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prisidedama prie socialinės Europos, kurioje bus
patogu gyventi, kūrimo.

1997 m. valstybių – Europos Tarybos narių
vadovai Antrajame aukščiausio lygio susitikime
apibūdino socialinę santalką kaip vieną iš
svarbiausių išsiplėtusios Europos poreikių ir
pagrindinių priemonių, ginant žmogaus teises ir
orumą. Buvo įkurtas Socialinės santalkos
komitetas. Europos Taryba ieško būdų sustiprinti
jėgas, siekiant socialinio solidarumo ir abišalės
atsakomybės. Europos Tarybos strategija –
sukurti labiau susitelkusią visuomenę, kurioje
būtų sumažinta socialinė atskirtis, rizika. Išskirtinį
dėmesį reikėtų skirti neturtingų ir rizikos grupės
žmonių poreikiams.

Svarbiausi uždaviniai yra šie:
 neleisti atsirasti turtingos daugumos ir ties riba

atsidūrusios mažumos visuomenei;
 mažinti skurdą ir įveikti socialinę atskirtį;
 mažinti nedarbą;
 tobulinti viešąsias paslaugas ir užtikrinti, kad

jos būtų visiems pasiekiamos;
 garantuoti stiprią socialinę apsaugą;
 siekti solidarumo ir abišalės atsakomybės;

 reaguoti į gyvenimo pavyzdžių pokyčius ir jų
poveikį vaikams.
Santalka – būdas siekti solidarumo ir jai reikia

būti pasirengus, t. y. plėtoti asmens ir
bendruomenės galimybes dalyvauti sprendžiant
įvairius bendruomenės reikalus, iš jų ir socialinius.
Jį taikant būtina pasitelkti plačias pilietinės
visuomenės galimybes. Dabartinėje pilietinėje
visuomenėje plėtojamos įvairios demokratinio
pilietiškumo formos: pilietinės visuomenės
organizacijos – nevyriausybinės organizacijos,
bendruomenės organizacijos, žmogaus teisių
grupės, profesinės sąjungos, kooperatyvai,
vartotojų grupės, moterų asociacijos, žiniasklaida,
religinės grupės ir kt. Tai sutvirtina paskirų žmonių
ar bendruomenės galimybes bei leidžia jiems
dalyvauti priimant sprendimus, užtikrina
dalyvavimo demokratiją, t.y. tiesioginę
demokratiją.

Santalka, bendrosios vertybės padeda
užtikrinti aukštą socialinių paslaugų kokybę,
atitinkančią bendruomenės keliamus
reikalavimus, siekiant efektyvių bendruomenės
narių gyvenimo ir socialinės gerovės Europos
kultūrinėje erdvėje pokyčių.

3 sekcija. KOMANDINIO DARBO SVARBA
SOCIALINIAME DARBE

(Vadovė V. Vaicekauskienė)

Komandinio darbo svarba socialiniame darbe
Violeta Vaicekauskienė

(Vilniaus vaikų globos namai)

Socialinis darbuotojas pagal savo darbo specifiką
teikdamas socialinę paramą žmonėms taiko bei
derina individualų ir grupinį socialinio darbo
metodus. Abiem atvejais socialinio darbo sėkmė
bei rezultatas priklauso nuo socialinio darbuotojo
gebėjimo suprasti žmonių tarpusavio santykius,
įvertinti aplinkos poveikį, organizuoti reikiamą
veiklą. Todėl socialiniam darbuotojui ypač svarbu
žinoti, kaip suburti žmones į grupes, kaip grupė
tampa komanda, kaip ten kuriami geri tarpusavio
santykiai, sprendžiamos žmonių poreikių
tenkinimo problemos.

