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resumen 
En este documento, utilizando la teoría del intercambio social como base teórica, proponemos identificar 
la presencia de acoso laboral en profesores universitarios, a través de máquinas de vectores soporte, y la 
aplicación de un instrumento que mida la satisfacción en el trabajo, en lugar de evaluar el nivel de acoso 
laboral explícitamente. La muestra fue de 248 docentes de cuatro universidades públicas en México. 
Obtuvimos los siguientes resultados: la desvalorización del trabajo es el tipo de acoso más frecuente, 
mientras que el mobbing personal es el menos frecuente. El kernel rbf es la mejor opción para predecir 
acoso laboral en las dimensiones: sobrecarga de trabajo, mobbing personal y devalorización del trabajo; el 
núcleo polinomial es el mejor para el mobbing organizacional. La precisión de clasificación de los modelos 
es superior al 91%, y la puntuación F = 0.93, ambos en el peor de los casos. Según el rendimiento de los 
modelos, se puede predecir el acoso laboral con precisión. 
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Identificação de assédio laboral em docentes de educação superior baseado em respostas de 
satisfação no trabalho

resumo 
Neste documento, utilizando a teoria do intercambio social como base teórica, propomos identificar a 
presença de assédio laboral em professores universitários, através de máquinas de vetores suporte, e a 
aplicação de um instrumento que meça a satisfação no trabalho, em lugar de avaliar o nível de assédio 
laboral explicitamente. A amostra foi de 248 docentes de quatro universidades públicas no México. Ob-
tivemos os seguintes resultados: a desvalorização do trabalho é o tipo de assédio mais frequente, e o mob-
bing pessoal é o menos frequente. O kernel rbf é a melhor opção para prognosticar o assédio laboral nas 
dimensões: sobrecarga de trabalho, mobbing pessoal e desvalorização do trabalho; o núcleo polinomial 
é o melhor para o mobbing organizacional. A precisão de classificação dos modelos é superior a 91%, e a 
pontuação F = 0.93, ambos no pior dos casos. Segundo o rendimento dos modelos, se pode prognosticar 
o assédio laboral com precisão. 

Palavras chave: assédio laboral, satisfação no trabalho, educação superior pública, México.

Identification of workplace harassment in higher education teachers based on responses to job 
satisfaction surveys

AbstrACt 
In this article, the authors propose, using social exchange theory as a theoretical basis, to identify the 
presence of harassment or bullying in university teachers by means of support-vector machines and the 
application of an instrument that measures job satisfaction, instead of explicitly assessing the level of bu-
llying. The sample consisted of 248 teachers who work in four public universities in Mexico. We obtained 
the following results: devaluation of the carried out work is the most frequent type of harassment, while 
personal mobbing hardly figures. The radial basis function (rbf) kernel is the best option for predicting 
workplace bullying in the dimensions of work overload, personal mobbing and devaluation of the ca-
rried out work, whereas the polynomial kernel is the best for organizational mobbing. The classification 
accuracy of the models is over 91%, and the F-score = 0.93, both in the worst case. According to the 
performance of the models, workplace harassment or job mobbing can be predicted accurately. 

Key words: workplace bullying, job satisfaction, public higher education, Mexico.
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Introducción
En el mundo contemporáneo, el factor humano re-
presenta un rol preponderante en la estrategia de la 
organización, por lo que el trabajo coordinado de 
todos sus miembros es esencial para el desarrollo 
integral tanto individual como empresarial. En este 
sentido, empresas e instituciones deben centrar sus 
esfuerzos en la búsqueda continua de bienestar la-
boral que les permita aumentar su productividad y 
contribuir a obtener una ventaja competitiva soste-
nible. Por lo anterior, es necesario considerar que el 
elemento humano necesita trabajar en un ambiente 
laboral armónico que le permita desarrollarse y fun-
cionar adecuadamente (Varela et al., 2013). 

Buscar un ambiente de trabajo saludable es esen-
cial para el éxito de las organizaciones (López et 
al., 2016); sin embargo, hoy en día existen algunas 
complicaciones o desafíos en la gestión de las comu-
nidades de trabajo, tanto en las organizaciones em-
presariales como en las instituciones de educación 
superior (Ramírez y Domínguez, 2012).

Entre estos desafíos de gestión organizacional está 
la satisfacción en el lugar de trabajo, así como la iden-
tificación e inhibición del acoso laboral o mobbing; en-
tre los factores identificables positivos derivados de 
ellos se encuentran la eficiencia, la productividad, la 
motivación, el compromiso y la diligencia. Por otro 
lado, algunos de los factores negativos son el ausen-
tismo, la rotación, las renuncias y la insatisfacción 
(Littlewood, 2008; Aziri, 2011; González et al., 2011; 
Hernández, 2011; Carvajal y Dávila, 2013; Sanín y 
Salanova, 2014).

