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Resumen

Objetivo: Investigar el rol mediador del capital
psicolégico (PsyCap) en la relacion entre el
bienestar laboral (hedonico y eudaiménico) y la
intencion de permanencia en una muestra de
empleados de operadoras turisticas. Método:
Enfoque cuantitativo, transversal, con disefio
correlacional-explicativo.  Participaron 385
empleados de diversas operadoras turisticas
(63.2% mujeres; edad M=34.5, DE=8.2). Se
utilizaron instrumentos psicométricos validados
para medir bienestar laboral (UWES-9, PANAS,
SWWS), capital psicolégico (PCQ-12) e
intencion de permanencia (TIS-6 adaptada).
Resultados: El bienestar laboral se relacion6
positivamente con el capital psicologico (fp =
0.62, p <.001) y la intencion de permanencia (3
= 0.43, p < .001). El capital psicoldgico predijo
significativamente la intencion de permanencia
(B = 0.51, p < .001). El analisis de mediacion
revel6 un efecto indirecto significativo y
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Abstract

Obijective: To investigate the mediating role of
psychological capital (PsyCap) in the
relationship between work well-being (hedonic
and eudaimonic) and intention to stay in a
sample of employees from tourism operators.
Method: Quantitative, cross-sectional approach
with a correlational-explanatory design. A total
of 385 employees from various tourism operators
participated (63.2% women. age M=34.5,
SD=8.2). Validated psychometric instruments
were used to measure job well-being (UWES-9,
PANAS, SWWS), psychological capital (PCQ-
12), and intention to stay (adapted TIS-6).
Results: Job well-being was positively related to
psychological capital (8 = 0.62, p < .001) and
intention to stay (f = 043, p < .00I]).
Psychological capital significantly predicted
intention to stay (f = 0.51, p < .001). Mediation
analysis revealed a significant and substantial
indirect effect of job well-being on intention to
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sustancial del bienestar laboral sobre la intencion
de permanencia a través del capital psicoldgico
(B = 0.32, CI 95% [0.25, 0.39]), explicando el
74% del efecto total. Conclusiones: El capital
psicoldgico actlia como un puente fundamental,
mediando de forma parcial y robusta la relacion
entre el bienestar de los empleados y su decision
de permanecer en las operadoras turisticas. Las
intervenciones orientadas a fomentar el PsyCap
pueden ser una estrategia altamente efectiva para
traducir las inversiones en bienestar en resultados
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stay through psychological capital (f = 0.32,
95% CI [0.25, 0.39]), explaining 74% of the total
effect. Conclusions: Psychological capital acts
as a fundamental bridge, partially and robustly
mediating the relationship between employee
well-being and their decision to remain in the
tourism operators. Interventions aimed at
promoting PsyCap can be a highly effective
strategy for translating investments in well-being
into tangible talent retention results in the
tourism sector.

tangibles de retencion de talento en el sector

turistico. Keywords:  Well-Being. Work Intention.

Permanence. Psychological. Talent Retention.

Palabras clave: Bienestar. Intencion Laboral. Tourism.

Permanencia. Psicolégico. Retencidn de Talento.
Turismo.

1 INTRODUCCION

En el dindmico y competitivo entorno del sector turistico del siglo XXI, la
capacidad de una organizacion para retener a sus talentos mas valiosos se ha convertido
en un diferenciador estratégico crucial (Takeuchi et al., 2009. PricewaterhouseCoopers,
2024). La "gran renuncia" y las subsecuentes reconfiguraciones del mercado laboral post-
pandemia han puesto de manifiesto que los modelos tradicionales de retencion, basados
exclusivamente en la compensacion econdmica, son insuficientes, especialmente en un
sector tan demandante y centrado en las personas como el turismo (Fuller & Kerr, 2022.
McKinsey & Company, 2023). Las operadoras turisticas lideres reconocen ahora que el
bienestar de sus empleados es un pilar fundamental para la sostenibilidad y el éxito a
largo plazo. Sin embargo, la conexion entre la inversion en bienestar y la decision de un
empleado de permanecer en la empresa no siempre es directa. Este estudio se adentra en
los mecanismos psicoldgicos que subyacen a esta relacion, proponiendo que el capital
psicologico (PsyCap) actia como un puente fundamental que canaliza y amplifica los
efectos del bienestar laboral sobre la intencion de permanencia en el contexto de las
operadoras turisticas.

