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RESUMEN

La compasion en el trabajo se ha estudiado recientemente como un constructo relevante para promover el bienestar
de los empleados, el logro de las metas organizacionales y la calidad de vida organizacional en general. El principal
objetivo de este estudio fue analizar las propiedades psicométricas de una bateria de items con el fin de desarrollar
tres escalas para estudiar la compasién en el trabajo (compasion individual, compasion de los comparfieros de tra-
bajo y compasién organizacional) en el contexto laboral hispano. La muestra estuvo compuesta por 443 personas
de diversos sectores laborales en Puerto Rico. Los resultados confirman una estructura factorial de tres subescalas
(cognicion, afecto y conductas) para medir la compasién individual, una escala de unidimensional para medir la
compasion de los comparfieros de trabajo, y una escala con dos dimensiones (politicas y practicas compasivas), todas
buenas propiedades psicométricas. Concluimos que los tres instrumentos para medir la compasion laboral son
instrumentos adecuados para su uso en el contexto laboral puertorriquefo, ademas de ser una aportacion a la lite-
ratura cientifica de la psicologia ocupacional e industrial organizacional.

Palabras Claves: compasion en el trabajo, psicometria, psicologia positiva

ABSTRACT

Compassion at work has recently been studied as a relevant construct to promote the well-being of employees, the
organizational goals’ achievement, and the quality of organizational life. The main objective of this study was to
analyze the psychometric properties of a battery of items in order to develop three scales to study compassion at
work (individual compassion, compassion of co-workers and organizational compassion) in the Hispanic work
context. The sample consisted of 443 persons from various labor sectors in Puerto Rico. The results confirm a facto-
rial structure of three sub-scales (cognition, affection and behaviors) to measure individual compassion, a one-
dimensional scale to measure the compassion of co-workers, and a two-dimensional scale (compassionate policies
and practices), all with good psychometric properties. We conclude that the three instruments measuring compas-
sion at work are appropriate instruments for use in the Puerto Rican labor context, in addition to being a contribu-
tion to the scientific literature of occupational psychology.

Keywords: compassion at work, psychometry, positive psychology
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INTRODUCCION

La compasién esta altamente vinculada a la cali-
dad de vida en el trabajo (Wagaman et al., 2015). A
partir de la década del 2000 y hasta el presente, se ha
despertado un interés cientifico por estudiar la com-
pasion en el trabajo desde un paradigma mas positivo
(Avramchuck & Manning, 2014; Barbot & Dodier,
2015; Choi et al., 2016; Chu, 2016; Dutton, Workman
& Hardin, 2014; Gilbert, 2018; Lilius et al., 2008; Le-
doux Forchuk et al., 2018). Esta realidad responde a
un interés en profundizar acerca de los beneficios in-
dividuales y también organizacionales, de la compa-
sion en los contextos laborales. Sin embargo, la revi-
sion de literatura demuestra enorme un vacio del es-
tudio de la compasion laboral en escenarios hispanos
y caribefios. La mayoria de las investigaciones de
compasion en el trabajo se han realizado en contextos
laborales estadounidenses, portugueses, canadienses,
ingleses, australianos y asiaticos (Avramchuk & Man-
ning, 2014; Choi et al., 2016; Dutton et al., 2014; Hur
et al., 2014; Ledoux et al., 2018; Lilius et al., 2008; Lu-
poli et al., 2017; Moon et al., 2014; Ray et al., 2013;
Wagaman et al., 2015). Este hallazgo revela la impor-
tancia de ampliar la investigacion del constructo en
los escenarios laborales hispanos y, especialmente, en
Puerto Rico.

La estructura formal del trabajo en interacciéon con
otros factores individuales, sociales y ambientales, in-
ciden en el bienestar de los empleados' y en las metas
organizacionales (Lilius et al., 2000). Estos autores se-
fialan que los factores organizacionales pueden pro-
vocar incomodidades, malestares, dolores, necesida-
des y sufrimientos en los empleados. Estas necesida-
des con mucha frecuencia son observadas por compa-
fieros de trabajo, que, a su vez, buscan hacer algo para
aliviar ese sufrimiento, lo que se conoce como con-
ductas compasivas (Lilius et al., 2008). Desde la pers-
pectiva tedrica, esta investigacion busca retar la con-
ceptualizacion del sufrimiento como parte inherente
a la vida laboral, como se ha planteado hasta el pre-
sente en el estudio de la compasion en el trabajo (Bar-
bot et al., 2015; Dutton et al., 2014; Lilius et al., 2008;
Worline et al., 2017). Para retar esta conceptualizacion
de la compasion laboral, analizamos la relevancia del

1 Para propdsito de este manuscrito, se utilizara el género masculino al refe-
rirse a ambos géneros, masculino y femenino, con excepcion de cuando se
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contexto cultural en la definicion operacional del
constructo, asi como su fundamentacién tedrica.

Entendemos que la compasion en el trabajo no
solo es de gran valor para las personas que trabajan
en la organizacion. A nivel organizacional se ha des-
pertado un interés por humanizar los escenarios labo-
rales, hacerlos mas sensibles y flexibles (Avramchuk
& Manning, 2014; Lilius et al., 2008). Entonces resulta
importante para examinar si las experiencias de com-
pasion son puramente individuales influenciadas por
las relaciones interpersonales; o también, son el resul-
tado de practicas organizacionales que promueven
estas conductas.

Un desafio que plantea la literatura revisada es la
necesidad de desarrollar y analizar las propiedades
psicométricas de escalas que faciliten la medicion del
constructo desde un espectro mas amplio. En la lite-
ratura revisada, las escalas existentes solo miden la
compasion desde las experiencias de conductas com-
pasivas (Lilius et al., 2008). Sin embargo, para tener
una perspectiva amplia de la compasion en el trabajo,
es preciso continuar ampliando su estudio desde
otras miradas y conceptualizaciones. Particular-
mente, vemos relevante estudiar la compasion en el
trabajo desde escenarios hispanos y diversos, asi
como entender sus antecedentes y las consecuencias,
tanto para el individuo, como para la organizacion.
Para poder entender la compasion en el trabajo, es
preciso contar con instrumentos que nos permitan
medir adecuadamente el constructo. Para guiar este
estudio, nos preguntamos: ;Cémo podemos se mani-
fiesta la compasion en el trabajo desde la perspectiva
individual (cognicién, afecto y conductas)? ;Cémo se
manifiesta la compasion desde la perspectiva de otros
hacia el individuo (compasién de los companeros de
trabajo)? ;Como se manifiesta la compasion desde la
perspectiva organizacional (politicas compasivas y
practicas compasivas)? ;Cuales son los procesos psi-
coldgicos y sociales que evocan las conductas compa-
sivas?

Este estudio amplia la definicion del constructo
compasion laboral a partir de la fundamentacion ted-
rica y presenta un analisis de los antecedentes y con-
secuencias de las conductas compasiva en el

esté describiendo un dato especifico relacionado al sexo y género de las per-
sonas.
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escenario laboral. A su vez, esta investigacion recon-
ceptua el concepto de la compasion en el trabajo y
analiza las propiedades psicométricas de tres instru-
mentos: Escala Individual de Compasion en el Trabajo,
Escala de Compasién de Comparieros de Trabajo y 1a Escala
de Compasion Organizacional en una muestra de perso-
nas trabajadoras en Puerto Rico. Analizamos las pro-
piedades psicométricas de los tres instrumentos (es-
tructura factorial y confiabilidad), asi como la validez
convergente y discriminante de nuestras tres escalas
de compasion con la Escala de Experiencias de Com-
pasion de Lilius (2008).