Como refieren Anaya y Suárez (2007), una so-
ciedad avanzada debe garantizar que los docentes 
tengan bienestar laboral, debido a los beneficios que 
trae, tanto personales como organizacionales. Lo que 
se traduce en la provisión de un servicio de educación 
de calidad para los estudiantes y futuros profesionis-
tas que son la mayor contribución en el proceso de 
desarrollo de cualquier nación, por lo que los líderes 
universitarios deben identificar y poner en práctica 

las acciones necesarias para cumplir la misión para la 
cual fueron creadas (Bennetts, 2007). 

Lo anterior muestra la importancia de lograr la 
satisfacción en el trabajo para los docentes de educa-
ción superior, así como lo fundamental que es iden-
tificar si son víctimas de fenómenos organizacionales 
que afecten el bienestar laboral, como lo es el mob-
bing; sin embargo, la identificación de esta variable 
presenta algunas dificultades. Una de ellas es la acep-
tación de la institución de aplicar a sus docentes un 
instrumento que identifique este fenómeno, se acep-
ta mejor la identificación de la satisfacción en el tra-
bajo. Otra dificultad es el miedo que los trabajadores 
pueden sentir al responder un instrumento sobre 
acoso laboral, ya que incluso si se responde de forma 
anónima, podría haber repercusiones o represalias 
(Moreno y Toro, 2013; Caro y Bonachera, 2010). 

Por lo anterior, en esta investigación proponemos la 
identificación de acoso laboral en docentes de institu-
ciones de nivel superior, mediante la aplicación de ins-
trumentos que miden la satisfacción en el trabajo, en 
lugar de medir el nivel de mobbing explícitamente. Para 
este propósito, generamos cuatro modelos predictivos 
basados en máquinas de vectores soporte (svm por 
sus siglas en inglés, Support Vector Machine). Estos mo-
delos se crearon utilizando datos reales recopilados a 
través de un instrumento validado, que mide la satis-
facción laboral y el mobbing. Se eligió usar svm porque 
es uno de los modelos más precisos para la predicción 
(clasificación), utilizado en diferentes aplicaciones. Las 
svm no intentan explicar las relaciones entre las va-
riables, sino que su propósito es realizar predicciones 
con la mayor exactitud posible, basándose únicamen-
te en los datos usados para ajustar el modelo predictor.

Consideramos que las principales contribuciones 
de este documento son: 

• Proponemos el uso de cuatro modelos basa-
dos en svm para predecir el acoso laboral 
usando sólo las respuestas sobre la satisfacción 
en el trabajo.
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• Proporcionamos los mejores valores de hiper-
parámetros de svm para predecir el acoso la-
boral a partir de las respuestas de satisfacción 
en el trabajo.

• Ofrecemos un análisis del rendimiento de los 
cuatro modelos.

• Explicamos la metodología para aplicar los 
modelos de predicción de acoso laboral, así 
como sus limitaciones.

Este documento está organizado en las siguien-
tes secciones: el marco teórico presenta literatura 
relevante relacionada con el tema de investigación, 
que incluye el encuadre teórico, descripción de las 
variables de estudio, una breve introducción a svm y 
cómo medir el rendimiento de los modelos de apren-
dizaje automático, así como una revisión de otros 
trabajos que proponen predecir el acoso mediante 
la aplicación de métodos de aprendizaje automático. 
En la sección metodología se explica la muestra, el 
instrumento y su validación, así como la generación 
de modelos para predecir el mobbing. En la sección 
resultados se muestra una discusión, un análisis des-
criptivo de los datos, así como los valores optimizados 
de los modelos basados en svm para la predicción 
del mobbing. Además de esto, mostramos cómo apli-
car estos modelos en nuevos escenarios. Finalmente, 
este trabajo presenta las conclusiones y referencias.

marco teórico
Actualmente las relaciones laborales en las or-
ganizaciones son necesarias en la satisfacción de 
los empleados, siendo la base para el apoyo social 
(Chernyak-Hai y Rabenu, 2018), por ello una acti-
vidad esencial de los líderes es promover el bienestar 
de los miembros de la organización, así como detec-
tar la prevalencia de riesgos psicosociales (Sigahi et 
al., 2021). Usamos la teoría del intercambio social 
para proponer y probar modelos predictivos, donde 
se establece el vínculo entre el mobbing y la satisfac-
ción laboral, que se explica a través de la percepción 

de los empleados de incumplimiento por parte de la 
organización en sus compromisos, es decir, incum-
plimiento del “contrato psicológico” (Kakarika et al., 
2017). Estos modelos predictivos son calibrados a 
partir de datos, y su desempeño puede ser evalua-
do con métricas que se mostrarán más adelante. Sin 
embargo, los modelos no proporcionan ninguna in-
formación acerca de las relaciones entre variables.

