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Introduccion

Practicamente todas las escalas de Satisfaccion La-
boral en uso —Robinson, Athanasiony Head
{1969)— utilizan, en su version final, una modalidad
de respuesta de categorias ordenadas. El formato
mas habitual es el clasico de las escalas tipo Likert
—Muy de acuerdo, De acuerdo, No sé, En des-
acuerdo, Muy en desacuerdo—. Esto es estricta-
mente lo que sucede con las escalas IRC de Carlson
et al., (1962), IES de Morse (1953), JSI de Prayfield
e Rothe (1951). En otras escalas se utiliza el mismo
formato, pero menos categorias —satisfecho, no
sé, insatisfecho—. Ejemplos de esta Ultima variante
son las escalas de SRA y JOB de Schletzer (1965).
Por el contrario, Hoppock (1935) y Hackman y Old-
man (1975) utilizan expresiones graduadas en siete
categorias. Por su parte, el JDI de Smith et al.
(1965) y el JSS de Johnson (1955) utilizan una res-
puesta dicotomica, No-Si, con el simbolo «?» para
indicar duda. Esta claro que esto no es mas que un
caso extremo de categorias ordenadas, cuando és-

tas se reducen a dos, o tres si se considera el «?»
como una categoria. Claro ejemplo de categorias or-
denadas es también la técnica Q, que se utilizaenla
escala de Dunnette (1966).

Tiene que haber razones de peso que expliquen
esta casi omnipresencia del procedimiento de cate-
gorias ordenadas. Su capacidad para estimar apro-
ximadamente la intensidad de la impresion de la for-
ma mas sencilla posible para el encuestado es dificil-
mente sustituible. No obstante, este procedimiento
tiene tres serias limitaciones que cuestionan su va-
lor: 1} Se da forzosamente una pérdida de informa-
cion a causa del escaso numero de categorias: aun
cuando un sujeto perciba diferencias entre distintas
entidades, puede que se vea forzado a meterlas en
la misma categoria. 2) Los valores numéricos obte-
nidos constituyen unicamente una escala ordinal,
con lo que las medidas que se consiguen no son
susceptibles de analisis por las técnicas estadisticas
mas potentes —analisis de varianza, analisis de co-
rrelacion—. La solucion que se da a este problema,
asignar numeros enteros ordenados a las catego-
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rias y tratar estos numeros como si constituyesen
una escala de intervalo, no tiene suficientes bases
l6gicas. 3) Se condiciona la respuesta de los suje-

tos, ya que les ofrece un marco de referencia fijo y -

permanente en el tiempo —las' 8, 5 ¢ 7 catego-
rias—, que en algunas ocasiones resuita’ exces-va-
mente amplio, y en otras; reducido. - ‘

Esta situacion, al menos tedricamente, no es irre-
mediable. Los nuevos avances de la psicofisica

ofrecen alternativas viables al procedimiento ‘de ca-

tegorias ordenadas y prometen. una: sustanciosa

mejora en la medida de las opiniones sociales. En .

concreto, extendiendo al campo social el escala-
miento directo de Stevens, originariamente desarro-
llado para crear escalas de razon de sensaciones
correspondientes a dimensiones fisicamente medi-
bles, parece posible lograr unas medidas sin las limi-
taciones antes mencionadas.

La finalidad de este articulo es presentar los pnn-
cipios y procedimiento bésicos del modelo de Ste-
vens en el escalamiento de estimulos fisicos y socia-
les 'y analizar empiricamente su..adecuacion para
evaluar el grado de satisfaccion laboral en una
muestra concreta de trabajadores ‘semiespecializa-
dos, en este caso- del Ministerio de Transportes.

