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RESUMEN

En este trabajo se analiza un test de aprendizaje en el marco general del disefio de tests de
muestras de conducta y se discuten sus implicaciones para la evaluacion y orientacién de los
aspirantes a los cursos de Formacién Ocupacional. Se presentan los resultados de un estudio
longitudinal donde se examina un nuevo test de aprendizaje para Electricistas desde dos pers-
pectivas. Por un lado se analiza su valor predictivo respecto al rendimiento de los alumnos en
un curso ocupacional de Auxiliar Electricista, y por otro se estudia el impacto adverso por
género, esto es, el grado en el cual el nuevo test produce tasas de seleccién sustancialmente
diferentes en los aspirantes de uno y otro sexo. Los resultados indican que el test tiene un
nivel aceptable de validez predictiva en un periodo de tres meses y no produce impacto
adverso en el subgrupo de mujeres aprendices. Por ltimo, se discuten los diferentes usos de
las pruebas de aprendizaje en los programas de Transicion a la Vida Activa dirigidos a jove-
nes sin cualificacién.

ABSTRACT

A trainability test is examined in the more general perspective of work sample testing, and
its implications for the career counselling and asessment of the participants in a Vocational
Training Course of Electricity are discussed. Results of a longitudinal research with the new
trainability test are discussed from two different perspectives. First, we analyze its predictive
value in connection with training performance in a training programme for Electricians, and
then we study the possible gender adverse impact of the predictor, i.e., to what exent the new
test produces different selection rates for men and women. Results indicate that the test has
an acceptable level of predictive validity over a 3 month period and does not exhibit adverse
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effect against women. Finally, we discuss the altyernative uses of this type of assesment pro-
dedures in the framework of the programmes of Transition into working life for young unem-

ployed.
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Formacién Ocupacional, Acceso a la Formacién, Igualdad
de oportunidades, Evaluacion del personal.
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INTRODUCCION

El enfoque de evaluacién mediante
muestras de conducta fue propuesto por pri-
mera vez por Wernimont y Campbell
(1968) en su hipdtesis de la “consistencia
conductual”. A lo largo de los afios, ese
enfoque se ha concretado en numerosas
pruebas profesionales que han demostrado
una validez predictiva tan alta o mayor que
los clasicos tests de inteligencia y aptitudes
(Robertson y Kandola, 1982; Smith, 1991).
Asher y Sciarrino (1974) presentaron la pri-
mera revision sistemadtica de las pruebas de
tipo muestras de conducta y defendieron su
concepto de “correspondencia punto por
punto” entre el predictor y el criterio, lo que
significa que cuanto mds parecidas sean las
pruebas de seleccién a las conductas labo-
rales mayor serd su validez. Estos dos auto-
res sefialan que las muestras de conducta
predicen bien el rendimiento laboral y el
éxito en los programas de formacién profe-
sional. Por ejemplo, usando como criterio la
eficacia en el trabajo, el 43% de los coefi-

cientes de validez de las pruebas motéricas
obtenian un coeficiente de validez de 0.5 o
superior, mientras que s6lo lograban ese
nivel el 28% de los tests de inteligencia. Sin
embargo, los datos de Asher y Sciarrino no
se basan en una comparacion directa entre
tests de inteligencia y tests de muestras de
conducta, sino en series de resultados obte-
nidos de forma independiente. Por otra
parte, los escasos estudios donde se realiza
una comparacién directa tienden a demos-
trar la superioridad de las pruebas de tipo
muestras de conducta (Gordon y Kleiman,
1976; Aramburu-Zabala, 2001; Aramburu-
Zabala, 2003).