La teoría del intercambio social (Blau, 1964) en el 
contexto laboral, implica las interacciones entre los 
integrantes de la organización, incluidas las actitu-
des y los comportamientos, donde los subordinados 
desarrollan una relación con sus líderes basada en la 
reciprocidad (Gouldner, 1960), es decir, a través de 
contribuciones y beneficios mutuos (Kamdar y Van 
Dyne, 2007; Henderson et al., 2008; Lan et al., 2020). 
De esta manera las actitudes positivas incentivan a 
los trabajadores y favorecen la generación de confian-
za, motivación y satisfacción laboral (Cropanzano y 
Mitchell, 2005; Kakarika et al., 2017), mientras que si 
existe un desequilibrio en ese intercambio se pueden 
generar comportamientos negativos y desincentivar a 
los miembros del equipo (Lee y Park, 2020).

satisfacción laboral y mobbing
Durante muchos años se ha estudiado la satisfac-
ción laboral para explicar los comportamientos en 
las organizaciones y hasta nuestros días sigue siendo 
un tema de actualidad, debido a que investigaciones 
han demostrado que se relaciona con la retención 
del personal, calidad en el trabajo, la lealtad y la pro-
ductividad (Bezdroba y Sunje, 2021). 

La satisfacción laboral abarca aspectos psicoló-
gicos, fisiológicos y ambientales, y puede definirse 
como un estado emocional positivo que resulta de la 
evaluación del trabajo o de las experiencias laborales 
(Brief  y Weiss, 2002), derivado de si el trabajo es con-
gruente con los valores laborales del trabajador y co-
herente con sus necesidades (Padmanabhan, 2021).

Por otro lado, De Miguel y Prieto (2016), seña-
lan que el acoso laboral o mobbing es un fenómeno 
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psicosocial generado a partir de las relaciones inter-
personales en las organizaciones, cuyas consecuen-
cias son devastadoras, tanto para la organización 
que afecta su productividad como para las víctimas, 
porque pueden llegar incluso al suicidio (Fernández 
y Nava, 2010).

En estudios previos (Muñoz-Chávez y López-
Chau, 2018; Muñoz-Chávez et al., 2018; Steele et al., 
2020; Rodríguez-Cifuentes et al., 2020), se ha demos-
trado que existe una relación entre el acoso laboral 
y la satisfacción en el trabajo, por ejemplo, Erdogan 
y Yildirim (2019) encontraron que la exposición a 
comportamientos de acoso en el trabajo influye de 
forma negativa en la satisfacción laboral. 

En este sentido, Ruiz-González et al. (2020) de-
mostraron en su investigación que las personas que 
han sido víctimas o testigos de acoso laboral tienen 
repercusiones negativas en su satisfacción laboral y 
su desempeño. Aras (2019) mostró la existencia de 
una relación negativa significativa entre el nivel de 
acoso laboral y los niveles de satisfacción en el tra-
bajo y compromiso organizacional, y que estas dos 
variables predicen significativamente los compor-
tamientos de acoso laboral en maestros de música; 
sin embargo, esta relación no se ha explotado para 
identificar el acoso basado en la satisfacción laboral. 

máquinas de vectores soporte
Las svm fueron presentadas por Vapnkik en 1995 
como un modelo para aprendizaje supervisado para 
clasificación. Este método de clasificación tiene un 
alto desempeño en conjuntos de datos de diversas 
áreas, por lo que es usado ampliamente en muchas 
aplicaciones.

El desempeño de las svm y sus sólidos fundamen-
tos teóricos han despertado la atención de investiga-
dores y profesionales en los últimos años. Las bases 
de las svm se dan a continuación.

Dado un conjunto de datos definido de la siguien-
te manera:

Donde:
xi  un vector en .
yi la clase o etiqueta de xi.
yi=+1 es la clase positiva, mientras que yi=-1 es la 
negativa. 
N número de objetos en la muestra.

Una svm encuentra el hiperplano óptimo al se-
parar los datos con la clase +1 de los datos con la 
clase -1. La distancia entre el hiperplano y los datos 
de entrenamiento más cercanos al hiperplano se lla-
ma margen. La figura 1 muestra un ejemplo sintético 
muy simple de un problema linealmente separable 
(lsp), usado para mostrar el margen.

Matemáticamente, un lsp se modela con el si-
guiente problema de programación cuadrática (qpp 
por sus siglas en inglés Quadratic Programming Problem):

       
Sujeto a la restricción
       

El margen más grande (óptimo) se calcula como 
. Los llamados vectores de soporte (sv) son  

los puntos o muestras que están exactamente sobre los 
dos hiperplanos paralelos separados por una distan-
cia γ. Estos sv satisfacen ; este hiperpla-
no se llama margen rígido, porque a ningún objeto 
(xi) se le permite ser clasificado incorrectamente.

En la mayoría de los problemas del mundo real, 
los problemas de clasificación son no linealmente se-
parables (nls). La figura 2 muestra un ejemplo sim-
ple de un problema nls.
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Figura 1. ejemplo de clasificación de un problema linealmente separable con svm

Figura 2. ejemplo de clasificación con svm para un problema no linealmente separable

Frontera de decisión
(hiper-plano óptimo)

X2

X1
Fuente: elaboración propia.

Margen

X2

X1
Fuente: elaboración propia.
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Para superar la dificultad de la clasificación de un 
problema de nls, se utilizan dos métodos. El primero 
es el uso de un margen blando en lugar de un margen 
rígido, es decir, permitir que el svm cometa algunos 
errores de clasificación; matemáticamente, esto se im-
plementa mediante la introducción de variables de 
holgura. Por lo tanto, el qpp se transforma en: 

Sujeto a la restricción

Donde , estas son las variables de holgura.