El bienestar laboral, un constructo multifacético, ha evolucionado desde una mera
ausencia de malestar hacia un concepto integral que abarca tanto la felicidad y
satisfaccion (perspectiva heddnica) como el proposito, crecimiento y funcionamiento
optimo (perspectiva eudaimonica) (Fisher, 2010. Butler & Kern, 2016). La literatura

reciente confirma que altos niveles de bienestar laboral no solo mejoran la salud y la
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calidad de vida de los empleados, sino que también se correlacionan con resultados
organizacionales deseables, incluyendo un mayor rendimiento, mayor compromiso y una
menor rotacion de personal (Zheng et al., 2015. Krekel et al., 2019). Organizaciones con
programas de bienestar robustos reportan tasas de rotacion hasta un 11% mas bajas y un
23% mas de productividad (Gubler et al., 2025). No obstante, el "cémo" el bienestar se
traduce en una decision consciente de quedarse sigue siendo un area que requiere una
exploracién mas profunda, especialmente en el sector turistico, donde la calidad del
servicio depende directamente del bienestar del empleado (Garcia Ramos et al., 2025).
Paralelamente, la psicologia organizacional positiva ha consolidado el constructo
del capital psicolégico (PsyCap), definido como un estado psicolégico positivo de
desarrollo individual caracterizado por la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la
resiliencia (modelo HERO) (Luthans et al., 2006. Luthans et al., 2007). A diferencia de
los rasgos de personalidad estables, el PsyCap es "state-like", es decir, maleable y
desarrollable a traves de intervenciones especificas (Correa Vergara et al., 2025). La
evidencia meta-analitica es contundente: el PsyCap es un predictor significativo de una
amplia gama de actitudes y comportamientos positivos en el trabajo, incluyendo la
satisfaccion laboral (r = 0.51), el comportamiento de ciudadania organizacional (r = 0.57)
y, de forma crucial, una menor intencion de rotacion (r = -0.33) (Avey et al., 2011. Wann-
Yih & Nguyen, 2019). En el sector turistico, un alto PsyCap se ha asociado con una mayor
resiliencia frente a las crisis y una mejor adaptacion a los cambios (Chavez Cruz, 2025).
La intencién de permanencia, por su parte, es el predictor proximal méas robusto
del comportamiento real de retencion (Tett & Meyer, 1993). Se define como la intencién
conductual consciente de un empleado de continuar su afiliacion con la organizacion en
el futuro previsible (Bothma & Roodt, 2013). Aunque a menudo se considera el polo
opuesto de la intencién de rotacidn, la investigacion sugiere que es un constructo con
matices propios, reflejando una orientacién proactiva y un vinculo positivo, en lugar de
una simple ausencia de deseo de irse (Hom et al., 2012). Entender sus antecedentes es,
por tanto, prioritario para cualquier estrategia de gestion de talento en las operadoras
turisticas, donde la alta rotacion es un problema endémico (Martinez Mariel et al., 2025).
A pesar de la extensa investigacion sobre cada uno de estos constructos de forma
aislada, existe una brecha tedricay empirica en la comprension de su interaccién dinamica
en el sector turistico. Mientras que estudios previos han vinculado el bienestar con la

retencion y el PsyCap con la retencion, el rol del PsyCap como mecanismo explicativo
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en larelacion bienestar-permanencia ha sido explorado de forma limitada en este contexto
especifico. La teoria de la Conservacion de Recursos (COR) de Hobfoll (2007) y la teoria
"Broaden-and-Build" de Fredrickson (2001) ofrecen marcos tedricos solidos para
hipotetizar este rol mediador.

Desde la perspectiva de la COR, el bienestar laboral puede ser visto como un
conjunto de recursos valiosos. El PsyCap, a su vez, funcionaria como un "meta-recurso”
que no solo protege estos recursos del bienestar contra el agotamiento (burnout), sino que
también facilita su inversion y acumulacion, generando una "ganancia espiral” de
recursos que fortalece el vinculo con la organizacion y, por ende, la intencion de
permanecer (Xanthopoulou et al., 2007). La teoria "Broaden-and-Build" complementa
esta vision, sugiriendo que las emociones positivas derivadas del bienestar amplian los
repertorios de pensamiento y accion de los empleados, construyendo asi su capital
psicologico (resiliencia, optimismo, etc.). Este PsyCap fortalecido se convierte entonces
en un recurso duradero que promueve resultados a largo plazo, como la lealtad y la
permanencia (Cohn et al., 2009), factores clave para la competitividad en la industria
hotelera (Montiel Flores y Navarrete Rivera, 2024).

