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El objetivo del presente trabajo fue desarrollar una adaptacion espaiola de la versién reducida, de
14 items, del Team Climate Inventory (TCI-14), un cuestionario desarrollado para la evaluacién del
clima de equipo. Con este propdsito se llevo a cabo la adaptacion de la version anglosajona del mismo
y se aplicé a una muestra de 360 empleados de Castilla-Le6n y Catalufia (44,4% hombres y 55,6%
mujeres). Los resultados indicaron que el TCI-14 muestra la misma estructura de la version original,
verificindose mediante andlisis factorial confirmatorio la existencia de los factores de vision, seguridad
en la participacion, orientacion a las tareas y apoyo a la innovacion. Por otra parte, el TCI-14 presentd
unos buenos coeficientes de fiabilidad teniendo en cuenta el bajo niimero de items que conforman
cada escala, oscilando los mismos entre alfa 0,75 y 0,82. El TCI-14 se configura como un instrumento
potencialmente util para la evaluacion del clima de equipos de trabajo. Futuras investigaciones podrian
utilizar el TCI-14 como una herramienta de screening en combinacién con otros instrumentos.

Short Spanish version of Team Climate Inventory (TCI-14): Development and psychometric properties.
The aim of the present paper was to develop a Spanish adaptation of the reduced, 14-item version of
the Team Climate Inventory (TCI-14), a questionnaire developed to evaluate team climate. To this end
the English version was adapted and applied to a sample of 360 employees from Castilla-Leén and
Catalonia (44 .4% men and 55.6% women). The results indicated that the TCI-14 has the same structure
as the original version, and confirmatory factor analysis was used to verify the existence of the factors
Vision, Participative Safety, Task Orientation and Support for Innovation. The TCI-14 also presented
good reliability coefficients considering the low number of items on each scale (alphas ranged between
.75 and .82). The TCI-14 is a potentially useful instrument for evaluating the climate of work teams. It

could be used by future research as a screening tool in conjunction with other instruments.

La colaboracion dentro de los equipos de trabajo permite au-
mentar la calidad de los productos y de los servicios, posibilita
mejorar la atencién a los clientes externos e internos, facilita el
aprendizaje mutuo de los miembros del equipo y potencia la ca-
pacidad para desarrollar nuevos procesos de innovacién (Senge y
Scharmer, 2001). El rendimiento y la capacidad de innovacién de
un equipo pueden ser potenciados o dificultados por el clima den-
tro del equipo (Strating y Nieboer, 2009). Asi pues, para que un
equipo de trabajo sea ttil necesita que el clima dentro del mismo
facilite una ejecucion eficiente (Katzenbach y Smith, 2001). En
este sentido, la excelencia en el rendimiento pasa por un liderazgo
y una membrecia adecuadas, por un clima de trabajo constructivo
y de orientacion al logro (Kim, 2001). Ademads, son fundamentales
las relaciones intragrupales de apoyo, la autocritica y la capacidad
creativa (De Diego, 1998).

En base a una amplia investigacion sobre el clima del equipo y
a la innovacién, Anderson y West, junto con otros colaboradores
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(Anderson y King, 1993; Anderson y West, 1994, 1996; King y
Anderson, 1995; West, 1990; West y Anderson, 1996; West y Farr,
1990; West y Markiewicz, 2003), desarrollaron la teoria de cuatro
factores de la innovacién. Esta argumenta que las innovaciones
realizadas por un equipo a menudo son el resultado de un conjunto
de actividades que se caracterizan por los siguientes elementos:

1. Visién: la consecucién de objetivos claros, realistas y alcan-
zables que sean compartidos por todos los integrantes del
equipo. Ademads, han de ser provechosos para la organiza-
cion. Los miembros del equipo se han comprometido con la
visién, asi pues, la vision es la idea de un resultado valioso
que representa un objetivo de orden superior y una fuerza
motivadora para los equipos.