Į darbo grupę „Komandinio darbo svarba
socialiniame darbe“ susirinko 25 socialinio darbo

specialistai. Tai daugiausia savivaldybių
socialinės paramos skyrių darbuotojai ir socialinių
institucijų (dienos ir užimtumo centrų, pensionų,
globos namų) socialiniai darbuotojai bei vadovai.
Pagal savo socialinio darbo specifiką kiekvienas
darbo grupės narys priskyrė save atitinkamai
grupei – komandai, kurios veikloje jis dalyvauja
(pagal D. W. Johnson):
1. Problemų sprendimo komanda, kurią sudaro

vienos organizacijos įvairių padalinių
atstovai. Kiekvienas komandos narys
tiesiogiai bendrauja su klientu, o vėliau
bendrai aptaria kliento problemas
tarpprofesinės komandos susirinkime.



119

2. Speciali komanda, sukuriama vienai temai ar
užduočiai spręsti, kurią gali sudaryti atskirų
organizacijų ar padalinių atstovai, galintys
priimti sprendimus bei koordinuoti savo
organizacijos ar padalinio veiksmus. Šią grupę
sudarė socialinio darbo specialistai – skyrių
ir padalinių, įstaigų vadovai.

3. Savivaldos komandos, teikiančios tam tikras
paslaugas žmonėms ir dirbančios savivaldos
principu: komandos nariai išmoksta atlikti
visas užduotis ir gali keistis, atlikdami įvairius
darbus. Savivaldos komandos organizuoja
veiklą, prisiima valdymo atsakomybę, pačios
kontroliuoja darbą. Šis grupės ir komandos
tipas labiausiai tiko socialinių paslaugų srities
socialiniams darbuotojams.
Susieję kiekvieno darbo grupės dalyvio

praktinį darbą su komandos tipu, pasiūlėme
išskirti vieną socialinę problemą ir ją spręsti.

Dalyviai iškėlė šias socialines problemas:
skubios pagalbos teikimas klientui, informacijos
apie socialines paslaugas skleidimas, aplinkos
pritaikymas, klientų grupių formavimas
institucijose, vienišų ir senų žmonių
apgyvendinimas globos institucijose, senelių
užimtumas ir bendravimas.

Siekdami spręsti šias problemas komanda
turėjome pagalvoti, ar žinome, kokie pagrindiniai
grupės ir komandos bruožai, kuo skiriasi grupės
ir komandos veikla, kuriuos vaidmenis atlieka
kiekvienas grupės narys ir kaip juos suderinti.

Todėl pirmiausia susipažinome su teoriniais
komandos kūrimo pagrindais, požymiais, raidos
etapais, vaidmenų identifikavimu.

Remiantis mokslininkų (N. T. Katzenback,
A. Smith, C. Forester) rekomendacijomis buvo
apibendrinti pagrindiniai darbo grupės ir
komandos skirtumai:

Grupė Komanda

1. Vienintelis ir aiškus lyderis, dažnai įkūrėjas ir

oficialus vadovas.

2. Grupės tikslas atitinka bendrus organizacijos

tikslus.

3. Grupės darbe egzistuoja akivaizdi individuali

atsakomybė, kai kiekvienas atsako tik už save.

4. Vertinamas ir atlyginamas individualus darbas.

5. Susitikimuose grupės nusprendžia, kam

pavesti atlikti kokius darbus.

6. Siekdami savo asmeninių tikslų ir interesų

nariai gali išeiti iš grupės.

1. Vadovavimą pasidalija visi komandos nariai.

2. Komanda turi savo specifinius atitinkamo laikotarpio tikslus ir

uždavinius, prie kurių derinama veikla.

3. Komandos darbo yra ir individuali, ir bendra atsakomybė,

kiekvienas atsako ir už save, ir už komandą.

4. Vertinamos ir atlyginamos ne tik individualios pastangos, bet ir

bendras komandos darbo rezultatas.

5. Komandos nariai kiekvieną darbą dirba visi kartu, tik

kiekvienas prisiima atitinkamą darbo vaidmenį pagal savo

gebėjimus ir pomėgius.

6. Komandos nariai priklauso vieni nuo kitų ir įsipareigoja dirbti

komanda, kol pasieks reikiamų rezultatų.

