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Una Revisión de los Modelos de Gestión de la Ausencia 
y el Retorno al Trabajo desde el Enfoque Psicológico

Resumen:

El absentismo es una conducta que implica la no presencia en la empresa del trabajador 
cuando se esperaba que asista. En España, el tipo de ausencia laboral que responde 
a este concepto está incluido en las reconocidas legalmente como debidas a “causas 
ocasionales”, entre las que destaca por su elevada frecuencia la ausencia justificada 
por motivos de salud; es decir, la Incapacidad Temporal (IT). La gran relevancia social 
del absentismo laboral contrasta con la dificultad de encontrar una explicación a este 
problema. Los enfoques desde los que se ha abordado su análisis (por ejemplo, socioló-
gico, sanitario, legal, económico, psicológico) si bien han enriquecido su conocimiento, 
también han supuesto un inconveniente para consensuar su definición y medida. Uno 
de estos puntos de vista es el psicológico (principalmente desde la psicología del trabajo 
y de las organizaciones, yla psicología de la salud ocupacional).

El objetivo del presente trabajo es realizar una revisión desde el punto de vista de la 
psicología de los distintos modelos explicativos de la ausencia y el retorno al trabajo 
por motivos de salud con el ánimo de resumir y ordenar los hallazgos para llegar a 
un entendimiento de este fenómeno. Para conseguir éste objetivo se ordenan y revisan 
distintos modelos y enfoques hasta llegar a los procesos de ausencia y reincorporación 
al trabajo. Se finaliza con las aplicaciones desde la gestión de recursos humanos de-
rivadas de las explicaciones de los modelos.
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Abstract:

Absenteeism is conduct that involves non-presence in the company of the worker 
when you were expected to attend. In Spain, the rate of absences that responds 
to this concept is included in the recognized legally as due to “occasional cause”, 
notably because of its high frequency the absence justified by reasons of health; 
i.e. the temporary disability (IT). The great social relevance of absenteeism from 
work contrasts with the difficulty of finding an explanation for this problem. Ap-
proaches from which its analysis has been addressed (e.g., sociological, health, 
legal, economic, psychological) even though they have enriched their knowledge, 
they have of course a disadvantage to agree on its definition and measurement. 
One of these points of view is psychological (mainly from the psychology of work 
and organizations, and the occupational health psychology).

The aim of this paper is to review from the point of view of the psychology of different 
explanatory models of absence and return to work for reasons of health with the objective 
of summarizing and order findings to come to an understanding of this phenomenon. 
To achieve this objective they are sorted and reviewed various models and approaches 
to the processes of absence and return to work. It ends with explanations of models 
derived from human resources management applications.

Keywords: 

Absenteeism; Occupational Health.Human Resources; Psychosocial Factors; Risk Pre-
vention; Working conditions.

Se ha descrito el absentismo como una conducta de abandono laboral que im-
plica la no presencia en la empresa del trabajador cuando se esperaba que asistiese. 
En España, el tipo de ausencia laboral que responde a este concepto está incluido 
en las reconocidas legalmente como debidas a “causas ocasionales”, entre las que 
destaca por su elevada frecuencia la ausencia justificada por motivos de salud; es 
decir, la Incapacidad Temporal (IT).La IT es la situación en la que se encuentran 
los trabajadores impedidos temporalmente para trabajar, debido a enfermedad o 
accidente, mientras reciben asistencia sanitaria de la Seguridad Social. La tremenda 
relevancia social del absentismo laboral contrasta con la dificultad de encontrar una 
explicación a este problema. El objetivo del presente trabajo es realizar una revisión 
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de los distintos modelos explicativos de la ausencia y el retorno al trabajo justificados 
por motivos de saludcon el ánimo de resumir y ordenar los hallazgos para llegar a 
un entendimiento de este fenómeno señalado también como conducta de abandono 
laboral y contra-productiva. Para conseguir éste objetivo repasaremos distintos mode-
los y enfoques hasta llegar a un modelo donde se integran los procesos de ausencia 
y reincorporación al trabajo.

1. El Enfoque Psicológico del Absentismo Laboral

El estudio del absentismo como conducta de abandono laboral se remonta a 
1932, año en el que se fechan los primeros trabajos de Kornhauser y Sharp sobre 
la relación de las actitudes de los empleados y la ausencia al trabajo (Johns, 2008).