Estudios empiricos recientes apoyan indirectamente este modelo de mediacion.
Por ejemplo, Liu et al. (2025) en un estudio con 4,865 enfermeras, encontraron que el
PsyCap y el engagement mediaban en serie la relacion entre bienestar e intencién de
rotacion. De manera similar, una investigacion en Ecuador con profesionales de la salud
demostré que el burnout mediaba completamente la relacion entre PsyCap e intencion de
rotacion, donde un mayor PsyCap reducia el burnout y, consecuentemente, las intenciones
de irse (Zhang et al., 2024). Estos hallazgos sugieren que el PsyCap es un eslabén causal
clave en la cadena que conecta las experiencias positivas en el trabajo con las decisiones
de carrera. En el d&mbito turistico, se ha observado que la gestion del talento humano
enfocada en el capital psicoldgico es fundamental para el éxito de las operadoras.

Este estudio busca abordar esta brecha de manera directa, proponiendo y probando
un modelo de mediacion en el que el capital psicologico actia como el mecanismo a
través del cual el bienestar laboral (en sus facetas hedonica y eudaimanica) influye en la
intencion de permanencia de los empleados de operadoras turisticas. La investigacion se
guiara por la siguiente hipoétesis central:

Hipotesis de Mediacion (H1): El capital psicolégico media positivamente la

relacion entre el bienestar laboral y la intencion de permanencia en las operadoras
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turisticas. Especificamente, se espera que un mayor nivel de bienestar laboral se asocie
con un mayor capital psicologico (sendero a), y que un mayor capital psicologico, a su
vez, se asocie con una mayor intencion de permanencia (sendero b), resultando en un
efecto indirecto significativo.

Al verificar esta hipétesis, el presente articulo pretende realizar tres
contribuciones significativas. Primero, busca unificar tres corrientes de investigacion
importantes en la psicologia organizacional (bienestar, PsyCap y retencion) en un modelo
causal integrado dentro del sector turistico. Segundo, aspira a proporcionar una
explicacion psicoldgica robusta de por qué las inversiones en bienestar se traducen en
retencion, identificando al PsyCap como un objetivo de intervencidn claro y tangible para
las operadoras turisticas. Tercero, ofrece implicaciones préacticas valiosas para los lideres
y profesionales de recursos humanos del sector, sugiriendo que el desarrollo del capital
psicoldgico es una estrategia de alto impacto para maximizar el retorno de la inversion en
programas de bienestar y fortalecer la ventaja competitiva a través de la retencién del

talento, un factor critico para la satisfaccion del cliente en el turismo de aventura.
2 METODOLOGIA

Para abordar la hipotesis de mediacion planteada, se empled un disefio de
investigacion cuantitativo, de corte transversal y con un alcance correlacional-
explicativo. Este enfoque metodoldgico permite examinar las relaciones entre las
variables de bienestar laboral, capital psicolégico e intencion de permanencia en un Unico
momento en el tiempo, siendo consistente con la mayoria de los estudios de mediacion
en este campo (Liu et al., 2025. Zhang et al., 2024) y resulta adecuado para probar
modelos tedricos de relaciones hipotetizadas. El nivel de analisis fue individual,
centrandose especificamente en las percepciones y actitudes de los empleados de
operadoras turisticas.

La poblacién objetivo estuvo constituida por empleados de tiempo completo con
dedicacion igual o mayor a 30 horas semanales y con al menos seis meses de antigiiedad,
pertenecientes a operadoras turisticas de diversas areas metropolitanas. Mediante calculos
de poder estadistico, se determind un tamafio muestral objetivo de 385 participantes para
detectar efectos de mediacion de tamafio medio con un poder estadistico del 80% (1-B) y

un nivel de significancia de 0.05 (a), considerando ajustes por tasas de respuesta y datos
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faltantes (Fritz & Mackinnon, 2007). Se utiliz6 un muestreo no probabilistico por
conveniencia con elementos de estratificacion, contactando diversas operadoras turisticas
y, tras obtener su consentimiento institucional, se invitd a sus empleados a participar
voluntariamente. La muestra final estuvo compuesta por 385 empleados cuyas
caracteristicas demogréaficas se detallan en la Tabla 1, en la seccion de Resultados,
incluyendo una mayoria de mujeres (63.2%) y una edad promedio de 34.5 afios (DE =
8.2), reflejando una diversidad representativa de roles y niveles de experiencia dentro del
sector turistico.

Para asegurar la fiabilidad y validez de las mediciones, se utilizaron escalas
psicométricas estandarizadas previamente validadas en contextos de habla hispana. Todas
las escalas tipo Likert fueron normalizadas a una puntuacion de 1 a 5 para facilitar la
comparacion y el analisis estadistico posterior. El bienestar laboral, como variable
predictora, se midié como un constructo multidimensional integrando las perspectivas
heddnica y eudaimonica.