La Compasion

La compasion entre los seres humanos ha sido am-
pliamente discutida desde distintas vertientes huma-
nistas. Su génesis, principalmente ha estado asociado
a contextos espirituales, religiosos, a practicas de filo-
sofia de vida y a expresiones culturales. En todas es-
tas visiones, se valora y se promueve activamente la
empatia y las acciones de compasion hacia otras per-
sonas en sufrimiento. Dos aspectos que estas visiones
no han podido explicar son: los procesos cognitivos y
conductuales involucrados en la compasién como
procesos psicologicos y sociales del ser humano y su
colectivo.

Para Madden et al. (2012) la compasion es la reac-
cion empdtica al sufrimiento de otros. Esta reaccion
esta arraigada en un impulso fundamental humano
que es la necesidad de ser cuidado, auto-cuidado y en
la necesidad de vivir una vida con significado y pro-
posito. Para otros autores (Cameron et al., 2011; Dut-
ton et al.,, 2014) la compasién es un proceso sistema-
tico influenciado por la cultura, lo que se observa, el
significado y lo que se puede hacer para aliviarlo. Es-
tos autores describen cuatro procesos involucrados:
1) identificar el sufrimiento; 2) darle significado al su-
frimiento en una forma que contribuya al deseo de
aliviar este; 3) sentir preocupacion y empatia por las
personas que sufren; y 4) tomar accion para aliviar el
sufrimiento.

En el contexto laboral, varios autores (Avram-
chuck et al., 2014; Hur et al., 2016; Rhee, Hur, & Kim,
2017) conciben la compasién en el trabajo como un
proceso de estado mental y también conductual, que
involucra empatia consciente hacia el sufrimiento y la
angustia de otros que surge como parte de las deman-
das laborales y el estrés organizacional. Las
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definiciones de estos autores tienen varios elementos
en comun: se centran en el sufrimiento observado por
otros, las emociones y la empatia que debe resultar en
la accién compasiva. Igualmente, coinciden en la im-
portancia del contexto cultural para explicar los proce-
sos involucrados en las conductas compasivas. Sin
embargo, estas definiciones no logran explicar los
procesos psicologicos involucrados en la manifesta-
cion de las conductas compasivas, asi como sus ante-
cedentes y consecuencias. Entendemos que estos as-
pectos son de suma importancia para poder explicar
la compasion en los contextos laborales.

En esta investigacion definimos compasion laboral
como un proceso cognitivo y conductual que involu-
cra estados afectivos estimulados por las necesidades
y angustias observadas en otros, que provocan una
accién en quien las observa. Estos procesos, que se
dan a nivel individual por la interaccién social, son
influenciados por la organizacion de forma positiva y
también negativa. Para Cameron et al., (2011) estos
estados afectivos son el resultado de cuatro procesos
interrelacionados: identificacion, significado, empa-
tia y accion. En esta investigacion estos procesos se re-
conceptuamos en tres operaciones psicoldgicas basi-
cas: la operacion cognitiva: (a) identificar la necesidad
angustiante, y (b) darle significado a la necesidad; lo
afectivo: (c) las emociones, (d) sentir preocupacion y
empatia por la necesidad observada, (e) los recursos
que posee el actor compasivo, y (f) su actitud de
ayuda; y la operacién conductual: (g) la decision de ha-
cer algo para ayudar de manera que resulte en un ali-
vio o mitigacion de la necesidad. Mientras que la com-
pasion de los comparieros de trabajo la definimos como
las acciones que realizan otras personas hacia el indi-
viduo para mitigar las necesidades angustiantes de la
persona.

Por otro lado, la compasién organizacional la defini-
mos como aquellas politicas y practicas que pone en
marcha la organizacion para mitigar las necesidades
angustiantes de los miembros de la organizacion. Las
politicas compasivas son todas aquellas normativas or-
ganizacionales (lo que se dice hacer) para mitigar las ne-
cesidades angustiantes de los miembros de la organi-
zacion. Mientras que las practicas compasivas son las
acciones concretas que realiza la organizacion (lo que
se hace), para mitigar las necesidades angustiantes de
los miembros de la organizacion.
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Desarrollo de 1a Compasion en el Trabajo

Las primeras investigaciones de compasién influ-
yeron significativamente el estudio del sufrimiento
en las organizaciones, lo hicieron desde los aspectos
negativos como el malestar y la enfermedad (Davis,
1983). Hasta el presente, hay consenso en los investi-
gadores del tema de compasion laboral al esbozar que
el sufrimiento es inevitable e inherente a la vida orga-
nizacional (Barbot & Dodier, 2015; Dutton et al., 2014;
Gilbert, 2018; Hur et al., 2016; Lilius et al., 2008; Wor-
line & Dutton, 2017). Esto en gran medida por las di-
namicas, conflictos internos y externos los cuales
crean las condiciones para que los empleados mani-
fiesten sufrimiento y angustias. Sin embargo, las in-
vestigaciones recientes han dado un giro mas positivo
al estudio de la compasion (Cameron et al., 2011; Choi
et.al., 2016; Chu, 2016; Engen & Singer, 2015; Hur et
al., 2016 Moon et. al., 2016; Wagaman et al., 2015).
Aunque reconocen que existe sufrimiento en las orga-
nizaciones, se han centrado en los aspectos positivos
de las conductas compasivas tales como las emocio-
nes positivas, la calidad de vida y el bienestar como
resultado de dichas conductas que resultan en la mi-
tigacion del sufrimiento (Lilius et al., 2008).

Compasion y Sufrimiento

El sufrimiento como antecedente de las acciones
compasivas ha sido medular en la investigacion del
constructo hasta el presente. Todas las definiciones de
compasion destacan el sufrimiento como parte inhe-
rente a la manifestacion de las conductas compasivas.
Lo que levanta un debate acerca de que, si en efecto,
el sufrimiento es el mejor antecedente para explicar la
compasion. Eso nos hace cuestionarnos ;Es el sufri-
miento observado la tinica manera de activar las acciones
compasivas en los contextos laborales y sociales? A nues-
tro juicio, en el contexto cultural puertorriquefio, el
sufrimiento no es necesariamente el antecedente para
explicar la compasion laboral. Este debate se funda-
menta en la explicacion del constructo, desde los con-
textos culturales y los entendimientos sociales del su-
frimiento.

Al examinar el sufrimiento en el contexto laboral
de Puerto Rico, resulta complicado definir el con-
cepto. Por lo general, dentro del lenguaje popular de
las personas en Puerto Rico, se adscriben al trabajo

. A

formal adjetivos tales como: “el trabajo es honra”; “el

i

trabajo dignifica”; “el trabajo es necesario para subsistir e
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importante para progresar”. Estas frases demuestran,
que al menos en Puerto Rico, las personas perciben el
trabajo como algo importante en sus vidas (véase
Martinez Lugo et al., 1999). Los estudios en Puerto
Rico sobre el trabajo han evidenciado que las perso-
nas tienden a vincularlo con factores tales como: es-
trés y ansiedad (Rosario Hernandez et al., 2016), inci-
vilidad (Martinez Lugo et al., 2016), emociones nega-
tivas (Rosario Hernandez et al., 2013), entre otros. Es-
tas investigaciones no reflejan que el trabajo sea per-
cibido como un sufrimiento en los trabajadores en
Puerto Rico, mas bien, sefialan que el trabajo esta aso-
ciado con otras preocupaciones que generan angus-
tias y pobre calidad de vida laboral.