2. Seguridad en la participacién: la interaccion entre los inte-
grantes del equipo es participativa y las relaciones interper-
sonales no ponen en peligro su clima para la innovacion.
En este sentido, la confianza, la seguridad, la comprensién
y el compaifierismo son esenciales para la participacion de
los integrantes del equipo tanto en la toma de decisiones del
mismo como en el compartir informacion valiosa, asi se pro-
ponen nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

3. Orientacién a las tareas: el compromiso por un alto nivel de
rendimiento que permite la realizacion de tareas y la evalua-
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cion de las debilidades, asi implica la preocupacién de los
miembros por la excelencia en la ejecucién de la tarea y en
los resultados, las sucesivas modificaciones de los procedi-
mientos y la atencion a las necesidades del cliente. También
incluye la valoracién de las fortalezas y de los puntos de
mejora en cuanto a lo que estd haciendo el equipo.

4. Apoyo a la innovacioén: la expectativa, la aprobacién y el
apoyo a la introduccién de mejores formas de hacer las co-
sas, reforzando los intentos de innovacién que incluye la co-
operacién para desarrollar y aplicar nuevas ideas. Todo ello
implica buscar nuevas formas de ver los problemas, éstos se
perciben como retos y como oportunidades.

En consecuencia, los equipos de trabajo cuyos integrantes estan
comprometidos con los objetivos, participan en la toma de decisio-
nes, se han comprometido con la ejecucion de tareas y reciben el
apoyo a sus planteamientos innovadores son mds propensos a de-
sarrollar nuevas ideas y nuevos métodos de trabajo. Pero, es més,
desarrollan un clima de equipo para la innovacién positivo (De
Diego, 1998).

Estos cuatro factores han sido evaluados por un instrumento, el
Team Climate Inventory (TCI, Anderson y West, 1994 y 1998). El
TCI se utiliza para evaluar la naturaleza multifacética del clima de
equipo para la innovacién (Anderson y West, 1996) permitiendo la
descripcion, el diagndstico y las medidas correctivas para mejorar
el equipo, el clima y el rendimiento con la pretension de conseguir
equipos innovadores. Algunos autores han demostrado la exis-
tencia de relaciones entre el clima de equipo para la innovacion,
evaluado con el TCI, y algunas variables que son predictoras del
clima para la innovacion: el tamafio emerge como un alto predictor
de manera que los equipos grandes experimentan menores niveles
(Curral, Forrester, Dawson y West, 2001), el tipo de equipo (uni-
disciplinario vs multidisciplinario) (Williams y Laungani, 1999),
los tipos de tareas (Curral, Forrester, Dawson y West, 2001), la
motivacién de los componentes que lo integran (Kim, 2001), el
liderazgo interno del equipo (West, Borrill, Dawson, Brodbeck,
Shapiro y Haward, 2003) y la influencia en los roles del mismo
(LoBue, 2002). Por otro lado, el clima para la innovacion predice
las conductas creativas (Kim, 2001), la satisfaccién en el trabajo de
sus miembros (Proudfoot et al., 2007), la eficacia (Segurado, Mier
y Ferndndez, 2004), la resolucion de problemas dentro del equipo
(Kim, 2001; LoBue, 2002), el bienestar psicoldgico (Rose, Ahuja
y Jones, 2006), el burnout (Boada-Grau, De Diego y De Llanos,
2009; Elovaino, Kivimaki, Eccles y Sinervo, 2002; Ragazzoni,
Tangolo y Zotti, 2004) y las manifestaciones psicosomadticas
(Boada-Grau et al., 2009).

