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ABSTRACT

This paper is a part of the joint research project between the Swedish Civil Aviation Admini-

stration and Lund University.

The aim of this paper is to examine the team climate, measured in teams at the Air Traffic
Control Centers (ATCC) at Stockholm and Malmo, and also if there is a difference between
the teams with regard to the employees' age. We also investigate if there is a connection be-

tween the team climate and innovative aspects of the psychosocial work environment.

The results have shown that the teams at ATCC Malmo are relatively homogenous in contrast
to the teams at ATCC Stockholm who show a slightly distinctive difference between the
teams. We have also conducted a humble attempt to validate the dimensions regarding influ-
ence, participation and possibilities for development in the Team Climate Inventory (TCI) and
the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). Our conclusion is that many aspects

influence the team climate to vary and it is difficult to stress only a few.
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INTRODUKTION

Ett samarbete har sedan 1997/98 funnits mellan Luftfartsverket (LFV) och Lunds Universi-
tet/Univa. Manga uppsatsarbeten och undersokningar har utforts pd organisationsklimaten, pa
bdde ATCC Malmo och ATCC Stockholm. Den forskning som denna uppsats handlar om lig-
ger inom ramarna for detta samarbete. Ett nytt projekt har startat med anledning av att ett
flygledningssystem med storre kapacitet och béttre kontrollfunktion kommer att inforas pa
ATCC-enheterna, Air Traffic Control Centre. Kontrollsystemet infors som ett led 1 en moder-
nisering av svenska flygkontrollcenter for att kunna vara konkurrenskraftiga ur ett EU-

perspektiv (C. R. Johansson, personlig kommunikation, 10 mars 2003).

Ett nytt EU-organ dr skapat, "the Single Sky Committee", med uppgift att dra upp riktlinjer
och gemensam standard for organisationer som tillhandahéller flygnavigationsservice.
"Single Sky"-projektet har en vision att skapa en gemensam flygledning 6ver hela Europa
med samma kvalitet och standard. EU-kommissionen menar att "Single Sky"-projektet kan
spara upp till cirka 5 miljarder euro om aret som idag anvénds till flygbrinsle, personal och
flygtrafikforseningar. Projektet planeras att séttas i verk 2004 (www.cnn.com). EU-
kommissionen menar dven att det kommer att utvecklas en forhdjd sikerhet och effektivitet

kring ett gemensamt europeiskt luftrum (EU-kommissionen, 2001).

Syfte

Lunds Universitets/Univas huvudsyfte med projektet dr att belysa mdjliga orsaker till fore-
kommande incidenter samt att se till att sdkerhetsaspekterna behélls pa sina hoga nivaer vid
inforandet av det nya kontrollsystemet. Aspekter pa sikerhetskulturen pdverkas av inre fakto-
rer, sésom kompetens, teknologi och ekonomi, samt av yttre faktorer frdin omvirlden i form av
lagar och konkurrens. Aven organisationsforindringarna kan ge foljdpaverkningar inom orga-
nisationen, vilka 1 sin tur kan leda till f6rdndringar inom organisationsklimatet, teamklimatet,
ledarskapet, sdkerhetskulturen och den psykosociala arbetsmiljon. Dessa fem aspekter kom-
mer Universitetet/Univa att undersoka i tre delstudier. Delstudie 1 pabdrjades varen 2002,
vilket var innan systemet togs i bruk. Den andra delstudien kommer att utforas direkt efter in-
forandet av det nya kontrollsystemet i december 2003, och det den sista sex manader efterat

(Ek, Arvidsson, Akselsson, Johansson & Josefsson, 2003).



Vért uppsatsarbete skiljer sig fran tidigare uppsatser pa sa sitt att vi fringar organisations-
klimatsperspektivet och riktar var uppmérksamhet mot teamen pd de bdda ATCC-enheterna.
Vi har i uppsatsen fokuserat pa teamklimat och den psykosociala arbetsmiljon i alla team pa
respektive enhet. Véart syfte har varit att bistd Univa med assistans och mojligheten att utveck-
la tankar kring inflytande, deltagande och utvecklingsmdjligheter i flygledningsarbete. Var
frigestéllning ger stod at vart syfte och vart intresse for teamklimat da vi undersdker om det
finns ndgon skillnad mellan yngres och dldres uppfattningar om det rddande teamklimatet, och
hur detta forhéller sig till deras uppfattningar om sitt inflytande och sina utvecklingsmojlighe-

ter pa ATCC.

ATCC

De tva ATCC-enheterna (Air Traffic Control Center), som vi valt att undersoka, tillhér bada
affarsomradet “Enroute” hos Air Navigation Service (ANS). ANS ér i sin tur en division inom
Luftfartsverket (LFV). ANS verksamhet gir ut pé att erbjuda tjanster inom flygtrafikledning
och -kontroll. P4 enheterna arbetar till storsta del flygledare, flygledarassistenter och admi-
nistrativ personal. Flygledarna har som uppgift att se till att flygplanen inte befinner sig for
nira varandra i hojd-, 1angd- eller sidled. Flygledarassistenternas uppgifter bestar bland annat

av att rétta fardplaner (www.lfv.se).

ATCC-enheterna har som uppgift att forhindra kollisioner och leda flygplanen ritt i de olika
luftrummen. Luftutrymmet ar uppdelat i dels ett undre luftrum, som stricker sig frdn mark-
niva och upp till ca: 8700 meter (28 500 feet), och dels ett Gvre luftrum, som befinner sig 6ver
denna grins. Mycket uppmarksamhet riktas mot att sdkerheten stindigt ska befinna sig pa en
hog niva. Attityderna pé arbetsplatserna ska vara de réitta samt metoder och regler anpassas
efter de strianga sékerhetskrav som finns. Nagot som &r unikt for Sverige, samt ytterligare ett
fatal lander, ar att enskilda flygledare inte bestraffas for misstag 1 arbetet. Rapporter kring in-
cidenterna skrivs ut, och ur dessa analyseras orsakerna till uppkomsterna. Detta medfor att
medarbetarna kan lira av varandras misstag (M. Bartholdsson, personlig kommunikation,

8 april 2003).

Flygtrafiken i Europa och Sverige har 6kat starkt de senaste aren. "Tillvixtprognoserna har
overtraffats och den snabba utvecklingen stéller hoga krav pa flygtrafiktjdnsten d&ven om
trafikutvecklingen mattades av under 2001" (Luftfartsverket, 2002). Effekten av terrorist-

attackerna mot USA den 11 september 2001 reducerade internationella flygningarna med

2



10-20 % (EU-kommissionen, 2001). Nedgangen 1 flygtrafiken har paverkat branschen som 1
dagslédget upplever en storre osdkerhet jamfort med tidigare. Det minskade antalet flygningar
har 1 sin tur paverkat arbetsuppgifterna som blivit férre. Detta har gjort att de anstéllda kéint
sig overflodiga pa arbetsplatsen da deras arbetsinsatser inte behdvts i samma utstrickning som
innan. I Stockholm har teamfunktionen inneburit ett stdd under flygtrafikens nedgéng

(S. Westerblad, personlig kommunikation, 19 maj 2003).

Stockholmsteamen bildades vid arsskiftet 2000/2001 medan Malmoteamen skapades i sep-
tember 2001. De bada enheternas team skiljer sig ndgot &t da de har olika funktionsstyrning.
ATCC Stockholm har en mer operativ betoning pd teamen jamfért med ATCC Malmo vars
team har en néstan uteslutande social funktion. Gemensamt for teamen &r att de ar bildade for
att 6ka informationsutbytet och kommunikationen pa arbetsplatsen for att pa s sétt ocksa dka

graden av samhorighet (C. R. Johansson, personlig kommunikation, 10 mars 2003).

ATCC Malmo

ATCC Malmos ansvarsomrade tidcker den sddra regionen som omfattar det vre luftrummet i
sodra Sverige, Vistsverige och en del av Ostersjon. Overflygningar (enroutetrafik) utgor 65 %
av arbetsuppgifterna, medan 35 % bestar av att leda flygtrafiken vid inflygning, tills det att
tornkontrollerna tar dver, till samtliga flygplatser i regionen (www.1fv.se). Idag anvédnds en ny
kontrollcentral pa Sturup for utbildning fram till att det nya flygledningssystemet tas i bruk i
december 2003. Framtidsplanerna pA ATCC Malmo innefattar en utvidgning av ansvarsomra-
det till det 6vre luftrummet i hela Sverige och 2006 planeras ansvaret utvidgas till hela

Norden (M. Bartholdsson, personlig kommunikation, 8 maj 2003).

P& kontrollcentralen dr de i dagsldget cirka 215 anstéllda (www.Ifv.se). I Malmo har vi under-
sOkt sexton team. Teamen 1 Malmo &r utav en social funktion. Indelningen 1 team ar dock ett
forsta steg till att bli mer inriktade mot operativa team (C. R. Johansson, personlig kommuni-
kation, 22 april 2003). Teammedlemmarna har haft svarigheter att avgora vilken av personer-
na i ledarbefattningar som &r deras chef eftersom teamledarna inte uppfattats som den verkliga

chefen (M. Bartholdsson, personlig kommunikation, 8 maj 2003).

ATCC Stockholm
ATCC i Stockholm bestér av tva avdelningar: Area Control Centre (ACC) och Terminal Con-
trol Centre (TMC). ATCC:s huvudsakliga uppgift ar att leda inflygningen till flygplatserna
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vilket utgdr 90 % av flygtrafiken medan enroutetrafiken endast utgér 10 % (www.1fv.se).
Manga fordndringar ér 1 intdgande pa ATCC Stockholm, bland annat en ny modern kontroll-
central som i framtiden har kapacitet att ta dver kontrollansvaret for det undre luftrummet i en
storre del av Sverige. I slutet av 2003 kommer ett nytt flygledningssystem att tas i bruk och da

kommer avdelningen att flytta till en ny lokal (www.Ifv.se).

P& ATCC Stockholm arbetar cirka 230 personer (www.lfv.se). Vi har undersokt atta team.
Teamen pé Arlanda hade d4 undersékningen genomfordes en mer operativ funktion, men
aven den sociala funktionen lyftes fram. D4 flygledarnas arbetsuppgifter ska utforas dygnet
runt far teamen en sdregen konstellation eftersom samtliga medlemmar inte alltid dr ndrvaran-
de 1 teamen, detta géller for teamen bade pd ATCC Stockholm och ATCC Malmo

(C. R. Johansson, personlig kommunikation, 22 april 2003).



TEORETISK BAKGRUND

Var fragestillning innefattar flertalet begrepp och &mnesomraden, vi fokuserar pa teamklimat,
aldersaspekter och kreativitetskomponenterna "inflytande" och "utvecklingsmojligheter".
Dessa begrepp dr svéra att forklara om de inte ses i1 forhallande till sin omgivning. Ytterligare
begrepp ar foretagskultur, organisationsklimat, psykosocial arbetsmilj6é och teamklimat som
ar néra besléktade, varpd det behovs en ndrmare redogorelse. Vi har dérfor valt att lagga en
stor vikt pa teoriavsnittet for att berora samtliga delar 1 var fragestédllning som endast kan for-
stés 1 ett storre sammanhang. Denna uppsats riktas till personer med anknytning till Lunds
Universitet, forskare och studenter, samt uppdragsgivaren Luftfarsverket. For att ge samtliga
en god inblick i organisationspsykologiska teorier kommer vi att utféra en grundlig redo-
gorelse av den teoretiska bakgrunden. Ytterligare orsaker till teoriavsnittets omfattning &r att
vi tycker att omradet dr intressant och vi vill dela med oss av den kunskap vi fatt under upp-
satsarbetets gdng. En storre teoretisk bas ger dven ldsaren en storre mojlighet att sjdlv tolka

resultaten.

Organisationspsykologiska aspekter
Fokus for denna uppsats riktas mot teamklimatet men for att forstd det i sin helhet dr det dven
av vikt att belysa dess omgivande aspekter. Hir kommer darfor dven foretagskulturen, organi-

sationsklimatet och den psykosociala arbetsmiljon behandlas tillsammans med teamklimatet.

Foretagskultur och klimat &r tva begrepp som kan tolkas som liknande men det finns dock en
skillnad mellan dem. Kulturen omfattar de gemensamma uppfattningarna om foretagets om-
varldsbild, de som skapades under foretagets uppbyggnad. Kulturen blir pa sa sitt en grund
for alla processer i foretaget och en kollektiv acceptans utvecklas for dessa processer. Klima-
tet 1 sin tur riktar sig mer mot de enskilda individernas uppfattningar om organisationen och
kulturen (Alvesson & Berg, 1988). Klimatet i en organisation &r enligt var uppfattning en del
av foretagskulturen. Aven Dackert instimmer i argumenten da hon skriver att foretagskultu-
ren anses vara de mer djuprotade uppfattningarna medan klimatet snarare dr det som kan ana-
lyseras och observeras. Métningar av klimatet som ett existerande objekt gér det mdjligt for
de anstéllda att kommentera hindelser i organisationen. Det dr inte pd samma sdtt mojligt att

mita kulturen (Dackert, 2001). Nér en forstéelse for organisationsstrukturen ska bildas racker



det inte med att forsta skillnaden mellan kultur och klimat utan d4ven den psykosociala ar-

betsmiljon dr en viktig aspekt att ta i beaktande for att kunna fa en djupare forstéelse.

I Figur 1 forsoker vi oss pé en dvergripande syn pa de omfattande begreppen foretagskultur,
organisationsklimat, psykosocial arbetsmiljé och dess paverkan pa teamen. Figuren visar att
foretagskulturen direktpaverkar organisationsklimatet och den psykosociala arbetsmiljon. En
foretagskultur dr en samling medvetna vérderingar satta av foretagets grundare eller ledning
och styr foretagets regelverk. Det kan hinda att foretaget utvecklar ett starkt organisations-
klimat som i sin tur influerar ledning och foretagskultur till fordndring, men att organisations-
klimatet skulle paverka foretagskulturen hor inte till vanligheterna. ”Organisationsklimatet
uppstér under interaktionen mellan ménniskorna och strukturerna och policyn” (Ekvall,
1993). Organisationsklimatet dr alltsd direktpaverkat av den psykosociala arbetsmiljon och

indirekt teamklimaten i organisationen.

Figur 1. Direktpaverkan i forhallandet mellan foretagskultur, organisationsklimat,
psykosocial arbetsmilj6 och teamen.

Den psykosociala arbetsmiljon handlar mycket om individens uppfattning om den sociala

omgivningen, men dven den fysiska arbetsmiljon och de mentala processerna inom individen.

Darav finns det en 0msesidig paverkan fran organisationsklimatet och teamet. Vi menar dven

att organisationsklimatet har en direkt padverkan pa teamklimatet. Fér en sammanfattande for-
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klaring kan man sdga att de omfattande begreppen 1 Figur 1 dr beroende av varandra i en

Omsesidig interaktion.