Segun Reich (1989) el sufrimiento es parte de la
vida laboral y es el resultado de las experiencias de
dolor evocadas esencialmente por angustias. El autor
sefala que las angustias en el contexto laboral son el
resultado de las interacciones entre las situaciones de
la vida personal (fuera del trabajo) y la vida laboral
(en el trabajo). Para Reich esta definicién supone que
el concepto sufrimiento involucra emociones, senti-
mientos, afectos, necesidades (personales y laborales)
y angustias. Como resultado de este debate, propone-
mos que, en el contexto laboral de Puerto Rico, el con-
cepto de necesidades angustiantes resulta ser cultu-
ralmente mds apropiado para estudiar la compasion
laboral y se puso a prueba en esta investigacion.

Fundamentacion Teorica

La teoria de los eventos afectivos de Weiss y Cro-
panzano (1996) establece que las emociones y los es-
tados de animo son parte importante de la vida labo-
ral por tanto influyen en el desempefio laboral y en la
satisfaccion con el trabajo. La teoria de los eventos
afectivos explica las manifestaciones de los afectos en
los contextos organizacionales, la experiencia perso-
nal del trabajo, la percepcion personal de su desem-
pefo laboral, y qué sentido tiene este proceso para el
trabajador. Esta teoria plantea que las reacciones afec-
tivas son el resultado de las caracteristicas del entorno
en el trabajo, los eventos estresantes y las disposicio-
nes asociadas a la experiencia previa que predispo-
nen a la persona a responder con mayor o menor in-
tensidad a los eventos angustiantes. Esto explica la
fase de operacion cognitiva en la compasion (observa-
cién de un evento de expresiones de angustia y darle
significado). Por otro lado, los procesos psicologicos
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y cognitivos tales como las emociones, las interpreta-
ciones y los significados de los eventos estresantes,
unido a las experiencias previas, desencadenan reac-
ciones afectivas (Velasco et al., 2015). Esto puede ex-
plicar la fase de operacién afectiva en la compasion (las
emociones y actitudes). Finalmente, los procesos con-
ductuales del modelo incluyen el comportamiento,
las actitudes en el trabajo, las conductas dirigidas a
los afectos y al juicio. Esto explica la fase de operacidn
conductual (la conducta compasiva). Para este modelo
los recuerdos afectivos positivos, una vez ocurren,
promoverian futuras acciones compasivas.

La teoria de apego de Bowlby (1969;1973) sefiala
que las reacciones de las personas a las necesidades
de los demas, surgen como consecuencia de un sis-
tema de cuidado generado por el apego y la con-
fianza. Las personas que sienten apego hacia sus com-
pafieros de trabajo se sienten seguros y tienen la ex-
pectativa de que estos seran recurso de apoyo cuando
tengan alguna necesidad angustiante. En el proceso
de la compasion en el trabajo, estos componentes ex-
plican la operacion afectiva (la empatia y los afectos)
y la operacion conductual (actitud y la accion compa-
siva).

La teoria del intercambio social de Blau (1964) ex-
plica la interaccion entre el actor compasivo y la per-
sona en necesidad. Blau postula que esa interacciéon
parte de procesos psicologicos y del intercambio de
recompensas para ambas partes. Las personas se aso-
cian por simpatia y afinidad y ello da inicio a una se-
rie de intercambios para obtener beneficios y en el
caso de la compasion obtener el bienestar del otro.
Esta teoria explica que las interacciones sociales entre
los individuos van desde las asociaciones elementales
basicas hasta otras mas complejas como el intercam-
bio de grandes asociaciones que a su vez imita el co-
lectivo.

Antecedentes y Consecuencias de la Compasion en
el Trabajo

Varios autores destacan que los antecedentes de
las conductas compasivas surgen a partir de la asocia-
cién entre procesos cognitivos y afectivos (Avram-
chuck et al., 2014; Cameron et al., 2011; Hur et al.,
2016; Rhee et al., 2017). El primero de estos procesos
son las operaciones cognitivas, las cuales involucran
algun evento angustiante en la persona, seguido por
la expresién de necesidad, y finalmente el significado
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a las emociones observadas. El segundo proceso son
las operaciones afectivas, las cuales involucran las
emociones, la empatia de la persona que observa la
necesidad del otro, los recursos personales del obser-
vador y la actitud de ayudar. De acuerdo a estos pro-
cesos, una de las primeras conductas observadas en
situaciones angustiantes son los cambios de estados
de animo. Estos cambios de animo observado en otras
personas provocan que se activen las operaciones
cognitivas y afectivas.

Lilius et al. (2008) destacan que el sufrimiento ob-
servado en el otro, las angustias y las necesidades son
el detonante y antecedente principal para provocar
conductas compasivas. A su vez, la relacion entre las
dindmicas del contexto laboral téxico, el ambiente y
su interaccion con las realidades individuales, tanto
personal como laboral, inciden en la manifestacién de
conductas compasivas (Barbot & Dodier, 2015; Dut-
ton et al., 2014; Lilius et al., 2008; Gilbert, 2018; Reich,
1989; Worline et al., 2017). Ello despierta un interés de
las personas por ayudar y aliviar el sufrimiento lo
cual tiene un rol de antecedente de la compasion la-
boral (Cameron et al., 2011).

Cabe destacar que hay aspectos positivos que tam-
bién pueden ser desencadenantes de la compasion la-
boral. En su estudio, Chu (2016) encontré que los es-
tados de animo positivos pueden ser antecedentes de
la compasién en el trabajo. En la medida que las per-
sonas manifiestan estados de animo positivos, de-
muestran mayor sensibilidad hacia las necesidades
de otras personas y disposicion a actuar para aliviar
al otro. Las percepciones de los empleados sobre la
responsabilidad social corporativa, la motivacién in-
trinseca (Hur et al., 2016 Moon et al., 2014), la justicia
organizacional y el compromiso afectivo con el tra-
bajo (Moon et al., 2014, 2016), también han sido con-
siderados como antecedentes de las conductas com-
pasivas.

En cuanto a las consecuencias de la compasion en
el trabajo, multiples investigaciones evidencian que la
compasion en el trabajo esta positivamente asociada
con el funcionamiento de los empleados y de la orga-
nizaciéon en general (Cameron, 2017; Cameron et al.,
2011; Choi et al., 2016; Dutton et al., 2007; Hur et al.,
2016b; Lilius et al., 2008; Madden et al., 2012). Cabe
destacar que las dinamicas organizacionales provo-
can que los seres humanos que laboran en ellas
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desarrollen sus propios mecanismos para atender sus
necesidades de un modo organico. De esta manera, la
compasion es descrita como una experiencia positiva
que puede manifestarse con mucha naturalidad en
una organizacién (Cameron et al.,, 2011; Choi et al.,
2016). En ese sentido, las manifestaciones de compa-
sion en el trabajo tienen como consecuencias expe-
riencias positivas que fortalecen la calidad de vida la-
boral y crean las condiciones para que se repitan (Ca-
meron et al., 2011). De esta forma, se desarrollan me-
canismos sistémicos informales que tienen el propo-
sito de amortiguar el efecto de las necesidades angus-
tiantes en el trabajo (Bowlby, 1973).