La version extensa ha demostrado tener unas aceptables pro-
piedades psicométricas en diferentes paises como Suecia (Agrell y
Gustafson, 1994), Finlandia (Kiviméki et al., 1997), Reino Unido
(Anderson y West, 1994 y 1998), Alemania (Brodbeck y Maier,
2001), Canadd (Loo y Loewen, 2002), Italia (Ragazzoni, Baiar-
di, Zotti, Anderson y West, 2002) y Noruega (Mathisen, Einarsen,
Jorstad y Bronnick, 2004). La version extensa estd compuesta por
38 items. Las investigaciones precedentes han captado adecuada-
mente los cuatro factores que son: Vision (11 items), Seguridad
en la participacion (12 items), Orientacion a la tarea (7 {tems) y
Ayuda a la innovacién (8 items). En cuanto a las pruebas de ho-
mogeneidad interna (alfa de Cronbach) se indica que la fiabilidad
es aceptable con alfas que oscilan entre 0,84 y 0,94 para la versién
del Reino Unido (Anderson y West, 1998), de 0,86 y 0,91 para la

version sueca (Agrell y Gustafson, 1994), de 0,83 y 0,94 para la
version finlandesa (Kivimiki et al., 1997), de 0,56 y 0,91 para la
version italiana (Ragazzoni et al., 2002), y de 0,91 a 0,94 para la
version noruega (Mathisen et al., 2004).

En cuanto a las muestras utilizadas son muy diversas. Asi, Ki-
vimaki et al. (2007) se sirven de empleados de hospital (Emplea-
dos= 6.441; Equipos= no especificado); Ragazzoni et al. (2004)
utilizan enfermeras (Empleados= 224; Equipos= no especificado),
y Sutinen, Kiviméki, Elovainio y Forma (2005) emplean médicos
(Empleados= 447; Equipos= no especificado). Otras investigacio-
nes hacen referencia a: trabajadores (Empleados= 559; Equipos=
no especificado) (Kim, 2001); empleados publicos de correos
(Empleados= no especificado; Equipos= 195) (Mathisen, Einar-
sen, Jorstad y Bronnick, 2004); empleados de empresas privadas
y publicas (Empleados= 124; Equipos= 17) (Agrell y Gustafson,
1994); y empleados de distintos sectores (industria, administra-
cion, atencion de la salud, la juventud y el cuidado de la familia,
desarrollo de productos de software y ocio publicos) (Empleados=
810; Equipos= 146) (Brodbeck, y Maier, 2001).

Las investigaciones, en la version breve (14 items), han sido
menos prolificas. La primera fue la de Kiviméki y Elovainio (1999)
en una muestra finlandesa de empleados publicos (Empleados=
1.494; Equipos= no especificado), donde se seleccionaron los em-
pleados quienes declararon que habian participado en un equipo
al menos una vez a la semana. Estos dos autores son los primeros
que proponen y publican una versién breve dado que la exten-
sa (38 items) es demasiado larga y consume demasiado tiempo
al ser contestada. Por otro lado, Loo y Loewen (2002) utilizan
una muestra canadiense de graduados universitarios (Empleados=
288; Equipos= 72) y, recientemente, Strating y Nieboer (2009)
hacen referencia a una muestra holandesa de profesionales de la
salud (Empleados= 139; Equipos= 38). La version breve (TCI-14)
presenta algunas ventajas como que minimiza el sesgo de respues-
ta relacionado con el cansancio de un instrumento de mayor longi-
tud, también reduce el tiempo dedicado a dar respuestas, ademds
permite una evaluacién rdpida y aporta una informacion inicial
valiosa (Kiviméki y Elovainio, 1999; Lelito, Palumbo y Hanley,
2001; Tucker, Ogle, Davidson y Eilenberg, 1987). Las tres investi-
gaciones citadas apoyan empiricamente la configuracion del TCI-
14 en cuatro subescalas. Ademads, la novedad del presente instru-
mento es que no existe ninguna version publicada en espaiiol del
TCI-14 (tabla 1), en cambio si que existe la versién breve en otros
paises.

Al hilo de lo anterior, el objetivo de este estudio es analizar la
estructura factorial y las propiedades psicométricas de la versién
breve del TCI (14 items) de acuerdo con la teoria de la innova-
cién de Anderson y West, y otros autores (Anderson y King, 1993;
Anderson y West, 1994; King y Anderson, 1995; West, 1990; West
y Anderson, 1996; West y Farr, 1990). Asi, el presente estudio pue-
de considerarse como un estudio instrumental de acuerdo con la
clasificacion de las investigaciones propuesta por Montero y Ledn
(2007).

