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Resumen:

El CRM es reconocido como una actividad que contribuye a la seguridad aérea por lo cuél se ha
aconsejado o se ha establecido la obligatoriedad de su implementacion. Su aplicacion esta regulada
formalmente en muchos paises y organizaciones.

Ante la complejidad de su aplicacién, es la intencién de estas notas, recopilar conceptos de los
investigadores que se dedican a estudiar como disefiar, implementar y evaluar la aplicacion del CRM.
Se han tomado como referentes las revisiones mas sistematicas encontradas acerca de la
problemética del estudio cientifico del CRM, entre ellas, los estudios realizados por E. Salas y equipo.
Se presenta a modo de sintesis una guia o checklist de pautas para disefiar, implementar y evaluar el

CRM, por su eventual utilidad para quienes tienen a su cargo esta tarea.

Palabras clave: CRM — disefio - implementacion - evaluacion - factores humanos



Introduccién

¢Las pautas resultantes de las investigaciones
sobre CRM en diversos contextos, pueden
servir de algo a quienes tienen la
responsabilidad de desarrollar una capacitacion
en CRM vy llevar adelante la dindmica de los
equipos?.

En estas breves Notas intentaremos reunir
algunos elementos de trabajo recopilados en la
literatura con la intencibn de que sean
eventualmente considerados y puestos a

prueba en la tarea de capacitar en CRM.

Es reconocida en el medio aeronautico la
importancia de implementar el CRM como un
modo de intentar mejorar la performance de los
equipos de trabajo, sobre todo en las
organizaciones y en especial si en éstas el
tema de la seguridad es central, como en la
aviacién. En los textos especializados o
generales de factores humanos o de psicologia
aeronautica, como por ejemplo Garland D. J.,
et al (1999), Tsang P.S., Vidulich M.A (2003),
FAA (2007), Matinussen M., Hunter D. (2009),
Salas E., Maurifio D. (2010) se da un claro
espacio a la necesidad y fundamento de la
aplicacion del CRM.

En las organizaciones, de cualquier tipo,
siempre hay desfasaje entre lo que en ellas se
aplica para capacitar y entrenar a su gente, y lo
que las investigaciones ya han demostrado que
es lo que sirve o no, si intentamos aplicar en
forma sistemética, los conceptos y las técnicas
disponibles. En este caso nos interesa la

aplicacion del CRM.

Cuando hablamos de CRM y sus definiciones,
si tomamos a Leimann Patt (1997) describe el
CRM como algo que va mas alla de las

técnicas de administracion de los recursos

humanos en una cabina de pilotaje, y que
abarca el gerenciamiento de todos los recursos
disponibles para su aprovechamiento hacia la
seguridad operacional. Para Salas y equipo
(1999) el CRM es una familia de estrategias
instruccionales que buscan mejorar los equipos
de trabajo, utlizando herramientas de
entrenamiento bien probadas y dirigidas a
contenidos especificos.  Almitrani (2011), en
coincidencia con la JAA considera el CRM
como la utilizaciéon plena y correcta del factor
humano y los recursos materiales con el fin de
lograr operaciones aéreas eficientes y seguras.
Estas definiciones se encuadran con los
conceptos de las regulaciones internacionales
gue existen en todo el mundo respaldando la
necesidad y conveniencia de aplicar el CRM en
vistas a una buena cultura de la seguridad
(FAA, JAA, OACI). En nuestro pais la
Disposicién 37/97- Comando de Regiones
Aéreas, Fuerza Aérea Argentina, “Directiva
sobre adiestramiento en factores humanos (FH)
y gerenciamiento de los recursos humanos en
las operaciones aeronauticas (CRM)”, es muy
clara y explicita sobre los fundamentos, los
alcances, los contenidos, etc. de la teméatica de
aplicacion de CRM y FH.

