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Disertacijas visparigs raksturojums

Pédgjos 25 gados programmatiiru izveid€ 1idzas tradicionaliem, ar planu saistitiem
darbibas modeliem, radusas dazadas pieejas atkartotam darbibam paSorganizg€josas
grupas. PaSorganizacijas veicinaSana var biit rezultativa tikai pozitivas organizacijas
kultiiras apstaklos, jo darbinieki Tpasa veida iesaistas savas grupas darba procesos. Tadg]
pétijums veltits pedagogiskai problémai - ka pasregulacijas koncepciju macibu procesa
parnest uz sadarbibas procesu macibam IT darba grupa, ieveérojot organizacijas kultiiru.

Pétijjuma aktualitate

Sadarbibas parmainu vadibas formas paredz paSorganizaciju, atbildibu un ir
kluvuSas modernas, tas liek daudzam firmam mainit pieeju darba ar projektiem, jo tas
vairs nespéj sacensties ar citam firmam kompetentu un aizrautigu specialistu iesaiste. No
vienas puses, ne katras problémas risinasanai ir piemérota parmainu vadibas pieeja, bet
no otras — piemeérota uznémuma kultiira ir iz8kiroS$s nosacijums, kas nodroSina panaku-
mus, izmantojot S$adu pieeju. Darbinieku priekSstati par ceréto pasSnoteikSanos var atri
vien izgaist, ja grupa nespés S$adu pieeju izmantot radoSam kolektiva darbam.
Parskatamiba komanda var radit parak lielu spiedienu grupas darba rezultatu sasniegSana,
kas pat var izraisit profesionali neprasmigu Iidzstradnieku izslégSanu no grupas, jo kon-
trole parversas par grupas vadibu, izmantojot statistiskos raditajus (merijjumus) un sakas
kontroles procesi pasa grupa.

Pasregulacijas veicinasana pedagogija tiek pétita galvenokart ikdienas individualas
macibu situacijas skola vai studijas, ka ar1 personibas individualu problému parvarésana,
piem., alkoholisma gadijuma. Tacu §is petijums veltits pieauguso nepiecieSamo prasmju
pilnveidei grupas. P&tijuma izmantoti sociologisko un organizacijas psihologijas
pétijumu rezultati, ka ari menedzmenta atzinas, lai rastu jaunas iesp&jas pedagogisko kon-
ceptu, merinstrumentarija un metozu izveidei, ko var izmantot mijdarbibas veicinasanai
grupas.

Stradajot par projektu vaditaju, gadu gaita esmu nonacis pie atzinas, ka visas pro-
jektu vadibas metodes un pieejas vienmer ir tik labas, cik laba ir cilvéku sadarbiba. Veiks-
migs projekts nav iedomajams bez projekta vadibas metodeém, bet tas nav iesp&jams bez
pozitivas projekta dalibnieku attieksmes pret sadarbibu un komunikaciju. Vairakus gadus
esmu vairakkart sastapies ar parmainu vadibas pieeju, ka arT méginajis to ieviest dazadas
situacijas. Svarigakais uzdevums pie tam ir paSorganizacijas attistiba grupa. Tomer pas-
tav draudi, ka paSorganizacija var tikt uzskatita par aizbildinajumu tam, ka plana un kon-
troles neesamiba nedod kooperacijas iesp€ju grupa. Nepartraukta grupas paspilnveide
metaliment ir efektivs pasorganizacijas procesu uzlaboSanas lidzeklis gan grupas ieks¢ja
sadarbiba, gan sadarbiba arpus uznémuma.

So procesu pétisanai tika izvélets promocijas darba temats:



wPasreguldcijas pilnveidosands pedagogiskie lidzek]i pasorganizejosas IT grupas”.
P&tijuma ob- Pasregulacijas process socialas paSorganizéjosas darba grupas
jekts
Pétijuma Grupas pasregulacijas prasmes
priekSmets

Petijuma meérkis Izveidot modeli pasregulacijas prasmju uzlaboSanai paSorga-

nizgjosas IT darba grupas un to eksperimentali parbaudit.

Pétijuma hi- Pasregulacijas prasmes pasSorganiz€josas I'T darba grupas uzlabojas,

poteze ja:

Patij

1.

a) grupa parzin atbilstoSas sadarbibas un paSregulacijas metodes;
b) tiek pilnveidota grupas dalibnieku attieksme pret pasregulaciju;

¢) uznémuma kultiira nodroSina atbilstoSu pasregulaciju.

uma uzdevumi:

Teorétiski pamatot grupu paSregulacijas socialo sistému teorijas, organizaciju
kultiru vadibas teorijas, paSorganiz€josos grupu vadibas, grupu pasregulacijas
sistémas pedagogijas un psihologijas teorijas.

Izstradat merinstrumentariju grupu pasregulacijas prasmju pilnveidoSanas

meériSanai un organizacijas kulttiras tipa noteikSanai.

Izstradat pasregulacijas prasmju uzlabosanas pedagogiskas metodes grupas un iz-
veidot atbilstoSu modeli.

Eksperimentala modela parbaude un prasmju uzlabosanas mérisana pirms metozu
ievieSanas un grupu pasregulacijas prasmju uzlabojumu noteikSana pedagogisko
lidzek]u izmantoSanas rezultata.

Rezultatu analize un t€zu formulé€Sana pasregulacijas uzlabosanai grupas.

Pétijjuma posmi:

tika 1

Pirmaja — sagatavoSanas posma no 2013.g. septembra lidz 2014. gada februarim
zstradati paSregulacijas pilnveidoSanas teorétiskie pamati paSorganiz€josas IT

grupas.

P&étijuma otraja posma - no 2014. gada februara lidz 2015. gada janvarim tika iz-

stradati promocijas darba teor&tiskie pamati.



Pétijuma treSaja posma - no 2015. gada janvara lidz 2016. gada junijam tika iz-
stradata empiriska pétijuma programma un veikts eksperiments (empiriska pétijuma pro-
grammas izstrade - mérki, uzdevumi), pedagogisko pétijuma metozu izstrade, mérinstru-
mentarija izstrade, empiriska petijjuma organizacija, sakuma meérijumi, prasmju pilnvei-
des modela ievieSana grupas, eksperimenta nosléguma meérijumi, nepiecieSamibas
gadijuma: modela pilnveide un jaunu pasakumu istenoSana; beidzot atkartoti nosléguma
meértjumi, rezultatu salidzinajums, analize un izvertejums)

P&étijuma ceturtaja posma - no 2016. gada jinija Iidz 2016. gada decembrim tika
veikts rezultatu apkopojums, analize un interpretacija.

Pétijuma metodologiskais un teorétiskais pamatojums

e parmainu vadibas teorijas, projektu vadiba un organizacijas attistiba (Ganschar,
Gerlach, Himmerle, Krause, & Schlund, 2013; Kostka & Kostka, 2011; Patzak &
Rattay, 2009; Schwaber, 2003; Sorge, 2015);

e organizaciju un uzpémumu kultiira (Cameron & Quinn, 2006; Castells, 2010; O-
estereich, 2015; Weber, 1999);

e paSregulacija, grupu pasregulacija un maciSanas no pieredzes, grupu
pilnveidosanas, veseluma pieeja, paspieredzes teorijas (Beck u. a., 2001; Komus,
2013; Peltzer, 1998; gpona, 2012; Womack & Jones, 2003);

e sistému teorijas sociologija, pedagogija, psihologija (Bandura, 1979; Brunner,
2014; Foerster, 2012; Liker, 2008; Senge, 2006; épona & Vidnere, 2009; Zim-

merman, 2002).

Pétijjuma metodes

Teoretiskas: pedagogijas, psihologijas, sociologijas, menedzmenta un organizaciju
kultaras literatoras analize; modeléSana

Empiriskas: ekspertu aptauja, intervijas, lauka petijums, eksperiments, tests (pirms
un péc eksperimenta), novérojums, situaciju analize, grupas dalibnieku strukturéta ap-
tauja

Statistiskas: faktoru analize, lineara regresija un mazako kvadratu metode, de-
skriptivie un parametriskie statistiskie testi, variantu analize, faktoru analize, regresijas
analize, rezultatu vizualizacija.



Pétijjuma baze

Veikts lauka pétijums, kas iesakts ar aptauju par problémas sakuma stavokli. Pe-
dagogiska intervence tika veikta 13 grupas 100 darbiniekiem. Vairuma grupu (50 per-
sonas) turpmakajos ménesos notika eksperiments, 2 grupas tika izvélétas par kon-
trolgrupam. P&c tris méneSiem ar tadu paSu aptauju tika konstat€tas petijjuma izvéleto
raditaju izmainas.

Pétijuma teoretiska nozime

P&tijuma vadibas, socialas un organizaciju psihologijas teorijas ir saistitas ar grupu
pasregulacijas uzlabosanas teoriju un metodem, kas pedagogija ir ipasi nozimigas.

Izstradata pedagogiska teorija par grupu darba pasregulacijas pilnveidi izvirza
centra socialo sist€mu teoriju. Veiktais petijums attista menedzmenta pieeju grupu orga-

Misdienu aktualitate ir attieksmju loma grupu darba, kas pétijuma konstatéta ko-
relacija ar paSregulacijas prasmém. Lielaka personiskd nozime pasregulacijas prasmju
pilnveidoSana ir attiecksmei. Attiecksmes veidojamas meérktieciga ilgstosa (vismaz pus-
gadu) vingrinajumu rezima konsultantu vadiba.

Pasregulacijas pedagogisko Iidzeklu izstrade p&tijuma balstita galvenokart teorija
par skolotaja un skoléna sadarbibu, ka ari macibas no pieredzes. Savukart paSorga-
nizgjosas grupas prasmju pilnveides priek$noteikums ir atbalstoSa organizacijas kultiira.

Nepartraukta pasregulacijas prasmju uzlaboSanas procesa integrétas visas tris
disciplinas, kas tiek apliikotas no dazadiem So jomu aspektiem (1. att.).

/ Grupu pasregulacija (SRG) \
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1. att. Grupu pasregulacijas zinatniskais pamatojums.

Izstradatais teorétiskais un metodologiskais pamatojums ir izmantojams dazadu
profesionalo darbibas grupu paSorganizg€josos sistemu pasregulacijas petnieciba.



Pétijuma praktiska nozime

Parmainu pieredze izmantojama pasregulacijas nepartrauktai prasmju pilnveidei
dazadas darba grupas. Tas atkarigs no grupas sp€jam pilnveidoties, izmantojot atbalstoSo
uznémuma kultiiru.

Prakse izmantojamas izveidotas komandu pasregulacijas uzlaboSanas metodes, kas
dod iesp€ju uznémuma vadibai sadarbiba ar personala daJu darbiniekiem meérktiecigi at-
tistit grupu pasSregulacijas prasmes. Ta komandas iegiist sp&ju uzlabot ne tikai ieks€jos
darba procesus grupa, bet ar1 sadarbibu uz aru.

Rezultata uzlabojas ne tikai grupas darba rezultati un efektivitate, bet var pienemt
ar1 darbinieku apmierinatibas ar darbu uzlaboSanos.

Pétijuma struktira

Promocijas darbs sastav no ievada, 1. dalas — Pasregulacijas teorétiska baze paSor-
ganizg€josas IT darba grupas, 2. dalas — Empiriskais pétijums par pasregulacijas pilnveidi
paSorganizgjosas IT darba grupas, ka art kopsavilkuma. Tabulu (43) un att€lu (46) sara-
ksts, glosarijs izvietots darba sakuma, bet beigas atrodams literatiiras saraksts un pieli-
kumi. Promocijas darba kop€jais apjoms 211 lappuses, no tam teksts aiznem 154 lap-
puses.

Promocijas darba saturs

Promocijas darba pirma dala ,, Pasorganizéjosos IT darba grupu pasregulacijas te-
oretiskie pamati“ veltita petijuma zinatniska pamatojuma analizei, pieverSoties moderna
menedzmenta, organizaciju psihologijas, sistému teorijas, pedagogijas atzinam, kas ne-
piecieSamas grupu pasregulacijas shémas izveidei, kura atspogulojas dazadu mainigo
mijsakaribas. Saja darba dala tiek analizétas konkrétas pieejas un metodes nepieciesamo
uzlabojumu nodroSinasanai.

Apaksnodala 1.1 Musdienu IT darba grupas vadibas pedagogiskie aspekti”. Vispirms
nepiecieSams izprast, ka globalizacija un digitalizacija maina darba nosacijumus, jo
arvien straujak mainas tirgus, razo$ana klust arvien sarezgitaka (Gimpel & Boglinger,
2015). Sis parmainas ir tik ietekmigas, ka tradicionalie uzngmumi tiek izspiesti no savam
ieprieks§€jam vietam, visas razoSanas un dzives jomas arvien vairak parnem informacijas
tehnologijas (Sorge, 2015). Lidz ar to liclas parmainas notiek ari darba vide: zinasanas
noveco arvien straujak, kas savukart, prasa arvien biezaku sadarbibu un atbildibu no katra
procesa iesaistita darbinieka (Ganschar, Gerlach, Himmerle, Krause, & Schlund, 2013).
Tas nozimé, ka pieaug muZizglitibas nepiecieSamiba ieviest modernas vadibas sist€mas,
kas paredz arvien vairak darbinieku personisko atbildibu (Chiarini, 2013).



Jo sarezgitaks un elastigaks klst tirgus, jo efektivakam jabit cilvéku garigam un
mentalam sp&jam, kas dotu iesp&ju izmantot vinu radoSo potencialu. Tam jarada at-
bilstosas struktiiras uzpémuma. Darbinieku iesaistiSanai mérka sasniegS8ana demokratiska
uznémumu vadiba paredz dazadas pieejas, kuras galvena uzmaniba veltita tada uz-
némuma radiSanai, kas macas (Welpe, Tumasjan, & Theurer, 2015). Katra darbinieka
meistariba veidojas, nepartraukti macoties, pilnveidojot mentalos modelus, veicinot indi-
vidualo apzinu un pasrefleksiju, iek§€jo motivaciju un kop€jo viziju komandas macibu
procesa. Komanda veidojas efektiva sist€émiska sadarbiba, izprotot darbibas kop€jo vir-
zienu (Senge, 20006).

20.gs. sakuma H. Fords organiz€ja autoriipniecibu, izmantojot F. V. Teilora idejas,
kas balstitas zinatniska menedzmenta atzinas. Darba saturiska dala bija menedzeru par-
zina, kas paredzgja fiziska darba dalas sadaliSanu pa soliem ar detaliz€tu aprakstu, lai
stradnieki tos atri varétu apgiit (Womack, Jones, & Roos, 1990). Péc 2. pasaules kara
Taiichi Ohno sadarbiba ar V.E. Demingu uzsaka Toyota razoSanas sistémas izveidi, iz-
mantojot parmainu menedzmentu, kas péc 50 gadiem ]ava koncernam izvirzities pasaules
lideru vida (Liker, 2008). Tika veidotas razoSanas komandas, kas paSas organiz€ja ne-
piecieSamos procesus. Soli pa solim nepartraukti tika uzlabota komandu sadarbiba
PDCA- cikla (Chiarini, 2013; Deming, 1986). Sistematiski tika noverota sadarbiba starp
grupam. Vadibai iz8kiroSa pie tam bija visas sist€émas darbiba: procesu kavéSanas opti-
mizacija uzlabo kvalitati un pazemina izmaksas (Reinertsen, 2009). Visas sist€mas
funkcion&$anu nodroSina tikai katra atseviSka tas posma radoSums. Sakot ar 20.gs. 80-
gadiem elastigais menedzments (schlanke Management) saka izplatities rietumu pasaulé
(Womack & Jones, 2003).

Pagajusa gadsimta ped€ja desmitgadeé So pieeju attistija un izveidoja parmainu
menedZmentu (agiles Management), lai vaditu programmétaju komandu darbu. Pretstata
razoSanas procesam, programmu izstrade ir radoSs darbs, kas atkarigs no biezi
mainigajam klientu prasibam. No plana atkarigas vadibas pieejas bija kluvuSas parak
smagngjas, lai realizétu sarezgitus uzdevumus, jo kompleksu pasakumu planosana biezi
prasija vairakus gadus, prasibu apraksti vairuma gadijumu bija nepilnigi un kltidaini, bet
11dz razoSanai nonakusi — biezi jau novecojusi (Gloger, 2011; Schwaber, 2003). Parmainu
vadiba balstas savas vertibas un principos. Augstakas parmainu vadibas vertibas pro-
grammu 1zstrade ir: personiba un vinu mijiedarbiba, efektiva izstradata programma, sa-
darbiba ar klientu, ka arT reagéSana uz izmainam (Beck u. a., 2001). Parmainu procesi jau
ir guvusi plasu izplatibu vairuma programmu izstrades pasakumu (Komus, 2013). Sis
parmainu metodes balstas paSorganizgjosos grupu darba, lai veicinatu nepiecieSamo at-
bildibu un sadarbibu, ka arT radoSumu. Lai neraditu haosu vai paspliismu, nepiecieSami
empiriskas procesu kontroles mehanismi, kas funkcion€, balstoties vairak dotaja ietvara
un raditajos neka plano$ana un kontrolg. Sis metodes integréta sastavdala ir komandas
nepartraukts paSuzlaboSanas process, ka ar1 cieSa saikne ar klientu (Gloger, 2011; Probst
& Lipowsky, 2016).



Retrospektiva ka centralais pasakums nepartrauktaja uzlaboSanas procesa ienem
nozimigu vietu Scrum-metodé: komanda reflekte sadarbibas procesu un izstrada pasreg-
ulacijas prasmju uzlabosanas pasakumus. Grupai nepiecieSamas ne tikai metodiskas
prasmes, piem., retrospekcijas organizacija vai radoSuma tehnikas, bet ari pozitiva at-
tieksme pret nepartrauktam parmainam darba uzlaboanas varda. ST paSorganizacija
funkciong tikai labv€ligas uznémuma kulttras apstaklos, kas lauj kladities un 1€émumu
pienemsana ir decentralizéta. Saja gadijuma uzlabojumu process balstas grupas
pasvertéjuma, uzlabojumu izstradg, iesp&ju izmeginasana un refleksija (Gloger & Rosner,
2014; Lipowsky & Schmidt, 2016).

Pétijuma pirmas dalas otraja apaksnodala 1.2 “Pasreguldcija un pieredzé balstita
macisands skolotaja- studentu sadarbiba” apskatitas socialas sistemas, Ipasi personu gru-
pas. Tas veido darbibas, ko izraisa komunikacija vai attiecksme. Komunicét var gan viena
persona ar savu ego, gan vairakas personas grupa. Komunikacija var veidoties tikai dis-
tances apstaklos starp komunic€josajiem. Ka zinams, vestijuma izpratne atkariga no ta
uztvergja atticksmes. Ta paplasina v€stijuma uztverejas personas iesp&jas un vienlaikus
ar izmaina tas. Tas nevar padarit v€stijumu par nebijusu. Tomer jaatzist, ka izpratne ne
vienmer ir pilniga, tadel papildu jautajumi rada komunikacijas autopoetismu: komu-
nikacija par komunikaciju, t.i. rekursiva komunikacija veidojas sociala sistéma, kas
diferenc€jas no apkart€jas vides. Komunikacija pie tam ir process, kura dalibnieki spgj
pasi sevi noverot. No ta izriet, ka sist€mas veidojas diferenciacijas rezultata, un tam ne-
piecieSama vadlinija, kas sevi norobezo uz aru. Tas nodroSina komunikaciju, un sisteémas
pastav, pateicoties rekursivai komunikacijai. Ja komunikacija un rekursiva komunikacija
ir sist€émas veidojosa, tad metakognicija un pasregulacija sist€émas Iimeni veido socialas
sistémas. Sis socialas sistémas, tapat ka organismi, pieder pie tas paSas kategorijas ka
metasisteémas, kas balstas sisttmu veidojoSo vienibu struktliru savstarpgja saistiba
(Luhmann, 1991, 1997; Maturana & Varela, 1987).