A) Modelo de Stevens y escalamiento
.de dimensiones psleosociales

Escalamiento directo
de estimulos fisicos

Supuesta la existencia de varios estimulos y fijada
una dimension —por ejemplo, luminosidad—, el
procedimiento més directo para construir escalas de
razon consiste en presentar aleatoriamente los esti-
mulos, pidiendo a los sujetos que den un numero
equivalente a la intensidad de la sensacion que per-
ciben en relacion con el primer estimulo, llamado de
referencia. Asi, si una luz le parece al sujeto el doble
de intensa que la referencia, debe darle un numero
doble. Si le parece 10 veces mas intensa, debe darle
un numero 10 veces superior, y asi.sucesivamente.
Es caracteristico de este procedimiento que todas
las estimaciones sean referenciales, generalmente,
a un estimulo bajo o medio.

El procedimiento expuesto asume que el observa-
dor humano sea capaz de usar nimeros para hacer
juicios- proporcionales. en cada una de las modalida-
des sensoriales. Se asume, en concreto, que «razo-
nes entre estimulos iguales. producen razones-sub-
jetivas iguales», formulacion verbal de la.ley de po-
tencia. ; : ;

La ley de potencia, mas formalmente, puede ex-
presarse:

¥ =R = KS®

donde,

¥ = Intensidad sub;etava de sensacion.
R = Respuesta cuantitativa emitida por el su-
jeto.
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S = Intensidad del estimulo.

b = Exponente que caracteriza a la modalidad
sensorial.

K = Es una constante de proporcionalidad.

Si se toman logaritmos, se tiene:
logR =blog S + log K

Lo que nos dice que, si se toman logaritmos, in-
tensidad ‘de estimulacion y de sensacion se relacio-

nan lineaimente:

Esto, claro esta, podria no ser verdad, pero, dado
que las intensidades fisicas son medibles, es posi-
ble, por procedimientos de regresion, estimar la
pendiente «b» y el intercepto «log K», que deben ser
constantes, salvo oscilaciones puramente aleato-
rias, y, asi, validar el procedimiento de asignacion
numérica utilizado. L

De hecho, hay una abrumadora cantidad de datos
que confirman la ley de potencia en la medida psico-
fisica, Stevens (1975).

Escalamiento directo
de estimulos simbdlicos

Cuando se quieren aplicar los métodos psicofisicos
a dimensiones sin un correlato fisico medible, por
ejemplo, severidad de los crimenes, se sustituyen
los estimulos fisicos por palabras o frases que des-
criben objetos o eventos sociales. Por lo demés, la
forma de recoger los datos, la codificacion, el anali-
sisy la representacnon son esencialmente los mis-
mos, la unica diferencia radica en el procedimiento
utilizado para validar el modelo. La alternativa antes
considerada no vale. En este caso, se carece de una
métrica de los estimulos con la que comparar las es-
timaciones numéricas. Stevens (1975) ofrece una
solucion elegante para comprobar la validez de la
ley de potencia y los procedimientos de escalamien-
to directo de estimulos fisicos y sociales, el ajuste
intermodal (Cross-modality matching).

Ajuste intermodal

Estudios de laboratorio, rigidamente controlados,
han permitido determinar los exponentes para dife-
rentes aspectos de las modalidades sensoriales,
Stevens (1975). Si los coeficientes para estas distin-
tas impresiones sensoriales son realmente estables,
se puede utilizar una cualquiera de estas modalida-
des sensoriales, en lugar de la estimacién numérica.
A esto se lama un ajuste intermodal directo. Se
puede, por ejemplo, con un potenciometro variar el
volumen de un sonido hasta hacerlo proporcional a

la impresion de intensidad de una luz. Asl, si la lumi-

nosidad de un estimulo parece doble que la de refe-
rencia, se debe -hacer que el volumen producido pa-
rezca que dobla el de referencia.

De igual manera se podran establecer. proporcio-
nes valiéndose de la fuerza ejercida sobre un dina-
modmetro. Los sujetos, al menos al nivel experimen-
tal, parece que no tienen ningun problema para lie-
var a cabo la tarea. Stevens (1975) muestra la com-
probacion de la ley de potencia para diferentes im-



presiones, haciendo uso de la fuerza ejercida en un
dinamémetro y de los sonidos generados. por un po-
tenciémetro. Concretamente, si el exponente carac-
teristico de la impresion-dé luminosidad es-0,5 y si
los exponentes de la sensacidn de fuerza sobre el
dinamdmetro y del volumen:del sonido percibido son
respectivamente 1,7 y 0,67, se pueden utilizar estas
modalidades para igualar impresiones de luminosi-
dad. Las relaciones deben ser lineales con pendien-
tes, respectivamente, 0,5/1,7 y 0,5/0,67.