Taigi supratome, kad pagrindiniai komandos
bruožai yra:

1) išplėtoti bendravimo būdai: sėkmingas
tarpasmeninis bendravimas, pasitikėjimas vienas
kitu, pagarba ir parama kiekvienam komandos
nariui;

2) komandos narių vaidmens ir funkcijų
atsakingas pasiskirstymas, atsižvelgiant į
individualias kiekvieno savybes;

3) pasidalytas vadovavimas, kai atsižvelgiant
į situaciją kiekvienas komandos narys turi ir
lyderiavimo, ir narystės (dalyvavimo) teisę;

4) aiškūs veikimo būdai ir elgesio normos
veikloje.

Apibendriname, kas yra komanda:
Komanda yra veiksminga žmonių grupė, kuri
sugeba susitelkti bei panaudoti visos grupės ir
kiekvieno asmens sugebėjimus vienam tikslui
įgyvendinti ir svarbiausia – sugeba patenkinti
kiekvieno grupės nario individualius poreikius.

Kiekviena komanda – būtinai grupė, bet
ne kiekviena grupė yra komanda. Tad darbo
grupė, kol tampa komanda, išgyvena šias
stadijas (1 lentelė).
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1 lentelė. Darbo grupės tapsmas komanda

Komandos formavimas

Stadijos Vykstantys procesai Psichologinės problemos

1. Formavimosi Tikslų ir uždavinių apibrėžimas Tarpusavio priklausomybės

II. Diferenciacijos Vaidmenų pasiskirstymas Atsakomybės ir nepasitenkinimo

III. Integracijos Darbo metodų pasirinkimas ir normų formavimas Atvirumo

IV. Brandos Komandos santykių susiformavimas Pasitikėjimo

Komanda

Aptarę komandos formavimosi bruožus ir
stadijas, pastebėjome, kad visi komandoje
vykstantys procesai priklauso nuo narių
profesinės kompetencijos ir savo vaidmens
„atradimo“ bendroje veikloje. Tad kokį vaidmenį
komandoje gali atlikti kiekvienas jos narys?

Mokslininkai nesutaria, kiek ir kokių
vaidmenų apskritai reikia, kurie yra būtini, o
kuriuos galima kompensuoti. Trumpai aptarę
Kembridžo psichologo M.Belbino išskirtus
aštuonis sėmingos komandos narių vaidmenis
(kompanijos darbuotojas (K), pirmininkas (P),
formuotojas (F), įkvėpėjas (Į), išteklių tyrinėtojas
(IT), stebėtojas-vertintojas (SV), komandos
žmogus (KŽ), atlikėjas-užbaigiantysis (AU),
detaliau panagrinėjome komandos sudėtį pagal
C. J. Margerison ir D. McCann (1991) sudarytą
„komandos organizavimo ratą“. Čia visi
komandos nariai suskirstyti į keturias grupes
pagal jų veiklą ir elgesį.
1. Tyrinėtojai. Tyrinėtojų vaidmenys: kūrėjas,

inovatorius, tyrėjas, rėmėjas. Jų veikla susijusi
su paieška, kūrybingumu, išorinių ryšių
užmezgimu, naujovių ieška.

2. Organizatoriai. Organizatorių vaidmenys:
priėmėjas, vykdytojas, įkvėpėjas,
organizatorius. Šių vaidmenų atlikėjai
identifikuoja, kaip idėjos įgyvendinamos,
stebi rinką ir prižiūri komandos veiksmus,

šalina komandos kelyje susidariusias kliūtis,
viską koncentruoja.

3. Kontrolieriai. Kontrolierių vaidmenys:
gamintojas, užbaigėjas, kontrolierius,
inspektorius. Tai susietumą skatinanti veikla,
kai vienas du komandos nariai stengiasi
kasdien atlikti būtinas užduotis ir baigti visą
komandos darbą, kontroliuoja, kiek komandos
užduočių atliekama, kaip komandos nariai
atlieka savo vaidmenis. Kontrolė – tai detalių
analizė, sistema, standartai, taisyklės, planų
laikymasis.

4. Patarėjai. Patarėjų vaidmenys: šalininkas,
palaikantysis, reporteris, patarėjas. Šių
vaidmenų užduotys: integruoti komandos
narius, rūpintis jų santykiais ir kultūros
tradicijomis, teikti informaciją apie komandos
laimėjimus, reprezentuoti ir prezentuoti
komandą.
Sekcijos dalyviai nutarė praktiškai išbandyti,

kaip gali veikti 4–8 narių, atliekančių keturis
vaidmenis, komanda.