Los tests de aprendizaje o “entrenabili-
dad” (trainability tests) son un subgrupo
dentro de las muestras de conducta y se usan
en la seleccién de alumnos en los cursos de
formacién profesional (Robertson y Downs,
1989). Hay una diferencia importante entre
los tests convencionales de muestras de con-
ducta y los tests de aprendizaje. En los tests
convencionales se presupone una experien-
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cia previa en el oficio y se espera que el
aspirante realice la tarea sin ayudas, por
ejemplo, soldar una pieza de metal; conducir
un vehiculo, etc. La formacién y el aprendi-
zaje no juegan ningtn papel en el proceso de
evaluacion. En los tests de aprendizaje el
aprendizaje de la tarea o procedimiento es
parte del proceso total de evaluacién. En
particular, el enfoque del “minicurso”
(Reilly y Manese, 1979; Reilly e Israelsky,
1988) presupone un periodo de aprendizaje
estructurado de unas horas para que los can-
didatos se familiaricen con las tareas que se
aprenden en el curso completo. Desde esa
perspectiva, el minicurso y los tests de
aprendizaje son un procedimiento de selec-
cién para los cursos y una ayuda en la orien-
tacion laboral de los desempleados (Aram-
buru-Zabala, 2003).

Los primeros trabajos sobre los tests de
aprendizaje se desarrollan en la década de
los sesenta (Downs, 1970; Siegel y Berg-
man, 1975). En Europa, esos tests se han
usado en multiples oficios y sectores de la
industria y servicios y existen dos revisio-
nes sobre la validez, impacto adverso y
respuesta de los candidatos a estas pruebas
(Robertson y Downs, 1979; 1989).

La investigacién sobre este tipo de prue-
bas ha tenido algunos altibajos. Muchos
investigadores han destacado la alta validez
predictiva en comparacién con los predicto-
res cldsicos usados para seleccionar alumnos
de cursos ocupacionales (Robertson y Down,
1979, 1989; Callinam y Robertson, 2000).
Ademis, se ha comprobado que los tests de
aprendizaje son bien aceptados por la mayo-
ria de los aspirantes, un resultado que parece
estar en relacién con su mayor «validez apa-
rente» y la creencia de que estas pruebas
«discriminan menos» (Robertson y Dwons,
ibd.). Por otro lado, es cierto que la validez
se atenda con el tiempo y el tamafio de las
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correlaciones estd bastante influido por la
duracién del periodo de seguimiento
(Robertson y Kandola, 1982). Sin embargo,
hay que recordar que la atenuacién no es
especifica de este tipo de pruebas: mas bien
es una limitacién de la mayoria de los pre-
dictores, incluidos los tests convencionales
de inteligencia y aptitudes (Aramburu-Zaba-
la, 2001).

En Espaiia, la investigacién y uso de
pruebas de aprendizaje es muy reciente, y
tiene que ver con la preocupacion por la falta
de validez de los predictores usados en cur-
sos de Formacién Ocupacionl y la elevada
tasa de rechazos de las mujeres (Ferndndez y
Aramburu-Zabala, 2001b). aunque hay noti-
cia del uso de pruebas profesionales y tests
basados en muestras de conducta por parte
del Inem (Inem, 1998; Inem, s/f) y otros ser-
vicios publicos de empleo, las informaciones
sobre disefio y uso de tests de aprendizaje
son muy limitadas. En los tltimos afios, un
equipo de investigadores y psicélogos apli-
cados ha desarrollado pruebas para aspiran-
tes a cursos en las dreas de Administracion y
Oficinas (Aramburu-Zabala y casals, 2001),
Metal-Mecanica (Aramburu-Zabala, 2003;
Aramburu-Zabala y Casals, 2003); Madera
(Aramburu-Zabala y Casals, en prensa) y
otros.