‘El ajuste intermodal indirecto utiliza la misma 16gi-
ca sblo-que doblando el procedimiento. Se utilizan
dos modalidades de respuesta con exponentes es-
tablecidos, para igualar la-impresién percibida en el

mismo  continuo., Esquematlcamente, el paradigma

experimental consiste

‘s—\v<::;

donde S es el estimulo —por ejemplo, luz—, es la
impresién individual de brillantez; R, y R, son dos
modalidades de respuesta cuantitativa.

Para concretar, si el volumen de sonido y la fueza
con el dinamdmetro se ajustan a las impresiones de
luminosidad, como.los logaritmos de cada -una de
ellas —volumen, fuerza— se relacionan lineaimente
con la luminosidad, con pendientes 0,5/0,67 y 0,5/
1,7, ambas modalidades quedan relacionadas lineal-
mente entre-si, con pendiente 0,67/1,7 = 0,39. Esta
es la pendiente tedrica en-el caso de ser verdad la
ley de potencia y de que los exponentes sean real-
mente caracteristicos. Pero dado que estas propor-
ciones intermodaies se generan empiricamente, la
validacion de la ley de potencia, de los exponentes y
de la paosibilidad. con escalas de razén en un conti-
nuo queda establecido de forma inmediata.

Dado que existe un método para comprobar la es-
calabilidad de las impresiones, una cuestién que
cabe plantearse es si las impresiones sociopsicold-
gicas pueden expresarse mediante escalas de este
tipo. Si resulta que no, que las personas son incapa-
ces de hacer juicios mas alla de un nivel ordinal, una
sobreespecmcactén s6lo originaria varianza aleato-
ria (ruido). Si , por el contrario, los sujetos son capa-
ces de emltlr juicios de razon, la utilizacién de cate-
gorias ordenadas constituyen una pérdlda innecesa-
ria de informacién.

Las mvestlgaciones reallzadas muestran que, al
menos en muchos casos, la utilizacion de estos pro-
cedimientos con entidades simbdlicas esta justifica-
da: Dawson y Brinker (1971), Lodge et al. (1974,
1975, 1981).

Ei procedimiento de Stevens
y ia medida de actitudes

Los planteamientos y ejemplos del procedimiento de
Stevens hechos hasta ahora estaban centrados en
el estimulo. Se asignaban numeros (valores) a los
estimulos fisicos —luces, sonidos— o simbdlicos

—actos delictivos— en funcién del grado en que
desencadenaban una respuesta cuantitativa mas o
menos elevada en el sujeto tipico. En la mayoria de
los casos,. se promediaban sujetos para asi tener
estimaciones mas estables. Sin embargo, cuando
queremos medir satisfaccion laboral u otras actitu-
des o sentimientos, lo que interesa es cuantificar
personas. Es decir, que se necesita un enfoque cen-
trado en la persona. Necesitamos, pues, si es que
queremos ver la aplicabilidad y conveniencia del pro-
cedimiento de Stevens en la medida de la satisfac-
cién laboral, ver como del enfoque centrado en el
estimulo se pasa al enfoque centrado en la persona
0 como se miden directamente personas.

Medida indirecta de actitudes

Un primer procedimiento de medida de: actltudes, en
general, y de la satisfaccion laboral, en particular, es
similar al utilizado en las escalas tipo Thurstone y en
las categorias ordenadas. Se cuantifica el grado de
satisfaccion que reflejan ciertas afirmaciones, ya
sea por el procedimiento de Thurstone, ya por el de
Stevens, ya imponiendo unos enteros -arbitrarios a
las categorias ordenadas, y posteriormente se le
p|de al su;eto que elija la afirmacion que mejor refle-
ja su propia actitud. La medida de la persona es el

-valor numérico que corresponde a la opcidn elegida.

