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SANTRAUKA

Jūratė Virginija Žukauskienė. Komandinio darbo veiksmingumas vaikų globos namuose. Vadovė doc. dr. Rasa Naujanienė. Vytauto Didžiojo Universitetas, Socialinės gerovės fakultetas, Socialinio darbo katedra, Kaunas, 2010.

Vaiko globa institucijoje vyksta tada, kai nėra galimybių vaiką globoti šeimoje ir jo globėju skiriami vaikų globos namai. Socialinės veiklos proceso organizavimo vaikų globos namuose esmė – nustatytiems institucijos tikslams pasiekti, reikia sukurti organizacinės sistemos struktūras, kuriose būtų numatyti ne tik veiklos tikslai bei sritys, bet ir darbuotojų funkcijos, vaidmenų nustatymas, jų tarpusavio santykių formavimas. Socialinės veiklos proceso organizavime svarbu tinkamai atrinkti specialistus darbui, o svarbiausia – suformuoti iš jų grupes ir padaryti jas veiksmingomis komandomis, kurios drauge siektų institucijos iškeltų tikslų ir uždavinių įgyvendinimo. Nėra aišku kaip patys darbuotojai, teikiantys paslaugas vaikams globos namuose, apibūdina komandos narių tarpasmeninės sąveikos turinį, veiksmų, siekiant bendro rezultato, suderinamumą, kaip supranta ir vertina komandos darbo veiksmingumą? Dėl šių priežasčių darbo autorė siekia atskleisti komandinio darbo vaikų globos namuose veiksmingumą. Tai pirmasis tyrimas Lietuvoje, siekiantis atskleisti komandinio darbo taikymo vaikų globos namuose galimybes, parodant kaip jį apibūdina ir vertina patys vaikų globos namų darbuotojai. Tyrimo objektas – komandinio darbo veiksmingumas vaikų globos namuose. Tyrimo tikslas – atskleisti komandinio darbo veiksmingumą vaikų globos namuose. Tyrimo tikslui pasiekti buvo keliami tokie uždaviniai: 1) Atskleisti komandos narių veiksmų suderinamumą, siekiant bendro rezultato; 2) Aprašyti komandos narių tarpasmeninės sąveikos turinį; 3) Aprašyti komandos veiklos veiksmingumą.

Tyrimo tikslui pasiekti buvo atliktas kokybinis tyrimas. Remtasi interpretuojamąja-konstruktyvistine ontologija ir subjektyvistine bei konstruktyvistine epistemologijos pozicijomis. Kokybiniams duomenims analizuoti buvo taikoma focus grupių metodika. Tyrime dalyvavo 14 vaikų globos namų darbuotojų, teikiančių socialines, pedagogines, psichologines ir kt. paslaugas vaikams, gyvenantiems dviejose vaikų globos namų šeimynose. Šiame tyrime buvo derinami du tyrimo imties nustatymo būdai: pirma-  imties kriterijaus atranka, tai -komandos darbo kartu laikas. Pasirinktos dvi darbuotojų grupės: viena kartu dirbanti tris metus, antra- kartu dirbanti tik pirmus metus. Antra- maksimalios variacijos atranka, nes buvo siekiama atskleisti darbuotojų požiūrių, vertybių, siekių įvairovę. Tyrimu atskleista, kad komandinis darbas  vaikų globos namuose leidžia pasiekti didesnę organizacijos narių konsolidaciją siekiant bendro tikslo, didina darbuotojų suinteresuotumą savo ir visos organizacijos veiklos rezultatais.

SUMMARY
Jūratė Virginija Žukauskienė. Teamwork Effectiveness in Foster Home for Children. Supervisor Doc. Dr. Rasa Naujanienė. Vytautas Magnus University, Faculty of Social Welfare, Department of Social Work, Kaunas, 2010.
Child’s foster care takes place in the institution if there are no possibilities to foster a child in a family. In such cases foster home is appointed as child caregiver. The core of organizing social activity process in foster home for children is the necessity to create organizational system’s structures. Goals, areas of activity, functions of employees, and description of roles and formation of intercommunication in order to achieve the goals established by the institution have to be apparent in organization structures. It is important to select specialists for the work to organize the process of social activity. The most important fact is the formation of groups and teams of specialists collectively to implement goals and objectives of the institution. It is not clear, how the employees providing services in foster home for children personally describe the content of interpersonal interaction between the team members, the compatibility of actions when seeking the common result and how they understand and estimate the effectiveness of teamwork. Due to the aforementioned reasons the author of the study seeks to reveal the effectiveness of teamwork in foster home for children. In Lithuania, it is the first study with the aim to reveal the possibilities of the application of teamwork in foster home for children by showing how the teamwork is described and evaluated by the foster home employees themselves. The object of study is the teamwork effectiveness in foster home for children. The aim of the study is to reveal the effectiveness of teamwork in foster home for children. The objectives are the following: 1) To reveal the compatibility of team members' actions in seeking the common result; 2) To describe the content of interpersonal interaction between the team members; 3) To describe the efficiency of team activity. The qualitative study was performed in order to achieve the aim of research. The positions of interpretive/constructivist ontology and subjectivist as well as constructivist epistemology were used. The analysis of qualitative data was based on the application of focus group methodology. To participate in the study were invited 14 employees working in foster home for children and providing social, educational, psychological and other services for children living in two families of foster home. The research participants were selected according to criterion: the duration of team working together. Two groups of employees were selected:  one group working together for three years and the second one working together for the period of only one year. The study shows that in the foster home for children the teamwork allows to achieve higher consolidation among the members of organization in seeking the common goal, increases employees’ concernment in their own activity results and those of the whole organization. 
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ĮVADAS

Tyrimo praktinis aktualumas. Socialinės paslaugos daugelyje Europos šalių vaidina svarbų vaidmenį žmonių gyvenime ir yra traktuojamos ne tik kaip būtinoji pagalba, bet ir kaip Europos Sąjungos valstybių narių piliečių socialinė teisė. Lietuvoje vykstant ekonominiams ir socialiniams pokyčiams, socialinės paslaugos įgyja vis didesnę svarbą šalies gyvenime - tai integrali valstybės gerovės dalis, padedanti pagerinti daugelio žmonių gyvenimo kokybę, bei keičianti kasdienį žmonių gyvenimą (Dromantienė, 2008). Vaiko globa (rūpyba) - tai likusio be tėvų globos vaiko, įstatymų nustatyta tvarka patikėto fiziniam ar juridiniam asmeniui, priežiūra, auklėjimas ir ugdymas, kitų jam tinkamų dvasiškai ir fiziškai augti sąlygų sudarymas ir palaikymas, jo asmeninių, turtinių bei teisėtų interesų gynimas ir atstovavimas jiems. Vaiko globa vaikų globos institucijoje- kai vaiką globoja valstybinės ir nevyriausybinės institucijos, kai nėra galimybių vaiką globoti šeimoje (Civilinis kodeksas, 2000). Socialinės veiklos proceso organizavimo esmė – nustatytiems institucijos tikslams pasiekti reikia sukurti organizacinės sistemos struktūras, kuriose būtų numatyti ne tik veiklos tikslai bei sritys, bet ir darbuotojų funkcijos, vaidmenų nustatymas, jų tarpusavio santykių formavimas. Socialinės veiklos proceso organizavime svarbu tinkamai atrinkti specialistus darbui, o svarbiausia – suformuoti iš jų grupes ir padaryti jas veiksmingomis komandomis, kurios drauge siektų institucijos iškeltų tikslų ir uždavinių įgyvendinimo. 

Kaip teigiama LR Vyriausybės kanceliarijos darbo, socialinių ir sveikatos reikalų skyriaus pažymoje „Dėl vaiko globos (rūpybos) sistemos reorganizavimo strategijos ir jos įgyvendinimo priemonių 2007-2012 metų plano vykdymo 2007-2008 metais ataskaitos“ per 2008 metus tėvų globos Lietuvoje neteko 2691 vaikas. Iš jų, 1216 nukreipti globoti į šeimas, 40 – į šeimynas, 1435 - į vaikų globos institucijas. LR Vyriausybė siekia pertvarkyti vaiko globos (rūpybos) sistemą, kad ji atitiktų globojamo (rūpinamo) vaiko geriausius interesus. Vaikų, siunčiamų i globėjų (rūpintojų) šeimas, lygio siektina reikšmė 2012 metais turėtų būti 55 procentai, lyginant su 2006 metų reikšme - 43,5 procento, tuo tarpu vaikų skaičiaus mažėjimo vaikų globos institucijose siektina reikšmė 2012 metais - 30 procentų, lyginant su 2006 metų reikšme – 40 procentų (Dėl vaiko globos (rūpybos) sistemos reorganizavimo strategijos ir jos įgyvendinimo priemonių 2007-2012 metų plano patvirtinimo, 2007.10.31; Nr. 1193). Net ir užtikrinant vaiko globos (rūpybos) šeimoje prioritetą, dalis vaikų, dėl objektyvių priežasčių, ateityje bus globojami (rūpinami) institucijose. Todėl svarbu tobulinti šių įstaigų veiklą. Komandinio darbo taikymas vaikų globos namuose – naujas iššūkis tiek šių įstaigų darbuotojams, tiek ir šių institucijų vadovams. Lietuvoje atliekami tyrimai, besidomintys komandinio darbo ypatumais, daugiausia dėmesio skiria komandų tipams, vaidmenims, lyderiavimui komandoje, komandinio darbo privalumams ir trūkumams ištirti, tuo tarpu komandinio darbo veiksmingumui praktikoje ištirti skiriama mažai dėmesio. Komandinio darbo veiksmingumas, teikiant socialines paslaugas vaikų globos namuose augantiems (gyvenantiems) vaikams iki šiol netirtas. Atlikus šį tyrimą bus išsiaiškinta komandinio darbo taikymo situacija vienuose apskrities pavaldumo vaikų globos namuose ir atskleistos priemonės šio darbo metodo plėtotei ir veiksmingumui didinti. Šis darbas padės ir kitų vaikų globos namų vadovams, darbuotojams plėtoti komandinę veiklą ir gerinti socialinių paslaugų teikimo veiksmingumą.

Mokslinis tyrimo aktualumas. Komandinis darbas socialiniame darbe yra viena iš sprendimų priėmimo alternatyvų, nes socialinė veikla įvairiose srityse reikalauja informacijos, žinių, gebėjimų, o socialinių problemų sprendimuose – įvairių idėjų ir papildymų. Akivaizdūs komandinio darbo privalumai: kokybiškesnis darbas, geresni rezultatai, daugiau galimybių atsiskleisti individo gabumams, lankstumui. Kiekvienas komandos narys, o taip pat ir socialinis darbuotojas, dirbdamas komandoje, plėtoja savo gebėjimus pritaikyti pokyčiams. Komandinį darbą bei jo aktualumą tiria Lietuvos mokslininkai Vijeikis,Vijeikienė (2000), Barvydienė, Kasiulis, (2003), Savanavičienė, Šilingienė (2005), analizuojantys komandos ir grupės skirtumus, komandos formavimąsi, narių vaidmenis bei efektyvios komandos bruožus ir t.t. Ir užsienio specialistai – Everard, Morris (1997), Freeman, Gilbert (2000), Jewell (2002), Robbins (2003). Apie komandinį darbą socialinėje srityje rašo van Weezel (2002), glaustai aptaria komandinio darbo aspektus, bendradarbiavimą bei darbą komandoje, o Johnson (2001) nurodo pagrindines kliūtis, su kuriomis susiduria komandos. Socialinį darbą organizacijoje, darbą komandoje analizuoja socialinio darbo ekspertė van Weezel su grupe socialinių darbuotojų (2010). Apie komandinio darbo ir grupių darbo įvertinimo aspektus rašo Payne (1982). Remiantis mokslininkų mintimis, neabejojama, jog tik tinkamai organizuotas komandinis darbas ir komandos narių turima kompetencija gali sąlygoti efektyvų komandos darbą bei jos tikslų realizavimą. Apie socialinio darbuotojo vaidmenį komandoje, rašė magistrantai: Dilytė (VDU) ,,Socialinio darbuotojo vaidmuo plėtojant komandinį darbą specialiojo ugdymo centre“(2005), Rimšienė (VPU) ,,Socialinio darbuotojo darbas komandoje: esama padėtis ir perspektyvos“ (2006), Grigalevičienė (VPU) „Socialinio darbuotojo veiklos ypatumai komandoje, teikiančioje socialines paslaugas neįgaliųjų globos institucijoje“ (2009) ir kt., tačiau darbų, nagrinėjančių komandinio darbo veiksmingumą vaikų globos namuose nebuvo aptikta. Nėra aišku, kaip plačiai yra taikomas komandinio darbo metodas vaikų globos namuose, kas įtakoja šio darbo veiksmingumą. Tad iškeliamas probleminis klausimas- kaip atsiskleidžia komandinio darbo veiksmingumas vaikų globos namuose?

  Siekdama užpildyti šią spragą ir remdamasi ilgamete socialinio ir vadybinio darbo patirtimi vaikų globos namuose, darbo autorė moksliniu tyrimu nutarė pagrįsti savo praktiniame darbe taikomo naujo ir pažangaus socialinio darbo metodo – komandinio darbo, veiksmingumą dar netyrinėtame kontekste- vaikų globos namuose. Kokybinio darbo metodas yra svarbus šio baigiamojo darbo naujumo aspektas. 

Tyrimo objektas – komandinio darbo veiksmingumas vaikų globos namuose.
Tyrimo tikslas – atskleisti komandinio darbo veiksmingumą vaikų globos namuose.

Uždaviniai:

1. Atskleisti kaip vaikų globos namuose dirbantys darbuotojai apibūdina savo kaip komandos veiksmų veiksmų suderinamumą, siekiant bendro rezultato. 

2. Atskleisti kaip vaikų globos namuose dirbantys darbuotojai apibūdina savo kaip komandos narių tarpasmeninės sąveikos turinį. 

3. Atskleisti kaip vaikų globos namuose dirbantys darbuotojai apibūdina savo kaip komandos veiklos veiksmingumą. 

Tyrimas remiasi prielaida, kad komandinis darbas vaikų globos namų šeimynose, atliekant tam tikrus darbus, yra veiksmingesnis už individualų darbą. Komandinio darbo veiksmingumui didžiausią įtaką turi komandos narių veiksmų suderinamumas, tarpasmeninės sąveikos efektyvumas ir bendro tikslo siekimas.

Tyrimo imtis – tų pačių vaikų globos namų 2-jų vaikų šeimynų darbuotojai, kurių darbo specifika reikalauja bendro darbo. Šis darbas, tyrėjos manymu, gali būti tyrinėjamas iš komandinio darbo perspektyvos. Vienoje šeimynoje su vaikais dirba du socialiniai darbuotojai ir du socialinio darbuotojo padėjėjai, taip pat vaikams paslaugas teikia socialinis pedagogas, psichologas, slaugytojas. Darbuojams pagalbą teikia ir jų darbo priežiūrą vykdo direktoriaus pavaduotojas socialiniam darbui.
Tyrimo metodika. Tyrimo metu taikoma focus grupių metodika. Kaip teigia Luobikienė (2008), focus grupių metodika remiasi interviu, kuris pravedamas ne su vienu žmogumi, o vienu metu- su grupe žmonių, kurių tam tikros socialinės charakteristikos panašios. Tyrimo metu interviu bus pravedamas su grupe darbuotojų, teikiančių paslaugas vaikams, gyvenantiems toje pačioje vaikų globos namų šeimynoje. Tyrime dalyvaus 2 tokios darbuotojų grupės – komandos. Focus grupės scenarijų sudaro 10 pagrindinių klausimų ir tam tikra serija antrinių (šalutinių) klausimų. Klausimai parengti naudojantis apie komandinio darbo ir grupių darbo įvertinimo aspektus rašiusių Payne (1982) ir Raižienės, Endriulaitienės (2007) rekomendacijomis. Šių klausimų svarstymui skirti du susitikimai su kiekviena komanda, trukę apie 1,5-2 val. Gautiems rezultatams apdoroti taikoma kokybinė turinio (content) analizė. Jos pagrindinis principas - remiantis respondentų atsakymais, kategorijų ir subkategorijų išskyrimas bei jų interpretavimas, pateikiant konkrečius pavyzdžius.

Tyrėja, įvertindama savo turimą hierarchinio pobūdžio santykį su tyrimo dalyviais, gerbė jų teisę atsisakyti dalyvauti tyrime. Skatindama tyrimo dalyvius laisvai, savarankiškai apsispręsti dėl dalyvavimo tyrime, ji informavo kiekvieną dalyvį apie tyrimo tikslą, uždavinius, metodiką. Viso tyrimo metu buvo remiamasi stipriųjų pusių perspektyva, akcentuojant ne darbuotojo ir aplinkos problemas, o jų sprendimo, taip pat pokyčių galimybes. Viso tyrimo metu buvo stengiamasi išvengti problemų akcentavimo, jų iškėlimo į tyrimo centrą, kas galėtų sustiprinti neigiamus stereotipus ir bejėgiškumo pozicijas, o remtis pozityvu ir naujomis galimybėmis. Pozityvo ir galimybių akcentavimas tyrimo metu stiprina kūrybiškumą, iniciatyvą, teigiamas nuostatas (Ruškus 2008). 
Darbe naudojamos sąvokos:

Komanda- nedidelė žmonių grupė, kurių žinios bei patirtis papildo vienas kitą siekiant bendro tikslo, už kurį yra atsakingas kiekvienas komandos narys (Raižienė, Endriulaitienės, 2007).
Veiksmingumas (efektyvumas)- rezultatų ir sąnaudų, reikalingų jam pasiekti santykis arba jų atitikimo laipsnis (Tarptautinių žodžių žodynas, 2002).

Socialinių paslaugų veiksmingumas- pasiektų rezultatų lyginimas su užsibrėžtais tikslais ir numatytais uždaviniais (Žalimienė, 2007).
1. KOMANDINIO DARBO VEIKSMINGUMO SAMPRATA SOCIALIAME DARBE

1.1. Komandos formavimas, struktūra, jos narių funkcijos ir vaidmenys
Komanda mokslinėje literatūroje yra apibūdinama gana įvairiai, tačiau dauguma apibrėžimų interpretuojami panašiai. Everardas bei Morrisas (1997) teigia, jog komandą sudaro tam tikra žmonių grupė, veiksmingai atliekanti darbą, kuriam ji ir buvo sukurta. Šiuo atveju veiksmingumo sąvoka bei narių sutelktumas, geriausiai apibrėžia komandos paskirtį. Komandinis darbas paprastai yra geriausia darbo organizavimo forma, jei nė vienas žmogus neturi reikiamos žinių, patirties ir galimybių kombinacijos, kad galėtų tinkamai atlikti darbą. Kai veikla reikalauja daug įvairių sričių informacijos, žinių ir gebėjimų. Kai darbuotojai dirba kartu, arba keičia vienas kitą, ir yra labai vienas nuo kito priklausomi darbo procese, kai jų atliekamos darbo funkcijos tarpusavyje labai susijusios (Raižienė, Endriulaitienė, 2007).
Šiuolaikiniame postmodernizmo laikotarpyje lemiamą vaidmenį, siekiant veiklos efektyvumo, turi komandinis darbas. Pagrindinė komandos formavimo prielaida yra ta, kad daugelis įstaigų vis dažniau susiduria su ekstremaliomis situacijomis, sudėtingomis problemomis, kurioms suvaldyti ar išspręsti tradicinės organizacinės struktūros ir senos hierarchijos nepakanka. Vadinasi, institucija gali efektyviai veikti ir siekti tikslų, tik subūrusi tobulai veikiančią komandą. Komandinio darbo nauda yra ta, kad, įgyvendinus komandinį darbą, žymiai pagerėja institucijoje teikiamų paslaugų kokybė, darbinis aktyvumas, informacijos perdavimas ir t. t. Todėl į pagalbą, siekiant užsibrėžtų tikslų, įstaigų vadovai pasitelkia komandas– darnias, bendro tikslo siekiančias darbuotojų grupes, kurios veikdamos kryptingai ir nuosekliai pasiekia laukiamų rezultatų.

