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Teamorganisering i arbeidslivet er utbredt, og omfanget av teamarbeid ser ut til å øke (Lawler,

Mohrman, & Ledford, 1995). Et mål med introduksjon av team er å fremme nytenkning og

innovasjon. Nye ideer, forbedringer og løsninger oppstår gjerne lettere når -ere personer utveksler

erfaringer og kunnskap gjennom nært samarbeid. For å oppnå en slik synergie/ekt er teamet avhengig

av et arbeidsklima der medlemmene hjelper frem idéforslag og bidrar til konstruktiv evaluering. Team

Climate Inventory (TCI) er et instrument for kartlegging av teamklima, og er utviklet i Storbritannia

av Michael West og Neil Anderson (Anderson & West, 1994, 1998). TCI er oversatt og validert i en

rekke land, som Sverige, Finland, Tyskland, Italia og Norge, og måler 8re hovedfaktorer:

– 1. Visjon/mål: I hvilken grad har teamet visjoner og mål som gir retning for ideer og kanalisering

av ressursbruk? For at visjoner og mål skal fremme innovasjon, bør det være enighet innad

i teamet om at de er riktige og viktige, og de bør oppfattes som oppnåelige slik at det skapes

engasjement og forpliktelse for å realisere dem. Visjon/mål er delt inn i faktorene klarhet,

oppfattet verdi, felles oppfattelse og oppnåelighet.

– 2. Deltakertrygghet: I hvilken grad opplever medlemmene miljøet som trygt slik at de tør

presentere nye ideer og forbedringer? Kan de kan ta initiativ uten å bekymre seg for å bli avvist

eller latterliggjort dersom forslaget senere viser seg å fungere dårlig? Denne faktoren deles inn i

faktorene informasjonsutveksling, trygghet, inn-ytelse og interaksjonsfrekvens.

– 3. Innovasjonsstøtte: I hvilken grad mottar en støtte fra andre teammedlemmer når en forsøker

å introdusere nye og forbedrede måter å gjøre noe på? Dette gjelder både ros og praktisk støtte i

form av tid, ressurser og samarbeid. Innovasjonsstøtte består av faktorene uttrykt støtte og utført

støtte.

– 4. Saksorientering: I hvilken grad har medlemmene en felles oppfatning om at oppgavene skal

gjennomføres på best mulig måte? Hvor hyppig utveksles og diskuteres ideer og erfaringer, og

i hvilken grad foretas evalueringer og forbedringer for å heve kvaliteten på arbeidet? Denne

faktoren deles inn i faktorene kvalitetsorientering, vurdering og idéutnyttelse.

TCI består av 44 spørsmål der 38 er knyttet til de 8re teoretiske faktorene og seks er

valideringsspørsmål som skal avdekke hvorvidt svarene er farget av sosial ønskelighet. I tillegg 8nnes

en 14-ledds kortversjon (Kivimäki & Elovainio, 1999; Loo & Loewen, 2002). Hvert teammedlem

indikerer på en fempunktsskala i hvilken grad de er enige i spørsmålene. Gjennom eksplorerende

og kon8rmatoriske faktoranalyser av TCI har en funnet støtte for de 8re hovedfaktorene (Agrell &

Gustafson, 1994; Anderson & West, 1994; Kivimäki et al., 1997; Ragazzoni, Baiardi, Zotti, Anderson, &
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West, 2002). I tillegg har enkelte av studiene identi8sert en femte faktor, «interaksjonsfrekvens», som

innholder spørsmål fra hovedfaktoren deltakertrygghet. De samme studiene har også dokumentert

at indre konsistens målt med cronbachs alpha for de 8re faktorene er høy og at inter-rater enigheten

mellom teammedlemmene er akseptabel. Resultater fra -ere studier på ulike typer team indikerer at

TCI har akseptabel kriterievaliditet (Agrell & Gustafsen, 1994; Burningham & West, 1995; West &

Anderson, 1996).

Norsk tilpasning

Den norske valideringsstudien av TCI presenteres i Mathisen, Einarsen, Jørstad og Brønnick (i trykk).

Når ikke annen referanse er nevnt, er resultatene vi presenterer hentet fra denne studien. TCI ble

oversatt fra engelsk av en norsk organisasjonspsykolog. Deretter ble den norske versjonen oversatt

tilbake til engelsk av en person med engelsk som morsmål som samtidig snakket -ytende norsk.

Meningsforskjeller ble rettet opp i samarbeid mellom de to oversetterne.

Norske valideringsdata består av -ere utvalg: Ett utvalg er tatt fra Human Factors’ database over

team som brukte TCI i 1999 og består av 1487 personer fra 195 team fra ulike typer organisasjoner

fra privat og o/entlig virksomhet (utvalg 1). Et annet utvalg består av team fra Posten, samlet inn

i 1998, til sammen 1436 personer fra 106 team (utvalg 2). For undersøkelse av kriterievaliditet har

vi brukt to utvalg fra Posten; det ene bestående av 92 postkontorer (utvalg 3) og det andre av 395

distribusjonsteam (utvalg 4). Begge datainnsamlingene ble gjennomført i 1999.
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Faktorstruktur
Resultater fra eksplorerende faktoranalyse med bruk av scree-test indikerte en femfaktor-modell som

beste løsning, og faktorene forklarte til sammen 70 % av totalvariansen (utvalg 1). Fire ledd ladet

på andre faktorer enn den teoretiske og to ledd hadde høy ladning på mer enn en faktor. Den femte

faktoren innholdt ledd fra underfaktoren interaksjonsfrekvens. En tilsvarende femte faktor er også

funnet i andre studier av TCI (Anderson & West, 1998; Kivimäki et al., 1997; Ragazzoni et al., 2002).