Lilius et al. (2008) encontraron que las experien-
cias de compasion en el trabajo son importantes para
experimentar emociones positivas y compromiso
afectivo, y en consecuencia este efecto perdura a tra-
vés del tiempo y es acumulativo. Ademas, los autores
encontraron que las emociones positivas como ante-
cedentes median la relacién entre las experiencias de
compasion y el compromiso afectivo. Por su parte,
Choi et al. (2016) encontraron que la compasion en el
trabajo alivia las emociones negativas como la ansie-
dad, el burnout y la rotacién. También se ha encon-
trado que la compasién en el trabajo reduce la inten-
cién de abandono (Choi et al., 2016; Moon et al., 2016),
aumenta el desempenio (individual y organizacional)
y los comportamientos de ciudadania organizacional
(Chu, 2016; Hur et al., 2016), asi como la creatividad
de los empleados (Hur et al., 2016), la identidad posi-
tiva y el compromiso afectivo (Moon et al., 2016), el
apoderamiento psicologico y la colaboracién entre
profesionales (Ledoux et al., 2018)

Medicion de la Compasion Laboral

La escala mas utilizada para la mediciéon de las ex-
periencias de compasion laboral fue desarrollada por
Lilius et al., (2008) en los Estados Unidos y es deno-
minada Escala de Experiencias de Compasion en el Tra-
bajo. La escala cuenta con tres items que miden la fre-
cuencia de las experiencias de compasion en el trabajo
a nivel personal, por su supervisor y por parte de
companeros. A pesar de que este instrumento es el
mas utilizado en el estudio de la compasion, tiene una
seria limitacion y es que solo mide la frecuencia de las
conductas compasivas en el contexto laboral.

Otra escala utilizada para medir este constructo es
la Escala de Compasion de Pommier (2010) desarrollada
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en Portugal y consta de seis subescalas para medir:
amabilidad, humanidad, atencién plena, indiferencia,
separacion y retirada. Esta escala también mide la fre-
cuencia de las experiencias de compasién desde la
perspectiva individual. Una tercera escala para medir
compasion esta incluida en la Escala Profesional de
Calidad de Vida (Professional Quality of Life Scale, Pro-
QOL) desarrollada por Stamm (2010) en Australia.
Esta consta de tres subescalas para medir: satisfaccion
por compasion, burnout, el estrés traumatico secunda-
rio. La subescala de satisfaccion por compasion tam-
bién mide la experiencia individual de compasion la-
boral.

Pese a sus aportaciones al entendimiento de la
compasion laboral, estos instrumentos obvian hasta
cierto punto los componentes cognitivos y afectivos
del constructo. A su vez, solo se centran en las con-
ductas compasivas de otros hacia la persona que res-
ponde el instrumento, pues no toma en cuenta la
compasion del individuo hacia otros, ni tampoco los
componentes organizacionales (politicas y practicas)
que pueden promover la compasién. Para atender es-
tas limitaciones, elaboramos tres instrumentos que
pretenden medir la compasion laboral desde tres
perspectivas: la compasion del individuo hacia otros,
la compasion de otros hacia el individuo y los factores
organizacionales que promueven la compasion. Cabe
destacar que en la literatura cientifica revisada se evi-
dencia un enorme vacio del estudio de la compasion
laboral en el contexto hispano.

Propésito del Estudio

Tal como sefialamos antes, esta investigacion tiene
dos propositos: 1) reconceptuar el fendmeno de la
compasion laboral y 2) analizar las propiedades psi-
cométricas de tres instrumentos para medir la com-
pasion en el entorno laboral. Aunque el estudio de la
compasion en el trabajo ha aumentando en los ulti-
mos anos, hasta el momento no encontramos estudios
del fendmeno en los contextos latinoamericanos in-
cluyendo a Puerto Rico. Hasta el presente, la medi-
cion de la compasion laboral se ha cefiido desde las
experiencias individuales en una sola direccién (Li-
lius et al., 2008; Pommier, 2010; Stamm, 2010), mas no
su manifestacion bidireccional, ni de tipo estructural
organizacional. Por tanto, en este estudio analizamos
las propiedades psicométricas de tres instrumentos
(Escala Individual de Compasion en el Trabajo, Escala de
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Compasion de Comparieros de Trabajo y Escala de Com-
pasion Organizacional), con el proposito de tener una
perspectiva mas amplia del fenomeno de la compa-
sion laboral, desde diferentes aspectos dentro del en-
torno organizacional.

METODO
Disefio de Investigacion

La investigacion se llevé a cabo mediante un di-
seflo no experimental, transversal, de tipo instrumen-
tal (Ato et al., 2013; Montero & Ledn, 2007), em-
pleando analisis de factores confirmatorios con ecua-
ciones estructurales. Las investigaciones no experi-
mentales observan el fenémeno tal y como se da en
su contexto natural (Herndndez Sampieri et al., 2006).
Este estudio tuvo como objetivo hacer alusion a que
primero se produce el hecho y después se analizan las
posibles causas y consecuencias, por lo que se trata de
un tipo de investigacion en donde no se modifica el
fenémeno o situacidon objeto de andlisis (Mertens,
2004).

Participantes

La muestra fue obtenida por disponibilidad y es-
tuvo compuesta por 526 participantes que completa-
ron el cuestionario de compasion en el trabajo. Luego
de un proceso de limpieza de los datos y eliminacién
de cuestionarios incompletos, se incluyeron en la
muestra un total de 443 participantes, lo que repre-
senta una taza de respuesta de 84.2%. Un 54.2% in-
dicé pertenecer al género femenino, el 44.7% al gé-
nero masculino, y un 1% se identificé como transgé-
nero. Las edades de los participantes oscilaron entre
21 a 78 afios (M = 36.67, DE = 11.73). La mayoria de
los participantes indicaron: poseer un grado de maes-
tria (44%), trabajar a tiempo completo (65.2%), traba-
jar en la empresa privada (78.3%), laborar dentro del
sector de servicios (33.9%) y no realizar tareas de su-
pervision (73.1%). El nimero de afios trabajando de
los participantes fluctué entre menos de un afio a 49
anos (M =10.08, DE =10.02).

Instrumentos

Hoja de datos demograficos. En este instrumento
se solicit6 informacion referente al género de los par-
ticipantes, edad, preparacion académica, estado civil,
numero de afios trabajando, tipo de organizacion
donde trabaja, tipo de industria para la cual trabaja,
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numero de horas trabajadas a la semana, si realiza ta-
reas de supervision y tipo de contrato que tiene con
la organizacion.

Escala de Experiencias de Compasion en el Tra-
bajo. La escala fue elaborada por Lilius et al., (2008),
es de auto reporte y consta de tres items que miden la
frecuencia de las experiencias de compasion en el tra-
bajo a nivel individual. Su formato de respuesta es de
tipo Likert de 5 puntos que flucttia entre 1 =nuncay 5
= todo el tiempo. Un ejemplo de un item es “;Con qué
frecuencia experimenta compasion en el trabajo?”. En este
estudio la escala tuvo un indice de fiabilidad alfa de
Cronbach de o = .89.