Raižienės bei Endriulaitienės (2007) teigimu, komanda yra nedidelė žmonių grupė, kurių žinios bei patirtis papildo vienas kitą siekiant bendro tikslo, už kurį yra atsakingas kiekvienas komandos narys. Šis apibrėžimas rodo, jog komandos nariai remiasi bendradarbiavimo bei tikslingumo principu. Todėl galima teigti, jog komandinė veikla yra bendra komandos narių veikla. Tai patvirtina ir Barvydienė bei Kasiulis (2003) teigdami, jog komanda yra kartu dirbančių asmenų grupė, kurioje yra būtinas visų asmenų dalyvavimas, bendriems ir individualiems kiekvieno komandos nario poreikiams įgyvendinti. Komandą sudaro įvairaus tipo žmonės, t.y. panašūs ir kartu skirtingi. Tai reiškia, jog žmonių panašumas vienų į kitus, jiems leidžia dirbti sutelktai ir sudaryti darnią komandą, o skirtumai esantys tarp jų, skatina požiūrių įvairumą bei sprendimų kokybiškumą. 

Formuojant komandą, svarbus žmonių pasirengimo tam tikram darbui lygis, darbo rūšies charakteristikų, darbo sudėtingumo, tikslo ir atsakomybės požiūriais. Suburti efektyviai veikiančią komandą yra sudėtingas, išmanymo ir žinių reikalaujantis darbas. Nepakanka vien suburti į grupę geriausius įmonės specialistus, besitikint, kad jie išspręs iškilusią problemą, nes kartais geras specialistas gali visiškai nepritapti prie komandos. Tam būtinas tam tikras grupės transformavimosi į komandą laikas, per kurį komanda yra formuojama bei organizuojama taip, kad įgytų atitinkamą tipą ir struktūrą pagal išsikeltus organizacijos tikslus (Jungkunz ,1999). 
Tiek komandos, tiek įvairios grupės savo egzistavimo laikotarpiu pereina tam tikrą gyvavimo ciklą, nuo jų atsiradimo iki iširimo. Jose dirba įvairūs žmonės, kurių santykiai nuolat plėtojasi ir perauga į tam tikrą lygmenį. Nuolat besiformuojanti grupės elgsena įtakoja bei formuoja komandos sudėtį. Net ir gerai atrinkus žmones į komandą, nėra garantijos, jog komandos veikla bus produktyvi ir duos laukiamų rezultatų. Gerai bei darniai dirbanti komanda pradeda formuotis tik ją sukūrus (Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Komandos ar grupės nuolat keičiasi ir tobulėja. Jos pereina keletą dėsningų stadijų, t.y. kiekviena komanda išgyvena savo egzistavimo laikotarpį (Savanevičienė, Šilingienė, 2005). Mokslinėje literatūroje šios komandų formavimosi stadijos yra plačiai aptariamos bei interpretuojamos. Todėl būtina išnagrinėti bei įvertinti komandos formavimosi procesą bei apžvelgti jo įtaką galutiniams rezultatams, nes tik tinkamai sutelkta komanda bei perėjusi tam tikras stadijas, sugebės pasiekti bei įgyvendinti nustatytus tikslus. 

Kalbant apie komandų formavimąsi, svarbu pabrėžti, jog norint pasiekti aukščiausią komandos lygį, reikia, kad grupė taptų komanda. Kasiulio ir Barvydienės (2005) teigimu, grupės (komandos) vystymąsi galima suskirstyti į keletą stadijų. Jie teigia, jog kiekviename etape grupėms keliami reikalavimai turi būti nevienodi. Grupės vystymosi stadijos jų manymu turėtų būti tokios: pirma -negabi bei nenorinti dirbti grupė; antra- imli, tačiau nenorinti dirbti grupė; trečia- imli ir iš dalies sugebanti dirbti grupė; ketvirta- labai gabi ir norinti dirbti grupė.

Remiantis šiuo skirstymu, galime teigti, jog paskutinįjį lygį pasiekusi grupė yra labiausiai pažengusi ir motyvuota. Tai reiškia, jog šioje grupėje priimami sprendimai yra produktyviausi ir kokybiškiausi. 

Raižienės bei Endriulaitienės (2007) teigimu, egzistuoja keturios komandų formavimosi stadijos, kurios iš dalies yra panašios į kitų mokslininkų formavimosi stadijų skirstymą. Autorės pateikia Komandos formavimosi stadijų skirstymą (1 lentelė).

1 lentelė
Komandos formavimosi stadijos (Raižienė, Endriulaitienė, 2007)
	LYGMUO 
	STADIJOS PAVADINIMAS 

	I stadija 
	Formavimosi/ apsipratimo stadija 

	II stadija 
	Diferenciacijos stadija 

	III stadija 
	Integracijos stadija 

	IV stadija 
	Brandos stadija 


Formavimasis/ apsipratimas – šioje stadijoje komandos atrodo pakankamai organizuotos bei dalykiškos, tačiau trūksta tikslų iškėlimo bei darbo metodų aptarimo. Komandos nariai stebi vieni kitus, tyrinėja, bando susipažinti. Galima teigti, jog vyksta tam tikras susipažinimo procesas. Nors bendravimas iš dalies ribotas, komandos nariai domisi savo kolegomis, išsirenka tam tikrus vaidmenis (Endriulaitienė, Raižienė, 2007). Autorės antrąją vystymosi stadiją vadina diferenciacija, kuri yra pakankamai panaši į kitų mokslininkų minėtas vystymosi fazes. Jos įvardija tai kaip prieštaravimų bei ,,artimos kovos“ stadija. Šiame lygmenyje vyksta įvairūs nesusipratimai bei pykčiai. 

Trečiąją stadiją Endriulaitienė bei Raižienė (2007) įvardija panašiai, kaip ir kiti mokslininkai, tai – integracija/normalizavimasis. Autorės pamini terminą integracija, kadangi tai yra produktyvaus darbo etapas, kai komandai pasiseka išspręsti nesutarimus bei pradėti ieškoti bendrų sprendimų. Komandos nariai labiau stengiasi dirbti, nevengia eksperimentų, tokiu būdu padidinant darbo našumą. Dėl atsiradusio didesnio patikimumo, narių santykiai tampa harmoningesni, šiltesni bei sustiprėja asmeniniai ryšiai. Ketvirtąją stadiją, autorės įvardija - branda. Šioje stadijoje galutinai susiformuoja žmonių santykiai. Komandos nariai vienas kitą supranta be žodžių. Šis lygmuo pasižymi ryšių tvirtumu, lyderiavimu bei komandos narių įgūdžių stiprumu. Pagrindinė vertybė tampa – nuopelnai. 

Išnagrinėjus komandų formavimosi ir vystymosi stadijas, galima daryti išvadą, kad nepaisant komandos stiprumo, ji anksčiau ar vėliau išyra. Komandą būtų galima palyginti su gyvu organizmu, kuris turi savo gyvavimo ciklą. Pasiekusi savo efektyviausią ir produktyviausią lygmenį, ji tiesiog išsiformuoja. Apibendrinus mokslininkų mintis, galima teigti, jog norint pasiekti produktyvių darbo rezultatų dirbant komandoje, reikia pereiti visas komandos vystymosi stadijas. 

Kiekvienai komandai būdinga komandos narių funkcijų pasiskirstymas. Komandos narių atliekamos funkcijos priklauso nuo darbuotojų užimamų pareigų, jų kompetencijos, gebėjimų, kūrybiškumo (Merfeldaitė, 2008).

Kiekvienas žmogus dirbdamas komandoje atlieka tam tikrą vaidmenį. Tai dažnai įtakoja visuomenė, kurioje jis gyvena ar kitos priežastys. Vaidmenų yra labai daug ir jie labai skirtingi. Mokslininkai Barvydienė bei Kasiulis (2005) teigia, jog vaidmuo – tai žmogaus sąmonėje egzistuojantis tam tikras vaizdinių rinkinys, kuris nurodo kaip asmuo ar kiti kolegos privalo elgtis tam tikromis sąlygomis. Remiantis šiuo teiginiu, galima daryti išvadą, jog vaidmuo įprasmina tam tikrą žmogaus elgsenos modelį.

Baršauskienės bei Janulevičiūtės – Ivaškevičienės (2007) teigimu, komandos sėkmę lemia ne tik žmonių, sugebančių greitai suvokti iškylančių problemų esmę, sugebėjimai, originalios idėjos ar sklandi eiga, bet ir asmenų pasiskirstymas komandoje pagal asmenines ypatybes. Tai reiškia, jog vaidmuo atliekamas komandoje yra labai svarbus, nes jis turi didelę įtaką visam komandos darbui. Jei visi nariai būtų pasyvūs, tai jokia komandinė veikla nebūtų galima. 

Barvydienė bei Kasiulis (2005) nurodo, kad vaidmuo įtakoja žmogaus nuomonę apie save, ir veikia jo elgesį su aplinkiniais. Jie teigia, jog žmogaus vaidmuo atlieka dvi funkcijas: pirma- nurodo, kaip elgtis žmogui tam tikroje situacijoje apskritai, bei aplinkinių atžvilgiu; antra- vaidmuo padeda nariui, užmezgančiam kontaktą su kito vaidmens atlikėju, ko galima iš jo tikėtis ir kaip elgtis pačiam, kad laukimas duotų rezultatų.

Komandos vaidmenų modelį pateikia Belbin (1993), o lietuvių kalboje šio autoriaus modelį pristato Vijeikienė, Vijeikis (2000) bei Barvydienė ir Kasiulis (2001) Želvys (2003). Efektyvių komandų individai privalo įvertinti savo vaidmenų erdves, apimančias tikėtinos elgsenos bruožus. Todėl esminis dalykas yra lyderio įgūdžiai ir žmonių įsitraukimas į komandos darbą. Belbin (1981) išskiria aštuonis vaidmenis ir teigia, kad komandoje visi šie vaidmenys turi būti realizuojami, bet tai nereiškia, kad komandos narių skaičius fiksuotas – ne mažiau ar ne daugiau kaip aštuoni asmenys. Želvys (2003) pabrėžė, jog sėkmingai funkcionuojančių komandų stebėjimai parodė, kad jose individai imasi skirtingų vaidmenų, o puikiai atlikti, šie ir nulemia komandinio darbo sėkmę (žr. 2 lentelę): 
2 lentelė

Komandos narių vaidmenys (Belbin, 1993; Barvydienė, Kasiulis, 2001; Vijeikis, Vijeikienė, 2000; Želvys, 2003)

	Belbin (1993)


	Barvydienė ir

Kasiulis (2001)


	Vijeikis ir Vijeikienė

(2000)


	Želvys (2003)



	Pirmininkas- 

Pasižymi savikontrole, ramus, pasitikintis savimi


	Natūralus lyderis arba

pirmininkas- 

rūpinasi aktyviu komandos

darbu, telkia narius, ekstravertas, sugeba

patraukti ir suvienyti

žmones


	Sėjikas- nepriklausomas,

individualistas,

nesuvaržytas,greitai

praranda susidomėjimą


	Vadovas- vadovauja,

koordinuoja,disciplinuotas,geros

iškalbos, objektyviai vertinantis



	Formuotojas- dinamiškas,

aktyvus,įsitempęs


	Veiklos žmogus-

ekstravertas, impulsyvus, nekantrus, nemėgsta ilgų

išvedžiojimų


	Išteklių tyrinėtojas ekstravertiškas,

entuziastingas, įdomus,

komunikabilus


	Vykdytojas- metodiškas,

patikimas,sudaro darbo planus,

tvarkaraščius, grafikus



	Kompanijos darbuotojas- pareigingas, nuspėjamas,

konservatyvus
	Idėjų žmogus- 

intravertas, neužslopintas,

dominuojantis, kritikuojantis kitų idėjas


	Koordinatorius kontroliuojantis,

savimi

pasitikintis, ramus


	Formuotojas- ekstravertiškas,

aktyvus, rodantis iniciatyvą,

dominuojantis



	Komandos žmogus- jautrus, pakankamai

švelnus, socialiai

orientuotas
	Kontaktų žmogus improvizatorius,

dominuojantis, būdinga

kruopštumo stoka


	Formuotojas- įsitempęs,

bendraujantis,

dinamiškas,linkęs į

provokacijas,

susierzinimą, nekantrumą
	Įkvėpėjas- teoretikas,

teikia siūlymus, generuoja

idėjas, linkęs į intraversiją



	Augantis- 

ne visiems priimtinas, individualistas rimtai nusiteikęs


	Organizatorius kontroliuojantis,
ramus,

efektyvus, metodiškas


	Patarėjas- vertintojas sveikai

mąstantis,

neemocingas, apdairus,

protingas, stabilus,

intravertiškas
	Vertintojas intelektualus,

analizuojantis,

įvertina, kartais atrodo šaltas



	Tyrėjas- bendraujantis,

entuziastas,

smalsus, ekstravertas


	Tikrintojas- intravertas,

kupinas nerimo, verčia

laikytis atlikimo terminų


	Komandos žmogus-paremiantis,

jautrus,

socialus, stinga

dinamiškumo


	Išteklių tyrinėtojas-ekstravertiškas,

bendraujantis,

linkęs dominuoti, diplomatas,

derybininkas



	Vertintojas- nereiškiantis

emocijų, rimtas, atsargus


	Teisėjas- objektyvus,

trūksta spontaniškumo ,

šilumos, ramus,

patikimas


	Vykdytojas- 

sistemingas,

lojalus, konservatyvus,

pareigingas,

prognozuojamas


	Komandos siela- 

palaiko

bendrą komandos

dvasią, išklausantis,

padrąsinantis, palaikantis



	Specialistas- tikslingas,

atsidavęs, puikiai

apsirūpinęs žiniomis,

įgūdžiais


	Komandos darbuotojas-ūpinasi

komandos

vienybe ir gera nuotaika,

lojalus, ramus, švelnus,

neryžtingas, malonus


	Užbaigėjas- kruopštus,

tvarkingas, sąžiningas,

nekantrus


	Terminų derintojas-nerimastingas,

intravertiškas



	
	
	Specialistas- tikslingas,

pradedantis, pasiaukojęs


	


Želvys (2003) pateikė šiuos komandinius vaidmenis (žr. 2 lentelę): vadovas, vykdytojas, formuotojas, įkvėpėjas, vertintojas, išteklių tyrinėtojas, komandos siela, terminų derintojas. Vijeikienė, Vijeikis (2000) pateikė šiek tiek kitokius komandinius vaidmenis (žr. 2 lentelę): sėjikas, išteklių tyrinėtojas, koordinatorius, formuotojas, patarėjas-vertintojas, komandos žmogus, vykdytojas ir specialistas. Jie teigė, jog efektyvi komandos veikla apima kooperaciją ir viduje, ir tarp komandų. Bendrų veiksmų koordinavimas tarp organizaciją sudarančių grupių yra viena pagrindinių kompanijos vadovybės pareigų. Tokia veikla vadinama komandos kūrimu, kurio metu grupių nariai periodiškai analizuoja bendro darbo organizavimą, nustato trūkumus, plėtoja naujas kooperacijos kryptis.
Barvydienė, Kasiulis (2001) pateikia tokius komandos narių vaidmenis: natūralus lyderis arba pirmininkas, veiklos žmogus, idėjų žmogus, kontaktų žmogus, organizatorius, tikrintojas, teisėjas, komandos darbuotojas (žr. 2 lentelę). Dar kitaip juos apibūdina Belbin (1993): kompanijos darbuotojas, pirmininkas, formuotojas, augantis, tyrėjas, vertintojas, komandos žmogus, specialistas. 

Visi minėti autoriai teigia, jog vaidmenų pasiskirstymas komandoje itin priklauso nuo komandos sudėties. Komandos narių geresnis pažinimas bei geresnis asmenybės sąsajų su tam tikrais vaidmenimis komandoje supratimas padeda konstruktyviau elgtis realiose komandos gyvenimo situacijose.

Visi vaidmenys turi savų privalumų ir trūkumų. Svarbiausia - kiek galima daugiau apie juos žinoti ir sugebėti adekvačiai reaguoti į aplinkybes. Belbin (1981) teigia, kad vaidmenys komandoje gali būti ir teigiami, ir neigiami. Vaidmenys komandoje nėra griežtai nustatyti – jie tiesiogiai susiję su komandos formavimosi pakopomis. Jis pabrėžė, kad labai svarbų vaidmenį atlieka lyderis, burdamas efektyvią komandą. Pagrindinis skirtumas tarp lyderio ir vadovo išryškėja formuojant ir palaikant komandos narių darbą.

Patys svarbiausi yra pirmininko (lyderio) bei įkvėpėjo vaidmenys. Šie du vaidmenys tarpusavyje turi rasti bendrą kalbą, nes priešingu atveju, įkvėpėjo mintys bei veiklos strategijos niekuomet neduos gerų rezultatų (Everardas, Morrisas, 1997). Tai reiškia, kad šių vaidmenų sąveika bus pasiekti geri, teigiami bei laukiami rezultatai. Barvydienė bei Kasiulis (2005) teigia, jog lyderis turi sukurti stiprios asmenybės įvaizdį bei nepriekaištingai atlikti savo vaidmenį, kurį palaiko jo grupės nariai. Svarbu pabrėžti, jog šių vaidmenų negalima priimti labai rimtai, kadangi komandos sudėtyje nebūtinai turi egzistuoti visi vaidmenys. Komandos efektyvumas tiesiogiai nepriklauso nuo komandos narių vaidmenų. 

Išnagrinėjus komandos narių vaidmenis galima teigti, jog kiekvienas žmogus, norintis dirbti komandoje gali pasirinkti tam tikrą vaidmenį. Kaip jau buvo minėta, nėra tikslaus skaičiaus, kiek narių turi sudaryti komandą. Tai reiškia, nėra ir griežtų ribų, kiek vaidmenų gali atlikti kiekvienas žmogus. Pvz. vienas komandos narys gali būti ir komandos formuotoju ir įkvėpėju vienu metu. Remiantis paminėtų mokslininkų mintimis apie komandos narių vaidmenis, galima daryti išvadą, jog vaidmuo įprasmina tam tikrą žmogaus elgsenos modelį, kuris jam lengviau padeda identifikuoti savo asmenybę komandos sudėtyje, tiek savo, tiek aplinkinių atžvilgiu. Galime teigti, jog formuojant komandą, svarbus ne tik vadovas, bet ir komandos nariai, kadangi vadovo sugebėjimų ar profesionalumo trūkumą tam tikrose situacijose gali kompensuoti komandos nariai. Svarbiausi kiekvienos komandos uždaviniai yra pasiskirstymas vaidmenimis, vaidmens suvokimas bei jo atlikimas, lyderiavimas, ir komandos narių pasitenkinimas. Komandinėje veikloje būtina stebėti jos narių vaidmenis ir derinti juos su atliekamomis pareigomis, orientuoti žmones į komandos veiklą bei tarpusavio supratimą, nepamiršti, kad kiekvienas asmuo yra individualybė.
1.2. Komandinio darbo taikymas socialiniame darbe
Socialinėje įstaigoje, tik dirbant darbuotojams kartu, klientui gali būti suteikta profesionali pagalba. Tai nėra lengva, nes visi įstaigos darbuotojai ir klientai turi asmeninių interesų ir poreikių. Siekdami bendro tikslo darbuotojai turi susitarti dėl to, kaip organizuos darbą. Dirbant iškyla nauji poreikiai, pasikeičia sąlygos, atsiranda nenumatytų problemų. Visa tai aptariant, drauge kuriant ir priimant taisykles, numatant ir patenkinant poreikių kaitą, svarbu planuoti bendrą veiklą. Tuo pačiu metu socialinės įstaigos darbuotojai turi suderinti individualias užduotis ir patirtį, informuoti vienas kitą ir derinti skirtingas nuomones bei požiūrius. Socialinis darbuotojas negali atlikti savo darbo, jei nėra taisyklių ir susitarimų, nepasiskirstoma užduotimis, pareigomis, nesidalijama iškylančiomis problemomis bei klausimais, patirtimi, rezultatais. Klientus trikdo vienas kitam prieštaraujantys reikalavimai (van Weezel ir kt., 2010).