Foretagskultur

Foretagsskulturen ar svar att definiera da den omfattar ett mycket stort omrade som &r svart att
avgrinsa. Virderingar, rutiner, attityder och normer dr endast ndgra komponenter inom kultu-
ren. Alvesson & Berg menar att detta har lett till en forvirring som utdkats ytterligare av att
det finns tva synsétt pa kulturen. Forst och fraimst kan den bestéd av organisationskultur som
objekt, dar karaktiren och strukturen rdknas in, och vanligtvis uppfattas organisationskulturen
inte variera sig inom organisationen utan att den existerar som endast en total enhet. Den and-
ra synen pa kulturen bestér av ett perspektiv som betonar kultur och symbolik, dér lyfts socia-
la, ekonomiska och arbetsorganisationsmissiga fenomen fram. Dessa tvd synsétt motverkar
varandra eftersom det forsta accentuerar att endast en foretagskultur finns medan det andra
anser att kulturen varierar 1 takt med de tidigare ndmnda fenomenen (Alvesson & Berg, 1988).
Det ar av vikt att beakta att kulturen inte kan styckas upp och analyseras som en separat fore-
teelse, den kan endast forstas i sin naturliga omgivning, det vill sidga i organisationen som
helhet, vilket stodjer teorin bakom Figur 1. Kulturen ar ett resultat av gemensamma asikter
och andra aspekter som delas av organisationsmedlemmarna. Aspekterna som vanligtvis asso-
cieras med foretagskultur dr bland andra regelbundenheterna betridffande sprék, traditioner
och ritualer som uttrycks i organisationen. Virderingar, foretagsfilosofi och regler ar ytterliga-

re aspekter som paverkar och utvecklar foretagskulturen (Schein, 1992).

Organisationsklimat

Under de senaste trettio aren har klimat fatt mycket uppmarksamhet pa grund av mycket
forskning pa omradet. Klimatet har frimst matts i hela organisationer, det vill siga organisa-
tionsklimatet har undersokts, och resultaten har darmed varit géllande for organisationen som
helhet. Tvé inriktningar kring definitionen av klimat har bildats. Den ena betonar individernas
kognitiva scheman 6ver arbetsmiljon, det dr den individuella uppfattningen som lyfts fram.
Den andra inriktningen riktar fokus mot de gemensamma uppfattningar som medlemmarna i
organisationen har. Klimatet blir saledes de delade uppfattningarna som organisations-
medlemmarna dr 6verens om. Under senare ar har allt mer intresse riktats mot perspektivet for

gemensamma uppfattningar (Anderson & West, 1998).



Det ar av vikt att begreppet klimat definieras. Betydelsen av klimat i meteorologisk mening ar
viderleksforhéllanden som ér stabila och typiska for en viss region medan definitionerna av
klimat ur ett arbets- och organisationsperspektiv varierar mycket. Definitionen av klimat har
séledes blivit vid och bred. Aven d4 klimatet begriinsats inom organisationer har det uppstatt

flertalet varierande forklaringar (Ekvall, 1985, II).

Klimatet dr inte endast en allomfattande enhet i organisationen som stindigt paverkas av
flertalet faktorer utan det utovar dven inflytande 6ver 6vergripande organisatoriska och
psykologiska processer. Dessa processer ér i sin tur sammankopplade med hela organisa-
tionens effektivitet och produktivitet. I Figur 2 nedan beskriver Ekvall klimatforhallandet

inom organisationen.

Figur 2. Organisationsklimatets roll och faktorer som pdverkar det (Ekvall, 1993).



Figur 2 dr en bild 6ver den komplexa virld som klimat ingar i. Ekvall anser darmed att klima-
tet har en roll som en mellanliggande variabel. De nimnda faktorerna pdverkar klimatet och
det paverkar 1 sin tur organisatoriska processer sdisom kommunikation, kreativitet och motiva-
tion. Processerna har sedan i sin tur betydelse for de organisatoriska effekter som

ekonomiskt resultat, innovationer och trivsel pa arbetsplatsen (Ekvall, 1985, II). Klimatet &r

saledes en viktig aspekt nér det géller forstdelsen for organisatoriska processer och hindelser.

Psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial arbetsmiljo dr, liksom klimat, ett svardefinierat begrepp eftersom det kan anvin-
das 1 divergerande sammanhang. Den definition som vi ansluter oss till & den som anser att
den psykologiska arbetsmiljon &r ett begrepp for att beskriva och forklara samspelet mellan
individer och den organisatoriska omgivningen. Detta samspel 4r en 6msesidig padverkan mel-
lan individ och milj6 (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Skogstad och Einarsen (1996)
menar att det verkar rada en stor samstdmmighet om att den psykosociala arbetsmiljon har en
stor roll 1 arbetslivet. Trots detta sa finns det en stor forvirring nér det géiller avgransningen
av, och innehéllet i begreppet psykosocial arbetsmiljo. Det finns egentligen inga klara gemen-
samma definitioner eller ramar om hur den psykosociala arbetsmiljon skall forstas (Skogstad,
2000). Arbetsmiljon delas ofta in 1 tre grupper: fysisk-, organisatorisk- och sociala arbetsmil-
jO. Den fysiska arbetsmiljon dr den mitbara omgivningen som individen upplever i1 organisa-
tionen medan den organisatoriska utgors av formella forfaranden och regler som finns i orga-
nisationen. Den sociala arbetsmiljon innefattar kontakten och interaktionerna mellan
individer och team (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Det dr den sociala arbetsmiljon

tillsammans med psykosociala faktorer som vi undersoker.

Skogstad menar att begreppet psykosocial arbetsmiljo inte ticker in alla de forhéllanden som
omtalas 1 facklitteraturen. ”Psykosociala faktorer pa arbetet” beskriver forhallandet bast och
skall forklaras som: “’de faktorer i arbeidet som gjor seg gjeldende pé sosiale arenaer, og som
blir pavirket av individual-psykologiske prosesser, med konsekvenser for jobbtrivsel, helse og
yteevne” (Skogstad, 2000, s.17). Med detta visar Skogstad att psykologiska faktorer handlar
om psykologiska processer och individuella egenskapers betydelse for individens uppfattning,
tolkning och hantering av arbetsrelaterade forhdllanden. Vidare sa handlar de sociala fakto-
rerna om det inflytande som de mellanménskliga faktorer och den sociala kontexten har pé
oss. Sociala faktorer innehaller dven ett organisationsklimat eller en foretagskulturs paverkan

pa individens och teamets vérderingar (Skogstad, 2000).
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Teamklimat

Schneider och Reichers (1983) anser att det dr 16nldst att “acceptera” det allomfattade begrep-
pet klimat. Enligt deras asikt bor klimat riktas mot ett omrade, till exempel fordndringsklimat
och kvalitetsklimat. Aven Rousseu (1988) instimmer i diskussionen d4 han anser att en
generell beteckning av begreppet leder till forvirring, klimatet bor sdledes indelas 1 &mnes-
omraden (Anderson & West, 1998). Ekvall har, dven han, kunnat pévisa olika sorters klimat.
Framst har han definierat innovativa respektive stagnerande klimat for organisationer (Ekvall,

1985, II). Ytterligare ett specifikt klimat dr teamklimatet.

De anstilldas uppfattningar om klimatet varierar i stora organisationer da individerna skiljer
sig it betrdffande bland annat bakgrund, arbetsuppgifter och livssyn. Det blir dirmed omfat-
tande att sammanstilla de delade uppfattningarna inom en hel organisation. Om man reduce-
rar omfinget av organisationsklimatundersokningar och anpassar dem till teamniva blir det
mojligt att studera de gemensamma klimatuppfattningarna. Anderson och West anser darfor
att den ultimata nivén for att undersoka dessa uppfattningar ar att studera klimatet hos team

(Anderson & West, 1998).

Tidigare forskning har till storsta delen belyst organisationsklimatet och pa grund av det ér
majoriteten av definitionerna kring klimat riktade mot organisationen som en helhet. Vid
definierandet av begreppet teamklimat inringas klimatet ytterligare och definitionerna blir
snévare och dirmed minskar otydligheten. Vi utgar fran att Ekvalls definition av organisa-
tionsklimatet d&ven géiller teamklimat efter omformulering och tilligg. Teamklimat, sdsom vi
ser det, ar socialpsykologiska forhallanden som &r relativt konstanta inom ett team (Ekvall,
1985, I). Teammedlemmarna, tillsammans och som enskilda individer, har i storre utstrack-
ning majlighet att paverka sitt teamklimat jimfort med organisationsklimatet. Vi menar att
klimatet i teamet paverkas och utvecklas beroende av teammedlemmarna da en enskild med-

lem bade pdverkar och paverkas av 6vriga medlemmar.

Nir ett teamklimat ska analyseras ar det av storsta vikt att &ven ha definierat termen team. Ett
team bestar av medlemmar som har fogats samman 1 en arbetsgrupp eftersom de har uppgifter
att 16sa. Teamet upploses dé deras arbete inte behdvs av andra langre. Organisationen som

teamet befinner sig i skapar forutsittningarna, det &r de dverordnande som anger villkoren for
arbetsgruppens existens. I ett team ar det vanligt att medlemmarna organiserar sig i forhallan-

de till varandra, de intar olika roller i gruppen (Granér, 1994). Sj6lund (1979) anser att f6ljan-
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de tre drag dr utmérkande for en grupp. For det forsta krdvs ett mal eller syfte for att gruppen
ska existera. Det andra draget &r att gruppen ska ha en riktning, de bor ha ett mél att sikta mot.
Slutligen ska gruppen ha en struktur, som skapas i forhallande till mélet och riktningen, men
som varierar mellan grupper (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Ytterligare en annan
definition pa teamet dr den som Anderson och West presenterar. Ett team dr en permanent
eller halvpermanent grupp som bestér av enskilda individer som kommunicerar regelbundet
for att kunna 16sa den uppgift de blivit tilldelade. Ett team utméirks dven av att dagliga arbets-

relaterade aktiviteter blir genomforda (Anderson & West, 1998).

Vi har varit uppméarksamma pa att definitionen for det engelska begreppet ’team” och
“teamklimat” inte nddvéndigtvis dr synonym med det svenska sprikets definition. Engelskans
team refererar oftast till ett lag 1 sport-sammanhang, vilket inte stimmer 6verens med den
betydelse team utgdr i denna uppsats. Det svenska anvindandet av team kan referera till ett
arbetslag, arbetsgrupp eller en avdelning pé arbetsplatsen. Arbetslaget ar ofta en bendmning
for en storre grupp arbetande individer inom industrin, medan arbetsgruppen ofta omfattar en
mindre grupp individer arbetande tillsammans mot ett gemensamt mal. Team i denna uppsats
betraktas som en benimning pa den gruppindelning, antingen utav operativ eller social funk-
tion, som dr gjord av foretagsledningen pa ATCC-enheterna. Det kan hénda att ATCC-
enheternas teambendmning dr en f6ljd av att engelskan dr det gemensamt §verenskomna
spraket som anvénds inom flygindustrin. Vidare sa stimmer bendmningen teamklimat over-

ens med vart anvdandande av mitinstrumentet, Team Climate Inventory (TCI).

Team kan se olika ut beroende pa deras sammanséttning. Utifrdn olika forutsdttningar utveck-
las varierande relationer och samspelet i teamet beror mycket pa dess medlemmar. Beroende
pa teammedlemmarnas bakgrund utvecklas, for varje enskilt team, gemensamma for

faranden och rutiner kring utforandet av arbetet. Dessa gemensamma arbetssatt resulterar i ett
klimat som &r specifikt for varje team. Viktigt att betona &r att klimatet foridndras 1 forhallande
till gruppens utveckling (Granér, 1994). Under perioder d& konflikter dr ofta forekommande
ar teamklimatet sdmre 4n da det finns forstéelse och gemensamma mal. Dessa perioder kan
variera i takt med teamets utvecklingsprocess. Granér lyfter i Figur 3 fram fem stadier som ett

team genomgdr under denna process. De ir:
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1. orienteringsfasen
2. konfliktfasen

3. ndrmandefasen
4. samarbetsfasen
5. separationsfasen

Figur 3. Granérs utvecklingsprocess i fem faser

Som vi ser i1 Figur 3 sa beskriver Granér utvecklingsprocessen i fem faser. Den forsta fasen ar
orienteringsfasen som &r inledningsstadiet dar teammedlemmarna dr artiga och visar upp sina
bésta sidor. Teamet har i det stadiet inte hittat ett gemensamt klimat utan soker forsiktigt efter
det. Pafoljande fas &r konfliktfasen dér medlemmarnas olika viljor lyfts fram. Det &r en pro-
cess som sker for att individerna ska finna sina roller samtidigt som klimatet f6r teamet ut-
vecklas vidare. Narmandefasen innebir att teammedlemmarna nirmar sig varandra och soker
efter gemensamma regler for teamet. I samarbetsfasen utfors arbetsuppgifterna och team-
medlemmarna kénner sig trygga i sina roller. Det sista stadiet i ett teams utvecklingsprocess &r
separationsfasen som intriaffar vid teamets upplosning eller nér teamets karaktir fordndras.
Viktigt att notera dr att dessa faser inte sker separerade fran varandra utan det 4r mojligt att
team befinner sig i tva faser samtidigt. Tiden som spenderas i faserna varierar dven fran team

till team (Granér, 1991).

Kreativitet och Innovation

Historiskt sett sa dr befintlig forskning om kreativitet gjord med individen i fokus, och dérfor
finns det en hel del studier om utmérkande individer med exceptionell kreativ formaga (Agrell
& Gustafson, 1996). Det omrade som vi avhandlar 1 denna uppsats handlar bland annat om de

faktorer som paverkar kreativitet och innovation.

Definitioner

Enligt vara unders6kningar s finns det ingen generellt accepterad forklaring inom psykolo-
gisk forskning av begreppen kreativitet och innovation, utan flertal forskare har sina egna
synsatt och forklaringar. Bland annat s& menar Amabile (1988) att kreativitet kan ses som den
idéskapande komponenten i innovationsprocessen. En innovationsprocess som i sin tur

implementerar den nya idén i organisationen. Pa samma sétt stodjer West och Farr (1990) det-
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ta forhallande genom att forklara att kreativitet handlar om forhallandet "bringing into

existence", och innovation handlar om forhallandet "bringing in novelties" (Dackert, 2001).

Vidare sd menar Grenhaug att den del av fornyelseprocessen som é&r relaterad till innovation
kan definieras som "ved selv & skape noe nytt" (Grenhaug, 2000, s. 219). Dessa synsétt och
forklaringar definierar tillsammans det omtalade omradet som vi med hjélp av lexikala for-

klaringar kommer att forsoka utveckla och tydliggora.