Desde esa época y fundamentalmente entre finales de los años 70 e inicios de 
los 80del siglo pasado, diferentes teoríasdesarrolladas desde la psicología(por ejemplo, 
la teoría del cambio, la teoría de la equidad, la teoría de valor-expectativa, la teoría 
del rol, etc.), se utilizaron para intentar explicar el absentismo.

Sin embargo,como apuntan Allegro y Veerman (1998), las diferentes aportacionesso-
lo poseían un valor parcial y resultaban escasas en la explicación global del absentismo, 
pues enfatizaban aspectos individuales como la motivación y la satisfacción en el trabajo, 
obviando variables que, a otros niveles de análisis, en la actualidad son consideradas 
determinantes del mismo.Constatadas estas carencias, posteriormente se incluirían las 
aportaciones de lasociología que permitieron el desarrollo de teorías de gran valor para 
la explicación de ciertos aspectos del absentismo, especialmente la frecuencia.

Esta visión más amplia, que permite observar variables relacionadas con este 
comportamiento desde otros niveles de análisis,posibilita identificar y clasificar sus 
antecedentes. Así, Johns y Nicholson (1982) desarrollanuna clasificación que se ha 
convertido en referente para estudios posteriores, y que señala la existencia de varia-
blespullypush, denominados también como factores de presencia y factores de ausencia, 
positiva o negativa en ambos casos (Kristensen, 1991).Las variables que tiran (pull) del 
trabajador o lo atraen hacia el exterior, son las debidas a motivos personales como la 
salud, las responsabilidades personales y familiares, los compromisos sociales, entre 
otros; y que, al chocar con las obligaciones laborales, inducen a la ausencia. Las pus-
hson las que empujan al empleado fuera de la organización como consecuencia de 
la exposición a determinadas condiciones laborales o el desempeño de su trabajo, e 
implican un riesgo para su salud y pueden derivar en estrés, provocando absentismo. 
Además se incluyenvariables moduladoras de la relación entre el absentismo y los 
factores pull y push, que son las derivadas de la organización y la gestión de la empre-
sa, principalmente la cultura organizacional y los sistemas de gestión del absentismo 
que condicionan su incidencia.
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Los diferentes niveles de análisis desde los que se ha ido abordando el estudio 
de esta conducta de abandono dieron paso en el tiempo a propuestas integradoras 
que resaltaban la importancia y necesidad de observar las variables relacionadas con 
el absentismo tanto individuales, grupales como de la organización y el entorno.

El punto de vistaindividualcalifica el absentismo como un indicador personal 
de ineficacia laboral, que además puede ser aprendido por otros empleados (Johns, 
2008). Este planteamiento que, como apuntan Iverson et al. (2003), en la actualidad 
se considera inapropiado pues se basa tan solo en aspectos individuales, cuando 
ahora se admite que el comportamiento colectivo puede tener un impacto impor-
tante en las ausencias; es decir, que la cultura existente afectará potencialmente 
a la cantidad de ausencia individual. La cultura de absentismoharía que el empleado 
aprenda tanto las conductas usuales en una organización acerca del absentismo 
asumible o legitimado por el resto, y sin repercusiones negativas, como hasta qué 
punto tiene capacidad para ausentarse, que depende de los sistemas de gestión, 
la supervisión o la ausencia de control organizativo. En definitiva, se aprende de 
otros y se observa lo que es admitido o no desde la organización. 

Finalmente,los planteamientos integradores incorporaron ambos puntos de vista 
que partieron de las contribuciones de la psicología del trabajo y las organizacio-
nes, fundamentalmente las centradas en el análisis de las condiciones de trabajo, 
los factores de riesgo psicosocial y su efecto en la salud y el absentismo; y las 
actuales aportaciones de la Psicología de la Salud Ocupacionaldisciplina que constituye 
“una interfaz entre la psicología laboral e institucional y la seguridad y la salud 
ocupacionales” como señalanLekaet al.(2003).Y además, conforman la base teórica 
en la que se fundamentan los modelos que en la actualidad, y desde cualquier 
ámbito científico, son ampliamente aceptados en la explicación de la ausencia y 
el retorno al trabajo.