Promocijas darba pirmaja dala ipaSa uzmaniba pieversta pasregulacijai vispar un
paSregulacijai macibu procesa. Bandura (Bandura, 1979) savieno biheiviorisma un kog-
nitivisma aspektus, t.i. kairinajuma — reakcijas teoriju un apzinas nozimi, vina teorija par
macisands péc parauga vai sociali-kognitiva mdcibu teorija nav saprotama, nenemot
vera vides, uzvedibas un personas mijiedarbibu: sarezgitie macibu procesi nav izprotami
bez kognicijas. MaciSanas péc parauga nozimé, ka persona nonak pie rezultata, balstoties
modelétas sakaribas, izmantojot uzmanibas, atceréSanas reprodukcijas un motivacijas
procesus.

Vigotska un Piazé ietekmé Flavels attistibas psihologija runa par metakogniciju,
kas nozimé domasanu par domasSanu (thinking about thinking), kam pateicoties tiek or-
ganizeta informacija, pieredze un mérki (Flavell, 1979). Vins apraksta modeli, kura kog-
nitiva vadiba (cognitive monitoring) sastav no metakognitivam zinasanam, metakogni-
tivas pieredzes, uzdevumiem/mérkiem un darbibam/stratégijam. Metakognitivas
zinasanas papildina vai parstrada metakognitiva pieredze, ari metakognitiva pieredze
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savukart var izSkiroSi ietekmét izzinas procesus un mérkus metakognitivo stratégiju
izvele. Ir svarigi attistibas un macibu procesu izpét€ uzlabot darbinieku kognitivas
zinasanas, prasmes un uzlabot maciSanos konsultanta vadiba. Cimmermans defin€ me-
takogniciju ka apzinu un zinasanas par savu domasanu un ceturtdalgadsimta péc Flavela
apstiprina (sk. iepr.), ka macibu konteksta loti svarigi ir apzinaties savas macibu metodes.
Bez tam panakumi liela méra ir atkarigi no metakognitivam macibu programmam, t.i. vai
metakognicija ir integréta macibu vidé un macibu procesos (Ireson, Mortimore, &
Hallam, 1999; Zimmerman, 2002). Ryan & Deci (2000) uzsver iek$€jas motivacijas
nozimi personibas panakumu giisana. Bandura (1979) diferenc€ motivéjoSos faktorus un
1pasi izvirza parliecibu par pasefektivitati ka iegttu izjtitu par savam sp€jam, bez kuras
cilvéks nepienem izaicinajumus. Linnenbrink & Pintrich (2003) parada, ka parlieciba par

smi un attieksmi pret motivaciju, bitiski ietekm€jot maciSanos un macibu sasniegumus.

Lidzas pasregulacijas pieejai, kas orientéta uz komponentiem (Boekaerts, (1999),
Cimmermans (Zimmermann, (2002) piedava pasregulacijas cikliska procesa modeli tris
faz€s: darbibas apdomasana, tas izpilde un pasrefleksija. ApdomasSanas faze nozimé uz-
devumu analizi un motivéjosu pasparliecibu, izpildes faze ir svariga paskontrole un sevis
novéro$ana, pasrefleksijas faze notiek pasvertejums un rekcija uz savam darbibam. Sunks
un Ertmers (Schunk und Ertmer, (2000) konstate, ka paSefektivitate ka biitiska kompo-
nente piedalas visas tris pasregulacijas fazes (darbibas apdomasana, tas izpilde un pasre-
fleksija). Personibas paSregulacija ir svarigs audzinasanas meérkis, konsultanta loma
mainas — no zinasanu sniedzgja uz procesa virzitaju un atbalstitaja lomu.

Ta ka socialas sisteémas veidojas refleksivas komunikacijas rezultata (Luhmann),
bet parpratumi ir normala paradiba komunikacija un ir parvarami tikai komunikacija par
komunikaciju, tad metakognicija ir socialas sistémas veidojoss faktors. Tas lauj uzskatit,
ka grupas ka socialas sist€mas, 11dzigi ka individi sp€j iemacities un uzlabot pasregulaci-
jas prasmes, t. i. §Ts pedagogijas atzinas ir parnesamas no vienas sist€émas uz otru. Lidz ar
to izmantojama ir atzina, ka Iidzas paSefektivitates kognitiviem un motivacijas
priekSnosacijumiem centralo lomu paSregulacijas prasmju apguvé ienem pasSefektivitate
(Linnenbrink un Pintrich), tatad paSregulacijas prasmju uzlabosana grupa lidzas metozu
parzinasanai un attieksmém izSkiroSa nozime ir organizacijas kultirai.

P&tijuma turpinajuma analizéta konkréta pedagogiska koncepcija par macisanos no
pieredzes (Kolb, (1984) — maciSanas ka ciklisks modelis, kura ietilpst pieredze, refleksija,
abstrakcija un eksperiments. Ar paSregulaciju ta saistita, no vienas puses, ar to, ka macibu
satura retrospekcija ir nepartraukta, cikliski veidota sadarbibas uzlaboSanas
maci$anas.Tas noved pie idejas, ka maciSanas no pieredzes ir retrospekcijas, resp. me-
takognicijas par metakogniciju apguve. No otras puses, Kolba macibu cikla izmantoSana
ari retrospekcija ir apliecinajums pedagogijas atzinu parneses iesp&jam uz grupam. Spona
un Vidnere (2009) paplasina maciSanas no pieredzes ciklu, paredzot skolotaja un skoléna
sadarbibas procesu, kas notiek katra cikla posma.
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Nodalas turpinajuma 1.3 “Organizdaciju kultiiras teoriju attistiba” analizétas paSor-
ganizgjoSos grupu attiecibas ar organizacijas kulttiru. Literatlira par parmainu metoZu ie-
vieSanu un sekmigu sadarbibu biezi tiek uzsverta atbilstosas kultiiras nozime, kad ies-
p€jams runat par klidam un pielaut decentralus Iémumus. Atveérta organizacija veicina
aktivu lidzdalibu un iniciativu un tadgjadi stiprina uzpémumu, lai tas varétu pastavet atri
mainigajos apstaklos. Pamatpienémumi un kopigas vertibas ka svarigi kulturas aspekti
atrodas dzilakos Iimenos un nav viegli noveérojami, vél griitak mainami neka personibas
uzvedibas redzamas izpausmes (Eckstein, 2012; Gebert, Boerner, & Lanwehr, 2001;
Schein, 2010). Konkurejoso vertibu modelis tiek aprakstits, izmantojot divus organizaciju
kultiiras vertibu parus: struktiiras ass starp mainibu un stabilitati un fokusa ass ar ori-
entaciju uz personibas psihi vai vidi. Grafika kvadranti lauj definét Cetrus kulttras tipus:
adhokratija ir spontana, inovativa, vizionara; klana valda kopiba, komunikacija, saistibas;
hierarhija nozimé kontroli, efektivitati, konsekvenci, un beidzot — tirgus nozimé konku-
renci, pelpu un mérktiecibu' (Cameron & Quinn, 2006). Autori piedava organizacijas
kultiiras merinstrumentu (OCALI), kas nepiecieSams arT parmainu procesu sakara; pie tam
kultiiras tips klans ir atzits par piemerotako pasorganiz€josam komandam. Tadg] petijuma
tiek izmantots $is merinstruments (livari & livari, 2011; Maximini, 2015; Strode, Huff,
& Tretiakov, 2009).

[zmantojot promocijas darba ieprieks€jas sadalas analiz€tas teorétiskas atzinas,
apaksnodala 1.4 “Grupas pasreguldcijas modela izstrade” tiek veidota grupu pasregu-
lacijas modela shéma, kas sastav no cetriem mainigajiem latentiem komponentiem.
Pasregulacija ka atkarigais mainigais (krit€rijs) ir macibu meérkis, divi neatkarigie
mainigie: atticksmes un metodes ir noteicoSie aspekti. Par veidojoSo mainigo uzskatama
organizacijas kultiira, jo veicinosa/atbalstosa kultiira bez paSregulacijas grupas pasorga-
nizacija neuzlabosies.

Promocijas darba otras dalas ,,Empiriskais pétijums par pasregulacijas pilnveidi
pasorganizéjosas IT darba grupds sakuma veidots mérinstrumentarijs aprakstito
mainigo mériSanai grupu pasregulacijas shema.

Apak$nodala 2.1 “IT darba grupu pasreguldcijas pilnveidoSanas uzlabosanas
merisanas pedagogiskie pamati” paSregulacijas prasmju uzlabosanas modell paSorga-
niz&josam IT grupam ieklauta pedagogisko metozu koncepcija macibu satura izveidg.
Nosléguma aprakstiti eksperimenta nosacijumi, ka ar1 ta planoSana un 1stenosana.

AtbilstoSi grupu paSregulacijas teorétiskajam pamatojumam, balstoties uz pe-
dagogijas un organizaciju psihologijas atzinam, izstradats vadibas mérinstrumentarijs.
Pedagogija pasregulacija pétita galvenokart individa limeni, bet $aja pétijuma - saistiba

! Adhokritija: laba pusé augsa, klans: kreisa pusé augsa, hierarhija: kreisa pusé apaksa, tirgus: laba
puse leja
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ar macisanas macisSanos jeb uzvedibas paSkontroli. M@rinstrumentarija izveidei tika iz-

mantots pétijums par motivacijas un pasregulacijas ietekmi uz macibu sasniegumiem

stunda (P. R. Pintrich un Elisabeth Van De Groot, (1990). MenedZmenta aspektu in-
tegracijai izmantots empiriskais pétijums par Kaizen-metodes efektivitates faktoriem (J.
Farris, (2008). Minéta mérinstrumentarija jautajumi pielagoti pasregul&joSos grupu si-
tuacijai. KDO mainigo mériSanai izmantots organizdaciju kultiiras mérinstrumentarijs,

kas i1zveidots, balstoties konkuréejoso vértibu modeli (Cameron & Quinn, 2006), jo tas
pétits saistiba ar parmainu procesiem (Maximini, 2015; Strode u. a., 2009). Atbilstosi
Siem pétijumiem, kulturas tips “klans” ir uz iekSieni orient€ta, elastiga organizacijas

kultiira (sk. 4. att. kreisa pus€), kas atzits par parmainam labvéligako kultiiras tipu. Re-
zultata aptauja ietverti ar1 konteksta jautajumi par petijuma grupu segmentaciju:

1. tab. Mainigo komponentu sastavs

Autors Temats Jautajumu Bloks Mainigie
skaits
Pintrich’ Pasefektivitate 4 A SAZ
Pintrich Motivacija 6 B SAZ
Pintrich Bailes/ uzticesanas 3 C SAZ
Pintrich Macibu stratégijas 1 D MAZ
Pintrich Pasregulacija 8 E SRG
Farris’ Ietekme uz darbu 5 F SRG
Farris Metodes izpratne 3 G MAZ
Farris Attieksme 3 H SAZ
Farris Prasmes 3 I SRG
Farris ApnemsSanas mainities 4 J SAZ
Farris Novertejums 2 K SRG
Farris MetoZu izmantoSana 4 L MAZ
Cameron” Organizacijas kulttra 6 O KDO
Eigene Konteksta informacija 4 M -

? Pintrich und Van De Groot (1990)

? Farris (2008)

* Cameron und Quinn (2006)
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Visi indikatori A — L, izpemot L1 definéti ar 5-pakapju Likert-skalu no 1 (nav
nozimes) lidz 5 (pilniba atbilst), L1 ir binars mainigais ar iesp€ju atbildet ar ,,ja* vai “ne*.

Apaksnodala 2.2 ,, Eksperimenta istenosana ““. Pasregulacijas prasmju uzlaboSanas
modelis pasorganiz€josas IT darba grupas veidots, balstoties 1. att€la dotajos mainigajos,
kas atspogulo gan grupu pasregulacijas shému, gan pasorganizacijas prasmju mérinstru-
mentariju. Petijuma eksperimentala dala pamata veltita sadarbibas metodisko un socialo
aspektu ietekmei; organizacijas kultiira tika vienigi noteikta. Lai uzlabotu prasmes me-
tozu lietoSana, izstradata un nolasita lekcija, kura sniegtas nepiecieSamas zinasanas, or-
ganiz€ta darbnica atbilstoSo prasmju apguvei. Retrospektivas organizéSanai grupas pras-
mju nostiprinasanai ar refleksiju par apgiito turpmakajos méneSos apmaciti konsultanti.
Sie kursi (lekcija un darbnicas) balstas Kolba koncepcija par macisanos no pieredzes un
prof. A. Sponas koncepcija par skoléna un skolotaja sadarbibas procesu.

Lekcija sniegtas grupas paSregulacijas procesam nepiecieSamas zinasanas: kon-
teksta informacija, pamatzinaSanas un profesionala informacija. Lekcija gutas kompe-
tences: zinasanas un izpratne par kompetences nepartrauktas uzlabosanas prieksnoteiku-
miem, procesiem un grupas pasregulacijas instrumentiem, ka ar1 nepartrauktas uzla-
bosanas vietu IT-ekonomikas vértibu koncepcija un pirmie priekSstati par iesp&amu
grupu sadarbibas procesu nepartrauktu uzlabosanos.

.,

Attieksmes,
novértésana

7

T —— Y ——

Sadarbibas socialie
aspekti (SAZ)
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1

1

1

1
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: Uzlabosanas

-
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1
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Organizacijas kultdra
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Grupas pasegulacija
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1
1
1
1
1
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1
1
1
1
: Konkuréjosas
1
1
1
1
1
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1
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1
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1

1

1

1

1

\

metodiskie aspekti saisinajumi:
Retrospekcijasm (MAZ) uV: neatkarigie
etodes mainigie
7 mV: veidojosie
’ S
————————————————————————————————————————— - mainigie

-------------------------------------------------------------- aV: atkarigie

Cekcija (darbnTcD m:ziiii;ori

e e

2. att. Prasmju uzlaboSanas modelis.

Darbnica konsultanta vadiba tika izmantotas lekcija iegilitas zinaSanas par retro-
spekciju un refleksiju par retrospektivu. legiistamas kompetences: pasregulacijas procesa
sp€jas un prasmes, t.i. procesa secibas organiz€Sana un instrumentu izmantoSana, ka ar1
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grupas augos§a pozitiva attieksme pret pasregulaciju un saviem grupas biedriem. ST at-
tiecksme uzlabojas laika gaita, kad notiek panakumu ietekme jiitami nepartraukti uzlabo-
jumi.

Eksperimenta piedalijjas 100 darbinieki kada Minhenes IT-firma, kur darbs tiek
veikts paSorganiz&josas grupas. 2016. gada pavasari 13 grupas tika organizets ievadkurss,
kam vairakus ménesus sekoja retrospekcija konsultanta vadiba, lai panaktu nepartrauktu
prasmju uzlaboSanos. Intervences sakuma un beigas notika aptauja, izmantojot jautaju-
mus atbilstosi Cetriem aprakstitajiem mainigajiem (MAZ, SAZ, KDO un SRG). Dala no
grupam retrospekcija procesa uzlaboSanai tika vadita un konsultéta v€l pusgadu, lai
nodroSinatu nepatrauktas pasregulacijas prasmju uzlaboSanas apguvi, bet kontrolgrupa
péc pavasara tikSanas retrospekcija vairs neturpinajas.

Macibu Kon- : V: ri
cepcijas izveide s e _asares
: Pavasara tiksanas  partraukums Konference
Apta_u1u levadkurss
izstrade : :
Konsuttantu): :
apmacibar S[Konsultééana ]
: - DU — - :

Nov | Dec | Jan | Feb | Mar | Apfr | Mai | Jin | Jal | Aug | Sep | Okt | Nov |§Dec

2015 | 2016 : :
¢ Sakuma aptauja Nosleguma aptauja ¢

3. att. Eksperimenta planojums.

Lai apmacitu darba grupas, vispirms bija nepieciesams sagatavot konsultantus. Sim
noliikam tika izv€l€ti darbinieki ar pieredzi vai nu parmainu vadibas metozu, 1pasi retro-
spekcijas organizéSana vai arl ar pieredzi pieauguSo maciSana. Kandidati vispirms ai-
zpildija aptauju, tad viniem tika sniegta ievadlekcija un organizeta retrospekcija. Atgrie-
zeniska saite tika nodroSinata ar macibu satura padzilinatu analizi, kam sekoja arT kursa
paredzeta diskusija. L1dz ar to tika test€ta gan aptauja, gan lekcija un darbnica.

ApaksSnodala 2.3 , Eksperimenta izvértéesana un diskusija* aprakstita datu statis-
tiska analize.
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Klans Adhokratija Klans Adhokratija
36,8
23,7
17,5 21.8
Hierarhija Tirgus Hierarhija Tirgus
— UG = AE
— EG

4. att. Kultiiras tipi: izvéle eksperimenta sakuma un beigas.
4. att€la min€to saisinajumu nozime atspogulota 2. tabula.

2. tab. Merijumi grupa

Pétijuma grupas Saisinajumi Apraksts

Merijumi petijuma AE Visa pétijuma grupa eksperimenta sakuma
sakuma pirms intervences (2016. g. aprilis)
Merijumi pétijuma beigds EG Visa pétijuma grupa péc eksperimenta

(2016. g. decembr1)

Visa pétijuma méerijjums UG Visas pétijuma grupas sakuma un gala
mérfjumu kopsavilkums

Eksperimenta izmantotas firmas darbinieku aptauja tika konstatéts, ka vini par
piemérotako kulttras tipu uzskata klanu (4. att. kreisaja pusé), jo tas ir Ipasi piemerots
parmainu procesiem un paSorganizacijai. Salidzinot eksperimenta sakuma un beigu
raditajus, konstat€tas nenozimigas izmains kultiiras tipa izvele (sk. 4. att. kreiso pusi).

Tatad ar organizacijas kultliru parsvara tiek saprasts komunikativs, uzticams un gi-
menisks uznémums, kura darbinieki ir gatavi uznemties atbildibu, ka tas aprakstits klana
tipa kulttra. Petijjuma noltkos §1 situacija ir labv€liga, jo nepartraukta uzlaboSanas pro-
cesa ievieSana ir gan iep&jama, gan ta tiek ar1 veicinata. No otras puses, $aja petijuma lidz
ar to nav pamata apgalvot, ka paSorganizacija sliktak funkcion€ nelabvéligu kultiiras tipu
(hierarhija un tirgus) apstak]os. Sos kultiiras tipus (attéla apak$gja dala) mingja tikai dazi
darbinieki, tadel §1s grupas statistiska apstrade nav iesp&jama.
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Regresijas un korelacijas
koeficienti

Maintgo izstrade

Sadarbibas socialie
aspekti (SAZ)

45

4
3,67 3,67
345 346
) | I - I .
3 I:l |:|
SAZ MAZ

OAE BEE WEK

Grupas
pasregulacija (SRG)

Sadarbibas
metodiskie aspekti
(MAZ)

SRG

5. att. Mainigo izmainas un ietekme.

Statistiska apstrade, balstoties uz aprékinatajam vid€jo vertibu skalam rada, ka gan
metoZu parzinasana, gan grupas atticksmes var tikt uzlabotas, kam seko ar1 grupas pasre-
gulacijas uzlaboSanas. Pie tam ir svarigi atzimét, ka kontrolgrupa, kura netika veikta in-
tervence, netika noverotas nekadas izmainas salidzinajuma ar eksperimenta sakumu (sk.
5. att. kreiso pusi). Grupas pasregulacija (SRG) patiesi ir ievérojama meéra atkariga no
metozu parzinaSanas (MAZ) un attiecksmém (SAZ) (sk. 5. att. labo pusi).