”Kreativ: som har formaga att komma med nya idéer och utfora dessa” (Norstedts Svenska
Ordbok, 1990). Kreativitet innebér alltsa en inombords formaga att komma med nya idéer.
Det ar ett svardefinierat uttryck som ocksé kan innebéra att man genomfor sina idéer. ”Inno-
vativ: som har forméga till nyskapande” (Norstedts Svenska Ordbok, 1990). Innovativ &r ett
begrepp som dr néra besléktat med kreativ men i tilldgg sa kan man séga att den kreativa for-
magan ocksa utfors, alltsa att utfora dessa kreativa idéer med en sorts nyskapande formaga.
Charles Edquist, innovationsprofessor vid Lunds Tekniska Hogskola, menar att innovation
antingen dr ”...en nyskapelse av ekonomiskt virde eller nya kombinationer av redan existe-
rande kunskap” (Lindh, 2003, s.5). For att summera kan man séga att kreativitet och innova-
tionsbegreppens betydelse for teamet innebér en nyskapande atmosfér av idéer ofta riktat mot
inforande av nyheter, nytdnkande, framsteg, och mgjligheten att genomfora dessa. Kreativite-
ten berdr, som sagt, inte endast de personliga egenskaperna for &ven om man har en sprudlan-
de kreativ drivkraft dr det inte sékert att idéerna forverkligas. Ménga faktorer spelar in vid
processen fran en id¢ till slutprodukt. Motivation, entusiasm och koncentration ar nédvandiga

for att kreativiteten ska ge resultat (Séderlund, 2001).

Kreativitet och innovation &r breda begrepp och de har delats upp i delkompontenter av bland
andra Anderson och West samt Kristensen. En sddan komponent &r delaktighet. Delaktigheten
innebér att ”man som individ och grupp kdnner en gemenskap i den verksamhet man finns 1
och att man pa ett meningsfullt sitt bidrar till denna verksamhets maluppfyllelse” (Trygghets-
fonden, 1994, s. 10). Ytterligare en komponent &r inflytandet. Till skillnad frén delaktigheten
innefattar inflytandet mojligheten att kunna fatta och paverka beslut (Trygghetsfonden, 1994).
Magnus Johansson, personalchef pa Volvo, menar att inflytandet paverkas till en stor del av

relationen som finns till ledningen, ju béttre relationerna &r desto storre kan inflytandet bli
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(Dovier, 2003). Delaktigheten dr ett steg pa viagen mot inflytande, enligt var mening gar det
inte att fa inflytande forrén delaktigheten dr nadd.

Accepterar de anstéllda att de befinner sig i en fordnderlig varld forsvarar de sig inte mot
andringar av nuvarande strukturer och system. Denna instillning medfor att ett klimat med
trygghet, inflytande och utvecklingsmojligheter védxer fram. Den motsatta sidan, bestdende av
dem som ser fordndringar som negativa, upplever en grad av trygghet till en borjan. De befin-
ner sig i gamla rutiner som uppfattas som sdkra. Denna trygghet &r dessvirre falsk, de tidigare
rutinerna kommer, forr eller senare, att rubbas under utvecklingsprocessen (Trygghetsfonden,
1994). De negativa konsekvenserna blir darfor storst for de med en negativ syn pa forandring-
ar, de far inte heller i1 de initiala stadierna samma mdjlighet till inflytande och utveckling da

de motsdtter sig fordndringen.

Hinder for deltagande och inflytande

Med de ménga piverkandefaktorer som finns verkar det omojligt att pussla samman ett inno-
vativt teamklimat genom det omfattande samspel som krévs. Inte nog med det, det finns dven
en del hinder som sétter kdppar i1 hjulet for att fa ett team att fungera. En del positiva paver-

kandefaktorer som behovs for ett kreativt teamklimat kan ocksa ha en negativ paverkan.

Ekvall menar att den strukturerade byrakratiska organisationsstrukturen &r ett hinder {for krea-
tivitet och innovation (Ekvall, 1993). Dackert lyfter fram Ekvalls (1990) teorier kring hindren
for kreativiteten i organisationer. Dessa asikter dr uppdelade 1 komponenter som sammanslag-
na paverkar kreativiteten negativt. Komponenterna dr bland andra tidskrdvande beslutsproces-
ser, stark formell kontroll, hog grad av fokuserande pa regler och principer, toppstyrd organi-

sation samt formella kanaler for kommunikation (Dackert, 2001).

De vanligaste hindren, i storre foretag, for utvecklandet av kreativa och innovativa klimat, och
dédrigenom individens och teamens mojligheter for inflytande och utveckling, ryms inom f6l-
jande tre metaforiska formuleringar: 1. De uppkorda hjulsparens ledande och kvarhéllande av
kraft, 2. Den tunga kroppens svarrorlighet, 3. Den administrativa moralismen. ”De uppkdrda
hjulspdren” innebdr att storforetagen inte vigar ta risker och satsa pa nya idéer utan star fast
vid det som alltid fungerat. ’Den tunga kroppens rorlighet” visar pa foretagets storlek och
svarighet nir det blir alltfor ménga hierarkiska nivaer som ska se dver beslut och idéer innan

de nar foretagsledningen. Och till sist ’den administrativa moralismen” som innebér en
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samling riktlinjer och regelverk som standardiserar tillvigagéngssétt och skapar rutiner 1
foretaget som 1 sin tur forhindrar och kvéver de anstélldas inflytande och mojligheter att

utvecklas (Ekvall, 1993).

Aven Thompson (1965) menar att det i den byrakratiska organisationen hérskar en konserva-
tiv miljo dér nya idéer ses som ett hot mot den existerande organisationen. Organisationen ar
under detta byrikratiska klimat uppdelad i avdelningar och team som ser efter sina egna in-
tressen (Agrell & Gustafson, 1996). Detta visar bara ytterligare pa att alltfér mycket regler
och regelverk som styr teamet och organisationen dr utav en himmande funktion for foreta-

gets mojligheter till ett kreativt klimat.

Faktorer som paverkar teamklimatet

Agrell och Gustafson har analyserat teamets mojligheter att utveckla ett kreativt och innova-
tivt klimat utifrdn tre nivéer. Dessa tre nivaer fokuserar pa teamet och dess paverkan fran
individen, teamet och organisationen. Vi menar att det &r kombinationen av paverkan pi fler-
talet faktorer i sin kontext som gor det mojligt att ett unikt teamklimat utvecklas (Agrell &
Gustafson, 1996). Vi kommer att folja Agrell och Gustafssons upplégg for att kunna forklara
en del av de faktorer som uppstéar i motet mellan individer och organisation och darmed
paverkar teamklimatet. En del av dessa paverkar klimatet och ddrigenom dven teamet, sdsom
visioner, regler, struktur, rutiner, strategier, policies, fysisk miljé och sé vidare. Faktorerna ger
upphov till beteende- och kidnslomissiga reaktioner hos de anstillda varpa ett klimat bildas
(Ekvall, 1985, II). Aven om definitionen av teamklimat 4r snivare jimfort med organisations-
klimat innebér det ej att det ar farre faktorer som paverkar teamklimatet, snarare blir det fler
paverkande-faktorer. Alder, konstillhdrighet, langvarighet (anstillningstid), ledarskap,
teamets alderssammansittning, grad av formalitet 1 organisationen respektive teamet, individ-
egenskaper, kommunikationsnivaer, personlighet dr nagra av de faktorer som kan paverka

teamet. Nedan belyses ndgra av dem nirmare.

Individen
Den enskilda individen utdvar en paverkan pa teamklimatet bland annat genom alder, kon,
personlighetsdrag, sjdlvuppfattning, individuella behov och hur individen uppfattar arbetsmil-

jon.
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Alder

Aldersméngfalden bland organisationsmedlemmarna paverkar. Yngre respektive dldre ménni-
skor har olika synsitt pa olika processer i organisationen sisom genomforandet av fordand-
ringar (Bladh, 2001). Olika alderssammanséttningar i teamen kan resultera i att olika klimat
utvecklas under exempelvis en decentraliseringsprocess (Ekvall, 1985, I). Yngre generationer
kan exempelvis uppfatta den historiska rollférdelningen som féraldrad och omodern medan
dldre generationer anser att de traditionella rollerna ger trygghet och trivs dirmed med dem.
Alderssammansittningen i teamet utdvar dven inflytande dver formerna for kritik. Yngre per-
soner har allmént sett lattare for att bade ge och ta emot kritik, ndgot som &ldre personer kan

anse vara skrammande (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991).

Personer fodda pa 40- och 50-talen har i sin generation fatt makt och status bekriftat genom
yrket, och de ar dven 1 hog grad karridrsinriktade. 60- och 70-talister har ddremot andra for-
vantningar och vérderingar nér det géller arbetslivet. De har vdxt upp i ett annat samhille,
jamfort med tidigare nimnda generation, dér allt fler samhaélleliga resurser riktades mot barn
och ungdomar samt att hogre utbildning var tillgidnglig for allt fler. Dessa faktorer har bidragit
till att 60- och 70-talisterna varderar manga olika aspekter i arbetet pa ett annat sétt. Personlig
utveckling med en tydlig riktlinje ar en aspekt, medan betoning av arbetsidentiteten dr en an-
nan. Sjédlvstandighet som innebér storre mojligheter att padverka sin situation, att man ska upp-
fattas som en individ i organisationen accentueras dven av den yngre generationen. Mojlig-
heter for utveckling och nyskapande lyfts fram jamfort med den tidigare generationens
arbetsuppgifter som till storsta del inneburit forvaltning. Den yngre generationen belyser dven
balansen i livet, privatlivet betonas och arbetet anses inte vara det enda som ska uppta deras
tid. Det ska vara mojligt att kunna ”gasa och bromsa” i karridren. 60- och 70-talisterna har en
annan drivkraft jamfort med den dldre generationen, de vill hellre utvecklas som individer dn

klattra snabbt 1 hierarkin (Alumni, 2003).

Kon

Teamklimatet paverkas dven av sammansittningen av medlemmarnas konstillhorighet. Ett
team med majoritet av mén utmynnar ofta i konkurrens, en tivlan mellan ménnen uppstar dér
det géller att prestera bist. Tdvlan mellan medlemmarna existerar generellt sett inte i en grupp
med kvinnomajoritet d& kvinnor snarare utesluter medlemmar som utméirker sig for mycket.
Kvinnodominerande team utmarks av djupare diskussioner som ibland kan leda till allt for

manga synpunkter kring detaljer. Ytterligare kénnetecken for kvinnoteam &r 6ppenhet, kéins-
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lor och intimitet. Sett ur ett klimatperspektiv &r en jimn fordelning av mén och kvinnor den
bista sammansédttningen da negativa aspekter, existerande 1 bdde mén- respektive kvinnoteam,
lyfts bort och ett mer konstruktivt team bildas. Infallsvinklarna, problemlsningarna och
kommunikationsnivaerna forbéttras da det finns en balans mellan kvinnor och mén (Lennéer-

Axelson & Thylefors, 1991).

Personlighetsdrag och kognitiv kapacitet

For att upptiacka individuella faktorer i teamet sa kan vi tdnka oss att en individs kreativa idéer
uppstér ur den enskildes kunskaper, intressen och idéer i kombination med individens person-
lighetsdrag. Enligt Dackert sa har det gjorts en hel del forskning pa individniva nar det giller
detta temat har, till exempel King (1990) och Martindale (1989) forsokt att identifiera person-
lighetsdrag som gynnar kreativitet. King varnar for att dra slutsatsen att en kreativ prestation
ar ett enkelt resultat till foljd av ett personlighetsdrag (Dackert, 2001). Till exempel fragar han
sig om det dr sa att en moderat niva av nervositet ar nodvandigt att ha 1 sig for att vara kreativ,
eller &r det en sidoeffekt av de svérigheter som uppkommer inom individen vid den kreativa
prestationen (Agrell & Gustafson, 1996). Martindale (1989) identifierade en rad personlig-

"nn

hetsdrag som kan tidnkas paverka beteendet. Bland dessa fanns "nyfikenhet", "ambition",
"sjalvfortroende", "Oppenhet", och mdjligheten att anvdnda den kognitiva formagan att snabbt
kunna skifta mellan olika sorters processtinkande. Eysenck (1997) menade ocksé att kreativa
personer kunde kombinera sina personlighetsdrag pé ett motsatt sitt, genom att bade vara in-
troverta och extroverta (Dackert, 2001). Barron & Harrington (1981) menar &ven att indivi-
dens kognitiva kapacitet kan paverka den kreativa produktionen. Exempel pa kognitiv kapaci-
tet kan vara fardigheten att anvdnda slumpmaéssiga associationer mellan olika idéer, att se

mojligheterna for fler anvindningsomraden for en idé, och att kunna visualisera potentiella

16sningar (Agrell & Gustafson, 1996).

Sjalvuppfattning

Individens egen uppfattning om sig sjilv paverkar ocksa. Farr & Ford (1990) menar att sjélv-
uppfattningen om sin “sjilveffektivitet” angadende innovation och fordndringar pa arbetet ar
paverkad av tidigare upplevda arbetsrelaterade erfarenheter (Agrell & Gustafson, 1996).
Sjélvfortroendet kan pa sa sitt forstirkas om individen fér stdd i sina handlingar pé
arbetsplatsen, med resultatet att ett uppmuntrande klimat ger storre mojligheter for ett kreativt

klimat att utvecklas i individens nérhet. P4 samma sétt kan ett forsvagat sjalvfortroende ha
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motsatt effekt. Nar vi diskuterar ”stdd 1 sina handlingar” s& kan detta stod komma ifrén

kollegor, ndrmaste chef, eller organisationsklimatet och foretagskulturen i sin helhet.

Arbetsmiljon

Arbetsmiljon paverkar individen och om den omgivande miljon ér délig resulterar det i nega-
tiva konsekvenser for den enskilda arbetstagaren. Gardell (1977) tar upp dessa konsekvenser
som till en borjan visar sig genom att individernas upplevelser leder till aktiva handlingar {6r
att forbittra situationen. Forbittras inte miljon 6vergér handlingarna till att bli mer passiva,
den anstillde har inte samma ambitioner till aktiv pdverkan ldngre. Fortsétter individen tolka
arbetsmiljon som negativ far det sociala 6verspridningseffekter, individens sociala och fritids-
liv pdverkas negativ. Slutligen ger den negativa miljon effekter pd individens hélsa och vilbe-
finnande (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Det som representerar en god individuell
mental miljo karaktdriseras av en stark sjdlvkénsla, trygghet och generositet medan den sdmre
mentala miljon hos individen bestar av motsatsen, det vill sdga g sjidlvkénsla, oro och av-
undsjuka. Omvirlden péverkar individerna till en god miljé genom tilltro och tydliga roller

medan en sdmre miljo skapas av misstro och rollkonflikter (S6derlund, 2001).