Los resultados de estos trabajos, muchos
de ellos desarrollados en ocupaciones «tradi-
cionalmente masculinas», son coherentes en
muchos aspectos con los que se encuentran
en otros paises, sobre todo en los Estados
Unidos. En general, la validez predictiva es
alta cuando se trata de predecir el rendimien-
to y el éxito en programas de formacion cor-
tos y los indices obtenidos superan amplia-
mente a los de los tests cldsicos de aptitudes
(Aramburu-Zabala y Casals, 2001). Un dato
importante de estas investigaciones es que se
ha llevado a cabo una comparacién directa
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entre tests de aptitudes y pruebas de aprendi-
zaje, a diferencia de los trabajos realizados
en otros paises donde se recurre habitual-
mente a la comparacién de series de datos
independientes. Por ultimo, la ausencia casi
total de impacto adverso de género en distin-
tos oficios y cursos profesionales es un dato
a retener en vista de las recientes regulacio-
nes antidiscriminatorias en la Unién Europea
(p-e., la Directiva 2002/73/CE), que obligan
a las empresas a justificar sus procedimien-
tos cuando hay una desproporcién evidente
entre las tasas de seleccion de hombres y
mujeres.

Desde el punto de vista legal, una prueba
de seleccién produce impacto adverso cuan-
do la tasa de seleccion de las mujeres es mas
baja que la tasa de los hombres (Fernandez y
Aramburu-Zabala, 2001%, 2001b; Aramburu-
Zabala y Casals, 2001). En la Unién Euro-
pea, el impacto adverso se considera indicio
de discriminacién indirecta a raiz de la
Directiva sobre igualdad entre hombres y
mujeres en el acceso al empleo y la forma-
cién (Directiva del Consejo 2002/73/EC). En
el caso de los tests de aprendizaje, los méto-
dos mds usuales para estimar el posible
impacto adverso contra las mujeres son el
test chi-cuadrado y el test z,, de diferencia de
proporciones. De acuerdo con el principio de
inversion de carga de la prueba, la despro-
porcién de resultados de hombres y mujeres
puede poner en marcha una demanda por
discriminacién indirecta de género, lo que
explica el interés de las organizaciones hacia
este tipo de pruebas a la hora de evaluar al
personal y a los demandantes de empleo.

En este trabajo nos planteamos el dise-
flo y validacién de una prueba de aprendi-
zaje que se aplica al final de un “mini-
curso” de orientacién de cinco horas. Esta
prueba es similar a los ejercicios que se
usan en las primeras etapas de los progra-

mas formativos para jévenes entre 16 y 21
afios del tipo Escuelas Taller y Casas de
Oficios (Inem, 2001), que combinan for-
macién ocupacional y trabajo en précticas.
El desarrollo de predictores de alta validez
y la evaluacién sistemdtica del aprovecha-
miento en los cursos son dos herramientas
de gran valor para orientar a los jovenes
hacia ocupaciones donde tienen posibili-
dad de obtener un rendimiento aceptable
(Isaacson y Brown, 1993; Aramburu-Zaba-
la 'y Casals, 2001).

Objetivos

El objetivo de este estudio era validar y
analizar el impacto adverso de una prueba
de aprendizaje como predictor del rendi-
miento en un curso de Auxiliar de Electri-
cidad. Para ello se precisaba un andlisis del
contenido del curso y la seleccién de una
tarea representativa. La nueva prueba se ha
pilotado con aprendices que finalizan un
minicurso de 5 horas, que sirve de intro-
duccién al programa de formacién ocupa-
cional de Auxiliar de Electricista que tiene
una duracién de 260 horas (tres meses).

METODO
Construccion de la prueba

En la construccién de la prueba de
aprendizaje de Auxiliar Electricista, AEL,
se han seguido las normas del procedi-
miento USES (Plumbee, 1985). En primer
lugar, se analizaron las funciones y tareas
del Auxiliar Electricista con entrevistas,
andlisis documental y observacién directa
de operarios. A continuacién se hizo un
listado de objetivos “criticos” para la for-
macién ocupacional y ejemplos de activi-
dades y resultados. Con ayuda de expertos
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se realizaron inferencias acerca de las
habilidades necesarias para realizar el
curso ocupacional (EE-0001) y se elabord
un inventario de muestras de conducta
representativas. Se us6 un segundo grupo
de expertos para validar el inventario y las
muestras de conducta. El siguiente paso
consistid en la eleccidn del ejercicio précti-
co, el cual debia reunir tres condiciones:
aplicabilidad, dificultad bésica y pertinen-
cia. Como tarea representativa se eligié la
instalacién de una toma de antena para TV.
Los expertos asumian que un rendimiento
de este tipo puede predecir de forma efec-
tiva el rendimiento en el curso de Auxiliar
Electricista EE-0001, el cual se evalia con
un examen consistente en el montaje y
reparacion de dos instalaciones eléctricas.

