediada totalmente por la mentalidad de crecimiento.

Discusión

El objetivo fundamental de nuestro trabajo ha sido explorar la 
relación entre la autocompasión, la mentalidad de crecimiento y el 
desempeño laboral, especialmente examinar el efecto mediador de 
la mentalidad de crecimiento entre la autocompasión y el desempeño 
laboral. En este sentido, los resultados obtenidos van en la línea 
de nuestras hipótesis y concuerdan con los proporcionados en la 
literatura.

Por lo que respecta a nuestra primera hipótesis, encontramos 
y confirmamos que la autocompasión se relaciona positivamente 

Tabla 1.
Descriptivos y Correlaciones Bivariadas.

1 2 3

1. Autocompasión –

2. Mentalidad de crecimiento .39** –

3. Desempeño laboral .33** .63** –

M 3.32 3.91 4.10

DT .69 .68 .51

Nota. (**p < .01).
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con la mentalidad de crecimiento, ya que refuerza las creencias 
de las personas de que pueden desarrollar su capacidad. Este 
argumento se sustenta en diferentes investigaciones (Chen, 2018; 
Kotera et al., 2021), donde se considera que las personas que 
se tratan a sí mismas con compasión cuando fracasan son más 
propensas a adoptar una mentalidad de crecimiento sobre sus 
limitaciones o puntos débiles. Parece que la autocompasión prepara 
el camino para la superación personal motivando a las personas a 
trabajar más duro para mejorar. Y esta voluntad de querer mejorar 
persiste incluso después de recibir una crítica destructiva de 
otra persona (por ejemplo, un jefe o un compañero de trabajo), 
ya que las personas autocompasivas son capaces de sortear la 
desaprobación social siendo amables y comprensivas consigo 
mismas (Miyagawa, 2023).

Por otro lado, hallamos también que en función de cómo 
sea el tipo de mentalidad de las personas (fija o de crecimiento) 
posiblemente así será su desempeño laboral, por lo que la segunda 
hipótesis de este estudio se cumple. Este hallazgo coincide con 
lo establecido por Z. Li et al. (2021), quienes demostraron que 
las creencias de mentalidad de crecimiento son un predictor de 
un desempeño exitoso, ya que favorecen el aprendizaje y el 
desarrollo de nuevas habilidades. Además, desde una perspectiva 
motivacional, las personas con mentalidad de crecimiento tienen 
niveles más altos de resiliencia, creyendo que pueden superar los 
desafíos, una convicción que conduce a una mayor perseverancia 
ante las dificultades y a dedicar más tiempo y esfuerzo a mejorar 
su ejecución en una tarea. Del mismo modo, el trabajo de 
M. Li et al. (2021) refleja que, cuando se enfrentan a contratiempos 
en el trabajo, las personas con mentalidad fija se esfuerzan poco o 
se rinden y, por tanto, muestran comportamientos contraproductivos 
organizacionales como la evitación de tareas, el absentismo o 
alargar el trabajo; en otras palabras, desarrollar una mentalidad 
de crecimiento puede ayudar a reducir la probabilidad de que las 
personas se involucren en comportamientos contraproductivos en 
el trabajo.

Adicionalmente, descubrimos que la autocompasión se 
asocia positivamente con el desempeño laboral, confirmando la 
tercera hipótesis. Este dato encuentra su respaldo en el trabajo de 
Reizer (2019), quien plantea que la autocompasión promueve el 
desarrollo de conductas de ciudadanía organizacional (tales como 
desempeño contextual). En otras palabras, este estudio demostró 
que las personas autocompasivas son más prosociales, esto es, más 
proclives a conductas de ayuda hacia sus compañeros de trabajo. 
De igual forma, se pone de manifiesto lo propuesto por Dane y 
Brummel (2014), quienes señalan que el mindfulness (una de las 
dimensiones positivas de la autocompasión) facilita el desempeño 
de tarea, ya que protege a las personas contra las distracciones 
evitando así los errores que se producen en el trabajo cuando la 
atención se aparta de los acontecimientos del momento presente 
(por ejemplo, a través de recuerdos del pasado o pensamientos sobre 
el futuro).