2. Los Modelos Psicosociales Explicativos del Absentismo Laboral 

Su desarrollo parte de los trabajos de Nicholson(1977)quién marcó decisiva-
mente las investigaciones posteriores a los años 70 del siglo pasado, tras elaborar 
un modelo explicativo quediferenciaba en un continuo entre el absentismo A 
integrado por las ausencias involuntarias, y el B, una elección voluntaria contro-
lada por el trabajador y consecuencia de factores psicológicos. Este autor analizó 
los factores que influían en el absentismo discrecional (voluntario), con el fin de 
motivar a los trabajadores para que finalizasen las faltas “prescindibles” (evitables), 
y finalmente introdujo uno de los elementos que resultarán fundamentales en el 
desarrollo del actualmente denominado modelo integrado de presencia,que no solo jus-
tifica el comportamiento absentista en las motivaciones individuales, sino por el 
intercambio social entre el empleado y la organización y de este con el resto de 
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compañeros, en el cual las normas del grupo imponen los límites.De esta forma se 
llega a hablar de  tipos de culturas de absentismo que describen las creencias y prácticas 
que influyen en la totalidad de ausencias del grupo de empleados de una orga-
nización, tanto en su frecuencia como en su duración (Nicholson y Johns, 1985).

Desde la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones se pueden diferen-
ciar los siguientes modelos explicativos principales:los de evitación, los de ajuste 
y los de decisión.

En los de evitación laboral, la ausencia es una conducta de defensa y escape 
(withdrawal) ante la exposición a determinadas condiciones de trabajo amenazadoras 
del equilibrio, el bienestar o la salud personal. Autores como Johansson y Lund-
berg (2009) proponen modelos como el de la flexibilidad de la enfermedad desde el que 
se identifican los factores y procesos psicosociales (un conflicto o una situación 
estresante) como precedentes inmediatos e incentivos para solicitar una IT y que 
lleva a los trabajadores a la decisión de declararse enfermos. 

Sin embargo, autores como Darr y Johns (2008) advierten que la ausencia 
es un mecanismo de amortiguación ineficaz ante determinadas situaciones de 
estrés, dado que en ocasiones las fuentes de tensión requieren la presencia y no 
la ausencia. Probablemente, la ausencia es una respuesta a formas de tensión 
aguda y no crónica y, en consonancia con el modelo restaurador del absentismo desde el 
que se interpreta como una conducta de adaptaciónse entiende que “la ausencia 
podría proporcionar a los empleados una oportunidad de recarga, permitiendo 
la reposición de los recursos agotados”(Staw y Oldham, 1978: 297). En definitiva, 
señalan que el absentismo puede ser una estrategia beneficiosa ante situaciones 
de tensión temporal que ayuda a la recuperación pues alivia tales estados, pero 
con efectos a corto plazo que no se mantienen ante nuevas exposiciones a situa-
ciones estresantes.

Los modelos de ajuste laboral describen el absentismo como una conducta in-
tegrada en el proceso de socialización formado por diferentes etapas en las que 
la ausencia sería la última, y entre las que aparecen otras conductas de abandono 
como la rotación y las ausencias permitidas. Sería una respuesta a los cambios 
establecidos en la relación persona-trabajo, en la que además puede producirse 
un desajuste del empleado con sus propias demandas.

Los modelos de decisión conciben esta conducta como una respuesta racional a 
la valoración comparativa que realiza el empleado en términos de coste/beneficio 
sobre la alternativa de acudir o ausentarse. La ausencia es la respuesta consecuente 
de un análisis del trabajador que sopesa esfuerzos-recompensas, decantándose por 
la asistencia o la ausencia en función de la que le reporte mayor compensación 
según lo que él mismo aporta y lo que aportan otros.
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Esta agrupación de los modelos en tresha resultado básica en las propuestas 
que desde entonces se han publicado (Agulló et al., 2005). Sin embargo, se ha 
de considerar que, como señala Ortíz (2003), no parece tarea fácil integrar en un 
solo modelo la mayoría de las evidencias empíricas. De hecho, esta clasificación 
inicial, ha sido ampliada y completada con una serie de modelos que han sido 
propuestos posteriormente: de personalidad, integrado de presencia, de cultura 
de absentismo y finalmente los modelos de ausencia y retorno al trabajo.