Linearas regresijas aprékins savukart apstiprinaja attiecksmju daudz nozimigako
ietekmi salidzinajuma ar metoZu parzinasanu. Rezultatus arT apstiprinaja kontrolaprekins
péc strukturas vienadojuma modela mazako kvadratu izveidotas metodes. Faktoranalizeé
atklajas interesants aspekts: detalizacija paradija sakotn€ji izmantoto komponentu
saistibu, piem., arT pec minétas adaptacijas redzami pasefektivitates vai ieks$€jas motivaci-
jas komponenti, kas lauj secinat:

e attieksmes un metodes ietekmé grupu pasregulaciju;

e attieksmes ir daudz svarigakas par metozu parzinasanu;

e starp atticksm&m un metozu parzinasanu pastav ievérojama korelacija;
e izveidota macibu sisteéma darbojas;

e vienreizgjas macibas bez nostiprinasanas nav efektivas;

¢ individa pasregulacija ir parnesama uz grupu.

Grupu pasregulaciju iesp&jams uzlabot labvéligas organizacijas kultiiras apstaklos,
uzlabojot zinasanas par metodém un attieksmes var panakt nepartrauktu paSregulacijas
uzlaboSanos grupa. L1dz ar to apstiprinas grupu pasregulacijas shémd paraditas sakaribas
starp metodém, atticksmém un pasregulaciju grupa. Starp abiem ieveérojami korelgjoSiem
faktoriem (metoZu parzinasana un atticksmes) daudz lielaku efektu dod attieksmes. Tad¢]
ar1 grupas pasregulacijas uzlaboSanas paradas tikai péc ilgaka laika konsultanta vadiba,
kas grupai sp€j palidzet vingrinoties nostiprinat kursu sakuma izvirzito mérki. Apstiprinas
ar1 izstradata kursa, ka arT izveidota instrumentarija lietderigums ¢etru mainigo (metodes,
atticksmes, kulttira un paSregulacija) noteikSanai. Tas pierada, ka individa pasregulacijas
koncepcija ir parnesama uz grupu, un pieméerota forma funkciong art izveidotais mérin-
strumentarijs.
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Balstoties §1 pétijuma pieeja izmantot personibas pasregulacijas koncepciju grupu
pasregulacijas uzlabosSanai, atklajas plasas petijumu un praktiskas pielietoSanas iesp€jas
picauguso izglitiba un talakizglitiba, ipasi profesionalaja joma. Picaugosas sarezgitibas
un tikloSanas laika sadarbiba un komunikacija ir biitiski organizacijas panakumu faktori,
piem., uznp€émumiem, ka ar1 universitatem vai valsts iestadém. Darba vidg, kas aizvien
vairak orient€jas uz projektiem un tiklu veidoSanu, prasa no darbiniekiem un orga-
nizacijam spé&ju biezak organizet pasorganiz€josas komandas un efektivu sadarbibu. Ari
pedagogija var sniegt vértigu ieguldijumu, izstradajot un uzlabojot rikus, mérinstru-
mentariju un macibu metodes, kas palidz€tu parvaret izaicinajumus.

Apak$nodala 2.4 ,, Rezultdatu interpretacija‘ ir pétijluma organizacijas un pe-
dagogisko nosacijumu analize. Veiktaja eksperimenta iesaistijas visi izvéléta uznémuma
lidzstradnieki. No vienas puses, ta ir priekSrociba, jo piedalijas visus amatus un uzdevu-
mus pildos$ie darbinieki. Darba grupas lieliski parzinaja informaciju tehnologijas, jo vinu
darbs saistits at konsult€Sanu $aja joma. Tomér $ajas grupas nedarbojas, piem., personala
dalas darbinieki vai asistenti, kuri arT nebija tik atveérti un konsekventi ka tie, kuri ikdiena
paSorganizg€jas un kontaktgjas. Grupu neviendabigais sastavs varétu but apstaklis, kas
atspogulojas attieksmju vertejuma un iesp&jams ar hierarhijas tipa organizacijas kulttras
vertejuma. lesp€jams, homogénakas grupas gadijuma ari organizacijas kultiiras
vertejums biitu homogenaks. Otrs efekts izriet no ta, ka grupas sadarbiba ir ne tikai ieks$€ju
uzdevumu veikSana, bet lielu dalu darba laika ta iesaistas ar1 citu komandu darba. Tas
dotu vél lielaku pozitivo rezultatu regularas vadibas un nepartauktas attiecksmju un paSre-
gulacijas uzlabosana neka $aja petijjuma. Ar veicot to pasu intervenci, piem., I'T projektu
izstrades nodala komandas ar parmainu vadibu’, varétu sasniegt vél labakus raditajus par
petijuma iegutajiem. TreSkart, ne visi konsultanti darbojas vienlidz aizrautigi un
neiedzilinajas peétamo grupu darba. Decentraliz€tas organizacijas un atsSkirigo grupu
darba ritmu d&l aptveroSa konsult€Sana un konsultantu pieredzes apmaina ar1 nebija vi-
enmer iesp&jama. Te redzamas uzlaboSanas iesp€jas eksperimenta organizacija — tomer
decentrala organizacija daudzos uzn€émumos biezi ir jau standarts, un $aja zina situacija
nav optimala, bet realistiska. Ceturtkart, lai varétu aprékinat individualas atSkiribas, biitu
velams iegiit grupu datus sakuma un beigas. Tam biitu nepiecieSams katram aptaujatajam
pieskirt numuru, nevis fiksét vardu, ka tas tika darits aptauju lapas. Ja dalibnieks lidz
nosléguma aptaujai savu numuru aizmirstu, jarod vienkarSa iesp€ja to atrast, tacu
petijuma komanda nedrikst to izmantot launpratigi.

Organizdcijas kultira. Pasorganizacijai labveéligako kulturas tipu konstat&ja vai-
rums dalibnieku. Te rodas jautajums, vai paSorganizacijai nelabvéliga kultiiras tipa ap-
staklos iesp&€jams ieviest nepartrauktas uzlabosanas procesu un kada meéra uzlabosanas
iespejama. Eksperimenta tadas atzinas nav giitas. Tomer literatiira ir izteikti pien€mumi,
ka nelabveliga kultiiras tipa apstaklos paSorganizaciju nevar pietickama meéra attistit.

’ Piem., Scrum-komandas
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Biitu interesanti pétit kontrolgrupu uznémuma, kura valda nelabvéligais kultiiras tips.
Tad vartu izpétit, vai uznémuma kultiira patiesi ir veidojoSais mainigais, ka tas
atspogulots grupu pasregulacijas shéma. Gadijuma, ja §ada uzp@émuma vajadzetu ieviest
paSorganizaciju un nepartrauktu tas uzlabosanos, japienem, ka biitu nepiecieSams mainit
organizacijas kultiru, tas savukart nozimétu, ka jaizmaina art vadiba un tas uzvediba.
Tomer tas nav iedomajams bez vinu gatavibas mainities.

Merinstrumentarijs. Merinstrumentarija optimizacija butu iesp&jama lielaka
petijuma ar lielaku grupu skaitu dazados apstaklos organizacijas kultiiras nozime. Kaut
ar1 izmantota aptauja attaisnojas, ka par to liecina datu analize, jo latentie mainigie tika
labi definéti, tas uzlaboSana iesp&jama saisinot aptauju, kas padaritu to parskatamaku.
Merinstrumentarija izmantoSanu atvieglotu dazu mazak svarigu indikatoru izlaiSana.

Pétijuma rezultdatu izmantoSanas iespéjas. Pasregulacijas uzlaboSanas meriSanas
metodes izstradatas no to uznémumu viedokla, kas plano un v€las mainities, ievieSot
elastigas un parmainu vadibas sist€émas. Tie var bt vidéjie uzn€mumi, kas straujas izau-
gsmes fazé sak veidot struktiiras, kam jaklast elastigakam, ka tas bija p&tamaja
uznémuma. Tie var biit arT lielie uzn€mumi, kam jamainas, jo atri mainiga tirgus apstaklos
tie ar savu lielo hierarhiju kluvusi parak leni. Sados gadijumos nepieciesams pardomat
vadibas komandas apmacibas un pilnveides procesu, to iesp&jami korigg€jot. ArT maziem,
uz parmainam orienteétiem uzn€mumiem, piem., holokratiski veidotiem, §is petijums var
biit noderigs, jo tie varétu izmantot zinatniski parbauditu mérinstrumentariju vadibas sub-
jektiva atbalsta un metozu zinaSanas izpétei lidzstradnieku darba nepartraukta uzla-
bosana.

Secinajumi

Promocijas darba paSregulacijas prasmju pilnveides modelis paSorganizgjosas IT
darba grupas ir izstradats un eksperimentali parbaudits. Petijuma gaita izvirzita hipotéze
ir parbaudita un petijjuma uzdevumi izpilditi.

P&tijuma hipotéze paredzeja, ka paSregulacijas prasmes pasorganiz€josas IT darba
grupa uzlabojas, ja grupas dalibnieki zin nepiecieSamas metodes, grupas dalibnieku at-
ticksmes pret paSregulaciju uzlabojas un to nodroSina atbilstoSa uznémuma kultira.
P&tijuma rezultati So hipote€zi apstiprina: metodes un atticksmes ir cie$i saistitas ar grupas
pasregulaciju. Ta ka eksperiments notika pasregulacijai labv€ligas uznémuma kultiiras
apstaklos, eksperimenta nav rezultatu par to, vai nelabvéligas uznémuma kultiiras ap-
staklos nepiecieSamas prasmes uzlabojas mazak — tomér teor&tiskaja literatiira Sads
pienémums atrodams un ir ari ticams. Tomér hipot€zes treSais pienémums ir ap-
stiprinajies, jo labv€ligas uznémuma kulttras apstaklos pasregulaciju var€ja uzlabot. Hi-
pot€zes tresais pienémums par labve€ligas uznémuma kulttras ietekmi uz pasSregulaciju
varétu tikt apstiprinats turpmakos p&tijumos.
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Pétijuma teorétiskajam pamatojumam tika analiz€tas atzinas par pasregulaciju me-
nedzmenta, socialo sistému, sociologijas, organizaciju psihologijas, uznémuma kultiiras
un pedagogijas literatiira. Analizes rezultata izveidots grupu pasregulacijas modelis, kura
paraditas metozu, attieksmju, paSregulacijas un organizaciju kultiiras mijsakaribas.

Merinstrumentarija izstradei metozu, attieksmju un pasregulacijas merijjumiem, at-
bilstosi grupu pasregulacijas modelim, izmantoti pétijumu rezultati menedZzmenta un pe-
dagogija. Lai no atseviskiem Kaizen-metodes aspektiem individuala limeni nonaktu Iidz
grupas [tmenim, tika veiktas daZzas korekcijas. Organizaciju kultliras mérijjumiem tika iz-
mantots modelis, kas paSorganiz€josos grupu konteksta jau ir pétits.

Pedagogiskas metodes un konkréta macibu satura izveidei, kas uzlabotu grupu
paSregulaciju, ka macibu formas izvéletas lekcija un darbnica. Tika izstradats teorija
balstits macibu saturs, tas ka rezultats atspogulots pasregulacijas prasmju uzlaboSanas
modeli. Eksperimentali aprobéts socialas grupas ka paSorganizgjoSas socialas sist€mas
pasregulacijas prasmju pilnveides modelis. Ta ietvaros izstradatas profesionalas sadar-
bibas veicinasanas pedagogiskas metodes. Pétijuma rezultata modela ievieSana eksperi-
mentalas grupas pilnveidoja pasregulacijas prasmes un attieksmes pret darbu.

Eksperiments planots un veikts 13 firmas grupas, piedaloties 100 personam. Tas
sakas ar pasakumu firma, sniedzot ievadlekciju un novadot darbnicu, darba grupas tika
vaditas turpmakos seSus ménesus. Eksperimenta sakuma un nosléguma veikti mérjjumi,
izmantojot izveidoto mérinstrumentariju.

legiitie dati analiz€ti ar statistiskam metodém, interpretéti un diskut€ti. Izmantojot
dazadas statistiskas metodes — faktoru analizi, linearo regresiju un mazo kvadratu metodi,
iegiitas ieverojamas sakaribas starp izvirzitajiem komponentiem - metode, attiecksmes un
pasregulacija, kas apstiprinaja hipotézi. Labvéligas organizaciju kultiiras apstaklos pasre-
gulacijas uzlaboSanas tiek nodroSinata, ja péc sakotngjam macibam ilgaku laiku (vismaz
pusgadu) tiek Tstenota konsultéSana. Grupas pasregulacijas uzlaboSanas tiek nodroSinata,
ja tiek pilnveidotas metodes un atticksmes labvéligas organizaciju kultiiras apstaklos. ari
konsultéSana P&c sakotn€jam macibam tam nepiecieSama ari konsultéSana ilgaku laiku
(vismaz pusgadu).

Aizstaveésanai tiek izvirzitas Cetras tézes:

1. Pedagogiskas koncepcijas un mérinstrumentarijs, ko izmanto pétijumos par pasre-
gul€tu macisanos, lietojami art grupu pasregulacija.

2. PaSregulacijas prasmju uzlaboSana nozimiga ir metoZu parzinasana un attieksme,
pie kam attieksmes ir svarigakas par metodém.

3. Attiecksmju mainai nepiecieSams ilgaks laiks (vismaz pusgadu) konsultanta
vadiba.
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4. Labveliga organizacijas kulttira nodroSina darbinieku individualo un grupu pasre-
gulacijas prasmju pilnveidi, varétu pienemt arf to, ka tiek sekmeéta sadarbiba grupa
un apmierinatiba ar darbu.

Pétijjuma procesa un rezultatu aprobacija
Atseviski petfjuma rezultati prezenteti zinatniskas konferences:

2014, 10. April: ,,Fehlerkultur in Software-Entwicklungs-Projekten®. 7th International
scientific conference ,, Theory for Practice in the Education of Contemporary Society*
RPIVA, Riga; Lettland

2014, 30. April: ,,Steuerung im agilen Multiprojektumfeld. CC Partner Fachtagung der
Hochschule Miinchen, Deutschland

2014, 29. September: ,,Error Culture in Software Development“. International Project
Management Association IPMA world congress / academic track, Rotterdam, Holland

2015, 10. April: ,,Einfiihrung von Kaizen*. 8th International scientific conference ,,The-
ory for Practice in the Education of Contemporary Society* RPIVA, Riga; Lettland

2015, 14. Mai: ,,Improvement of Self-Regulation in Software Development Teams*. In-
ternational Conference, ,,Ideas of academician Ivan Zazun in the work of is students
and colleges®, Kharkiv Polytechnic Institute, Kharkiv, Ukraine

2015, 7. August: ,Improvement of self-regulation in agile software-Development
Teams®. International Multidisciplinary Academic Conference on Economics, Man-
agement and Marketing 2015, Prag, Tschechische Republik

2016, 15. April ,,Adapting self-organization methods from production industrie‘s Lean
Management to Scientific Collaboration at Universities*. Pddagogische Dragomanov
Universitit, Kiew, Ukraine

2016, 25. Juni: ,,Team Improvement and Learning in Self-Organizing Contexts* Multi-
disciplinary conference of the International Journal of Arts & Sciences (IJAS), Miin-
chen, Deutschland

2017, 12.-15. Februar (geplant): Der Einfluss des Agilititsgrads auf den Erfolg von Soft-
wareentwicklungsprojekten unter Beriicksichtigung der Unternehmenskultur. 13. In-
ternationale Tagung Wirtschaftsinformatik, St. Gallen, Schweiz.

P&tijuma rezultati atspoguloti zinatniskas publikacijas:

Lipowsky, S. (2015). Error Management Culture in Software Development Teams: Ways
to Measure (Vol. 8). Konferenzband der Theory for Practice in the Education of Con-
temporary Society, Riga Teacher Training and Educational Management Academy
RTTEMA, Riga, Lettland, pp. 54-59.

Lipowsky, S., & Schmidt, J. (2016). Error Culture and Self-Regulation. Social Educa-
tional Project of Improving Knowledge in Economics, (13), pp. 85-89.
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Lipowsky, S. (2016). Adapting self-organization methods from production industry’s
lean management to scientific collaboration at Universities Konferenzband Akad-
emische Freiheit und Autonomie der Universitdt, Nationale Pddagogische Dragoma-
nov Universitét, Kiew, Ukraine, pp.91-95.

Lipowsky, S., & Schmidt, J. (2016). Team Improvement and Learning in Self-Organizing
Contexts. International Journal of Arts and Sciences (IJAS), 9(3).

Haase, M., Johns, J., Lipowsky, S., & Urbach, N. (2017). Der Einfluss des Agilititsgrads
auf den Erfolg von Softwareentwicklungsprojekten unter Bertlicksichtigung der Un-
ternechmenskultur. Konferenzband der 13. Internationale Tagung Wirtschaftsinforma-
tik, St. Gallen.

Pétijuma rezultati aprobéti ,vadot lekcijas:

2016, 19. Oktober: ,,Kanban — Selbstorganisation und kontinuierliche Verbesserung®, PM
Forum Niirnberg, Deutschland.

Probst, H., & Lipowsky, S. (2016). Weg von der vertikalen Organisationsstruktur — Wie
der Wandel zur Digitalisierung in Unternehmen praktisch umgesetzt werden kann. In
C. Kohler-Schute (Ed.), Digitalisierung und Transformation in Unternehmen: Strate-
gien und Konzepte, Methoden und Technologien, Praxisbeispiele (p. 166). Berlin:
KS-Energy.
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General description of the doctoral thesis

During the last 25 years, besides traditional and plan-driven process models in soft-
ware development arose several ways of iterative approaches, using self-organizing
groups. The facilitation of self-organization can be successful only in a favorable cultural
climate. Furthermore, the group members have to be integrated into the development of
their own collaboration processes of the group in a specific way. This study deals with
the application of the concept of self-regulated learning to the learning of processes of
collaboration within a workgroup in its environment considering the organizational cul-
ture.

Relevance of the dissertation

The agile ways of collaboration, promising self-organization and self-responsibil-
ity, have come into fashion strongly so that many companies have to adapt their ap-
proaches simply to stay competitive in the market of competent and engaged employees.
But on the one hand, not all problems can be solved with agile approaches, and on the
other hand, a supporting organizational culture is a crucial success factor for their imple-
mentation. Their employees’ dream of desired autonomy can be quickly disappointed, if
the groups are not able to use these agile work structures for working as a creative col-
lective. The high transparency within the teams can lead to increased performance pres-
sure up to the exclusion of weak or slow personnel. This happens because the control by
the superior is replaced with steering of the group by indicators and intragroup control
processes.

In pedagogy, concepts for supporting self-regulation are mostly designed and in-
vestigated for individual learning situations in an everyday school life, as well as for mas-
tering individual steering problems, e.g. according to alcohol problems. These concepts
should be applied for the development of group skills. Results from sociology and organ-
izational psychology, as well as management literature, will be used to create a new ap-
plication field for pedagogical concepts, measuring instruments and methods. It can be
used to support the interaction within groups.

As a project manager, | have become more and more aware that all project man-
agement methods and procedures are always just as good as the quality of people's coop-
eration. A successful project is more conceivable without any project management
method than without a positive attitude towards good collaboration and communication.
During the last years, I have been not only increasingly confronted with agile procedures,
but also introduced them to different situations. The most important task in the introduc-
tion of these approaches is, from my point of view, the development of self-organized
cooperation within the group. In the absence of plan and control, there is always a risk
that self-organization is taken as a pretext to live without cooperation within the team.
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The continuous self-improvement of the group, as a supreme discipline of self-organiza-
tion and a meta-level, is an effective mean of improving the self-organized processes of
cooperation within the group, as well as externally.