Individens behov

Teamet finns inte enbart till for att hjélpa organisationen att utféra arbetsuppgifter utan ett
team ser dven till att sociala behov blir tillgodosedda. De individuella behoven i ett team och i
en organisation &r att kunna dra nytta av sina fysiska och psykiska resurser samt ha mdjlighet
till att utveckla dessa. Utdver detta dr det d&ven viktigt for individen att kunna se mening 1 sitt
arbete och se det i ett storre organisatoriskt perspektiv. Flera behov som individen kdnner i ett
team dr att f vara en del av en gemenskap. Dagens samhille med olika familjebildningar har
bidragit till att teamet i storre utstrackning ger individen uppskattning och identifikation
(Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Schutz (1958) anser att foljande tre behov bor uppfyl-
las 1 ett team. Ménniskan behdver kunna kénna tillit, ha kontroll och vara en del av en gemen-
skap (Granér, 1991). Arbetet inom ett team innebér saledes mer &n sjédlva arbetsuppgiften,

teamet ser dven till att de sociala behoven blir uppfyllda.

Teamet
Agrell & Gustafson har studerat teamets sammanséttning for att forsoka hitta faktorer som
paverkar teamet till ett kreativt klimat. De har bland annat avhandlat strukturella paverkande-

faktorer sdsom gruppstorlek, méngfald, alder och gruppens ldngvarighet, och nétt slutsatsen
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att dessa variabler étskilda inte kan forklara kreativiteten 1 teamen. De menar ddremot att tea-
mets gemensamma variabler sdsom dlder, utbildning, och andra liknande likheter mellan
teammedlemmarna ldgger en grund till homogenitet i gruppen som ger alla forutséttningar for
att skapa ett storre innovativt och kreativt klimat och ger en hog grad av sammanhallning
inom teamet. Ett teams sammanhallning paverkar teamets mgjligheter genom en direkt paver-
kan. Detta kan vara viktigt for att innovationsklimatet ska frodas, men ocksa en fara d4 man
riskerar att skapa ett omedvetet ”groupthink™ férhallande, som snarare motarbetar kreativitet
(Agrell & Gustafson, 1996). Dackert tar &ven hon upp King & Andersons (1990) uttryckliga
varning for ”groupthink™ som riskerar teamets innovativa formaga att minska radikalt

(Dackert, 2001).

Sammanhdllning i teamet

Teamklimatet paverkas dven av i vilken utstrickning som teamet upplever gemenskap och
sammanhallning. Har teammedlemmarna samma mal och gemensamma normer ger det en
sammanhorighet. Det dr dven av vikt att teamet tillgodoser de sociala behoven teammedlem-
marna har. Uppfylls dessa resulterar det i att teamet betraktas som attraktivt vilket leder till att
individerna betonar sitt medlemskap och darmed forstarks sammanhallningen ytterligare.
Individuella karakteristiska kan hjélpa individen i teamet att vara kreativ. Viktigt att komma
ihdg kan vara att de individuella personlighetsdrag och kapaciteter som finns hos individerna i
teamen inte bara dr av godo. De kan ocksé pdverka gruppen genom att sprida sina egna nega-
tiva varderingar och sitt att arbeta (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Foljden kan bli att
individuella personlighetsdrag kan hdmma gruppens mojligheter till att utveckla ett kreativt
och innovationsrikt klimat. En idé kan vara kreativ och genomtidnkt men inte godtas eftersom
de 6vriga i teamet och/eller organisationen inte stddjer idén i1 ord och handling. Ytterligare s&
menar Dackert att &ven om den innovativa formégan harstammar fran individens talang sa ar
den kreativa produktionen hogst beroende av organisationens sammansittning och mot-

tagande (Dackert, 2001).

Teambhistorien

Tidsperiodens langd bakét till bildandet av teamet bidrar ocksa till kreativiteten och innova-
tionen i teamet. Har exempelvis ett team existerat ldnge finns det ett storre motstdnd mot for-
andringar jdmfort med en grupp med kortare teamhistoria (Lennéer-Axelson & Thylefors,

1991). Nystrom (1979) anser att teamet med tiden blir mer sammansvetsat vilket leder till en
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hogre grad av innovation, medan Lovelace (1986) menar att forskare behover vara ensamma

och att social gemenskap har en negativ paverkan pa arbetet (Agrell & Gustafsson, 1996).

Relationer och kommunikation

Klimatet influeras inte bara av den omgivande organisationen utan dven av alla team-
medlemmar. Konflikter, relationer mellan medlemmarna, kommunikation och trygghet ar fler
faktorer som paverkar klimatet som &r under stdndig fordndring. Det dr sdledes dven reaktio-
nerna hos teammedlemmarna som skapar teamklimatet. D4 individer i team har olika person-
lighet innebér det att hdandelser i teamen tolkas olika vilket leder till att ett och samma arbets-
klimat uppfattas olika. Faktorerna fran organisationsklimatet paverkar teamklimatet indirekt
da varje individ reagerar pé det hirskande organisationsklimatet och anpassar sitt beteende 1
gruppen efter det. Det &r inte sdkert att en viss arbetsmiljo paverkar alla ménniskor pad samma
sdtt, situation och person kan avgora hur den enskilda individen reagerar. Kommunikationen i
teamet dr alltsa en faktor som bidrar till teamklimatet. Det behovs en 6ppen kommunikation
for att samarbetet inom teamet ska fungera, denna 6ppna kommunikation 6kar mojligheterna
till ett positivt klimat. Klimat och kommunikation dr med andra ord vil sammankopplade
eftersom en god kommunikationsnivéa leder till att arbetsuppgifterna kan 16sas och att infor-
mation kan spridas utan att destruktiva konflikter uppstar (Lennéer-Axelson & Thylefors,

1991).

TCI-dimensionernas paverkan

Agrell & Gustafson menar att teamklimatfaktorer, som visioner och delade mél, har ett storre
forklaringsvérde dn de strukturella variablerna som vi tidigare har diskuterat (Agrell &
Gustafson, 1996). Teamklimatfaktorer sasom deltagande, stod for fornyelse, gruppmal, upp-
giftsorientering och social onskvérdhet kan ocksa paverka teamet. For ovrigt dr det just dessa
faktorer som Anderson och West tar upp 1 sin modell Team Climate Inventory (TCI). Ander-
son och West (opublicerad) lyfter 4ven fram gruppstorlek, homogenitet bland gruppmedlem-
marna, gruppens vision och ledarskapet som faktorer som avgér om teamklimatet erhaller en
hog respektive lag grad av innovation (Agrell & Gustafson, 1994). Enligt Dackert bygger
TCI-modellen pa att teammedlemmarna maste ldra kdnna varandra och utveckla riktlinjer for
gemensamma mal och visioner som kan representera teamet i sin helhet. De maste dven kon-
tinuerligt se over sina mél och se framat for att hela tiden utvecklas gemensamt. Kommunika-
tion och god atmosfar i teamet kan uppmuntra till teammedlemmarnas deltagande i beslutsfat-

tande. Detta leder 1 sin tur till ett &nnu storre deltagande genom kommunikation, paverkan,

20



och interaktion 1 gruppen (Dackert, 2001). Vidare handlar TCI modellens dimensioner om

vilket stdd och erkdnnande teamet fir for sina férvantningar och handlingar.

Mangfald

Mangfald dr ett vidomfattande begrepp som Agrell & Gustafson utvecklat ytterligare dér de
diskuterar mangfald i form av individens yrkesrelaterade kunnande, anstillningstid, demogra-
fiska tillhorighet och funktionella yrkesidentifikation. Méngfald i yrkesrelaterat kunnande
handlar om att de ménga olika yrkeskunskaper och olika kompetensomrdden som individer tar
med sig till teamet bidrar till ett litet men signifikant bidrag till teamets produktivitet och kre-
ativa arbete. Agrell & Gustafson drar dven slutsatsen fran Ancona & Caldwells (1992) forsk-
ning att en méngfald i individers anstéllningstid i organisationen samt anstillningstid i nu-
varande position bidrar till mer kreativitet vid problemldsning och produktutveckling, men
aven att det skapas simre mojligheter for att implementera innovationer. Nar det géller indi-
viders demografiska tillhorighet sa ingar variabler sdsom alder, anstillningstid 1 foretaget,
utbildningsbakgrund och positioner individerna innehaft. Jackson (1996) menar att det finns
bevis for att en demografisk mangfald 6kar konflikter, minskar forstaelse och komplicerar
intern kommunikation (Agrell & Gustafson, 1996). Csikszentmihalyi (1999) pekar dven pa att
nya kreativa idéer ofta uppstéar da personer med olika kulturella bakgrunder diskuterar och
bemoter ett problem (Dackert, 2001). Teamet och individen stéter pa flera utmaningar, bland
annat svarigheten att kommunicera effektivt med teammedlemmarna da de delar olika bak-
grund och inte delar ett gemensamt tekniskt sprak eller har ett gemensamt synsétt. Det handlar
dven om teamets makt- och statusstruktur, kampen att utveckla sammanhéllning, forstéaelse,
och att hantera relationerna dven utanfor teamets grianser. Hur teamet och individerna déari
hanterar dessa frdgor och hur individen utvecklar sin sjdlvkinsla och teamkénsla har foljder
for teamets prestation och utveckling. Dessa utmaningar ar dven viktiga for teamets langsikti-
ga 6verlevnad (Jackson, 1996). Eftersom demografisk méngfald arbetar i motsatt riktning mot
sammanhéllning, sd forhindrar detta en stor del av teamets mojligheter att utveckla kreativitet
och innovation. Méngfald relateras ocksa till yrkesrelaterad bakgrund. Agrell & Gustafson
visar pa att Ancona & Caldwell (1992) hittade att kommunikationsfrekvensen dkade betydligt
da man rekryterade en person frén ett annat operativt team som ny medlem i teamet. Man kan
sdga att kreativiteten dkade till foljd av erfarenhetsutbyte i det funktionella samarbetet med-
lemmarna emellan. Mangfald &r ett mangfacetterat koncept som ibland betyder att homogeni-
tet (likartad) i teamet kan vara viktigt for teamets kreativitet- och innovationsgrad under vissa

forhallande, till exempel alder och utbildningsniva. Heterogenitet (olikartat) kan i sin tur vara
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viktig under andra omstédndigheter som till exempel nir det giller i en funktionell

betoning pd bakgrund och arbetserfarenhet (Agrell & Gustafson, 1996).

Organisationen
Till sist paverkas teamklimatet &ven av den omgivande organisationen och dess klimat. Det ar
flertalet faktorer som i sin tur som péaverkar organisationen, bland annat organisationsklimatet,

de anstédlldas motivation samt ledarskapet.

Organisationsklimatet

Forutom organisationsklimatet paverkar dven foretagets tillgédngliga resurser, dess kultur,
virderingar och historia teamet. Bladh betonar Rubenowitz (1987) synpunkter angdende
organisationsklimatet. Om arbetet inte dr stimulerande eller utvecklande, om gemenskapen
arbetskollegor emellan inte 4r god, om arbetsuppgifterna ar for manga och bordan for tung
resulterar det 1 ett negativt klimat (Bladh, 2001). Hamilton och Cooper lyfter fram ytterligare
faktorer som paverkar organisationsklimatet. Ett positivt klimat kan skapas genom att forbatt-
ra aspekter sdsom kommunikationsnivaer, fa forstaelse for grupprocesser, sociala roller samt
ge klara och tydliga mél (Hamilton & Cooper, 2001). Ytterligare faktorer lyfter Ekvall (1990)
fram da han anser att foretagets storlek, den fysiska omgivningen, arbetskamraterna och den
ekonomiska situationen pdverkar organisationsklimatet (Eliasson & Holck Clausen, 1999).
Aven den formella aspekten i organisationsklimatet utdvar inflytande. Har den tidigare orga-
nisationhistorien karaktiriserats av ett strikt formellt klimat lever detta vidare, forandringar
till mer informella strukturer genomf6rs med svérhet eftersom de inte har samma koppling till
den tidigare organisationshistorien (Bladh, 2001). Ekvall (1988) menar dven att deltagarna i
en innovativ organisation upplever en hogre grad av utmaning, tillit, frihet och mangtfald jim-

fort med stagnerande organisationer (Agrell & Gustafson, 1996).

Motivationen

Organisationen har en stor mdjlighet att motivera teamen och individerna déri genom att se
over graden av handlingsfrihet som ges. I en studie gjord av West (1987) var en hog grad av
handlingsfrihet nddvéndig for att ett innovativt klimat skulle utvecklas (Agrell & Gustafson,
1996). Att motivera kan man gora med en uppsjo av forhéllanden pé arbetsplatsen, bland an-
nat genom att ge individen handlingsfrihet, berdm, beloning, pengar, befordran, utbildning,

inflytande och utvecklingsmojligheter. "Motivationens bas finner man i ménniskornas behov
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av olika slag...” (Ekvall, 1993, s.133). Ekvall padpekar ocksé att motivationsférhallandena i

arbetslivet kontinuerligt fordndras 1 takt med samhéllsforandringarna (Ekvall, 1993).

Ledarskapet

Minniskornas behov inom organisationen befinner sig i det som dr den psykosociala arbets-
miljon och innebér faktorer som en ledare kan laborera med for att {4 till det bésta klimatet for
det specifika teamet. For att en hog grad av delaktighet ska kunna upplevas dr det viktigt att
individen har en god forstaelse for foretagets visioner och utvecklingsriktningen. Det r
fraimst de anstélldas ndrmsta chef som avgor i vilken grad delaktighet, inflytande och utveck-
lingsmojligheter personalen har. I vilken utstrackning som chefen kan formedla och skapa
forstéelse for omvirlden avgdr de anstilldas insikt (Trygghetsfonden, 1994). Ledarskapet kan
alltsé ge teamet de rétta forutsdttningarna for att utveckla ett kreativt klimat genom att ge stod
for individernas inflytande och utvecklingsmojligheter. Agrell & Gustafson menar att en leda-
re skall vara deltagande,utdva en moderat kontroll samt ocksd uppmuntra till och stédja nya
idéer (Agrell & Gustafson, 1996). I stort kan man sédga att ledarskapets utdvande samman-
faller med de dimensioner som finns i Wests teamklimat undersdkning (TCI) och de dimen-
sioner som handlar om inflytande och utvecklingsmdjligheter i Kristensens undersokning av
psykosocial arbetsmilj6 (COPSOQ). Ledarens alder och personliga stil har en stark paverkan-
de effekt pd teamet. Idag existerar det en hel del ledare fodda pa 40- och 50-talen, men ocksé
yngre fodda pa 60- och 70-talet. Den dldre generationen har dock oftast de hogre ledarbefatt-
ningarna (Alumni, 2003). Erfarenheten och vanan att styra, leda och kontrollera paverkar
ledarskapsstilen liksom ledarens personliga stil. Kraven pa ledaren &r olika stora i olika fore-
tag och dven detta paverkar genom organisationens grad utav styrande regler och regelverk.
Ekvall forklarar att det 4r med ledarens klimatuppbyggnad som man kan styra teamet och
individerna déri, det sker genom styrning av det ménskliga beteendet i enlighet med organisa-
tionens krav och inriktning (Ekvall, 1993). Ett bra teamklimat uppstar dé det finns en jamn
balans mellan de yttre och inre krav som stills pa teamet, inte bara ledaren. Ett krav &r att
teamet ska nd gemensamma méal samtidigt som de enskilda individernas behov av teamet
varierar. Det ska finnas en balans mellan arbetsuppgifterna och de anstilldas mojligheter att
16sa dem och det ska d@ven finnas en jimvikt mellan arbetsgivarens och arbetstagarens intres-

sen. Rubbas denna balans resulterar det i ett negativt klimat (Granér, 1994).
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MATINSTRUMENT: TEORI & UTVECKLING

Flertalet mitinstrument har utvecklats for att kunna méta diverse forhéllanden pé olika nivéer
1 organisationer. Nedan foljer en beskrivning av Team Climate Inventory som maiter teamkli-
matet och av Copenhagen Psychosocial Questionnaire som undersdker den psykosociala

arbetsmiljon som existerar i organisationen.