Cuestionario de Compasion en el Trabajo. Este
cuestionario tuvo 55 items desarrollados por Pedraza,
Rodriguez Montalban y Martinez divididos en tres
perspectivas: (a) las expresiones de compasion hacia otros
(items 1-24), (b) las expresiones de compasion de otros ha-
cia mi (items 25-35), (c) lo que la organizacién hace para
estimular conductas compasivas (items 36-55). El instru-
mento tiene un anclaje de respuesta que va de 0
(Nunca) hasta 4 (Siempre). Un ejemplo de un item de
la dimensiéon de expresiones de compasiéon hacia
otros es: “Cuando un compaiiero tiene una necesidad an-
gustiante, busco la manera de ayudarlo”; un ejemplo de
un item de la dimensién de las expresiones de com-
pasion de otros hacia mi es: “Cuando me siento triste o
agobiado, mis compaiieros hacen algo para ayudarme”; y
un ejemplo de un item de la dimensioén sobre lo que
la organizacion hace para estimular conductas com-
pasivas es: “La organizacion donde trabajo estimula que
se generen conductas compasivas entre los empleados” .

Procedimientos Generales

En este estudio se utilizaron datos secundarios de
la investigacion realizada por Rodriguez-Montalban
(2018) para lo cual se obtuvo autorizacion del autor.
El estudio conto con la aprobacion del comité de revi-
sion institucional de la Universidad Carlos Albizu de
San Juan, Puerto Rico (protocolo Fall-19-24). Se invité
a las personas a participar del estudio completando
los cuestionarios en linea y en lapiz y papel. Se garan-
tizo la participacion voluntaria, el anonimato y el de-
recho a abandonar el estudio cuando lo consideraran
necesario sin ser penalizados. Luego de obtener el
permiso de uso de los datos recopilados por parte del
investigador, se procedié a conformar la base de da-
tos de esta investigacion para su posterior andlisis.
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Andlisis de Datos

Los analisis estadisticos realizados fueron: analisis
descriptivos (medias, desviaciones, asimetria y curto-
sis), andlisis de normalidad univariante (Kolmogorov
Smirnov y Shapiro Wilk), analisis de normalidad
multivariante (M de Mardia, Doornik-Hansen y
Henze-Zirkler con el programa STATA version 15),
andlisis de factores confirmatorio con el método de
estimacion de maxima verosimilitud (ecuaciones es-
tructurales con el programa AMOS version 25) y las
correcciones de los indices de bondad de ajuste de Sa-
torra y Bentler (2001) para datos no normales (con el
programa R), analisis de reactivos (correlacion item
total), estimacion de la fiabilidad (alfa de Cronbach y
fiabilidad compuesta) y el analisis de correlacion r de
Pearson de todas las escalas. Por tltimo, se procedié
a examinar la varianza media extraida de las escalas
como recomiendan Fornell y Lacker (1981). Se analizd
la validez discriminante de la Escala de Experiencias
de Compasioén en el Trabajo (Lilius et al., 2008) con la
Escala Individual de Compasion en el Trabajo, la Es-
cala de Compasion de Comparneros de Trabajo y la
Escala de Compasion Organizacional.

RESULTADOS

Analisis Descriptivos de los items

En esta investigacion se calcularon las medias y
desviaciones estandar para los 24 items del cuestiona-
rio de compasion en el trabajo. Las medias fluctuaron
entre 1.92 y 3.32, con desviaciones estandar que fluc-
tuaron entre .82 y 1.32. Los estadisticos de normali-
dad de la muestra segtin Kolmogorov-Smirnov y Sha-
piro-Wilk validaron que los datos no siguen una dis-
tribucién normal. Los resultados del analisis de nor-
malidad multivariante confirman que no hay norma-
lidad multivariante de los datos: M de asimetria =
821.11, X2 (32509) 61050.09, p <.001, M de curtosis =
4093.57, X2 (1) 8788.61, p <.001, Henze-Zirkler =1.03, X2
(1) .00, p <.001, Doornik-Hansen = X2 (114) 1487.86, p
<.001. Dado a que no se cumple el supuesto de nor-
malidad multivariante, se utilizaron las correcciones
de Satorra y Bentler (2001) para los indices de bondad
de ajuste de los modelos de ecuaciones estructurales.

Analisis Factorial de las Escalas de Compasion

En esta investigacion se pusieron a prueba un total
de 55 items del cuestionario de compasion en el tra-
bajo para examinar su estructura factorial. Para ello,

Revista Caribefia de Psicologia, 2021, Vol. 5, e5605

se realizé un andlisis confirmatorio de factores con
ecuaciones estructurales mediante el método de esti-
maciéon de maxima verosimilitud. Primero pusimos a
prueba un modelo unifactorial con todos los items de
compasion. Este modelo no presentd buenos indices
de ajuste a los datos: X?= 4254.224 (1430) p < .001,
RMSEA = 12, CFI = .63, NFI = .59, IFI =.63, AIC =
11211.29, X 2 corregido = 1099.29 (1430) p <.001, CFI
corregido = .49, NFI corregido = .46, IFI corregido =
.49, AIC corregido = 11064.85. Estos resultados son in-
dicativos de que los items se deben modelizar en mas
de un factor latente. Luego, analizamos la estructura
factorial en dos niveles (individual y organizacional).
Realizamos un proceso interactivo de analisis y se
fueron eliminando items con cargas factoriales meno-
res a .65 como segun recomendado (Brown, 2015).
Como resultado de este andlisis fueron eliminados un
total de 31 items que no presentaron cargas factoriales
superiores a .65. El primer nivel factorial agrup¢ las
dos escalas de compasién a nivel individual: Escala
de Compasion Individual (la compasion de mi hacia
otros) y la Escala de Compasion de Comparieros de
Trabajo (la compasion de otros hacia mi). Primero anali-
zamos la Escala de Compasion Individual (dimensio-
nes de cognicioén, afecto y conductas compasivas). La
Figura 1 evidencia que este modelo tuvo un buen
ajuste para explicar la compasion desde estos tres
subdominios. El analisis confirmatorio de factores de-
mostrd que este modelo posee buen ajuste a los datos
segun Satorra y Bentler (2001): X?= 104.005 (24) p <
.001, RMSEA = .08, CFI = .97, NFI= .96, IFI =.97, AIC =
146.01, X2 corregido = 60.182 (24) p <.001, CFI corre-
gido=.97, NFI corregido = .96, IFI corregido =.97, AIC
corregido = 106.20.

Cognicion

Figura 1. Escala Individual de Compasion en el Trabajo
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Luego analizamos la Escala de Compasion de
Companeros de Trabajo (la compasion de otros hacia mf)
compuesta por una dimension de siete items (ver Fi-
gura 2). Este modelo también presenté un buen
ajuste factorial: X?=60.643 (14) p <.001, RMSEA = .08,
CFI=.97, NFI=.97,IF1=97, AIC=88.643, X? corregido
= 46.182 (14) p <.001, CFI corregido = .98, NFI corre-
gido =.97, IFI corregido = .98, AIC corregido = 61.62.

57

ITEM28
ITEM30
ITEM32

76

Compasién )
otros a mi
ITEM25

91 83

ITEM33
ITEM35

Figura 2. Escala de Compasion de Compaiieros de Trabajo

Por ultimo, analizamos la Escala de Compasion
Organizacional compuesta por ocho items, donde los
agrupamos en dos dimensiones: tres items para las po-
liticas organizacionales compasivas y cinco items para las
pricticas organizacionales compasivas. Este modelo tam-
bién presentd un buen ajuste a los datos: X?= 60.282
(19) p<.001, RMSEA = .07, CFI= .97, NFI = .97, IF1=.98,
AIC = 94.282, X2 corregido = 50.162 (19) p <.001, CFI
corregido = .98, NFI corregido = .97, IFI corregido =
.98, AIC corregido = 61.72 (ver Figura 3).