No hay ningun problema en utilizar el procedi-
miento de Stevens de esta forma. Las ventajas que
esto supone ya las hemos enumerado antes: 1) la
asignacion de numeros no es arbitraria, sino basada
en un modelo comprobable; 2) el sujeto dispone de
un mayor abanico de valores ante el cual elegira el
que mejor represente su situacion, y 3) la medida lo-
grada tiene unas caracteristicas métricas definidas.

Lodge et al. (1975) utilizaron este procedimiento
para medir apoyo politico. Para lo cual cuantificaron
una gama de modificadores que podrian reflejar di-
ferentes grados de aprobacién politica. Estos modi-
ficadores aparecerian luego, en orden aleatorio, en
cartulinas y se le presentaban a los sujetos, quienes
debian elegir aquella expresién que mejor indicase
su opinidn del senado, presidente, parlamento, etc.

El procedimiento comentado, aunque conceptual-
mente superior al de categorias ordenadas, tiene un
problema: los modificadores son particulares de
cada dimension analizada. Esto dificulta el uso ex-
tensivo de esta técnica en los cuestionarios sociales
usuales, que generalmente incluyen muiltiples di-
mensiones. Una alternativa a este problema es el
escalamiento directo de opiniones. '

Escalamiento directo de opiniones

En este enfoque; en lugar de escalar previamente
los items de la escala en una unica direccion, se pide
al sujeto que localice directamente, dada una refe-
rencia, su opinion de la dimension correspondiente,
sea ésta una u otra. Con ello se gana mucho en fle-
xibilidad —posibilidad de evaluar distintos fendme-
nos y dimensiones sin un escalamiento previo de es-
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timulos—. Lodge y Tursky (1979) utilizaron -este
procedimiento en un cuestionario para medir esta-
dos de opinion ante las elecciones generales con un
instrumento que incluia una amplia- gama de cuestio-
nes y formatos de items, The National Election Sur-
veys.

El procedimiento de recogida de datos implica
tres etapas basicas: en la primera, se le presenta al
sujeto el item en una forma clasica de categorias or-
denadas, con la finalidad de conocer la direccién de
su opinidn. En fa segunda, se establece la posicion
de referencia. Para ello, en funcion de la modalidad
de respuesta elegida, lo mas frecuente, estimacion
numérica o produccion de lineas, se le pide al sujeto
que fije o se le fija una referencia para representar la
posicion intermedia entre los polos implicitos o expli-

citos implicados —A favor-en contra; Muy frecuen-

te-poco frecuente, etc.

Por ultimo, los sujetos expresan con numeros, li-
neas u otro medio —en funcion de la modalidad de
respuesta elegida— cuantas veces su opinién supe-
ra la establecida para la referencia.

El andlisis de datos es simiiar al visto en el aparta-
do anterior. Si'se quiere validar el procedimiento, de-
ben utilizarse dos modalidades. La unica diferencia
es gue, en este caso, corrélaciones y pendientes se
calculan sobre los individuos para la misma cues-
tién.

La investigacion citada de Lodge y Tursky (1979),
que utilizé estimaciéon numérica y produccién de li-
neas, muestra correlaciones en torno a 0,92 entre
las modalidades. Este valor es algo menor que el
obtenido en los enfoques centrados en el estimulo,
pero no hay que olvidar que en aquel caso se pro-
mediaban sujetos, con lo que el efecto aleatorio era
menor,

En resumen, el procedmento de Stevens ofrece
claras ventajas sobre el procedimiento tradicional de
categorias ordenadas: 1) el procedimiento tradicio-
nal no garantiza una medida cuantitativa de las opi-
niones, por lo que la utilizacién de muchos analisis
estadisticos es problemadtica; 2) el escalamiento. por
categonas es insensible al verdadero rango de los
estimulos y dela opinién de los sujetos, que afectan
a los coeficientes de correlaciones, por o que no
permite interpretar significativamente la relacidn en-
tre variables.