El componente eudaimonico se evalud con la version espariola de la Utrecht Work
Engagement Scale-9 (UWES-9) (Schaufeli et al., 2006), escala de 9 items (ej. "En mi
trabajo me siento lleno de energia™) que mide vigor, dedicacion y absorcién con una
escala Likert de 7 puntos, presentando una excelente consistencia interna (o. de Cronbach
= 0.93). El componente heddnico afectivo se midié utilizando la version espafiola del
Positive and Negative Affect Schedule (PANAS) (Watson et al., 1988) para evaluar el
afecto en el trabajo, consistente en 20 adjetivos (10 para afecto positivo, ej.
"Entusiasmado”. 10 para afecto negativo, ej. "Angustiado™) valorados en una escala de 5
puntos, donde ambas subescalas mostraron alta fiabilidad (o > 0.88).
Complementariamente, el componente heddnico cognitivo se evalué mediante la
Satisfaction with Work Scale (SWWS) (Diener et al., 1985), una adaptacion de 5 items
de la SWLS al contexto laboral (ej. "Estoy satisfecho con mi trabajo™) con escala de 7
puntos que demostré una buena fiabilidad (o = 0.87).

El capital psicoldgico, conceptualizado como variable mediadora, se midid
utilizando la version espafiola y abreviada del Psychological Capital Questionnaire (PCQ-
12) (Azanza et al., 2014). Este instrumento de 12 items evalGa las cuatro dimensiones del
PsyCap (esperanza, autoeficacia, resiliencia y optimismo) con una escala Likert de 6
puntos (ej. "Puedo pensar en muchas maneras de alcanzar mis objetivos laborales

actuales™), donde el constructo global de PsyCap mostro una alta consistencia interna (a
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= 0.91). Por su parte, la intencion de permanencia, como variable de resultado, se midio
con una adaptacion de la Turnover Intention Scale-6 (T1S-6) (Bothma & Roodt, 2013),
donde los 6 items originales que miden intencién de rotacion fueron reformulados para
reflejar positivamente la intencion de permanencia (ej. "Tengo la firme intencion de
seguir trabajando en esta organizacion durante el préximo afio"). Esta escala adaptada,
valorada en un formato Likert de 5 puntos, demostré una buena consistencia interna (o =
0.88) en el presente estudio. Adicionalmente, se recopilaron datos demograficos como
edad, género, nivel educativo y antigliedad en la organizacion para controlar sus posibles
efectos de confusion en los analisis.

El procedimiento de recoleccion de datos se llevé a cabo a través de una encuesta
online distribuida mediante un enlace anénimo a los empleados de las operadoras
turisticas participantes. Al inicio de la encuesta se presento un formulario de
consentimiento informado que detallaba los objetivos del estudio, el caracter voluntario
y anonimo de la participacion, y el tratamiento confidencial de los datos. Solo aquellos
participantes que aceptaron explicitamente el consentimiento pudieron proceder con el
cuestionario, el cual tuvo un tiempo promedio de completado de aproximadamente 20
minutos. Durante todo el proceso se siguieron los principios éticos de la Declaracion de
Helsinki para la investigacién con seres humanos, y el protocolo fue previamente
aprobado por un comité de ética institucional.

La estrategia de analisis de datos se implement6 utilizando el software SPSS
version 26 y Mplus 8.8, siguiendo una secuencia estructurada que inicié con un anélisis
preliminar mediante limpieza de la base de datos, tratando los pocos datos faltantes (<2%)
mediante el método de imputacion por media de la serie. Se evaluaron los supuestos de
normalidad, linealidad, homocedasticidad y multicolinealidad, calculandose los
estadisticos descriptivos (medias, desviaciones estandar) y los coeficientes de fiabilidad
(alfa de Cronbach) para todas las escalas. Posteriormente se computé una matriz de
correlaciones de Pearson para examinar las relaciones bivariadas entre todas las variables
del estudio.

Finalmente, la hipotesis principal se probo utilizando Modelado de Ecuaciones
Estructurales (SEM), técnica que permite modelar variables latentes y probar relaciones
de mediacion complejas de manera simultanea, controlando el error de medicion. Se
especificd un modelo de mediacién simple con el bienestar laboral como variable

predictora, el capital psicologico como mediador y la intencion de permanencia como
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variable de resultado. Para evaluar la significancia del efecto indirecto (sendero a * b), se
empled el método de bootstrapping con 5,000 remuestreos para generar intervalos de
confianza (IC) del 95% con correccion de sesgos, considerando un efecto indirecto
estadisticamente significativo cuando su IC del 95% no incluye el cero. El ajuste del
modelo a los datos se evalu6 utilizando los indices recomendados: Chi-cuadrado (y?),
Comparative Fit Index (CFI > 0.90), Tucker-Lewis Index (TLI > 0.90), Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA < 0.08) y Standardized Root Mean Square
Residual (SRMR < 0.08) (Hu & Bentler, 1999).