El segundo método para enfrentar un problema 
de nls con svm es mapear los datos en un espacio 
de características de alta dimensionalidad, utilizando 
una función no lineal llamada kernel o núcleo, re-
presentada por . Usando estas funciones, la 
formulación dual de svm es la siguiente:

Los núcleos son funciones que satisfacen algunas 
propiedades matemáticas, como las condiciones de 
Mercer. La tabla 1 muestra las funciones más co-
múnmente utilizadas como núcleos.

tabla 1. Funciones comunes usadas como núcleos en las svm

núcleo expresión matemática Parámetros

Lineal NInguno

Polinomial

Función de base radial (rbf)

Sigmoidea

Fuente: elaboración propia.

evaluación de modelos predictores
Para comprobar el desempeño de un modelo para 
predecir la clase de nuevos objetos o muestras, éste 
debe evaluarse antes de su uso en aplicaciones rea-
les. Para tal propósito, se utilizan algunas métricas 
para evaluar el rendimiento de los clasificadores. La 
mayoría de estas métricas se basan en una tabla de 
confusión. La tabla 2 muestra la estructura de una 
matriz de confusión.

Una matriz de confusión es útil para medir el 
rendimiento de los clasificadores, a partir de ella, se 
pueden calcular varias métricas, a continuación, se 
explican las más importantes.

La precisión de clasificación es la métrica de eva-
luación más común para los clasificadores, aunque 
no la mejor. Esta métrica se define como el porcenta-
je de predicciones correctas en un conjunto de datos, 
la fórmula para calcular esta métrica es la siguiente:
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Precisión de clasificación 

El mejor valor para la precisión de clasificación es 
100%. En la práctica, es muy difícil lograr este valor, 
a menos que los conceptos ocultos en los datos no 
sean demasiado complejos para ser descubiertos por 
un clasificador. La precisión de clasificación funcio-
na bien cuando la cantidad de muestras de una clase 
o categoría es casi la misma que la opuesta, es decir, 
cuando el conjunto de datos está equilibrado o bien 
balanceado. Hay otras métricas que brindan más in-
formación sobre el rendimiento de los clasificadores.

tabla 2. tabla de confusión para 
evaluar clasificadores

Clase real

Positivo Negativo

Pr
ed

ic
ci

ón Po
sit

iv
o

tp fp

N
eg

at
iv

o

fn tn

Fuente: elaboración propia.

  

Donde: tp (Verdadero positivo): Número de mues-
tras de clase positiva, predichas como positivas (cla-
sificadas correctamente); tn (Verdadero negativo): 
número de muestras de clase negativa, predichas 
como negativas (clasificadas correctamente); fp 
(Falso positivo): número de muestras de clase ne-
gativa, pronosticadas como positivas (clasificadas 

incorrectamente); fn (Falso negativo): número de 
muestras de clase positivas, predichas como negati-
vas (clasificadas correctamente).

La precisión es otra métrica que representa el por-
centaje de predicciones de muestras con clase positi-
va, que se clasifica correctamente:

Precisión 

La recuperación o alcance (recall en inglés) repre-
senta el porcentaje de muestras con clase positiva 
que se identifica correctamente:

Recall 

Estas dos medidas —precisión y recuerdo— se 
combinan en una métrica, llamada puntaje f (F-
score en inglés). La fórmula para calcular F-score es la 
siguiente:

El mejor valor de F-score para un clasificador es 
1.0 (perfecta precisión y recuperación).

Por otro lado, una curva auc (área bajo curva) 
—roc (característica de operación del receptor)— 
mide cuánto puede diferenciar un modelo entre 
clases. Los valores de auc varían de 0.0 (todas las 
predicciones son incorrectas) a 1.0 (100% de las pre-
dicciones son correctas). La figura 3 muestra la curva 
roc para el clasificador ideal (auc = 1.0) y para el 
peor clasificador (auc = 0.0).
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trabajos relacionados
Actualmente, la ciencia de datos permite a las orga-
nizaciones obtener conocimiento relevante mediante 
la aplicación de métodos de aprendizaje automático, 
que pueden ayudar a prevenir eventos que causen 
pérdidas económicas a las empresas (Diez-Olivan et 
al., 2019). Sin embargo, la mayoría de las investiga-
ciones de vanguardia sobre el acoso psicológico en 
el trabajo se centran en sus causas y consecuencias. 
Sólo hay unos pocos trabajos que proponen apli-
car métodos de aprendizaje automático para anali-
zar el mobbing o la satisfacción laboral, éstos son los 
siguientes:

Andrade y Flores (2018) utilizaron un clasifica-
dor de árboles de bosque aleatorio (Random forest) y 
aumento de gradiente para predecir la satisfacción 
laboral en Ecuador. Para este propósito, se utiliza-
ron los datos de una encuesta nacional sobre empleo, 
desempleo y subempleo. Sin embargo, los modelos 
obtenidos tienen un error de clasificación superior al 
30%, el cual no es lo suficientemente bueno para su 
aplicación en escenarios del mundo real.