Los modelos de personalidad incorporan el estado de ánimo y las características 
de personalidad de los empleados como variables fundamentales en la explicación 
de la conducta de ausencia. El estudio de estas variables ha ido acaparando cada 
vez mayor atención en el estudio del absentismo, aunque como apuntan Iverson 
y Deery (2001) son estudios con un largo bagaje dado que durante décadas han 
utilizado conceptos tales como la propensión a la ausencia y la inestabilidad 
emocional para explicar estos tipos de comportamientos.

Los modelos de cultura del absentismo, como explica Briner (1996)identifica las 
causas de la ausencia dentro del contexto social de la organización y la forma en 
que las actitudes y normas compartidas influyen en la cuantía de estas, de modo 
que, para los empleados que perciben que su nivel de ausencia es mucho menor 
que el de sus compañeros de trabajo, puede resultar más fácil decidir no asistir a 
trabajar en unas circunstancias determinadas.

El concepto de la cultura de absentismo, introducido por Chadwick-Joneset 
al. (1982) y por Johns y Nicholson (1985), alude a la capacidad de influir sobre la 
motivación de asistencia en función de las normas que regulan cuál es el nivel de 
absentismo tolerado unido al ejemplo observado en otros sobre las consecuencias 
que les reporta estar ausente. 

Los modelos integrados de presencia parten de la premisa de que el trabajador 
no siempre es libre para decidir entre ir a trabajar o no, de modo que, introducen 
una serie de variables que no habían sido incorporadas en otros modelos pre-
cedentes: las denominadas “barreras” de absentismo, que son descritas no solo 
como variables que impiden o dificultan la ausencia y la presencia en el trabajo, 
sino el retorno al mismo.

Según Rhodes y Steers (1990) la motivación de la asistencia determina la ausencia 
del trabajador. Por otra parte, las barreras de asistencia (enfermedades, problemas 
de transporte y familiares) condicionan la percepción de la capacidad de asistencia del traba-
jador que incidirá en esta motivación; por tanto, cobra relevancia la interpretación 
personal de la realidad y de su capacidad para asistir. Ortíz y Samaniego (1995) 
añaden a éste modelo propuesto por Rhodes y Steers (1990) el contexto social 
y las relaciones recíprocas como variables que pueden modular la motivación 
de la asistencia, a la vez que destacan el efecto que ejercen las normas sociales 
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(diferentes en función del país, la región o el sector de actividad), así como la 
influencia del entorno y la situación socio-económica, los niveles de desempleo 
y los periodos de crisis, en el valor y la importancia que el empleado concede 
al trabajo, y en los sistemas de gestión utilizados por los empleadores frente al 
absentismo.

3. Los Modelos de Absentismo-Reincorporación al Trabajo 

Gründemann y Van Vuuren, (1997) describen el absentismo laboral como un 
fenómeno multifactorial. Lo entienden como un complejo proceso que transcurre entre 
la afectación de la salud, ausentarse del trabajo, recuperarse y reincorporarse. Sus 
planteamientos, han sido recogidos por diferentes instituciones para la explicación del 
absentismo laboral; de hecho, figuran en el informe resumen sobre absentismo laboral 
publicado por Eurofound (1997) tras su divulgación en foros científicos de Psicología 
del Trabajo y Organizaciones (por ejemplo, 5thEuropean Conference on Organizational Psycho-
logy and Health Care, 1997; 10thEuropean Congress Organzational Work Psycology [EAWOP], 2001).

Se entiende que la enfermedad es el resultado de la discrepancia entre la can-
tidad de trabajo (factores de la tensión) y la capacidad del trabajador (capacidad de 
respuesta), y que en función del umbral de absentismo (determinado por la oportunidad 
y la necesidad de ausentarse)conducirá a la ausencia; finalmente, la recuperación 
y retorno dependen tanto del curso de la enfermedad, como del umbral de reasunción 
al trabajo, relacionado, a su vez, con las acciones del médico de atención primaria 
(responsable de la emisión de la baja y alta de la IT), el compromiso organizacional, 
la disponibilidad de un trabajo especialmente adaptado para la reincorporación, los 
tiempos de espera para el tratamiento médico, entre otros. Este proceso, a su vez, 
está influenciado por variables individuales, organizacionales, condiciones del trabajo 
y el puesto, y factores sociales. 