TCI

Team Climate Inventory, TCI, grundas pd en teori utvecklad av West 1 borjan av 90-talet.
Mitinstrumentet syftar till att undersoka klimatet i team och speciellt med betoning pé dess
innovationsforméga. Den initiala versionen av TCI grundades p4 West teori som bestod av
fyra faktorer. De fyra faktorerna presenteras i en annan ordning av Anderson och West, vi fol-
jer den ordning som Agrell och Gustafson anvédnder i den svenska Gversdttningen av testet.
Enkéten bestar av 46 fragor med fem 6vergripande dimensioner och tretton underdimensioner

(Appendix C.)

Den forsta dimensionen inom teamklimatet &r "deltagande", det vill sdga en kénsla av sdkert
deltagande hos teammedlemmarna. Deltagandet 6kar dd medlemmarna far mojlighet att utdva
paverkan, ju mer information en medlem har tillgang till desto hogre grad av paverkan kan
han/hon utféra. Kommunikation och 6vrig interaktion forbattrar ddrmed deltagandet och pé-
verkandet. Nér det finns tillit och stod for individerna i1 grupperna 6kar deras aktivitetsniva, de
engagerar sig mer i det pagdende projektet. Alla medlemmar kan i en milj6 med hog niva av
deltagande ge uttryck for nya idéer och 16sningar pa problem utan att riskera att bli negativt

bemotta av ovriga i teamet (Anderson & West, 1998).

Dimension tvd inom gruppklimat 4r graden av "stdd for fornyelse". Forvéntas det av grupp-
medlemmarna att de ska vara kreativa och alstra nya idéer samt att det finns stéd for dessa be-
doms teamet ha en hog grad av stdd for fornyelse. Den viktigaste aspekten i denna dimension
ar att stodet for individernas idéer och innovationer &r uttalat. Om gruppmedlemmarna inte &r
medvetna om att det finns fortroende for dem frén personer med hdgre uppsatta positioner i
foretaget, riskerar foretaget g miste om nya innovationer eftersom medlemmarna inte har

modet att utveckla och nyskapa (Anderson & West, 1998).
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Den tredje dimensionen ar "gruppmal" som innebdr att organisationsmedlemmarna har tydliga
riktlinjer och mél, ddrmed dr mojligheten och chansen storre att nya metoder kopplade till
arbetsuppgiften utvecklas. Gruppmaélet paverkas av i vilken utstrickning som de anstéllda
vérderar slutresultatet och i vilken grad som visionerna accepteras. Slutligen géller att teamets

mal ska vara uppnaeligt for att ge ett hogt utslag pa dimensionen. (Anderson & West,1998).

"Uppgiftsorientering" dr den fjirde dimensionen och beskriver den generella graden av enga-
gemang. Teammedlemmarna bor dela visionen samt inneha ett verkligt engagemang infor
uppgiften for att kunna slutfora arbetet. Under arbetets gang ska det finnas mojligheter att om-
strukturerar procedurer, tillfallen for reflektion och tillgang till feedback. Individerna i grup-

pen ska foljaktligen sikta mot samma mal (Anderson & West, 1998).

Det ar foljaktligen dessa fyra dimensioner som ligger till grund for TCI. Efterfoljande forsk-
ning i bland annat Storbritannien, Italien och Finland visar ddremot pa att 4ven en femte
dimension existerar. Den sista som brots ut ur "deltagande"-dimensionen, bildade en separat
dimension som blev "social dnskvirdhet". Varianten av TCI med fem dimensioner foredras da
versionen dr mer stabil och mindre paverkad av arbetets komplexitet. Komplexiteten utgors
bland annat av graden koordination, analysféormaga och andra krav pé intelligens som fordras
for att arbetet ska bli utfort (Kiviméki, 1997). Komplexiteten visar sig d& respondenter frn
olika nivéer 1 organisationshierarkin besvara enkdten. Nir anstéllda med olika positioner i hie-
rarkin deltar 1 en teamklimatundersokning ar fem faktorer att foredra. Faktorn har som uppgift
att varna om eventuella felaktiga svar, det &r en kontrollfaktor (Ragazzoni, Baiardi, Zotti,

Anderson & West, 2002).

West (1990) anser att de fyra forsta faktorerna gemensamt bidrar bade till kvalitet och till
kvantitet."Deltagande" och ’stod for fornyelse” dr framforallt sammankopplade med kvantitet
dd de omfattar bendgenheten till att uppbringa kreativa idéer hos gruppmedlemmarna. Kvali-
teten lyfts mest fram hos ”gruppmél” och “uppgiftsorientering” eftersom sjilva uppgiften och

produkten betonas (Dackert, 2001).

COPSOQ
The Copenhagen Psychosocial Questionnaire, COPSOQ, &r ett mitinstrument som anvinds
till métningar av den psykosociala arbetsmiljon. Enkéten har utformats i tre versioner vilka

har olika antal fragor (Appendix D.). Den ldngsta versionen har 141 fragor som ar uppdelade
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pa trettio dimensioner. Den ldnga versionen ér den variant som anvénts vid Univas forskning
pd ATCC 1 Stockholm och Malmoé. De tva dvriga versionerna, medium- respektive kortvari-
anterna, riktas till arbetsmiljoexperter respektive till arbetsplatser dir psykosociala métningar
ska utforas. Flertalet psykosociala test har anvints vid skapandet av och utvecklandet av

COPSOQ vilket bidragit till att métinstrumentet har hog validitet (Kristensen, 2001).

Testet har tidigare endast existerat i en dansk och en engelsk version. Innan undersdkningarna
pa Luftfartsverket skulle genomforas Gversattes testet till svenska. En dterdverséttning till
danska planeras for att sékerstilla likheterna med originalversionen. Detta innebér att anvén-
dandet av detta test dr d&ven en validering av den svenska versionen (M. Arvidsson, personlig

kommunikation, 13 maj 2003).
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METOD

Den studie som vi utfort pd& ATCC ir en del av en storre undersokning som Luftfartsverket,
LFV, gett i uppdrag till Lunds Universitet/Univa att genomfora. Lunds Universitet har byggt
upp kontakten med LFV under nagra érs tid. Samarbetet mellan Univas forskargrupp och
LFV har varit gott med aterkommande informationsmdte om den kommande undersékningen,
1 bdde Malmo och Stockholm. For teamledare, ledning och fackliga representanter har syftet
med undersokningen presenterats. De som varit med om dessa informationsméte har sedan

fatt 1 uppgift fora informationen vidare.

Var del i Univas projekt har varit att hjdlpa forskargruppen med en del av undersokningen,
framfor allt den del som omfattar TCI-enkéten eftersom vart intresse riktas mot teamklimat.
Under vérterminen har vi haft ett ndra samarbete med forskargruppen och fatt ta del av deras
insamlade material. Férutom TCI-enkéten har vi dven valt att arbeta med vissa utvalda dimen-
sioner i COPSOQ-testet, vars resultat ocksa fanns inlagda i den databas vi hade tillgéng till.
Viér fragestillning har kretsat kring teamklimatet och de mgjliga faktorer som kan ge upphov
till ett innovativt klimat. Vi har bland annat undersokt yngre och dldre och fragat oss om det
skulle vara ndgon skillnad pa upplevd teamkénlsa dem emellan. Véra funderingar kring

inflytande och utvecklingsmojligheter har lyfts fram genom COPSOQ-materialet.

Enkait
Diskussioner har forts med uppdragsgivaren (LFV) om vilka tester som skulle passa for

studien. Enkétmaterialet bestod av sammanlagt fem enkiter:

e (QSCA: Questionnaire for Safety Culture Assessment

e GEFA: Goran Ekvall Formuldr A: Arbetsklimatet

e TCI: Team Climate Inventory

e LEAD: Leadership Effectiveness and Adaptability Description
e COPSOQ: Copenhagen Psychosocial Questionnaire

Testen maéter i turordning sdkerhetskultur, organisationsklimat, teamklimat, ledarskapsbeteen-

de samt den psykosociala arbetsmiljon (Appendix B.).
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Nar vi under varterminen 2003 fick tillgéng till databasen valde vi att titta ndrmare pa det
innovativa klimatet i teamen, med hjilp av TCI-enkiten (Appendix E.), och dven undersoka
om det fanns nigot samband mellan alder och kreativitet. Vidare var vi dven intresserade av
den psykosociala arbetsmiljon som méttes med COPSOQ-enkiten (Appendix F.). Med ut-
gangspunkt 1 var fragestéllning beslot vi oss for att analysera det insamlade materialet fran
TCI- och COPSOQ-enkiterna samt att undersoka vilken betydelse dldersammanséttningen i

teamen hade.

Teamklimatet undersoktes eftersom team vid den aktuella tidpunkten for undersokningens
genomforande var nybildade pa de bada ATCC-enheterna. Férutom de fem testerna bads dven
respondenterna besvara uppgifter om deras kon, dlder, anstéllningstid dels pa LFV och dels 1

nuvarande befattning samt om de hade barn och i vilket skolstadium dessa i s fall befann sig.

Distribution

Univas forskargrupp som haft ansvar for projektet delade ut enkiterna till samtliga anstéllda
pa ATCC-enheterna i Malmo och Stockholm i vecka nio &r 2002. Enkéterna distribuerades
per post till ATCC Stockholm och delades ut via de anstélldas privata postfack. Samma dis-
tributionsgéng skedde pd ATCC Malmo med den enda skillnad att enkéterna levererades till
receptionen istdllet for att sindas med post. Studien delades ut till 213 personer i Malmé och
till 233 personer i Stockholm. Insamlingen av materialet drog ut pa tiden och forskargruppen
fick forldnga insamlingsperioden, forst den 30 juni 2002 stingdes databasen. Bortfallet blev
storst pa Stockholmsenheten men dven 1 Malmo fanns det ett bortfall, sammanlagt samlades

120 enkéter in fran Stockholm och 141 fran Malmo.

Bearbetning

Forskargruppen har sammanstéllt det insamlade matieralet och utvecklat databasen. Denna
databas har sedan varit var utgdngpunkt for var del av undersdkningen. Bearbetningens gang
borjade med att undersoka skillnader mellan ATCC Malmé och ATCC Stockholm pé TCI-
enkiten. Bearbetningen fortsatte d& alderfaktorn undersoktes i enlighet med vér fragestéll-
ning. D& vi ansag att fragestéllningens forsta del var begrinsad valde vi att fordjupa oss 1 ma-
terialet ytterligare. Aven kon, anstillningstid pA LFV respektive nuvarande anstillning pa
ATCC undersoktes for att se om de paverkade teamen. Genom kompletterande intervjuer,
med kontaktpersonerna pé vardera enhet, och studiebesok pa Sturup har var tolkning av mate-

rialet fordjupats. Under arbetets gang klarnade insikten om att vi eventuellt matte liknande
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faktorer i TCI och COPSOQ. Vér delfridgestillning utvecklades och vi fann fem dimensioner 1
COPSOQ-testet som vi antog berérde samma omrdde som TCI. Vi ville darfor jimfora de
bada métinstrumenten. Dessa fem dimensioner (paverkan pa arbetet, utvecklingsmojligheter,
handlingsfrihet, arbetets betydelse och lojalitet) lade vi ihop till en dimension som i det vidare
arbetet bendmndes "inflytande och utvecklingsmojligheter". Vi ville séledes undersdka om de
sammanlagt tre utvalda dimensionerna, "deltagande", "stod for fornyelse" samt "inflytande

och utvecklingsmgjligheter", mitte liknande aspekter inom kreativitet och innovation. Forhal-

landet mellan de tvd métinstrumenten undersoktes med hjilp av en korrelationsberdkning.
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RESULTAT

Den statistiska bearbetningen av resultaten har skett med ensidig variansanalys (ANOVA).
Vid skapandet av var COPSOQ-dimension omkodade vi de ursprungliga resultaten fran frige-
formulédren med hjilp av frekvenstabeller (se metodkapitlet). Foljande berdkningar utfordes

med korrelationsanalys.

I samtliga resultat har vi utgatt ifrdn en a-niva pa .05 {or att avgora om resultaten dr statistiskt
signifikanta. I de diagram som é&r redovisade har vi valt att forandra skalan fran ursprungliga

1-5 till 2,1-4,1 for att tydliggéra de smd men intressanta resultatskillnaderna.
Svarsfrekvensen

I Tabell 1 anges svarsfrekvensen pa véar undersokning, samt det antal forsokspersoner som

deltagit. Absolut antal forsokspersoner dr detsamma som antal utldmnade enkéter.

Tabell 1. Utldmnade och insamlade enkditer i antal, samt svarsfrekvens i procent

Enkéter Enkéter Svarsfrekvens
Utldmnade Insamlade %
ATCC Malmo 213 141 66,2
ATCC Stockholm 233 120 51,5
Totalt 446 261 58,5

Som framgér av Tabell 1 s dr den totala svarsfrekvensen i var studie 58.5 %. Bortfallet 1
undersokningen blev séledes 41.5 %. Vi anser att svarsfrekvensen i var undersékning var
medelmattig, en hogre andel svar hade, enligt var mening, gett ett resultat med hogre grad av

validitet.
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Skillnader mellan ATCC Malmo och ATCC Stockholm
I Tabell 2 kan man utlédsa skillnader mellan ATCC-enheterna, pd tvd av de fem dimensionerna

(deltagande, stod for fornyelse, gruppmaél, uppgiftsorientering, och social dnskvérdhet).