Desde un punto de vista histérico, muy
brevemente podemos mencionar que desde los
afios 70 con la inquietud por poder prevenir
accidentes se fueron creando las bases para lo
que hoy conocemos como CRM. En la
evolucion histérica del CRM ( Salas, Leimann
Patt, Almitrani ), se tiende a diferenciar varias
etapas, en las que el enfoque se fue haciendo
cada vez mas abarcativo e integrativo. En 1979
en un simposio de la NASA se reconocié el

peso decisivo del error humano en los



accidentes y la necesidad de trabajar sobre el
tema. Aparece el Commander Leadership
Resource Management. Ya en 1980 habia
programas centrados en lo psicologico, Ej. en
KLM, pero aun no daban tanta importancia a
los equipos. Se trabajaba aun centrados en la
problemética del cockpit. En la segunda
generacion, por influencia del seminario de
1986 de la NASA, el programa se vuelve
menos tipo management gerencial, y mas
especifico de probleméticas aeronauticas, por
ejemplo estudiando la comunicacién efectiva,
la conciencia situacional, etc. Ya no “Cockpit”,
sino “Crew” fue lo orientador. En la tercera
generacion, con un enfoque mas sistémico, se
busco integrar las habilidades técnicas y las de
CRM también con TCP, despachantes, gente
de mantenimiento, controladores de transito,
etc. Se ensay6 también en las practicas LOFT,
de calza a calza. En la cuarta generacion de
CRM el foco se centré méas en la organizacion y
en los programas avanzados de calidad (AQP),
asi como los entrenamientos LOSA y LOEs. El
uso del simulador, los correctos debriefing, y la
busqueda mas sistematica de las actitudes en
vuelo se generalizaron. Hacia 1997 la tarea se
orienta hacia la administracion del error
(Helmreich), viendo la organizacion de otra
manera (Reason), y esta quinta etapa se
traduce en refuerzos en el entrenamiento
LOFT, el chequeo en la linea, la incorporacion
de los niveles gerenciales y mandos superiores
al training, se da mayor importancia a lo
intercultural en el cockpit, etc. Seria la version
“Company” de este camino, aunque
actualmente se tiende a usar “Complete” ,
como sexta generacion, en cuanto a que el
paradigma tiende a no dejar nada fuera —sea
recurso operativo o no operativo-, de la
posibilidad de ser aprovechado para Ila

operacion eficiente y segura en aviacion.

Esta mencién es simplemente a los efectos de
recordar cémo se fue dando una necesaria
evolucién desde una visiobn centrada en los
fendmenos del cockpit y el error del piloto,
hacia un enfoque sistémico organizacional no
reductivo. En ese tiempo, se han ido dictando
directivas internacionales y nacionales para
aplicar el CRM reafirmando la necesidad y
conveniencia de contar con esta capacitacion

para beneficio de la seguridad aérea.

El tema del CRM se inscribe dentro de las
conceptualizaciones de los Factores Humanos
(FH).

Si tomamos la nocién del enfoque de los FH
segun la FAA-AC 120-51D, se lo considera
como: “Un campo multidisciplinario dedicado a
optimizar el desempefio y reducir el error
humano. Incorpora los métodos y principios de
las ciencias de la conducta y las ciencias
sociales, la ingenieria y la fisiologia. Factores
humanos es la ciencia aplicada que estudia a
las personas trabajando juntas y en relacion
con las maquinas. Factores humanos abarca
variables que influyen en la performance
individual, y variables que influyen en la
performance de la tripulacién o el equipo de
trabajo. Se reconoce que el disefio a la
degradacion de la performance del sistema”.
Desde esta visiobn el CRM seria uno de los
modos de aplicar en un entrenamiento
adecuado los conceptos derivados de las
investigaciones en factores humanos. Los
esquemas actuales de andlisis de investigacion
de accidentes ya introducen la tematica de
factores humanos en un nivel en el que durante
mucho tiempo no fueron incluidos (Wiegmann y
Shappell)

Entre ellos y basicamente, los aportes de la

Psicologia Aeronautica (PA) entendida como



“una especialidad de la psicologia aplicada al
estudio de los procesos psicolégicos de los
individuos, grupos y organizaciones, que
integran el sistema socio técnico aerondutico.
En su participacibn dentro del campo
multidisciplinario de los Factores Humanos,
orienta su atencion en especial hacia el estudio
del error humano como conducta. Los aportes
tedricos y técnicos en el andlisis del nivel
psicoldgico de integracion, intentan comprender
y predecir en especial qué comportamientos
contribuyen a la O6ptima performance del
sistema y cudles la degradan. Esto implica
desarrollos de los procesos de seleccion,
aptitud, y entrenamiento de personas y equipos
de trabajo; en el disefio, organizacion y control
de sistemas” ( Alonso, 2010). La PA aporta los
fundamentos generales de los procesos en
juego, el conocimiento de los contenidos a
desarrollar, de las aptitudes a ensefar, de los
procesos dindmicos de los equipos, de los
fendmenos del aprendizaje y sus
procedimientos y de la dindmica psicosocial de
las organizaciones implicadas. Aportes como
los de Jensen (1997), contribuyeron a integrar
las nociones de FH, PA y CRM, en la
investigacion de la situacién de vuelo. Este
autor contribuye hace mucho decisivamente a
la PA, desde sus textos, los Simposios de la
Univ. de Ohio y la direcciéon del Int. J. of

Aviation Psychology.