Método
Participantes
Los participantes son 360 empleados de las comunidades au-

téonomas de Castilla-Ledn y Catalufia. El 44,4% son hombres y el
55,6% mujeres. La media de edad es de 33,03 afios (DT= 10,36).
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En cuanto al estado civil: el 43,7% estdn casados, el 5,5% tienen
pareja de hecho, el 44,2% son solteros, el 5,4% estdn divorciados
o separados y el 1,2% son viudos. Los participantes son: el 9,6%
son directivos, el 41,7% son técnicos y profesionales medios, el
36,8% son trabajadores cualificados y el 11,9% son trabajadores
no cualificados. La antigiiedad media en el lugar de trabajo actual
es de 6,6 anos (DT=6,7), en la profesion es de 8.9 afios (DT=10,5)
y en la empresa es de 7,4 afos (DT= 8,2).

Se obtuvieron datos de 76 equipos de trabajo con una media de
4,73 integrantes por equipo, correspondientes a 76 empresas de los
diversos sectores como el quimico (27,4%), el metalirgico y afines
(14,9%), el farmacéutico (18,9%), la sanidad y hospitales (9,1%),
las telecomunicaciones (6,8%), la informatica (3,7%), el comercio
(4,6%), la distribucién (5,2%), los servicios destinados a ventas
(7,3%) y otros (2,1%).

Instrumento

Escala TCI-14: la adaptacién espafiola del TCI-14 se desarroll6
mediante el procedimiento de retrotraduccién. Para ello la escala
inglesa original fue traducida al espafol por un profesor nativo
inglés residente en Espafia, posteriormente fue traducida de nuevo
al inglés por un profesor bilingiie especializado en Psicologia de
los recursos humanos. Tras ello el equipo de traductores compara-
ron las versiones original y retrotraducida sin apreciar diferencias
sustanciales entre las mismas. El TCI-14 es un instrumento con 14
items que se valoran mediante respuestas tipo Likert que van desde
1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo). Este instrumento ha
sido utilizado en Finladia (Kiviméki y Elovainio, 1999), Canada

(Loo y Loewen, 2002) y Holanda (Strating y Nieboer, 2009). Los
andlisis de datos se llevaron a cabo con los programas Mplus 5.1
(Muthen y Muthen, 2008) y SPSS 17.0

Procedimiento

Las empresas en las que se llevd a cabo la administracion de
los cuestionarios fueron elegidas por accesibilidad. El cuestionario
que contenia el TCI-14 se administré de forma colectiva a todos
los integrantes del equipo de forma simultianea. Cada uno de los
empleados rellend los cuestionarios en su lugar de trabajo habi-
tual, previo consentimiento de los responsables de las empresas
participantes. La participacion de los empleados, en la recogida de
datos, fue voluntaria y lo hicieron todos los miembros del equipo
en todos los casos. Es mds, si un miembro del equipo no deseaba
participar, el equipo era desestimado y no se recogian los datos.
Los cuestionarios fueron administrados por entrevistadores psico-
logos previamente formados a tal efecto.

Andlisis de datos

Teniendo en cuenta que se partia de una estructura factorial
previa contrastada en otras versiones del TCI-14, la aproximacién
mds apropiada es la de llevar a cabo un andlisis factorial confir-
matorio, planteando la existencia de los cuatro factores descritos
en la version anglosajona y la misma composicién de los mismos.
Teniendo en cuenta la naturaleza ordinal de los items y que ello
implica habitualmente la falta de normalidad multivariante de los
datos, el AFC se llevé a cabo utilizando la matriz de correlaciones