ITEM43
Politicas
Compasivas

75

ITEM46
ITEM45

ITEM49
ITEM53
75

ITEM55
ITEM51

Practicas
Compasivas
ITEM52

Figura 3. Escala de Compasion Organizacional
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Analisis de los Items

Se examind la capacidad de discriminacién de los
items compasion en el trabajo para cada una de las
escalas, mediante el andlisis de los indices de correla-
cion item total. En la Escala de Compasion Individual
(de mi hacia otros) los indices de discriminacion oscilan
entre .69 y .95, mientras que la varianza explicada en
los items oscila entre .48 y .91. Para la Escala de Com-
pasion de Companeros de Trabajo (de otros hacia mi)
los indices de discriminacion oscilan entre .76 y .91,
mientras que la varianza explicada en los items oscila
entre .57 y .71. Para la Escala de Compasion Organi-
zacional (politicas organizacionales compasivas y
practicas organizacionales compasivas) los indices de
discriminacion oscilan entre .75 y .88. Mientras que la
varianza explicada en los items oscila entre .56 y .78
(véase Tablas 1, 2 y 3). Todos los indices de discrimi-
nacion de las tres subescalas estan por encima del mi-
nimo recomendado de .30 (Kline, 2005)

Tabla 1

Indices de discriminacion y varianza explicada de la Escala Individual

de Compasion

. Indice de
Items o, H
discriminacion

1. Cuando observo a un compafiero 72 52
muy estresado busco la manera de
aliviar su estrés.
2. Estoy pendiente de las necesidades .83 69
de mis comparieros.
3. Estoy pendiente de las necesidades 76 .58
angustiantes de mis companeros ya
sea por asuntos de trabajo o por asun-
tos personales.
4. Me siento intranquilo cuando mis .86 74
comparieros estan sufriendo.
5. Me siento angustiado cuando mis .95 91
comparieros estan sufriendo.
6. Me siento triste cuando mis compa- .89 79
fieros estan sufriendo.
7. Le pregunto a mis comparieros si .76 .58
estan bien y si necesitan ayuda.
8. Busco la manera de ayudar a mis .76 .58
comparfieros de trabajo cuando lo ne-
cesitan.
9. Es mi naturaleza ayudar a la gente .69 48

cuando lo necesitan.

Nota: ftems 1-3 = Cognicion; 4 — 6 = Afecto; ftems 7-9 =
Conducta; H?= comunalidad.
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Tabla 2
Indices de discriminacién y varianza explicada de la Escala Compasion
de Compaiieros de Trabajo

[tems rbis  H2

1. Cuando me siento triste o agobiado, mis comparie- 77 .59
ros hacen algo para ayudarme.

2. Recibo muestras de apoyo (por ejemplo: palabrasde .76 .57
aliento o abrazos) de mis compafieros cuando notan
que estoy agobiado en el trabajo.

3. Mis comparfieros demuestran empatia hacia mi 80 .64
cuando tengo una necesidad angustiante.

4. Mis compafieros se ponen en mi lugar cuando no- 84 71
tan que estoy angustiado por el trabajo o por asuntos
personales.

5. Mis compafieros me consuelan cuando notan que 91 .83
estoy angustiado por el trabajo o por asuntos persona-
les.

6. Mis compafieros se muestran carifiosos conmigo 81 .66
cuando notan que estoy angustiado por el trabajo o
por asuntos personales.

7. Mis compafieros dicen presente cuando necesito ha- .76 .58
blar con alguien de mis problemas.

Nota: H?= comunalidad; rbis = Indice de discriminacion.

Tabla 3
Indices de discriminacién y varianza explicada de la Escala Compasion
Organizacional

ftems rbis R?

1. En mi trabajo existen politicas sensibles a las necesi- .75 .56
dades o angustias de los empleados/as.

2. En mi trabajo, los supervisores se ponen en el lugar 81 .66
de los empleados cuando estos tienen situaciones per-
sonales que afectan el trabajo.

3. En mi trabajo se valoran las conductas compasivas 88 .78
entre empleados/as.

4. La organizacion donde trabajo estimula que se gene- .84 71
ren conductas compasivas entre los empleados.

5. La organizaciéon donde trabajo hace cosas para ali- 8 .73
viar la situacién de los empleados/as cuando estan su-

friendo.

6. La organizacidn altera sus politicas institucionales 77 .59

para implantar acciones que benefician a empleados/as
que estan atravesando una situacion angustiante.

7. La organizacion promueve que se ayude a los com- 8 .73
pafieros cuando estan atravesando una situacion difi-

cil.

8. La organizacion promueve las conductas compasi- .87 .75

vas entre empleados/as.

Nota: [tems 1 - 3 = Politicas Compasivas; ftems 4 — 8 = Précticas

Organizacionales Compasivas; rbis = Indice de discriminacion.
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Analisis de Confiabilidad de las Escalas de Compa-
sion Laboral

Como parte de los objetivos de esta investigacion,
se analizé la confiabilidad de la version final del cues-
tionario de compasion en el trabajo. Los valores alfa
de Cronbach fluctuaron entre .78 y .93, mientras que
los valores omega de McDonald oscilan entre .78 y
.93. En la Tabla 4 se presentan los valores alfa de
Cronbach y omega de McDonald para cada factor la-
tente. Se analizé ademas la confiabilidad y fiabilidad
de la escala de experiencias de compasion de Lilius et
al. (2008), se obtuvo un alfa de Cronbach de .83 y un
indice omega de McDonald de .84.

Analisis de Validez Convergente y Discriminante
de las Escalas de Compasion Laboral

Se analiz6 la validez convergente y discriminante
mediante el uso de la técnica de comparacion de la
Varianza Media Extraida (VME). La VME mide el ni-
vel de varianza explicada por el factor latente en los
items. Los valores altos en la VME indican que la va-
rianza de error es menor. Los valores VME de todos
los constructos del cuestionario de compasion en el
trabajo fluctuaron entre .55 y .81 (véase Tabla 4), por
lo que segun Fornell y Larcker (1981) son valores
aceptables al ser igual o mayor a .50. Ademas, se
realiz6 un analisis de la correlacién entre las dimen-
siones del cuestionario mediante la correlacién de
Pearson. La Tabla 4 presenta las correlaciones de to-
das las escalas con sus dimensiones. Las correlaciones
r de Pearson entre las dimensiones fluctuaron entre
.27 y .76. La varianza compartida entre dos construc-
tos siempre es menor a la varianza explicada por cada
uno de ellos, lo cual cumple con el criterio de validez
discriminante propuesto por Fornell y Larcker (1981).
Ademas, los resultados evidencian que cada una de
las dimensiones de cada subescala, mide un cons-
tructo particular sin que haya redundancia entre los
factores.

Por otro lado, se analizd la validez convergente de
las escalas de compasion en el trabajo con la escala de
experiencias de compasion de Lilius (2008). Para esto,
se realiz6 el analisis de correlacion de Pearson de la
escala de Lilius con cada una de las escalas de com-
pasion en el trabajo y sus dimensiones. Los indices de
correlacion fluctuaron entre .34 y .67. La varianza
compartida entre las escalas de compasion y la escala
de Lilius fluctuaron entre .12 y .45. La Varianza Media
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Extraida de la escala de Lilius (2008) alcanzo6 un in-
dice de .64. Se concluye que todas las escalas miden
diferentes manifestaciones de la compasion laboral

DISCUSION

El proposito de esta investigacion fue elaborar una
definicién del constructo de la compasion en el tra-
bajo (individual, de comparieros de trabajo y organi-
zacional), a partir de la fundamentacion tedrica, asi
como el elaborar tres instrumentos de compasion la-
boral a partir de nuestra operacionalizacion del cons-
tructo. Los resultados del andlisis psicométrico de las
escalas de compasion laboral revelan: 1) que la com-
pasion del individuo hacia otros posee tres compo-
nentes (cognitivo, afectivo y conductual); 2) que las
manifestaciones de las conductas compasivas de
otros hacia que buscan aliviar las necesidades angus-
tiantes de la persona son unidimensionales; 3) que la
compasion a nivel organizacional se puede concebir
desde dos componentes (las politicas compasivas y
las practicas compasivas).