Este modelo señala tres tipos de intervenciones para reducir el absentismo y 
enumera una serie de medidas encaminadas a tal fin(Gründemann y Vuuren, 1997; 
1998; Vuuren et al. 1999): procesales, preventivas y de reincorporación. Las medidas 
“procesales” van dirigidas principalmente a elevar el “umbral del absentismo”, y su fina-
lidad es disminuir la probabilidad de que las personas dejen de ir a trabajar. Tienen 
como objetivo dotar de mejores procedimientos para la divulgación de la información 
sobre absentismo, su supervisión y asesoramiento. Para ello utiliza estrategias como 
el seguimiento de los casos, dotar de una partida presupuestaria para medidas de 
control, formación específica a supervisores (por ejemplo, sobre cómo realizar entre-
vistas de absentismo) o la implementación de medidas de gratificación al trabajador 
no absentista. El objetivo es reducir la necesidad y la oportunidad de que los traba-
jadores se ausenten, y crear condiciones previas para la prevención y la resolución 
de conductas consideradas poco adaptativas. 
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Las medidas preventivas tienen como finalidad evitar que los empleados enfermen, 
distinguiendo entre las medidas orientadas al trabajo, que tienden a reducir la discre-
pancia entre la carga y la capacidad, reduciendo la carga de trabajo y enseñando al 
empleado comportamientos seguros y de vida saludable.

Por último, están las medidas de reincorporación, dirigidas a disminuir el “umbral de 
vuelta al trabajo” y a promover el retorno. Un ejemplo de éstas sería la mejora de la 
asistencia sanitaria o de los sistemas de gestión de recursos humanos (por ejemplo, 
optimizar los procesos de análisis de puestos y de selección de personal).

Las propuestas de estos autores, como se ha dicho, fueron incorporadas en el primer 
resumen sobre absentismo laboral realizado en 1997 por Eurofound. En 2010 elObser-
vatorio Europeo de Condiciones de Trabajo (European Working Conditions Observator[EWCO], 
2010) publica el informe de un estudio general sobre absentismo en los 27 estados 
miembros de la UE y Noruega. El objetivo era mostrar el alcance de la ausencia del 
trabajo y describir las políticas que se han desarrollado en un intento de abordar esta 
cuestión y abrir un debate sobre la calidad del trabajo. La idea es abundar más hacia la 
promoción de la salud y la asistencia al trabajo, antes que a la sanción de la ausencia.

El modelo que adoptan estas instituciones, elaborado a partir del trabajo desarro-
llado por Gründemann y Vuuren (1997) propone como fundamento del absentismo 
y del proceso de reincorporación la falta de equilibrio entre la persona y el entorno 
laboral. Los problemas de salud, por tanto, son el resultado de la discrepancia entre la 
carga de trabajo y la capacidad del trabajador que, en función de la motivación y las 
presiones por acudir al trabajo, determinarán el absentismo. Este modelo contempla, 
por tanto, además de la incapacidad, el retorno al trabajo, las barreras de absentismo 
y las barreras de reincorporación. 

Más recientemente, Peiró et al., (2008) también asumen este modelo para ex-
plicar el absentismo laboral y diseñan un marco teórico que intenta perfeccionar el 
modelo base de la Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y 
de Trabajo. El eje principal es el proceso de toma de decisiones e integra las variables 
precursores y moduladores del absentismo con referencia explícita a la existencia de 
grupos de incidencia, el papel del médico y las influencias de las consecuencias de 
la ausencia laboral. 

Señalan Peiró et al., (2008) que el desencadenante es la situación de desequilibrio 
originada en el puesto o por motivo del trabajo, que actúa como factor push al empujar 
al trabajador fuera de la organización, cobrando protagonismo las condiciones de 
trabajo y los factores de riesgo psicosocial con potencial para generar un desajuste que 
puede desencadenar e incitar a la solicitud de una baja por enfermedad. En cuanto a 
los denominados factores de barrera de asistencia actuarían como factores pull que atraen 
al trabajador desde fuera y que están relacionados con circunstancias o aspectos 
personales del trabajador enfrentado a las obligaciones laborales y, por tanto, prece-
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dentes de la conducta de ausencia. Añaden los autores, por una parte, que la barrera 
de absentismo estaría integrada por los factores que inciden en la decisión de ausentarse 
como la motivación laboral, las presiones para acudir al trabajo y la instrumentalidad, 
que describen como el refuerzo positivo a la respuesta de la conducta de ausencia; 
y, por otra, que la barrera de reincorporación se compone de los factores que inciden en 
el proceso decisional del trabajador al solicitar el alta y del médico al concederla. 