Kiekvienas sekcijos dalyvis su testo pagalba
turėjo pasirinkti jo savybes ir galimybes
atitinkantį vaidmenį. Tam tikslui pasinaudojome
Belbino testu, kurį modifikavę, parengėme savęs
suvokimo klausimyną. Sekcijos dalyviams buvo
pateikiami 5 grupių teiginiai, kuriuos reikėjo
įvertinti 10 balų pagal tai, kaip jie, dalyvių
manymu, nusako jų elgseną. Balai buvo įrašomi
į 2 lentelę.2 lentelė. Savęs suvokimo klausimyno rezultatų matrica

T e ig in ia i

a b c d

1

2

3

4

5
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Teiginiai
1. Įsitikinęs, kad galiu prisidėti prie

komandos, nes:
a. Manau, kad galiu ne tik pastebėti galimybes,

bet ir siūlyti idėjas.
b. Galiu dirbti su įvairiais žmonėmis, kad

pasiekčiau vertingų rezultatų.
c. Sugebu įtraukti žmones, jei jie gali būti

naudingi siekiant grupės tikslų.
d. Sugebu užduotį atlikti iki galo.
2. Manyčiau, mano trūkumai, dirbant

komanda, yra šie:
a. Man nepatinka, jei susitikimai nėra gerai

organizuoti.
b. Esu linkęs įsijausti į naujas idėjas.
c. Kolegos mano, kad aš akcentuoju

smulkmenas, be reikalo nerimauju.
d. Man sunku vadovauti, nes pernelyg reaguoju

į grupės atmosferą.
3. Kai bendradarbiauju su kitais žmonėmis:
a. Sugebu juos paveikti nespausdamas.
b. Esu pasirengęs raginti veikti, kad laikas neitų

veltui.
c. Iš manęs galima laukti ko nors originalaus.
d. Manau, sugebu rasti teisingus sprendimus.
4. Mano požiūris į grupės darbą:
a. Neprieštarauju kitų požiūriams ir pats nenoriu

laikytis mažumos požiūrio.

b. Dažniausiai randu tinkamų argumentų atremti
nepagrįstus teiginius.

c. Manau, sugebu organizuoti darbą planui
įgyvendinti.

d. Esu linkęs nustebinti netikėtumais.
5. Jei netikėtai gaučiau sunką užduotį,

turėčiau mažai laiko ir nepažinčiau
žmonių:

a. Pradėčiau diskusijas, norėdamas sužadinti
naujas mintis.

b. Rasčiau būdą sumažinti užduoties apimtį.
c. Būčiau pasirengęs dirbti su žmogumi, kurio

nuostata pasirodytų pozityviausia.
d. Kadangi natūraliai vertinu skubotumą,

užtikrinčiau, kad viską padarysime laiku.

Vertinimo rezultatai buvo perkelti į 3 lentelę,
kurioje daugiausia taškų gavęs komandos nario
vaidmuo rodo, kokia jo veikla bus naudingiausia
komandai. Jei yra antras vaidmuo, surinkęs tiek
pat ar panašiai taškų, tai rodo atsarginį komandos
nario vaidmenį, prie kurio galima pereiti, jei
pirminis vaidmuo pasidaro nebe taip reikalingas.
Vaidmuo, kurio rezultatai blogiausi, rodo
žmogaus trūkumus, tačiau užuot stengusis
persitvarkyti tose srityse, rekomenduojama
verčiau ieškoti kolegos komandoje, kuris
papildytų savo teigiamybėmis.

3 lentelė. Rezultatų matrica

Vaidmenų apibūdinimas:
Tyrinėtojas. Tyrinėjamasis elgesys susijęs su

paieška, kūrybingumu, kontaktais.
Teigiamos tyrinėtojo savybės: rūpinasi

svarbiausiomis problemomis, stengiasi įvertinti
komandos galimybes, pateikia originalių
pasiūlymų, skatina naujoves, dominuojantis,
socialus.

