
ONTEXTO
El absentismo laboral es aquella conducta de incum-

plimiento, por parte del empleado, de sus obligaciones
laborales, que se caracteriza por el abandono o la au-

sencia de su puesto de trabajo por causas justificadas o no. A
partir de la definción que aparece en el diccionario de la Real
Academia Española de la Lengua (2001) podemos determinar
las dos características que definen una conducta absentista, la
primera, relacionada con la “costumbre de abandonar el de-
sempeño de funciones y deberes ajenos al cargo” y, la segun-
da, de “abstención deliberada de acudir al trabajo”. Ambas
acepciones resultan útiles para entender que el hábito y la in-
tencionalidad son los dos componentes conductuales del ab-
sentismo laboral.

El absentismo laboral se clasifica en dos tipos básicos en fun-
ción de los parámetros anteriores: un absentismo regulado
(AR) y un absentismo no regulado (ANR). El absentismo regu-
lado (AR) se caracteriza porque las ausencias son previsibles,

tienen causas objetivas y han sido informadas previamente o
en el preciso momento en que se producen (permisos legales
retribuidos, enfermedades comunes con baja de incapacidad
laboral transitoria, accidentes de trabajo con baja laboral o
permisos no retribuidos para asuntos personales) (Molinera,
2001; Villaplana, 2012). En el absentismo no regulado (ANR)
las ausencias no son previsibles y no tienen justificación (suelen
ser faltas o abandonos del puesto de trabajo sin autorización
de la empresa). 

Con la crisis económica ha emergido un nuevo tipo de com-
portamiento absentista en el trabajo, el ausentismo presencial,
que se caracteriza porque el empleado acude a su trabajo, pe-
ro dedica una parte del tiempo a tareas que no son propias de
la actividad laboral (Martín-Molina, 2005). En todas las clasifi-
caciones y tipologías de absentismo laboral, suele haber una-
nimidad a la hora de referirse al comportamiento individual
intencional como el principal motivo de que se produzca y ge-
neralice el comportamiento absentista en una organización.

En España, se empieza a legislar sobre absentismo consideran-
do que hay que tomar medidas sobre los individuos que se au-
senten de su trabajo injustificadamente (Europa Press, 2013).
Así, en el capítulo III sección cuarta, art. 52 “extinción del con-
trato de trabajo” apartado d) del Estatuto de los Trabajadores
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del 1980 (2013) aparece un párrafo en el que se afirma que
“…el contrato podrá extinguirse por faltas de asistencia al tra-
bajo, aún justificadas, pero intermitentes que alcancen el 20 por
ciento de las jornadas hábiles en dos meses consecutivos , o el
25 por ciento en cuatro meses discontinuos, dentro de un perío-
do de 12 meses siempre que el índice de absentismo del total de
la plantilla del centro de trabajo supere el 5 por ciento en el mis-
mo período de tiempo…”Esta regulación define y encuadra al
absentismo laboral no regulado, es decir, el que escapa al con-
trol por parte de la organización (Molinera, 2001).

Para medir el comportamiento absentista se han empleado
tradicionalmente los registros de las incapacidades temporales
(IT), es decir, el número de ausencias subsidiadas causadas por
contingencias comunes (enfermedad común o accidente no la-
boral) o por contingencias profesionales (accidentes de trabajo
y enfermedad profesional) debido a su obligatoriedad de re-
gistro y la relativa facilidad para conseguir datos. La tabula-
ción y el análisis trimestral y anual de los datos de IT permiten
disponer al investigador una línea base a partir de la cual
comparar los resultados en IT de su empresa objeto de estudio
y comparar el impacto del absentismo laboral con el de su sec-
tor de actividad y con las puntuaciones globales (Villaplana,
2012; UNIVALE, 2013). 

La Encuesta de Coyuntura Laboral del Ministerio de Trabajo
(ECL) y la Encuesta Trimestral de Coste Laboral (ETCL) del INE
que se emplean para medir el absentismo laboral en España son
las dos fuentes más referidas dado que para calcularlo se basan
en los registros de IT obtenidos a partir de amplias muestras de
todos los sectores de actividad (para la ECL la muestra es de
28.500 empresas y para la ETCL la muestra es de 12.730 em-
presas). Las mutuas de accidentes de trabajo disponen también
de herramientas para evaluar el alcance del absentismo (como
por ejemplo Reddis, 2003; Peiró, Rodríguez-Molina y González-
Morales, 2008) que se basan en la explotación de registros pro-
pios obtenidos de las empresas en las que prestan sus servicios.
En este casos manejan también los registros de las IT pero desa-
rrollan análisis estadísticos más detallados que les permiten iden-
tificar la distribución por sus causas, su frecuencia, duración y
regularidad de las bajas laborales.