Therefore, the following topic for the dissertation was selected:

“Pedagogical means for improvement of self-regulation in self-organizing IT groups”

Research object Process of improvement of self-regulation in social systems on the
example of self-organizing IT groups

Research subject  Self-regulation skills of groups

Aim Development of a model for the improvement of the self-regulation
skills within self-organizing IT groups and its experimental verifi-
cation

Hypothesis The self-regulation skills of a self-organizing group will improve,
if

a) the group knows the corresponding methods
b) the attitude of the group members according to self-regulation is
enhanced

c) the organizational culture supports self-regulation
Tasks

1. Analysis of the theoretical foundations for self-regulation of groups, according to
the theory of social systems, the organizational culture, the management of self-
organizing groups, and the development of a scheme for self-regulation of groups
with the interrelations of the variables.

2. Development of a measuring instrument for the improvement of the self-regula-
tion skills of groups, as well as for the culture type of the organization.

3. Development of pedagogical methods for the improvement of skills of the self-
regulation of groups and elaboration of a corresponding model

4. Experimental review of the model and measure the improvement of skills before
the use of the methods and determine the improvement of self-regulation as a re-
sult of the use of the methods

5. Analysis and discussion of the results and formulation of theses to improve self-

regulation in groups
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Phases of the realization of the work

e Preparation and analysis of literature

O

O

O

Introduction
Literature research

Modeling of the interrelations

e Empirical research

O

O

O

O

Definition of the program of the empirical research (aim, tasks)
Development of the measuring instrument

Development of the pedagogical methods of the research

Organization of the empirical research

Assessment of the initial state

Conduct of the pedagogical means for the participating groups
Assessment of the final state by using the same questionnaire as at the
initial state

If necessary: improvement of the development model and repeated con-
duct of the actions; afterward renewed assessment of the final state

Comparison, evaluation and analysis of the results

¢ Findings and conclusions

O

O

Summarizing the results, interpretation

Theoretical and empirical conclusions

Theoretical and methodical foundations of the research

e Lean and agile management, project management and organizational develop-
ment (Ganschar, Gerlach, Himmerle, Krause, & Schlund, 2013; Kostka &
Kostka, 2011; Patzak & Rattay, 2009; Schwaber, 2003; Sorge, 2015);

e (Culture of organizations and enterprises (Cameron & Quinn, 2006; Castells, 2010;

Oestereich, 2015; Weber, 1999);

e Self-regulation, self-regulation of groups, experiential learning, as well as further

development of groups (Beck u. a., 2001; Komus, 2013; Peltzer, 1998; Spona,
2012; Womack & Jones, 2003);
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e Sociological literature on system theory and the theory of groups (Bandura, 1979;
Brunner, 2014; Foerster, 2012; Liker, 2008; Senge, 2006; Spona & Vidnere, 2009;

Zimmerman, 2002).

Research design

e Expert interview

e Creation of a package of methods for improvement of self-regulation

e Application of the methods in self-organizing groups

e Measuring of the relevant parameters before and after the introduction of retro-

spectives

Research methods

Theoretical methods: Analysis of literature on pedagogy, psychology, sociology
and management and organizational development; development of a theoretical model

Empirical methods: Expert interview, quasi-experimental field study (experiment)
on the application of pedagogical means, observation and situation analysis, full-struc-
tured questioning of the group members with the help of a questionnaire as a test before
and after the experiment

Statistical methods: Descriptive and parametric statistical test methods, such as
factor analysis, regression analysis, and method of partial least squares, and visualization
of the results

Basis of research

For this work, a quasi-experimental field study is conducted. In the beginning, a
questionnaire 1s used to record the starting point. The educational interventions begin
with a workshop for all employees in 13 groups with a total of around 100 participants.
Most groups with about 50 persons, the following months are supervised, two groups
with about 20 persons are not supervised. After three to six months, at the end of the
intervention, the same questionnaire as at the beginning of the report is collected.

Theoretical meaning of the work

Theories of management, sociology, and organizational psychology are closely
linked to the theories and methods for improving the self-regulation of groups (SRG),
which are of particular importance for pedagogy.
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At the center of the developed pedagogical theory on the improvement of the self-
regulation of groups is the theory of social systems. This research is a further development
of agile management.

The actuality of today is the role of attitudes in group work, which has been iden-
tified in this research in correlation with the skills of self-regulation. A more important
role in the development of skills are the attitudes, which should be developed purposeful
over a longer period (at least half a year) under supervision.

The pedagogical means of improving the self-regulation, which are developed in
this work and are based in particular on the experiential learning and the teacher-student
cooperation, can only become effective in the development of a self-organizing group if
the organizational culture supports accordingly.

In the process of improving self-organization, all three disciplines are integrated,
which are analyzed in various aspects (Fig. 1).
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Fig. 1. Scientific basis of self-regulation of groups (SRG).

The developed theoretical and methodological substantiation can be used for the
research of self-regulation in self-organizing systems of different professions.

Practical pedagogical importance of the work

The findings on the improvements can be used for the continuous development of
the skills of different working groups. The improvements depend on the ability of the
group to use appropriate skills when there is a supporting organizational culture.

The developed methods for improving self-regulation are practically applicable,
and also enable managers and the personnel department to develop the self-regulatory
skills of their employees. This improves not only the internal processes of the teams, but
also the cooperation with the outside world.
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As aresult, a higher efficiency and efficiency at work is achieved, and probably a
better collaboration and a higher satisfaction with the work as well.

Structure of the work

This thesis is structured by the introduction, the first chapter - theoretical founda-
tions of self-regulation in self-organizing IT groups, the second chapter - empirical re-
search on the further development of self-regulation in self-organizing IT groups, and
summary. Table of contents, tables, illustrations and a glossary are at the beginning of the
work, the bibliography and the appendix are at the end. The work contains 43 tables and
46 graphs on a total of 211 pages, of which 154 are text pages.

Content of the dissertation

In the first chapter of the dissertation the necessary theoretical scientific founda-
tions are presented. In doing so, knowledge from modern management, organizational
psychology, system theory, and pedagogy is used to develop the scheme of self-regulation
of groups with its latent variables and interrelations. In addition, concrete foundations are
described for the development of the content and approaches to the pedagogical methods.

First, in Section 1.1, "Educational aspects of management of modern IT
workgroups”, it is shown, how the external conditions of economic life through globali-
zation and digitization are varying: the markets are changing more and more rapidly, the
products are becoming more complex (Gimpel & Boglinger, 2015). These changes on the
markets are so powerful that traditional companies are being pushed out of their places,
among others, because information technology is penetrating more and more products
and living areas (Sorge, 2015). Due to these developments, the working world is changing
drastically: the knowledge becomes increasingly obsolete, and a stronger networking and
self-responsibility of the employees in the work process becomes necessary (Ganschar,
Gerlach, Himmerle, Krause, & Schlund, 2013). In addition to the increasing importance
of lifelong learning, this means the need for the introduction of lean management systems,
where initiative and responsibility must lie more with the employees (Chiarini, 2013).

The more complex and fast the market is, the more effective the intellectual and
mental abilities of the employees as creative forces have to be used and appropriate struc-
tures in the enterprise have to be created. There are various approaches to democratic
corporate governance that aim at employee participation (Welpe, Tumasjan, & Theurer,
2015).

The main focus must be on creating a learning company, which creates personal
mastery through continuous learning, mental models by encouraging individual aware-
ness and self-reflection, a common, intrinsically motivated vision and team learning. The
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aim is to form a team of common orientation which collaborates effectively through sys-
temic thinking (Senge, 2006). At the beginning of the twentieth century Henry Ford or-
ganized his automobile production with the ideas of the scientific management researched
by Frederick W. Taylor. Here, the intellectual part of the work is taken over by managers
who divide and describe the physical work into small steps so that a semiskilled worker
can quickly learn these steps (Womack, Jones, & Roos, 1990).

After the Second World War, Taiichi Ohno began to develop the Toyota Production
System as a lean management with the help of William E. Deming. 50 years later, Toyota
became the largest automobile group of the world (Liker, 2008). Here, production teams
were formed, which organized their own processes. With the help of the PDCA cycle,
team collaboration has been continuously improved in small steps (Chiarini, 2013;
Deming, 1986). Value streams across the teams were considered systematically. The flow
through the entire system is the key control variable: this is a indicator for queues, and its
optimization increases quality and reduces costs (Reinertsen, 2009): the functioning of
the whole system can only be achieved by the creativity of each individual. Only from
the 1980s, lean management was widely used in western world (Womack & Jones, 2003).

During the last decade of the 20. Century, Sutherland and Schwaber expanded the
lean management and developed agile management to run software development teams.
Software development, in contrast to the production process, is a creative process that
often meets changing customer requirements. Plan-driven management approaches have
become too slow in the face of increasing complexity, as the planning of complex projects
often took years the requirements were mostly incomplete and flawed, and they were
often already outdated on completion (Gloger, 2011; Schwaber, 2003). Agile manage-
ment is based on four values and twelve principles. Highest values in agile software de-
velopment are the importance of person and interaction, running software, cooperation
with the customer, as well as reaction to changes (Beck u. a., 2001). Agile approaches are
now widely used and at least partially used in most software development projects (Ko-
mus, 2013). These lean and agile methods count on self-organizing groups to promote the
necessary self-responsibility and networking as well as creativity. In order not to encour-
age arbitrariness, management mechanisms of the empirical process control have to be
established, which work more on framework conditions and key figures than on planning
and control. Firmly integrated part of this method is the process of continuous self-im-
provement of the team, as well as the close integration of the customer (Gloger, 2011;
Probst & Lipowsky, 2016).

The retrospective as a central event in the cycle of continuous improvement occu-
pies an important place in the scrum methodology: here, the team looks back on its coop-
eration process and develops improvement actions. In addition to methodological skills
such as the implementation of the retrospective or creativity techniques, the group also
needs a positive attitude towards continuous improvement, since this self-organization
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only works in the climate of a favorable corporate culture regarding to errors and decen-
tralized decision-making competence. This improvement process is based on self-obser-
vation of the group, elaboration of possibilities for improvement, testing of these possi-
bilities and reflection (Gloger & Rdésner, 2014; Lipowsky & Schmidt, 2016).

The second section of the first chapter, 1.2., "The essence of self-regulation and
the experience of teacher-student cooperation” deals with social systems, such as groups
of persons. They consist of actions that include communication or attribution. Communi-
cating processors can be age and ego within a person or even persons within a group.
Communication can only occur with a distance of the communicating processors. The
understanding of the message depends on the recipient's determination. It expands the
possibilities of the receiver and at the same time also modifies the recipient: this can not
undo the understanding. However, understanding is unlikely, and inquiries generate the
autopoietic nature of the communication. Through communication about communication,
what is recursive communication, the social system is constituted and differentiated from
the environment. Communication is the process with the ability to self-observation.

These results are in the following. Systems are constituted by differentiation, and
they need a fundamental difference as a delineation of their own outward. Continuous
communication develops, systems consist of recursive communication. Thus, if commu-
nication and recursive communication are constitutive for systems, then metacognition
and self-regulation on system level will be constitutive for social systems. Like organ-
isms, these social systems, belong to the same class of metasystems, which are based on
reciprocal structural coupling of their system-forming units (Luhmann, 1991, 1997;
Maturana & Varela, 1987).

In particular, self-regulation and self-regulated learning are discussed afterwards.
Bandura (Bandura, 1979) combines aspects of behaviorism and cognitivism, such as the
stimulus-reaction theory and the importance of consciousness, to his theory of observa-
tional learning or social learning theory, taking into account the mutual determination of
environment, behavior and person: Complex learning processes cannot be understood
without consideration of cognition. Observational learning describes the person’s way
from a modeled event to reproduction through a 4-step learning process of attention, re-
tention, initiation to motivation.

Strongly influenced by Vygotsky and Piaget, Flavell expanded his developmental
psychology in his essay on metacognition, what describes thinking about thinking -
through which information, experience and goals are organized (Flavell, 1979). Accord-
ing to his model, cognitive monitoring consists of metacognitive knowledge, metacogni-
tive experiences, tasks / goals and actions / strategies. Metacognitive knowledge can be
expanded or reworked through metacognitive experiences, just as metacognitive experi-
ences can also decisively influence metacognitive strategies. These concepts are im-
portant for research on development and learning: cognitive knowledge and cognitive
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monitoring skills can improve learning. Zimmermann defines metacognition as the con-
sciousness and the knowledge of one's own thinking and confirms a quarter century later
that, with regard to learning, the awareness of one's own learning strategies is of great
importance. In addition, the success of meta-cognitive learning programs depends
strongly on whether metacognition is integrated into the learning environment and learn-
ing processes (Ireson, Mortimore, & Hallam, 1999; Zimmerman, 2002). Ryan & Deci
(2000) emphasize the importance of intrinsic motivation for learning success. Bandura
(1979) differentiates this by focusing on various motivational factors. In particular, he
focuses on the self-efficacy belief as the learned feeling of one's own ability. Without
that, people do not face any challenges. Linnenbrink & Pintrich (2003) show that self-
efficacy belief affects the components attitudes to behavior, cognitive attitudes, and mo-
tivational attitudes. Thereby the learning and the success of learning is significantly pro-
moted. In addition to the component-oriented approach to self-regulation of Boekaerts
(1999), Zimmermann (2002) presents a cyclic process model of self- regulation in three
phases of pre - consideration - execution - self - reflection. The pre-consideration phase
refers to task analysis and self-motivating beliefs, the phase execution refers to self-con-
trol and self-observation, the self-reflection phase refers to self-assessment and self-reac-
tion. Schunk und Ertmer (2000) note that self-efficacy is involved in all three stages of
self-regulation (consideration, execution and self-repression) as an essential component.
For the pupils, self-regulation is an important educational goal, the teacher changes from
the role of a leader to a supporter. According to Luhmann, social systems are constructed
through reflexive communication, since misunderstanding as the normal case of commu-
nication is overcome only through communication about communication, metacognition
is constitutive of the social system. This suggests that groups as social systems, like indi-
viduals, can learn and improve self-regulation, and the concepts of pedagogy could be
applicable. It would be logical to conclude by analogy that when the concept of Linnen-
brink and Pintrich, where on individual level self-efficacy plays the central role beside
cognitive and motivational prerequisites, is applied to groups, beside prerequisites in
methodological knowledge and attitudes, culture plays the central role in the learning of
self-regulation.

In the last part of the section on pedagogy, the experiential learning of Kolb (1984)
is introduced as a concrete pedagogical concept. It describes learning as a cyclic model
of experience, reflection, abstraction and experiment, and corresponds with self-regulated
learning in two respects. On the one hand, the learning content of the retrospective pre-
sented in this thesis is the continuous, cyclic learning of the improvement of cooperation.
This leads to the idea of using the experiential learning to learn the retrospective, to prac-
tice metacognition about metacognition. On the other hand, the application of Kolb's
learning cycle itself to the retrospective would be an indication that pedagogical concepts
are applicable to groups. Spona und Vidnere (2009) extend the cycle of the experiential
learning by the cooperation process between the teacher and the student, who provides
negotiation and exchange processes at every point in the cycle.
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The next section 1.3, "Development of the Theories on Organizational Cultures"”

deals with the relationship between self-organizing groups and the culture of the organi-
zation. The literature on the introduction of agile approaches and successful cooperation
is often referred to the importance of a suitable culture, that in particular should be open
to mistakes and decentralized decisions. An open organization promotes active participa-
tion and initiative, and strengthens companies in the fast change. Basic assumptions and
common values as important aspects of culture lie in deeper levels and are not easy to
observe and more difficult to change than the top level of behavior (Eckstein, 2012;
Gebert, Boerner, & Lanwehr, 2001; Schein, 2010).

The Competing Values Framework (CVF) describes organizational cultures by
means of two orthogonal pairs of values. The structure axis between flexibility and sta-
bility and the focus axis with orientation inwards or outwards. In the quadrants of the
graphic four types of culture can be defined: the adhocracy is spontaneous, innovative,
visionary; Cultural type clan is collaborative, communicative, binding; Cultural type hi-
erarchy is controlling, efficient, consistent, and cultural type market is competing, prof-
itable and goal-oriented' (Cameron & Quinn, 2006). The authors provide the Organiza-
tional Culture Assessment Instrument (OCAI) a measuring tool that has already been in-
vestigated in connection with the introduction of agile approaches; The culture type clan
was identified as the most favorable one for self-organizing teams. Therefore, this meas-
uring instrument is adopted for this work (Iivari & livari, 2011; Maximini, 2015; Strode,
Huft, & Tretiakov, 2009).

Finally, in the fourth section 1.4, "Development of a Scheme for Self-Regulation of
Groups", the schema for the self-regulation of groups is composed of four latent varia-
bles. It is made up of the above-mentioned theoretical building blocks. Self-regulation is
the learning target as the dependent variable (criterion). To this end, two independent
variables are postulated as predictors: attitude or social aspects of cooperation (SAZ), as
well as methodological aspects of cooperation (MAZ). The culture of the organization
(KDO) is presumed as a moderating variable, since self-regulation of groups cannot be
improved without a culture which promotes self-organization.

The second chapter of the dissertation describes the empirical research on the fur-
ther development of self-regulation in self-organizing IT groups. Firstly, a measuring in-
strument is developed, according to which the variables developed in the scheme for the
self-regulation of groups can be measured. Then, the model for the improvement of self-
regulation skills in self-organizing IT workgroups is described, followed by the concept
of pedagogical methods and the preparation of the learning contents. Finally, the frame-
work conditions as well as the planning and execution of the experiment are described.

' Adhocracy: right / top, Clan: left / top, Hierarchy: left / down, Market: right / down
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This is followed by the statistical evaluation of the data, their interpretation and discus-
sion.

In the first section of the second chapter, 2.1, "Pedagogical justification of meas-
urement and development of self-regulation in IT workgroups", the measuring instrument
is derived. According to the theoretical foundation of the self-regulation scheme of
groups, the measuring instrument must be derived from management, pedagogy and or-
ganizational psychology as well. In pedagogy, self-regulation has been explored mainly
at the level of the individual, mostly in the context of learning of learning or learning of
self-control of behavior. Therefore, a study by Paul R. Pintrich and Elisabeth Van De
Groot (1990) on the influence of motivation and self-regulation on learning achievement
in the classroom was selected for the development of the measuring instrument. A study
by Jennifer Farris (2008) which carried out an empirical study on the results and success
factors of the effectiveness of Kaizen events, was used to integrate the management as-
pects. The questions of the above-mentioned measuring instruments were adapted for the
situation of self-regulating groups. For the measurement of the variable KDO, the Organ-
izational Culture Assessment Instrument (OCAI) based on the Competing Values Frame-
work (CVF) is used (Cameron & Quinn, 2006). It has already been researched in connec-
tion with agile procedures (Maximini, 2015; Strode u. a., 2009).

These researches show that the culture-type clan, i.e. an inward-oriented, flexible
organization culture (in the graphic top/ left, see Fig. 4), is the most favorable type of
culture for agility. The resulting questionnaire also contains contextual queries for the
segmentation of the study groups.

All indicators A-L are defined (except L1) with an ordinal 5-level Likert scale of
1 (I fully disagree) to 5 (I fully agree). L1 is a dichotomous (binary) variable with the
answer option Yes / No.