3 RESULTADOS

3.1 Andlisis preliminares y descriptivos

Antes de probar el modelo de mediacion, se realizaron anélisis descriptivos y de
correlacion para todas las variables del estudio. La Tabla 1 presenta las caracteristicas
demogréficas de la muestra y los estadisticos descriptivos de las variables principales. La
muestra (N=385) estuvo compuesta mayoritariamente por mujeres (63.2%), con una edad
promedio de 34.5 afios (DE=8.2) y una experiencia laboral media de 8.7 afios (DE=6.1).

El 78.9% de los participantes tenia un contrato indefinido.

Las puntuaciones medias de las variables principales fueron moderadamente altas:
Bienestar Laboral (M=3.82, DE=0.64), Capital Psicologico (M=4.15, DE=0.58) e
Intencion de Permanencia (M=3.97, DE=0.73). Todas las escalas demostraron una
excelente consistencia interna, con coeficientes Alfa de Cronbach que oscilaron entre

0.82 y 0.93, superando el umbral de 0.70 recomendado.

Tabla 1

Caracteristicas de la muestra y estadisticos descriptivos (N=385)

Caracteristica Categoria / Estadistico Valor 1C 95%

A. Demogréficas

Género (%) Femenino 63.2% [58.4, 68.0]
Masculino 36.8% [32.0, 41.6]
Edad (afios) Media (DE) 34.5(8.2) [33.7,35.3]
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Caracteristica Categoria / Estadistico Valor 1C 95%
Rango 22 -58 -
Experiencia laboral (afios) Media (DE) 8.7 (6.1) [8.1,9.3]
Rango 1-25 -
Nivel educativo (%) Secundaria o inferior 12.4% [9.1, 15.7]
Técnico/Universitario 71.3% [66.7, 75.9]
Posgrado 16.3% [12.6, 20.0]
Tipo de contrato (%) Indefinido 78.9% [74.8, 83.0]
Temporal / Otro 21.1% [17.0, 25.2]

B. Variables Principales

Variable Media (DE) a-Cronbach Rango Posible
Bienestar Laboral 3.82 (0.64) 0.89 1-5
Capital Psicoldgico (Total) 4.15 (0.58) 0.91 1-5
* Esperanza 4.21 (0.62) 0.84 1-5
* Autoeficacia 4.08 (0.71) 0.87 1-5
* Resiliencia 4.09 (0.65) 0.82 1-5
* Optimismo 4.22 (0.59) 0.85 1-5
Intencién de Permanencia 3.97 (0.73) 0.88 1-5

Nota: DE = Desviacion Estandar. IC = Intervalo de Confianza. Las puntuaciones de las escalas se
normalizaron a un rango de 1-5.

En la Tabla 2, se muestra la matriz de correlaciones de Pearson. Todas las
variables focales se correlacionaron positiva y significativamente entre si (p <.001). El
Bienestar Laboral mostrd una fuerte correlacion con el Capital Psicoldgico (r = .623) y
una correlacion moderada con la Intencion de Permanencia (r = .429). El Capital
Psicoldgico, a su vez, tuvo la correlacion mas fuerte con la Intencién de Permanencia (r
= .667). Las variables demograficas de edad y experiencia laboral mostraron
correlaciones positivas, aunque débiles, con las variables sustantivas. La magnitud y
direccién de estas correlaciones son consistentes con la literatura y proporcionan el

soporte inicial para el modelo de mediacion propuesto.
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Tabla 2

Matriz de correlaciones bivariadas entre las variables del estudio

Variable M (DE) 1 2 8 4 5
1. Bienestar Laboral 3.82 (0.64) 1
2. Capital Psicoldgico 4.15 (0.58) .623*** 1
3. Intencién Permanencia 3.97 (0.73) A429%** 667**F* 1
4. Edad 34.5(8.2) .089 156** 201%** 1
5. Antigliedad (afios) 8.7 (6.1) AB6**  211%Fx 208Fxk  GAGxEx ]

Nota: *** p <.001. ** p < .01. * p < .05. M = Media. DE = Desviacién Estandar.

3.2 Prueba del modelo de mediacion

Para probar la hipotesis de mediacion, se utilizd el Modelado de Ecuaciones
Estructurales (SEM). EI modelo hipotetizado especificaba un sendero desde el Bienestar
Laboral (variable latente exdgena) hacia la Intencion de Permanencia (variable latente
enddgena), mediado por el Capital Psicoldgico (variable latente mediadora). Las variables
demogréaficas (edad, género, antigliedad) fueron incluidas como covariables para
controlar sus efectos. EI modelo mostré un excelente ajuste a los datos: ¥?(86) = 152.45,
p <.001. CFI =0.98. TLI = 0.97. RMSEA = 0.045 (IC 90% [0.035, 0.055]). SRMR =
0.038.