Vienas iš svarbiausių aspektų kuriant komandas bei didinant komandinio darbo veiksmingumą, socialiniame darbe yra komandos ir asmeninių tikslų paaiškinimas ir suderinimas (West, Unsworth, 1997). Vienas svarbiausių komandinio darbo dalykų, tiek komandos formavimuisi, tiek veiksmingumui, yra bendras siekiamas tikslas. Komandos nariams nežinant pagrindinio tikslo, sunku tikėtis, kad jie dės pastangas bendram komandos labui (Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Tikslai padeda įvertinti grupės ir kiekvieno jos nario veiklos veiksmingumą. Grupės veiklos veiksmingumas ir naudingumas gali būti vertinamas pagal tai, kaip tai palengvina tikslo siekimą. Tikslo siekimas susijęs su komandos narių vertinimu. Kuo daugiau komandos narys prisideda prie tikslo siekimo, tuo labiau jis yra vertinamas. Iškeliant bendrus komandos tikslus visuomet iškyla grupinių ir individualių tikslų suderinamumo problema. Komandos nariams gali iškilti klausimas, ar galvoti apie asmeninius interesus, ar bendradarbiauti, tikintis, kad grupinė veikla bus veiksmingesnė. Bet kuriai grupei, norinčiai išlikti ir būti veiksmingai, reikia apjungti asmeninius grupės narių tikslus. Koordinuota veikla, išteklių sujungimas, darbo pasidalijimas, atvira komunikacija, pasitikėjimas ir daug kitų efektyvios grupės aspektų priklauso nuo į kooperaciją orientuotos grupės narių ir bendro tikslo struktūros (Savanevičienė, Šilingienė, 2005).
Su komandiniu darbu bei siekiamais komandos tikslais yra neatsiejamos ir bendros vertybės. Kiekvienas komandos narys turi savo asmenines vertybines orientacijas, kurios nulemia jo elgesį, nuostatas, bendram reikalui dedamas pastangas. Dauguma asmenybės psichologų nurodo, kad vertybinės orientacijos yra ypač svarbios ir nulemiančios žmogaus organizacinį elgesį. Vertybinių orientacijų svarba dar labiau išryškėja todėl, kad jas sudėtinga pakeisti, dauguma žmonių linkę laikytis svarbių vertybių ir priešinasi jų keitimui (Raižienė, Endriulaitienė, 2007).

Nagrinėjant psichologines ypatybes komandoje, svarbu paminėti komandos mikroklimatą. Barvydienė bei Kasiulis (2005), psichologinį klimatą apibūdina, kaip emocinį nusiteikimą, vyraujantį grupėje. Tai psichinė būsena, kuri atspindi grupės veiklą. Galime daryti išvadą, jog norint pasiekti produktyvų komandos darbą, visų pirma turime sukurti palankų bei teigiamą komandos klimatą. Jei vienoje komandoje dirbs priešiškai nusiteikę arba pasyvūs, demotyvuoti darbuotojai, jie nesugebės pasiekti arba sukurti aukštų rezultatų. Tai reiškia, nukentės ne tik patys darbuotojai, bet ir visa įstaigos bendruomenė. 

Kalbant apie komandos narių psichologines ypatybes, labai svarbus veiksnys yra suderinamumas, kurį Barvydienė bei Kasiulis (2005) apibūdina kaip grupės sugebėjimą optimaliai veikti bei derinti veiksmus. Geras suderinamumas grupėje užtikrina darną, o darna - tai kolektyvinio, bendro ,,mes“ mąstymas, kuris yra pagrindinis teigiamo psichologinio klimato pagrindas. Tačiau pasiekti aukštą suderinamumo lygį bei darną, yra pakankamai sunku, todėl didelį vaidmenį šioje situacijoje turi atlikti vadovas, kuris turi suformuoti tokią komandą, kurioje vyrautų bendradarbiavimas ir vieningumas, kurie yra pagrindiniai kriterijai, lemiantys komandos narių suderinamumą. Endriulaitienės bei Raižienės (2007) teigimu, komandos darna yra pagrindinis rodiklis, atskleidžiantis, ar komandos nariai patinka vienas kitam, koks yra jų požiūris į komandą, ar jie siekia bendrų tikslų bei imasi bendrų veiksmų. Komandos darna turi įtakos komandos veiksmingumui bei didina narių motyvaciją. Siūlomi būdai, komandos darnai padidinti: pirma- padėti dalyviams pasijausti komandos nariais – daugiau laiko skirti komandos narių bendravimui, bei sukurti atmosferą, kuri leistų pajusti priklausymą komandai; antra- sukurti sąlygas komandos nariams praleisti daugiau laiko fiziniu aspektu – buvimas vienoje fizinėje erdvėje, suartina komandos narius. Jie pajunta pasitikėjimą vienas kitu bei labiau vienas kitą pažįsta; trečia- pabrėžiant komandos narių panašumus, o ne skirtumus – panašumų akcentavimas suteikia komandos nariams daugiau saugumo. Jie tampa laisvesni bei daugiau bendrauja, nebijodami išreikšti savo ketinimų bei minčių; ketvirta- išskiriant komandos teigiamas puses bei pasiekimus – darnesnės komandos tos, kurios pasiekia teigiamų rezultatų ir tikslų. Todėl ištikus nesėkmei reikia priminti buvusius pasiekimus, tokiu būdu atkuriant komandos darną; penkta- komandai priimant mestus iššūkius – komandos darną gali padidinti išoriniai iššūkiai, kurie atsiranda jos veiklos metu, pvz., įstatymai, nurodymai (Endriulaitienė, Raižienė, 2007). 

Kaip matome, komandos darna bei suderinamumas yra labai svarbus psichologinis aspektas dirbant komandoje, kadangi tik darnus bei sistemingas darbas ar komunikacija sukurs aukštus ir kokybiškus rezultatus. Todėl norint sukurti teigiamą psichologinį klimatą komandoje, reikia visų pirma stengtis suvienyti darbuotojus bei juos motyvuoti. Dirbant socialinį darbą su vaikais, psichologinis aspektas, darna bei suderinamumas yra labai svarbūs veiksniai, nes visos problemos bei nesklandumai netiesiogiai perduodami vaikams. 

Labai svarbus psichologinis aspektas dirbant komandoje yra tinkama organizacinė kultūra. Šimanskienės (2002) teigimu, tai yra sąmoningai vadovų sukurta kultūra, kuri gali skirtis nuo kitų organizacijos kultūrų. Tai yra grandis, jungianti darbuotojų pastangas, akcentuojant žmonių dvasines, emocines, kultūrines vertybes, kurios paskirtis yra siekti nustatytų organizacijos tikslų. Kultūros terminų yra įvairių, tačiau pats priimtiniausias randamas tarptautinių žodžių žodyne, kuris sako, jog kultūra - ,,žmogaus bei visuomenės veiklos produktai, jos formos ir sistemos, kurių funkcionavimas leidžia kurti, panaudoti ir perteikti materialines ir dvasines vertybes“ (Bendorienė ir kt, 2001). Remiantis šiais apibrėžimais, galima daryti išvadą, jog kultūra yra plati sąvoka, visų pirma, apimanti žmogaus dvasinę, emocinę erdvę. Todėl labai svarbu, formuojant komandą bei dirbant joje, sukurti aukštą organizacinės kultūros lygį. Priešingu atveju, esant silpnai kultūrai, komandos narių dvasinis bei emocinis potencialas bus žemas. Jiems sunku bus suprasti vienas kitą, prisiderinti, bendrauti bei rasti bendrą kalbą, kadangi jų interesai skirsis, atsiras konfliktai bei nesutarimai. Dėl šios priežasties, kiek įmanoma, reikia išvystyti aukštą organizacinę kultūrą, kuri stiprins bei vienys komandos narius, emociniu bei dvasiniu aspektu. 

Dar vienas, labai svarbus veiksnys, kalbant apie psichologines ypatybes dirbant komandoje, tai yra komandinė nuotaika. Norint pasiekti kuo aukštesnių darbo rezultatų, reikia sukurti teigiamą komandinę nuotaiką. Belkerio bei Topchiko (2008) teigimu, tai – noras ir sugebėjimai dirbti kartu, bendradarbiaujant, kai tarp komandos narių egzistuoja pasitikėjimas, jog jie gali atlikti darbą ir pasiekti užsibrėžtų tikslų. Komandinės nuotaikos sukūrimui, svarbūs šie veiksniai: pirma- atviras bendravimas – komandos turi nebijoti konfliktų bei atvirai reikšti savo mintis, nuogąstavimus, pasiūlymus bei argumentus. Tik tokiu būdu, gaunami patys kokybiškiausi rezultatai. Iš pirmo žvilgsnio negatyvi nuotaika, nereiškia, jog komandos nariai išgyvena psichologinį sąstingį. Šiuo atveju, tai yra puiki komunikavimo, bendrų sprendimų ieškojimo priemonė; antra- įgalinimas – norint sukurti teigiamą psichologinį klimatą tvirtoje, susiformavusioje komandoje, reikia suteikti teisę, komandai pačiai priimti sprendimus. Tokiu būdu atsiras pasitikėjimas, draugystė bei stiprybės pojūtis. Tai yra puikios priemonės sukurti palankią psichologinę erdvę komandoje; trečia- aiškūs vaidmenys bei atsakomybė – reikia tiksliai suvokti savo paskirtį ir vaidmenį komandoje, tik tokiu būdu žmogus žinos, ką jis veikia komandoje, kokią vietą jis užima, ir kokios jo galimybės. Tai suteikia komandos nariui daugiau pasitikėjimo savimi, teigiamo savęs vertinimo; ketvirta- efektyvus lyderis – lyderis yra būtina sėkmingos komandos egzistavimo priemonė. Jei komandos vadovas sėkmingai atliks savo pareigas, nustatys tikslus, iškels aiškius uždavinius, planuos, organizuos, kontroliuos komandos darbą, žmonės jausis saugūs ir tvirti. Todėl komandoje vyraus teigiama atmosfera, kiekvienas žinos savo pareigas bei atsakomybę, todėl bus sukurta puiki komandinė nuotaika, kuri lems teigiamą psichologinį klimatą; penkta- apdovanojimo bei atskaitomybės sistema – labai veiksminga priemonė, komandos narius teigiamai nuteikianti darbui, yra įvertinimas finansiniu atžvilgiu už individualų bei bendrą darbą. Komandos nariai bus laimingi bei pozityviai nusiteikę, jog jų darbas yra papildomai įvertintas. Ši priemonė skatins darbuotojų motyvaciją, norą dirbti, tai kartu padidins jų teigiamą psichologinę atmosferą dirbant komandoje (Belkeris, Topchikas, 2008).

Kaip jau buvo minėta, teigiamą komandos nuotaiką, kartais užtemdo konfliktai. Dėl šios priežasties, tikslinga plačiau atskleisti konfliktų atsiradimo priežastį, kuri yra viena iš neigiamos psichologinės komandinės nuotaikos atsiradimo priežasčių. Bagdonas bei Bagdonienė (2000), konfliktą vadina priešingų interesų, požiūrių susidūrimu, kai kito žmogaus ar grupių pozicija visiškai nesutampa. Konfliktai dažnai turi keletą priežasčių – tai skirtingi tikslai, vertybės, elgsena, išsilavinimas, bendravimo stilius, klaidingai pateikta informacija bei daugelis kitų aspektų. Konfliktų pasitaiko įvairių tipų. Jie gali būti asmeniniai, tarpasmeniniai, konfliktas tarp vieno asmens ir grupės bei tarpgrupiniai konfliktai. Jie dažnai nuslopina žmonių motyvaciją, norą dirbti ir bendradarbiauti. Todėl labai svarbu suvokti, jog konfliktai gali ne tik slopinti bei neigiamai veikti komandos narių psichologinę būseną, bet ir teigiamai nuteikti komandos narius. Konfliktų metu dažnai gaunami produktyvūs rezultatai bei kokybiški sprendimai, kurių dėka komandos nariai jaučiasi savimi patenkinti, įgauna pasitikėjimo savimi, atsiranda glaudus ryšys tarp komandos narių. Tai sukuria teigiamą psichologinį klimatą. Konfliktų dėka, darbuotojai dažnai atranda bendrų požiūrių, sprendimų, į komandą įneša teigiamų pokyčių, kurie turi įtakos vaikų bei įstaigos atžvilgiu. Galime daryti prielaidą, jog konfliktai tam tikrais atvejais yra būtini ir turi būti vertinami teigiamai, tačiau tai nereiškia, jog juos reikia specialiai provokuoti bei organizuoti. 

Išnagrinėjus visas psichologines ypatybes dirbant komandoje galima daryti išvadą, jog produktyvus darbas įmanomas tik tada, kai komandos viduje vyrauja palankus psichologinis klimatas. Dirbant komandoje reikia stengtis siekti bendradarbiavimo, vieningumo, komunikacijos bei draugiškų santykių su kitais komandos nariais. Norint, jog komanda būtų tvirta ir tinkama kryptimi vykdytų savo veiklą, jai turi vadovauti stiprus lyderis, kuris sugebėtų tinkamai palaikyti pozityvią organizacinę kultūrą. Visi komandos nariai turi siekti sukurti šiltą ir jaukią atmosferą komandos viduje, jog visoje organizacijoje, vyrautų darna bei teigiamos emocijos (Bagdonas, Bagdonienė, 2000).

Žalimienė (2007) teigia, kad vaiko, kuriam reikia socialinės globos paslaugų, poreikių tenkinimą užtikrina kvalifikuotas personalas bei personalo valdymo politika. Vaiko poreikiai geriausiai gali būti tenkinami tik dirbant komandai, kurioje kiekvienas specialistas turi reikiamą kvalifikaciją ir asmenines savybes, tinkamas dirbti su vaikais. Be to, būtina bendradarbiauti su kitomis institucijomis, kaip VTAT, mokyklos, seniūnijos, sveikatos apsaugos įstaigos ir kt. 

Komandos struktūra tiesiogiai priklauso nuo komandos tipo. Remiantis Lonsdale, Webb ir Briggs (1998) galima teigti, jog yra keturi tipai komandų, su kuriomis susiję socialiniai darbuotojai: 1) komanda, kurios nariai yra iš skirtingų organizacijų ir agentūrų; 2) komanda, sudaryta iš skirtingų profesijų asmenų; 3) tos pačios agentūros socialinių darbuotojų komanda; 4) komanda, kurią sudaro ne tik profesionalūs socialiniai darbuotojai, bet ir klientai bei bendruomenės nariai (Johnson 2001). Šiame darbe, remiantis minėtais komandų tipais, bus nagrinėjamos vienos institucijos darbuotojų komandos, sudarytos iš skirtingų profesijų asmenų, skirtos darbui su vaikais.
Galima išskirti keturis skirtingus komandų ar grupių tipus socialines paslaugas teikiančioje organizacijoje (van Weezel ir kt., 2010): pirma - vadovų komanda, antra - vieno padalinio darbuotojų komanda, trečia - užduoties komanda, ketvirta - komanda, skirta darbui su klientu.

Priklausomai nuo komandai keliamų tikslų, užduočių, reikiamų žinių, komandų sudėtis gali būti įvairi. Kiekvieno tipo komandos nariai turi panašią atsakomybę bei darbo pobūdį. Organizacijos darbuotojai gali priklausyti kelioms komandoms. Tai gali sukelti darbuotojams įtampą, nes skirtingos komandos gali turėti priešingų interesų. Buvimas komandos nariu reikalauja specifinio dėmesio tam tikriems aspektams, susijusiems su dalyvavimu būtent toje komandoje.

Vadovų komandą sudaro įstaigos padalinių ar skyrių vadovai. Joje visi vadovai susiję- įvairių komandų ir pavienių darbuotojų veiklą bei pareigas jie susieja su strategijos formavimo užduotimi skirtinguose padaliniuose ar skyriuose.

Svarbiausias vadovų komandos tikslas – susieti skirtingas organizacijos dalis, suderinant klientų skirtingų komandų ir pavienių darbuotojų poreikius. Šios komandos tikslai gali būti ne tik sprendimų priėmimas, bet ir veiklos ateityje ir pokyčių organizacijoje numatymas. Komandai būdinga tai, kad jos nariai dažniausiai turi savas užduotis ir tuo pačiu metu atstovauja kitai darbuotojų grupei. Tai įtakoja sprendimus, reikia įvertinti galimas pasekmes. Komandos nariai gali išsakyti visiškai prieštaringas nuomones, kurias reikia įvertinti vadovų komandos pasitarime. Dažnai reikia pristatyti ne tik savo, bet ir kitų darbuotojų nuomonę. Paaiškinti, kad egzistuoja nuomonių įvairovė. Atstovauti komandai yra sudėtinga, nes reikia išklausyti komandos narių ir klientų nuomones, bei suspėti priimti reikiamus sprendimus. Užsitęsiančios ir nekonkrečios kalbos neturėtų trukdyti organizacijos veiklai, pažangai (van Weezel ir kt., 2010).

Vieno padalinio darbuotojų komanda susideda iš vadovo ir darbuotojų. Priklausomai nuo darbuotojų skaičiaus , šio tipo komandai paprastai vadovauja vadovas, pagal hierarchinę liniją. Padalinys ar komanda kartu su vadovu, priklausomai nuo skiriamų užduočių, pareigų gali patys savarankiškai priimti sprendimus. Tokio tipo komandų padėtis organizacijoje aiškiausia. Bet dalyvauti šios komandos veikloje yra ne mažiau sudėtinga, kaip kitos. Tai komanda, kurios veikla apsiriboja organizacija ir nuo kurios veiklos rezultatų yra priklausomi visi organizacijos darbuotojai. Pasitenkinimą darbu, kūrybingumą ir gerus rezultatus lemia tai ar komandos nariai laisvai jaučiasi, yra vertinami, vertinamos jų žinios ir pastangos. Tam reikalingi geri tarpusavio santykiai ir atviras bendravimas. Priklausomai nuo skirtų užduočių komandos nariai gali dirbti daugmaž individualiai, tačiau vieni – niekada. Kolegų lūkesčiai ir poreikiai yra įvairūs- jie gali kisti. Būnant socialinių darbuotojų ir jų padėjėjų, dirbančių visą parą, grupės nariu, reikia gerų tarpusavio santykių, sutelktumo ir bendravimo. Darbo valandos yra derinamos tarp komandos narių. Kolegos palikta netvarkinga darbo vieta, nebaigti darbai daro tiesioginę įtaką kito komandos nario darbui (van Weezel ir kt., 2010).

Kitas komandų tipas, sudarytas iš skirtingų komandų ar padalinių darbuotojų, atlieka tam tikrą užduotį ir sprendžia problemą, pavyzdžiui rengia šventę. Tokio tipo komandos vadinamos užduoties grupėmis. Tokių grupių veikla gali trukti ilgesnį laiką, kitos išyra atlikus užduotį, pavyzdžiui suorganizavus šventę, parengus projektą ir kt. užduoties grupę gali sudaryti įvairių padalinių darbuotojai, kuriems paskirta atlikti tam tikrą užduotį. Grupės nariai parenkami atsižvelgiant į jų žinias, patirtį ir veiklą. Svarbu yra tai, kad komandai būtų suprantamai suformuluota užduotis, pateikta reikalinga informacija. Komandos nariai turi žinoti kiek laiko yra skiriama užduočiai įvykdyti, kas priims galutinį sprendimą. Tai labai svarbu, kitaip gali kilti įtampa. Su komandos nariais turi būti aptarta kiek komandos nariai skirs laiko užduočiai, kada jie susitiks (van Weezel ir kt., 2010). 
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1 pav. Komandos, skirtos darbui su klientu, schema (van Weezel ir kt., 2010). 

Komanda, skirta darbui su klientu, yra sutelkta apie klientą, ją sudaro įvairių sričių specialistai (1 paveikslas). Pagrindinis šios komandos tikslas- suderinti pagalbą ir paramą, kurią teikia skirtingi specialistai, bendraujantys su tuo pačiu klientu. Šių komandų nariai gali dirbti skirtinguose skyriuose, padaliniuose. Hierarchiniu požiūriu šių darbuotojų vadovai gali būti skirtingi.