Neigiamos savybės: trūksta kruopštumo, gali

Tyrinėtojas Organizatorius Kontrolierius Patarėjas

1 a) c) d) b)

2 b) a) c) d)

3 c) a) d) b)

4 d) c) b) a)

5 a) b) d) c)

   Iš viso:

neatsižvelgti į detales, jam greitai viskas
nusibosta.

Organizatorius. Organizuojamasis vaidmuo
– visko koncentravimas, siekiant užduočiai būtinų
veiksmų.

Teigiamos organizatoriaus savybės: rūpinasi
aktyvia komandos veikla, jos rezultatais,
patikslina komandos tikslus, apibrėžia darbo sritis
ir komunikacijos kanalus, žino komandos narių
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stiprybes ir trūkumus, pasitiki savimi,
dominuojantis ekstravertas.

Neigiamos savybės: gali būti despotiškas,
arogantiškas.

Kontrolierius. Kontrolė – tai detalių analizė,
sistema, standartai, taisyklės, plano laikymasis, tai
susietumą skatinanti veikla.

Teigiamos kontrolieriaus savybės: mėgsta skirti
laiko apsvarstymams, gali atlikti objektyvią analizę,
sugeba kruopščiai laikytis to, kas numatyta, siekia
patikrinti kiekvieną detalę, intravertas.

Neigiamos savybės; nekantrus, gali būti
netaktiškas ir niekinantis.

Patarėjas. Patariamasis vaidmuo –
informacijos teikimas, planų pateikimas,
treniruotė ir užduočiai atlikti reikalinga patirtis.

Teigiamos patarėjo savybės: mėgsta sudarinėti
tvarkaraščius, sistemas, schemas, jam reikia
tikslaus plano, remia komandos stiprybes,
malonus ir moka išklausyti, remiasi kitų idėjomis.

Neigiamos savybės: gali būti neigiamai
nusiteikęs, neryžtingas.

Iš pat pradžių sekcijos dalyviai buvo iškėlę
jiems aktualiausią praktinę socialinę problemą,
kurią planavome spręsti komanda. Dabar, kai
kiekvienas pasirinko atitinkamą vaidmenį
komandoje, pasiūlėme suformuoti šešias
komandas po keturis narius analizuoti ir spręsti
konkrečią socialinę problemą.

Komandoms skyrėme 30 minučių socialinei
problemai analizuoti ir aptarti jos sprendimo
būdus, 10 minučių – komandoms pristatyti savo
darbo rezultatus ir apibūdinti komandos
vaidmenų atitikimą ir reikšmę.

Tad baigiamasis sekcijos darbo etapas buvo
labai įdomus, nes paskatino dalyvius praktiškai
pritaikyti teorines komandinio darbo žinias,
paanalizuoti komandinio darbo galimybes,
pasinaudojant socialinio darbo patirtimi.

4 sekcija. BENDRUOMENĖS KŪRIMAS LIETUVOJE:
STRATEGIJA IR TAKTIKA

(Vadovė D. Beresnevičienė)

Bendruomenės kūrimas Lietuvoje: strategija ir taktika (psichologinės prielaidos)
Danguolė Beresnevičienė

(Lietuvos teisės universitetas)

* Kas yra bendruomenė?
* Kokie yra bendruomenės tikslai, uždaviniai?
* Kaip yra tenkinami bendruomenės narių

poreikiai (kokia dabar yra strategija)?
* Koks galėtų būti psichologinis bendruomenės

kūrimo modelis, kuriuo galėtų remtis
socialinės politikos kūrėjai?

Tikslas – išanalizuoti bendruomenės kūrimo
Lietuvoje psichologines prielaidas.

Uždaviniai:
1. Išanalizuoti sąvoką bendruomenė socialinės

psichologijos ir suaugusiųjų švietimo požiūriu;
2. Apibrėžti socialinio darbuotojo vaidmenį kuriant

bendruomenę;
3. Pateikti psichologinį bendruomenės kūrimo

Lietuvoje modelį (strategijos ir taktikos aspektu).
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