Los resultados del analisis de mediacion se detallan en la Tabla 3. Como se
hipotetizd, todos los senderos fueron estadisticamente significativos.

1. Sendero a: El Bienestar Laboral predijo positivamente el Capital Psicoldgico (p

= 0.62, p < .001), indicando que los empleados con mayor bienestar tienden a

reportar niveles mas altos de esperanza, eficacia, resiliencia y optimismo.

2. Sendero b: El Capital Psicoldgico predijo positivamente la Intencién de

Permanencia, incluso después de controlar el efecto del Bienestar Laboral (p =

0.51, p <.001). Esto sugiere que el PsyCap tiene un impacto directo y fuerte en la

decision de permanecer en la empresa.

3. Efecto Indirecto (a*b): El analisis de bootstrapping revel6 un efecto indirecto
positivo y significativo del Bienestar Laboral sobre la Intencion de Permanencia

a través del Capital Psicoldgico (B = 0.32, IC 95% [0.25, 0.39]). Dado que el

intervalo de confianza no incluye el cero, se confirma la hipotesis de mediacion

(H1).
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4. Efecto Directo (c'): El efecto directo del Bienestar Laboral sobre la Intencion de
Permanencia, aungue se mantuvo estadisticamente significativo, se redujo
considerablemente de p =0.43 a3 = 0.11 (p <.05) tras la inclusion del mediador.
Esta reduccién indica una mediacion parcial, donde el Capital Psicolégico explica
una porcidn sustancial, pero no total, de la relacion inicial.

El ratio de mediacion (efecto indirecto / efecto total) fue de 0.74, lo que indica
que el capital psicologico explica aproximadamente el 74% del efecto total del bienestar
laboral sobre la intencidn de permanencia. Este hallazgo subraya el rol central del PsyCap

como mecanismo explicativo en el modelo.
4 DISCUSION

El propdsito de este estudio fue investigar el rol del capital psicolégico como
mecanismo mediador en la relacion entre el bienestar laboral de los empleados y su
intencion de permanecer en las operadoras turisticas. Los resultados no solo confirman la
hipbtesis de mediacidn propuesta, sino que también ofrecen una vision matizada de la
dinamica entre estos tres constructos fundamentales en el contexto del sector turistico.

El hallazgo central de esta investigacion confirma que el capital psicoldgico actla
como un mediador parcial y robusto, donde el efecto indirecto (B = 0.32) resultd ser
sustancial y explico aproximadamente el 74% de la relacion total entre bienestar e
intencion de permanencia. Esto sugiere que, si bien el bienestar tiene un pequefio efecto
directo en la retencién (B = 0.11), su principal via de influencia es a través de la
construccién y el fortalecimiento de los recursos psicolégicos positivos de los empleados
en el sector turistico.

En otras palabras, sentirse bien en el trabajo (bienestar hedénico y eudaiménico)
se traduce en una mayor intencion de quedarse en una operadora turistica, principalmente
porque fomenta en los empleados un mayor sentido de esperanza, autoeficacia, resiliencia
y optimismo (PsyCap). Un empleado del sector turistico que experimenta altos niveles de
bienestar no solo disfruta de su dia a dia laboral, sino que también desarrolla una
mentalidad méas proactiva y positiva. Este capital psicoldgico fortalecido se convierte en
la lente a través de la cual el empleado evalla su futuro en la organizacién. Con mas
confianza en sus capacidades, una vision mas optimista del futuro y una mayor capacidad

para superar los desafios inherentes al sector (Collazos Silva et al., 2024), la idea de
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permanecer en la empresa se vuelve una opcion mas atractiva y logica. Este proceso se
alinea con perspectivas humanisticas de la gerencia actual, que enfatizan la importancia
de colocar al ser humano en el centro de la organizacion para articular cambios efectivos
en la gestion del talento (Salguero Barba & Garcia Salguero, 2022).

La confirmacién de una mediacion parcial es también tedricamente significativa,
ya que el efecto directo remanente, aunque pequefio, sugiere que existen aspectos del
bienestar, posiblemente mas heddnicos e inmediatos como la satisfaccion laboral, que
influyen en la intencion de permanencia directamente, sin necesariamente ser procesados
a través del marco cognitivo-motivacional mas complejo del PsyCap. Esto podria estar
relacionado con reacciones afectivas a corto plazo o evaluaciones cognitivas que son
menos dependientes de los recursos psicoldgicos a largo plazo del individuo. De hecho,
estrategias como el endomarketing demuestran que fortalecer las relaciones internas y la
cultura organizacional puede reducir la rotacion de personal al atender elementos que
inciden directamente en la experiencia del colaborador (L6pez Damian & Yee
Villanueva, 2024), una estrategia de especial relevancia para las agencias de viajes.