Tabla 1
ftems de las escalas del TCI-14 (version espafiola): saturaciones, estadisticos descriptivos, correlacion {tem-total corregida (r,), fiabilidad de las escalas (o) e intervalos
de confianza al 95% (i.c.)
Factores ftems Saturacién Media d.t. A
1. (En qué medida estds de acuerdo con estos objetivos? 0,80 383 1,10 0,69
2. ;Hasta qué punto consideras que los compaiieros de tu equipo tienen claros los 0,67 4,01 0,98 0,65
1. Visién objetivos del equipo?
(@=082;1c=079-085) 3. ;Hasta qué punto crees que verdaderamente se pueden alcanzar los objetivos de tu 0,84 393 1,00 0,57
equipo?
4. (En qué medida crees que estos objetivos son beneficiosos para la organizacién? 0,65 4,19 1,01 0,69
5. Tenemos una actitud solidaria: «en esto estamos juntos» 0,73 3,60 1,17 0,69
. 6. Las personas del equipo se mantienen mutuamente informadas acerca de temas 0,79 3,60 1,04 0,64
2. Seguridad en la ] X
I, relacionados con el trabajo
participacién
(@=082;1c=079-085) 7. La gente se siente comprendida y aceptada por los demds 0,76 349 1,08 0,59
8. En el equipo hay un intento real de compartir informacién 0,68 335 1,04 0,64
9. (Estdn preparados los miembros del equipo para cuestionar el fundamento de lo que 0,78 3,55 1,04 0,62
el equipo estd haciendo ?
3.-Orientacion a la tarea 10. ¢ Valora el equipo criticamente potenciales y debilidades en lo que estd haciendo para 0,80 337 1,00 0,65
(0=0,80; i.c.=0,77-0,84) lograr los mejores resultados posibles?
11. ;Construyen los miembros del equipo sobre las ideas de los demds para conseguir los 0,64 341 1,05 0,69
mejores resultados posibles?
12. Las personas del equipo estdn siempre buscando nuevas formas de ver los problemas 0,84 3,10 1,03 0,59
4.A lai i6 . . . .
(0= gl;dsa, i:ca:r:)rl,;);/a(;:’l;);) 13. En el equipo nos tomamos el tiempo necesario para desarrollar nuevas ideas 0,71 3,06 1.09 0,53
14. Las personas del equipo cooperan para ayudar a desarrollar y aplicar nuevas ideas 0,28 3,60 1,11 0,64
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policéricas y un método de estimacién adecuado para este caso
como WLSMV (minimos cuadrados ponderados con estimacién
robusta de errores estandar). Una vez definida la estructura facto-
rial y los ftems que componen cada una de las escalas se analizard
la fiabilidad de las mismas.

Resultados

El AFC llevado a cabo sobre el TCI-14 mostré un buen ajuste
al modelo de cuatro factores propuesto inicialmente. A pesar de la
falta de unanimidad sobre los valores éptimos para los puntos de
corte en los indices de ajuste de los modelos estructurales, existe
una cierta unanimidad en el hecho que valores iguales o supe-
riores a 0,90 en el indice de ajuste comparativo (CFI) y el indice
de ajuste no normativo (NNFI) son aceptables, considerdndose
excelentes cuando superan el valor de 0,95. Por su parte la raiz
cuadrada media de error de aproximaciéon (RMSEA) se considera
aceptable cuando es inferior a 0,08 y excelente cuando es igual
o inferior a 0,05 (Bentler, 1990; Hu y Bentler, 1999; Fan y Sivo,
2007).

En el caso del TCI-14 se obtuvieron los siguientes indicadores
(CFI= 0,97, NNFI= 0,96; RMSEA= 0,075), los cuales indican un
ajuste aceptable del modelo, situdndose todos los indices cercanos
a los valores considerados excelentes.

Una vez establecida la estructura factorial del TCI-14, la tabla
1 muestra los items, los coeficientes estructurales estandarizados,
las medias, las desviaciones tipicas, las correlaciones item-total de
los ftems y para cada factor las alfas y el intervalo de confianza.
En la escala TCI-14, tal y como puede observarse, todas las satu-
raciones oscilan entre 0,80 y 0,36, las medias fluctian entre 3,06 y
4,19, las desviaciones tipicas se encuentran entre 0,98 y 1,17, las
correlaciones {tem-total de los {tems entre 0,53 y 0,69, y la fiabi-
lidad de la escala si se elimina el item se halla entre 0,61 y 0,81.
Los coeficientes alfa oscilan entre 0,75 y 0,82, lo que indica que la
fiabilidad es satisfactoria para las cuatro escalas, pudiendo incluso
ser considerada como excelente si tenemos en cuenta el reducido
nimero de items que componen cada una de las escalas.