Por último, los resultados apoyaron nuestra cuarta hipótesis, 
en la que señalábamos que la mentalidad de crecimiento podría 
estar mediando la relación entre la autocompasión y el desempeño 
laboral. Concretamente, se observa que la autocompasión no influye 
de forma directa en el desempeño laboral, pero sí influye a través de 
la mediación de la mentalidad de crecimiento. De este modo, la 
autocompasión podría fortalecer la mentalidad de crecimiento, 

la cual, a su vez, podría contribuir a que las personas se desempeñen 
mejor en el trabajo. Este dato es similar a lo encontrado en otros 
trabajos (Cutumisu y Lou, 2020; Zhang et al., 2021), donde se 
concluye que es más probable que los estudiantes universitarios con 
mentalidad de crecimiento hagan uso de un lenguaje constructivo 
o de apoyo que los anime a ver sus propios errores como una 
oportunidad de aprendizaje y no como una afirmación de su propia 
valía o capacidad, reduciendo así la ansiedad y mejorando su 
desempeño académico.

Respecto a las limitaciones, es importante resaltar que hay un 
desequilibrio en la muestra con relación al sexo, ya que más de la 
mitad de los participantes fueron mujeres. Asimismo, la muestra 
de trabajadores podría no ser completamente representativa de 
la población española, pues todos ellos eran de la provincia 
de Almería. Por esta razón, sería recomendable distribuir la 
muestra de estudio de manera que contenga una proporción similar 
de hombres y mujeres y, a su vez, sea más heterogénea a nivel 
geográfico. Por otro lado, el diseño transversal de la investigación 
no permite establecer relaciones causales, por lo que para poder 
comprobar la causalidad de nuestros resultados sería pertinente 
realizar un estudio longitudinal o manipular experimentalmente la 
variable mediadora.

Como futuras líneas de actuación, cada vez son más los estudios 
que indican que la autocompasión es una habilidad que se puede 
enseñar y mejorar mediante la intervención psicosocial (Neff y 
Germer, 2013; Neff et al., 2020). A esto se suma las ventajas que tiene 
para las empresas, los jefes y los empleados cultivar esta práctica. 
Mejora las relaciones interpersonales (Yarnell y Neff, 2013), la 
resiliencia (Kemper et al., 2015) y previene la aparición del burnout 
(Hashem y Zeinoun, 2020). Todo ello incrementa el bienestar de los 
trabajadores (Kotera y Van Gordon, 2021).

Por este motivo, se plantea la posibilidad de que las 
organizaciones también sean lugares de apoyo, donde la compasión 
se dé y se reciba (Kanov et al., 2004). La compasión se puede 
alimentar a través de una cultura organizacional de carácter 
prosocial, basada en valores como la preocupación por el otro 
y la expresión abierta del sufrimiento; a través de sistemas de 
comunicación que ayuden a alertar de la presencia de dolor en los 
miembros de la organización; o a través de un liderazgo compasivo, 
ya que la expresión de compasión y preocupación de los jefes por 
el dolor de los empleados contribuye a propagar estos sentimientos 
y comportamientos en la organización (Kanov et al., 2004). En 
consecuencia, las personas pasan a verse a sí mismas como más 
capaces, a sus compañeros como más humanos y a la organización 
como más solidaria. Por todo esto, es fundamental dar valor en las 
empresas a todo aquello que pueda ayudar a aliviar el sufrimiento 
humano.

La principal aportación práctica de este estudio radica en 
conocer el proceso a través del cual las dimensiones positivas de la 
autocompasión (bondad hacia uno mismo, humanidad compartida y 
mindfulness) se relacionan con la transformación de una mentalidad 
fija a una de crecimiento. Recordemos que, en función de nuestros 
resultados, los trabajadores mostrarán mayor desempeño laboral 
cuando existe autocompasión y mentalidad de crecimiento. Así 
pues, practicar mindfulness nos permitirá ser conscientes de los 
acontecimientos desencadenantes de la mentalidad fija. Por otro 
lado, ser bondadoso con uno mismo resultará básico para conseguir 
animarnos a buscar estrategias de mejora, así como para desarrollar 
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la confianza en la maleabilidad de nuestras cualidades. Por último, 
la humanidad compartida, junto con la mentalidad de crecimiento, 
nos facilitarán la percepción de que todas las personas pueden 
crecer y aprender, lo cual probablemente nos conduciría a ser más 
alentadores para los demás (Corson, 2020).

Concluyendo, con este trabajo se reconoce la relevancia de la 
autocompasión a nivel organizacional y el poder potencial de nuestra 
mentalidad para influir directamente en nuestro desempeño laboral. 
Sobre la base de esta idea, descubrimos que la autocompasión 
fomenta una mentalidad de crecimiento, lo que podría conducir a 
cambios positivos en el desempeño laboral.
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