Dažnai apie klientą suburtos komandos nariai yra skirtingų profesijų atstovai. Kiekvienas komandos narys turi tam tikrų su jam pavesta užduotimi, pareigomis ar profesija susijusių žinių ir interesų. Nustatant prioritetus ir priimant sprendimus tai gali sukelti įtampą. Viena svarbiausių tokios komandos užduočių- aptarti skirtingus požiūrius. Kadangi komandos nariai yra skirtingų specialybių, užima skirtingas pareigas gali būti, kad ne visų komandos narių indėlis bus vienodas. Dialogas vyksta tik tada, kai komandos nariai nebijo pasidalyti savo patirtimi, turi įgūdžių laisvai išsakyti savo nuomonę bei nuoširdžiai domisi kitų komandos narių darbu. Komandos vadovas turi gebėti vadovauti susirinkimui taip, kad galėtų pasisakyti visi, būtų priimti bendri sprendimai. Komandos, skirtos darbui su klientu, tikslas - ne perimti vienas kito profesines žinias, pareigas, bet padėti vienas kitam pagerinti tarpusavio santykius ir geriau padėti klientui. Komandos nariams aiškiau atlikti skirtingas individualias užduotis, jas aptarus ir išanalizavus komandos susirinkime (van Weezel ir kt., 2010).

Kaip teigia Žalimienė (2007) teikiant socialines paslaugas vaikų globos namuose be tėvų globos likusiems vaikams komandinis darbas yra būtinas dėl vaiko problemų kompleksiškumo ir sudėtingumo. Vienas specialistas negali būti pajėgus išspręsti vaiko problemų, todėl yra būtina įvairių specialybių personalo koordinuota ir vienas kitą papildanti veikla. Tik papildantys vienas kitą žiniomis ir įgūdžiais, bendradarbiaudami komandos nariai gali pasiekti užsibrėžtų tikslų, t.y. suteikti vaikui kokybiškas ir efektyvias paslaugas.

1.3.Komandinio darbo veiksmingumas ir jo vertinimas
Kaip teigia Leonavičius (1993) veiksmingas, efektyvus – kuriantis, duodantis reikiamus arba geriausius rezultatus. Lietuvių kalbos žodyne (1997) nurodoma, kad veiksmingas-labai paveikus, efektyvus.  Tarptautinių žodžių žodynas (2002) nurodo, kad efektyvumas,  yra rezultatų ir sąnaudų, reikalingų jam pasiekti santykis arba jų atitikimo laipsnis. Žalimienė (2007) teigia, kad socialinių paslaugų veiksmingumas- pasiektų rezultatų lyginimas su užsibrėžtais tikslais ir numatytais uždaviniais. Efektyviai, veiksmingai komandai organizuoti reikia išteklių, mokymų, tai yra brangu ir užima nemažai laiko. Ne kiekviena grupė yra veiksmingai dirbanti komanda. Komandos veiksmingumo įvertinimas padeda nustatyti, ar komandos sukūrimas yra tikslingas, ar komandos veikla ekonomiškai naudinga nepaisant kaštų jos sukūrimui, palaikymui ir motyvavimui palyginus su tradicinėmis darbo formomis. Jei komandos veikla yra naudinga, tai tolesnis įvertinimas bei moritoringas yra reikalingi kurti komandos rezultatyvumo augimo rezervui, jos veiksmingumo didinimui (Raižienė, Endriulaitienė, 2007).
Kaip teigia Kasiulis ir Barvydienė (2001) nei viena organizacija ir komanda negali funkcionuoti be jos darbuotojų sąveikos. Jos veiklos rezultatai priklauso nuo tos sąveikos kokybės. Įvairiapusių tarpusavio santykių sudėtingus aspektus galima supaprastinti analizuojant pradinius jų tikslus ir funkcijas. Bennis ir kt. (cituota pagal Kasiulis ir Barvydienė 2001) teigia, kad tarpusavio santykiams būdingas mažiausiai vienas iš keturių tikslų: pirma- socialinių realijų formavimas; antra- jausmų išreiškimas bei emocinis kontaktas su aplinkiniais; trečia- įtaka kitų elgesiui; ketvirta- dalykiniai tikslai.
Komandos vienybė ir sutelktumas yra gyvybiškai svarbūs komandai išlikti (Raižienė, Endriulaitienė, 2007), todėl reikia skirti laiko vienybės energijai kurti bei komandos sutelktumui didinti. Šiam tikslui galima panaudoti keletą metodų: pirma- bendros terminologijos kūrimas- naudojamos diskusijos arba kartu grupėje kuriamas „komandos sąvokų žodynas; antra- komandiniai žaidimai, kurių tikslas-formuoti komandos narių pasitikėjimą vienas kitu; trečia- bendri renginiai-vakarėliai, kelionės ir pan.

Komandinio sutelktumo ir vienybės energijos formavimas remiasi keletu pagrindinių komandinio darbo idėjų: pirma- bendrumo jausmas ir pasitikėjimas vietoje vienatvės ir susvetimėjimo.komandos nariai suvokia komandą kaip vieningą vienetą; antra- bendravimas vietoje konkurencijos. Komandos nariai pasirengę vienas kitam padėti vykdyti užduotis, dalijasi informacija, teikia grįžtamąjį ryšį; trečia- darbas bendram rezultatui vietoje individualizmo;. ketvirta- Konstruktyvi savirealizacija, o ne „kova už būvį“ (Raižienė, Endriulaitienė, 2007).

Įtampa ir baimė, kad žmogų apgaus, parduos, sužinos paslaptis, pasinaudos juo ir t.t.- griauna komandinę dvasią, kuri yra pagrįsta pasitikėjimu. Pasitikėjimas grindžiamas kito žmogaus individualumo priėmimu ir supratimu, kad bendri veiksmai nėra atsitiktiniai. Nors manoma, kad konkurencijos motyvuota veikla duoda rezultatą, tačiau dažnai trumpalaikį. Konkurencija ir nesveikas lenktyniavimas atsiranda dėl lyginimo kas geresnis. Komandoje tai pats klastingiausias klausimas. Komandoje neturi būti „geriausių“ ir „blogiausių“- yra įvairūs žmonės su savo ypatybėmis. Vieni geriau daro vienus dalykus, kiti- kitus. Komandoje reikalinga „priėmimo sistema“, kuri numato, kad kiekvienas turi tam tikrų puikių ypatybių, polinkių ir galimybių. Esminis bendravimo komandoje faktorius yra supratimas, kad kiekvienas narys įneša unikalų, savitą indėlį į bendrą rezultatą. Su individualumo priėmimu tampriai susijęs ir kitas bendradarbiavimo veiksnys- pasitikėjimas. Komanda, kuriai būdingas pasitikėjimas vienas kitu tampa efektyvi (Raižienė, Endriulaitienė, 2007).

Darbas bendram rezultatui yra susijęs su atsakomybės zonos supratimu. Pagrindinė sąlyga pasiekti bendrą rezultatą- komandos narių supratimas, kad jie sąveikauja ir sugebėjimas panaudoti bendrą jėgą. Ypač svarbu, kad komandos nariai vienodai suprastų bendros užduoties sprendimo būdą, kitaip neatsiras komandos „bendros jėgos“ sinerginio efekto (Kasiulis, Barvydienė, 2004). Grupės sinergijos efektas- tai grupės darbe pasiekiamas rezultatas, kai visumos rezultatai didesni už atskirų jos narių rezultatų sumą. Tam, kad rezultatas būtų darniai ir efektyviai pasiektas, būtina: pirma- išgirsti ir suprasti užduotį; antra- operatyviai pasidalyti funkcijas tarp komandos narių (kas vadovauja, kas atlieka kokius darbus); trečia- kiekvienam padaryti savo darbo dalį; ketvirta- pabaigti bendrus veiksmus (Savanevičienė, Šilingienė, 2005).

Komandos sudaromos tam tikroms užduotims atlikti, todėl jas turi sudaryti žmonės, pasižymintys reikiama kompetencija. Nuo to, kokie žmonės sudaro komandą, priklauso, kokios žinios ir sugebėjimai bus panaudoti tam tikrai bendrai užduočiai atlikti. Struktūra komandos kontekste suprantama kaip komunikacijos tinklas tarp komandos narių ir apibūdina kiekvieno nario santykinai pastovų vaidmenį komandos narių interakcijoje. Komandos struktūrą nusako komandos dydis, komandiniai vaidmenys, komandos tipas, komunikacija tarp komandos narių ir normos (taisyklės, bendri susitarimai) (Gordon, 2001).

Svarbiu komandos rodikliu galima būtų laikyti asmenų skaičių komandoje, t. y. komandos dydį, kuris parodo, kaip komandos nariai tarpusavyje sąveikauja. Komandos sąvokos apibrėžtyse autoriai dažniausiai nenurodo tikslaus komandos narių skaičiaus, tačiau, kalbant apie skirtingus komandų tipus, yra nurodomas konkretus skaičius. Vijeikienė ir Vijeikis (2000) pažymi, kad problemų sprendimo komandas sudaro 5 – 12 asmenų, savivaldžias komandas gali sudaryti nuo 5 iki 15 žmonių, superkomandas – nuo 3 iki 30 žmonių, o gerą komandą – nuo 6 iki 10 žmonių. Tuo tarpu Želvys (2003) pabrėžia, jog produktyviausiai komandose dirba 8 – 12 žmonių grupės, o Cole (1998) ir Stewart (2001) teigia, jog komandą turi sudaryti 5 – 6 žmonės, bei nurodo, kad optimalus narių skaičius komandoje – 20 asmenų (ir tai riba, leidžianti pasiekti efektyvumą dirbančioje komandoje). Vadinasi, jei komandą sudaro didelis skaičius narių, tuomet yra didelė patirties ir žinių sankaupa, tačiau tokioje komandoje sunku ką nors nuveikti, pasiekti vienodo narių darbo indėlio įsitraukimo bei adekvataus, lygiaverčio dalyvavimo komandos veikloje. Jei komandą sudaro nedidelis narių kiekis, tuomet lengviau pasiekti pilnavertę identifikaciją su įstaigos tikslais ir vertybėmis bei tikėtis efektyvaus narių įsitraukimo ir dalyvavimo, tačiau jose gali trūkti požiūrių įvairovės. Taigi kiekvienos konkrečios komandos optimalus narių skaičius turėtų priklausyti nuo šių aspektų subalansavimo, nes komanda egzistuoja tik tuomet, kai visi jos nariai siekia bendrų tikslų ir su jais identifikuojasi įstaigos tikslų kontekste.

Komandos struktūra tiesiogiai priklauso ir nuo komandos tipo. Remiantis Lonsdale, Webb ir Briggs (1998) galima teigti, jog yra keturi tipai komandų, su kuriomis susiję socialiniai darbuotojai: 1) komanda, kurios nariai yra iš skirtingų organizacijų ir agentūrų; 2) komanda, sudaryta iš skirtingų profesijų asmenų; 3) tos pačios agentūros socialinių darbuotojų komanda; 4) komanda, kurią sudaro ne tik profesionalūs socialiniai darbuotojai, bet ir klientai bei bendruomenės nariai (Johnson 2001). Šiame darbe, remiantis minėtais komandų tipais, bus nagrinėjamos vienos institucijos darbuotojų komandos, sudarytos iš skirtingų profesijų asmenų, skirtos darbui su vaikais.

Merfeldaitės (2008) teigimu, komandų funkcijos turėtų būti realizuojamos institucijos, komandos ir individualiu lygmeniu. Apibūdinant vaikų globos institucijos komandų funkcijas instituciniu lygmeniu, galima teigti, jog jos vertina ir stebi situaciją; numato prevencines priemones rizikos veiksniams šalinti, jas įgyvendina bei atlieka vertinimą; inicijuoja ir įgyvendina įvairius prevencinius projektus, susijusius su vidaus tvarkos pažeidimais; vykdo institucijos bendruomenės (gyventojų bei darbuotojų) švietimą, rengia diskusijas bei pranešimus įvairiomis aktualiomis temomis; organizuoja laisvalaikio užimtumo veiklas: renginius, sporto šventes, išvykas ir pan. Vykdant komandinę veiklą institucijos lygmeniu, lyderiais dažniausiai būna institucijos vadovas ar administracijos atstovai. Analizuojant komandinį darbą komandos lygmeniu, galima teigti, jog organizuojamos savipagalbos, atvejų analizės, socialinių įgūdžių ugdymo ar konsultacinės komandos, kuriose prevencijos formos gali būti labai įvairios, jų įvairovė priklauso nuo konkrečių specialistų, jų žinių apie problemą, o taip pat ir nuo komandos narių kūrybiškumo, išradingumo bei kitų asmeninių savybių. Komandos lygmeniu organizuojant komandinę veiklą, lyderiu dažniausiai būna socialinis darbuotojas, nes viena iš jo funkcijų – komandinio darbo koordinavimas. Kalbant apie komandinio darbo individualų lygį, yra teigiama, jog teikiamos individualios konsultacijos bei organizuojama pagalba individualiai kiekvienam vaikui. Individualios prevencijos formos yra orientuotos į individualių atvejų analizę, problemų sprendimą (Merfeldaitė, 2008). Jeigu komandinis darbas vykdomas individualiu lygmeniu, lyderiu gali būti aktyvesnis komandos narys, tiesiogiai dirbantis su klientu (pvz., socialinis darbuotojas). Tad komandos atliekamos funkcijos priklauso nuo to, kokiu lygmeniu yra vykdoma komandinė veikla. Kiekvienai komandai būdinga komandos narių funkcijų pasiskirstymas, aiškios elgesio normos grupėje, išplėtoti bendravimo būdai ir tarpasmeniniai santykiai: parama, priėmimas, pagarba, pasitikėjimas. Kiekvienas komandos narys komandoje turi užimti tam tikrą vietą ir išsikovoti tam tikrą poziciją. Pozicijų išskyrimas padeda suprasti tikrąjį pasiskirstymą funkcijomis, numatyti elgesį komandoje bei tarpusavio ryšius su kitais komandos nariais. Komandos narių atliekamos funkcijos priklauso nuo pačių darbuotojų kūrybingumo, užimamų pareigų, domėjimosi kultūriniame šalies gyvenime vykstančiais procesais ir kompetencijos toje srityje (Merfeldaitė, 2008).

Darbo komandose veiksmingumas yra geresnis bendradarbiaujančių žmonių kūrybinės energijos panaudojimas. Tyrimais yra įrodyta, kad mažos grupės priima veiksmingesnius sprendimus nei žmonės, kurie dirba pavieniui (Watson, Johnson, 1972; Johnson, Nelson, Skon, 1981; cituota pagal Savanevičienė, Šilingienė, 2005). Grupės sinergijos efektas – tai grupės darbe pasiekiamas rezultatas, kai visumos rezultatai didesni už atskirų jos narių rezultatų sumą. Darbo komandose organizavimas leidžia pasiekti sinerginį grupės efektyvumą dėl šių pagrindinių priežasčių: pirma – galimybė pasikeisti informacija ir ją geriau panaudoti; antra – didesnė motyvacija aukštos kokybės sprendimui priimti; trečia – galimybė kurti naują informaciją; ketvirta– didesnis grupinės nuomonės (pozicijos) patikimumas (Savanevičienė, Šilingienė, 2005). 

Pasikeitimas informacija svarbus keletu aspektų. Komandose bendroje veikloje dalyvauja įvairios kompetencijos, turintys skirtingos informacijos žmonės. Grupinio sprendimo kokybė dažnai priklauso nuo sugebėjimo pasikeisti informacija. Todėl būtina tinkamai įvertinti kiekvieno grupės nario pateikiamą informaciją ir ją tinkamai panaudoti priimant bendrus sprendimus, galima ištaisyti pasitaikančias individualias darbuotoju klaidas, nes kitų klaidos geriau matosi nei savos. Shaw (1982, cituota pagal Savanevičienė, Šilingienė, 2005) , tyrinėdamas grupinių sprendimų priėmimą, padarė išvadą, kad grupė geriau sugeba priimti teisingus ir atmesti neteisingus sprendimus nei atskiri žmonės. Grupinio darbo metu dažnai skatinamos idėjos, kurios nepasireikštų dirbant individualiai. Diskusijos grupėse dažnai priveda prie tokių sprendimų, apie kuriuos nė vienas grupės narys net nepagalvojo prieš svarstymą.

Komandose svarbi motyvacija aukštos kokybės sprendimui priimti. Komandose dirbantys žmonės, dažnai yra labiau motyvuoti priimti aukštos kokybės sprendimus nei dirbantys individualiai. Jie dažnai lygina savo darbą su kitų ir tai skatina labiau stengtis. Komandoje dirbantys paprastai susilaukia didesnės paramos ir paskatinimo priimti aukštos kokybės sprendimus nei individualiai dirbantys. Komandos nariai labiau tiki, kad bus priimtas veiksmingas sprendimas, yra labiau įsitraukę į patį komandinio darbo procesą. Yra įrodyta, kad problemos aptarimas bendradarbiaujant labiau motyvuoja žmones pergalvoti sprendimą, jei kiti su juo nesutinka (Johnson, 1980, cituota pagal Savanevičienė, Šilingienė, 2005).

Komandose kuriama nauja informacija. Diskusijos grupėje paprastai baigiasi tokiu pirminės informacijos apdorojimu, kad sukuriama kokybiškai nauja informacija. Kartu padidėja grupės narių supratimas ir susitelkimas, ją vertinant. Grupių pozicija paprastai yra patikimesnė negu atskirų žmonių (Mayers, Lamur, 1976, cituota pagal Savanevičienė, Šilingienė, 2005). Ši pozicija nebūtinai bus atskirų grupės narių pozicijų vidurkis, ji gali būti daug radikalesnė. To reikia, kai aukštos kokybės sprendimui priimti būtini kraštutiniai sprendimai (Savanevičienė, Šilingienė, 2005).

Komandos veiksmingumo įvertinimas padeda nustatyti, ar komandos sukūrimas yra tikslingas, ar komandos veikla ekonomiškai naudinga. Jei naudinga, tai tolesnis įvertinimas yra reikalingas kurti komandos rezultatyvumo didėjimą. Nustatyti komandos veiklos veiksmingumui yra keliami uždaviniai: pirma - įvertinti gamybinį komandos rezervą taikant naujas technologijas, didinant prekių ir paslaugų kokybę; antra - įvertinti išorinį komunikacinį komandos rezervą tobulinant jos sąveiką su išorinę aplinką; trečia - įvertinti vidinius komandos rezervus gerinant jos profesinę sudėtį ir psichologinį klimatą komandoje. Komandos veiksmingumo nustatymo rodikliai: pirma - nuolatos pasiekti reikalaujamą rezultatą per nustatytą laiką; antra - stabilų darbo kokybės lygį; trečia- stabilų savo veiklos nišos plėtimą (Raižienė, Endriulaitienė 2007).

Empirinių tyrimų pagrindu psichologai yra sudarę integruotą sėkmingos komandinės veiklos modelį, kuris atkreipia dėmesį į veiksnius, nuo kurių priklauso komandos veiksmingumas (Thompson, 2004, cituota pagal Raižienė, Endriulaitienė 2007). Šiame modelyje komandos sėkmei yra svarbūs trys pagrindiniai veiksniai- komandos kontekstas, esminės sąlygos ir komandos veikla (žr. 2 paveikslą).

Esminės sėkmingos komandos veiklos sąlygos yra trys: pirma- komandos narių adekvačios žinios ir įgūdžiai, reikalingi darbui atlikti; antra- komandos narių pakankama motyvacija ir pastangos siekti tinkamai atlikti užduotį; trečia- komandos narių veiklos koordinavimas, užtikrinantis jų tarpasmeninį bendravimą.
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2 pav. Integruotas sėkmingos komandinės veiklos modelis (Raižienė, Endriulaitienė 2007).

Dažniausiai komandos veiksmingumo monitoringas susideda iš trijų dalių: pirma- komandos lyderio veiksmingumo įvertinimo ir priežiūros; antra- kiekvieno komandos nario veiksmingumo įvertinimo ir priežiūros; trečia- komandos, kaip visumos, veiksmingumo įvertinimo ir priežiūros (Raižienė, Endriulaitienė, 2007).