Finalmente la tabla 2 muestra la matriz de correlaciones entre
los cuatro factores del TCI-14 (vision, seguridad en la participa-
cion, orientacioén a la tarea y ayuda a la innovacién), las cuales
oscilan entre 0,50 y 0,77.

Discusién y conclusiones

En el presente estudio presentamos las propiedades psicométri-
cas del TCI-14, un instrumento breve que permite evaluar el clima
de equipo para la innovacién a través de cuatro factores (vision,
seguridad en la participacion, orientacion a la tarea y ayuda a la

Tabla 2
Matriz de correlaciones entre factores de la Escala TCI-14 en la version espaiiola

Factores 1 2 3 4
1. Visién -

2. Seguridad en la participacion 0,58%%* -

3. Orientacion a la tarea 0,53%* 0,69%* -

4. Ayuda a la innovacion 0,50%* 0,77%* 0,69%* -
**p>0,01

innovacion), en este sentido es la primera vez que dicha escala se
presenta en una muestra espafiola. El propdsito de nuestra investi-
gacion ha sido comprobar empiricamente la estructura tedrica de
los cuatro factores del TCI-14. Los resultados del andlisis facto-
rial confirmatorio (AFC) del TCI-14, con una muestra espafiola
heterogénea, apoyan el modelo de los cuatro factores (Agrell y
Gustafson, 1994; Anderson y West, 1994; West, 1990).

Los indices utilizados indican que la propuesta tedrica de los
cuatro factores muestra un ajuste satisfactorio segtin el AFC. As{
pues, los resultados del presente estudio, asi como los obtenidos
por otros autores (Anderson y West, 1998; Kivimiki y Elovainio,
1999; Loo y Loewen, 2010; Strating y Neboer, 2009), confirman
el modelo de cuatro factores. Las investigaciones, en distintos pai-
ses y muestras, como las de Kiviméki y Elovainio (1999), Loo y
Loewen (2010) y Strating y Neboer (2009) indican un gran apoyo
al modelo de los cuatro factores mediante la escala TCI-14. La
investigacion con muestra espafiola también lo corrobora.

Los coeficientes de fiabilidad de Loo y Loewen (2010) para
las cuatro subescalas fueron aceptables (entre 0,76 y 0,82) y solo
ligeramente inferiores a los reportados por Kivimiki y Elovainio
(1999), que fueron entre 0,79 y 0,84. La investigacion de Strating
y Neboer (2009) arroja que las fiabilidades fueron entre 0,79 y
0,84, que son similares a la anterior. En la version espafiola los co-
eficientes oscilan entre 0,75 y 0,82, que son préximos a la versién
canadiense (Loo y Loewen, 2010). En cuanto a las correlaciones
entre factores, en la version espafiola que presentamos oscilan en-
tre 0,50 y 0,77, que son ciertamente inferiores a las referidas por
Loo y Loewen (2010), los cuales hallan una correlacién entre fac-
tores que oscila entre 0,61 y 0,87 (versién canadiense).

En conclusién, las propiedades psicométricas de la version
espafiola del TCI-14, que presentamos, son satisfactorias como
las versiones efectuadas por Kivimiki y Elovainio (1999), Loo y
Loewen (2010), y Strating y Neboer (2009). Es de destacar que
la unidad de andlisis de la primera investigacion (Kiviméiki y
Elovainio, 1999) ha sido el individuo y en las dos tltimas el equi-
po (Loo y Loewen, 2010; Strating y Neboer (2009); sin embargo,
tanto si la unidad de andlisis es el individuo como si es el equi-
po los resultados no difieren excesivamente y la escala breve se
presenta como un instrumento de medida adecuado. No obstante,
consideramos que siendo una escala que pretende evaluar el clima
de equipo para la innovacidn, lo coherente es que se utilizasen los
equipos como unidad de andlisis.