Para tener una visión global del impacto del absentismo laboral
sobre la población empleada podemos recurrir a otras fuentes
como los estudios que periódicamente encargan empresas con-
sultoras especializadas en el reclutamiento y selección de perso-
nal para su cesión a otras empresas (Informes I y II Adecco sobre
absentismo, 2009; 2012) o las organizaciones patronales (Infor-
me PIMEC, 2011). Para el caso que nos ocupa, hay estudios pu-
blicados por asociaciones empresariales del sector hotelero que
profundizan en la distribución de las IT entre los perfiles profesio-
nales de hostelería. Son referencias interesantes las publicadas
por la Asociación Empresarial de Cadenas de Restauración Mo-
derna (FEHRCAREM, 2009), las de la Federación de Empresa-
rios de Hostelería y Restauración (FEHR, 2008) o las encargadas
por la Associació Hotelera de Salou-Cambrils - Platja de la Pine-

da (Reddis, 2003). A pesar de que sus análisis estadísticos se
centran en el cómputo y descripción de las IT y sus causas, resul-
tan de gran interés tanto para la investigación como, sobre todo,
para sensibilizar a las empresas de los costes del comportamien-
to absentista en el trabajo y de la necesidad de intervenir sobre
él (Villaplana, 2012).

Por otra parte, con la publicación e implantación de la ley de
prevención de riesgos laborales (LPRL, 1995), el análisis del
comportamiento absentista en el trabajo cobra gran interés ya
que permite relacionarlo con las condiciones de trabajo del
puesto, con su posible relación entre las enfermedades y las
ausencias del trabajo por motivos de salud y con los riesgos fí-
sicos y psicosociales que pueden presentarse en el lugar de tra-
bajo, tal como apunta el Reglamento de los Servicios de
Prevención en su artículo 37.3.d. En consecuencia, el análisis
de todos los registros IT como indicador de las conductas ab-
sentistas en el trabajo puede ser de gran ayuda para identifi-
car y corregir determinados riesgos del puesto, relacionando
sintomatologías psicosociales y, en definitiva, para adaptarlo
al estado de salud efectivo de cada persona (Vértice, 2008).

Las condiciones de trabajo en hostelería juegan un papel im-
portante en el proceso que conduce a los trabajadores a com-
portarse de forma absentista. Hay una serie de factores
específicos en cada empresa: presiones temporales, horarios,
organización del trabajo, falta de reconocimiento, etc., que es
preciso conocer y poder determinar su posible influencia en el
comportamiento absentista. Algunas categorías de absentismo
laboral pueden relacionarse directamente con los accidentes de
trabajo (por ejemplo unas exigencias físicas elevadas pueden
desembocar en absentismo por lesiones), mientras que en otros
casos (absentismo de corta duración, o ausencia sin autoriza-
ción) son menos evidentes las relaciones.

INDICADORES E IMPACTO DEL COMPORTAMIENTO
ABSENTISTA DEL TRABAJO EN HOSTELERÍA

Si bien el indicador más utilizado para analizar el impacto
del absentismo laboral en la empresa se basa en el registro de
las horas perdidas asociadas a las IT, este indicador no nos
permite abordar toda la complejidad del fenómeno absentista,
por lo que es necesario recurrir a otros indicadores adicionales
que nos permitan registrar y analizar las ausencias no subsi-
diadas, relacionadas o no relacionadas con la salud, que pue-
den estar justificadas o no y que, a menudo escapan del
control por no existir o no tener implantados en las empresas
mecanismos de registro eficaces. 