El procedimiento de Stevens, al carecer de cons-
trefiimiento en la magnitud del valor que pueda emi_-
tirse, no tiene estos problemas. No obstante, el cri-
terio definitivo de la ventaja de una técnica es su uti-
lidad practica —su poder explicativo y predictivo—.
Esto constituye el problema clasico de fa validez,
que aqui llamaremos utilidad, para distinguiria de la
validacion del modelo o problema de ajuste, analiza-
do con el paradigma de ajuste intermodal. La infor-
macion al respecto es todavia escasa. Se habla
(Lodge, 1981) de un incremento del 12 al 15 por 100
en la capacidad predictiva, en comparacion con el
procedimiento de categorias ordenadas. Esta es la
cuestion que se plantea en un artlculo paralelo a
éste actualmente en prensa.
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B) Validez de la ley de
potencia en la medida
de la satisfaccion laboral

Vista la ldgica y el procedimiento del escalamiento
de Stevens nos proponemos ahora comprobar su
validez para la medida de la satisfaccién laboral y de
los factores relevantes en ésta. Se requiere una vali-
dacion de la ley de potencia porque ésta no tiene
garantizada su adecuacion para operacionalizar las
dimensiones empleadas en la explicacion de la satis-
faccion laboral y porque, en cada aplicacion practi-
ca, hay que tener una garantia de que los sujetos
son capaces de responder segun los requerimientos
de la técnica del escalamiento directo.

El procedimiento basico para comprobar la esca-
labilidad de la satisfaccion laboral y dimensiones re-
levantes, mediante la técnica de Stevens, se ha des-
crito en los apartados anteriores. En concreto, si la
ley de potencia se verifica y si los sujetos son capa-
ces de responder a los requerimientos de la técnica,
cabe esperar una correlacion alta entre los logarit-
mos de las estimaciones numéricas y los logaritmos
de la longitud de"las lineas producidas. Lodge et al.
(1981) hablan de una media de correlaciones en tor-
no a 0,92,

-Asimismo esperamos una relacién de Pearson
mas-alta cuando se utilizan los logaritmos de las es-
timaciones segun el modelo de Stevens y los valo-
res dados en el procedimiento de categorias orde-
nadas que cuando se utilizan los valores dados en
ambas situaciones. Esto es asi porque diversos es-
tudios —Stevens (1975), Lodge et al. (1981)—
han puesto de manifiesto que la relacién habitual en-
tre categorias ordenadas —de cuasi intervalo— y la
estimacién del escalamiento directo es curvilinea,
aproximandose mas a la relacion lineal si se repre-
sentan los valores en una gréfica semilogaritmica.

Método

El andlisis empirico de la validez implica recoger a
partir de una muestra de empleados —para bien,
amplia y representativa— las contestaciones a un
mismo cuestionario de opiniones sobre satisfaccion
laboral y factores relevantes segun dos modalida-
des distintas; en este caso estimacion numérica y
dibujo de lineas. En sintesis, las caracteristicas prin-
cipales del procedimiento de investigacion se descri-
ben a continuacidn —variables utilizadas, caracte-
risticas de la muestra y procedimiento de recogida y
analisis de datos.

Variables utilizadas

En ambas modalidades de respuesta, estimacion
numérica y dibujo de lineas, se parte de la misma
expresion en el pie de item, solo variando el formato
de respuesta. En concreto, las variables de opinion
estan definidas por las siguientes expresiones:



1. Satisfaccion laboral, por los items 1, 14, 17 y 23

1. En general me gusta trabajar-aqui.
14. En general estoy satisfecho con mi trabajo.
17. A menudo pienso en dejar este trabajo.
23 Globalmente estoy satnsfecho con el trabajo
actual.