Komandos lyderio veiksmingumą įvertinti gali pats lyderis, kiti komandos nariai ir aukštesnieji vadovai. Lyderis turi turėti organizacinių gebėjimų, turi būti dėmesingas žmonėms, neturi jais manipuliuoti, pasižymėti pozityviu mąstymu, elgtis pagal etikos ir garbės kodeksą, mokėti siekti sinergijos ir t.t. remiantis šiais reikalavimais sudaromos įvertinimo skalės-klausimynai. Kiekvieno komandos nario asmeninio veiksmingumo įvertinimą gali atlikti komandos lyderis, kiti nariai ar jis pats. Šiame procese taip pat yra naudinga turėti vertinimo skales ar klausimynus ir įvertinti kiekvieną narį pagal tam tikrus kriterijus (Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Pirma, tai komunikacinės kompetencijos lygis: kaip elgiasi grupinių diskusijų metu; tarpasmeninės komunikacijos kultūra; gebėjimas dalyvauti konstruktyviame konflikte. Antra, - profesionalumo lygis: profesionalios žinios apie pagrindinį veiklos objektą; gebėjimas planuoti savo veiklą; rezultatyvumas. Trečias kriterijus – atsakomybės lygis: atsakingai atliekama veikla; atsakingai orientuojasi į bendras komandos vertybes; atsakingas požiūris į jam komandos patikėtą veiklos sritį. Ketvirtas kriterijus – kūrybiškumo lygis: gebėjimai priimti inovacijas ir nestandartinius sprendimus; gebėjimas lanksčiai prisitaikyti prie kintančių išorinių reikalavimų; konstruktyvi iniciatyva.

Komandos, kaip visumos, veiksmingumo vertinimą ir priežiūrą gali atlikti aukštesni organizacijos vadovai, nepriklausantys komandai. Taip pat - komandos lyderis ar komandos nariai grupinės diskusijos proceso metu. Dažniausiai komandos veiksmingumas yra vertinamas pagal tris pagrindinius rodiklius. Pirma, - tarpasmeninės sąveikos veiksmingumo lygį, antra - veiksmų suderinamumą siekiant bendro rezultato ir trečia - rezultatyvumą/produktyvumą (Raižienė, Endriulaitienė, 2007). 

Zander (cituota pagal Kasiulis, Barvydienė, 2001) siūlo šiuos komandos veiksmingumo siekimo principus. Tai yra: aiškų problemos supratimą, kokių veiksmų reikalauja užsibrėžtas tikslas; tiesiogiai su veikla susijusi diskusija, tinkamu momentu ir jos nutraukimas, kai nukrypstama nuo temos; problemų komplekso išskaidymas ir paskirstymas kiekvienam nariui; mokymas ir mokymasis dirbti kartu, priimti ir apdoroti kitų idėjas; kai sprendimas neaiškus, sudaryti visų galimų sprendimo būdų sąrašą; jei įmanoma, išvengti bendro sprendimo poveikio; išklausyti visų komandos narių nuomones prieš galutinai nusprendžiant; būtina garantija, jog priėmę sprendimą, žmonės žino, kaip jį įgyvendinti, ką padaryti. 

Apibendrinant mokslininkų nuomones galime teigti, kad komandinio darbo veiksmingumui didžiausią įtaką turi komandos narių veiksmų suderinamumas, tarpasmeninės sąveikos efektyvumas bei bendro tikslo siekimas. Todėl atliekant komandinio darbo veiksmingumo vaikų globos namų šeimynose tyrimą, bus siekiama atskleisti komandos narių veiksmų suderinamumą, siekiant bendro tikslo. Tyrimo metu bus aiškinamasi kaip šeimynose dirbantys darbuotojai apibūdina savo veiksmus ir siekia jų suderinamumo. Taip pat bus aprašomas komandos narių tarpasmeninės sąveikos turinys, aiškinantis kaip jį apibūdina šeimynose dirbantys darbuotojai. Taip pat bus atskledžiamas komandos veiklos rezultatyvumas. Tyrimu bus siekiama atskleisti, kaip šeimynose dirbantys darbuotojai apibūdina komandinio darbo veiksmingumą ir kaip komandinis darbas įtakoja įstaigos veiklos veiksmingumą.
2. KOMANDINIO DARBO VEIKSMINGUMO VAIKŲ GLOBOS NAMŲ ŠEIMYNOSE TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo ontologija ir epistemologija

Tyrimo ontologija. Berger ir Luckman (1999) teigia, kad „tikrovė yra socialiai konstruojama ir žinojimo sociologija privalo analizuoti šito konstravimo procesus“. Socialinės ontologijos klausimai yra susiję su būties prigimtimi. Ontologija nagrinėja realybės prigimtiems klausimus. Ontologija yra susijusi su epistemologija: atsakymas į klausimą „kas yra realybė“ apsrendžia ir atsakymą į klausimą „kaip ji gali būti pažinta“. Ar pasaulis yra objektuvus, nuo žmonių sąmonės nepriklausantis dalykas ar vis dėlto pasaulis (socialinis pasaulis) yra persipinančių ir sąveikaujančių žmonių sąmonių srautai, sąmonės konstruktai. Pasak Bryman (2004) pagrindinis dėmesys ontologijoje tenka orientaciniam klausimui- ar būtis yra ir gali būti laikoma objektyvia realybe, kuri yra duota asmenims, kaip socialiniams veikėjams, ar būtimi galime laikyti socialinį konstravimą, kurį sudaro socialinių veikėjų suvokimas ir veiksmai. Šis klausimas apibūdina dvi ontologines pozicijas- objektyvistinę ir konstruktyvistinę ontologinę pozicijas. 
Objektyvistinė ontologija „ numano, kad žmogus socialinius reiškinius traktuoja kaip išorinius faktus, t.y. žmogus gali būti su jais nesusijęs, <...>Interpretuojamoji- konstruktyvistinė ontologija, kuri numano, kad socialiniai reiškiniai ir jų prasmės neegzistuoja savaime, juos konstruoja socialiniai veikėjai, žmonės, tyrėjai.“ (Ruškus, 2008, p.10). Kadangi komandinio darbo veiksmingumo globos namų šeimynose tyrimui atlikti yra pasirinktas kokybinis tyrimo tipas, tai jam pagrįsti tinkama yra interpretuojamoji – konstruktyvistinė ontologija. Konstruktyvizmas – tai ontologinė pozicija, kuri tvirtina, kad socialinis fenomenas ir jo reikšmės yra nuolat kuriamos socialinių veikėjų (Bryman, 2008). Kardelis (2007) taip pat patvirtina, kad konstruktyvizme pabrėžiamas aktyvus asmens, kaip socialinio veikėjo vaidmuo, kuriant socialinę realybę. Atsižvelgiama į tai, kad mes turime unikalų gebėjimą interpretuoti ir perteikti sau savo patirtį. Mes taip pat kuriame teorijas apie save ir pasaulį, ir pagal jas veikiame. Konstruktyvistinė ontologinė pozicija teigia, kad kategorijos, kurias žmonės naudoja norėdami suprasti pasaulį, iš tikrųjų yra socialinis produktas ir, kad šių kategorijų reikšmės yra konstruojamos per interakcijas (Bryman, 2008). Konstruktyvizmas priima subjektyvią realybę; stebėtojas atskleidžia šią realybę santykyje su kitais, esančiais toje realybėje. Tyrėjas, kaip interpretuotojas siekia išlikti objektyvus, naudoja įvairius informacijos rinkimo ir analizės metodus, ypatingai taiko interviu metodiką. Žydžiūnaitė (2008) teigia, kad remiantis konstruktyvistine pozicija, kokybiniame tyrime yra naudojami atviri klausimai, kad tiriamieji galėtų išsakyti savo požiūrius, mintis, išgyvenimus. Tiriamiesiems skirti klausimai formuluojami atsižvelgiant į nagrinėtą teorinę dalį, atviro tipo, vienodi abiems tyrime dalyvaujančioms darbuotojų grupėms, susiję su jų tiesioginiu darbu komandoje, teikiančioje socialines paslaugas vaikus globojančioje institucijoje. Siekiant sužinoti daugiau informacijos, formuluojant klausimus buvo vengiama galimų atsakymų ,,taip” arba ,,ne. Socialinis pasaulis nėra išoriškai mums duotas, bet yra kuriamas ir sudaromas interakcijų proceso metu. Taigi tyrėjai, kurie naudojasi konstruktyvistine ontologija, pateikia savąją socialinės realybės versiją. 

Šio tyrimo klausimas – kaip atsiskleidžia komandinio darbo veiksmingumas vaikų globos namuose? Siekiama išsiaiškinti, kokias prasmes socialines paslaugas be tėvų globos likusiems vaikams teikiantys darbuotojai, veikiantys kaip komandos nariai, suteikia savo veikloms ir gebėjimui dirbti komandoje. Toks tyrimas tiesiogiai įtraukia tyrimo dalyvius į socialinės realybės konstravimą, nes remdamiesi savo patirtimi ir išsakydami savo mintis, jie sukuria savąjį subjektyvų supratimą apie tiriamąjį fenomeną. Tik dirbant kartu gali būti vaikams suteikta profesionali pagalba. Tai nėra lengva, nes visi organizacijos darbuotojai, taip pat ir klientai: vaikai ir jų artimieji, turi asmeninių interesų, poreikių, skirtingus požiūrius. Bendraujama įvairiose srityse: su vaikais, su jų artimaisiais, šeimų nariais, mokymosi įstaigų darbuotojais, su kolegomis socialiniais darbuotojais, kitų profesijų atstovais ir kt. Svarbiausias komandos, skirtos darbui su vaikais, tikslas - suderinti pagalbą ir paramą, kurią teikia skirtingų profesijų atstovai, bendraujantys su tuo pačiu vaiku. Kadangi kiekviena profesija turi savo profesinį žargoną, nemokant jo perprasti, gali kilti keblumų. Kiekvienas komandos narys turi tam tikrų su profesiją, jam pavesta užduotimi ir pareigomis susijusių žinių ir interesų. Kolegų lūkesčiai ir poreikiai yra įvairūs, be to jie gali kisti. Komandos tikslas yra ne perimti vienas kito profesines pareigas, bet padėti vienas kitam pagerinti tarpusavio santykius ir geriau padėti klientui (van Weezel ir kt., 2010). Socialinis konstruktyvizmas, yra filosofinė teorija, kuria remiantis šiame darbe bus siekiama pristatyti tyrimo objekto ontologiją. Ontologija yra artimai susijusi su epistemologija, kadangi atsakymas į klausimą „kas yra realybė?” apsprendžia ir atsakymą į klausimą „kaip ji gali būti pažinta?”
Tyrimo epistemologija. Epistemologija nagrinėja klausimus apie pažinimą, žinojimo prigimtį, tiesos klausimus, pažinimo subjekto poziciją Kas yra pasaulio pažinėjas, pažinimo subjektas? Pažinimo klausimai tiesiogiai susiję su realybės prigimties ontologiniais klausimais. Epistemologija nagrinėja klausimus: kas yra pažinimas? kaip žinojimas atsiranda? ką žmonės gali žinoti? kaip mes žinome tai, ką žinome? (Bryman, 2008).

Jeigu egzistuoja objektyvi, nuo sąmonės nepriklausanti realybė, tai jos pažinimas turi būti vykdomas laikantis nešališkumo, objektyvumo pozicijų (taip teigiama pozityvizmo paradigmoje). O jeigu pasaulis yra žmonių sąmonės konstruktas, tai pažinimas vyksta šiuos konstruktus atpažįstant, dekonstruojant ir kritikuojant (kritinė teorija) arba kartu su pažinimo objektu (kitu žmogumi, jo sąmone) kuriant pasaulio pažinimo versiją (konstruktyvizmas). Bryman (2008) išskiria pozityvistinę ir subjektyvistinę- interpretuojamąją epistemologinę poziciją. Subjektyvistinė - interpretuojamoji epistemologija lemia kokybinio tyrimo tipo pasirinkimą. Subjektyvistinė - interpretuojamoji epistemologija, susijusiai su fenomenologija, kuriai rūpi , kaip individas suvokia pasaulį. Darbe buvo išskirtos subjektyvistinė ir konstruktyvistinė epistemologija. 

Subjektyvioji epistemologija. Bryman (2008) teigia, kad epistemologija reikalauja atkreipti dėmesį į skirtumus, todėl labai svarbu interpretuoti pasaulį iš atskiro žmogaus pozicijos. Žvelgiant į socialines paslaugas be tėvų globos likusiems vaikams, teikiančių darbuotojų veikiančių komandoje patirtį, svarbu suprasti, kokią prasmę šiai veiklai suteikia jie patys, nes kiekvienas asmuo tai suvokia skirtingai. Tyrimo dalyvius vienija bendra darbo komandoje patirtis, tačiau kiekvienas dalyvis šiai veiklai suteikia subjektyves prasmes, remdamasis savo patirtimis, vertybėmis, požiūriais, veiklą komandoje vertindamas kaip asmeninį įvykį, o ne objektyvų reiškinį. Nors jų pasakojimuose galima atrasti esminių pasikartojimų ir darbo komandoje proceso etapus, vis dėlto kiekvienas asmuo veiklos komandoje patirtis išgyvena skirtingai. Dėl šios priežasties darbe stengiamasi įsigilinti į atskiro tyrimo dalyvio subjektyvias interpretacijas, stengiantis atsiriboti nuo išankstinių nuostatų.
Konstruktyvistinė epistemologija. Žydžiūnaitės (2008) teigimu, konstruktyvizmui būdingi trys aspektai: pirma- žmonės, interpretuodami juos supantį pasaulį, konstruoja prasmes; antra- žmonių konstruojamoms prasmėms įtakos turi istorija, socialinis gyvenimas ir kultūra, todėl labai svarbu atsižvelgti į tiriamųjų aplinką ir kokiame kontekste jie formuoja savo prasmes; trečia- prasmės visada atsiranda dėl socialinės sąveikos. Socialiniai veikėjai, bendraudami tarpusavyje, pateikia savas prasmes ir išgirsta kitus asmenis, taip konstruodami žinias apie socialinį pasaulį.
Žvelgiant į socialines paslaugas institucijoje, be tėvų globos likusiems vaikams, teikiančių darbuotojų, veikiančių komandoje, patirtį tampa svarbu suvokti, kad prasmę veikloms jie suteikia patys, tačiau įtakos turi socialinis gyvenimas ir sąveika su kitais socialiniais veikėjais. Į pasaulį darbuotojas žvelgia per tam tikrą požiūrį, kuris gali kisti dėl socialinės aplinkos ar jo veiklos, pasikeitimų. Tai ypatingai svarbu kalbant apie komandoje veikiančių asmenų patirtį, nes jie susiduria su skirtingais kitų specialistų, veikiančių komandoje, požiūriais į komandinį darbą, sprendžiamą problemą ir kt.. Dėl šios priežasties veiklos komandoje įgauna skirtingas prasmes, nes vieni darbuotojai jas išgyvena tiesiogiai, o kiti lieka stebėtojais. Socialinės realybės konstravime svarbus tampa tyrėjo vaidmuo. Tyrimo dalyviai konstruoja socialinę realybę remdamiesi savo patirtimi, o tyrėjas „yra savotiškas informanto pasakojimo bendraautorius. Todėl tyrimo metu renkama informacija yra ne tik tiriamojo, bet ir tuo pat metu tyrėjo vertybinės patirties produktas. Dialogo metu tyrėjas ir tiriamasis gali ne tik formuoti gilesnį supratimą apie fenomeną, bet ir perduoti šį naujai sukonstruotą supratimą vienas kitam“ (Bitinas, Rupšienė, Žydžiūnaitė, 2008). Tyrimo dalyviai ir tyrėjas tyrimo metu padeda vieni kitiems suprasti, kokią prasmę darbuotojams suteikia komandinė veikla, taip papildydami supratimą apie socialinę realybę. 

2.2. Tyrimo imtis ir atranka

Tyrimo imtis. Tyrime dalyvavo tų pačių vaikų globos namų dviejų vaikų šeimynų darbuotojai, kurių darbo specifika reikalauja bendro darbo. Šis darbas, tyrėjos manymu, gali būti tyrinėjamas iš komandinio darbo perspektyvos. Vienoje šeimynoje su vaikais dirba du socialiniai darbuotojai ir du socialinio darbuotojo padėjėjai, taip pat vaikams paslaugas teikia socialinis pedagogas, psichologas, slaugytojas. Tyrimui pasirinktos dvi darbuotojų komandos. Pirmojoje komandoje darbuotojai kartu, toje pačioje vaikų šeimynoje, dirba tris metus, antroji komanda- kartu dirba pirmus metus.
Tyrime dalyvavo 14 vaikų globos namų darbuotojų, teikiančių socialines, pedagogines, psichologines ir kt. paslaugas vaikams, gyvenantiems dviejose vaikų globos namų šeimynose. Šiame tyrime buvo derinami du tyrimo imties nustatymo būdai. Buvo naudojama imties kriterijaus atranka, tai - komandos darbo kartu laikas. Pasirinktos dvi darbuotojų grupės: viena kartu dirbanti tris metus, antra- kartu dirbanti tik pirmus metus.

3 lentelė

Pirmos darbuotojų komandos apibūdinimas

	Kodas
	Vardas
	Pareigos
	Amžius
	Išsilavinimas
	Darbo stažas toje pačioje darbovie-tėje
	Darbo laikas toje pačioje šeimy-

noje

	A
	Aušra
	Socialinė darbuotoja
	36
	Aukštesnysis

Studijuoja: VDU socialinis darbas IV kursas
	7
	3

	B
	Birutė
	Socialinė darbuotoja
	55
	Aukštasis universitetinis

VPU-prancūzų kalbos mok.

Studijuoja:VPU- perkvalifikavimo studijos (40 kreditų) –siekia įgyti socialinio darbuotojo profesinę kvalifikaciją.
	33
	7

	C
	Živilė
	Socialinė darbuotojo padėjėja nakčiai
	31
	Profesinis-vidurinis

Įžanginiai socialinių darbuotojų padėjėjų kursai
	3
	3

	D
	Daiva
	Socialinė darbuotojo padėjėja nakčiai
	30
	Profesinis-vidurinis

Įžanginiai socialinių darbuotojų padėjėjų kursai
	3
	3

	L
	Laimis
	Socialinis pedagogas
	25
	Aukštasis universitetinis, Marijampolės kolegija, VPU- socialinė pedagogika
	3
	3

	K
	Kazytė
	Slaugytoja
	66
	Aukštesnysis

Utenos medicinos mokykla- medicinos sesuo
	33
	3

	V
	Vilma
	Psichologė
	35
	Aukštasis universitetinis,

VPU-psichologijos bakalauras ir mokytojo kvalifikacija

Studijuoja: VDU –psichologija I kr. Magistratūra.
	3,5
	3


Tai kartu ir maksimalios variacijos atranka, nes buvo siekiama atskleisti darbuotojų požiūrių, vertybių, siekių įvairovę. Tyrimo metu buvo taikoma Focus grupių metodika. Iš viso atlikta po 2 intervių su kiekviena focus grupe. Vienas intervių trukdavo apie 1,5 valandos. Duomenys rinkti 2010 m.vasario-balandžio mėn. Tyrimo dalyvių charakteristikos pateikiamos apibūdinant komandas (3 ir 4 lentelės). Pateikiant tyrimo apibūdinimą, tyrimo dalyvių vardai pakeisti.

4 lentelė

Antros darbuotojų komandos apibūdinimas
	Kodas
	Vardas
	Pareigos
	Amžius
	Išsilavinimas
	Darbo stažas toje pačioje darbovie-tėje
	Darbo laikas toje pačioje šeimy-

noje

	E
	Eglė
	Socialinė darbuotoja
	43
	Aukštesnysis

Studijuoja: socialinis darbas IV kur. Marijampolės kolegijoje
	9
	7

	D
	Dalė
	Socialinė darbuotoja
	34
	VPU- pedagogokos bakalauras
	4
	1

	G
	Giedrė
	Soc. darbuotojo padėjėja
	48
	Profesinis-vidurinis

Įžanginiai socialinių darbuotojų padėjėjų kursai
	22
	15

	I
	Ilona
	Soc. darbuotojo padėjėja
	47
	Profesinis-vidurinis

Įžanginiai socialinių darbuotojų padėjėjų kursai
	2
	1

	R
	Rita
	Socialinė pedagogė
	50
	Aukštasis universitetinis, VPU-socialinė pedagogika LŽŪU
	4
	1

	V
	Vilma
	Psichologė
	35
	Aukštasis universitetinis,

VPU-psichologijos bakalauras ir mokytojo kvalifikacija Studijuoja:

VDU –psichologija I kr. Magistratūra.
	3,5
	1

	M
	Milda
	Slaugytoja
	47
	Aukštasis neuniversit.