Tabell 2. Sammanfattning av resultaten av variansanalysavseende jamforelser mellan ATCC
Malmé och ATCC Stockholm pa TCI-dimensionerna

df MS df MS
Effect Effect Effect Error Error F p-level

ATCC Malmo, Team 101-116

DELTAGANDE 1 15 0,51134 107 0,376909 1,356674 0,182494
STOD FOR FORNYELSE 1 15 0,75002 110 0,492792 1,521990 0,109482
GRUPPMAL 1 15 0,26997 101 0,736056 0,366775 0,984419
UPPGIFTSORIENTERING 1 15 0,30766 102 0,469062 0,655908 0,821077
SOCIAL ONSKVARDHET 1 15 0,24820 100 0,329918 0,752318 0,725823
ATCC Stockholm, Team 201-208

DELTAGANDE 1 7 1,204933 101 0,450379 2,675375 ,013931%
STOD FOR FORNYELSE 1 7 1,200190 101 0,397914 3,016208 ,006411%*
GRUPPMAL 1 7 1,525346 93 0,842193 1,811161 0,094207
UPPGIFTSORIENTERING 1 7 0,701121 95 0,535919 1,308259 0,254859
SOCIAL ONSKVARDHET 1 7 0,544139 95 0,349497 1,556918 0,157808

Kursiverade resultat ar signifikanta

*p<.05. #¥p<.01.

Tabell 2 visar tydligt att det inte existerar ndgon signifikant skillnad mellan teamen i Malmo
pa samtliga dimensioner. Daremot skiljer sig teamen &t i Stockholm. Tabellen visar att dimen-
sionen for deltagande” har en statistiskt signifikant skillnad med ett p-viarde pa .013931.
Aven p4 dimensionen “stdd for fornyelse” fanns det en statistiskt signifikant skillnad, d4
p-virdet 4r .006411. Ovriga tre dimensioner i Stockholm visar inga statistiska skillnader

mellan teamen.

Tabell 3. Medelvirden pa TCI-dimensionerna for ATCC Malmo och ATCC Stockholm

Deltagande Stod for fornyelse Gruppmal Uppgiftsorientering Social 6nskvirdhet
ATCC Malmo 3,388 2,908 2,686 2,947 3,148
ATCC Stockholm 3,504 3,056 2,958 3,081 3,231
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Som framgar av Tabell 3 sa kan man utldsa att Stockholmsteamens medelvérde i snitt ar

nagot hogre 4n Malmdteamens medelvarde. Figur 4 tydliggor forhallandet i ett diagram.

ATCC Stockholm & Malmé

3,500 .\
3,300 l\
TCI Virde 3,100 \

2,700 —&— Malmo

21500 —l— Stockholm

Deltagande

Stod for fomyelse
Gruppmil
Uppgiftsorientering
Social 6nskvirdhet

TCI Dimansioner

Figur 4. Medelvirdesfordelningen pa TCI-dimensionerna pa ATCC Malmé och ATCC
Stockholm.

ATCC Malmo

Malmoéteamens medelvédrden pd TCI-dimensionerna presenteras i Tabell 4.

Tabell 4. Medelvdrden pa TCI-dimensionerna for ATCC Malmo angett i medelvdrde

Team

Malmé Deltagande Stod for fornyelse Gruppmal Uppgiftsorientering Social 6nskvirdhet
101 3,638 3,000 2,857 3,090 3,266
102 3,486 2,771 2,677 2,583 2,896
103 3,060 2,638 2,871 2,928 3,150
104 3,424 2,859 2,576 2,979 3,172
105 3,148 2,672 2,872 2,882 3,047
106 3,452 2,641 2,734 2,743 3,161
107 3,601 3,196 2,774 2,968 3,286
108 3,786 3,422 2,917 3,460 3,661
109 3,485 3,388 2,870 3,040 3,359
110 3,681 3,054 2,260 3,024 3,089
111 3,577 3,393 2,643 2,960 3,107
112 2,979 2,643 2,524 2,806 3,042
113 2,932 2,453 2,443 2,722 2,896
114 3,167 2,861 2,512 2,743 2,938
115 3,365 2,844 2,911 2,986 3,078
116 3,426 2,696 2,538 3,230 3,214
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For att fortydliga medelviardestordelningen i Tabell 4 visar vi nedan ett diagram.

ATCC Malmé

4,100

|
3,900 —&— Tecam 101
—l— Team 102
Team 103
Team 104
—¥— Team 105
—@— Team 106
—+—Team 107
—=—Team 108
Team 109
Team 110
Team 111
Team 112
Team 113
2,500 ~ Team 114
Team 115
2,300 Team 116

3,700

3,500

3,300

TCI Viirde 3,100

2,900

2,700

2,100 |

Deltagande
Stod for fornyelse

Gruppmél
Social énskvirdhet

Uppgiftsorientering

TCI Dimensioner

Figur 5. Medelvirdesfordelningen pa TCI-dimensionerna pa ATCC Malmo.

Som diagrammet visar i Figur 5 dr teamen i Malmo relativt homogena. Inga signifikanta
skillnader existerar. For att tydliggora skillnaderna har vi hér valt att expandera skalan, som

ursprungligen var 1-5.

ATCC Stockholm
Da vi funnit skillnader 1 Stockholm och konstaterat att Stockholm har hogre medelvirden dn i

Malmo, vill vi undersoka var i Stockholm den storsta skillnaden funnits.

Tabell 5. Medelvirden pa TCI-dimensionerna for ATCC Stockholm angett i medelviirde

Team
Stockholm Deltagande Stod for fornyelse Gruppmal Uppgiftsorientering Social 6nskvirdhet
201 3,543 3,180 2,983 3,146 3,266
202 3,233 2,909 2,644 2,626 2,989
203 3,507 3,179 2,906 3,042 3,281
204 3,252 2,717 2,730 3,157 3,208
205 3,064 2,607 2,521 2,880 2,896
206 3,604 3,375 2,926 3,167 3,240
207 4,067 3,438 3,694 3,511 3,638
208 3,760 3,042 3,256 3,120 3,330

Lagst medelvérden &r understrukna
Hogst medelvérden ér fetmarkerade
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Som framgar av Tabell 5 sa kan man utlédsa att team 207 skiljer sig frain médngden med ett hog-
re medelvérde dn de andra teamen pa samtliga dimensioner. Team 205 har l4gst medelvarde

pa alla dimensioner utom “uppgiftsorientering”. Figur 6 tydliggor forhallandet i ett diagram.

ATCC Stockholm

4,100

3,900

3,700

3,500

—&— Team 201
3,300 -

= —l— Team 202
TCI Virde 3,100 T 203
eam
’\ ALY

ﬁ ¢ Team 204

2700 g —X— Team 205
2,500 —@— Team 206
2,300 —+— Team 207

—=— Team 208

2,100

Deltagande
Stod for fornyelse
Gruppmil
Uppgiftsorientering
Social dnskvirdhet

TCI Dimensioner

Figur 6. Medelvirdesfordelningen pa TCI-dimensionerna pa ATCC Stockholm.

Figur 6 visar de pavisade skillnaderna 1 Stockholm mellan teamen. For att tydliggora de sma

men intressanta skillnaderna har vi hér valt att expandera skalan.
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Tabell 6. Sammanfattning av resultaten av variansanalys avseende aldersskillnader inom

teamen pa ATCC Stockholm betrdffande dimensionerna "deltagande" och "stod for

fornyelse”
Tabell 6. A
ATCC Stockholm, Team 201-208, Deltagande
df MS df MS
Effect Effect Effect Error Error F p-level
Team201:  1,2,3,4 1 3 0,090968 12 0,498342 0,182541 0,906206
Team202:  1,2,3.4 1 3 0,182601 7 0,399647 0,456906 0,720853
Team203: 1,23 1 2 0,495489 11 0,293876 1,686047 0,229773
Team204: 12,34 1 3 1,010030 16 0,519490 1,944272 0,163170
Team205:  1,2,3,4 1 3 0,795124 10 0,902215 0,881302 0,483247
Team206: 1,23 1 2 0,068928 10 0,317464 0,217120 0,808530
Team 207:  1,2,3.4 1 3 0,229276 5 0,108403 2,115038 0,216950
Team208:  1,2,3.4 1 3 0,211545 8 0,467491 0,452511 0,722628
Tabell 6. B
ATCC Stockholm, Team 201-208, Stod for fornyelse
df MS df MS
Effect Effect Effect Error Error F p-level
Team201: 1,2,3,4 1 3 0,190864 12 0,532932 0,358139 0,784284
Team 202:  1,2,3,4 1 3 0,251381 7 0,468564 0,536492 0,672005
Team203: 1,23 1 2 0,208426 11 0,282315 0,738275 0,500196
Team 204: 1,2,3,4 1 3 0,162548 15 0,173411 0,937354 0,447109
Team 205:  1,2,3,4 1 3 0,831845 10 0,815625 1,019887 0,424380
Team 206:  1,2,3 1 2 0,061756 10 0,203274 0,303807 0,744580
Team 207:  1,2,3,4 1 3 0,689062 6 0,313021 2,201331 0,188758
Team 208:  1,2,3,4 1 3 0,247222 8 0,635156 0,389231 0,764064

1: 21-304r
2: 31-40ar
3: 41-50 ar
4:  over 50

Eftersom teamen i Stockholm skilde sig at valde vi att leta paverkandefaktorer med utgéngs-
punkt ur var fragestillning. Som vi ser i Tabell 6. A och B valde vi att undersoka teamens
alderssammansittning. Det visade sig att det inte fanns nagra statistiska skillnader mellan de
fyra élderskategorierna inom négot av teamen pa ATCC Stockholm pé dimensionerna "delta-
gande" och "stdd for fornyelse". Virt att notera &r att resultaten inte ens understiger pa den

diskuterbara 10 % nivan.
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Tabell 7. Sammanfattning av resultaten av variansanalys avseende konsskillnader inom
teamen pa ATCC Stockholm betrdffande dimensionerna "deltagande" och stod for

fornyelse”
Tabell 7. A
ATCC Stockholm, Team 201-208, Deltagande
df MS df MS

Effect Effect Effect Error Error F p-level
Team 201: 1 1 0,819236 14 0,388127 2,110745 0,168313
Team 202: 1 1 0,320965 9 0,336040 0,955138 0,353952
Team 203: 1 1 0,148965 12 0,339554 0,438706 0,520266
Team 204: 1 1 0,194515 18 0,619301 0,314089 0,582091
Team 205: 1 1 0,100725 12 0,942233 0,106901 0,749333
Team 206: 1 1 0,074120 11 0,294398 0,251768 0,625724
Team 207: 1 1 0,346357 7 0,126212 2,744241 0,141575
Team 208: 1 1 0,028356 10 0,434621 0,065244 0,803568
Tabell 7. B
ATCC Stockholm, Team 201-208, Stod for fornyelse

df MS df MS

Effect Effect Effect Error Error F p-level
Team 201: 1 1 1,291992 14 0,405413 3,186855 0,095907
Team 202: 1 1 0,000758 9 0,448148 0,001690 0,968102
Team 203: 1 1 0,128571 12 0,282813 0,454617 0,512930
Team 204: 1 1 0,006177 17 0,181332 0,034064 0,855754
Team 205: 1 1 0,017857 12 0,886161 0,020151 0,889471
Team 206: 1 1 0,036932 11 0,192665 0,191689 0,669987
Team 207: 1 1 2,350260 8 0,199382 11,78776 ,008911%%*
Team 208: 1 1 0,187500 10 0,563542 0,332717 0,576817

Kursiverade resultat ér signifikanta
*p<.05. **p<.01.

I Tabell 7. A och B valde vi att utdka var undersokning och darmed inkludera konsaspekter i
forhéllande till de undersdkta dimensionerna. Betrdffande dimensionen for “deltagande” finns
inga statistiskt signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor i teamen i Stockholm. Nar det
géller dimensionen ’stod for fornyelse” visar sig dock ett intressant resultat. Inom team 207
skiljer sig konen statistiskt signifikant &t med ett p-virde pa .008911. Detta visar att det fore-

ligger en skillnad mellan mén och kvinnor rérande "stod for fornyelse".
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Efter en analys av élders- och konsforhdllandena i teamen har vi gatt vidare med att undersoka
om anstédllningstid dels pa Luftfartsverket och dels i den nuvarande befattningen pd ATCC

skulle paverka resultatet.

I Appendixtabell I ses en sammanfattning av resultaten av variansanalys avseende anstill-
ningstid pd Luftfartsverket inom teamen pa ATCC Stockholm betréffande dimensionerna
"deltagande" och ”stdd for fornyelse” (Appendix A.). Vi finner dér inga statistiskt signifikanta
skillnader mellan teamen. Nér det géller dimensionen “’stod for fornyelse” visar team 203 pa
ett p-virde under .1 nivan (10 %). Detta &r ett gransvarde som kan tolkas som en tendens till

statistisk signifikans.

I Appendixtabell II (Appendix A.) finner vi inte heller nigra statistiskt signifikanta skillnader
mellan teamen, ndmnvart ar dock att team 203 utmérker sig bade i dimension “deltagande”

och 1 7’stdd for fornyelse”, dér bada p-véardena ligger under .1 nivan, men 6ver .05 nivén.

Forhallandet mellan TCI och COPSOQ

Tabell 8. "Deltagande"” och "stod for fornyelse" i férhallande till COPSOQ pd ATCC Malmé

TCI COPSOQ
ATCC Malmé
TCI - DELTAGANDE 1,00 ,24*
COPSOQ ,24% 1,00
TCI - STOD FOR FORNYELSE 1,00 ,21%
COPSOQ ,21% 1,00

Kursiverade resultat visar pa en signifikant korrelation
*p<.05

I enlighet med var fragestdllning soker vi efter likheter mellan de tvd TCI-dimensionerna och
den skapade COPSOQ-dimensionen “inflytande och utvecklingsmdjligheter”. Resultatet i
Tabell 8 visar att det finns en statistiskt signifikant korrelation mellan de bada métinstrumen-
ten, vad géller de undersokta dimensionerna. Sambanden mellan TCI och COPSOQ i Malmo-

teamen ar svaga, r=.24 respektive r=.21, men dock existerande.
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Tabell 9. "Deltagande" och "stéd for fornyelse" i forhallande till COPSOQ pa

ATCC Stockholm
TCI COPSOQ
ATCC Stockholm
TCI - DELTAGANDE 1,00 ,39%
COPSOQ ,39% 1,00
TCI - STOD FOR FORNYELSE 1,00 ,44%
COPSOQ ,44% 1,00

Kursiverade resultat visar pa en signifikant korrelation
*p<.05

Resultatet i Tabell 9 visar liksom pa ATCC Malmo att det finns en statistiskt signifikant
korrelation mellan de bdda mitinstrumenten, vad géller de undersokta dimensionerna. Stock-

homsteamen visar pa ett starkare samband, r=.39 respektive r=.44, dn pA ATCC Malmo.