En las últimas estadísticas oficiales españolas publicadas (ECL,
2010; ETCL, 2012) se observa que un 78% del total de las horas
de trabajo perdidas se deben a causas de incapacidad temporal
(IT) de las que los permisos remunerados representan un 11%. El
absentismo no regulado o relacionado con ausencias no justifi-
cadas representa solo un 3% del total de las horas de trabajo
perdidas. Estos resultados son bastante similares a los que se pu-
blican en el estudio de la patronal PIMEC (Pimec, 2011) donde
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aparece una dato preocupante ya que las bajas por incapaci-
dad temporal (IT) representan un porcentaje del 65% de las ho-
ras no trabajadas por causas ocasionales. 

A partir de los registros de las IT de una empresa se pueden
calcular diversos parámetros de interés para comprar la frecuen-
cia y distribución del absentismo laboral de cada organización,
su proporción de empleados ausentes y la relevancia que tiene
en determinados puestos, centros o departamentos. El control de
estos parámetros se realiza en la mayoría de empresas de forma
manual o automáticamente a partir de los datos que facilitan los
instrumentos de control de la presencia/ausencia. Los resultados
obtenidos mediante este sistema reflejan una visión general de
los porcentajes y las causas de pérdida de horas efectivas de tra-
bajo en cada uno de los grupos profesionales o sectores de acti-
vidad (AEDIPE, 2006). 

La preocupación por el absentismo laboral en el sector hote-
lero aparece a partir de la publicación de estadísticos que se-
ñalan que las IT representaban el 75,3% del total de las horas
perdidas o no trabajadas (Reddis, 2003). Estos resultados sir-
vieron de base para iniciar nuestros trabajos de investigación
en el sector hotelero.

Aunque la mayor parte de los casos registrados formaban
parte de las categorías de absentismo previsibles, un 24,7%
pertenecían a la categoría de ausencias no previsibles y sin
justificación (Tous-Pallarès y Tendero, 2006). Los porcentajes
de horas perdidas por este tipo de ausencias sobre el total de
horas que debería haber trabajado representaba un promedio
de un 8’7% en los 25 establecimientos que configuraban la
muestra del estudio. Se trataba de una tasa alta debido a que
en algunos establecimientos se aproximaba al 12%. Sospecha-
mos que posiblemente en las ausencias se podrían ocultar al-
gún otro tipo de motivo difícil de evaluar a partir de los
estadísticos y registros empleados.

Empleando los mismos sistemas de registro, durante el año
2007 se replicó el estudio anterior con la misma muestra de
establecimientos del sector hotelero. El dato más significativo
registrado es el descenso en un 3% del promedio de horas de
trabajo perdidas sobre el volumen total de horas de trabajo. A
pesar de ser menor que en el estudio inicial, la tasa del 5,7%
puede ser considerado como una tasa alta debido si se consi-
dera el total de horas que debería haber trabajado (Tous-Pa-
llarès y Tendero, 2007). 

En otros estudios realizados en el sector hotelero (Tous-Pa-
llarès, González-Massot y Tendero, 2008) la incapacidad tem-
poral (IT) por contingencias comunes continúa a la cabeza de
los registros de absentismo laboral en todas las categorías pro-
fesionales ya que representa el 61% de las IT. Se observan di-
ferencias entre los profesionales del sector que desempeñan
puestos en las categorías laborales más bajas de los que ocu-
pan categorías superiores. En el primer caso las contingencias
comunes representan un volumen más importante de horas
perdidas en la organización, concretamente un 8%.

En trabajos publicados posteriormente (Tous-Pallarès, 2009;

Tous-Pallarès, 2011), más del 80% de las compañías del sector
hotelero disponen de sistemas para el registro del absentismo la-
boral, y comparan los índices de absentismo por puestos de tra-
bajo, departamento, grupo o categoría de los empleados. Esta
evaluación se orienta hacia la identificación de los puestos de
trabajo y las áreas en las que se produce una mayor incidencia
de este fenómeno, siendo los empleados que ocupan puestos
más bajos los que suelen tener más accidentes laborales en com-
paración con categorías profesionales superiores (González-
Santa Cruz, Sánchez-Cañizares y López-Guzmán, 2011).