Soc. darbas-Kauno kolegija

Med.felčeris-Panevežio med. Mokykla.
	15
	2


2.3. Tyrimo metodika

Kokybinių ir kiekybinių tyrimų metodologija grindžiama dviejomis skirtingomis filosofinėmis socialinių reiškinių aiškinimo paradigmomis. Viena jų - pozityvistinė (arba normatyvinė) socialinę realybę aiškina objektyvistiniu, o kita fenomenologinė (arba interpretacinė) - subjektyvistiniu požiūriu. Fenomenologinio požiūrio pagrindas yra žmogaus santykis su išoriniu pasauliu bei kitais žmonėmis. Kokybiniam tyrimui labiau būdinga interpretacinė paradigma. Interpretacinei paradigmai rūpi individas, bandymas suprasti subjektyvų žmogiškosios patirties pasaulį, stengiantis įeiti į žmogaus vidų. Tyrėjai, atlikdami mokslinius tyrimus, vadovaujasi skirtingomis teorinėmis metodologinėmis prielaidomis, kurios grindžiamos pozityvistiniu ir postpozityvistiniu (arba kiekybiniu, arba kokybiniu) požiūriu (Kardelis 2007). Šiame tyrime naudota kokybinio tyrimo metodologija, kuriai būdinga interpretacinė paradigma.

Tyrimo metu buvo taikoma Focus grupių metodika. Kaip teigia Luobikienė (2008), Focus grupių metodika remiasi interviu, kuris pravedamas ne su vienu žmogumi, o vienu metu- su grupe žmonių, kurių tam tikros socialinės charakteristikos panašios. Tyrimo metu interviu pravestas su grupe darbuotojų, teikiančių paslaugas vaikams, gyvenantiems toje pačioje vaikų globos namų šeimynoje. Tyrime dalyvavo 2 tokios darbuotojų grupės- komandos. Focus grupės scenarijų sudaro 10 pagrindinių klausimų ir tam tikra serija antrinių (šalutinių) klausimų. Klausimai parengti naudojantis apie komandinio darbo ir grupių darbo įvertinimo aspektus rašiusių Payne (1982) ir Raižienės, Endriulaitienės (2007) rekomendacijomis. Interviu klausimai:
1. Kas Jums yra komanda ?(Koks Jūsų darbo komandoje turinys? Koks darbo tikslas? Kaip jis sutartas?)
2. Kokia yra Jūsų komandos darbo organizavimo sistema? (Kaip seniai Jūs dirbate kartu? Kaip dažnai yra bendrai diskutuojama? Kiek tam skiriama laiko? Kaip tai svarbu Jums?)
3. Kokius matote savo vaidmenis, funkcijas komandoje ? (Kaip kiti matote šiuos vaidmenis, funkcijas? Koks specialistas dažniausiai būna komandos lyderis? Kokias funkcijas komandoje dažniausiai atlieka socialinis darbuotojas?)
4. Kokios darbuotojų kompetencijos, darbiniai gebėjimai, Jūsų nuomone, padeda veiksmingam komandos darbui, o kokios trukdo?( Kaip vertinate savo sugebėjimus ir įgūdžius dirbti komandoje? Kur gavote žinių? Ko Jums stinga, kad Jūsų veikla komandoje būtų dar veiksmingesnė?)
5. Kaip Jūs susitvarkote su konfliktais? (Ar stengiamasi jų išvengti, ar nepastebėti, atidėti ar jie sprendžiami? Dėl ko Jūs nesutariate dabar? Kaip tai žadate spręsti?)
6. Kaip, Jūsų nuomone, komandos veiklai svarbus jos mikro klimatas ir narių bendradarbiavimas? Kaip palaikote palankų komandos klimatą? Kiek artimi komandos nariai vienas kitam? Kokią reikšmę skiriate tarpusavio bendravimui ir bendradarbiavimui?

7. Kokią įtaką, Jūsų nuomone, darbo veiksmingumui turi vaiko ir jo artimųjų bendradarbiavimas? (Kokius klausimus aptariant, Jūsų manymu, turėtų dalyvauti vaikas? Jo artimieji? Kaip tai svarbu bendram darbui?)
8. Kaip, Jūsų nuomone, komandinis darbas įtakoja įstaigos veiklą?( Kaip įstaiga įtakoja komandą? Kuo bendra veikla palengvina Jūsų darbą? Kaip vykdoma komandinės veiklos priežiūra? Kaip tai įtakoja Jūsų darbą?)
9. Kokie Jūsų komandos veiklos rezultatai? (Kaip Jūs aptariate komandos veiklos rezultatus? Ar galite įvardinti komandinio darbo rezultatus? Ar Jūs teikiate pasiūlymus vienas kitam? Ar pasinaudojate gautais siūlymais?)
10. Kas, Jūsų manymu, turi didžiausią įtaką komandinio darbo veiksmingumui vaikų globos namuose? (Kuo veikla komandoje, Jūsų nuomone, yra efektyvesnė už individualų darbą? Kaip bendras darbas svarbus jums kiekvienam? Kaip manote, kokią papildomą vertę sukuria komandinis darbo organizavimas?)
Šių klausimų svarstymui skirta apie 3val. su kiekviena darbuotojų grupe. Buvo pravesti du susitikimai su kiekviena grupe, iš kurių kiekvienas truko truko apie 1,5 val. Gautiems rezultatams apdoroti taikoma kokybinė turinio (content) analizė. Jos pagrindinis principas - remiantis respondentų atsakymais, kategorijų ir subkategorijų išskyrimas bei jų interpretavimas, pateikiant konkrečius pavyzdžius. Analizės dalyje, tyrimo dalyvių kalbos ištraukos pateikiamos tekste ar atskiru paragrafu jas išskiriant kabutėmis ir pateikiant kursyvu.

2.4. Tyrimo etika

Tyrėja, įvertindama savo turimą hierarchinio pobūdžio santykį su tyrimo dalyviais, gerbė jų teisę atsisakyti dalyvauti tyrime. Skatindama tyrimo dalyvius laisvai, savarankiškai apsispręsti dėl dalyvavimo tyrime, ji informavo kiekvieną dalyvį apie tyrimo tikslą, uždavinius, metodiką. Viso tyrimo metu buvo remiamasi stipriųjų pusių perspektyva, akcentuojant ne darbuotojo ir aplinkos problemas, o jų sprendimo, taip pat pokyčių galimybes. Viso tyrimo metu buvo stengiamasi išvengti problemų akcentavimo, jų iškėlimo į tyrimo centrą, kas galėtų sustiprinti neigiamus stereotipus ir bejėgiškumo pozicijas, o remtasi pozityvu ir naujomis galimybėmis. Pozityvo ir galimybių akcentavimas tyrimo metu stiprina kūrybiškumą, iniciatyvą, teigiamas nuostatas (Ruškus 2008). 

Viso tyrimo metu buvo siekiama, kad tyrime dalyvaujantys darbuotojai būtų empatiški, toleruotų vienas kito nuomone, leistų ją išreikšti visiems. Būtų dėmesingi ir išklausytų vienas kitą. Didelis dėmesis buvo skiriamas intervių konfidencialumui. Viso tyrimo metu buvo stengiamasi akcentuoti galimą tyrimų rezultatų įtaką veiklos vaikų globos namuose tobulinimui.
Tyrimo dalyviams buvo suteikta informacija apie tyrimo tikslą - atskleisti komandinio darbo veiksmingumą vaikų globos namuose. Darbuotojams, dalyvaujantiems tyrime buvo paaiškinta, kad komandinio darbo veiksmingumas, teikiant socialines paslaugas vaikų globos namuose augantiems vaikams iki šiol netirtas. Atlikus šį tyrimą bus išsiaiškinta komandinio darbo taikymo situacija vaikų globos namuose ir atskleistos priemonės šio darbo metodo plėtotei ir veiksmingumui didinti. Šis darbas padės ir kitų vaikų globos namų vadovams, darbuotojams plėtoti komandinę veiklą ir gerinti socialinių paslaugų teikimo veiksmingumą. 
3. KOMANDINIO DARBO VEIKSMINGUMO VAIKŲ GLOBOS NAMŲ ŠEIMYNOSE TYRIMO REZULTATAI

Atlikus kokybinių duomenų fenomenologinę analizę, suformuoti trys pagrindiniai klasteriai: „Komandos narių veiksmų suderinamumas“, „Komandos narių tarpasmeninė sąveika“, „Komandos veiklos rezultatyvumas“. Kiekvieną klasterį sudaro trys- keturios temos, kurios dar dalijasi į subtemas. Klasteriai pateikiami ir interpretuojami šiame skyriuje. Pirmame poskyryje kalbama apie tai, kokius veiksmus atlieka komandų nariai, kaip jie juos suderina tarpusavyje. Antrajame poskyryje aprašomi komandos narių santykiai, tarp jų vykstanti sąveika. Trečiame poskyryje atskleidžiamas komandinės veiklos veiksmingumas. 

3.1.Komandos narių veiksmų suderinamumas

Komandinio darbo supratimas. Komanda - tai grupė, pasiekusi aukštesnę pakopą, nusakoma stipria tarpusavio priklausomybe ir vyraujančiais komandiniais tikslais (Savanevičienė, Šilingienė, 2005). Pagalbą vaikui, netekusiam tėvų globos ir apgyvendintam vaikų globos namuose, teikia įvairių sričių specialistai: socialiniai daruotojai, jų padėjėjai, socialiniai pedagogai, medicinos darbuotojai, psichologas ir kt. Tik jiems dirbant kartu gali būti suteikta profesionali pagalba. Tai nėra lengva, nes kiekvienas darbuotojas, kaip ir kiekvienas vaikas, turi asmeninių interesų ir poreikių. Bendraujama įvairiose srityse: su vaikais, su įstaigos vadovais, su kolegomis socialiniais darbuotojais, kitų profesijų atstovais tiek pačioje organizacijoje, tiek už jos ribų. Darbuotojai dirbdami komandoje, siekdami bendro tikslo turi susitarti dėl to, kaip organizuos darbą. Dirbant dažnai iškyla nauji poreikiai, pasikeičia sąlygos, atsiranda nenumatytų problemų. Darbuotojams visą tai aptariant, drauge kuriant ir priimant taisykles, numatant ir poreikių kaitą, svarbu suderinti veiksmus ir planuoti bendrą veiklą (van Weezel ir kt., 2010). 

Analizuojant duomenis, nustatyti bendri visų intervių sąlyčio taškai, skirtumai ir net prieštaravimai. Vienas pagrindinių bendrų sąlyčio taškų – būtinas komandos narių veiksmų suderinamumas. Raižienės bei Endriulaitienės (2007) teigimu, komanda yra nedidelė žmonių grupė, kurių žinios bei patirtis papildo vienas kitą siekiant bendro tikslo, už kurį yra atsakingas kiekvienas komandos narys. Tai patvirtina ir Barvydienė bei Kasiulis (2005) teigdami, jog komanda yra kartu dirbančių asmenų grupė, kurioje yra būtinas visų asmenų dalyvavimas, bendriems ir individualiems kiekvieno komandos nario poreikiams įgyvendinti. Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, teigia, kad komanda tai: žmonių grupė, kuri dirba su tais pačiais vaikais. Kitoje vaikų grupėje dirbanti Rita, antros komandos socialinė pedagogė, komandą apibūdina panašiai: Visi darbuotojai, dirbantys su šia vaikų grupe. Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja, apibūdindamas komandą, išskiria bendro rezultato, tikslo siekimą: nuo mūsų visų darbo priklauso bendras rezultatas.
Savanevičienė ir Šilingienė (2005) taip pat teigia, kad komanda - tai grupė, pasiekusi aukštesnę pakopą, nusakoma stipria tarpusavio priklausomybe ir vyraujančiais komandiniais tikslais. Vienas svarbiausių komandinio darbo dalykų, tiek komandos formavimuisi, tiek efektyvumui, yra bendras siekiamas tikslas (Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Tiek pirmoje, tiek antroje komandose dirbantys darbuotojai kaip tikslą nurodė vaikų gerovę: 

-Kad grupėje gyvenantiems vaikams būtų gerai. [Birutė, Pirmos komandos socialinė darbuotoja];

-Tikslas tai taip dirbti, kad vaikai gerai jaustūsi, na taip suderinti savo veiksmus. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja]. 

Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, nurodė šių metų darbo šeimynoje išsikeltą tikslą: tikslas: grupėje pagerinti mikroklimatą bei kalbėjo, kad vaikams bus gerai, kai jie gyvens panašiai, kaip gyvena jų bendraamžiai augantys savo šeimose, siekiant: 

...sukurti vaikams gyvenimo sąlygas kuo panašesnes į sąlygas šeimose ir padėti jiems augti savarankiškiems ir integruotis į visuomenę. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja]. 

Darbuotojai buvo vieningi nurodydami tikslą - vaikų gerovę. Tai rodo, kad jie turi bendrą tikslą, ir vykdydami savo pareigas, atlikdami skirtingas funkcijas, jo siekia. Tai labai svarbu komandinėje veikloje, nes kaip pažymi Raižienė ir Endriulaitienė (2007), komandos nariams nežinant pagrindinio tikslo, sunku tikėtis, kad jie dės pastangas bendram komandos labui. Van Weezel (2010) taip pat nurodo, kad komandai, sutelktai apie klientą, mūsų atveju apie globos namuose augantį vaiką, labai svarbu suderinti pagalbą ir paramą, kurią teikia skirtingų profesijų atstovai.

Komandos narių motyvaciją sustiprina ir jų dalyvavimas formuojant tikslus. Tai leidžia geriau suderinti grupės tikslus su jos narių motyvais, padeda aiškiau suprasti, kokia veikla užsiimti (Savanevičienė, Šilingienė, 2005). Komandų darbuotojai nurodė, kad dėl tikslų buvo tartasi bendrai:
-Sutarėme, kad visi stengsimės, kad tarpusavio santykiai būtų gražesni, kad visiems būtų ramiau, kad grupėje mokysimės išsispręsti viską be riksmo, trankymosi. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
-Tai visos ir daro, kas reikia ir kas priklaus, kaip susitarę. [Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja].
Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, pažymi, kad bendrai sutarus dirbti yra lengviau, nes tai įneša aiškumo: „kai sutari, kai visi žino kas ką daro ir dėl ko,visiems lengviau“. Darbas bendram rezultatui yra susijęs su atsakomybės supratimu. Pagrindinė sąlyga pasiekti bendrą rezultatą – komandos narių supratimas, kad jie sąveikauja. Labai svarbu, kad komandos nariai vienodai suprastų bendros užduoties sprendimo būdą (Savanevičienė, Šilingienė, 2005). Komandų nariai nurodė darbus, kuriuos atliko bendrai: 

-Kartu tai rašėm grupės planą, o tarėmės dėl individualių planų. [Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja];
-Grupės planas tai pagrindinis, dėl ko turėjom susitarti. Mes abi savo pasirašėm dalis, tai susirinkom, planavomės tai kiekviena kaip ką atliksim, tada įtraukėm ir soc.pedagogą, ir psichologą ir slaugytoją. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja].
Žalimienė (2007) apibūdina individualaus socialinės globos plano (ISGP) sudarymą, kaip komandinį darbą. Jos teigimu ISGP- poreikio vertinimu paremtas planas, kuris numato kokią pagalbą ir paslaugas reikia teikti vaikui, kad turėtų normalias kasdieninio gyvenimo ir raidos sąlygas. ISGP sudaromas, remiantis poreikių vertinimo, kurį atliko įstaigos specialistų komanda, remdamasi kitų institucijų: savivaldybės, mokyklos, vaikų teisių apsaugos tarnybos (VTAT) specialistų surinkta informacija ir vaiko poreikių tyrimais įstaigoje.

Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja, nurodė, kad komandos darbuotojai kartu atliko numatomos veiklos planavimą: kartu rengiam vaikų individualius socialinės globos planus; grupės planą tai rengiam visi ir pasiskirstom, kas už ką atsako.Taip pat Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, nurodė, kad ir pasidalinus darbus, bendras rezultatas labai priklauso nuo visų: nors mes pasidalinam darbus ir pareigas, mes vis tiek esam labai priklausomi vienas nuo kito.
Raižienė ir Endriulaitienė (2007) teigia, kad komandos nariai yra priklausomi vienas nuo kito, nes nuo vieno nario darbo priklauso kitų komandos narių darbas, jie turi komunikuoti ne tik su vadovu arba komandos lyderiu, tačiau ir tarpusavyje. Van Weezel ir kt.(2010) daro išvadą, kad bendras darbas, kai jis susijęs su klientais, neapsiriboja vienas kito informavimu, sprendimo priėmimu ir užduočių pasidalijimu. Jis įgalina kitą asmenį bendrauti su klientu.

Komandų nariai nurodė ir tai, kad ir veikdami kaip komanda, jie kai kuriuos darbus atlika ir individualiai. Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, paaiškino: primam tokius sprendimus, kurie kasdieniški, įprasti, aiškūs; kur elementaru, paprasta tai darai ir sprendi pats.
Pasak Kogano ir Wallacho (1964, cituota pagal Raižienė, Endriulaitienė, 2007) individuali veikla labiau tinka paprastiems, kasdieniams darbams atlikti ir įprastiems sprendimams priimti. Komandos yra nereikalingos, kai užduotys yra paprastos, įprastos ir pasikartojančios, kai nereikia koordinuoto kelių darbuotojų darbo, kai nereikia įvairių žinių, įgūdžių ir patirties. Kasiulis ir Barvydienė (2001) nurodo, kad individuali veikla labiau tinka paprastiems, kasdieniams sprendimams, problemoms, kurių sprendimo būdas tikslus ir aiškus, ir kt. Raižienė ir Endriulaitienė (2007) teigia, kad žmonės, dirbantys komandose, dažnai yra daugiau motyvuoti priimti aukštos kokybės sprendimus nei dirbantys individualiai. Darbuotojai dažniau lygina savo indėlį su kitų ir tai skatina labiau stengtis. 

Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja, apibūdino savo komandos bendrą veiklą: metų pradžioje visi susirinkom, tarėmės kaip rengsim grupės planą, kas ką siūlo. Susitarėm, kas rengsim kurio vaiko ISGP.Darbuotojai taip pat išreiškė abejonę dėl bendram sprendimų priėmimui reikalingo laiko ir akcentavo bendro sprendimo patikimumą:
-Tai čia niekad neparašysi, jei tiek tarsies, nu galėsim tartis, bet nieko čia kitaip, nu gal geriau, nu jei visoms taip atrodo, nu tai gal ...[Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja];
 -Susėsti kartu reikia, skirtingi žmonės dažnai visai skirtingai mato problemas, reikia išdiskutuoti, tik tada priimti sprendimą, daugiau tikimybės, kad jis bus teisingas..., o dėl laiko tai turėsim suspėti, atlikti kada skirta. [Vilma, psichologė].
Van Weezel ir kt. (2010) teigia, kad komandoje susitikimų metu skirtingų sričių specialistai gali išsakyti savo pastebėjimus, pasidalinti savo požiūriu ir supratimu. Kartu apsvarstoma daugiau alternatyvų ir priimami daug veiksmingesni sprendimai. Svarbu atkreipti dėmesį į būtinybę struktūriškai apibrėžti laiką skiriamą darbui atlikti, veiklai įgyvendinti. Neapribojus laiko, individualaus darbo su vaiku plano parengimo procesas gali tęstis neapibrėžtą laikotarpį t.y. noras išsiaiškinti, prieš patvirtinant planą, gali virsti nesibaigiančiomis diskusijomis.