En el estudio de Mosquerra et al. (2018), se presen-
tó una nueva metodología basada en la aplicación 
de svm, Naïve Bayes y algoritmos genéticos para 
identificar el grado de riesgo psicosocial en docentes 
de escuelas públicas en Colombia, se llevó a cabo un 
estudio comparativo entre svm y Naïve Bayes. Pri-
mero con todas las variables y luego reduciendo la 
dimensionalidad de los datos mediante la aplicación 
de algoritmos genéticos. Llegaron a la conclusión 
de que el mejor rendimiento de predicción se obtu-
vo con svm con una precisión de clasificación del 
96.3%, y que la implementación del aprendizaje au-
tomático en la toma de decisiones mejorará las con-
diciones de salud y seguridad en las organizaciones.

Aunque los métodos de aprendizaje automático se 
están aplicando para una amplia variedad de proble-
mas, según la revisión de la literatura que hicimos, 
hay muy pocos trabajos sobre la aplicación de estos 
métodos para la identificación del acoso laboral. La 
siguiente sección presenta la metodología aplicada 
en nuestro estudio.

Figura 3. Curva roc para un clasificador con desempeño ideal (izquierda), 
y para el peor clasificador posible (derecha).

Fuente: elaboración propia.
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metodología
En este apartado, presentamos la metodología de 
nuestro estudio. Consiste en la adaptación y valida-
ción de un instrumento para evaluar la satisfacción 
en el trabajo y el acoso laboral, la selección de la 
muestra para el análisis, el preprocesamiento de los 
datos recopilados, la selección de características para 
construir modelos de predicción y la evaluación de 
estos modelos. La figura 4 resume esta metodología.

muestra
Esta investigación es un estudio transversal que se 
centra en cuatro instituciones de educación superior 
en el centro de México, que fueron elegidas porque 
representan una referencia importante tanto en po-
blación como fuente de empleo en sus regiones. La 
muestra estuvo conformada por 248 docentes, de los 
cuales 57.26% son hombres y 42.74% son mujeres; 
20.16% son profesores de tiempo completo y 79.84% 
son de asignatura; el 12.5% de los participantes tie-
ne un grado máximo de estudios de doctorado, el 
57.26% de maestría y el 30.24% de licenciatura. Se 
contó con el consentimiento de todos los participan-
tes y se aseguró el anonimato y la confidencialidad, 
prevaleciendo en todo momento los principios éticos 
en la investigación. Para la recolección de datos, se 
aplicaron dos instrumentos validados. 

Estos instrumentos y sus resultados de validación 
se explican a continuación.

Instrumento
Se adaptaron y validaron dos instrumentos, uno para 
la satisfacción laboral y otro para acoso laboral. El 
primero se basó en la Escala Multidimensional de 
Satisfacción Laboral Docente (emsld) (Barraza y 
Ortega, 2009), y en la Escala de Satisfacción Laboral-
Versión para Profesores (esl-vp) (Anaya y Suárez, 
2007); el instrumento correspondiente para acoso 
laboral fue desarrollado a partir del método cisne-
ros (Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Ne-
gación Estigmatización y Rechazo en Organizaciones 

Sociales) (Fidalgo y Piñuel, 2004); y, la Escala naq-
re realizada por García-Izquierdo et al. (2004). 

El primer instrumento tiene 22 preguntas sobre 
acoso laboral, mide cuatro dimensiones, estas son las 
siguientes: mobbing organizacional, sobrecarga de tra-
bajo, mobbing personal y desvalorización del trabajo. 
La tabla 3 muestra las preguntas que corresponden 
a cada dimensión.

Todas las respuestas del primer instrumento (aco-
so laboral) tuvieron cinco opciones. Estas opciones 
son: Nunca, Una vez al mes o menos, Una vez a la 
semana, Varias veces a la semana y Todos los días. 
Cada una de las preguntas tiene el mismo significado 
que la otra, es decir, elegir la opción nunca corres-
ponde al hecho de que no hay comportamientos de 
acoso en su lugar de trabajo, una vez al mes o menos 
significa que la incidencia de los comportamientos 
hostiles es baja; una vez por semana infiere la presen-
cia de los comportamientos indicados al menos una 
vez por semana; varias veces a la semana y todos los 
días connota que la persona es víctima del compor-
tamiento al que se hace referencia constantemente, 
es decir, implica la presencia del fenómeno.

El segundo instrumento contiene 14 preguntas so-
bre satisfacción en el trabajo. Las opciones para cada 
respuesta en este instrumento son muy bajo, bajo, 
medio, alto, muy alto. Las dimensiones que mide 
este instrumento son la Autorrealización, Desempe-
ño Profesional, Liderazgo y Ambiente Laboral. La 
tabla 4 muestra estas dimensiones, y las preguntas 
que corresponden a cada una de ellas. 