Implicaciones Tedricas y Practicas

A nivel tedrico, nuestros hallazgos validan y resal-
tan la importancia de ampliar la definicion de la com-
pasion en el entorno laboral, para que permita distin-
guir los tipos de compasion, asi como los niveles del
constructo (individual y organizacional). Nuestro es-
tudio logra ampliar, profundizar y explicar con ma-
yor especificidad los procesos psicolégicos involucra-

de teorias ampliamente estudiadas (teoria de los
eventos afectivos, teoria de apego y teoria de inter-
cambio social), robustas y de facil comprension. Esto
nos permite un mejor entendimiento de los procesos
psicologicos y sociales involucrados en las manifesta-
ciones de conductas compasivas en el trabajo. Ade-
mas, nuestra nocion de la compasion en el trabajo am-
plia las definiciones de la literatura cientifica, al no
solo explicar estos procesos, sino que también explica
los antecedentes y las consecuencias de estas conduc-
tas.

A nivel individual (del individuo hacia otros), evi-
denciamos tres operaciones psicoldgicas basicas: cog-
nitiva, afectiva 'y conductual. Esta nueva definicién es-
tuvo fundamentada en una robusta fundamentacion
tedrica: 1) la teoria de eventos afectivos de Weiss y
Cropanzano (1996) para explicar los procesos cogniti-
vos, para interpretar las necesidades angustiantes y
adscribirle significado; 2) la teoria de apego de Bo-
wlby (1969; 1973) para explicar la conducta compa-
siva a la luz de un sistema de cuidado producido por
el apego y el sentido de seguridad; y 3) la teoria de
intercambio social de Blau (1964) para explicar el in-
tercambio de las conductas compasivas que son el re-
sultado de las interacciones sociales para el beneficio
de otros, de si mismo y que tienen el efecto de repe-
tirse e imitarse.

Del mismo modo, nuestra nocién de la compasion
de los comparfieros de trabajo se distancia de la nocién

dos en las conductas compasivas en el trabajo, a partir tradicional del sufrimiento, para darle otro matiz,
Tabla 4
Medias, desviaciones estandar, alfas, fiabilidad compuesta, varianza media extraida y correlaciones (N=443)
M DE a Q VME 1 2 3 4 5 6

1. Cognicién 2.68 .84 .81 .82 .60 - - - - - -
2. Afecto 2.54 1.04 .93 .93 81 S56%* - - - - -
3. Conductas 3.22 71 .78 .78 .55 .68** S54x* - - - -
4. Compasién de 2.48 .88 .93 .93 .65 S52%* A46** A2x* - - -
otros hacia mi
5.Politicas 2.40 1.08 .85 .86 .66 209%* 27** 20%* S54x* - -
compasivas
6. Practicas 2.24 1.07 .90 .92 .70 33%k 20%x 30**%  49%x  76** -
organizacionales
7. Escala de 3.37 .90 .83 .84 .64 J39%x 34%% 35¥%k S@¥x  67*FF  63**

Experiencias de
Compasion (Lilius,
2008)

Nota: M = media; DE = desviacion estandar; o = alfa de Cronbach; Q = omega de McDonald; VME = varianza media extraida;

** = correlaciones significativas a p <.001

Revista Caribefia de Psicologia, 2021, Vol. 5, e5605

Pagina 11 de 15



Cuando la Compasion Nos Mueve: Manifiesto en el Trabajo

partiendo de las necesidades angustiantes que puede
presentar un individuo. En este sentido, vemos la
compasion de los companeros de trabajo como las ac-
ciones que realizan otras personas para mitigar estas
necesidades angustiantes y fomentar un contexto la-
boral de apoyo y colaboraciéon. La investigacion ha
evidenciado que este tipo de conductas promueven el
desempenio (Chu, 2016), el compromiso afectivo
(Moon et al., 2016) y la colaboracion entre los compa-
fieros de trabajo (Ledoux et al., 2018).

A nivel organizacional, nuestra nocion de la com-
pasion a nivel macro, posee dos caracteristicas distin-
tivas: 1) las politicas organizacionales que buscan
promover la compasion y 2) las practicas organizacio-
nales que buscan mitigar las necesidades angustian-
tes de los miembros de la organizacion. Esta nocién
de la compasion permitiria tener un mejor entendi-
miento de aquellas prdcticas que pueden poner en
marcha las organizaciones para promover ambientes
de trabajo que sean sensibles a las necesidades de los
miembros de la organizacion, asi como el promover
el bienestar dentro del contexto organizacional.

A partir de estas nociones de la compasion en el
trabajo, nuestro estudio cumpli6é con el objetivo de
desarrollar y analizar las propiedades psicométricas
de tres instrumentos (la Escala Individual de Compa-
sion en el Trabajo, la Escala de Compasion de Com-
paneros de Trabajo y la Escala de Compasion Organi-
zacional) para medir la compasion en el escenario la-
boral en el contexto hispano. De los resultados obte-
nidos, podemos concluir que nuestros instrumentos
son apropiados para estudiar la compasion laboral
desde tres perspectivas (la compasién del individuo
hacia otros, la compasién de otros hacia el individuo
y la compasiéon a nivel organizacional). Estas tres
perspectivas amplian la forma de entender y estudiar
la compasion en el trabajo, ya que toma en considera-
cion los procesos individuales y también organizacio-
nales, distinto a como lo hacen otras escalas (Lilius et
al., 2008; Pommier, 2010; Stamm, 2010), las que solo
toman en consideracion los aspectos individuales y
experienciales de la compasion. Nuestras escalas per-
miten de forma especifica medir las experiencias de
compasion a nivel individual de forma bi-direccional,
asi como también, las practicas organizacionales que
podrian potenciar las conductas compasivas. Aunque
el estudio de Lilius et al. (2008) en su versién cualita-
tiva explor6 el tipo y frecuencia de practicas
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organizacionales compasivas, no se ha documentado
una escala que mida las practicas y politicas organi-
zacionales compasivas. La medicion de los aspectos
organizacionales de la compasion es importante para
asi evidenciar el resultado que tienen las politicas y
practicas compasivas en el bienestar de los emplea-
dos.

Por otro lado, los resultados de esta investigacion
evidencian que mas alla del sufrimiento observado en
otros, las necesidades angustiantes pueden evocar las
conductas compasivas. En esa direccién, el concepto
de necesidades angustiantes permite tener una pers-
pectiva mds atemperada al contexto cultural hispano,
para explicar y entender la compasioén en el trabajo.
Los items puestos a prueba en esta investigacion ope-
racionalizaron las necesidades angustiantes de las
personas trabajadoras como antecedentes a las con-
ductas compasivas.