Una vez elegido el ejercicio, se proce-
di6 a la especificacién del formato de la
prueba, que incluye tres componentes:

a) Instrucciones claras sobre el ejerci-
cio, con indicaciones precisas respecto a la
forma de realizarlo, para que no haya
dudas en cuanto al trabajo a completar, los
aspectos que se tienen en cuenta en la eva-
luacién de la tarea y el tiempo disponible.

b) Un check-list u hoja de evaluacion
que refleja el dominio que tiene el apren-
diz de los diferentes aspectos del proceso
operativo. Atendiendo a las indicaciones
de los expertos, el check-list incluye los
errores criticos que pueden cometerse en la
instalacion de la toma de antena.

¢) Un esquema para orientar al apren-
diz en las distintas etapas del examen. En
su elaboracién contamos con el material
elaborado por los monitores de Electrici-
dad de la Casa de Oficios, que trabajaron
en colaboracién con el grupo de expertos.

L. Aramburu-Zabala Higuera

Muestras

La muestra inicial estaba compuesta por
173 jovenes entre 16 y 21 afios, de los que
165 completaron el curso de 260 horas en
una Casa de Oficios de Cantabria. La mues-
tra final constaba de N = 165 alumnos de
los que 58 (35%) eran mujeres y 107 (65%)
varones. La mediana de edad era de 18 afios
y con un nivel de estudios de EGB o Prima-
ria y siete graduados en Formacién Profe-
sional de Grado Medio. Este nivel es equi-
valente a los grados I y 2 de la Unidén
Europea, es decir, la ensefianza primaria y
la secundaria postobligatoria técnica. El
estatus socioeconémico familiar estimado a
partir de la ocupacién paterna puede definir-
se como bajo y medio-bajo. Todos los aspi-
rantes habian sido preseleccionados en base
a su inscripcion en las Oficina de Empleo,
edad, diploma académico y deseo de tomar
parte en el programa, entre otras variables.
Como requisito adicional, se pedia no tener
experiencia en el oficio de Electricista y no
haber tomado parte en programas de forma-
cién similares al curso EE-0001.

Predictor. Test de aprendizaje AEL
para Auxiliares Electricistas

El test AEL tiene dos partes, demostra-
cién y realizacién practica. El conjunto de
la prueba dura tres cuartos de hora, con
media hora para el examen propiamente
dicho. En primer lugar se efectia una
demostracién ante un grupo de ocho alum-
nos/as del curso de Auxiliar Electricista de
260 horas que acaban de completar un
minicurso introductorio de 5 horas. El con-
tenido del minicurso se refiere a los proce-
dimientos bésicos de instalacion y repara-
cién de cableados. La demostracion
consiste en instalar una toma de antena
para TV, lo que supone hacer una nueva
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conexion y la instalacién de la toma. Acto
seguido se pide a los alumnos/as que reali-
cen esa misma tarea sin ayudas. En este
momento entran en juego otros cuatro
monitores de manera que cada monitor
evalua el trabajo de dos alumnos/as.

Para completar la prueba los alumnos/as
han aprendido a aislar los cables, fijar los
hilos y atornillar tomas en superficie. En
cuanto a herramientas, la prueba exige el
uso del pelacables, cutter, destornillador y
regletas. Asimismo, en la prueba se
demuestra la habilidad para completar una
serie de operaciones bdsicas: fijar los por-
tacables con clavos, pelar el cable coaxial,
doblar la malla metélica y tender el cablea-
do. La prueba se corrige mediante un
check-list de errores con una puntuacién
méxima de 30 puntos (ningun error) y
minima de cero (30 errores).