En este sentido, el AFC confirma plenamente la estructura ted-
rica de cuatro factores (vision, seguridad en la participacién, orien-
tacion a la tarea y ayuda a la innovacién) en espafiol. Por otro lado,
la estimacion de la consistencia interna también ha sido muy acep-
table, consideramos que la presente escala, en lengua espaiiola, es
util para evaluar el clima de los equipos de trabajo.

Las limitaciones del presente estudio serdn el origen de las in-
vestigaciones que pretendemos desplegar en el futuro, éstas las co-
mentamos a continuacién. En primer lugar, seria preciso analizar
la validez a partir de los hallazgos de Anderson y West (1994), que
indican que los factores del TCI-14 correlacionan con el nimero
de innovaciones efectuadas por un equipo de trabajo y con la ca-
pacidad de innovacién del mismo, pero ademds con la satisfaccion
con el trabajo (Proudfoot et al., 2007) y con la satisfaccion de los
clientes (Mathisen et al., 2004). Segundo, seria necesario compro-
bar la fiabilidad del TCI-14 en equipos estables pero en diferentes
momentos de la vida del equipo, Loo y Loewen (2010) demostra-
ron que en la presente escala es estable en la muestra canadiense.
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Tercero, serfa imprescindible determinar la incidencia que tiene
en el clima de equipo para la innovacion, la cantidad de tiempo
de trabajo conjunto de los miembros del equipo tal como sugie-
ren Strating y Neboer (2009). Cuarto, seria preciso analizar si la
presente escala de cuatro factores es sensible tanto para detectar
cambios en el clima de equipo para la innovacién (Loo y Loewen,
2010) como si es un instrumento ttil para facilitar el desarrollo de
los equipos de trabajo para la innovacion y la implementacion de
intervenciones que permitan el disefio de equipos de alto rendi-
miento mds eficientes. Quinto, seria de interés tener en cuenta la
relacion entre el clima de equipo para la innovacién con las conduc-
tas normativas del mismo (Sdnchez, Lanero, Yurrebaso y Tejero,
2007) y, también, con los efectos del liderazgo transformacional en
el clima de equipo para la innovacién (Molero, Cuadrado, Navas
y Morales, 2007). Y, por dltimo, serfa necesario escudrifiar si el
clima de equipo para la innovacién se ve afectado por las distin-
tas fases por las cuales transita un equipo, a partir de la propuesta
tedrica de Tuckman (Tuckman, 1965, 1998,2001, 2002; Tuckman,
Abry y Smith, 2002; Tuckman y Jensen, 1977).

Finalmente, en cuanto a la aplicabilidad del presente estudio
psicométrico, podemos destacar la ventaja de disponer de una es-
cala breve (TCI-14) que ayuda a evaluar el clima de equipo para la
innovacién mds alld de los habituales y complejos estudios que fre-
cuentemente se aplican en las organizaciones publicas y privadas.
Ademads, no hay que desdefiar la importancia que supone disponer
de un instrumento con garantias psicométricas para su aplicacion
en los equipos de trabajo en poblacion de habla espaiiola. Si con-
sideramos los equipos de trabajo como unidades bdsicas dentro
de una organizacién (Andriessen, 2002) los cuales contribuyen de
forma decisiva a la sostenibilidad de la misma, el poder disponer
de una escala breve es de suma utilidad dado que puede ayudar a
definir estrategias de mejora del clima de equipo para la innova-
cién. Los cuatro factores de la escala breve (vision, seguridad en
la participacién, orientacion a la tarea y ayuda en la innovacién)
apuntan por si mismas las posibles intervenciones que desde los
propios equipos, o desde la coordinacién de los mismos, se pueden
realizar para incidir de forma positiva en el clima de equipo para
la innovacion.
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