A nivel de implicaciones practicas, las tres escalas
desarrolladas en esta investigacion son ttiles para fu-
turas investigaciones, asi como para realizar interven-
ciones de diagnostico organizacional que integre el
elemento de compasion laboral como parte de su ana-
lisis. Este tipo de evaluacion permitiria tener una
perspectiva mas amplia, que resulte en ambientes de
trabajo mas humanizados, saludables y compasivos,
y que redunden en mejorar la calidad de vida laboral
y las metas organizacionales. Existe evidencia que
sustenta que cuando los empleados se sienten respal-
dados por sus organizaciones, perciben que la orga-
nizacién se preocupa por su bienestar, lo que los mo-
tiva a mostrar apoyo a sus companeros de trabajoy a
la organizacién (Moon, et al., 2016; Ledoux et al.,
2018).

Las tres escalas de compasion en el trabajo poseen
excelentes propiedades psicométricas (estructura fac-
torial, confiabilidad y varianza media extraida). De
igual forma, la capacidad de discriminacion de los
items de las tres escalas adecuada. Las escalas presen-
taron buenos y aceptables indices de fiabilidad. A pe-
sar de que las correlaciones entre las escalas y subes-
calas fluctuaron en magnitudes de moderada baja a
moderada alta, cabe destacar que el analisis de vali-
dez discriminante confirma que cada instrumento
mide un concepto diferente, sin que exista redundan-
cia entre ellos. Estos resultados confirman que las es-
calas miden independientemente la compasion
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individual (de mi hacia otros y de otros hacia mi) y la
compasion organizacional (politicas y practicas orga-
nizacionales). Por tanto, esta investigacion aporta tres
perspectivas distintas al estudio y medicion de la
compasion laboral, desde un espectro mas amplio
cuando se compara con otras escalas existentes. En
particular, es util para realizar intervenciones de
diagnoéstico organizacional que incluya la medicién
de las dimensiones de la compasion individual y tam-
bién organizacional en su analisis.

El uso de las tres escalas de compasion en el tra-
bajo permitira estudiar el fendmeno en otros contex-
tos laborales hispanos, asi como con otras variables
organizacionales que aporten al nuevo conocimiento
de la psicologia ocupacional positiva. Las excelentes
propiedades psicométricas de las escalas de compa-
sion en el trabajo permitiran realizar inferencias vali-
das y confiables sobre el constructo en escenarios la-
borales de habla hispana.

Fortalezas y Limitaciones

Los resultados de nuestro estudio deben ser inter-
pretados a la luz de sus limitaciones, pero sin que ello
vaya en menoscabo de sus aportaciones. Una limita-
cion del estudio es que la muestra original fue selec-
cionada por disponibilidad, por lo que no se pueden
generalizar los resultados de los datos. Sin embargo,
la muestra del estudio es una heterogénea en térmi-
nos demograficos, lo que puede atenuar esta limita-
cion. Nuestro estudio aporta una perspectiva mads
amplia del fendmeno de la compasién, tomando en
consideracién las necesidades angustiantes de las
personas, distanciandonos de la nocién del sufri-
miento, de donde parten la mayoria de las investiga-
ciones del fenémeno. Por otro lado, nuestro estudio
aborda las tres operaciones psicologicas basicas (cog-
nitiva, afectiva y conductual) de la compasién indivi-
dual, asi como las dimensiones de politicas y practi-
cas compasivas a nivel organizacional. Otra fortaleza
de este estudio es que aborda el tema de la compasion
laboral desde la psicologia positiva en un contexto la-
tinoamericano, hispano y caribeno.

Uso de las Escalas de Compasion Laboral

Las tres escalas de compasion en el trabajo son
auto-administrables. La Escala Individual de Compa-
sion en el Trabajo integra tres subescalas (cognicion,
afecto y conductas) para medir la compasion del
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individuo a otras personas. La Escala de Compasion
de Comparieros de Trabajo mide las conductas com-
pasivas de otros hacia el individuo. Mientras que la
Escala de Compasion Organizacional mide las politi-
cas y practicas compasivas en la organizacién. Para
calcular las puntuaciones de la Escala Individual de
Compasion en el Trabajo es preciso hacerlo por
subescala, donde se suman las puntuaciones de cada
item de cada dimension y se dividen entre 3. Para
calcular las puntuaciones de la Escala de Compasion
de Compartieros de Trabajo, se suman las puntuacio-
nes de cada item y se divide entre 7. Para calcular las
puntuaciones de la Escala de Compasion Organiza-
cional es preciso hacerlo por subescala. Para la di-
mension de Politicas Compasivas se suman las puntua-
ciones de cada item de cada dimension y se dividen
entre 3. Para la dimension de Pricticas Compasivas se
suman las puntuaciones de cada item de cada dimen-
sion y se dividen entre 5. Las puntuaciones de las tres
escalas fluctuaran entre 0 (Nunca) hasta 4 (Siempre).
En las tablas 2, 3 y 4 se describe la estructura de los
items que componen la escala.

Futuros Estudios

El estudio hace una invitacién a continuar investi-
gando acerca de la compasion laboral desde la psico-
logia positiva para aporta al bienestar y mejor funcio-
namiento humano y organizacional. Segin plantea
Salanova y Schaufeli (2000) la investigacion desde
este paradigma podria proveer respuestas a las orga-
nizaciones modernas en su proceso de adaptarse a los
cambios desde una mirada positiva. Futuras investi-
gaciones pudieran analizar como la compasion orga-
nizacional, predice la compasion individual y otros
estados psicoldgicos de bienestar como el engagement
en el trabajo y las emociones positivas. De igual
forma, se recomienda estudiar la compasion laboral
con otras variables como por ejemplo las conductas
compasivas y el género, el conflicto trabajo-vida per-
sonal, las conductas de ciudadania organizacional,
justicia organizacional, la resiliencia en el trabajo y la
responsabilidad social corporativa. Finalmente, es
imperativo continuar ampliando la investigacion del
constructo en contextos multiculturales que ayuden
en adelantar el conocimiento cientifico.

CONCLUSION

La compasion es un fenémeno social que se mani-
fiesta de forma natural en los escenarios de trabajo.
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Cuando la Compasion Nos Mueve: Manifiesto en el Trabajo

Hoy dia las organizaciones han despertado un interés
en fomentar la compasion en el contexto laboral. La
evidencia cientifica destaca los beneficios de poten-
ciar la compasion a través de practicas y politicas or-
ganizacionales dirigidas a crear ambientes de trabajo
que sean mas humanos, flexibles y que mejoren la ca-
lidad de vida laboral. Por ende, esta investigacion
llena un vacio en la mediciéon de la compasion en
Puerto Rico y otros contextos hispanos. El despertar
de la compasion en el trabajo tiene un poder silen-
cioso que “eleva a la gente y a las organizaciones”
(portada del libro) (Worline & Dutton, 2017). Este es
un claro entendido de las atribuciones positivas que
se dan a la compasion en el trabajo y el bienestar de
las personas. En ese sentido, este estudio valida lo que
nuestro amigo y colega el Dr. Noel Quintero, psico-
logo clinico colombiano, nos resumié en una charla
entre amigos, cuando le preguntamos: ;Qué es para ti
la compasion? Con el tono afable caracteristico del Va-
lle del Cauca nos dijo: “Amigos... la compasion no es
otra cosa que el no ser indiferente a la necesidad ajena”.

Financiamiento: La presente investigacion no fue finan-
ciada por alguna entidad ni patrocinador.

Conflicto de Intereses: No existen conflictos de intereses de
parte de los autores de la investigacion.
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