Algunos estudios sobre la aplicacién del
CRM

La utilidad del CRM para reducir y gestionar el
error humano ha hecho que se extendiera su
aplicacion a varios ambitos como la medicina,
ferrocarriles, industria petrolera y otras. La
amplia difusién de diversos programas ha ido

planteando el desafio de evaluar de una

manera sistematica, si se logran los resultados
buscados y si se hace de la manera mas
efectiva y eficiente.

Damos por conocidos los trabajos realizados
por colegas de nuestro medio, en los que se
proporcionan pautas de trabajo Utiles, tales
como: Leimann Patt et al (1997), se consignhan
listas para evaluar individual y
organizacionalmente marcadores conductuales
y otros de CRM; Leimann Patt et al (2001)
guias para el diagndstico organizacional previo
a la aplicacion del CRM, guia de evaluacion de
marcadores de CRM de A. Berger, y la guia de
evaluacion de habilidades “no tech”; Almitrani
et al, (2001) donde se plantean elementos
esenciales del programa de instruccion CRM,
los conceptos a comprender y aptitudes a
entrenar, asi como las técnicas de instruccion
aconsejables y las dinamicas del equipo y el
liderazgo en juego; Yy otros aspectos del CRM

en los trabajos recopilados por Covello (2005).

En esta breve presentacion nos hemos
propuesto complementariamente revisar otros
autores que se encuentran investigando en
forma sistematica el tema tales como, E. Salas,
Shuffler, O’Connor, y consignar listados de
items que ayuden a quienes tienen a su cargo
la compleja tarea de el disefio, la
implementacion y la evaluacion de programas
de trabajo con CRM.

El training en CRM es un complejo desafio que
requiere mucho debate sobre las orientaciones
necesarias para mejorar su evaluacion, ver el
marco para el disefio del entrenamiento, como
ejecutarlo y evaluarlo. De alli se esperan
nuevas directrices practicas. Mejorar las bases
cientificas del tema va ayudando a quienes son
responsables de implementar programas.

Se sostiene que hay que atender ademas a

tres caracteristicas del ambiente post



entrenamiento que pueden influir en la
necesaria transferencia del aprendizaje: uno es
el soporte que puede dar el supervisor, otro es
lo que aporte el clima organizacional para la
transferencia, y otro es la cultura del
aprendizaje continuo que es necesario
fomentar. Para asegurarse que los niveles de
performance después del entrenamiento se
mantengan, el entrenamiento en CRM debe ser
provisto una y otra vez, a través de las
experiencias repetitivas o “Recurrents”, si no,
es habitual que lentamente se vuelva a los

niveles previos al entrenamiento.

La lectura de 58 estudios publicados entre
1989 and 1999 que evaluaron el training CRM
en aviacion (Salas et al., 2001), dio como
resultados que: los participantes reaccionan
positivamente al training en CRM , los
participantes aprenden vy tienen actitudes
positivas hacia el training en CRM, si ho hay
entrenamiento periddico la actitud declina, los
participantes aplican en el cockpit lo que
aprendieron, los accidentes e incidentes
pueden reducirse, pero aun asi resulta dificil
conocer cientificamente el impacto del CRM en
la seguridad de vuelo. Se examinaron ademas
32 articulos publicados después de 1999 y
también articulos de otros dominios (por e€j.,
médicos, de la produccion de petroleo mar
adentro, mantenimiento, y maritimo). Los
resultados indicaron que: en general, los
alumnos reaccionan positivamente a la
formaciéon de CRM; un estudio examind el
aprendizaje del alumno y sugiere que los
participantes menos experimentados
aprendieron mas que los de mas experiencia;
pocos estudios demostraron la transferencia de
conductas aprendidas; el impacto de la
formacion en CRM en materia de seguridad no

fue examinada en todos los estudios. Los

resultados muestran la necesidad de tratar de
averiguar cientificamente las areas de no
demostracion de resultados.