Resultater fra kon8rmatorisk faktoranalyse viste også at en femfaktor-løsning gav beste tilpasning

til data sammenlignet med 8re-faktor og enfaktor-modeller (utvalg 2). Imidlertid gav ingen av

modellene god tilpasning til data. En kon8rmatorisk faktoranalyse av utvalg 1 viste imidlertid at data

gav akseptabel tilpasning til 8refaktor-modellen både når analysen ble gjennomført på individnivå og

på teamnivå (Mathisen, Torsheim, & Einarsen, submitted).

Reliabilitet
Cronbachs alpha for de ulike skalaene var: visjon/mål (? = 0.89), saksorientering (? = 0.83),

deltakertrygghet (? = 0.86) og innovasjonsstøtte (? = 0.85). Grad av enighet om teamklima mellom

teammedlemmene i hvert team ble målt med James, Demaree, & Wolfs (1984, 1993) formel (rwg(j))1, og

gjennomsnittlig rwg(j) for de 8re faktorene varierte fra .66 til .73.

1 rwg kalkuleres ved å sammenligne den observerte innengruppevarians for et ledd med den

forventede innengruppevarians dersom respondentene hadde svart helt tilfeldig. rwg(j) er samme type

GENERERT: 2025-01-24 00:16:32



FRA FORSKNINGEN 3

Validitet
For å kartlegge kriterievaliditet, har vi benyttet kundetilfredshet som kriterie-mål. Posten er en

serviceorganisasjon der hovedmål er innovasjon, e/ektivitet og tilfredsstillelse av kunders behov.

Høy kundetilfredshet vil sannsynligvis henge sammen med hvorvidt teamet har klart å 8nne

nye og bedre måter å gjennomføre oppgavene på. Målinger av kundetilfredshet ble gjennomført

ved hjelp av spørreskjemaer utarbeidet av markedsundersøkelsesbyråer. For postkontorstudien

(utvalg 3) var gjennomsnittlig antall kundebesvarelser 104 per team, mens gjennomsnittet for

distribusjonsteamstudien (utvalg 4) var på 45. Alle korrelasjonene mellom klimafaktorene og

kundetilfredshet var positive. For utvalg 4 var alle korrelasjonene statistisk signi8kante unntatt for

visjon/mål som korrelerte statistisk signi8kant med to av tre kundetilfredshetsindekser. For utvalg 3

fant vi statistisk signi8kante korrelasjoner mellom saksorientering og alle kundetilfredshetsindekser.

Tre av 8re korrelasjoner mellom innovasjonsstøtte og kundetilfredshet var statistisk signi8kante. To

av 8re korrelasjoner mellom deltakertrygghet og kundetilfredshet var statistisk signi8kante. Ingen

statistisk signi8kante korrelasjoner ble funnet mellom visjon og kundetilfredshet.

I en studie av teamklima for innovasjon i en tv-produksjonsorganisasjon brukte vi

teammedlemmers og eksterne lederes evaluering av teamets innovasjonsevne som kriteria. I denne

studien fant vi statistisk signi8kante korrelasjoner mellom alle klimafaktorene og teammedlemmers

vurdering av innovasjon, og mellom de to faktorene innovasjonsstøtte og visjon og lederes evaluering

av innovasjon (Mathisen, Martinsen, & Einarsen, submitted).

Anvendelsesområde

TCI har vært tilgjengelig i det norske marked gjennom serti8sering og veiledning fra Human Factors

AS siden 1995, og selskapet har serti8sert ca. 250 konsulenter. Ut fra erfaringer med bruk av og

veiledning i TCI er det publisert bøker som kan være til hjelp ved intervensjoner (Ekelund & Jørstad,

2002; Vereide & Ekelund, 2002). Normer som benyttes i Norge og Danmark er basert på samme

utvalg som ble brukt i den norske valideringsstudien av TCI (Mathisen et al., under trykking). I

tillegg til utbredt praktisk bruk har TCI vært anvendt i en rekke empiriske studier med ulike typer

problemstillinger (f.eks. LoBue, 2002; Mathisen, Martinsen & Einarsen, submitted; Pirola-Merlo,

Hartel, Mann, & Hirst, 2002; Williams & Laungani, 1999).

Selv om TCI egner seg bra til kartlegging av et kreativ og innovativt klima i team, så måler den en

begrenset del av teamets potensial. Det er uavklart i hvilken grad teamklimaet er en medierende faktor

mellom påvirkningsfaktorer som ledelse, teamsammensetning, organisasjonskultur og ytre press og

teamets kreativitet og innovasjon. For en fullstendig kartlegging av team bør en derfor inkludere -ere

mål i tillegg til TCI.
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analyse anvendt på en skala bestående av -ere ledd. En tommel-8ngerregel er at en akseptabel rwg er

på 0.70 eller høyere (Klein et al., 2000).
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