Based on this, the model for the improvement of self-regulation skills in self-or-
ganizing I'T workgroups was developed in Section 2.2, "Implementation of the experi-
ment" (see Fig. 1), which contains both the self-regulation scheme of groups as well as
the measuring instrument. In principle, the influence is to be taken on the predictors me-
thodical aspects of cooperation (MAZ) and social aspects of cooperation (SAZ). The
culture of the organization KDO should just be measured. In order to improve the skills
regarding the method, a lecture is taught to impart knowledge, and an initial workshop
for training. The workshop is based on Kolb’s experiential learning concept and on the
cooperation process between teacher and student, described by Spona & Vidnere. To sta-
bilize the retrospectives, a trained supervisor supports the group over the following
months in applying the new skills.
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Tab. 1. Composition of the variables

Source Subject Number of Block Variable
questions
Pintrich’ Self-efficacy 4 A SAZ
Pintrich Intrinsic motivation 6 B SAZ
Pintrich Fear/ confidence 3 C SAZ
Pintrich Learning strategies 1 D MAZ
Pintrich Self-regulation 8 E SRG
Farris® Influence on the working area 5 F SRG
Farris Understanding Continuous Im- 3 G MAZ
provement
Farris Attitude 3 H SAZ
Farris Skills 3 I SRG
Farris Commitment to Change 4 J SAZ
Farris Internal processes 2 K SRG
Farris Tool Appropriateness & Qual- 4 L MAZ
ity
Cameron” Organizational Culture 6 O KDO
Own Context Information 4 -

The lecture will be held to impart the necessary knowledge. It is intended to convey
three topics: context information, basic information and subject information. The compe-
tences acquired in this lecture are: knowledge and understanding of the background of
continuous improvement and the processes and tools of self-regulation of groups, as well
as the embedding of continuous improvement in the it-economics value-stream concept,
as well as first ideas on a possible implementation of the continuous improvement of the
collaboration processes within the value stream groups.

? Pintrich and Van De Groot (1990)

? Farris (2008)

* Cameron and Quinn (2006)
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Fig. 2. Model for improvement of skills in self-regulation of groups (SRG)

Within the workshop, the knowledge acquired in the lecture is to be applied under
guidance by a supervisor. Two tasks should be done during the workshop: first a retro-
spective and then a reflection on the retrospective.

The competencies acquired in this workshop are. Skills and abilities to carry out
the self-regulation, i.e. the process steps and the use of the tools, as well as a growing
positive attitude of the group to self-regulation and to its members.

The second section describes the experiment. In a Munich IT consulting company
with approximately 100 employees, internal work is organized in self-organizing value
stream groups. In these 13 groups, during an all-hands-meeting in spring 2016 the com-
pany is to introduce and improve the continuous self-improvement in an initial training
course and a ongoing supervision during several months of further retrospectives. At the
beginning and end of the intervention, the four latent variables MAZ, SAZ, KDO and
SRG are measured by means of the questionnaire described above. After the end of the
observation period, a new measurement was carried out. A part of the groups were super-
vised over six months to carry out and improve retrospectives in order to learn continuous
improvement. The control group was formed from groups which had supervision and
were not conducting any further retrospectives after the spring meeting.
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Fig. 3. Timeline of the experiment

In order to be able to train the 13 working groups, supervisors had to be trained.
For this purpose, employees with experience either on agile methods, in particular retro-
spectives or with the implementation of units for adult education were selected. At the
beginning, the questionnaire was filled by the supervisors, then the lecture was held and
a retrospective was carried out. In a subsequent feedback round, the learning contents
were deepened once again, and feedback was also requested. The feedback was incorpo-
rated into the training concept. In this way, questionnaires as well as lectures and the
workshop could be subjected to a pretest with professional staff.

In the third section of the second chapter of the dissertation 2.3, "Evaluation and
discussion”, the statistical evaluation of the data, the interpretation of the results and the
conclusions are described. In the examined company, it was found in the survey that the
employees choose the culture type clan as the most appropriate one (Fig. 4, left) which is
most suitable for agility and self-organization. A comparison of beginning and end
brought only a slight, but not significant, shift towards this type of culture (Fig. 4, right).
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Fig. 4. Organizational culture types: results of the measurement (all/ initial-end)
The meaning of the tokens used in Fig. 4 is described in the table below (7ab. 1).

Tab. 2. Measurements within the experimental group

Experimental Token Description

Group

Initial experimental AE Total experimental group at the beginning of the
group experiment before intervention (April 2016)
Final experimental EG Total experimental group at the end of the ex-
group periment (December 2016)

Experimental group UG Total experimental group, containing measure-
—all ments at the beginning and at the end

The organizational culture is therefore mainly reported as communicative, conver-
sant and familiar, with a clear willingness of the employees to assume responsibility, as
described by the type clan. For the present study, this means a positive environment for
the introduction of continuous self-improvement.

On the other hand, the inversion of the hypothesis is not explored with this study.
The question, if in an environment of unfavorable culture types (hierarchy, market) the
introduction of the continuous improvement is less effective, is not answered. These two
culture types, on the stable side of the focus axis (lower side of the graph) was mentioned
by a so little number of employees, that a statistical analysis is not possible.
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Fig. 5. Development and influence of the variables

The statistical evaluation on the basis of the calculated mean value scales showed
that the intervention improved both the knowledge of the methodology and the attitude
of the group. This improved the self-regulation of groups. It is significant that no changes
could be observed in the control group, which only the initial intervention had undergone
(see Fig. 5, left). The self-regulation of groups (SRG) actually depends on methods
(MAZ) and attitude (SAZ) (s. Fig. 5, right). The calculation of the linear regression con-
firmed a far greater influence of the attitude compared to that of the methodological
knowledge.

A control calculation with the method of partial least squares developed for struc-
tural equitation models also confirmed the results. The factor analysis provided another
interesting aspect. The decomposition brought back the connection between the originally
used construct components, e.g. the construct of the self-efficacy or the construct of the
intrinsic motivation is still visible even after the aforementioned adaptation.

This results in the following conclusions:

e Attitudes and methods influence the self-regulation of groups.

e The attitudes are far more important than methodological knowledge.

e Attitudes and methodical knowledge are highly correlated.

e The developed training program works.

e A one-time training without stabilization (supervision) remains ineffective.
e The application of self-regulation from individuals to groups is possible.

Self-regulation of groups can be improved under favorable cultural conditions by
improving the methodological knowledge and attitudes and leads to the continuous im-
provement process of the group. Thus, the interrelationships between the methods, atti-
tudes and self-regulation of groups, which are postulated in the scheme for the self-regu-
lation of groups, are confirmed. Among the two strongly correlated predictors methods
and attitudes, the attitudes have a far greater effect. Therefore, an improvement in the
self-regulation of groups occurs only after a longer period of supervision. This can help
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the group to practice and stabilize the aspects learned in the initial training course. The
developed training measures for the introduction and improvement are thus confirmed as
well as the developed measuring instrument for the four variables methods, attitudes, cul-
ture and self-regulation of groups. This shows that the concept of self-regulation can be
applied from individuals to groups and that the measuring instrument are functioning in
the adapted form.

On the basis of the approach in this work, to apply self-regulation to groups, there
is a wide application and research field within the adult education and training, in partic-
ular in the professional context. In times of growing complexity and networking, collab-
oration and communication are essential success factors for organizations, such as com-
panies, but also university or government institutions. A strongly project-oriented and
networked professional world requires the ability of employees and organizations to form
more self-organizing teams and to bring them to work together effectively. Pedagogy can
also make a valuable contribution by developing and improving tools, measuring instru-
ments and teaching strategies that help the involved people to meet this challenge.

In section 2.4, "Interpretation of the results", research results and boundary con-
ditions are considered. The quasi-experimental study involved all employees of the cho-
sen company. On the one hand, this is an advantage since employees of all positions and
areas of responsibility were involved in the study. At the same time, the working groups
had a strong relationship to information technology, since the working groups are work-
ing on the value of IT consulting. On the other hand, not all employees, such as from
human resources or assistance departments, work equally consistently in these groups and
are not as open-minded as the consultants who usually come into contact with self-organ-
ization every day. This inhomogeneity of the group might have been reflected, for exam-
ple, in the evaluation of attitudes, and is probably also manifested in an evaluation of the
organizational culture as type hierarchy. In a more homogenous experimental group, the
assessment of the company culture might be more homogeneous. A second effect could
be the fact that the working groups only work together for internal tasks, so that the main
part of their working time the employees are involved in other teams. It would be expected
that the positive effects of regular supervision and continuous improvement on attitudes
and thus on self-regulation would be even greater than in the present study. When per-
forming the same interventions in a pure I'T development department, for example in agile
teams", the effects could be more than in this research. Thirdly, not all supervisors were
equally involved and connected with the work of the investigated groups. Due to the de-
centralized organization and different working rhythms of the groups, comprehensive su-
pervision of the supervisors during the supervision phase and mechanisms for exchanging
the supervisors’ experiences were not consistently possible. There is still a potential for

* e.g. in Scrum teams
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improvement in the experimental set-up — however, a decentralized organization is often
the standard in many companies, and in this sense the situation is realistic. Fourthly, it
would be advantageous to have linked samples for the initial and end measuring in order
to be able to calculate individual differences. However, it would be difficult to implement
this simply and securely in terms of data privacy.

Organizational Culture. The predominantly measured culture type clan was clas-
sified as the most favorable type for self-organization. This raises the question of whether
continuous improvement is introduced in a culture which is unfavorable to self-organiza-
tion, and to what extent it can be improved. There was no realization in the experiment.
However, the literature suggests that under unfavorable cultural conditions self-organi-
zation cannot be adequately developed. It would be interesting to examine a control group
in a company with an unfavorable culture type. This could be used to examine whether
company culture is actually a moderating variable, as postulated in the self-regulation
scheme of groups. In the event that self-organization and continuous improvement are to
be introduced in such a company, it would probably be necessary to change the culture
of the organization, which would mean changing managers and their behavior. This is
probably not possible without their openness.

Measuring instrument. A further, larger-scale study with more teams and under
different conditions with regard to organizational culture could also allow the measuring
instrument to be further optimized. Although the questionnaire used seems to work well,
as the data analysis has shown, by defining the latent variables, a potential might be to
make it even shorter and thus better manageable. Some weaker indicators might be omit-
ted, which would facilitate the use of the meter.

Usability. The author developed these methods for the measurement and improve-
ment of self-regulation from the point of view of companies that are looking for a trans-
formation towards lean and agile systems. These can be medium-sized companies, which
are beginning to establish structures in a phase of strong growth and to make them more
or less target-oriented, as was the case with the company under investigation. It can also
be large companies that have become too slow for a rapidly changing market with large,
established hierarchies and have to change. Especially in these cases, further considera-
tion of the training and development of the management team would be necessary. The
work is also useful for small agile companies, for example holacratic ones. This is because
the measuring instrument could be used here in order to examine the subjective degree of
approval experienced by the executives and the methodological knowledge for continu-
ous improvement among the employees with a scientifically proven measuring instru-
ment.
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Summary

In this thesis, a model was developed for the improvement of self-regulation skills
in self-organizing IT groups. In the following, the hypothesis and the completion of the
research tasks are reported.

The hypothesis of this research is that the ability of self-regulation of the self-
organizing group improves when the group knows the appropriate methods, the attitudes
of the group members regarding self-regulation are further developed among the group
members, and the corresponding company culture allows self-regulation. This hypothesis
can be confirmed by the results of the examination: the methods and attitudes showed a
significant connection with the self-regulation of groups. Since the experiment took place
in an environment of self-organization-favorable corporate culture, there is no result from
the experiment on whether under unfavorable culture conditions self-regulation can be
developed worse than under favorable culture conditions - however the theory suggests
and is also very likely. Nevertheless, the third part of the hypothesis can be confirmed,
because under favorable conditions of culture self-regulation could be improved as pos-
tulated. In order to elaborate the theoretical foundations, definitions and the state of re-
search from management literature, from sociology to the theory of social systems, from
organizational psychology to corporate cultures, and from pedagogy to self-regulation
were analyzed. From the results a scheme for the self-regulation of groups was developed,
which depicts methods, attitudes, self-regulation and organization culture in their interre-
lationships.

For the development of the measuring instrument from the scheme for self-regu-
lation of groups, management studies from the fields of management and pedagogy were
used to measure methods, attitudes and self-regulation. To this end, adjustments have
been made in order to achieve continuous improvement from individual Kaizen events
and from individual levels to group level. An existing model, which has already been
researched within the framework of self-organizing groups, was used to measure the or-
ganizational culture.

To develop the pedagogical method and a concrete learning unit, with which the
self-regulation of groups can be improved, lectures and workshops were chosen as teach-
ing methods. The learning content derived from the theory was prepared and the result in
the model for the development of self-regulation skills of groups was presented. An ex-
periment with about 100 persons of a company, which were divided into 13 working
groups, was planned and carried out. The experiment began on an all-hands-meeting in
spring 2016 with an initial lecture and a workshop, and a supervision of the working
groups was continued over the next months. At the beginning and at the end, a measure-
ment was performed using the developed measuring instrument.
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Finally, the collected data were analyzed, interpreted and discussed using statisti-
cal methods. After applying various statistical methods such as factor analysis, linear re-
gression and the method of the partial least squares, significant correlations between the
acquired characteristics method, attitude and self-regulation could be found and the fol-
lowing hypothesis could be confirmed. Under the environment of a favorable organiza-
tional culture, an improvement in self-regulation was achieved if, besides an initial train-
ing, a longer-term supervision had also taken place. Therefore, three theses could be for-
mulated for defense.

Theses for defense:

1. The pedagogical concepts and measuring instruments of self-regulated learning
can be applied to the self-regulation of groups.

2. To improve self-regulation, methodological knowledge and attitudes are im-
portant. However, attitudes are more important than methods.

3. To change the attitudes, longer supervision is necessary.

4. A supporting organizational culture is a precondition for the improvement of in-
dividual and group skills of self-regulation, and presumably leads to an improve-
ment of the cooperation and to a higher satisfaction with the work.
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Allgemeine Beschreibung der Dissertation

In den letzten 25 Jahren entstanden neben den traditionellen, plangetriebenen Vor-
gehensmodellen in der Softwareentwicklung verschiedene Ansétze iterativen Vorgehens
mit selbstorganisierenden Gruppen. Die Forderung der Selbstorganisation kann indes nur
in einem dafiir positiven kulturellen Klima gelingen. Zudem miissen die Mitarbeiter in
besonderer Weise in die Erarbeitung der eigenen Gruppenarbeitsprozesse eingebunden
werden. Die vorliegende Arbeit beschiftigt sich daher mit der Ubertragbarkeit des Kon-
zeptes des selbstregulierten Lernens auf das Erlernen von Prozessen der Zusammenarbeit
in einer Arbeitsgruppe im IT-Umfeld unter Berticksichtigung der organisations-kulturel-
len Randbedingungen.

Aktualitit der Arbeit

Die agilen Formen der Zusammenarbeit versprechen Selbstorganisation und Eigen-
verantwortung und sind derart in Mode gekommen, dass viele Firmen ihre Vorgehens-
weise in Projekten schon deswegen umstellen miissen, weil sie sonst im Wettbewerb um
kompetente und engagierte Mitarbeiter nicht mehr mithalten konnen. Aber einerseits eig-
net sich nicht jede Fragestellung zur Bearbeitung mit agilen Vorgehensweisen, anderer-
seits ist eine passende Unternehmenskultur zentraler Erfolgsfaktor fiir deren Anwendung.
Fiir Mitarbeiter kann der Traum von der erhofften Selbstbestimmtheit ebenfalls schnell
enttduscht werden, wenn die Gruppen nicht wirklich in der Lage sind, diese Arbeitsstruk-
turen zu nutzen, um im kreativen Kollektiv zu arbeiten. Durch die hohe Transparenz in-
nerhalb des Teams kann es zu erhhtem Leistungsdruck bis hin zur Ausgrenzung schwi-
cherer oder langsamerer Mitarbeiter kommen. Denn die Kontrolle durch den Vorgesetz-
ten wird abgelost durch Steuerung der Gruppe iiber Kennzahlen und gruppeninterne Kon-
trollprozesse.

In der Pddagogik werden die Konzepte der Forderung der Selbst-Regulation vor-
wiegend fiir individuelle Lernsituationen in Schul- oder Studiums-Alltag, sowie zur Be-
wiltigung von individuellen Steuerungsproblemen, wie etwa dem Genuss von Alkohol,
entwickelt und erforscht. Diese sollen auf die Entwicklung von Fertigkeiten von Gruppen
angewendet werden. Es werden Ergebnisse aus der Soziologie und der Organisationspsy-
chologie, sowie der Management-Literatur herangezogen, um den Pddagogischen Kon-
zepten, Messinstrumenten und Methoden ein neues Anwendungsfeld zu geben. Dies kann
genutzt werden, um die Interaktion innerhalb von Gruppen zu férdern.

Als Projektleiter bin ich im Verlauf der Jahre zunehmend zur Erkenntnis gelangt,
dass alle Projektmanagement-Methoden und —Vorgehensweisen nur immer so gut sind
wie die Qualitdt der Zusammenarbeit der Menschen. Ein erfolgreiches Projekt ist dabei
eher denkbar ohne jegliche Projektmanagement-Methode als ohne positive Einstellung
zur guten Zusammenarbeit und Kommunikation. In den vergangenen Jahren wurde ich
vermehrt mit agilen Vorgehensweisen konfrontiert, und habe sie auch in verschiedenen
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Situationen selbst eingefiihrt. Die wichtigste Aufgabe bei der Einfiihrung dieser Vorge-
hensweisen ist dabei aus meiner Sicht die Entwicklung der selbstorganisierten Zusam-
menarbeit innerhalb der Gruppe. Es besteht dabei immer die Gefahr, dass Selbstorgani-
sation zum Vorwand genommen wird, unter Abwesenheit von Plan und Kontrolle keiner-
lei Kooperation innerhalb des Teams zu leben. Die in dieser Arbeit diskutierte kontinu-
ierliche Selbstverbesserung der Gruppe ist, gleichsam als Konigsdisziplin der Selbstor-
ganisation, als Meta-Ebene ein wirksames Mittel zur Verbesserung der selbstorganisier-
ten Zusammenarbeitsprozesse innerhalb der Gruppe, sowie auch nach auf3en.

Daher wurde folgendes Thema fiir die Dissertation ausgewahlt:

wPddagogische Mittel zur Verbesserung der Selbst-Regulation in selbstorganisierenden
IT Gruppen “

Objekt Prozess zur Verbesserung der Selbst-Regulation in sozialen Syste-
men am Beispiel selbstorganisierender IT Arbeitsgruppen

Gegenstand Fertigkeiten der Gruppe zur Selbst-Regulation

Ziel Entwicklung eines Modells zur Verbesserung der Fertigkeiten zur
Selbst-Regulation in selbstorganisierenden IT Arbeitsgruppen und
seine experimentelle Uberpriifung

Hypothese Die Fertigkeiten zur Selbst-Regulation der selbstorganisierenden
Gruppe verbessern sich, wenn

a) die Gruppe die entsprechenden Methoden kennt

b) wenn die Einstellungen der Gruppenmitglieder beziiglich Selbst-
Regulation bei den Gruppenmitgliedern weiterentwickelt werden

c) die Unternehmenskultur Selbst-Regulation ermdglicht

Aufgaben

1. Analyse der theoretischen Grundlagen iiber Selbst-Regulation von Gruppen, zur
Theorie sozialer Systeme, zu Organisationskulturen, zu Management selbstorga-
nisierender Gruppen, sowie Entwicklung eines Schemas zur Selbstregulation von
Gruppen mit den Wirkzusammenhingen der Variablen.