2. Motivacion, por items 15, 25y 27

15. Hacer bien mi trabajo me proporciona una
|sensacuén de que estoy haciendo algo va-
ioso

25. Hacer bien mi trabajo me hace sentir bien
como persona.

27. Disfruto haciendo mi trabajo por la satisfac-
cion que ello me produce.

3. Importancia, por items 6, 10y 19

6. Mi trabajo me permite poner en-juego mis
capacidades.
10. Las tareas que realizo en mi trabajo son 3|g-
nificativas para mi.
19. Las cosas que hago en mi trabajo son im-
portantes para mi.

4. Autonomia, por items 12, 16 y 22

12. Mi opinion tiene peso en lo que se ha de ha-a-
cer en mi trabajo.

16. Mitrabajo me permite utilizar mi propio juicioio
e iniciativa.

22. Se me reconoce que tengo mucho que decir:ir
en las decisiones que afectan al trabajo.

5. Retroinformacion, por items 31 y 32

31. ;Con qué frecuencia tu supervisor te reco-
noce expresamente un trabajo bien hecho?

32. ¢Con qué frecuencia recibes comentarios y
evaluciones de tu supervisor que te ayuden
a mejorar tu labor?

6. Dureza de trabajo, por items 18 y 33

18.- En las horas de trabajo me esfuerzo por
rendir. ;
33. Evalua la cantidad de esfuerzo que pones
‘ ‘en-tus actividades de-trabajo en un dia ordi-
nario. :

7. Fijacion de metas, por items 3, 4, 7 y 11

3. Mis superiores me dicen claramente cuales
. son mis funciones y tareas.
4. El superior me fija unos objetivos claros en
el trabajo.
7. Yo sé. exactamente que es lo que qué mi
_ jefe considera un trabajo bien hecho.
11.  En este organismo, estd claro quién tiene
‘ autonomia para tomar una decision.

8. Claridad, por items 8 y 21

8. Casi siempre sé 10 que tengo que hacer en
mi-trabajo.

21. En el trabajo sé exactamente lo que se es-
pera de mi..

9. Armonia intergrupos, por items 29y 30

29." En este organismo el conflicto que existe
entre grupos de trabajo influyen en la mane-
ra de hacer el trabajo.

~ 30. La coordinacién entre los grupos de trabajo
es buena en este organismo.

10. Informacion adecuada ante cambios, por
item 2

2. Cuando se hacen cambios en este organis-
mo, los funcionarios generalmente se ‘sien-
ten desorientados.

11.  Adecuacion de correctivos, por item 5

5. Cuando un funcionario continuamente hace
mal su trabajo el supervisor le aplica el opor-
tuno correctivo.

12. Justicia en correctivos, por item 20

20. En general, las acciones disciplinarias en
este organismo son justas y equitativas.

13. Flexibilidad de direccion, por item 13

13. La direccion es fiexible en hacer cambios
cuando son necesarios.

14. Eficacia de organizacion, por item 9

9. En general, este organismo es efectivo en
llevar a cabo sus objetivos.

15. Clima intragrupo, por items 24, 26 y 28

24, Tengo confianza y confidencias con mis
comparneros de trabajo.

26. En mi grupo de trabajo, algunos miembros
tienden a formar grupo aparte.

28. Siento que realmente formo parte de mi gru-

‘ po de trabajo.

Caracteristicas
de la muestra

La muestra utilizada esta constituida por 75 emplea-
dos de Correos y Telégrafos de Orense capital —6
de la escala superior, 21 del cuerpo ejecutivo, 3 de
la Escala Auxiliar de Oficiales y 17 de la Escala Auxi-
liar de clasificacion y reparto.

Procedimiento de recogida
de datos

Las dos modalidades de recoleccion de datos —es-
timacion numérica y produccion de lineas— que te-
nian como finalidad analizar el ajuste con el paradig-
ma intermodal indirecto se completaban con una
nueva modalidad de respuesta —el procedimiento
tradicional de categorias ordenadas y dos cuestio-
narios adicionales—, una hoja de datos personales,
la medida de satisfaccion laboral por el «Job Des-
cription Index» de Smith et al. (1965). La razon de
esto era que el objetivo de la investigacion incluia no
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sélo el ajuste, sino también la utilidad relativa de
procedimiento de Stevens al tradicional de catego-
nias ordenadas. . -