Se han hecho estudios meta analiticos
(O’Connor et al, 2008) acerca de la literatura
sobre la efectividad del entrenamiento CRM
mediante trabajos empiricos en los que se
estudiaron las reacciones, las actitudes, el
conocimiento y las conductas después del
entrenamiento. Los resultados son alentadores
respecto a las actividades CRM, sin embargo
surge la necesidad de tener datos mas
rigurosos para por ejemplo evaluar el efecto de
tamafio o dosis de este entrenamiento. Otra
cosa es que se impone la necesidad de que
los investigadores sean mas seguros y
rigurosos en cuanto a los informes aportados

sobre la evaluacion del entrenamiento.

De acuerdo con las reglamentaciones vigentes,
se busca que el CRM aporte conocimientos,
habilidades y actitudes (KSAs). Las principales
habilidades CRM en las que se busca entrenar
se refieren habitualmente a: comunicacion,
briefing / debriefing, conductas de apoyo,
administracion del stress, la fatiga y la carga de
trabajo, liderazgo de equipo, toma de
decisiones, asertividad, adaptabilidad de
equipo, conciencia situacional compartida, etc.
Ante la responsabilidad de desarrollar
programas de entrenamiento, es importante
contar con esquemas conceptuales,
referenciales y operativos adecuados.

El Disefio de Sistemas Instruccionales (ISD)
(Branson, 1975, citado por Salas) plantea
algunas premisas para desarrollar un
programa, en términos de que : l.-hay que
dirigirse hacia  objetivos conductuales
especificos; 2.-hay que desarrollar criterios de

mediciébn para examinar los objetivos; y 3.-



ensefiar a los alumnos a superar las pruebas y
a alcanzar los criterios exigidos.

Los estudios sobre entrenamiento tienden a
diferencias variass fases: 1.-analisis, 2.-disefio,
3.-desarrollo, 4.-implementacién, 5.-evaluacion,

y 6.-transferencia del aprendizaje

Se han trabajado hipétesis acerca del
entrenamiento en CRM afirmando que se
refiere al equipo de trabajo, a su circuito de
comunicacién y la toma de decisiones en
contexto; a que es una estrategia de
capacitacién de equipos; y que se ocupa del
diagnéstico, la resolucién y la mejoria de las
competencias requeridas. En ese camino se ha
sugerido usar los conceptos existentes de la
ciencia de la formacion y del equipo de
formacion; aplicar los principios de la formacion
y del equipo de formacién; sostener la
importancia del diagnéstico para la formacion;
evitar los mitos y concepciones erréneas sobre
el CRM; y que si los equipos de formacion se

disefan sistematicamente, funcionan.

Algunas de las observaciones principales de
las investigaciones revisadas fueron que: Los
disefadores de training en CRM suelen caer
prisioneros de tanto training; que a veces se
pone mucho esfuerzo en la curricula, ignorando
otros temas importantes del training; que no se
da suficiente atencion al desarrollo de
herramientas de diagnéstico; que al training en
CRM le falta estandarizacion; que los
desarrolladores de CRM suelen ignorar otras
estrategias de training de equipos
potencialmente Utiles; que las habilidades CRM
estan separadas de otras habilidades técnicas;
que la investigacion sobre el training CRM
todavia es necesaria; que el training en CRM
se ha convertido en la principal respuesta a las

cuestiones de la seguridad operacional; que no

hay evaluaciones del training en CRM
suficientemente sélidas y de multinivel; que es
necesario el training basado en el escenario; y
gue como sabemos el mayor desafio es la

implementacion.

Entre los mitos mas comunes sobre el CRM,
(Salas et al, 2002) compartidos por otros
training, se han recopilado:

1: Toda persona que haya recibido la
instruccion en CRM ya es un experto y puede
disefiar un training; 2: Los expertos en los
temas del CRM deberian dirigir el training en
CRM; 3: Cuanto mejor sea la fidelidad de la
simulacion mejor se aprende; 4: Cuanto mas
practica uno mejor y mas aprende; 5: Si usted
sabe cuan bien lo ha hecho en el training, el
aprendizaje ya se produjo; 6: Las reacciones
positivas hacia el training en CRM conduciran
al aprendizaje; 7: Si uno aprende algo en el
training en CRM, esto conducird a un cambio
en la conducta en el cockpit; 8: El training en
CRM es solo un programa. La practica y la
investigacion en CRM han demostrado que
estas afirmaciones no son vélidas o que sélo lo
son parcialmente, de ahi que sea (til tomarlas
como “mitos” para protegerse y poder trabajar
mejor, rescatando lo que aportan y acotando

sus alcances.