2. Entwicklung eines Messinstruments zur Messung Verbesserung der Fertigkeiten
von Selbstregulation von Gruppen, sowie des Kulturtyps der Organisation

3. Entwicklung pddagogischer Methoden zur Verbesserung von Fertigkeiten der

Selbstregulation von Gruppen und Erarbeitung eines entsprechenden Modells
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4. Experimentelle Uberpriifung des Modells und Messung der Verbesserung der Fer-

tigkeiten vor dem Einsatz der Methoden und Feststellung der Verbesserung der

Selbstregulation im Ergebnis des Einsatzes der Methoden

5. Analyse und Diskussion der Ergebnisse und Formulierung der Thesen zur Ver-

besserung der Selbst-Regulation in Gruppen

Phasen der Erstellung der Arbeit

e Vorbereitung und Literatur-Analyse

O

O

O

Einleitung
Literatur-Recherche

Modellierung der Wirkzusammenhénge

e Empirische Forschung

O

O

O

O

Festlegung des Programmes der empirischen Forschung (Ziele, Aufgaben)
Entwicklung des Messinstruments

Entwicklung der pddagogischen Forschungsmethoden

Organisation der empirischen Forschung

Feststellung des Ausgangszustandes durch Messung

Durchfiihrung des Entwicklungsmodells mit den teilnehmenden Arbeits-
gruppen

Feststellung des Endzustandes durch Messung unter Verwendung dessel-
ben Fragebogens wie zu Anfang

Wenn notig: Verbesserung des Entwicklungs-Modells und erneute Durch-
fiihrung der Maflnahmen; anschlieend erneute Feststellung des Endzu-
standes

Vergleich, Auswertung und Analyse der Resultate

e Auswertung und Schlussfolgerungen

O

O

Analyse der Ergebnisse, Interpretation

Theoretische und empirische Schlussfolgerungen

Theoretische und methodische Grundlagen der Forschungsarbeit

e Schlankes und agiles Management, Projektmanagement und Organisationsent-
wicklung (Ganschar, Gerlach, Himmerle, Krause, & Schlund, 2013; Kostka &
Kostka, 2011; Patzak & Rattay, 2009; Schwaber, 2003; Sorge, 2015);
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e Organisations- und Unternehmenskultur (Cameron & Quinn, 2006; Castells,
2010; Oestereich, 2015; Weber, 1999):

e Selbst-Regulation, Selbst-Regulation von Gruppen und zum Erfahrungslernen,
sowie zur Weiter-Entwicklung von Gruppen (Beck u. a., 2001; Komus, 2013;
Peltzer, 1998; Spona, 2012; Womack & Jones, 2003);

e Soziologische Literatur zur Systemtheorie und zur Theorie von Gruppen (Band-
ura, 1979; Brunner, 2014; Foerster, 2012; Liker, 2008; Senge, 2006; gpona &
Vidnere, 2009; Zimmerman, 2002).

Untersuchungsdesign

e [Expertenbefragung

e Erstellung eines Methodenpaketes zur Verbesserung von Selbst-Regulation

e Durchfiihrung der Methoden in selbstorganisierenden Gruppen

e Messung der relevanten Parameter vor und nach der Einfiihrung der Retrospekti-

ven

Forschungsmethoden

Theoretische Methoden: Analyse der Literatur zur Pddagogik, Psychologie, Sozio-
logie sowie Management und Organisationsentwicklung; Entwicklung eines theoreti-
schen Modells

Empirische Methoden: Expertenbefragung/ Interview, quasi-experimentelle Feld-
studie (Experiment) zur Anwendung der padagogischen Methoden, Beobachtung und Si-
tuationsanalyse, Test durch voll-strukturierte Befragung der Gruppenmitglieder durch
Fragebogen vor und nach dem Experiment

Statistische Methoden: deskriptive und parametrische statistische Testverfahren,
wie Faktorenanalyse, Regressionsanalyse und Methode der partiellen kleinsten Quadrate
und Visualisierung der Ergebnisse

Forschungsbasis

Fiir die Arbeit wird eine quasi-experimentelle Feldstudie durchgefiihrt. Zu Beginn
wird {iber einen Fragebogen der Anfangsstand aufgenommen. Die pddagogischen Inter-
ventionen beginnen danach mit einer Werkstatt fiir alle Mitarbeiter in 13 Gruppen mit
insgesamt etwa 100 Teilnehmern. Fiir die meisten Gruppen mit ca. 50 Personen wird in
den folgenden Monaten eine Betreuung durchgefiihrt, fiir zwei Gruppen mit ca. 20 Per-
sonen nicht. Nach drei bis sechs Monaten wird durch denselben Fragebogen wie zu An-
fang der Stand am Ende der Intervention erhoben.
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Theoretische Bedeutung der Arbeit

Theorien des Managements, der Soziologie und der Organisationspsychologie sind
eng verbunden mit den Theorien und Methoden zur Verbesserung der Selbstregulation
von Gruppen (SRG), die fiir die Pddagogik von besonderer Bedeutung sind.

Im Zentrum der entwickelten pddagogischen Theorie iiber Verbesserung der Selbst-
regulation von Gruppen steht die Theorie der sozialen Systeme. Die vorliegende For-
schung ist eine Weiterentwicklung des agilen Managements.

Die Aktualitit von heute ist die Rolle der Einstellungen bei der Gruppenarbeit, die
in der vorliegenden Forschung in Korrelation mit den Fertigkeiten der Selbstregulation
festgestellt wurde. Eine groBBere Rolle bei der Entwicklung der Fertigkeiten spielen ge-
rade die Einstellungen, die zielgerichtet iiber eine ldngere Zeit (mindestens ein halbes
Jahr) unter Betreuung entwickelt werden sollen.

Die padagogischen Mittel zur Verbesserung der Selbstregulation, die in dieser Ar-
beit entwickelt werden und insbesondere auf dem Erfahrungslernen und auf der Lehrer-
Schiiler-Zusammenarbeit basieren, konnen nur wirksam bei der Entwicklung einer selbst-
organisierenden Gruppe werden, wenn die Organisationskultur entsprechend unterstitzt.

Im Prozess der Verbesserung der Selbstorganisation sind alle drei Disziplinen inte-
griert, welche unter verschiedenen Aspekten analysiert werden (4bb. ).

/ Selbstregulation von Gruppen (SRG) \
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Abb. 1. Wissenschaftliche Basis der Selbstregulation von Gruppen (SRG).

Die entwickelte theoretische und methodologische Begriindung ist fiir die For-
schung der Selbstregulation in selbstorganisierenden Systemen unterschiedlicher Berufe
einsetzbar.

Praktische pidagogische Bedeutung der Arbeit

Die Erkenntnisse iiber die Verbesserungen sind fiir die kontinuierliche Entwicklung
der Fertigkeiten unterschiedlicher Arbeitsgruppen einsetzbar. Die Verbesserungen sind
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abhédngig von den Fahigkeiten der Gruppe, entsprechende Fertigkeiten zu nutzen, wenn
eine unterstiitzende Organisationskultur vorhanden ist.

Die entwickelten Methoden zur Verbesserung der Selbstregulation sind praktisch
einsetzbar, und ermoglichen es auch Fiithrungskriften und der Personalabteilung, die
Selbstregulationsfertigkeiten ihrer Mitarbeiter zielgerichtet zu entwickeln. Dadurch wer-
den nicht nur die internen Prozesse der Teams, sondern auch die Zusammenarbeit nach
auBBen verbessert.

Im Ergebnis wird nicht nur eine hohere Effektivitit und Effizienz bei der Arbeit,
sondern vermutlich auch eine hohere Zufriedenheit mit der Arbeit erreicht.

Struktur der Arbeit

Die vorliegende Dissertation ist gegliedert in die Kapitel Einleitung, erster Teil —
Theoretische Grundlagen der Selbstregulation in selbstorganisierenden IT Arbeitsgrup-
pen, zweiter Teil — Empirische Forschung iiber die Weiterentwicklung der Selbstregula-
tion in selbstorganisierenden IT Gruppen, sowie Zusammenfassung. Inhalts-, Tabellen-
und Abbildungsverzeichnis und ein Glossar befinden sich am Anfang der Arbeit, Litera-
turverzeichnis und Anhang am Ende. Die Arbeit enthélt 43 Tabellen und 46 Abbildungen
auf insgesamt 211 Seiten, davon 154 Seiten Text.

Inhalt der Dissertation

Im ersten Kapitel der Dissertation werden die benétigten theoretischen wissen-
schaftlichen Grundlagen dargestellt. Dabei werden Erkenntnisse aus dem modernen Ma-
nagement, der Organisationspsychologie, der Systemtheorie, und der Pidagogik verwen-
det, um das Schema zur Selbstregulation von Gruppen mit seinen latenten Variablen und
Wirkzusammenhangen zu entwickeln. Dariiber hinaus werden konkrete Grundlagen fiir
die fiir die Entwicklung der Inhalte und Vorgehensweisen zu den padagogischen Metho-
den beschrieben.

Abschnitt 1.1: ,, Pddagogische Aspekte des Managements moderner IT Arbeits-
gruppen ““. Zuniachst wird dargelegt, in welcher Art sich die duBBeren Rahmenbedingungen
des Wirtschaftslebens durch Globalisierung und Digitalisierung dndern: die Mérkte én-
dern sich zunehmend schneller, die Produkte werden immer komplexer (Gimpel & Bog-
linger, 2015). Diese Anderungen der Mirkte sind so gewaltig, dass die traditionellen Un-
ternechmen von ihren Pldtzen verdrdngt werden, unter anderem, weil die Informations-
technologie immer mehr Produkt- und Lebensbereiche durchdringt (Sorge, 2015). Durch
diese Entwicklungen &ndert sich die Arbeitswelt stark: veraltet das Wissen immer schnel-
ler, und es wird eine stirkere Vernetzung und Eigenverantwortung der Mitarbeiter im
Arbeitsprozess notwendig (Ganschar, Gerlach, Himmerle, Krause, & Schlund, 2013).
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Dies bedeutet neben zunehmender Bedeutung von lebenslangem Lernen die Notwendig-
keit zur Einfithrung von schlanken Management-Systemen, bei denen Initiative und Ver-
antwortung stirker bei den Mitarbeitern liegen miissen (Chiarini, 2013).

Je komplexer und schneller der Markt ist, desto eftektiver miissen die geistigen und
mentalen Fihigkeiten der Mitarbeiter als kreative Kréifte genutzt werden und dazu ent-
sprechende Strukturen im Unternehmen geschaffen werden. Dazu gibt es verschiedene
Ansitze demokratischer Unternehmensfithrung, die Mitarbeiter-Partizipation zum Ziel
haben (Welpe, Tumasjan, & Theurer, 2015). Der Schwerpunkt muss darauf liegen, ein
lernendes Unternehmen zu schaffen, das personliche Meisterschaft mit Hilfe kontinuier-
lichen Lernens, mentale Modelle durch Forderung von individuellem Bewusstsein und
Selbstreflexion, eine gemeinsame, intrinsisch motivierte Vision und Team Lernen, also
die Bildung eines Teams gemeinsamer Ausrichtung zur effektiven Zusammenarbeit
durch systemisches Denken vernetzt hervorbringt (Senge, 2006).

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts organisierte Henry Ford seine Automobilproduk-
tion mit den Ideen des von Frederick W. Taylor erforschten wissenschaftlichen Manage-
ments. Dabei wird der geistige Teil der Arbeit von Managern ibernommen, die die phy-
sische Arbeit in kleine Schritte zerlegen und beschreiben, sodass ein angelernter Arbeiter
diese Schritte schnell erlernen kann (Womack, Jones, & Roos, 1990). Nach dem zweiten
Weltkrieg begann Taiichi Ohno mit Hilfe von William E. Deming das Toyota Produkti-
ons-System als schlankes Management zu entwickeln und brachte Toyota damit 50 Jahre
spater als groiten Automobilkonzern an die Weltspitze (Liker, 2008). Hier wurden Pro-
duktionsteams gebildet, die ihre Prozesse selbst organisierten. Mit Hilfe des PDCA-Zyk-
lus wurde die Zusammenarbeit der Teams in kleinen Schritten kontinuierlich verbessert
(Chiarini, 2013; Deming, 1986). Dabei wurden teamiibergreifende Wertstrome syste-
misch betrachtet. Der Durchfluss durch das Gesamtsystem ist die entscheidende Steuer-
grofe: dieser ist ein Gradmesser fiir Warteschlangen, und seine Optimierung erhdht Qua-
litdt und senkt Kosten (Reinertsen, 2009): das Funktionieren des Gesamtsystems kann
nur durch die Kreativitét jedes Einzelnen erreicht werden. Erst ab den 1980er Jahren fand

das schlanke Management breiteren Einsatz in der westlichen Welt (Womack & Jones,
2003).

In der letzten Dekade des Jahrhunderts erweiterten Sutherland uns Schwaber das
schlanke Management und entwickelten agiles Management, um Software-Entwick-
lungs-Teams zu steuern. Software-Entwicklung ist, im Gegensatz zum Produktionspro-
zess, ein kreativer Prozess, der sich hdufig wandelnden Kundenanforderungen gegen-
iibersieht. Plangetriebene Management-Ansitze waren vor der zunehmenden Komplexi-
tit zu trage geworden, denn die Planung komplexer Vorhaben dauerte oft Jahre, die An-
forderungsbeschreibungen waren meist unvollstindig und fehlerhaft und bei Fertigstel-
lung oft bereits veraltet (Gloger, 2011; Schwaber, 2003). Agiles Management richtet sich
nach vier Werten und zwolf Prinzipien. Hochste Werte in der agilen Software-Entwick-

61



lung sind die Wichtigkeit von Person und Interaktion, lauffahiger Software, Zusammen-
arbeit mit dem Kunden, sowie Reaktion auf Verdanderungen (Beck u. a., 2001). Die agilen
Vorgehensweisen sind mittlerweile stark verbreitet und in den meisten Software-Ent-
wicklungsvorhaben zumindest teilweise im Einsatz (Komus, 2013). Diese schlanken und
agilen Methoden setzen auf selbstorganisierende Gruppen, um die notige Eigenverant-
wortlichkeit und Vernetzung, sowie die Kreativitdt zu fordern. Um nicht der Beliebigkeit
Vorschub zu leisten, miissen Steuerungsmechanismen der empirischen Prozesskontrolle
etabliert werden, die mehr tiber Rahmenbedingungen und Kennzahlen als iiber Planung
und Kontrolle funktionieren. Fest integrierter Bestandteil dieser Methode ist der Prozess
der kontinuierlichen Selbst-Verbesserung des Teams, sowie die enge Einbindung des
Kunden (Gloger, 2011; Probst & Lipowsky, 2016).

Die Retrospektive als zentrales Ereignis im Zyklus der kontinuierlichen Verbesse-
rung nimmt einen wichtigen Platz in der Scrum-Methodik ein: hier blickt das Team zu-
riick auf seinen Zusammenarbeitsprozess und erarbeitet Verbesserungsmafinahmen. Die
Gruppe benoétigt dazu neben methodischen Fahigkeiten, etwa zur Durchfiihrung der Ret-
rospektive oder zu Kreativitdtstechniken, auch eine positive Einstellung zur kontinuierli-
chen Verbesserung, denn diese Selbstorganisation funktioniert jedoch nur im Klima einer
giinstigen Unternehmenskultur der Fehleroffenheit und dezentraler Entscheidungskom-
petenz. Dieser Verbesserungsprozess beruht auf Selbstbeobachtung der Gruppe, Erarbei-
ten von Verbesserungsmoglichkeiten, Ausprobieren dieser Mdoglichkeiten und Reflek-
tion. (Gloger & Rosner, 2014; Lipowsky & Schmidt, 2016).

Der zweite Abschnitt des ersten Kapitels, 1.2., ,, Wesenheit der Selbst-Regulation
und des Erfahrungslernens bei der Lehrer-Schiiler Zusammenarbeit “, handelt von sozi-
alen Systemen, wie beispielsweise Gruppen von Personen. Sie bestehen aus Handlungen,
die aus Kommunikation oder Attribution bestehen. Kommunizierende Prozessoren kon-
nen Alter und Ego innerhalb einer Person oder auch Personen innerhalb einer Gruppe
sein. Kommunikation kann nur unter Distanz der kommunizierenden Prozessoren entste-
hen. Das Verstehen der Nachricht hingt von der Determination des Empfangers ab. Sie
erweitert die Moglichkeiten des Empfangers und verdndert gleichzeitig auch den Emp-
fanger: dieser kann das Verstehen nicht ungeschehen machen. Jedoch ist das Verstehen
unwahrscheinlich, und Riickfragen erzeugen den autopoietischen Charakter der Kommu-
nikation. Durch Kommunikation tiber Kommunikation, also rekursive Kommunikation,
konstituiert sich das soziale System und differenziert sich gegeniiber der Umwelt aus.
Kommunikation ist dabei der Prozess mit der Fahigkeit zur Selbstbeobachtung. Damit
ergibt sich: Systeme konstituieren sich durch Differenzierung, und benétigen dazu eine
Leitdifferenz als Abgrenzung ihrer selbst nach auflen. Es entsteht fortlaufende Kommu-
nikation, Systeme bestehen aus rekursiver Kommunikation. Wenn Kommunikation und
rekursive Kommunikation also konstituierend fiir Systeme sind, so sind damit Metakog-
nition und Selbstregulation auf Systemebene konstituierend fiir soziale Systeme. Diese
sozialen Systeme gehdren, wie Organismen, zu derselben Klasse von Metasystemen, die
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auf reziproker Strukturkopplung ihrer systembildenden Einheiten basieren (Luhmann,
1991, 1997; Maturana & Varela, 1987).

Danach wird insbesondere auf die Selbstregulation und das selbstregulierte Lernen
eingegangen. Bandura (Bandura, 1979) verbindet Aspekte von Behaviorismus und Kog-
nitivismus, wie die Reiz-Reaktions-Theorie und die Bedeutung des Bewusstseins, zu sei-
ner Theorie des Lernens am Modell oder sozial-kognitive Lerntheorie unter Beriicksich-
tigung der wechselseitigen Determination von Umwelt, Verhalten und Person: komplexe
Lernprozesse sind ohne Betrachtung der Kognition nicht zu verstehen. Lernen am Modell
beschreibt, wie die Person auf Basis von modellierten Ereignissen iiber Aufmerksam-
keits-, Behaltens-, Reproduktions-, und Motivationsprozesse zu den Nachbildungsleis-
tungen gelangt.

Stark beeinflusst von Vygotsky und Piaget, erweiterte Flavell deren Entwicklungs-
psychologie in seinem Aufsatz liber Metakognition, die das Denken iiber das Denken
(thinking about thinking) beschreibt — durch sie werden Information, Erfahrung und Ziele
organisiert (Flavell, 1979). Er beschreibt ein Modell, nach dem kognitive Uberwachung
(cognitive monitoring) aus metakognitivem Wissen, metakognitiven Erfahrungen, Auf-
gaben/ Zielen und Handlungen/ Strategien besteht. Metakognitives Wissen kann durch
metakognitive Erfahrungen erweitert oder umgearbeitet werden, genauso wie metakog-
nitive Erfahrungen auch metakognitive Strategien entscheidend beeinflussen konnen.
Diese Konzepte sind wichtig fiir Erforschung von Entwicklung und Lernen: kognitives
Wissen und Fihigkeiten zur kognitiven Uberwachung kann das Lernen verbessern. Zim-
mermann definiert Metakognition als das Bewusstsein und das Wissen liber das eigene
Denken und bestidtigt ein Vierteljahrhundert nach Flavell (siehe vorstehender Absatz),
dass, bezogen auf das Lernen, das Bewusstsein der eigenen Lernstrategien von grof3er
Bedeutung ist. Zudem héngt der Erfolg von meta-kognitiven Lernprogrammen stark da-
von ab, ob Metakognition in die Lernumgebung und die Lernprozesse integriert ist
(Ireson, Mortimore, & Hallam, 1999; Zimmerman, 2002). Ryan & Deci (2000) betonen
die Wichtigkeit der intrinsischen Motivation fiir den Lernerfolg. Bandura (1979) diffe-
renziert das, indem er verschiedene motivationale Faktoren weiter auffachert und insbe-
sondere die Selbst-Wirksamkeits-Uberzeugung als das erlernte Gefiihl des eigenen Kon-
nens in den Mittelpunkt stellt, ohne das Menschen keine Herausforderungen annehmen.
Linnenbrink & Pintrich (2003) zeigen, dass Selbst-Wirksamkeits-Uberzeugung auf die
Komponenten Einstellung zum Verhalten, kognitive Einstellung und motivationale Ein-
stellung wirkt und damit das Lernen und den Erfolg des Lernens wesentlich befordert.