En cuanto al orden de aphcacnén eI JDI, dada su
sencillez, nos parecié adecuado para introducir al
sujeto en la temdtica tratada y lograr su confianza.
Las escalas de Stevens debian pasarse antes que
las de categorias ordenadas, pues de lo.contrario
podra crearse un set de respuestas de intervalo. A
su-vez, de los dos procedimientos de Stevens, de-
bia realizarse primero el de dibujo de lineas, pues el
riesgo de dibujar lineas que reproduzcan los nume-
ros dados es mayor que el riesgo en sentido contra-
rio. Las variables personales se preguntaban al final
para no suscitar desconfianza en los sujetos.

El reparto.y la aplicacién de ios cuestionarios fue,
en su mayoria, personal, con explicaciones indivi-
dualizadas de las instrucciones. La explicacion de la
forma de contestar seguia un procedimiento com-
pletamente estandarizado, que implicaba dos tareas
de-ensayo; estimacion-numeérica de-la longitud de li-
neas y estimacion de numeros y dibujo de lineas
para expresar el grado de aprobacion reflejado por
varios -calificativos verbales —asi-asi, excelente,
bueno, malo, perfecto, desagradable—. Se hicieron
asimismo, junto con-el interesado, las tres o cuatro
primeras cuestiones, en las que se les explicaba la
variante de dar valores siempre superiores al mode-
lo para expresar ya la fuerza de su acuerdo, ya la de
su desacuerdo.

Resultados y discusion

El cuadro 1 a) muestra las ‘correlaciones de Pearson
entre EN y PL para las variables priricipales del mo-
delo tedrico que estan definidas por mas de un item
—satisfaccion, fijacion de metas, importancia, auto-
nomia, motivacion, trabajo duro y- retroinforma-
cion—. Cada variable se operacionaliza como suma
de los logaritmos de los valores dados ante los
items que definen cada escala.

La mediana de las correlaciones obtenidas es de
0,73. Trabajo duro muestra una correlacion relativa-
mente baja, 0,44; pero, en general, los valores son
todos superiores a 0,70, a excepcion de satisfac-
cion, que tiene una correlacion de 0,64.

Las correlaciones obtenidas, aunque no despre-
ciables, son consideradas menores que las propues-
tas por Lodge et al.(1981), en torno'a 0,92: Varias
razones pueden explicar las discrepancias obteni-
das: 1) La reducida variabilidad de las dimensiones
en la muestra obtenida, todos trabajadores de la
misma empresa y de un abanico profesional no muy
diferenciado. 2) La falta de consistencia de las esca-
las. 3) La posibllidad de que algunos sujetos no ha-
yan contestado segun los requerimientos del proce-
dimiento de respuesta. 4)La influencia de los limites
de papel en los valores dados en la modalidad de
produccion de lineas.

Se observa un claro problema de consistencia-en
las variables trabajo duro; claridad y clima intergru-
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CUADRO 1

Correlaciones de Pearson entre logaritmos en EN
y PL en las variables de opinion principales
del modelo, definidas a) por el conjunto. de ftems
¥ b) por el item mds relevante y coeficientes
de consistencia para cada dimensior y modalidad

~c)y d)
) b o
Veriables Cor(ija&nto . I't(elln fx)S:I)EN) fx,(((;L)

Satisfaccion 0,64 0,58 0,86 0,78
Fijacién de metas 0,72 0,66 0,76 0,56
Importancia 0,72 0,53 0,69 0,72
Claridad 0,70 0,74 0.41 0,41
Autonomia 0,74 o7 0,75 0,82
Motivacion 0,81 0,42 0,64 0,51
Trabajo duro 0,44 0,62 0,16 0,04
Clima intragrupo 0,81 0,64 0,73 0,64 -
Clima intergrupos 0,79 0,62 0,46 0,40
Feedback 0,74 0,74 0,99 0,99
Mediana dé- ‘ i

correlaciones 0,73 0,63 0,71 0,60

@ o ®
ol o 2} . f:,i«'j"‘ s
1 ' 1

CYR C)