La crisis económica genera una falta de empleo y una inseguri-
dad que se acrecienta en un sector estacional como el de la res-
tauración y la hotelería en el que se precisa a menudo
profesionales con poca cualificación para contratos temporales.
El análisis de los datos obtenidos en el sector a partir del inicio
de la crisis nos indica que el impacto del comportamiento absen-
tista se reduce. Así, esta diferencia se observa comparando los
dos informes sobre el absentismo (Adecco, 2009; 2013) donde
se pasa del 5,35% del 2009 al 4,3% del 2013. La diferencia es
de un punto menor del promedio de horas de trabajo perdidas
sobre el volumen total de horas de trabajo. A pesar de todo,
aunque disminuyan las conductas absentistas en el trabajo no
reguladas, aparecen pautas de ausentismo presencial que son
indicadoras de desajuste entre individuo, puesto y contexto. 

Las estadísticas más recientes del sector (FEHT, 2012) señalan
que el 82% de las empresas de hostelería y restauración mo-
derna tienen sistemas de control del absentismo, aunque sólo el
17% tiene planes de gestión del absentismo que utilizan, para
mejorar no sólo las estrategias de control sino también el im-
pacto en la actividad empresarial. Un 73% de las empresas del
sector hotelero ya emplean alguna técnica de reducción del
absentismo, aunque en la mayoría de ellas su intervención se
apoye fundamentalmente en el abordaje legal. El convenio vi-
gente para el sector de la hostelería establece que, con el fin
de prevenir el absentismo laboral (regulado en el artículo 52.d)
del Estatuto de los Trabajadores (2013) es conveniente emple-
ar parámetros objetivos de medida (Molinera, 2001). Así, se
considera absentismo cuando el trabajador/a supere, de for-
ma intermitente, el número de once faltas de asistencia, aun-
que estas sean justificadas, en jornadas hábiles dentro del año
natural en curso. El resto de ausencias no son computadas co-
mo faltas si duran más de cuatro días consecutivos y una hos-
pitalización y/o intervención quirúrgica (Romay, 2003).

Todas estas medidas nos proporcionan información sobre
solo uno de los tipos de conducta absentista en el trabajo -
absentismo regulado-, siendo más difícil obtener informa-
ción del ausentismo no regulado (Obeso, 2008). Se
necesitan otros instrumentos para obtener más información
que para actuar sobre su prevención, en el caso de las con-
tingencias profesionales (Adecco, 2013). En estos casos la
falta de información limitará las posibilidades de establecer
mecanismos de vigilancia de la salud o de medidas correcto-
ras. Pero en muy pocos casos estas medidas nos permitirán
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establecer una relación objetiva de causas y consecuencias
que nos lleven a una evaluación eficaz de patologías deriva-
das del estrés sin recurrir al empleo de encuestas o test. Exis-
ten encuestas y test que permiten asociar o descartar la
naturaleza psicosocial de la IT.

ABORDAJE PSICOSOCIAL DEL COMPORTAMIENTO
ABSENTISTA EN HOSTELERÍA

La mayoría de trabajos de investigación analizados hasta es-
te momento sobre absentismo laboral se centran en analizar
los datos que proporcionan los sistemas de registro y control de
presencia/ausencia que implantan la empresa para sus emple-
ados. El empleo de registros en hostelería se justifica por el ob-
jetivo de minimizar los costes para las organizaciones y prestar
servicios que pretenden ser de una mayor calidad. Se conside-
ra que las ausencias esporádicas o continuadas al trabajo, ya
sean estas justificadas o no, crean un mal clima grupal que dis-
minuyen la calidad del servicio de los profesionales. Por otra
parte, la ausencia de compañeros o compañeras del equipo
significará un aumento en la carga de trabajo del empleado
que no se ausenta (Sánchez-Cañizares, López-Guzmán y Mi-
llán-Vázquez de la Torre, 2007; Tous-Pallarès, 2011a). 

A lo largo del período comprendido entre el año 2001 y el
2013 han aparecido algunos sistemas nuevos para evaluar y
registrar el comportamiento absentista en el trabajo algunos de
ellos basados en las nuevas tecnologías multi-herramientas o
Apps (Egarasat, 2012). A pesar de emplear instrumentos y tec-
nologías de control sofisticadas no resultan aún lo suficiente-
mente eficaces para obtener información relevante que pueda
relacionar los motivos que llevan a desarrollar el comporta-
miento absentista con las habilidades, el contenido del puesto,
el contexto y otras variables de tipo individual y organizacio-
nal. Por otra parte, los test, los auto-registros, los registros ex-
ternos y las encuestas de autoevaluación son útiles para
obtener información sobre variables conductuales e individua-
les tales como, las habilidades requeridas en el puesto de tra-
bajo, el cl ima del equipo de trabajo (Tous-Pallarès,
Bonasa-Jiménez, Mayor-Sánchez y Espinoza-Díaz, 2011b), el
liderazgo íntegro y las diferencias individuales (Vigil-Colet,
Morales-Vives, Camps, E, Tous-Pallarès y Lorenzo-Seva,
2013). La aplicación de estos instrumentos en el contexto de
una organización de servicios hoteleros suele resultar muy
compleja dada la población tan heterogénea culturalmente que
suele trabajar en hostelería (Nova, 2010).