Neben dem komponentenorientierten Ansatz zur Selbstregulation von Boekaerts
(1999) legt Zimmermann (2002) ein zyklisches Prozessmodell der Selbstregulation in
drei Phasen Voriiberlegung — Ausfithrung — Selbstreflexion vor. Die Phase Vortiberle-
gung bezieht sich auf Aufgaben-Analyse und selbstbeziigliche motivationale Uberzeu-
gungen, die Phase Ausfithrung auf Selbst-Kontrolle und Selbstbeobachtung, die Phase
Selbstreflexion auf Selbst-Beurteilung und selbstbezogene Reaktion. Schunk und Ertmer
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(2000) stellen fest, dass Selbst-Wirksamkeit in allen drei Phasen der Selbst-Regulation
(Voriiberlegung, Ausfiihrung und Selbstreflektion) als wesentliche Komponente beteiligt
ist. Fiir die Schiiler stellt die Selbstregulation ein wichtiges Erziehungsziel dar, der Lehrer
wechselt aus der Rolle des Vermittlers in die des Unterstiitzers und Prozessbegleiters.

Da sich nach Luhmann soziale Systeme durch reflexive Kommunikation konstitu-
1eren, da das Missverstehen als der Normalfall der Kommunikation nur durch Kommuni-
kation iiber Kommunikation tiberwunden wird, ist Metakognition im sozialen System
konstituierend. Dies legt die Vermutung nahe, dass Gruppen als soziale Systeme dhnlich
wie Individuen die Selbstregulation lernen und verbessern konnen, und dass die diesbe-
ziiglichen Konzepte der Pddagogik iibertragbar sein konnten. Folgerichtig wire es, bei
Ubertragung des Konzepts von Linnenbrink und Pintrich, bei dem die Selbstwirksamkeit
die zentrale Rolle beim Erlernen der Selbstregulation neben den kognitiven und motiva-
tionalen Voraussetzungen spielt, in Analogie zu folgern, dass fiir die Gruppe neben den
Voraussetzungen in Methodenkenntnis und Einstellung, die Kultur die zentrale Rolle
beim Erlernen der Selbstregulation spielt.

Im letzten Teil des Abschnittes iiber Padagogik wird als konkretes pddagogisches
Konzept das Erfahrungslernen von Kolb (1984) eingefiihrt. Dies beschreibt das Lernen
als zyklisches Modell von Erfahrung, Reflexion, Abstraktion und Experiment, und kor-
respondiert mit selbstreguliertem Lernen in zweierlei Hinsicht: Einerseits ist der in dieser
Arbeit dargestellte Lerninhalt der Retrospektive das kontinuierliche, zyklisch aufgebaute
Lernen der Verbesserung von Zusammenarbeit. Das fiihrt zu der Idee, das Erfahrungsler-
nen zum Erlernen der Retrospektive einzusetzen, also Metakognition iiber Metakogni-
tion. Zweitens wiirde die Anwendung des Kolb’schen Lernzyklus selbst auf die Retro-
spektive ein Hinweis dafiir sein, dass pddagogische Konzepte auf Gruppen anwendbar
sind. Spona und Vidnere (2009) erweitern den Zyklus des Erfahrungslernens um den Zu-
sammenarbeitsprozess zwischen Lehrer und Schiiler, der auf jeder Stelle im Zyklus Aus-
handlungs- und Austauschprozesse vorsieht.

Der nichste Abschnitt 1.3, ,, Entwicklung der Theorien iiber Organisationskultu-
ren “ behandelt das Verhéltnis von selbstorganisierenden Gruppen und der Kultur der Or-
ganisation. In der Literatur zur Einfiihrung von agilen Vorgehensweisen und erfolgreicher
Zusammenarbeit wird vielfach auf die Wichtigkeit einer passenden Kultur verwiesen, die
insbesondere offen gegeniiber Fehlern sein und dezentrale Entscheidungen zulassen
muss. Eine offene Organisation fordert aktive Mitgestaltung und Initiative und stérkt Un-
ternehmen, im schnellen Wandel besser zu bestehen. Grundannahmen und gemeinsame
Werte als wichtige Aspekte der Kultur liegen in tieferen Ebenen und sind nicht leicht zu
beobachten und schwieriger zu dndern als die oberste Ebene der Verhaltensweisen
(Eckstein, 2012; Gebert, Boerner, & Lanwehr, 2001; Schein, 2010). Das Modell der kon-
kurrierenden Werte beschreibt anhand von zwei orthogonalen Wertepaaren Organisati-
onskulturen: die Strukturachse zwischen Flexibilitdt und Stabilitdt und die Fokusachse
mit Orientierung nach innen bzw. nach auflen. In den Quadranten der Grafik lassen sich
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vier Kulturtypen definieren: die Adhokratie ist spontan, innovativ, visiondr; Kulturtyp
Clan ist gemeinschaftlich, kommunikativ, verbindlich; Kulturtyp Hierarchie ist kontrol-
lierend, effizient, konsistent, und Kulturtyp Markt ist konkurrierend, profitabel und ziel-
orientiert' (Cameron & Quinn, 2006). Die Autoren stellen mit dem Messwerkzeug zur
Organisationskultur (OCAI) ein Instrument zur Verfligung, das im Zusammenhang mit
der Einfithrung agiler Vorgehensweisen bereits untersucht wurde; dabei wurde der Kul-
turtyp Clan als der fiir selbstorganisierende Teams giinstigste Kulturtyp festgestellt. Da-
her wird dieses Messinstrument fiir die vorliegende Arbeit tibernommen (livari & livari,
2011; Maximini, 2015; Strode, Huff, & Tretiakov, 2009).

Im vierten Abschnitt 1.4, ,, Entwicklung eines Schemas zur Selbstregulation von
Gruppen “ wird schliellich aus den vorgenannten theoretischen Bausteinen das Schema
zur Selbstregulation von Gruppen aufgestellt, das aus vier latenten Variablen besteht. Die
Selbstregulation ist als abhingige Variable (Kriterium) das Lernziel. Dazu werden zwei
unabhingige Variablen als Pradiktoren postuliert: Einstellung oder soziale Aspekte der
Zusammenarbeit (SAZ), sowie Methodische Aspekte der Zusammenarbeit ( MAZ). Als
Moderierende Variable wird die Kultur der Organisation (KDO) angenommen, denn
ohne eine Selbstorganisation forderliche Kultur wird sich die Selbstregulation der Gruppe
nicht verbessern lassen.

Das zweite Kapitel der Dissertation wird die Empirische Forschung iiber die Wei-
terentwicklung der Selbstregulation in selbstorganisierenden IT Gruppen in vier Teilen
beschrieben. Dabei wird zundchst ein Messinstrument entwickelt, nach dem die im
Schema zur Selbstregulation von Gruppen erarbeiteten Variablen gemessen werden kon-
nen. AnschlieBend wird im Modell zur Verbesserung der Fertigkeiten zur Selbst-Regula-
tion in selbstorganisierenden IT Arbeitsgruppen die Konzeption der pddagogischen Me-
thoden und der Aufbereitung der Lerninhalte dargelegt. Schlie8lich werden die Rahmen-
bedingungen, sowie Planung und Durchfiihrung des Experiments beschrieben. Darauf
folgt die statistische Auswertung der Daten, deren Interpretation und Diskussion.

Im ersten Abschnitt des zweiten Kapitels, 2.1, ,, Pddagogische Begriindung von
Messung und Weiterentwicklung der Selbstregulation in IT Arbeitsgruppen‘ wird das
Messinstrument hergeleitet. Entsprechend der theoretischen Fundierung des Schemas zur
Selbstregulation von Gruppen muss auch das Messinstrument von Management, Pddago-
gik und Organisationspsychologie abgeleitet werden. Selbstregulation wurde in der Pa-
dagogik vor allem auf Ebene des Individuums erforscht, hier im Zusammenhang mit Ler-
nen des Lernens oder Selbst-Kontrolle von Verhalten. Zur Entwicklung des Messinstru-
mentes wurde daher eine Studie von Paul R. Pintrich und Elisabeth Van De Groot (1990)
zum Einfluss der Motivation und der Selbstregulation auf die Lernleistung im Unterricht
ausgewdhlt. Zur Integration der Management-Aspekte wurde eine Studie von Jennifer

! Adhokratie: rechts/ oben, Clan: links/ oben, Hierarchie: links/ unten, Markt: rechts/ unten
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Farris (2008) verwendet, die eine empirische Untersuchung zu Ergebnissen und Erfolgs-
faktoren von Effektivitdt von Kaizen-Ereignissen durchgefiihrt hat. Die Fragen beider

vorgenannten Messinstrumente wurden fiir die Situation der selbstregulierenden Gruppen
angepasst. Fiir die Messung der Variablen KDO wird das auf dem Modell konkurrieren-
der Werte basierende Messwerkzeug fiir Organisationskultur OCAI verwendet (Cameron
& Quinn, 2006), da es im Zusammenhang mit agilen Vorgehensweisen bereits erforscht
wurde (Maximini, 2015; Strode u. a., 2009). Diese Forschungen besagen, dass der Kul-
turtyp Clan, also eine nach innen orientierte, flexible Organisationskultur (in der Grafik
oben links, s.a. Abb. 4), der fiir Agilitdt giinstigste Kulturtyp ist. Der resultierende Frage-
bogen enthélt auch noch Kontextfragen zur Segmentierung der Untersuchungsgruppen:

Tab. 1. Zusammensetzung der Variablen

Herkunft Thema Anzahl  Block Variable
Fragen
Pintrich’ Selbstwirksamkeit 4 A SAZ
Pintrich Intrinsische Motivation 6 B SAZ
Pintrich Angst/ Zutrauen 3 C SAZ
Pintrich Lernstrategien 1 D MAZ
Pintrich Selbstregulation 8 E SRG
Farris’ Einfluss auf das Arbeitsfeld 5 F SRG
Farris Verstdandnis der Methode 3 G MAZ
Farris Einstellung 3 H SAZ
Farris Fertigkeiten 3 I SRG
Farris Verpflichtung zum Wandel 4 J SAZ
Farris Wertschidtzung 2 K SRG
Farris Methodeneinsatz 4 L MAZ
Cameron® Kultur der Organisation 6 O KDO
Eigene Kontextinformation 4 M -

? Pintrich und Van De Groot (1990)

? Farris (2008)

* Cameron und Quinn (2006)
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Alle Indikatoren A — L sind mit Ausnahme von L1 mit einer ordinalen, 5-stufigen
Likert-Skala von 1 (trifft iberhaupt nicht zu) bis 5 (trifft voll zu) definiert, L1 ist eine
dichotome (binédre) Variable mit der Antwortmdoglichkeit Ja/Nein.

Darauf autbauend wurde in Abschnitt 2.2, ,, Durchfiihrung des Experiments “, das
Modell zur Verbesserung der Fertigkeiten zur Selbst-Regulation in selbstorganisierenden
IT Arbeitsgruppen entwickelt (s. Abb. 2), das sowohl das Schema zur Selbstregulation
von Gruppen als auch Messinstrument enthélt. Grundsétzlich soll im vorliegenden Expe-
riment ein Einfluss auf die Priadiktoren Methodische Aspekte der Zusammenarbeit MAZ
und Soziale Aspekte der Zusammenarbeit SAZ genommen werden; die Kultur der Orga-
nisation KDO soll nur gemessen werden. Um die Fertigkeiten beziiglich der Methode zu
verbessern, wird eine Vorlesung zur Vermittlung von Wissen, und eine initiale Werkstatt
zur Einlibung gehalten. Die Werkstatt beruht auf dem von Kolb beschriebenen Konzept
des Erfahrungslernens und dem von Spona beschriebenen Konzept des Aushandlungs-
prozesses zwischen Schiiler und Lehrer. Eine Betreuung der Retrospektiven iiber die fol-
genden Monate durch einen ausgebildeten Betreuer dient zur Verstetigung, also zur
Ubung und Reflexion des Gelernten innerhalb der Gruppe.
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Abb. 2. Modell zur Verbesserung der Fertigkeiten zur SRG

Die Vorlesung soll zur Vermittlung des notigen Wissens gehalten werden. Dabei
soll sie drei inhaltliche Themen vermitteln: Kontextinformationen, Grundlageninforma-
tion und Fachinformation. Die in dieser Vorlesung erworbenen Kompetenzen sind: Wis-
sen und Verstdndnis um Hintergriinde der kontinuierlichen Verbesserung und zu Prozes-
sen und Werkzeugen der Selbstregulation von Gruppen, sowie die Einbettung der konti-
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nuierlichen Verbesserung in das it-economics Wertstromkonzept, sowie erste Vorstellun-
gen zu einer moglichen Umsetzung der kontinuierlichen Verbesserung der Zusammenar-
beitsprozesse innerhalb der Wertstromgruppen.

Im Rahmen der Werkstatt soll das in der Vorlesung erworbene Wissen unter Anlei-
tung angewendet werden. Dabei sollen zwei Themen bearbeitet werden: zunichst eine
Retrospektive und dann eine Reflexion zur Retrospektive. Die in dieser Werkstatt erwor-
benen Kompetenzen sind: Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Durchfiihrung der Selbstre-
gulation, also zum Ablauf der Prozessschritte und zum Einsatz der Werkzeuge, sowie
eine wachsend positive Einstellung der Gruppe zur Selbstregulation und zu ithren Mitglie-
dern. Diese Einstellung verbessert sich weiterhin tiber die Zeit durch spiirbaren Erfolg
der kontinuierlichen Verbesserung.

Im zweiten Abschnitt wird das Experiment beschrieben. In einer Miinchener IT-
Beratung mit ca. 100 Mitarbeitern werden interne Arbeiten in selbstorganisierenden
Wertstrom-Gruppen erbracht. In diesen 13 Gruppen soll im Rahmen des Friihjahrstref-
fens 2016 der Firma in einer initialen Schulung und mit Hilfe einer mehrmonatlichen
weiteren Begleitung der Retrospektiven die kontinuierliche Selbstverbesserung einge-
fiihrt und verbessert werden. Zu Beginn und zum Ende der Intervention werden durch
eine Umfrage mit Hilfe des zuvor beschriebenen Fragebogens die vier latenten Variablen
MAZ, SAZ, KDO und SRG gemessen. Ein Teil der Gruppen wurde danach iiber ein hal-
bes Jahr lang bei der Durchfiihrung und Verbesserung der Retrospektiven begleitet, um
kontinuierliche Verbesserung zu lernen — die Kontrollgruppe wurde gebildet aus Grup-
pen, die keine weiteren Retrospektiven nach dem Friihjahrstreffen mehr durchgefiihrt hat-
ten.

Entwickl :
nrwickiung : Sommer-

Lehrkonzept -
IFrthahrstreffen, Pause

Entwicklung initiale Schulung
Fragebogen :

Konferenztagl

Moderator|:

Schul }|Begleit —.—.—J
chulung :[ LI S S :

Nov I Dez | Jan I Feb I Mar I Ap%r I Mai I Jun I Jul IAug I Sep I Okt I Nov I;Dez
2015 | 2016 : :

TS Anfangsumfrage Schlussumfrage ¢
Abb. 3. Zeitplan Experiment

Um die 13 Arbeitsgruppen ausbilden zu konnen, mussten Betreuer ausgebildet wer-
den. Dazu wurden Mitarbeiter mit Erfahrung entweder mit agilen Methoden und insbe-
sondere Retrospektiven oder mit der Durchfiihrung von Einheiten zur Erwachsenenbil-
dung ausgewdhlt. Durch die Betreuer wurde zunichst der Fragebogen ausgefiillt, dann
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der Einfiihrungsvortrag gehalten und eine Retrospektive durchgefiihrt. In einer anschlie-
Benden Feedback-Runde wurden die Lerninhalte noch einmal vertieft, und auflerdem
Riickmeldung abgefragt. Die Riickmeldungen flossen in die Schulungsmafinahmen ein.
Auf diese Weise konnten Fragebogen sowie Vortrag und Werkstatt einem Pretest mit
Fachpersonal unterzogen werden.

Im dritten Abschnitt des zweiten Kapitels 2.3, ,, Aduswertung und Diskussion*“ der
Dissertation wird die statistische Auswertung der Daten, die Interpretation der Ergebnisse
und die Schlussfolgerungen beschrieben. In der im Experiment untersuchten Firma wurde
im Rahmen der Umfrage festgestellt, dass die Mitarbeiter den Kulturtyp Clan als den am
besten passenden wéhlen (4bb. 4, links), der besonders glinstig fiir Agilitit und Selbstor-
ganisation ist. Ein Vergleich von Anfang und Ende brachte nur eine leichte, aber nicht
signifikante Verschiebung in Richtung dieses Kulturtyps (s. 4bb. 4, rechts).

Clan Adhokratie Clan Adhokratie

36,8 — 37,5

\isj 723:9—

1,8 ’ 22,4+
' 21,4 —

Hierarchie Markt Hierarchie Markt

Abb. 4. Kulturtypen: Auswertung zum Experiment (alle/ Anfang-Ende)

Die Bedeutung der in Abb. 4 verwendeten Abkiirzungen ist in 7ab. 2 beschrieben.

Tab. 2. Messungen in der Gruppe

Untersuchungs- AbKkiirzun- Beschreibung

Gruppen gen

Untersuchungs- AE Ganze Untersuchungsgruppe zu Beginn des
gruppe Anfang Experiments vor der Intervention (April 2016)
Untersuchungs- EG Ganze Untersuchungsgruppe nach Abschluss
gruppe Ende des Experiments (Dezember 2016)
Untersuchungs- UG Ganze Untersuchungsgruppe, Zusammenfas-
gruppe alle sung der Anfangs- und Endmessung
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Die Organisationskultur wird also iiberwiegend als kommunikativ, vertraut und fa-
milidr eingestuft, mit einer deutlichen Bereitschaft der Mitarbeiter, Verantwortung zu
iibernehmen, wie es durch den Typ Clan beschrieben ist. Fiir die vorliegende Arbeit ergibt
sich die giinstige Situation, dass die Einfiihrung der kontinuierlichen Selbstverbesserung
moglich bzw. begilinstigt ist. Andererseits kann damit in dieser Untersuchung fiir die Um-
kehrung der Hypothese, dass im Umfeld der fiir Selbstorganisation ungiinstigen Kultur-
typen Hierarchie und Markt diese Einflihrung schlechter funktioniert, keine Aussage ge-
troffen werden. Die beiden Kulturtypen auf der stabilen Seite der Fokusachse (in der un-
teren Halfte der Grafik) wurden von so wenigen Mitarbeitern genannt, dass eine statisti-
sche Auswertung dieser Gruppe nicht moglich ist.