Criterio

El criterio usado en este estudio es la
puntuacién obtenida en el examen practico
que tiene lugar al finalizar el curso basico
de 260 horas de Auxiliar Electricista (EE-
0001), dentro de la Familia Profesional de
Electricidad y Electrénica. La puntuacién
en el criterio se obtiene de forma indepen-
diente y consiste en una prueba practica de
montaje y reparacion de dos instalaciones

eléctricas en condiciones estandarizadas.
La escala de calificacidon en el criterio
oscila entre uno (aptitud minima) y nueve
(méxima competencia).

Analisis

Como descriptivos del grupo, se calcu-
laron las medianas y la amplitud de las
puntuaciones obtenidas por los 165 alum-
nos en el predictor y el criterio. El esta-
distico “H” se us6 para estimar la signifi-
cacién de las diferencias de los valores
centrales de hombres y mujeres en esas
mismas variables. La fiabilidad de la
puntuacién individual en la prueba AEL
se calculé mediante el coeficiente Alpha.
Igualmente se calculé la validez empirica
y corregida del predictor con el coefi-
ciente de correlacién de Pearson. Por
dltimo, el impacto adverso del predictor
se estimé mediante los tests de chi-cua-
dradoy z,, .

RESULTADOS
I. Descriptivos de la muestra.

Las Tablas 1 y 2 muestran las medianas
y la amplitud de los subgrupos 1 (varones)

y 2 (mujeres). La Tabla 3 muestra la signi-
ficacion de las diferencias entre los valores

Tabla 1. Mediana y amplitud en el predictor, tests de aprendizqaje AEL. Subgrupos
de varones y mujeres y grupo total.

N Mediana Amplitud
Grupo 1. Varones 107 16,915 20,311
Grupo 2. Mujeres 58 17,314 18,727
Grupo Total 165 17,003 20,655
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Tabla 2. Mediana y amplitud en el criterio, examen practico al finalizar el curso
completo. Subgrupos de varones y mujeres y grupo total.

N Mediana Amplitud
Grupo 1. Varones 107 5,841 7.504
Grupo 2. Mujeres 58 5,793 6,993
Grupo Total 165 5,801 7,759

Tabla 3. Comparacion entre los valores centrales del predictor AEL y el criterio
(examen practico) en los subgrupos de varones (N = 107) y mujeres (N = 58)

Prueba Valor del estadistico “H” Probabilidad

AEL 1,734 gl=1,p> .05

Examen 0,619 gl=1,p> .05
centrales de ambos subgrupos en el predic- Como puede apreciarse, el estadistico
tor y el criterio. Usando el estadistico “H” “H” indica que no hay diferencias estadis-
no se registraron diferencias significativas ticamente significativas en los valores cen-
entre los dos grupos en esas variables con trales de los aprendices varones y mujeres
un Alpha/2 =.05. en el test de aprendizaje. Eso significa que

Tabla 4. Test de aprendizaje AEL. Prueba de independencia de chi-cuadrado 2;
con N = 165 candidatos ““teéricos”

Resultados en la Seleccion

Observadas Seleccionados No Seleccionados Total Filas
Esperadas
Varones 40 67 107
42.8 64.2
Genero
Mujeres 26 32 58
23.2 34.8
Total Columnas 66 99 165

2 chi-cuadrado (1, N = 165) = 0.8685, p > .05.
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en conjunto los hombres y las mujeres
tienden a obtener resultados similares en la
prueba AEL.

I1. Analisis del impacto adverso
de género.

La evaluacién del impacto adverso se
realiza con la prueba de independencia de
chi-cuadrado y el test z,, que evalia la
significacion de diferencias entre propor-
ciones pre y postseleccion de las mujeres.
Se utilizan dos pruebas independientes ya
que su fundamento estadistico es distinto
y, en ocasiones, pueden producir resulta-
dos diferentes (Morris y Lobsenz, 2000).
Para valorar el posible impacto adverso
del género recurrimos a una simulacién
basada en la mediana de las tasas de
seleccion de los cursos de la Familia
“Electricidad-Electrénica” ( 40%). Esa
estimacién nos permite calcular qué suce-
deria si el test de aprendizaje se usa como
procedimiento de seleccién para el curso
completo, en vez de admitir a todos los
aspirantes.