Algunos de los principios derivados de los
estudios realizados fueron que el training en
CRM: 1.- debe centrarse en el trabajo del
equipo mas que en la tarea que hace; 2.- debe
basarse en las competencias requeridas —
KSAs.; 3.- debe ser algo mas que
intervenciones para sentirse bien, deben
centrarse en las KSAs.; 4.- debe incluir un
contexto en el cual las habilidades del equipo
de trabajo puedan ser practicadas,

examinadas, diagnosticadas y aprendidas ; 5.-



hay que medir la performance durante el

training en CRM si no se pierden las

oportunidades de aprender; 6.- en el
escenario, el
debe

demostracion,

training CRM basado en el

escenario es la curricula; 7.- incluir

presentacion de informacion,
practica y feedback ; 8.- debe ser evaluado a
multiples niveles, desde reacciones hacia una
performance y seguridad mejoradas; 9.- para
asegurar la transferencia de lo aprendido en el
training en CRM crear un clima que permita
aplicar las habilidades; 10.- debe ser elevado al
mismo nivel que el de los conocimientos
técnicos ; 11.- debe estar incluido en el sistema

organizacional ; 12.- debe ser permanente.

Aungue la formacién en CRM ha sido disefiada
para proporcionar un procedimiento mas

sistematico de asegurar que los equipos

reciben el mismo tipo de formacion en
habilidades de equipo, como falta un enfoque
mas sistematico para la evaluacién de tales
programas de formacion, se ha creado una
imagen bastante confusa de la efectividad de
CRM, consignan Shuffler et al, (2010). Debido
a esto, las evaluaciones actuales de
entrenamiento CRM varian ampliamente en
términos de lo que se evalla, como se evalla y
cémo se utiliza esta informacion para mejorar la
formacion. Ademas, la complejidad de Ila
evaluacion de la formacion integral de CRM
puede ser desalentador para muchas
organizaciones.

Es necesario trabajar para disminuir esta

*kk

complejidad y ofrecer un enfoque méas uniforme
para la evaluacion CRM, con marcos de trabajo
y directrices practicas que se pueden aplicar.

El tener directrices puede ayudar a resaltar las
areas criticas que requieren atencion para la
evaluacion de su eficacia. Si los instructores de

CRM siguieran pautas mas en comun, las

comparaciones entre los programas de
formacién serian mas eficaces, pues asi
lograremos  disponer de  datos mas

comparables. Salas y sus colaboradores (2006)
proponen agregar una etapa de evaluacion de
la transferencia del aprendizaje, como un nivel
adicional a lo propuesto por Kirkpatrick (1976),
quien desarroll6 la difundida tipologia de
evaluacion de los entrenamientos que propone
cuatro niveles: actitudes afectivas y de utilidad
conductas, e

0 reacciones, aprendizaje,

impacto organizacional.

Luego de mas de veinte afios de trabajo en
CRM, hay aun dificultad en medir el impacto
sobre la seguridad y se impone la necesidad de
un abordaje sistemaético.

Sobre la base de lo anterior se consigna a
continuacion una Guia basada en los items
desarrollados por Salas y colaboradores en sus
check lists y directrices de trabajo. Se resumen
puntos de interés para los responsables de la
aplicacion del CRM, que pueden ayudar a su
implementacién y que si se van compartiendo
mas pautas de trabajo en comun pueden
contribuir a que los estudios comparativos sean

mas fecundos.



Guia/ check list para Training en CRM
(Basada en Salas et al)

Temas del CRM:

Habilidades del equipo
Comunicacién

Briefing

Monitoreo mutuo de la performance
Liderazgo de equipo

Toma de decisiones

Asertividad en relacién con la tarea
Adaptabilidad del equipo
Conciencia situacional compartida

Principios del Aprendizaje

1.-Crear clima de aprendizaje

2.-Lograr fidelidad operacional, hablar de la tarea
3.-Mantener participacién activa en el aprendizaje
4.-Proveer feedback inmediato a los errores

5.-El aprendizaje se da en un dindmico proceso en el tiempo, no en hechos puntuales o aislados
6.-Los alumnos aprenden cuando son enfrentados con ejemplos relevantes de modelos de

performance efectiva y no efectiva

7.-los alumnos llegan al aula con sus preconcepciones acerca del mundo del trabajo, hay que

ayudarlos a revertir sus errores en este sentido;

8.-el efecto del disefio multimedia es mayor para los alumnos con menores conocimientos;

10

9.-para desarrollar competencias en un area de conocimiento, los alumnos deben tener fundamentos

profundos del conocimiento de los hechos, comprender hechos e ideas dentro de un marco
conceptual, y organizar el conocimiento de un modo que facilite su recuperacién y aplicacion,

y 10.-un abordaje meta cognitivo de la instruccion puede ayudar a los alumnos a tomar control sobre

su propio aprendizaje definiendo sus metas y monitoreando su progreso en el logro de las mismas.