Algunas empresas y grupos del sector hotelero habían inicia-
do a partir de 2001 proyectos de intervención coincidiendo
con las evaluaciones de los factores psicosociales que les exi-
gía la ley (Peiró, 2000; Peiró, Rodríguez y González-Morales,
2008) o se centraban en la gestión de las problemáticas parti-
culares derivadas del trabajo con personas. Desarrollaron pro-
gramas de formación para mejorar la calidad del servicio que
ofrecían sus empleados, desarrollaron programas de fideliza-
ción para evitar la rotación y enriquecieron y dieron contenido

a todos los puestos de trabajo del hotel. Pero, con el inicio de
la crisis económica, alrededor del año 2008, se generó una al-
ta demanda de empleo en el sector, ya que éste resistió los pri-
meros achaques de la crisis (Adecco, 2009). La inseguridad de
los empleados que ocupan puestos en que se precisa a menudo
poca cualificación para ser contratado y al tratarse de un sec-
tor muy estacional llevó a suponer que el comportamiento ab-
sentista disminuiría sustancialmente (Adecco, 2013). 

El análisis de los datos obtenidos en el sector hotelero a partir
de la crisis económica y sus condicionantes demuestran que
prevalecen las conductas absentistas en el trabajo que son más
indicadoras de desajuste entre individuo-puesto-contexto que de
la intencionalidad personal. Para complementar la información
obtenida mediante estas estadísticas y registros será necesario
desarrollar instrumentos para registro de las características del
comportamiento de los absentistas. A partir de la aplicación de
instrumentos para la autoevaluación y la hetero-evaluación de
la conducta absentista en el trabajo por parte del empleado que
lo realiza y por parte de los otros empleados que trabajan con
él (Tous-Pallarès, 2013). Así se puede contrastar y cumplimentar
la información para configurar explicaciones convincentes que
relacionen las causas, los motivos, la duración y las justificacio-
nes de las ausencias en el trabajo. Sus resultados permiten aná-
lisis más completos sobre los motivos más frecuentes de
ausencia y el contexto en que se justifican las causas de los que
se consiguen con el análisis y la comparación de los datos de
absentismo de cada una de las ausencias que se registran en el
sector (Jiménez-Galindo y Romay-López, 2005). 

Podemos organizar la investigación en la que se basa la inter-
vención psicosocial sobre el comportamiento absentista en hoste-
lería en una serie de resortes de acción en los que se sustenta:

Un primer resorte lo constituye el grado de adecuación que
existe entre individuo y puesto de trabajo siendo el rediseño de
puestos de trabajo de la hostelería la estrategia de intervención
más empleada y efectiva para la prevención psicosocial ya que
los resultados indican que para puestos o grupos de puestos
con escaso reconocimiento social, con condiciones o sueldos
precarios, sin oportunidades de promoción, o con puestos de
trabajo pobres en contenido, el comportamiento absentista es
más frecuente (Tous-Pallarès, 2009; 2011a). Este elemento re-
presenta un indicador clave para explicar el ajuste o desajuste
entre condiciones de trabajo, expectativas del trabajador y sa-
tisfacción que le reporta (González-Santa Cruz, Sánchez-Cañi-
zares y López-Guzmán, 2011). Los registros de absentismo
obtenidos en diversos estudios reflejan, de alguna manera, po-
sibles problemas derivados de adaptación de las personas a
puestos de trabajo que se consideran pobres o con altas exi-
gencias psicosociales del trabajo (Tous-Pallarès, González-
Massot y Tendero, 2008). También se pueden establecer
relaciones entre las exigencias físicas elevadas del puesto de
trabajo y el absentismo por lesiones y, entre el absentismo de
corta duración y su justificación médica, que muchos autores
relacionan más con la falta de satisfacción y de motivación la-
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boral (Rhodes y Steers, 1990; Rodríguez, Samaniego y Ortiz,
1998; Rodríguez, 2004).