EN EN

Figura 1. Diagramas de d|sperswn de los Iogarltmos de

las respuestas ante los cuatro items de Satisfaccion segun

ambas modalidades —Estimacion numérica (EN) y Pro-
duccidn de lineas (PL).

pos, cuadro 1 ¢) y'd). Estos problemas son mayores
en produccion de lineas. Lo cual quiza refleja que,
ademds' de los problemas que algunos sujetos pu-
dieran tener para contestar de acuerdo a las escalas
de razon, otros tenderian a contestar en una escala de
intervalos, dado el tope real que impone el limite
del papel en esta modalidad. Para constatar la posi-
ble existencia de este efecto, en la figura 1 se pre-
sentan los diagramas de dispersion para los items
de la escala de satisfaccion laboral en ambas moda-
lidades.

La observacion de las graficas muestra la reduci-
da discriminacion de ia modalidad de dibujo de li-
neas en la parte aita de la escala, que 2 6 3 sujetos



no entendieron la tarea y que probablemente otros
tendieron hacia una descripcion de intervalo, refieja-
do en dibujar unas lineas excesivamente cortas para
las actitudes extremas, lo que origina una distribu-
cién curvilinea.

CUADRO 2

Correlaciones de los valores de escalamiento
directo, dados(x) y transformados (log x) con
los obtenidos en el procedimiento de categorias
ordenadas, a partir de los items mds relevantes

de cada escala
Estimacién numérica Produccién lineas
Variables (EN) : (PL)

x) (log x) ®) (log %)

Satisfaccion 0,13 0,55 0,61 0,72

Fijacién de metas 0,38 0,50 0,70 070

Importancia 0,18 0,52 0,55 0,55

Claridad 0.24 0,66 053, 065

Autonomia 0,34 0,75 0,81 0,84

Motivacidn 0,19 0,43 0,36 0,46

Trabajo duro 0,09 0,26 0,44 0,48

Clima intragrupo 0,08 0,49 0,62 0,63

Clima intergrupos 0,11 0,53 0,60 0,69

Feedback 0,51 0,48 0,53 0,56

Justicia

en correctivos 0,35 0,62 0,48 0,56
informacién
adecuada

ante cambios 0,08 0,22 0,27 0,39
Flexibilidad

direccién 0,43 0,66 0,69 0,79
Adecuacion :

comrectivos 0,19 0,48 0,56 0,54
Eficacia de

organizacion 044 0,59 0,50 0,55
Mediana 0,19 0,52 0,55 0,56

Como evidencia adicional de la validez de la ley de
potencia, se presenta, en el cuadro 2: a) las correla-
ciones entre los valores directamente dados en las
modalidades EN y PL y los obtenidos por el procedi-
miento de categorias ordenadas, y b) las correlacio-
nes que se obtienen cuando los valores del escala-
miento directo se transforman logaritmicamente, se-
gun exige el modelo.

La transformacion logaritmica resuita mas conve-
niente y necesaria si se utiliza EN que si se utiliza
PL, lo que confirma nuestras sospechas de que los
limites del papel han ‘supuesto un marco de referen-
cia de intervalo para la emision de respuestas para
varios sujetos.

En conclusion, las correlaciones obtenidas no son
altas como para dar por valida sin problemas la ley
de potencia para esta aplicacion particular y para
estos sujetos concretos. No obstante, dada la redu-

cida variabilidad de la muestra, y sobre todo los pro-

blemas detectados en el procedimiento de dibujo de
lineas y que las correlaciones, después de todo, son
relativamente altas, proximas a las fiabilidades, no
hay razones suficientes para pensar en la necesidad
de rechazar el escalamiento directo en esta situa-
cion. Sera procedente analizar la utilidad productiva
de las medidas asi generadas, es decir, realizar un
estudio de validacion en el sentido usual del término
y analizar el ajuste mediante una modalidad distinta
a dibujo de lineas o, si se utiliza éste, buscar algun
tipo de presentacion que evite la influencia del limite
del papel.
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