Organizacién del Training en CRM

1.-Andlisis de Necesidades
2.-Disefio

3.-Desarrollo
4.-Implementacién
5.-Evaluacion
6.-Transferencia

1.-Andlisis de Necesidades

Analizar los requerimientos

Desarrollar las metas del training en CRM

Analizar los programas de training en CRM existentes

Desarrollar un plan de evaluacion

Conceptualizar la medicién de performance

Seleccionar el lugar y el encuadre instruccional

Asegurarse que la organizacion esta lista para el training en CRM
Seleccionar el conocimiento y las habilidades en las que seran entrenados

2.- Disefio del training

Describir antecedentes y prerrequisitos

Desarrollar objetivos del training en CRM

Desarrollar criterios y pruebas a tomar

Determinar secuencia y estructura del training en CRM
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Determinar requerimientos de software y hardware
Describir métodos de realizacion del training
Revisar el disefio inicial

3.- Desarrollo

Especificar los eventos y escenarios de aprendizaje

Especificar el plan de gerenciamiento instruccional del plan
Desarrollar el material instruccional para el aprendizaje en el aula
Desarrollar un prototipo en escala natural

Validar e identificar.

Modificar lo necesario.

4.-lImplementacion

Preparar a los alumnos y al ambiente
Preparar a los instructores

Implementar el gerenciamiento del plan
Conducir la instruccién

Crear un abordaje basado en eventos
Usar simulacién siempre que sea posible
Dar feedback a los alumnos

Dar feedback a los instructores

5.-Evaluacién

Algunas directrices derivadas (Shuffler et al. 2010) de la sistematizacidon de la evaluacién sobre la
aplicacion del CRM:

1: Un andlisis de las necesidades es la base de la evaluacion en la capacitacion en CRM

2: Construir criterios de evaluacion basandose en los resultados del aprendizaje del CRM

3: En la evaluacion de CRM, ir mas alla de los niveles de evaluacion de Kirkpatrick

4: La utilidad de las reacciones logradas deben ser utilizados para complementar las evaluaciones de
la capacitacion, no todo se puede evaluar igual, el aprendizaje es multidimensional

5: Cuando se evalla el aprendizaje, la medicidon va mas alla del conocimiento declarativo

6: No olvidarse de medir la transferencia del aprendizaje

7: Asegurese de medir al individuo, a la capacitaciéon y las caracteristicas de la organizacion

8: Recoger miltiples medidas de la eficacia de la formacién en mdltiples niveles

9: Recoger datos longitudinales a nivel individual y de la organizacion para evaluar los efectos de la
formacién a través del tiempo

10: Dedicar recursos adecuados y apoyo a la evaluacion de la formacion

6.-Transferencia de aprendizaje

Establecer el clima para la transferencia, con soporte de las competencias en el trabajo por
parte de supervisores y de la organizacion

Reforzar conductas CRM, desalentar las contrarias

Proveer training CRM repetitivo para mantener las competencias estables en el tiempo

*k%
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Comentarios

Dada la complejidad del desarrollo del CRM y su constante evolucidn, es necesario contar con
elementos cada vez més sisteméticamente estudiados, que contribuyan a conocer mejor el temay a
implementar mejor la capacitacion.

Es necesario apreciar que ya hay una ciencia del training y que se la puede aprender y aplicar con
confianza.

La evaluacion de resultados adquiere importancia pues si bien es muy compleja, de alli vendran
aportes necesarios para mejorar el training y conocer mejor los aportes reales del CRM a la seguridad
aerondutica.

Es necesario aumentar los intercambios tendientes a emplear pautas y protocolos de trabajo cada vez
mas compartidos para que, respetando las diferencias especificas se encuentren mas factores
comunes cuyo estudio consensuado permitan el avance de la comprension cientifica del CRM y la
mejora en su implementacion continua.
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