4. Conclusiones e Implicaciones

Después de la revisión de los distintos modelos explicativos de la ausencia y 
retorno al trabajo por IT y sus hallazgos empíricos se puede concluir que los factores 
sociodemográficos, sociolaborales y sociosanitarios en ocasiones son más influyentes 
en la decisión de volver al trabajo que la propia enfermedad(Calvo, 2009; Villaplana, 
2012; Villaplana et al., 2014). Del mismo modo, Benavides et al. (2007), muestran 
que la reincorporación al trabajo después de un episodio de ITCC está influido por 
la edad y el sexo,  la actividad económica y variables geográficas.

Lo anteriormente citado, deja mucho margen de maniobra para la intervención 
en las organizaciones. Por ejemplo, en Estados Unidos de América, los Planes de 
Promoción de Conductas Saludables (Wellness Plans) que, como explica Vivas (2007), 
son sistemas de gestión de incentivos que promueven conductas saludables entre los 
empleados, elaboradas como estrategias para la reducción del absentismo laboral, 
entre otros fines empresariales. Los Wellness Plans incluyen, por ejemplo, incentivos eco-
nómicos dirigidos a potenciar la baja siniestralidad, la realización de ejercicio físico, la 
adopción de dietas saludables, etc.  Estas medidas han favorecido la disminución del 
absentismo en la empresa como consecuencia de una mayor vigilancia de la salud y 
del control de riesgos psicosociales limitando, por consiguiente, los costes relacionados 
con la ineficiencia (principalmente, absentismo y baja productividad) empresarial.

Por otra parte, también se están desarrollando programas para mejorar el retorno 
al trabajo, que han permitido establecer diferentes perfiles de absentismo, o del tra-
bajador ausente, y que posibilitan realizar recomendaciones y ajustar la duración de 
los procesos. Las Official Disability Guidelines (ODG´s)son guías sobre IT elaboradasdesde 
1976 por una entidad privada, el Work Loss Data Institute. Estas guías contienen estudios 
sobre la duración de la IT y la incorporación al trabajo y protocolos de actuación, 
basados en la evidencia. Estos documentos permiten un manejo prospectivo de los 
casos a partir del absentismo anticipado, presupuestar fondos de reserva, una evalua-
ción retrospectiva y la mejora del ejercicio clínico/profesional (Delclós et al., 2011).

En España también se han editado guías orientativas, pero a diferencia de las 
ODG´s no están desarrolladas por entidades privadas ni desarrollan sistemas y reco-
mendaciones dirigidas a la mejora de la gestión empresarial, sino que son editadas por 
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elInstituto Nacional de la Seguridad Social (INSS), tal es el caso del Manual de Tiempos 
Estándar de IT (2013) y Manual de Tiempos Óptimos de IT (2014)que, como resume el propio 
manual, trata de orientar sobre la duración de los procesos de enfermedad, y ser una 
herramienta de trabajo para homogeneizar los criterios en las actuaciones médicas 
de seguimiento y control de IT, así como servir de guía y orientación al médico que 
prescribe la baja, en la toma de decisiones. 

Igualmente, se podría considerar la intervención desde el marco de la prevención de 
riesgos laborales, en la reducción de los factores psicosociales de riesgo que propiciaran 
una cultura de la salud en las organizaciones, que mejorasen el clima organizativo, o que 
mejorasen las relaciones jerárquicas entre los trabajadores. En prevención de riesgos la-
borales, desde el Instituto de Seguridad e Higiene en el trabajo, se editan y se promueven 
campañas que incitan a las buenas prácticas en materias como el liderazgo y la participación 
de los trabajadores, en la gestión preventiva, en la excelencia empresarial, etc. 

Como conclusión, tras analizar detenidamente los distintos modelos que intentan 
explicar el absentismodesde el punto de vista psicosocial, se puede afirmar que estos 
conforman el fundamento para el diseño de estrategias de gestión empresarial que 
permitan tanto prevenir como controlar el absentismo laboral.
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