38



DISKUSSION

I undersokningen har vi utgatt fran var fragestillning som fokuserar pa skillnader mellan
yngre och dldres egna uppfattningar om teamklimatet samt om det finns ndgon koppling till
den psykosociala arbetsmiljon. Framforallt har vi intresserat oss for de individskillnader och
paverkandefaktorer som kan ligga bakom kreativa processer sdsom inflytande, utvecklings-
mojligheter och delaktighet. I diskussionen kommer vi inledningsvis att diskutera skillnaderna
mellan ATCC Stockholms och ATCC Malmgs team pa TCI-dimensionerna och de bakom-
liggande orsakerna. Det signifikanta resultatet riktar diskussionen vidare till Stockholm och
vér foljande diskussion handlar darefter om skillnaderna teamen emellan. Under diskussionen
kommer resultatet kring likheterna mellan TCI och COPSOQ att kommenteras. Avslutnings-
vis har vi en sammanfattande diskussion dér vi tydliggdr vart stidllningstagande och redogor

for vara slutsatser.

Skillnader mellan ATCC Malmo och ATCC Stockholm

Till att borja med analyserades ATCC Malmé och ATCC Stockholm for att undersoka om det
fanns négra skillnader enheterna emellan. Teamklimatanalyserna gjordes med hjélp av resul-
taten frdn TCI-enkéten. Resultaten visade pa att Stockholmsteamen skiljde sig signifikant &t
medan det inte fanns nagra statistiskt signifikanta skillnader i Malmad. I vara spekulationer om

orsakerna bakom dessa resultat beaktar vi flertalet omkringliggande paverkandefaktorer.

ATCC Malmé

En forklaring till den relativa likheten mellan teamen kan finnas i teamens funktion och bety-
delse i organisationen. Malmoteamen har bildats ur en otydlig organisationsstruktur dir de
anstéllda inte visste vem som var deras ndrmsta chef. Den foljande omorganiseringen till de
sexton team som vi undersokt utvecklades till en social gemenskap, utan operativ funktion.
En annan orsak kan vara att teamen bildades avsiktligt med en jimn fordelning i alders- och
kdnssammansittningen. Aven antalet medlemmar per team (7-10 personer) var avsiktligt pla-
nerat for att undvika for stora team. Dessa medvetna indelningar i teamen har medfort, sd som
resultaten visar, att teamen péd Sturup &r relativt lika varandra vad avser de undersokta
COPSOQ-dimensionerna. Det finns inget, som vi har undersokt, i ndgot av teamen som &r
utmérkande. Sett ur ett storre perspektiv dr teamen homogena, det finns inte nagot team som

har storre grad av kreativitet och innovation dn nagot annat team. Det &r 1 och for sig inte for-
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vanande da organisationen r styrd av ett strikt regelverk samt att det stills hoga sidkerhets-
krav, vilket ger mindre utrymme for kreativitet och innovation. Detta leder till var teori om att
det inte finns nagra “riktiga” operativa team. Det handlar om individer tillfalligt hopsatta 1
nagot som man kallar team. Franvaron av en operativ funktion gor att gemenskapen endast
upplevs i sociala traffar som paminner om “fika-grupper”. Teamets betydelse som team har
avstannat och endast utvecklats vidare som en social grupp. Viktigt att komma 1hig 4r dock
att ”fika-gruppen” dven fyller en funktion d4 sammanhallning och gemenskap 6kar pé arbets-
platsen. Detta mdjliggors genom att interaktionstitheten och kommunikationen dkar mellan

individer och avdelningar.

ATCC Stockholm

En forklaring till orsakerna bakom teamens signifikanta skillnader kan utgdras av team-
funktionens betydelse i organisationen. Stockholmsteamen har bland annat bildats med avsik-
ten att ta hand om nyanstéllda for att fi en béttre introduktion av arbetsplatsen. Det har med
detta varit meningen att skapa en samhorighet och trygghet pé arbetsplatsen. Teamfunktionen
sasom vi beskriver den hir innebér en social funktion, utover denna sa har de atta teamen

dven fungerat operativt under vissa regelbundna perioder.

Analysen av enheterna ATCC Stockholm och ATCC Malmo visade att Stockholmsteamen
skilde sig signifikant &t pd tvd av TCI-dimensionerna (’deltagande” och “’stod for fornyelse™).
Detta forde oss vidare till att undersdka om det fanns skillnader mellan de atta Stockholms-
teamen (team 201-208). Till att borja med tittade vi pa aldersvariabeln och dér fanns inga
statistiskt signifikanta skillnader. Vért att notera dr att tvd av teamen (203 och 206) inte har
nigon teammedlem som tillhdr den hdgsta alderskategorin, dver 50 ar. Aldersfordelningen
visade sig vara jamn. Vidare riktade vi fokus mot konssammanséttningen i teamen i forhal-
lande till ”deltagande” och ’stdd for fornyelse”. Samtliga team i1 dimensionen “deltagande”
visade ingen statistisk signifikant skillnad mellan kénen. I ett team av étta (team 207) uppstod
en skillnad i ”stod for fornyelse”-dimensionen. Detta team hade en dverrepresentation av
kvinnor men det behover inte vara en forklaring, det kan vara en tillfallighet. En forklaring
skulle dock kunna vara att teamledaren har satt sin pragel pa teamet genom att omedvetet eller
medvetet favoriserat kvinnorna och ddrmed gett dem ett storre stod &n vad ménnen i teamet
fatt. Nar denna minimala skillnad sékerstéllts fortsatte analysen. Skillnader mellan de tva
TCI-dimensionerna i forhallande till anstdllningstid pd LFV och ATCC undersoktes men inga

signifikanta skillnader mellan flygledare med olika lang anstédllningstid pavisades.
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Eftersom vi 1 de undersokta faktorerna inte har kunnat pavisa nigra storre signifikanta skill-
nader fragar vi oss om det i stillet skulle kunna vara den sociala funktionen som kan ha
paverkat teamet sa pass mycket att det uppstar skillnader mellan de 4tta teamen? Eller ar det
den operativa funktionen som ger utslag? Jimforelsevis si har Stockholmsteamen ett hogre
TCI-virde an Malmdteamen vilket kan tyda pa att de kinner en starkare samhorighet eftersom
de &r bade sociala och operativa team. Med denna diversitet kan teammedlemmarna dra nytta
av varandras expertis i arbetssituationer, och fi en béttre forstaelse for varandra i och med den
sociala funktionen. Detta skulle bland annat kunna leda till skillnader mellan teamen om de
upplever olika hog grad av sammanhallning, men framforallt tror vi att ett team med stark
sammanhallning ocksa har ett starkt ledarskap. Teamledaren paverkar och haller ihop teamet
med sin personliga stil vilket vi har fitt antydningar om vid en intervju med Sven Westerblad,
kontaktperson pd ATCC Stockholm. Skillnaderna i Stockholm kan dérfor bero pé att teamen
har olika teamledare som péaverkar ’sitt” team pa olika sdtt. Om en teamledare anser att krea-
tivitet och innovation ar viktigt for teamet och fortydligar detta &r mojligheten storre att ett
klimat med hogre grad av deltagande och stod for fornyelse utvecklas. Ytterligare en yttre
paverkandefaktor kan vara organisationsklimatet i sin helhet. Ocksa nir det géller organisa-
tionens radande tillstand vad géller klimatet har vi fatt indikationer pé att det har funnits en
hog grad av frustration pa ATCC Stockholm dé det nuvarande kontrollcentret befinner sig
mitt 1 6vrig flygverksamhet. Besluten om att ta det nya systemet och den nya flygledningscen-
tralen 1 bruk har skjutits upp gang pa ging, vilket skapat en osidkerhet gentemot yttre faktorer.
Mainniskan som individ vill ha trygghet i sin omgivning, och med en séddan oséker framtid
som fanns vid mattillfallet i Stockholm, verkar det inte osannolikt att teammedlemmarna vint
sig indt teamen eftersom de dér upplever en storre grad av trygghet. Detta kan alltsd ha skapat
en gemensam front inom teamet mot ”de andra”. Denna teamkénsla kan saledes ha medfort de
jamforelsevis hogre virdena pa TCI-dimensionerna. Vidare har ATCC Stockholm férre team
pa arbetsplatsen dn 1 Malmd, med 6ljd av ett tydligare och ndrmare forhallande till organisa-
tionens ledning. Teamledarna fér, eftersom de &r farre till antalet, pa sa vis en battre kontakt
med ledningen och kan med det littare fora visioner och mal vidare till teammedlemmarna.
En péaverkandefaktor som talar till var teoris nackdel ar att Stockholmsteamen é&r storre (12-20
personer) dn 1 Malmd, vilket definitivt borde ge en simre sammanhallning &n i mindre grup-
per. Teammedlemmarna arbetar dock inte alltid tillsammans, vilket medfor att nér de vél arbe-

tar under operativa former sa ér de likavél av en mindre konstellation.
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Forhallandet mellan TCI och COPSOQ

Efter att skillnader och eventuella padverkandefaktorer undersokts mellan de olika enheterna
och teamen pad ATCC, och vi inte fitt fram nagra storre skillnader eller orsaksfaktorer,
bestdmde vi oss for att fortsdtta med att undersoka om métningarna i COPSOQ skulle kunna

ge stod for TCI undersdkningen, eller visa pa ndgot nytt. Vi diskuterar hir resultatet av forhal-

landet mellan TCI och COPSOQ.

Vid mitningen av forhédllandena i Stockholmsteamen och Malmé&teamen bekriftades var teori
om att det fanns likheter mellan métinstrumenten TCI och COPSOQ. Mitningen pa dimen-
sionerna deltagande” och ’stdd for fornyelse” (TCI) visade pa ett samband med “inflytande
och utvecklingsmdjligheter” (COPSOQ). Sambandet mellan de tvd métinstrumenten visar
dock inte pé sé starka samband som vi hade forvintat oss, eftersom vi antog att de bada méter
foreteelser som finns inom samma organisation och ddrmed borde ge liknande resultat.
Teamklimatet och den psykosociala arbetsmiljon undersoktes 1 bada fall och till f6ljd av vara
resultat drar vi slutsatsen att de dimensioner som undersdkts méter den sjdlvuppfattade nivan
av ett kreativt och innovativt klimat. Vér grundlaggande syn pd och forstielse for existerande
teorier samt dessa resultat ligger till grund for var asikt om att graden av inflytande och delta-

gande i teamen &r av storsta vikt, vid ett utvecklande av ett kreativt klimat.

Vi stdller oss fragande till varfor sambanden mellan métinstrumenten ar starkare pa ATCC
Stockholm &n vad de dr pA ATCC Malmg. Skillnaden mellan dem borde inte finnas eftersom
storleken pa enheterna &r jamn, pa ATCC Stockholm undersoktes 120 personer och pa ATCC
Malmo 141. Det blir darfor svart att spekulera kring denna skillnad. Resultaten frén korrela-
tionen mellan TCI-dimensionerna "deltagande"och "stod for fornyelse", och COPSOQ-
dimensionen "inflytande och utvecklingsmdjligheter" visar att det finns ett samband, &ven om
det ar svagt. Detta stoder vart antagande 1 frigestillningen om hur undersokningspersonernas
uppfattningar om teamklimatet forhéller sig till dsikterna om sitt inflytande och utvecklings-

mojligheter.

Slutsatser
Med utgangspunkt i var fragestéllning kommer vi att slutfora diskussionen. Genom en kritisk
syn pa svarsfrekvensen och ett tydligt stillningstagande kommer vi att beakta ATCC:s organi-

sations- och teamklimat, mitinstrumentens riktighet, var underséknings resultat och relevans.
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Vi forsoker dven ge rekommendationer till vidare forskning och praktiska rad till ansvariga

for "teambuilding".

Vi har undersokt om det finns ndgot samband mellan dldres och yngres uppfattningar om det
radande teamklimatet, och hur detta forholl sig till deras uppfattningar om sitt inflytande och
utvecklingsmojligheter pA ATCC. De genomforda analyserna visade att teamen 1 Malmé var
homogena medan ndgra enstaka team 1 Stockholm skilde sig fran de dvriga pa tva av TCI-
dimensionerna. Endast hos ett team (207) hittade vi ett signifikant resultat betrdffande paver-
kandefaktorerna, teamet hade en Overrepresentation av kvinnor. Vi anser att detta signifikanta
resultat inte ar tillforlitligt som péverkandefaktor for den totala studien, da det finns allt for
ménga paverkandefaktorer som enkéten inte berdr. Bland annat ifrdgasétter vi om ATCC:s
organisation, sa styrt utav regler och regelverk, ar en plats dir ett innovativt och kreativt
klimat kan utvecklas. Sdkerhetsaspekten pa arbetsplatserna gor att reglerna ar nédvéndiga att
uppratthallas, foljden blir ett arbetsklimat at det mer byrakratiska héllet. Forutom det regel-
styrda organisationsklimatet paverkas organisationen dven av inforandet av det nya kontroll-
systemet. Under flera ar har inférandet uppskjutits vilket lett till en osdkerhet och frustration
over ATCC:s funktion och struktur i framtiden. Vi menar éven att teamledarens funktion &r sa
pass viktig for teamklimatet att den skulle ha undersokts djupare, vilket dr en rekommenda-
tion infor vidare forskning. Det dr mojligt att vara resultat skulle kunna forklaras bittre om det
hade gjorts en variansanalys dédr TCI-resultaten kombinerats med resultaten fran LEAD-
enkiten. Ytterligare en bakgrundsvariabel som hade varit intressant att undersoka vidare ér de
anstélldas civilstand. Eventuellt kan den individuella insatsen 1 teamet paverkas om den

anstillde &r singel, sambo eller gift.

De variabler som vi undersokt kan sannolikt ha en paverkan, men de kan inte analyseras sepa-
rat utan behdver ses som en av flera paverkandefaktorer. Vi kan dérfor inte dra nagon slutsats
om att teamklimat endast paverkas av en faktor, exempelvis aldersfaktorn, utan klimatet
influeras av de sammanslagna komplexa resultaten fran samtliga paverkandefaktorer som
existerar i omgivningen. Vissa faktorer kan sjilvfallet utdva storre paverkan pa teamklimatet
och den psykosociala arbetsmiljon @n andra, men de faktorer som enligt var asikt paverkar
mest dr de som finns i1 teamets absoluta nirhet. Vi anser exempelvis att teamledarskapet

paverkar teamet mer dn de undersokta paverkandefaktorerna gor.
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Vi anser att man maste se till det overgripande monstret, avsaknaden av skillnader mellan
teamen dr ett intressant resultat i sig. Homogena team kan vara av yttersta vikt att bibehélla i
en organisation som Luftfartsverket eftersom det krivs att sdkerhetstankandet stidndigt befin-
ner sig pa en hog och konstant nivé hos de anstéllda. Det homogenitetsmonster som resultaten

visar kan dven tyda pa den hoga utbildningsbakgrund som teammedlemmarna har gemensamt.