Un segundo resorte de acción parte de considerar al compor-
tamiento absentista como una forma más de conducta contra-
producente en el trabajo y se relaciona tanto con el clima
grupal percibido como con las diferencias individuales (Ones y
Viswesvaran, 2001). En el absentismo laboral suelen reflejarse
errores cometidos en la asignación a un puesto según compe-
tencias mal contrastadas en el proceso de selección, la insatis-
facción laboral derivada, una falta de formación o formación
inadecuada para las tareas que desempeña, conflictos grupa-
les o colectivos, relacionados por diversos autores como causa
de bajo desempeño laboral y profesional (Ones, Viswesvaran,
y Schmidt, 2003). Para intervenir sobre el absentismo laboral
en hostelería desde esta perspectiva debe realizarse el análisis
de las diferencias individuales de los empleados e incorporar
los resultados en el desarrollo de procedimientos de recluta-
miento, selección y clasificación que sirvan para detectar los
perfiles más adecuados (Tous-Pallarès, 2013). Si la vivencia de
trabajo representa a los empleados seleccionados una expe-
riencia positiva, con posibilidades de promoción y permanen-
cia en la empresa, el fenómeno del comportamiento absentista
se reduce. En los puestos de alto nivel, en los que el reconoci-
miento y la vivencia del trabajo son gratificantes y significati-
vos puede llegar a ser inexistente.

Una tercera vía apostaría por realizar acciones globales de
evaluación multinivel sobre el contexto organizacional relaciona-
dos con la base psicosocial del comportamiento absentista en el
trabajo (Salanova, 2009). Este enfoque cobra una gran impor-
tancia en hostelería ya que sirve para determinar los motivos de
afectación desigual del absentismo entre los empleados que ocu-
pan en los distintos puestos de la organización y entre empleados
que pertenecen a grupos distintos a pesar de ocupar puestos simi-
lares en la organización. Las encuestas pueden ser también unos
buenos indicadores de los problemas y conflictos de relación in-
terpersonales, de problemas en localización del rol a desempeñar
en el equipo que repercuten sobre la salud ocupacional de los
trabajadores, su calidad de vida y la calidad del producto o ser-
vicio que ofrece su empresa (Tous-Pallarès, 2011). En consecuen-
cia, la evaluación del absentismo laboral desde esta perspectiva
deberá incorporar instrumentos para evaluar el clima percibido
en la organización, la motivación y la satisfacción laboral (Litwin
y Stringer, 1968; González-Romá, Väänänen, Caballer, Peiró y
Kivimäki, 2005) así como para medir las dificultades de desarro-
llo profesional. Por otra parte, los índices elevados de absentismo
en una organización pueden contagiar al grupo o equipo de tra-
bajo ya que puede éste percibir un aumento de la carga de tra-
bajo, dificultad en organización de tiempo libre, etc. y por tanto,
influir en su cohesión. 

A MODO DE CONCLUSIÓN
Llegados a esta situación podemos afirmar que existe un cier-

to grado de acuerdo para determinar que el absentismo labo-

ral en el contexto de los servicios y hotelería se trata de una
conducta originada por multiplicidad de causas, que se puede
aprender por el simple hecho de estar en contextos en los que
el clima grupal u organizacional tiene efecto facilitador, donde
existe poca integridad o una cultura de poco control y permisi-
vidad. Independientemente de la causa que origine el absentis-
mo en el trabajo, disponer de información de la conducta
absentista, es para la prevención de riesgos laborales y recur-
sos humanos, un indicador clave que permite asociar los pro-
blemas ocupacionales a causas objetivas sobre las que
desarrollar medidas correctivas o acciones preventivas operati-
vas (Díaz-Muñoz, Arroyo y Rodríguez, 2000).

El conocimiento de los posibles factores que influyen facilita las
vías de actuación efectivas ya que una actuación genérica no
obtendrá nunca los resultados pues no se actúa sobre la causa
del problema. Antes de emprender una acción correctora es pre-
ciso determinar cuáles son las causas para poder actuar con efi-
cacia. Un comportamiento absentista generalizado o sin control
en una empresa puede tener consecuencias tanto para la propia
organización como para las personas que la conforman, pasan-
do a ser un problema psicosocial, en el que se pone de manifies-
to tanto problemas derivados del ajuste del individuo al puesto
de trabajo como otros problemas de organización.