Para verificar la fiabilidad de los instrumentos co-
rrespondientes, primero se aplicó una prueba piloto 
a 30 docentes. Luego, se calculó la consistencia in-
terna basada en el alfa de Cronbach, o la dimensión 
teórica. Los valores nominales obtenidos fueron 0.89 
para acoso laboral y 0.91 para satisfacción en el tra-
bajo. Como ambos valores son superiores a 0.8, se 
considera que son suficientes para garantizar la fia-
bilidad de la escala, y se usó este criterio para validar 
los instrumentos por aplicar.
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Figura 4. resumen de la metodología empleada

Fuente: elaboración propia.
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Preprocesamiento de datos
Los datos recopilados sobre la satisfacción en el tra-
bajo y el acoso laboral se procesaron para generar 
modelos capaces de predecir la presencia de acoso 
laboral en docentes de instituciones de nivel superior. 
Los modelos predictivos necesitan datos que conten-
gan características o predictores, y un objetivo o re-
sultado. Utilizamos como predictores las preguntas 
de cada dimensión del cuestionario de satisfacción 
en el trabajo. Las respuestas de cada profesor en-
cuestado fueron convertidas en variables numéricas.

Se decidió que la variable dependiente o el resul-
tado fueran dicotómicos con valores Sí (que indica la 
presencia de acoso laboral) o No (ausencia de acoso 
laboral); a esta variable se le llamó Acoso laboral/
Mobbing.

Para determinar los valores de la variable Acoso 
laboral/Mobbing, adoptamos el criterio que señala 
que se considera que es una situación de mobbing, si 
la frecuencia de ciertos comportamientos hostiles es 
al menos una vez a la semana, durante al menos seis 
meses (Leymann, 1996; Einarsen y Skogstad, 1996; 
Fidalgo y Piñuel, 2004; Trujillo et al., 2007; Verona y 
Santana, 2012; González-Trijueque y Graña, 2013). 
En nuestros primeros intentos, calculamos la fre-
cuencia de las respuestas y luego elegimos a la moda 

estadística como valor representativo. Una desven-
taja de este enfoque es que, en presencia de varias 
modas, no está claro cuál de ellas debe considerar-
se. Para superar esto, proponemos implementar el 
criterio mencionado anteriormente de la siguiente 
manera. Primero, codificamos las respuestas de 1 a 
5: Nunca=1, Una vez al mes o menos=2, Una vez 
a la semana=3, Varias veces a la semana=4 y To-
dos los días=5. Segundo, calculamos el promedio de 
respuestas codificadas, y al resultado (Mobbing) se le 
asigna un valor Sí, si esta media es mayor o igual a 3 
(Una vez a la semana), mientras que un valor No se 
asigna en cualquier otro caso.

Generación de modelos predictivos
Creamos cuatro modelos predictivos de acoso la-
boral, uno para cada dimensión (Mobbing organi-
zacional, Sobrecarga de trabajo, Mobbing personal 
y Desvalorización del trabajo). Todos los modelos 
pertenecen a la categoría de métodos de aprendizaje 
supervisado. En estos métodos, se genera un modelo, 
también conocido como clasificador, para predecir 
la salida que es categórica en función de las variables 
de entrada. En este trabajo, se utiliza un clasifica-
dor svm para predecir la presencia de acoso laboral 
tomando como entrada las respuestas sobre la satis-
facción en el trabajo. La adaptación de la predicción 

tabla 3. Preguntas para cada 
dimensión de acoso laboral en el 

estudio

Dimensión Preguntas

 Mobbing organizacional 6, 7, 11, 13

Sobrecarga de trabajo 4, 12, 22

Mobbing personal 1, 2, 5, 9, 14, 15, 16, 17, 18

Desvalorización del trabajo 3, 8, 10, 19, 20, 21

Fuente: elaboración propia

tabla 4. Preguntas para cada 
dimensión de satisfacción en el 

trabajo en el estudio

Dimensión Preguntas

Autorrealización 1, 3, 6, 14

Desempeño Profesional 2, 7

Liderazgo 4, 5, 8, 9, 11, 12

Ambiente Laboral 18, 13

Fuente: elaboración propia
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del problema de acoso laboral al clasificador svm es 
la siguiente.

El conjunto de datos x contiene las catorce res-
puestas sobre satisfacción en el trabajo y, la variable 
acoso laboral como objetivo. Lo cual nos provee con 
el siguiente conjunto de datos:

xi , d = 14 (cantidad de preguntas sobre satisfac-
ción en el trabajo). 
yi la clase o etiqueta de xi,i.e., la presencia de acoso 
laboral: Si (+1) o No (-1).
N = 248, cantidad de docentes encuestados.

Para la selección del núcleo más apropiado para 
el svm, se probaron los cuatro más utilizados en la 
literatura (ver tabla 1). Estos núcleos son la función 
de base lineal, polinomial, sigmoidea y radial. Para 
cada uno de ellos, se aplicó un método de búsqueda 
de cuadrícula para determinar el mejor valor posible 
de sus hiperparámetros, esto con respecto a F-score. 
El objetivo del método de búsqueda de cuadrícula 
es identificar los mejores valores de los parámetros 
que permiten clasificar con precisión los datos nunca 
vistos anteriormente.

resultados y discusión
La figura 5 resume la frecuencia de las respuestas so-
bre satisfacción en el trabajo y acoso laboral encon-
tradas en la muestra recolectada.