Savanevičienė ir Šilingienė (2005) teigia, kad komandų nariai dirbdami bendrai labiau tiki, kad bus priimtas efektyvus sprendimas. Yra įrodyta, kad problemos aptarimas bendradarbiaujant labiau motyvuoja žmones pergalvoti sprendimus, jei kiti su juo nesutinka (Johnson, 1980). Diskusijos grupėje paprastai baigiasi tokiu pirminės informacijos apdorojimu, kad gali būti sukuriama kokybiškai nauja informacija. Kartu didėja komandos narių supratimas ir susitelkimas. Paprastai grupių pozicija yra patikimesnė negu atskirų žmonių (Myers, Lamur, 1976, cituota pagal Savanevičienę ir Šilingienę, 2005).

Ilgesnį laiką tose pačiose grupėse dirbančios darbuotojos nurodo grupės sutelktumo poreikį ir išsakė norą dirbti daugiau bendradarbiaujant, sutelkčiau: 

-Aš tai visada sakau turi būti susiklausimas, mūsų daug, mes keičiamės, turim susiderinti, stengtis vienodžiau, taip vaikams aiškiau, jie geriau supranta, ir pasinaudoti negali, o jei vienas taip kitas-kitaip, gerai nebus. Ir pačiom sunku ir vaikams blogai; Mes tai kur senbuvės tai jau susigyvene, bet kai įvyksta pasikeitimai, kai ateina kiti darbuotojai, tai daug kas pasikeičia. Tai vėl reikia nu, laiko reikia, kad viskas taip susidėliotų. [Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja];
-Mes tai bendrai tik kelis, o tai viena darėm savo, o kita savo, maždaug va taip... gal reiktų daugiau kartu. Bet jei tartumėmės, tai gal pastebėtumėm, nu gal ko neapgalvojom, kito darytam geriau pasimato, ir sugalvoti gal, nu lengviau...[Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja].
Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, nurodo ir tai, kad komandos darbuotojai padeda vienas kitam, jei reikia- pakeičia vienas kitą: visi žinom savo pareigas, bet jei reikia pakeičiam vienas kitą.
Sutelktumas, kaip teigia Kasiulis ir Barvydienė (2001) yra žmones grupėje laikančių ir ryšius tarp jų stiprinančių jėgų poveikio visiems grupės nariams galutinis efektas. Sutelktumas susijęs su galimu komandos poveikiu savo nariams. Jis reiškia darbo našumą, įtraukimo į darbą pajėgumą bei darbo kolektyviškumą. Komandos sutelktumas, solidarumas rodo, kokią įtaką grupė gali daryti kiekvienam savo nariui. Komandų darbuotojai išsakydami norą daugiau bendradarbiauti taip pat įtakoja vienas kitą. Jei įmanoma, tikslinga duoti žmonėms galimybę keistis darbu, tai įgalina juos pasijusti komandos nariais, o ne tik savo įprastų užduočių atlikėjais.
Komandos darbo organizavimo sistema. Kaip teigia Raižienė ir Endriulaitienė (2007), net ir gerai atrinkti ir į komandą suburti tinkami darbuotojai dar negarantuoja, kad komanda iš karto bus veiksminga. Komanda formuotis pradeda tik ją subūrus. Kiekvienas darbuotojas į komandą atsineša savo individualų patyrimą, turi praeiti tam tikras laikas, kad kiekvienas žmogus atsakytų į jam iškilusius klausimus, komanda praeitų formavimosi stadijas ir taptų veiksmingai veikiančia.

Abiejų komandų darbuotojai, paprašyti nurodyti kiek laiko jie dirba toje pačioje grupėje nurodė, kad jų darbo laikas nuo pusės metų, kaip teigė Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja: o dabar visu krūviu tai tik pirmi metai iki penkiolikos metų, kaip nurodė Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja: tai jau gal koks penkiolika metų bus...
Pirmosios komandos darbuotojai, šia sudėtimi, kartu dirba ilgesnį laiką – tris metus, o antroji komanda kartu tik pirmus metus: 

...mes jau trečius metus dirbame kartu. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
-Visi kartu tai tik metai išeina, dar nepilni, nuo vasaros. [Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja].
Antroji darbuotojų komanda dar tik formuojasi. Tam būtinas tam tikras grupės transformavimosi į komandą laikas, per kurį komanda yra formuojama bei organizuojama taip, kad įgytų atitinkamą tipą ir struktūrą pagal išsikeltus organizacijos tikslus (Jungkunz, 1999 cituota pagal Raižienę, Endriulaitienę, 2007). Komandai iširus , žmogus netenka susiformavusio institucinio identiteto, t.y. savęs suvokimo kaip tos komandos nario, ir patiria praradimo jausmą.

Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja, nurodė jaučianti praradimą ir netikrumą išėjus iš komandos vienai nariai: kai N dirbo, tai mes daugiau kartu, tai taip pasidalindavom, padėdavom... Darbuotoja išsakė ir savo lūkesčius, kad pasikeitus komandos nariui, komandos veikla taps dar veiksmingesnė: 

-Kai ilgiau dirbi kartu, tai labiau susigyveni, žinai kaip vienam labiau patinka, ką vienas daro geriau, ką – kitas. Tai lyg geriau supranti, žinai ko tikėtis. Bet gal ir viskas taip per daug nusistovi, gal įdėjų tada mažiau. Nauji žmonės irgi gerai, žinoma reikia laiko apsiprasti, susigyventi. Bet jie įneša naujo. [Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja].
Darbuotojo reakcija pasikeitus komandos nariui yra natūrali. Stewartas ir kt. (1999) mano, jog tuomet žmogui padėti gali ne įvertinimas to, ką prarado, bet įvertinimas to, ką gavo būdamas komandos nariu. Gali įvykti ir neplanuoti komandos iširimai, kai komandos nariai netikėtai ją palieka. Raižienės ir Endriulaitienės (2007) teigimu nesvarbu, ar buriama nauja komanda, ar prie komandos prisijungia tik vienas žmogus, ar vienas narys keičiamas kitu nariu, vyksta komandos formavimasis. Šio proceso supratimas gali padėti per daug nesureikšminti ir nereguoti į problemas pernelyg jautriai. Šios problemos komandos formavimosi etape yra natūralios ir neišvengiamos, tačiau dažnai būtinos, kad komanda taptų sutelkta, o jos veikla- efektyvi.
Abi darbuotojų grupės išsakė, kad jos susitinka du kartus per mėnesį, t.y. kas antrą savaitę. Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja: mes susitinkame kartą per dvi savaites. Pirmos komandos socialinė darbuotoja Aušra pažymėjo, kad labai svarbu, kad susitikimų laikas yra išanksto numatytas ir įtrauktas į darbo grafiką: Dabar tai labai geras grafikas, o antros komandos socialinė darbuotoja Eglė nurodė, kad poreikis susitikti ir anksčiau būdavo, tik tai darbuotojai turėjo atlikti nedarbo metu :

-Tai dabar du kartus per mėnesį, anksčiau tai mažiau, o dar seniau tai to bendro laiko visai nebuvo... bet, kai dirbau su N. Mes asmeninio laiko negailėjom. Kaž kaip buvo poreikis, viską aptart reikėjo. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja].
Savanevičienė ir Šilingienė (2005) nurodo, kad komandiniame darbe yra neišvengiamos procedūros. Dvi pagrindinės komandų procedūros- tai susirinkimai ir komunikavimo būdai. Jų įtvirtinimas padeda komandai tapti novatoriškesnei ir efektyvesnei. Raižienė ir Endriulaitienė (2007) teigia, kad siekti komandos darnos galima ir padedant dalyviams pasijusti komandos nariais. Kuo daugiau laiko komandos nariai praleidžia bendraudami vieni su kitais, tuo labiau didėja komandos darna (Thompson, 2004). Van Weezel ir kt. (2010) pažymi, kad įstaigos reikalų kontekste laikas bei veiklos planavimas dažnai yra sudėtingas, bet būtinas geriems rezultatams pasiekti. 

Abiejų komandų nariai išsakė savo požiūrį į susitikimų svarbą. Daugiau darbuotojų pabrėžė, kad bendri susitikimai jiems būtini, kad jie tam negaili ir asmeninio laiko, nes po susitikimų jie geriau jaučiasi, jiems aiškiau:

-Mums svarbu, nes anksčiau, kai dar nebuvo skirta susitikimams darbo valandų, mes vis tiek susitikdavom, apsitardavom, kitaip tiesiog neišeina. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
-Mes apsitariam ir visiems aiškiau, ramiau. [Vilma, psichologė].
Bet darbuotojai gali turėti ir kitokią nuomonę. Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja, dar nesenai dirbanti šioje komandoje, abejojo dėl būtinumo dažnų svarstymų: Nu, aš tai nežinau... ką reikia pasakai auklytei ir naktinėlei, gal per daug ir nebūtinai, nu tų svarstymų. 
Abiejų komandų darbuotojai pažymėjo, kad geram komandiniam darbui labai svarbus komandos darbo organizavimas, palaipsnis pamainų pasikeitimas. Živilė, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja, akcentavo gero darbo grafiko svarbą veiksmingam komandos darbui:Gerai toks palaipsnis apsikeitimas. Aš ateinu , mus mato abi, net nepastebi kai socialinė išeina. Jai pritarė ir Vilma, psichologė, kuri nurodė, gero darbo grafiko įtaką ramiam komandos darbui:Palaipsnis pasikeitimas labai gerai, geras darbo grafikas labai svarbu, viskas be skubos, nereikia nervintis, darbuotojai mažiau patiria streso ir vaikams ramiau...
Van Weezel ir kt. (2010) pažymi, kad komandas sudaro pavieniai asmenys, kurie turi turėti galimybę panaudoti savo žinias, kūrybingumą, išsakyti savo nuomonę, kita vertus, šios žinios turi sietis su kitų komandos narių požiūriu. Kad ir kokia būtų komanda, jos nariams tenka derinti prieštaraujančias pavienių narių nuomones ir komandos daugumos priimamus sprendimus. Būnant socialinių darbuotojų ir jų padėjėjų, dirbančių visą parą, komandos nariu, reikia daug sutelktumo, gerų tarpusavio santykių ir aiškaus bendravimo. Darbo valandos turi būti derinamos tarp komandos narių. 
Komandos narių funkcijos ir vaidmenys komandoje. Kiekvienai komandai būdinga komandos narių funkcijų pasiskirstymas. Komandos narių atliekamos funkcijos priklauso nuo darbuotojų užimamų pareigų, jų kompetencijos, gebėjimų, kūrybiškumo (Merfeldaitė, 2008) Žalimienė (2007) teigia, kad norint suformuoti veiksmingą komandą, yra svarbu, kad kiekvienas komandos narys prisiimtų ir vykdytų funkcijas ir veiklą, kuriai jis yra labiausiai kompetentingas ir tinkamas. Kiekvienas specialistas įstaigoje atlieka savo darbą pagal pareigybės, kurią jis užima aprašymą. Tai lemia jo funkcijas komandoje. Tačiau šalia to atsiranda papildomos funkcijos, susijusios su tuo koks vaidmuo komandoje tenka kiekvienam nariui. Kaip teigia Barvydienė ir Kasiulis (2001) kiekvienas darbuotojas atlieka jam skirtas funkcijas ir komandoje vaidina įvairius vaidmenis. Vaidmuo tai žmogaus sąmonėje fiksuotas rinkinys vaizdinių, kaip žmonės privalo elgtis tam tikromis sąlygomis. Vaidmuo atlieka dvi funkcijas: pirma- parodo, kaip tam tikroje situacijoje elgtis, antra- vaidmuo sufleruoja žmogui, užmezgančiam kontaktą su kito vaidmens atlikėju, ko iš jo laukti bei kaip elgtis, kad laukimas būtų veiksmingas. Kadangi abi komandas sudaro skirtingų specialybių darbuotojai, jie išvardino savo ir kolegų atliekamas funkcijas: 
...rūbelius sutvarkom, mažiems išlyginam jei išdžiuvo. Ryte išleidžiam į mokyklą [Živilė, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja];

-Slaugytoja tai prisideda, nes geriau žino apie vaikų sveikatą, tai mus konsultuoja, praveda pokalbius apie higieną [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja];

-Aš tai daugiau su mokykla, darželiu... [Rita, antros komandos socialinė pedagogė];

-Aš tai daugiau individualiai, tik pakonsultuoti, o vėliau duodu rekomendacijas grupės darbuotojams. [Vilma, psichologė].

Van Weezel ir kt. (2010) teigia, kad dažniausiai apie klientą suburtų komandų nariai yra skirtingų profesijų ir sričių atstovai. Kiekvienas narys turi tam tikrų su profesiją ir pareigomis susijusių žinių ir interesų. Tokios komandos tikslas- ne perimti vienas kito profesines pareigas, bet padėti vienas kitam pagerinti tarpusavio santykius ir geriau pagelbėti klientui.

Kiekvienas žmogus veikdamas komandoje atlieka tam tikrus vaidmenis. Kiekvienas vaidmuo reikalauja atsižvelgti į kito asmens vaidmenį. Ypač svarbus vadovo (lyderio) vaidmuo. Jis turi sugebėti sugebėti išlaikyti asmenybės stiprumo įvaizdį bei atlikti savo vaidmenį grupės nariams jį palaikant (Kasiulis ir Barvydienė, 1998). 

Abiejų komandų nariai išsakė, kad komandų lyderiai yra socialiniai darbuotojai. Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja, teigė: Aplamai socialiniai darbuotojai čia pagrindiniai, kiti mes labiau padedam . Kiti darbuotojai nurodė, kad lyderis yra seniau grupėje dirbantis socialinis darbuotojas ir nurodė jo didesnes pastangas telkiant komandos narius:

-Lyderis tai socialinis darbuotojas, man tai atrodo- Eglė daugiau, nu daugiau kalbasi, pasako, nu pasitariam ką padaryti. [Ina antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja];

-Stengiasi tai tikrai visos, bet Eglė labiausiai, ji ir sujungt mus visas bando, ir viską aptarti. [Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja)].

Pirmosios komandos darbuotojai lyderiu nurodė abi socialines darbuotojas, priskirdami lyderio vaidmenį tai darbuotojai, apie kurios „savą“ vaiką vyksta diskusija:

-Tas darbuotojas kurio „savas vaikas“ dažniausiai tas veda pokalbį, ir individualų planą jis pristato, ir klausia patarimų. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja];

...kurio „savas“ vaikas, tas ir lyderis, mes tada- patarėjai. [Laimis, pirmos komandos socialinis pedagogas].

Barvydienė ir Kasiulis (2001) teigia, jog vadovavimas bus neefektyvus, jei nesirems lyderiavimu, pasireiškiančiu sugebėjimu sutelkti žmones sėkmingai įgyvendinti tikslus. Johnson (2001) paneigia nuomonę, jog tik vienas narių (išrinktas komandos narių) gali būti lyderiu. Jo nuomone lyderiavimas turi būti suprantamas kaip pasidalinimas atsakomybe.

Abiejų komandų darbuotojai nurodė ir savo, bei kolegų vaidmenis komandoje. Atsižvelgiant į Belbin (1981, 1993) pateikiamus vaidmenis, galima jų nurodytus vaidmenis priskirti:

Atlikėjas- užbaigėjas: - Ji viską dabaigia, suderina. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja]; 

Įkvėpėjas: - Daug įdėjų tai Giedrė pasiūlo. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja];
... ji tai pateikia daug idėjų. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja];

Komandos žmogus:- Mūsų naktinėlės tai tikri grupės, na komandos nariai. Gali bet kada paprašyti, jos tikrai labai supranta, ir tikrai padarys kaip prašei. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja].

Raižienės ir Endriulaitienės (2007) teigimu tyrėjai nesutaria, kiek ir kokių vaidmenų apskritai reikia, kurie yra būtini, o kurie- ne. Komanda gali paskirti nariui daugiau nei vieną vaidmenį ir tai padidina komandos nario svorį ir įtaką komandoje.

Pasitvirtino mokslinėje literatūroje apibrėžiama komandinė veikla. Robbinson (2007) teigimu, komandinis darbas- tai sugebėjimas dirbti kartu, siekti bendrų tikslų ir bendros vizijos, sutelkus komandos narių žinias, sugebėjimus bei patirtį, kuo efektyviau spręsti problemas bei priimti sprendimus. Šis teiginys atskleidžia pagrindinį komandinės veiklos principą, jog tai yra bendra komandos narių veikla, pagrįsta bendradarbiavimu ir veiksmų suderinamumu, siekiant gauti tam tikrą užsibrėžtą rezultatą.
Apibendrinant galima teigti, kad tyrime dalyvavę darbuotojai suvokia save kaip komandą, siekiančią vieningo tikslo - vaikų, su kuriais dirba, gerovės. Jie siekia bendro rezultato, planuoja savo veiklą ir siekia komandos narių sutelktumo. Komandinė veikla pagrįsta sąmoningu narių bendradarbiavimu. Komanda remiasi kolektyvinio darbo principu ir visų narių įtraukimu į organizuotą veiklą. Paaiškėjo, kad darbuotojams svarbi komandos darbo sistema, būtinas laikas bendriems pokalbiams. Pastebėta, kad veiksmingam komandos darbui labai svarbus darbuotojų darbo grafikas, kiek laiko jiems skiriama komandos narių susitikimams, pamainų perdavimams. Darbuotojų nuomonės, dėl laiko, kurį reikia skirti bendriems aptarimams, gali skirtis ir tai gali priklausyti nuo darbuotojų patirties. Paaiškėjo, kad norint pasiekti produktyvių bei kokybiškų rezultatų, komanda turi pereiti tam tikras vystymosi stadijas. Komanda turi būti tinkamai suformuota, jos nariai turi pažinti vienas kitą. Paaiškėjo, kad darbuotojai komandos narių vaidmenis suvokia kaip tam tikro žmogaus elgsenos pobūdį, kurį jis įprasmina bendraudamas su kitais komandos nariais. Paaiškėjo, kad lyderiu, vaikų globos namų šeimynų darbuotojų komandose dažniausiai būna socialinis darbuotojas. Kas užims lyderio vaidmenį priklauso nuo socialinio darbuotojo iniciatyvos, jo sugebėjimo sutelkti kolegas bendram darbui, kitų darbuotojų pasitikėjimo, bet gali priklausyti ir nuo sprendžiamos problemos aktualumo, konkrečių žinių apie konkretų atvejį turėjimo.
3.2.Komandos narių tarpasmeninės sąveikos pobūdis
Komandos narių savybės. Formuojant įstaigos personalą, neabejotinai svarbu darbuotojų išsilavinimas, kvalifikacija, gebėjimai, įgūdžiai, darbo patirtis su vaikais. Tačiau nemažiau svarbu ir darbuotojų asmeninių savybių, vertybių sistema, motyvacija dirbti su vaikais. Ypatingai dirbant vaikų globos namuose darbuotojų ir vaikų sąveika , priklausomybė vienų nuo kitų yra labai didelė, nes bendraujama ilgą laiką. Globos namuose vyksta visi vaiko gyvenimo įvykiai, vaikai yra daugiau ar mažiau nesavarankiški ir priklausomi nuo pagalbos, todėl darbuotojų asmeninės savybės stipriai veikia įstaigos mikroklimatą bei vaikų gyvenimo kokybę. Socialiniame darbe, asmeninės savybės yra labai svarbi sėkmingos veiklos dalis (Žalimienė, 2007).