Hasta aquí hemos visto como el comportamiento absentista
en el trabajo en el sector hotelero tiene consecuencias tanto pa-
ra la organización como para las personas que la conforman
por lo que resultará fundamental intervenir desde los mecanis-
mos de prevención (Cooper, Quick y Schabracq, 2009). Las
políticas de reducción pueden instaurarse desde la prevención,
la reducción o facilitando el reingreso de las personas que han
sufrido baja (Jiménez-Galindo y Romay-López, 2005). 

En primer lugar, y desde una perspectiva de prevención de
riesgos, es preciso plantearse una reducción del absentismo
como reacción a unas condiciones de trabajo inadecuadas
(Markussen, Røed, Røgeberg y Gaure, 2011). Es evidente el
importante papel que juega una adecuada gestión de la Pre-
vención de Riesgos Laborales que permita la identificación de
los riesgos y la puesta en práctica de las medidas necesarias
para minimizarlos, reduciéndose por tanto su incidencia sobre
la salud de los trabajadores (Benavides, Benach y Moncada,
2003). En este proceso no debe olvidarse el papel de la vigi-
lancia de la salud de manera que permita la detección precoz
de los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud, la
detección de los trabajadores especialmente sensibles a ciertos
riesgos (Bardera, Osca y González-Camino, 2002; Cárcoba-
Alonso, 2005; Campos-Soria, Ortega-Aguaza y Ropero-Gar-
cía, 2009). Toda esta información facilitará la toma de
decisiones referidas al diseño adecuado de las tareas, los equi-
pos y el entorno, partiendo de la reflexión sobre la adaptación
entre la organización de trabajo y los condicionantes de la
misma (Díaz-Muñoz, Arroyo y Rodríguez, 2000). 

Otro de los aspectos a considerar en segundo lugar son las
exigencias del trabajo y diseñarlo de manera que sus exigen-
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cias sean equilibradas y considerar estos parámetros en el pro-
ceso de reclutamiento, selección y asignación al puesto (Tous-
Pallarès, 2013) lo que significa atender al entorno físico y a las
exigencias del trabajo tanto físicas como psicológicas. Para la
prevención es necesario identificar cómo viven los trabajadores
la situación de trabajo, “tomar la medida” de las demandas
del trabajo y favorecer el equilibrio entre las demandas y los
recursos de las personas para dar respuesta (Tous-Pallarès y
Nogareda-Cuixart, 2013). Las recomendaciones para la actua-
ción se basan en los principios de intervención psicosocial, es
decir, en diseñar las tareas y su organización, así como el en-
torno en el que se realiza el trabajo, teniendo en cuenta el ele-
mento humano del sistema, y partiendo de un análisis que
permita determinar las principales fuentes de estrés (Bardera,
Osca y González-Camino, 2002).

Algunos aspectos concretos a mejorar en el sector hotelero
son; aumentar el interés intrínseco del trabajo, posibilitar la de-
finición de trayectorias profesionales motivadoras, establecer
vías para el reconocimiento del trabajo realizado, adecuar el
entorno físico, procurar una buena conciliación de la vida la-
boral y familiar, adaptar las tareas en función de la edad o de
los niveles de formación de los trabajadores, aumentar del con-
trol efectivo sobre el trabajo y procurar la flexibilidad temporal
(Sánchez-Cañizares, López-Guzmán y Millán-Vázquez, 2007;
Tous-Pallarès, 2011).

Resumiendo los principios de prevención de la conducta ab-
sentista, podemos basarnos en el concepto de bienestar en el
trabajo y citar las cinco categorías de prácticas saludables en
el entorno de trabajo: conciliación, desarrollo personal, seguri-
dad y salud, reconocimiento e implicación del trabajador
(Tous-Pallarès y Nogareda-Cuixart, 2013). Tanto desde la or-
ganización como a nivel individual, deben evitarse e intentar
cambiar los malos hábitos, promoviendo y adquiriendo, por el
contrario, conductas saludables (Salanova, 2009; Tous-Pallarès
y Nogareda-Cuixart, 2013).
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