Los conjuntos de datos obtenidos con el proceso 
explicado en la metodología, y que se usaron para 
construir las svm para predecir el acoso laboral a 
partir de la satisfacción en el trabajo son los mos-
trados en la tabla 5. En la misma tabla se puede 
observar que el mobbing personal es el tipo de acoso 
menos frecuente en nuestra muestra (16%), mientras 
que la desvalorización del trabajo es la más frecuente 
(47%). 

Los experimentos para el ajuste de los hiperpa-
rámetros de los clasificadores svm se realizaron en 
una computadora con las siguientes características: 
Mac OS Catalina, 2.2 GHz procesador Intel Core 

i7, 8 GB RAM. La implementación se realizó en el 
lenguaje de programación Python y con la biblioteca 
Scikit-learn.

La tabla 6 muestra los resultados sobre la selección 
de núcleo más apropiado para cada dimensión de 
mobbing. Se utilizó F-score para elegir el mejor modelo 
para cada dimensión. Puede observarse en esa tabla 
que el núcleo rbf es el que tiene mejor desempeño 
para tres conjuntos de datos, y que el núcleo polino-
mial es el que funciona mejor para la desvalorización 
del trabajo. 

La figura 6 muestra un resumen de los desem-
peños de las svm para predicción de acoso labo-
ral, calculado mediante validación de 10 cruces. La  
precisión es mayor que 0.93 para todas las dimen-
siones. El peor valor de la recuperación es 0.93, 
mientras que su mejor valor es 0.98. El valor F-score 
está entre 0.93 y 0.98. Finalmente, el mejor valor 
de AUC es 0.99 y su peor valor es 0.93. Con base  
en estos resultados, es posible afirmar que estos mo-
delos son mejores a los encontrados en la literatura, y 
que son precisos para la predicción de acoso laboral 
para la muestra de nuestro estudio. 

Aplicación y alcances de los modelos para 
predecir acoso laboral
Es importante mencionar que, en las aplicaciones 
reales de inteligencia artificial, los modelos predic-
tivos son usados generalmente como apoyo para los 
tomadores de decisiones, mas no intentan sustituir 
a estos últimos. Mediante la metodología presenta-
da aquí, se puede facilitar la identificación del aco-
so laboral o mobbing a partir de la satisfacción en el 
trabajo, esto gracias a que las svm logran capturar 
los conceptos subyacentes en los datos, para lograr 
realizar predicciones con un alto nivel de exactitud, 
misma que se puede evaluar con las métricas pre-
sentadas anteriormente. Sin embargo, las svm no 
brindan una explicación sobre las relaciones entre va-
riables, ni consideran otros aspectos externos, como 
necesidades personales, sociales o profesionales de 
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Figura 5. Frecuencias de las respuestas al cuestionario de satisfacción en el trabajo 
(izquierda) y frecuencias de las respuestas al cuestionario de acoso laboral (derecha)

Fuente: elaboración propia.
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tabla 5. Conjuntos de datos obtenidos mediante la aplicación de 
cuestionarios a docentes de cuatro universidades mexicanas

Conjunto de datos Variables
mobbing

si no

Mobbing organizacional (mo) 14 97 (40%) 151 (60%)

Sobrecarga de trabajo (st) 14 51 (21%) 197 (79%)

Mobbing personal (mp) 14 40 (16%) 208 (84%)

Desvalorización del trabajo (dt) 14 118 (48%) 130 (52%)

Fuente: elaboración propia



Identificación de acoso laboral en docentes de educación superior...
Juana-Patricia Muñoz-Chávez y Asdrúbal López-Chau / pp. 42-62

56

2022Vol. XIIINúm. 37https://ries.universia.unam.mx/

tabla 6. resumen de rendimientos de svm para cada dimensión

Conjunto de datos Kernel Parámetros F-score

mo

Lineal C = 0.03125 0.88

Polinomial 

γ = 0.03125  
C = 32,

r = 1 
d = 2

0.95

Sigmoidea
γ = 0.0019531

r =1, 
C = 8

0.73

rbf
γ = 0.0078125 

C = 32
0.90

st

Lineal C = 0.03125 0.92 

Polinomial 

γ = 0.0019531
C = 512

d = 2
r = 1

0.93

Sigmoidea
γ = 6.104e-05 

r=1
C = 8192

0.92

rbf
γ = 0.015625

C = 16
0.96

mp

Lineal C = 0.03125 0.91

Polinomial 

γ = 0.125 
C = 0.0625

r = 1
d = 0

0.79

Sigmoidea
γ = 0.0019531 

r =1
C =128

0.91

rbf
γ = 0.03125 

C =1
0.98

dt

Lineal C = 0.03125 0.91

Polinomial 

γ = 0.0625 
C = 0.0625 

d = 1
r = 0

0.92

Sigmoidea
γ = 0.0390625 

r =1
C = 0.5

0.89

rbf
γ = 0.03125 

C = 4
0.93

Fuente: elaboración propia
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los trabajadores, por lo que las predicciones que se 
encuentren con los modelos deberán siempre de ser 
analizadas por un experto.