Los resultados de este estudio son consistentes y amplian los hallazgos de
investigaciones previas. La fuerte correlacion positiva entre bienestar laboral y capital
psicoldgico (sendero a, p = 0.62) apoya la teoria "Broaden-and-Build" (Fredrickson,
2001), que postula que las experiencias positivas (inherentes al bienestar) construyen
recursos psicoldgicos duraderos. De manera similar, la robusta relacion entre capital
psicoldgico e intencidn de permanencia (sendero b, B = 0.51) se alinea con meta-analisis
previos que han establecido al PsyCap como un fuerte predictor negativo de la intencién
de rotacion (Avey et al., 2011. Wann-Yih & Nguyen, 2019). Este estudio avanza
significativamente al integrar estos senderos en un modelo de mediacién unificado dentro
del sector turistico, algo que la literatura ha sefialado como una necesidad (Xanthopoulou
et al., 2007. Olivares Alvares y Rodriguez, 2024).

Estos hallazgos son notablemente similares a los del estudio de Liu et al. (2025)
con enfermeras chinas, quienes también encontraron una fuerte mediacion del PsyCap.
sin embargo, nuestro estudio se diferencia y complementa al enfocarse en el sector
turistico y al conceptualizar el bienestar de una manera mas amplia (integrando
componentes hedonicos y eudaimdnicos). El hallazgo de una mediacion completa del
burnout en la relacién PsyCap-intencion de rotacion en el estudio ecuatoriano (Zhang et

al., 2024) también es coherente con nuestros resultados, ya que el burnout puede ser visto
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como el polo opuesto del bienestar y el engagement. Nuestro modelo confirma el mismo
mecanismo desde una perspectiva positiva: el PsyCap no solo protege contra lo negativo
(burnout), sino que también amplifica lo positivo (bienestar). Al confirmar que el PsyCap
explica el 74% de la relacion, nuestro estudio proporciona una de las estimaciones mas
altas de la fuerza de este mecanismo mediador en la literatura hasta la fecha, subrayando
la centralidad del constructo en el contexto de las operadoras turisticas.

Desde una perspectiva teorica, esta investigacion ofrece varias contribuciones
importantes. En primer lugar, proporciona un fuerte respaldo empirico para la integracion
de los marcos tedricos de la Conservacion de Recursos (COR) y "Broaden-and-Build" en
el sector turistico. El bienestar laboral actia como un generador de recursos (en linea con
COR) y de emociones positivas (en linea con Broaden-and-Build), siendo el PsyCap el
resultado tangible de este proceso de construccion de recursos, que luego se despliega
para lograr resultados adaptativos como la permanencia. La gestion del talento humano,
por tanto, no solo debe enfocarse en el desempefio, sino en cémo las préacticas
organizacionales impactan la motivacién y el compromiso, factores determinantes para
potenciar el desempefio en el sector publico y privado (Ledn Aguilar & Villanueva
Figueroa, 2025).

En segundo lugar, el estudio posiciona al PsyCap no solo como un predictor de
resultados, sino como un mecanismo explicativo central en el comportamiento
organizacional dentro del turismo, sugiriendo que los modelos tedricos que vinculan las
condiciones de trabajo positivas con los resultados de los empleados deberian considerar
explicitamente al PsyCap como un mediador clave. Ignorar este constructo podria llevar
a una comprension incompleta de las relaciones y a una subestimacion de los efectos
indirectos. Un clima organizacional positivo, fundamentado en la confianza, es crucial
para este proceso, ya que mejora la motivacion y el compromiso, reduciendo la rotacion
(Flores Rivera & Herrera Freire, 2025), un aspecto vital para la sostenibilidad de las
empresas turisticas (Salazar Andrade et al., 2024).

En tercer lugar, al probar un modelo que va desde una experiencia general y
multifacética (bienestar) hasta una intencion conductual especifica (permanencia) a través
de un conjunto de recursos personales (PsyCap), el estudio contribuye a una comprension
mas matizada de la arquitectura psicoldgica del empleado en el trabajo, mostrando cémo
las experiencias afectivas y cognitivas se traducen en capital personal, que a su vez guia

las decisiones de carrera a largo plazo.
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Las implicaciones practicas de estos hallazgos para los lideres y profesionales de
Recursos Humanos en el sector turistico son directas y significativas. Los lideres pueden
usar estos resultados para argumentar que los programas de bienestar no son simplemente
un "beneficio agradable", sino una inversion estratégica que impacta directamente en la
retencion del talento. Para maximizar el RO, las iniciativas de bienestar deben disefiarse
no solo para aumentar la satisfaccion, sino también para construir activamente el PsyCap.
Dado que el PsyCap es el principal canal a través del cual el bienestar influye en la
permanencia, las operadoras turisticas deberian implementar intervenciones directas para
desarrollar la esperanza, la autoeficacia, la resiliencia y el optimismo. Se ha demostrado
que los talleres de desarrollo de PsyCap (PCI, por sus siglas en inglés) son efectivos y
tienen un ROI positivo (Correa Vergara et al., 2025), pudiendo ser un complemento
altamente eficaz a las iniciativas de bienestar méas tradicionales (ej. yoga, mindfulness).