Analysen av forhéllandet mellan TCI och COPSOQ gjordes for att undersoka de bdda métin-
strumentens mojligheter att pa ett korrekt sétt mita kreativitet och innovation i teamklimat
respektive den psykosociala arbetsmiljon. Med resultaten fran analysen observerade vi ett
svagt till medelstarkt samband mellan de badda mitinstrumenten, vér teori har bekréftats fast
inte med den starka styrka som vi hoppats pa. Det kan bero pé att samband och korrelationer
kan uppsté ur flertalet icke undersokta faktorer. Vi tycker dock att vi hér har funnit ett bevis
for att inflytande och utvecklingsmojligheter ar relevanta vid en utveckling av kreativa och

innovativa klimat.

Vidare maste vi kommentera svarsfrekvensen som kan ha paverkat resultaten. Bortfallet pa
41.5 % gor att teamen inte undersokts i dess naturliga storlek eftersom samtliga team-
medlemmar inte deltagit i enkdten. Det kan ddrmed vara relativt riskabelt att dra allt f6r stora
slutsatser frén ett icke fullstdndigt material. En bidragande orsak till bortfallet kan vara studi-
ens omfattning, antalet fragor d4r médnga i de fem enkéterna i delstudie 1.Vi anser att det dven
hade varit intressant att ta upp mer detaljer om foretagsledning och ATCC:s organisations-
struktur. Detta hade varit av intresse med anledning av den direktpaverkan pa teamet och
teamledaren som foretagsledning utgor. Orsakerna till att detta inte &r gjort beror framforallt
pa att ATCC, under aren 2000 till 2003, har genomgatt stora organisationsfordndringar. For-
anderligheten har varit omfattande och ostrukturerad, vilket har varit svart for oss att fa

begrepp om under den tidsfrist som &r satt for uppsatsarbetet.

Vi anser att teamledarens erfarenhet och personliga stil dr ytterst avgorande for vilket team-
klimat som bildas. Sjdlvklart spelar &ven gruppkonstellationen en roll, en bra sammanséttning
av personer i varierande aldrar, personligheter och en bra balans mellan kénen dr ocksa
avgorande for klimatet. Under uppsatsarbetets gdng har vi dven bildat oss en tydlig uppfatt-
ning om hur individens krav pa arbetet har utvecklats, under de tvé senaste decennierna, fran
att vara familjefokuserade till att bli mer individcentrerade. Individens egen utveckling och

médjligheterna att styra sin karriir betyder allt mer. Aven méjligheten till att utdva inflytande
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och kunna péverka verksamheten betonas. Operativa chefer och teamledare kan dra fordel av
att ha dessa funderingar i dtanke da de skapar nya teamkonstellationer, samt utvecklar redan
befintliga team. Ytterligare bor man forbereda sig for framtiden och dess fordanderlighet.

Inflytande, deltagande och utvecklingsmojligheter kommer att betonas allt mer i framtiden.
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Appendix A: Appendixtabeller I och II

Appendixtabell I. Sammanfattning av resultaten av variansanalys avseende anstdllningstid
pd Lufifartsverket inom teamen pa ATCC Stockholm betrdffande
dimensionerna "deltagande" och stod for fornyelse”

Appendixtabell I. A
Stockholm Team 201-208, Deltagande

df MS df MS
Effect  Effect Effect Error Error F p-level
Team 201: 2,3,4 1 2 0,486920 13 0,406090 1,199043 0,332735
Team 202: 2, 4 1 1 0,295246 9 0,338898 0,871195 0,374987
Team 203: 2,3,4 1 2 0,137588 11 0,358949 0,383308 0,690361
Team 204: 2,34 1 2 0,356352 17 0,625248 0,569936 0,576003
Team 205: 1,2,3,4 1 3 0,992864 10 0,842893 1,177925 0,366507
Team 206: 2,34 1 2 0,121908 10 0,306868 0,397263 0,682311
Team 207: 1,2, 4 1 2 0,071952 6 0,180990 0,397549 0,688441
Team 208: 2,34 1 2 0,215309 9 0,438216 0,491330 0,627311

Appendixtabell I. B
Stockholm Team 201-208, Stod for fornyelse

df MS df MS
Effect Effect Effect Error Error F p-level

Team 201: 2,34 1 2 0,377353 13 0,477928 0,789559 0,474656
Team 202: 2, 4 1 1 0,061869 9 0,441358 0,140178 0,716773
Team 203: 2,3,4 1 2 0,603283 11 0,210523 2,865637 0,099598
Team 204: 2,34 1 2 0,199095 16 0,168164 1,183935 0,331504
Team 205: 1,234 1 3 0,255022 10 0,988672 0,257944 0,854027
Team 206: 2,34 1 2 0,341797 10 0,147266 2,320955 0,148597
Team 207: 1,2, 4 1 2 0,252344 7 0,491518 0,513397 0,619364
Team 208: 2,34 1 2 0,232701 9 0,595279 0,390910 0,687389
I:  0-24 mén

2: 2-54&r

3: 6-10ar

4: over 10



Appendixtabell II.  Sammanfattning av resultaten av variansanalys avseende anstdillningstid
pd nuvarande befattning inom teamen pa ATCC Stockholm betrffande
dimensionerna "deltagande" och “stod for fornyelse”

Appendixtabell 1. A
Stockholm Team 201-208, Deltagande

df MS df MS
Effect  Effect Effect Error Error F p-level
Team 201: 1,2,3,4 1 3 0,235144 11 0,458665 0,512670 0,681827
Team 202: 1,234 1 3 0,196670 7 0,393617 0,499650 0,694251
Team 203: 1,2,3,4 1 3 0,731533 10 0,202902 3,605356 0,053555
Team 204: 1,234 1 3 0,175270 16 0,676007 0,259272 0,853638
Team 205: 1,2,3,4 1 3 0,170206 10 1,089690 0,156196 0,923297
Team 206: 1,234 1 3 0,037313 9 0,355618 0,104923 0,955110
Team 207: 1,2,3,4 1 3 0,062262 5 0,208611 0,298460 0,825744
Team 208: 1,2,3,4 1 3 0,546429 8 0,341910 1,598166 0,264635

Appendixtabell 1I. B
Stockholm Team 201-208, Stod for fornyelse

df MS df MS
Effect Effect Effect Error Error F p-level

Team 201: 1,234 1 3 0,241233 11 0,536103 0,449974 0,722371
Team 202: 1,234 1 3 0,717093 7 0,268973 2,666038 0,128804
Team 203: 1,2,3,4 1 3 0,566667 10 0,182232 3,109587 0,075533
Team 204: 1,234 1 3 0,039588 15 0,198003 0,199935 0,894796
Team 205: 1,234 1 3 0,091133 10 1,037839 0,087811 0,965118
Team 206: 1,234 1 3 0,124504 9 0,198082 0,628548 0,614625
Team 207: 1,2,3,4 1 3 0,124132 6 0,595486 0,208455 0,887015
Team 208: 1,234 1 3 0,500434 8 0,540202 0,926383 0,471060
I:  0-24 mén

2: 2-54&r

3: 6-10ar

4: over 10



Appendix B: Introduktion till Delstudie 1

UNIVERSITET

Studie av sakerhetskultur, organisationsaspekter och arbetsmiljo.

Delstudie 1

Detta hifte bestdr av sammanlagt fem olika frageformulér och utgér den forsta av tre planera-
de matomgangar och ingér som en del i HUF A-projektet. Syftet med dessa formular &r att
miéta sdkerhetskulturen samt olika aspekter av organisationsklimatet och arbetsmiljon pd Din
arbetsplats, samt att undersoka hur dessa bitar kommer att paverkas av 6vergangen till System
2000 och de pdgaende organisationsfordndringarna.

De fem formuléren &r foljande:

o QSCA: Questionnaire for Safety Culture Assessment, (Asa Ek). Miter nio komponenter i
en sdkerhetskultur: arbetssituation, kommunikation, ldrande, rapporterande, réttvisa, flexi-
bilitet, beteende, attityder och riskuppfattning.

o GEFA: Atmosfiren pa din arbetsplats, (Goran Ekvall). Miter organisationsklimatet pa ar-
betsplatsen.

o TCI: Team Climate Inventory, (Michael West). Méter arbetsklimatet for innovation och
forandring pé teamniva.

o LEAD: Leadership Effectiveness and Adaptability Description, (Paul Hersey och Kenneth
Blanchard). Miter ledarskapsbeteende.

o COPSOQ: Copenhagen Psychosocial Questionnaire, (Tage Kristensen och Wilhelm
Borg). Miter den psykosociala arbetsmiljon samt hilsa och vilbefinnande pa arbetsplat-
sen.

Vi vill be Dig att besvara fragorna enligt de instruktioner som f6ljer pd nésta sida samt den
l6pande information som ges for varje delmoment.

Nar du besvarat alla fragorna ber vi Dig att ldgga detta hifte 1 bifogat kuvert. Forsegla kuver-
tet och ldgg det sedan i den uppstéllda insamlingslddan. Vi vill ha in Dina svar senast freda-

gen den 15 mars.

V1 tackar for din medverkan!



Instruktion

Lis igenom fragorna noga och besvara var och en av dessa genom att sétta ett kryss vid det
alternativ som stammer bést dverrens med Din uppfattning och erfarenhet. Finns det inget al-
ternativ som passar precis viljer Du det svar som ligger ndrmast Din uppfattning. Vidare finns
det ocksa 16pande information om de enskilda formuléren samt hur varje delmoment ska be-
svaras.

For att undersokningen ska fylla vetenskapliga krav &r det viktigt att Du besvarar alla fragor.
Vi vill dérfor be Dig att kontrollera att Du inte missat ndgon fraga innan Du vénder blad. Fra-
gorna ar riktade till Dig personligen. Det dr Din uppfattning och erfarenhet som ska ligga till
grund for Dina svar. Fyll darfor i formuldren som Du upplever Din arbetssituation utan pa-
verkan av andra personer.

Bakgrundsdata
Forst vill vi be om nagra generella bakgrundsupplysningar:

Kon: Kodnr:
[ ] Man [ ] Kvinna

Alder:
[ ] 21-304r [ 31-40ar [ ] 41-508r [ ] 6ver 50 ar

Din nuvarande befattning(-ar) och huvudsakliga arbetsuppgifter:

Du arbetar:
[ ] enbart administrativt

] enbart operativt
Behorighetsgrupp:

[] bade administrativt (11 [J2 [13 [JFS []WS

och operativt

Leder du andras arbete?
[] ja, ingr i mitt arbete [ ] ja, stundtals [ ] nej

Anstillningstid inom LFV:
[ | 0-24 manader [ | 2-54&r L] 6-10 ar L] &ver 10 &r

Anstillningstid i nuvarande befattning:
| ] 0-24 manader [ ] 2-5ar L] 6-10 ar L] over 10 &r

Hemmavarande barn vid dagis/forskola/lagstadium/mellanstadium:

[] Ja [ ] Nej
Om Ja:
[ | Dagis/Forskola [ | Lagstadium [ | Mellanstadium



Appendix C: Skalor Team Climate Inventory (TCI-46)

1 Deltagande Fragor

1:1 e Informationsutbyte 1,5,9

1:2 o Sikerhet/trygghet 6,8

1:3 e Inflytande 2,4,12

1:4 e Interaktionstithet 10, 11, 13, 14
2 Stod for fornyelse

2:1 e Stod for ord 15,22,23,24
2:2 e Stdd i handling 16, 18, 19, 20
3 Gruppmail

3:1 e Klarhet 25,29

3:2 e Upplevt virde 26, 32, 33, 34
33 e Instimmande 27,28, 36
3:4 e Realiserbarhet 31, 35

4 Uppgiftsorientering

4:1 e Perfektion 44,46

4:2 e Utvirdering 39, 40, 42

4:3 e Idéutveckling 38,43

5 Social onskvirdhet 3,7,17,21, 30,37, 41, 45




Appendix D: COPSOQ-dimensioner

The dimensions and number of questions of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire in
all three versions: long, medium, and short.

Number of questions:

Dimensions Research Middle Short
questionnaire questionnaire questionnaire

Quantitative demands 7 4 3

Cognitive demands 8 4

Emotional demands 3 3 R 6

Demands for hiding emotions 2 2 1

Sensorial demands 5 4 -

Influence at work 10 4 3 7

Possibilities for development 7 4 2

Degree of freedom at work 4 4 1 ) 10

Meaning of work 3 3 2

Commitment to the workplace 4 4 2

Predictability 2 2 2

Role-clarity 4 4

Role-conflicts 4 4

Quality of leadership 8 4 2 10

Social support 4 4 2

Feedback at work 2 2 2

Social relations 2 2 >

Sense of community 3 3 2

Insecurity at work 4 4 Y, 4

Job satisfaction 7 4 4

General health 5 5 1

Mental health 5 5 5

Vitality 4 4 4

Behavioural stress 8 4

Somatic stress 7 4

Cognitive stress 4 4

Sense of coherence 9

Problem focused coping 2

Selective coping 2

Resigning coping 2

Number of questions 141 95 44

Number of scales 30 26 8

Killa: Kristensen, 2001.



Appendix E: Frageformulir - Team Climate Inventory (TCI)

Klimatet 1 Ditt team

Instruktion:
Detta test bestar av frigor som alla handlar om hur Du upplever att Ditt team fungerar i olika

avseenden. Testet méter "klimatet" i Ditt team/arbetsgrupp.

Ingar Du inte 1 ndgot team kan Du istéllet betdnka situationen i Din arbetsgrupp, pa Din av-

delning eller enhet nér Du anger Dina svar.

Lis varje fraga noggrant och svara sedan genom att vilja ett av de fem svarsalternativen.
Ténk Dig en skala med fem steg. Vilj det svarsalternativ som passar bést 4ven om inget skulle

passa helt och hallet. Forsok svara sa drligt som mojligt.



Appendix F: Frigeformuliir - Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)

Den psykosociala arbetsmiljon pa Din arbetsplats

Instruktion:

Har foljer ett antal frdgor och pdstdenden som behandlar Ditt dagliga arbete.

Ta stéllning till varje enskild fraga eller pastdende och besvara den genom att sitta ett kryss

for de alternativ som bést passar in pd Din arbetssituation.