Para utilizar estos modelos para la predicción de 
mobbing, se aplica el proceso que se muestra en la 
figura 7. Sólo debe aplicarse la sección del cuestio-
nario Satisfacción en el trabajo a los docentes, que 
identificará la presencia de acoso laboral. Luego, sus 
respuestas se codifican de la siguiente manera: muy 
bajo=1, bajo=2, medio=3, alto=4, y muy alto=5. 
Posteriormente, los clasificadores svm se usan para 
predecir la presencia del fenómeno en cada una de 

las dimensiones (mobbing personal, desvalorización del 
trabajo, mobbing organizacional y sobrecarga de tra-
bajo). El núcleo correspondiente y sus parámetros óp-
timos deben establecerse en los valores óptimos (ver la 
figura 6) para obtener el mejor rendimiento.

Es importante notar que las predicciones serán vá-
lidas bajo la hipótesis de que la distribución de datos 
es la misma que los datos recopilados en nuestro estu-
dio. De lo contrario, será necesario recopilar nuevos 
datos (aplicar cuestionarios) y calcular los hiperpará-
metros óptimos de svm. Este método es bastante co-
mún en las aplicaciones de aprendizaje automático.

Figura 7. Proceso de predicción de acoso laboral para nuevos docentes encuestados

svm
(Desvalorización del trabajo)

svm
(Mobbing organizacional)

svm
(Sobre-carga de trabajo)

svm
(Mobbing personal)

Usar los modelos predictivos 
óptimos para cada dimensión 

de mobbing

Transformar las respuestas  
en valores numéricos  

para svm

Capturar respuestas
de los profesores

Aplicar cuestionario 
validado sobre 

satisfacción laboral

Fuente: elaboración propia.

sí/no
mobbing

Predicciones

Conclusiones
En un contexto global, las organizaciones deben di-
rigir sus esfuerzos hacia el logro de sus objetivos es-
tratégicos, lograr la diferenciación de sus productos 
o servicios, generar una ventaja competitiva y crear 
valor, para lo cual es esencial promover el bienes-
tar laboral de sus miembros, ya que un ambiente 
de trabajo saludable contribuye al éxito de éstas, 
y, las instituciones de educación superior no son la 

excepción. Sin embargo, la existencia de fenómenos 
que afectan el ambiente laboral hoy en día es una 
realidad, y entre éstos encontramos al mobbing, por 
lo que identificarlo es trascendente para los líderes 
empresariales e institucionales. 

Lo anterior no es una tarea simple, porque a ve-
ces las víctimas prefieren negar que son víctimas 
de acoso laboral ya sea por miedo o por represa-
lias. Por otra parte, es más fácil aplicar encuestas 
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de satisfacción en el trabajo, en lugar de encuestas 
sobre mobbing. Por lo tanto, en este artículo propone-
mos predecir el acoso laboral a partir de respuestas 
sobre la satisfacción en el trabajo. Para este propó-
sito, tres expertos adaptaron, probaron y validaron 
un cuestionario sobre acoso laboral y satisfacción en 
el trabajo, y el coeficiente alfa de Cronbach se calcu-
ló en una prueba piloto.

La versión final del instrumento considera las si-
guientes dimensiones: mobbing personal, desvaloriza-
ción del trabajo, mobbing organizacional y sobrecarga 
de trabajo. El instrumento se aplicó a 248 docentes 
de cuatro universidades mexicanas. 

Los datos recopilados se procesaron y se utiliza-
ron para construir y ajustar cuatro modelos basados 
en svm, para predecir el mobbing basado solo en las 
respuestas sobre la satisfacción en el trabajo. Des-
cubrimos que el kernel rbf es la mejor opción para 
tres de las cuatro dimensiones, y que el kernel poli-
nomial es el mejor para el mobbing organizacional. 
Se encontraron e informaron los hiperparámetros 
óptimos de svm. La precisión de las predicciones 
es superior al 91% (menos del 9% de error) en todos 
los casos; por lo tanto, concluimos que los modelos 

son apropiados para predecir bien el acoso laboral a 
partir de respuestas de satisfacción en el trabajo. Es 
necesario resaltar que estas predicciones no deben 
ser consideradas como concluyentes, ya que los mo-
delos no consideran otras variables ni aspectos de la 
personalidad, el manejo de conflictos, etcétera. Los 
modelos tampoco ofrecen una explicación sobre la 
relación entre las variables.

Las futuras rutas de investigación para este tra-
bajo incluyen identificar si estos modelos pueden 
aplicarse con éxito a poblaciones con diferentes ca-
racterísticas o condiciones de trabajo. La aplicación 
de svm transductiva podría aplicarse en estos es-
cenarios. Además, sería conveniente diseñar estra-
tegias para utilizar las predicciones de acoso laboral 
para suprimirlo en las primeras etapas. 
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