El test de independencia chi-cuadrado
nos indica si las distribuciones de los varo-
nes y mujeres en el proceso de seleccién
son independientes entre si. Eso significa
que la distribucién de frecuencias de las
mujeres serd similar en todos los niveles

de la variable “resultado de la seleccion”
si el género (varén/mujer) y el resultado
(seleccidn / no seleccion) no estan asocia-
dos. Por consiguiente, la independencia de
las variables puede interpretarse como
ausencia de impacto adverso en el test
AEL. La Tabla 4 muestra los resultados de
la prueba de independencia entre las dos
variables.

El chi-cuadrado obtenido vale 0.8237.
El valor de este estadistico es menor que el
umbral critico de 3.841. Eso supone que, al
nivel de confianza del 95%, los resultados
del test de aprendizaje AEL estan libres de
sesgo. Por tanto, la prueba de independen-
cia demuestra que no hay impacto adverso
de género en el predictor.

Por otro lado, el test Z,, permite compa-
rar la proporcién de mujeres seleccionadas
y la proporcién de mujeres del grupo ini-
cial de aspirantes, para una tasa supuesta
del 40%. En el test Z,:

r = nimero de Mujeres Seleccionadas.

n = numero de Seleccionados (Varones
y Mujeres).

p = proporcién de Aspirantes Mujeres.

q = proporcion de Aspirantes Seleccio-
nados.

En nuestro caso y usando el test AEL
obtenemos los resultados de la Tabla 5.

Tabla 5. Test Z,, para diferencias entre proporciones independientes.
Test de aprendizaje AEL; N = 165 candidatos.

r=26
n=066

Z,=0932

p=>58/165=0.352
qg=(26+40)/(58+107)=04
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En el test Z,, la proporcién de mujeres
seleccionadas estd 0.932 desviaciones por
encima de la proporcién de aspirantes
seleccionados, hombres y mujeres. En gene-
ral, en ese test cualquier resultado inferior a
dos desviaciones tipicas (sic) suele conside-
rarse ‘“no significativo”. Por consiguiente,
ese resultado sugiere que, si usamos el test
AEL en la seleccién, no se produciria un
impacto adverso contra las mujeres.

I11. Fiabilidad y validez del predictor

Las Tablas 6 y 7 nos ofrecen datos
sobre la fiabilidad y validez predictiva del
test de aprendizaje.

L. Aramburu-Zabala Higuera

que el indice de validez del test de aprendi-
zaje es elevado; en otras palabras, esa
prueba predice de forma adecuada el ren-
dimiento en el curso completo de 260
horas, tanto si consideramos el coeficiente
de validez empirica (0.429; p < .001) como
la corregida (0.454 corregido por falta de
fiabilidad; p < .001).

DISCUSION Y CONCLUSIONES

En las paginas anteriores hemos descri-
to un procedimiento de evaluacién con
pruebas de aprendizaje cuyo fundamento
es la hipétesis de la consistencia conduc-
tual de Wernimont y Campbell (1968), es

Tabla 6. Fiabilidad del test de aprendizaje AEL!

Prueba

Consistencia interna 2

Grupo 1. Varones
Grupo 2. Mujeres
Grupo Total

0.768
0.831
0.862

2 Coeficiente Alpha de Cronbach.

! Todas las correlaciones son positivas y significativas (p < .001; bidereccional).

Tabla 7. Validez del predictor AEL! empirica (sin corregir) y corregida por falta de fiabilidad

Coeficiente de validez

Prueba

Grupo Total

Empirico

Corregido

0.429 0.454

! Correlacién positiva y significativa (p < .001; bidireccional).

Nota: el coeficiente de validez corregido tiene en cuenta la falta de fiabilidad del criterio.