— - - - - - -
Regressions- und
Korrelationskoeffizienten

Entwicklung der Variablen von Anfang nach Ende

soziale Aspekte der
Zusammenarbeit

e’

45

4,16
3,94 3,88
3,67 3,67
4 3,46 1
35 345 3,38 337 1
1
I:l |:| I
1
1
3 1
SAZ mAZ SRG H
1
1
\

OAE BEE MEK

methodische
Aspekte der
Zusammenarbeit
(MAZ)

Abb. 5. Verinderung und Einfluss der Variablen

Die statistische Auswertung auf Basis der errechneten Mittelwertskalen ergab, dass
durch die Intervention sowohl Methodenkenntnis als auch Einstellung der Gruppe ver-
bessert werden konnten, und dass sich dadurch die Selbstregulation der Gruppe verbes-
serte. Dabei ist bedeutsam, dass in der Kontrollgruppe, die nur die initiale Intervention
erfuhr, keine Anderungen gegeniiber dem Ausgangszustand beobachtet werden konnten
(s. Abb. 5, linke Grafik). Die Selbstregulation der Gruppe (SRG) hédngt dabei tatsdchlich
signifikant von der Methodenkenntnis (MAZ) und den Einstellungen (SAZ) ab (s. Abb.
5, rechte Grafik).

Die Berechnung der linearen Regression bestétigte einen weit groeren Einfluss der
Einstellung im Vergleich zu dem der Methodenkenntnis. Eine Kontrollrechnung mit der
fiir Strukturgleichungsmodelle entwickelten Methode der partiellen kleinsten Quadrate
bestitigte ebenfalls die Ergebnisse. Die Faktorenanalyse erbrachte noch einen weiteren
interessanten Aspekt: die Zerlegung brachte den Zusammenhang der urspriinglich ver-
wendeten Konstrukt-Komponenten wieder hervor, so ist beispielsweise das Konstrukt der
Selbstwirksamkeit oder das der intrinsischen Motivation auch nach vorstehend genannter
Adaptation noch sichtbar. Hieraus ergeben sich folgende Schlussfolgerungen:

¢ FEinstellungen und Methoden haben Einfluss auf Selbstregulation von Gruppen.
e Die Einstellungen sind weit wichtiger als die Methodenkenntnis.
¢ Einstellungen und Methodenkenntnis korrelieren stark.
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e Die entwickelte SchulungsmaBinahme funktioniert.
e Fine einmalige Schulung ohne Verstetigung bleibt wirkungslos.
e Die Ubertragung der Selbstregulation von Individuen auf Gruppen ist moglich.

Selbstregulation von Gruppen kann also unter giinstigen Kulturbedingungen durch
die Verbesserung der Methodenkenntnis und der Einstellungen verbessert werden und
zum kontinuierlichen Verbesserungsprozess der Gruppe flihren. Damit werden die im
Schema zur Selbstregulation von Gruppen postulierten Wirkzusammenhénge zwischen
Methoden, Einstellungen und Selbstregulation der Gruppe bestétigt. Unter den beiden
stark korrelierenden Pradiktoren Methodenkenntnis und Einstellung hat die Einstellung
einen weit groBBeren Effekt. Daher tritt auch eine Verbesserung der Selbstregulation der
Gruppe nur nach ldngerer Betreuung ein, mit der der Gruppe geholfen werden kann, die
in der initialen Schulungsmafinahme gelernten Aspekte in der Gruppe einzuiiben und zu
verstetigen. Die entwickelte SchulungsmaBnahme zur Einfiihrung und Verbesserung wird
damit wie auch das entwickelte Messinstrument fiir die vier Variablen Methoden, Ein-
stellungen, Kultur und Selbstregulation bestitigt. Damit ist gezeigt, dass das Konzept der
Selbstregulation von Individuen auf Gruppen iibertragen werden kann, und dass die
Messinstrumente in angepasster Form weiterhin funktionieren.

Auf Basis des Ansatzes in dieser Arbeit, Konzepte der Selbstregulation auf Grup-
pen anzuwenden ergibt sich ein breites Anwendungs- und Forschungsfeld im Rahmen
von Aus- und Weiterbildung von Erwachsenen, insbesondere im beruflichen Kontext. In
einer Zeit der wachsenden Komplexitit und Vernetzung, sind Zusammenarbeit und Kom-
munikation wesentliche Erfolgsfaktoren fiir Organisationen, beispielsweise fiir Unterneh-
men, aber auch universitdre oder staatliche Einrichtungen. Die stirker projektorientiert
und vernetzt werdende Arbeitswelt verlangt von Mitarbeitern und Organisationen die Fa-
higkeit, hdufiger selbstorganisierende Teams zu bilden und zur effektiven Zusammenar-
beit zu bringen. Auch die Padagogik kann hier einen wertvollen Beitrag leisten, indem
sie Werkzeuge, Messinstrumente und Lehrstrategien erarbeitet und verbessert, die den
Beteiligten bei der Bewiéltigung dieser Herausforderung helfen.

In Abschnitt 2.4, ,, Interpretation der Ergebnisse, werden Forschungsergebnisse
und Randbedingungen betrachtet. Die quasi-experimentell durchgefiihrte Studie bezog
alle Mitarbeiter des gewdhlten Unternehmens ein. Dies ist einerseits von Vorteil, da Mit-
arbeiter aller Positionen und Aufgabengebiete in der Studie involviert waren. Gleichzeitig
hatten die Arbeitsgruppen starken Bezug zur Informationstechnologie, denn die Arbeits-
gruppen bearbeiten Wertstrome einer IT-Beratung. Andererseits arbeiten nicht alle Mit-
arbeiter, wie beispielsweise im Personalwesen oder Assistenz, gleichermaf3en konsequent
in diesen Gruppen mit und sind auch nicht gleichermaBen aufgeschlossen wie die meist
taglich mit Selbstorganisation in Kontakt kommenden Berater. Diese Inhomogenitét der
Gruppe konnte sich beispielsweise in der Bewertung der Einstellung niedergeschlagen
haben, und manifestiert sich wahrscheinlich auch in einer Bewertung der Organisations-
kultur als Typ Hierarchie. Eventuell wiére bei einer homogeneren Untersuchungsgruppe
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die Bewertung der Unternehmenskultur auch homogener. Ein zweiter Effekt konnte sich
daraus ergeben, dass die Arbeitsgruppen nur fiir interne Aufgaben zusammenarbeiten,
den Hauptanteil der Arbeitszeit also in anderen Teams eingebunden sind. Zu erwarten
wire, dass die positiven Effekte von regelméfiger Betreuung und kontinuierlicher Ver-
besserung auf Einstellung und damit auf Selbstregulation eher noch gréfler wiren als in
der vorliegenden Studie. Bei Durchfiihrung derselben Interventionen in einer reinen IT-
Entwicklungsabteilung, beispielsweise in agilen Teams’, konnten die Effekte also stirker
als in dieser Studie gemessen sein. Drittens waren nicht alle Betreuer gleichermallen en-
gagiert und eingebunden in die Arbeit der untersuchten Gruppen. Durch die dezentrale
Organisation und unterschiedliche Arbeitsrhythmen der Gruppen waren eine umfassende
Begleitung der Betreuer wihrend der Betreuungsphase und Mechanismen zum Austausch
der Betreuer untereinander nicht konsequent mdglich. Hier ldge noch ein Verbesserungs-
potenzial des Versuchsautbaus — allerdings ist dezentrale Organisation in vielen Unter-
nehmen oft der Standard, und in diesem Sinne ist die Situation realistisch. Viertens wére
es vorteilhaft, verbundene Stichproben fiir Anfangs- und Endgruppe zu haben, um indi-
viduelle Differenzen berechnen zu konnen. Jedoch wire es schwierig, dies einfach und
doch sicher im Sinne des Datenschutzes umzusetzen.

Organisationskultur. Der der iiberwiegend gemessene Kulturtyp Clan war einge-
stuft als der fiir Selbstorganisation giinstigste Typ. Hier stellt sich die Frage, ob in einem
fiir Selbstorganisation ungiinstigen Kulturtyp kontinuierliche Verbesserung eingefiihrt
und bis zu welchem Grad sie verbessert werden kann. Dazu gab es im Experiment keine
Erkenntnis. Die Literatur allerdings legt die Vermutung nahe, dass unter ungiinstigen
Kulturbedingungen die Selbstorganisation nur unzureichend entwickelt werden kann. Es
wire interessant, eine Kontrollgruppe in einem Unternehmen mit ungiinstigem Kulturtyp
zu untersuchen. Damit konnte untersucht werden, ob die Unternehmenskultur tatsidchlich
eine moderierende Variable ist, wie es im Schema zur Selbstregulation von Gruppen pos-
tuliert wurde. Fiir den Fall, dass Selbstorganisation und kontinuierliche Verbesserung in
einem solchen Unternehmen eingefiihrt werden sollten, wire es vermutlich notwendig,
die Kultur der Organisation ebenfalls mit zu verdndern, was bedeuten wiirde, auch die

Fithrungskréfte und deren Verhalten zu verdndern. Dies ist wohl nicht ohne deren Bereit-
schaft denkbar.

Messinstrument. Eine weitere, groer angelegte Studie mit mehr Teams und unter
unterschiedlichen Rahmenbedingungen beziiglich Organisationskultur koénnte dartiber
hinaus erlauben, das Messinstrument weiter zu optimieren. Obwohl der verwendete Fra-
gebogen, wie sich in der Datenanalyse gezeigt hat, zu funktionieren scheint, indem er die
latenten Variablen gut definiert, lige ein Potenzial darin, ihn eventuell noch kiirzer und
damit besser handhabbar zu gestalten. Manche schwicher ladenden Indikatoren konnten
eventuell weggelassen werden, was den Einsatz des Messinstrumentes erleichtern wiirde.

> beispielsweise in Scrum-Teams
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Anwendbarkeit. Der Verfasser erarbeitete diese Methoden zur Messung und Ver-
besserung der Selbstregulation aus dem Blickwinkel von Unternehmen, die eine Trans-
formation hin zu schlanken und agilen Systemen beabsichtigen. Dies konnen mittelstén-
dische Unternehmen sein, die in einer Phase des starken Wachstums gerade beginnen,
Strukturen zu etablieren und diese hinterfragen bzw. tendenziell schlanker gestalten wol-
len, wie es beim untersuchten Unternehmen der Fall war. Es kénnen auch gro3e Unter-
nehmen sein, die mit groBen, etablierten Hierarchien zu langsam fiir einen sich schneller
andernden Markt geworden sind und sich verdndern miissen. Gerade fiir diese Félle wéren
weitere Uberlegungen zur Schulung und Entwicklung der Fiihrungsmannschaft notwen-
dig. Auch fiir kleine agile, beispielsweise holokratisch aufgestellte Unternehmen ist die
Arbeit von Nutzen. Denn hier konnte das Messinstrument verwendet werden, um den
subjektiv durch die Fithrungskréfte erlebten Zustimmungsgrad und die Methodenkennt-
nis zur kontinuierlichen Verbesserung bei den Mitarbeitern mit einem wissenschaftlich
erprobten Messinstrument zu untersuchen.

Schlussfolgerungen

In der Promotionsarbeit wurde ein Modell zur Verbesserung der Fertigkeiten der
Selbstregulation in selbstorganisierenden IT-Gruppen entwickelt und experimentell iiber-
priift. Die formulierten Annahmen der Hypothese sind tiberpriift und die Aufgaben der
Forschung gelost.

Laut Hypothese wurde angenommen, dass sich die Fertigkeiten der Selbstregula-
tion in selbstorganisierenden IT-Gruppen verbessern, wenn Mitarbeiter die entsprechen-
den Methoden kennen, ihre Einstellungen sich gegentiber der Selbstregulation verbessern
und eine unterstiitzende Organisationskultur vorherrscht. Die Forschungsergebnisse be-
stitigen die Hypothese: Methoden und Einstellungen sind mit der Selbstregulation der
Gruppe eng verbunden. Da das Experiment unter giinstigen Bedingungen durchgefiihrt
wurde, gibt es keine Ergebnisse in Bezug auf Situation bei ungiinstiger Organisationskul-
tur. Doch in der theoretischen Literatur ist eine solche Annahme zu finden, und sie ist
glaubwiirdig. Somit konnte die Annahme {iber die positive Rolle einer unterstiitzenden
Organisationskultur fiir die Verbesserung der Selbstregulation in einer weiteren For-
schung bestitigt werden.

Fiir die theoretische Begriindung der Forschung wurden Erkenntnisse iiber die
Selbstregulation aus der Literatur des Managements, sozialer Systeme, Soziologie, Orga-
nisationspsychologie, Organisationskultur und Padagogik analysiert. Im Ergebnis wurde
ein Modell der Selbstregulation der Gruppen entwickelt, welches die Wechselwirkung
der Methoden, Einstellungen, Selbstregulation und Organisationskultur widerspiegelt.

Fiir die Entwicklung der Instrumente zum Messen der Methoden, Einstellungen und
Selbstregulation wurden Forschungsergebnisse aus Management und Pddagogik genutzt.
Um von individueller Ebene der Kaizen-Methode zur Gruppenebene zu gelangen, wurden
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einige Anpassungen vorgenommen. Zur Messung der Organisationskultur wurde ein im
Kontext der selbstorganisierenden Gruppen schon erforschtes Modell genutzt.

Zur Entwicklung der padagogischen Methoden und der konkreten Lerninhalte zur
Verbesserung der Selbstorganisation wurden zwei Unterrichtsformen — Vorlesung und
Werkstatt gewihlt. Lerninhalte wurden theoretisch begriindet und sind im Modell der
Verbesserung der Fertigkeiten der Selbstregulation dargestellt. Experimentell {iberpriift
wurde das Modell zur Verbesserung der Fertigkeiten der sozialen Gruppe als ein selbst-
organisierendes soziales System. In diesem Rahmen wurden die pddagogischen Metho-
den zur Forderung der beruflichen Zusammenarbeit entwickelt. Die Forschungsergeb-
nisse bestétigen die Verbesserung der Fertigkeiten der Selbstregulation und der Einstel-
lungen gegeniiber der Zusammenarbeit.

Das Experiment wurde in 13 Gruppen (100 Personen) innerhalb einer Firma geplant
und durchgefiihrt. Als Einfiihrung wurde eine Vorlesung gehalten, danach wurde eine
Werkstatt organisiert, die Gruppen wurden noch 6 Monate betreut. Am Anfang und Ende
des Experiments wurden mit Hilfe des entwickelten Messinstruments Messungen durch-
gefiihrt.

Die mit statistischen Methoden analysierten Forschungsergebnisse wurden inter-
pretiert und diskutiert. Durch Einsatz unterschiedlicher statistischer Methoden, wie der
Faktorenanalyse, der linearen Regression, und der Analyse der partiellen kleinsten Quad-
rate, konnten bedeutende Zusammenhénge zwischen den Komponenten Methoden, Ein-
stellungen und Selbstregulation festgestellt werden. Das bestdtigte die Hypothese, dass
die Selbstregulation der Gruppe sich verbessert, wenn die Methoden und Einstellungen
verbessert werden und eine unterstiitzende Organisationskultur vorherrscht. Auferdem
wurde gefunden, dass sich Einstellungen nur mit langerfristiger Intervention verdndern
lassen.

Thesen zur Verteidigung:

1. Die padagogischen Konzepte und Messinstrumente von selbstreguliertem Lernen
sind auf die Selbstregulation von Gruppen anwendbar.

2. Zur Verbesserung der Selbstregulation sind Methodenkenntnisse und Einstellun-
gen wichtig, jedoch sind dabei Einstellungen wichtiger als Methoden.

3. Zur Anderung der Einstellungen ist eine lingere Betreuung notwendig.

4. Eine unterstiitzende Organisationskultur ist Voraussetzung fiir die Verbesserung
individueller und Gruppenfertigkeiten der Selbstregulation, und fiihrt vermutlich
zu Verbesserung der Zusammenarbeit und zu héherer Zufriedenheit mit der Ar-
beit.
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Approbation der Dissertation

Teilergebnisse der Arbeit wurden auf den nachfolgenden Konferenzen einem wis-
senschaftlichen Publikum vorgestellt:

2014, 10. April: ,,Fehlerkultur in Software-Entwicklungs-Projekten®. 7th International
scientific conference ,, Theory for Practice in the Education of Contemporary Society*
RPIVA, Riga; Lettland

2014, 30. April: ,,Steuerung im agilen Multiprojektumfeld. CC Partner Fachtagung der
Hochschule Miinchen, Deutschland

2014, 29. September: ,,Error Culture in Software Development“. International Project
Management Association IPMA world congress / academic track, Rotterdam, Holland

2015, 10. April: ,,Einfiihrung von Kaizen*. 8th International scientific conference ,,The-
ory for Practice in the Education of Contemporary Society* RPIVA, Riga; Lettland

2015, 14. Mai: ,,Improvement of Self-Regulation in Software Development Teams*. In-
ternational Conference, ,,Ideas of academician Ivan Zazun in the work of is students
and colleges®, Kharkiv Polytechnic Institute, Kharkiv, Ukraine

2015, 7. August: ,Improvement of self-regulation in agile software-Development
Teams®. International Multidisciplinary Academic Conference on Economics, Ma-
nagement and Marketing 2015, Prag, Tschechische Republik

2016, 15. April ,,Adapting self-organization methods from production industrie‘s Lean
Management to Scientific Collaboration at Universities*. Pddagogische Dragomanov
Universitit, Kiew, Ukraine

2016, 25. Juni: ,,Team Improvement and Learning in Self-Organizing Contexts* Multi-
disciplinary conference of the International Journal of Arts & Sciences (IJAS), Miin-
chen, Deutschland

2017, 12.-15. Februar: Der Einfluss des Agilititsgrads auf den Erfolg von Softwareent-
wicklungsprojekten unter Beriicksichtigung der Unternehmenskultur. 13. Internatio-
nale Tagung Wirtschaftsinformatik, St. Gallen, Schweiz.

In folgenden wissenschaftlichen Publikationen wurden Teilergebnisse der Arbeit
verdffentlicht:

Lipowsky, S. (2015). Error Management Culture in Software Development Teams: Ways
to Measure (Vol. 8, pp. 54-59). Konferenzband der Theory for Practice in the Edu-
cation of Contemporary Society, Riga Teacher Training and Educational Management
Academy RTTEMA, Riga, Lettland.

Lipowsky, S., & Schmidt, J. (2016). Error Culture and Self-Regulation. Social Educa-
tional Project of Improving Knowledge in Economics, (13), 85-89.
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Lipowsky, S. (2016). Adapting self-organization methods from production industry’s
lean management to scientific collaboration at Universities (pp. 91-95). Konferenz-
band Akademische Freiheit und Autonomie der Universitdt, Nationale Pddagogische
Dragomanov Universitit, Kiew, Ukraine.

Lipowsky, S., & Schmidt, J. (2016). Team Improvement and Learning in Self-Organizing
Contexts. International Journal of Arts and Sciences (IJAS), 9(3).

Haase, M., Johns, J., Lipowsky, S., & Urbach, N. (2017). Der Einfluss des Agilititsgrads
auf den Erfolg von Softwareentwicklungsprojekten unter Bertlicksichtigung der Un-
ternechmenskultur. Konferenzband der 13. Internationale Tagung Wirtschaftsinforma-
tik, St. Gallen.

Einem Fachpublikum wurden Teilergebnisse in einem Vortrag und einer Publika-
tion zugédnglich gemacht:

2016, 19. Oktober: ,,Kanban — Selbstorganisation und kontinuierliche Verbesserung®, PM
Forum Niirnberg, Deutschland.
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