Asimismo, los roles laborales y las practicas de liderazgo pueden disefiarse para
fomentar el PsyCap. Los lideres pueden promover la autoeficacia asignando tareas
desafiantes pero alcanzables y proporcionando retroalimentacion constructiva. pueden
fomentar la esperanza ayudando a los empleados a establecer metas claras y a desarrollar
planes alternativos. y pueden construir resiliencia creando un entorno de seguridad
psicoldgica donde los fracasos se ven como oportunidades de aprendizaje (Fajardo
Torres, 2025). Finalmente, las organizaciones pueden utilizar el PCQ-12 como una
herramienta de diagndstico para medir el capital psicoldgico de sus equipos e identificar
areas de mejora, permitiendo asi intervenciones mas focalizadas y efectivas. La evidencia
sugiere que un clima organizacional saludable, donde priman la motivaciéon y el
compromiso, €S una buena practica que impacta positivamente en el sector (Correa
Vergara et al., 2025).

Este estudio, como toda investigacion, no estd exento de limitaciones. En primer
lugar, su disefio transversal no permite establecer inferencias de causalidad definitivas,
aunque el modelo se basa en una sélida fundamentacion tedrica. Futuras investigaciones
deberian emplear disefios longitudinales para confirmar la direccionalidad de las
relaciones observadas. En segundo lugar, el uso de datos de autoinforme puede introducir
sesgos de deseabilidad social o varianza del método comun. Estudios futuros podrian
complementar los autoinformes con datos objetivos, como tasas de rotacion reales. En
tercer lugar, la muestra, aunque especifica del sector turistico, se basd en un muestreo por

conveniencia, lo que limita la generalizacion de los resultados a toda la industria. Seria
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beneficioso replicar el estudio en diferentes subsectores del turismo (hoteleria, aerolineas,
etc.). Finalmente, el modelo explica una porcién significativa de la varianza, pero no toda,
lo que sugiere que otras variables, como el estilo de liderazgo (Estrada Izquierdo, 2024),
el apoyo social o las caracteristicas del puesto, podrian también jugar un rol en la relacién
estudiada.

5 CONCLUSIONES

Este estudio demuestra de manera contundente que el capital psicoldgico es un
mecanismo central y poderoso que conecta el bienestar de un empleado con su intencion
de permanecer en las operadoras turisticas. Los hallazgos revelan que el bienestar, por si
solo, tiene un impacto limitado en la retencion. su verdadera fuerza reside en su capacidad
para cultivar los recursos internos de los empleados: su esperanza, autoeficacia,
resiliencia y optimismo. El PsyCap actGa como un puente, traduciendo las experiencias
positivas del entorno laboral en un compromiso personal y una decisiéon consciente de
construir un futuro dentro de la empresa.

Los resultados de esta investigacion poseen implicaciones transformadoras para
la gestion del talento humano en el sector turistico. La evidencia empirica presentada
sugiere que las organizaciones mas exitosas seran aquellas que comprendan y aprovechen
el poder del capital psicolégico como catalizador de la retencion. Esto significa ir mas
alla de los enfoques tradicionales de beneficios y compensacion para adoptar una vision
mas sofisticada y psicolégicamente informada de lo que realmente motiva a los
empleados a permanecer comprometidos con una organizacién a largo plazo. EI modelo
propuesto ofrece un marco de accion claro: invertir en el bienestar de los empleados
mientras se desarrolla simultdneamente su capital psicolégico, creando asi un ciclo
virtuoso de crecimiento personal y organizacional que beneficia tanto al individuo como
a la empresa.

En conclusidn, para las operadoras turisticas que buscan no solo tener empleados
felices, sino también comprometidos y leales, la clave no es Unicamente invertir en
programas de bienestar, sino asegurarse de que estas iniciativas estén disefiadas para
forjar y fortalecer el capital psicolégico. Fomentar el "héroe interior" de cada empleado
no es una mera aspiracion, sino una estrategia de negocio tangible y basada en la

evidencia para ganar la batalla por el talento en el competitivo panorama actual.
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