La Tabla 6 sugiere que los indices de
fiabilidad son altos y significativos en
todos los casos, oscilando entre r = 0.768 y
r =0.862. Ademas, la Tabla 7 nos indica

decir, la idea de que ‘“el mejor predictor
del rendimiento es el propio rendimiento”.
El objetivo inicial era obtener muestras de
conducta del curso completo para predecir
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el aprovechamiento final en el programa
de formacién de Auxiliares Electricistas.
Para ello hemos aplicado una metodologia
similar a la del USES norteamericano
(Plumbee, 1985). Un punto importante de
esa metodologia es la elaboracién por un
equipo de expertos de una lista de habili-
dades que pueden ser aprendidas en un
mini-curso de cinco horas.

Las muestras elegidas para el test no
solo reproducian las tareas que, en otro
nivel de complejidad, deben ejecutarse al
final del curso, sino que estaban disefiadas
de forma que los jévenes sin experiencia
puedan completarlas. Por consiguiente, la
prueba se centra en las habilidades que
necesitan poseer los futuros aprendices y
es indicativa de la “entrenabilidad” o capa-
cidad de aprendizaje individual. Eso impli-
ca eliminar un conjunto de destrezas que
exigen un entrenamiento mds extenso, de
modo que puedan usarse con aspirantes
que no tienen experiencia.

En el presente estudio nos proponiamos
dos metas, la validacién del test de apren-
dizaje y el andlisis del impacto adverso por
género. Respecto al primero, se ha utiliza-
do una estrategia de validacion predictiva
usando con el test de aprendizaje como
predictor y el rendimiento en el curso
como criterio. Los resultados de la compa-
racion entre la prueba AEL y la califica-
cion final indican que aquélla predice bien
el rendimiento en el curso completo, con
una correlacion significativa de 0.454 para
el Grupo Total (p < .001) . Esos resultados
sugieren que es posible medir de forma
fiable y valida la capacidad de aprendizaje
en tareas psicomotrices mediante tests de
muestras de conducta. La ventaja de este
procedimiento respecto a los tests cldsicos
radica en su alta validez aparente y en que
dan a los aspirantes la oportunidad de exa-

minar su propia competencia (Callinam y
Robertson, 2000). Por consiguiente, la
prueba AEL puede considerarse un instru-
mento de seleccién para los cursos ocupa-
cionales y una ayuda para la orientacién
laboral de los desempleados. Asimismo,
este tipo de tests puede ahorrar tiempo y
dinero a los servicios de empleo, al permi-
tir la deteccién temprana de los jovenes
con menos capacidades y su encuadra-
miento en otras ramas profesionales.

El segundo objetivo tenia que ver con el
impacto adverso del test de aprendizaje,
como indicador de discriminacién indirec-
ta contra las mujeres que aspiran a los cur-
sos. Mediante un supuesto basado en las
tasas de seleccion que son habituales en
esos cursos hemos comprobado que el test
AEL carece de impacto adverso de género,
tal como lo definen los psicélogos organi-
zacionales (ITC, 2000). La ausencia de
impacto adverso es una garantia de que las
mujeres no son excluidas de los cursos que
preparan para las ocupaciones tradicional-
mente masculinas, y elimina posibles
demandas en base a la Directiva
2002/73/EC (Aramburu-Zabala, 2002;
2003).

Conseguir predictores validos y libres de
impacto adverso es uno de los objetivos que
interesan a los psicélogos organizacionales
(Callinam y Robertson, 2000). Teniendo en
cuenta la preocupacién de las instituciones
Europeas por los instrumentos de seleccién
y clasificacién que usan los servicios de
empleo, los tests de aprendizaje son una
alternativa a los procedimientos de evalua-
cion tradicionales. Puesto que el predictor
AEL cumple ampliamente los requisitos de
la Directiva, nuestros datos sugieren la con-
veniencia de que los servicios de empleo
presten una atencion cuidadosa al desarrollo
de estas pruebas.
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