Abiejų komandų nariai pažymėjo, kad veiksmingam komandos darbui didelę įtaką turi jų narių asmeninės savybės, turima kompetencija, bei darbiniai gebėjimai. Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, akcentavo vaikų raidos išmanymo svarbą: Dar išmanyti vaikų raidą, na, turėti pakankamą kvalifikaciją dirbti su vaikais, turėti ir žinių ir patirties. Darbuotojai taip pat pažymėjo, kad svarbu suprasti vaikų patirtis, turėti kompetencijos ir motyvacijos darbui su vaikais, ir bendradarbiavimui su kolegomis: 

-Suprasti jų patirtis, kas juos veikė iki globos namų, suprasti, kad jie negali staigiai pasikeisti, suprasti, kad tai kur jie gimė, kaip su jais buvo elgiamasi, ką patyrė, ką matė ir girdėjo, tai juos formavo... suprasti dėl ko jie kitokie, ir kreipti palengva... na turėti pakankamą kvalifikaciją dirbti su šitais vaikais, turėti ir žinių ir kantrybės, na žodžiu kompetencijos turėti ir su vaikais dirbti ir su kolegomis bendradarbiauti. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja];
- Nuo pačio žmogaus daug priklauso, juk čia nepaprastas darbas, čia gyvi žmonės, o dar vaikai. Čia negali prastumt dieną, nesirūpint, kaž kaip tik pavaikščiot koridoriais neišeis. Nuo motyvacijos daug priklauso, nuo to, kiek atiduodi širdies, kiek ištikro nori padėti. Turi padaryti, kad ir vaikui būtų gerai ir po tavęs dirbančiam. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja].
Naujanienė, Eidukevičiūtė ir Liobikienė (2010) teigia, kad socialinio darbuotojo profesionalumą ir jo veiklos efektyvumą nulemia turimos žinios, įgūdžiai ir vertybės. Socialiniame darbe, kaip ir kitose pagalbą teikiančiose profesijose, profesionalo ir kliento sąveika yra profesinės veiklos turinys.

Daiva, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja, pažymėjo, kad svarbi patirtis, kurią įgyji kartu dirbdamas: Tikrai trūko patirties, ne tik su vaikais, bet ir su suaugusiais, kaž kaip nemokėjau išsakyti ką galvoju, labai išgyvenau po kiekvieno pasakymo. Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja, kalbėjo apie komandos narių asmeninių vertybių svarbą:  O dėl asmeninių savybių, tai labai svarbu tolerancija, kito supratimas, turime gerbti kito darbą, ir kitą.Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, nurodė, kad veiksmingam komandiniam darbui reikiamų žinių įgijo studijose, kursuose:  Dėl žinių, tai gal ir studijose kiek, apie darbą grupėse ir komandose mokėmės, o ir kursuose, seminaruose tai daug moko komandinio darbo, daug duoda bendrų užduočių. Kiti abiejų komandų darbuotojai akcentavo žinių ir tobulėjimo svarbą:
-Per tuos mokymus tai labai pamatai, ką reiškia gera komanda.; - Ir žinios turi reikšmės. Aušra anksčiau pradėjo studijuoti socialinį darbą, aš ką tik,<...> ir darbe tariamės ką pritaikyti. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja ];
-Man buvo įdomu, tikrai daug davė ir to grupinio darbo, ten daug darai komandomis ir kai matai kiek tada įdėjų, vienas tai niekaip. [Milda, antros komandos slaugytoja ].
Savanevičienė ir Šilingienė (2005) pažymi, kad labai dažnai būtent dalykinė kompetencija nulemia kas bus įtrauktas į formuojamą komandą. Dalykinė kompetencija tampa pagrindiniu veiksniu. Tai suprantama, nes komandos suburiamos konkretiems uždaviniams spręsti, efektyviems sprendimams priimti, o tam reikia integruoti skirtingas žinias, informaciją, požiūrius, vertinimus, kurių kokybę ir nulemia žmogaus dalykinė kompetencija. Taip pat pažymėtina socialinė komandos narių kompetencija. Tai svarbu, nes dirbti komandoje galima išmokti, tuo tarpu norą, nusiteikimą dirbti kartureikia turėti. Labai svarbus ne tik nusiteikimas dirbti komandoje , bet ir nusiteikimas nuolat tobulintis , mokytis naujų darbo formų. Komandos nariai turi žinoti ir sugebėti pritaikyti įvairius komandinio darbo ir bendrų sprendimų priėmimo metodus. Tai palengvina komandos darbą ir sąlygoja didesnę kokybiškų rezultatų pasiekimo tikimybę.

Van Weezel ir kt. (2010) teigia, kad reikia įvertinti tai, kad komandas sudaro pavieniai asmenys, kurie turi turėti galimybę panaudoti savo žinias ir kūrybingumą, kita vertus, šios žinios ir kūrybingumas turi sietis su visų kitų komandos narių įnašu. Veiksmingam komandiniam darbui reikia ne tik įgūdžių ir žinių, bet ir gebėjimo ir noro apmąstyti tai kas vyksta.

 Konfliktai komandoje. Konfliktas (lot. conflictus- susidūrimas)- priešingų požiūrių, interesų, elgesio motyvų, siekių susidūrimas. Konfliktu laikytina bendravimo sferos sandūra, kilusi dėl žmonių prieštaringų tikslų, elgesio, nuostatų pakeliui į savo tikslus. ( Kasiulis ir Barvydienė, 1998).
Abiejų komandų darbuotojai pripažino, kad dirbant kartu pasitaiko konfliktinių situacijų, kai išsakomos skirtingos nuomonės, požiūriai, kai vienų darbuotojų elgesys, veiksmai neatitinka kitų lūkesčių. Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, nurodė, kad jų komandos darbuotojai sprendžia konfliktus aiškindamiesi priežastis, aptardami problemą: - Tai stengiamės kalbėtis, išsiaiškinti priežastis...; -Mes kalbamės, jei atrodo skirtingai, dažniausiai nutariam dar pasiaiškinti, vėliau dažnai pasidaro aiškiau, tai ir sutariam... kaž kaip išeina, pykčio pas mus nebūna. Živilė, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja, pritarė, kad kalbėtis ir spręsti nesusipratimus yra būtina: - Mes tai pasisakom, tikrai nebijom. Jei nepasakysi, tai ir tęsis, kitas nežinos, turi kalbėtis, aš kitaip nesuprantu, jei nesikalbėtume, tai kas čia būtų? Nesamonė, nieko neišeitų...
Gali būti taip, kad darbuotojai ne visuomet nori konfliktus išsiaiškinti, kartais darbuotojai stengiasi konfliktų tarsi ne pastebėti, jų išvengti. Jie pažymėjo, kad siekdami išvengti konfliktinių situacijų kartais yra linkę nutylėti, ne išsakyti savo nuomonės: Teigė, kad užslėptas konfliktas nėra gerai ir nurodė, kad spręsdami konfliktines situacijas pirmos komandos darbuotojai yra linkę neskubėti ir geriau išsiaiškinti:
-Dėl smulkmenų tai kartais patyli, tai ir nėra tų didelių konfliktų, stengiamės kad jie nekiltų. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja];
-Negerai nutylėti, žmogui kaupiasi... tai į didelius pykčius gali kartais išvirsti.;  Jei grupės socialinėms darbuotojoms atrodo ne vienodai, stengiamės ne priimti skubotų sprendimų. [Vilma, psichologė].
Kartais darbuotojai labiau įsigilinę į problemą ir išklausę kolegų, pakeičia savo nuomonę. Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, pripažino klydusi ir tai išsakė:- Kai pamačiau, kad vis tiek nieko neišeina, pakeičiau nuomonę. Darbuotojai gali abejoti ar jų išsakytos nuomonės buvo teisingos, kiek jie įtakojo sprendimo priėmimą. Todėl, būna labai svarbus bendras sprendimas, kolegų supratimas ir visų bendra atsakomybė. Pirmos komandos darbuotojai išsakė savo palaikymą kolegei ir akcentavo bendrą atsakomybę. Darbuotojai, taip pat pažymėjo, kad komandinėje veikloje, konstruktyviai sprendžiant konfliktines situacijas, labai svarbus darbuotojų sutelktumas, darbo kartu laikas ir patirtis. Jie akcentavo darbo kartu svarbą, tarpusavio santykiams:

      - Mes kartu visi priėmėm sprendimą dar pabandyt. Todėl tikrai viskas gerai. Aš jau tau sakiau, nesvarbu kas norėjo labiau ar mažiau. Mes tarėmės, kalbėjom- tai buvo mūsų visų sprendimas.[Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
Aš manau turim priprasti. Va, kur seniau dirbam, tai ką reikia pasakai ir žinai, kad neįsižeis, jei atrodo kitaip – pasakys. Taip tai labai gerai. Žinai, kad nesvarbu, kad aš socialinė, o ji auklytė, ateis ir kaip mano- pasakys. Ir niekas neįsižeis. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja].
Van Weezel ir kt. (2010) teigia, kad konfliktas išsprendžiamas tada, kai žinoma, dėl ko jis kilo, aiškiai įvardijamas ir aptariamas. Todėl pirmiausia jį reikia išnarplioti. Darbuotojai turi išsakyti nuomones, išsiaiškinti nežinomus faktus, tik tuomet gali ieškoti ir rasti tinkamus sprendimus. Sprendžiant konfliktą, nesutarimą ne mažiau svarbu atleisti, užmiršti. Tačiau, kad galėtume tai padaryti, mes arba kiti turime pripažinti klydę ir suteikti kitą galimybę. Gebėjimo valdyti nesutarimus ir konfliktus gali būti išmokstama praktikoje, bendro darbo metu, kai juos pripažįstame ir nebijome. Tam reikia saugios aplinkos, kai vieni kitų nekaltina dėl to, kad kalbama apie problemas. Večkienė ir Grėbliauskienė (2004) teigia, kad ginčo metu negalima žeminti ginčo partnerio, ar griebtis neleistinų veiksmų, kuriems yra priskiriami veiksmai, trukdantys polemikos eigai, psichologinis spaudimas ir gudravimas. Darbuotojai, pabrėžė būtinybę kontroliuoti emocijas ir pažymėjo, kad negebėjimas jas kontroliuoti dar yra dažna problema:

 -Mes stengiamės kalbėti ramiai, esam susitarę kalbėti po vieną, tai kartais stabdom vieni kitus...[Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
 -Tai daug kur ta pati problema, per daug įsižeidžiam, karščiuojamės, neįsiklausom kito, kartais iš nieko pasidaro...[Rita, antros komandos socialinė pedagogė].
Raižienė ir Endriulaitienė (2007), apibendrindamos kokiomis savybėmis ir gebėjimais turėtų pasižymėti komandos nariai, išskyrė ir tarpasmeninio bendravimo ypatumus: tai yra gebėjimas konstruktyviai pateikti kritiką, objektyvumas, gebėjimas mokytis iš kitų ir panašiai. Naudinga, jei komanda sudaryta iš skirtingą išsilavinimą, skirtingą darbinę patirtį turinčių žmonių. Tačiau jei skiriasi komandos narių vertybinės orientacijos, konfliktai gali būti itin dažni: komandos nariai nebūna patenkinti darbu tokioje komandoje ir rečiau save priskiria komandai.
Komandos mikroklimatas. Raižienė ir Endriulaitienė (2007) teigia, kad komandos mikroklimatu vadinami darbuotoju tarpasmeniniaisantykiai. Tai komandos psichologinė atmosfera. Su komandos klimatu mokslinėje literatūroje neretai yra siejamas ir kitas terminas- komandos darna. Darna rodo, ar komandos nariai traukia ir mėgsta vienas kitą, kaip jiems patinka visa komanda apskritai, ar komandos nariai siekia bendrų tikslų, kiek noriai imasi bendrų veiksmų. Darna turi įtako komandos veiksmingumui, stiprindama jos narių poreikį padėti kitiems bei didindama motyvaciją.(Isen, Baron, 1991, cituota pagal Raižienę, Endriulaitienę, 2007).
Apibūdindami komandų mikroklimatą, abiejų komandų darbuotojai akcentavo, kad tiek darbuotojams, tiek šeimynose gyvenantiems vaikams, labai svarbi pastovi komandos narių sudėtis: 

- Labai svarbu, kad su grupe dirbantys žmonės nebūna keitinėjami. Nes mes jau tikrai labai susigyvenę ir manau su kitu socialiniu ar padėjėjom būtų daug sunkiau.[Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
 - Kaita išderina vaikus, ir vaikų ir darbuotojų kaita. Gerai kai stengiamas jos išvengti. Kai suderinami atostogų grafikai<...> Dabar vienas visada yra“[Vilma, psichologė].
Rita, antros komandos socialinė pedagogė, pažymėjo, kad geram mikroklimatui šeimynose palaikyti labai svarbus darbuotojų sutarimas: Ten, kur darbuotojai sutaria, tai ir vaikus labiau žiūri, ir bendrai mato, nesvarbu iš kokios grupės. Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, akcentavo tarpusavio supratimą: Man tai labai svarbu, kad būtų geri tarpasmeniniai santykiai..., kad supratimas ir konfidencialumą: Dar konfidencialumas labai svarbu, esam tvirtai susitarę, ko nereikia apie grupės reikalus nekalbėti, kas liečia vaikus neaptarinėti bet kur ir su bet kuo. Jei manom, kad būtina pranešti ar su kitais tartis, pirmiausia patys pasitariam. Ina, antros komandos slaugytoja, kaip komandiniam darbui svarbią vertybę, išskyrė atsakingumą: Šitam darbe tai reikia atsakingumo labai, didelio, visų. Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja, pažymėjo, kad vertybė yra ir pagarba ir kantrybė: - Tai ir pagarba vienas kitam, ir kantrybė. Dar svarbu gerbti susitarimus, ir kito laiką, jo nešvaistyti tuščiai. Jei susitarėm daryti, tai ir darom. Jei sutarėm tuo laiku, tai tuo. Darbuotojai apibūdindami jiems svarbias komandinėje veikloje vertybes pabrėžė, kad labai vertina naudingą komandai, visiems jos nariams ir vaikams, darbuotojų elgesį ir teigė, kad komandos narius labai suartina neformalūs susitikimai:

  -Kai kokios metinės šventės, na pavyzdžiui Kūčios, tai stengiamės abi ateiti, kartu su vaikais pavakarieniauti, nors trumpam pabūti kartu. Nesvarbu kieno darbo diena, stengiamės abi atbėgti, vaikams svarbu, ar kai jų gimtadieniai- jei tik gali, būtinai ateini. Tai svarbu mūsų visų santykiams. [Rita, antros komandos socialinė pedagogė];
-Bendros išvykos labai suartina. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja].
Vertybės yra žmonių, darbuotojų, ar socialinių grupių elgesio, kuriam teikiama pirmenybė, formuluotės. T.y. tam tikri principai, kuriais vadovaujantis darbuotojas renkasi savo elgesio būdus. Vertybės nusako tai, kam teikiama pirmenybė, koks elgesys yra pageidautinas. Vertybės yra įsitikinimai, kad kažkuris būdas yra priimtinesnis negu kitas ir juo darbuotojai vadovaujasi savo veikloje (Žalimienė, 2007).

 Norint išanalizuoti žmogaus psichologinę būseną komandoje, tikslinga pradėti nuo organizacijos klimato. Jucevičienė (1996) teigia, jog tai organizacijos psichologinė kokybė, apibūdinanti darbuotojų savijautos, emocinių būsenų visumą organizacijoje. Remiantis šiuo apibrėžimu, galima pastebėti, jog organizacijos klimatas atspindi individo būseną visos organizacijos arba komandos atžvilgiu. Organizacijos klimatas išreiškia žmogaus psichologinį santykį su aplinka bei komandos viduje. Šis teiginys labai svarbus, nes dirbant komandoje psichologinės komandos narių būsenos ypatybės persiduoda į išorę. Dėl šių priežasčių gali nukentėti ugdymo kokybė bei vaikų psichologinė būsena. Barvydienė ir Kasiulis (2005) psichologinį klimatą apibūdina kaip emocinį nusiteikimą, vyraujantį grupėje. Tai psichinė būsena, kuri atspindi grupės veiklą. Galime daryti išvadą, jog norint pasiekti veiksmingą komandos darbą, visų pirma turime sukurti palankų bei teigiamą komandos klimatą. Jei vienoje komandoje dirbs priešiškai nusiteikę arba pasyvūs, demotyvuoti darbuotojai, jie nesugebės pasiekti arba sukurti aukštų rezultatų. Tai reiškia nukentės ne tik patys darbuotojai, bet ir visa įstaigos bendruomenė.
Komandos bendradarbiavimas su vaiku, jo artimaisiais ir kitomis institucijomis. Žalimienė (2007) teigia, kad vaikų globos namų darbuotojams gali būti nelengva užtikrinti pagarbos ir tarpusavio supratimo atmosferą, bendraujant su socialinės rizikos vaikais, jų tėvais, nes daugeliui jų būdingas nemandagus elgesys, agresyvumas, nenoras bendrauti, interesų ribotumas. Būtina įsigilinti ir suprasti konkretaus vaiko ir jo šeimos situaciją. Tam, kad darbuotojų ir vaiko santykiai būtų grindžiami tarpusavio supratimu ir susitarimu, darbuotojai turi stengtis įtraukti vaiką, jo šeimos narius, artimuosius į pagalbos planavimo ir teikimo procesą, sprendimų priėmimą, o ne vienašališkai juos primesti ar pasiūlyti. Darbuotojai turi skirti laiko pasitikėjimo santykiams su vaiku ir jo šeima sukurti. Kol tokie santykiai nebus sukurti, pagalbos veiksmingumas bus minimalus.
Abiejų komandų darbuotojai nurodė, kad bendradarbiavimas su vaikais yra būtinas. Darbuotojai pasakojo ką aptaria su vaikais, išsakė, kad ir dirbant su jaunesnio amžiaus vaikais stengiamasi jiems paaiškinti ką planuojama veikti ir kodėl:

 -Beveik viską reikia derinti su vaiku, kai rengiam jo individualų planą, tai šnekamės ką ir dėl ko parašėm, tokiais žodžiais, kad suprastų. O grupės taisykles tai kartu su visais aptarėm, ir prisiminti laiks nuo laiko reikia, ir apie grupės planą būtinai kalbam. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
 -Aš tai stengiuosi paaiškinti, kad mes planuojam išmokti šitą, o vėliau kai tą mokėsime, tai kitą. [Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja].
Žalimienė (2007) teigia, kad yra labai svarbu ne tik tai, kad pasirinkta globos įstaiga atitiktų vaiko poreikių specifiką, bet ne mažiau svarbu leisti vaikui jam priimtina forma pareikšti savo nuomonę. Į vaiko poreikių vertinimą būtina įtraukti vaiką ir vaiko tėvus. Sudarant vaiko ISGP, turi būti siekiama kuo aktyvesnio vaiko, jo tėvų dalyvavimo. Į jų nuomonę turi būti kiek įmanoma atsižvelgiama , jei tai neprieštarauja vaiko interesams. Žiūrint iš platesnės pagalbos veiksmingumo perspektyvos, neįtraukiant vaiko ar jo tėvų iš jų atimama galimybė pagerinti savo problemų sprendimo įgūdžius, nelieka vietos savarankiškam apsisprendimui, atsakomybės formavimosi ugdymui, kas įpatingai svarbu vyresnio amžiaus vaikams. Pluzek ( 1996, cituojama pagal Liobikiene, 2006) krize vadina situacija, kai būtina skubi aplinkinių pagalba ir intervencija į žmogaus aplinką. Liobikienė (2006) teigia, kad įvertinimas- apibendrinantis, tęstinis ir dinamiškas procesas. Jo metu turi būti nustatomas krizės sunkumas, kliento suvokimas, būklė, numatomas krizės įveikimo mechanizmas ir alternatyvos.
Abiejų komandų darbuotojai nurodė, kad supranta bendradarbiavimo su vaikų artimaisiais svarbą, apibūdino savo pastangas užmegzti gerus santykius su ugdytinių artimaisiais, kalbėjo apie jų palaikymo būtinybę:

- Aš tai ir su tom mamom stengiuosi mandagiai, jos gi labai bijo, kad joms prikišim, kad pačios neaugina, supranta kai blaivios, tai kas iš to, pasmerksi, o gal, juk viena kita atsitaiso ir vaikus susigrąžina, ir su jomis reikia gražiai ir vaikai taigi laukia. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja];
 -Svarbu, kad suprastų, kad mes nekaltinam, kad norim kartu su jais padėti mergaitei, kai susuki taip, kad reikia jų pagalbos, kad mes visi turim būti kaip draugai, tada išgirsta ir pradedam vieningai. [Laimis, pirmos komandos socialinis pedagogas].
Aušra, I komandos socialinė darbuotoja, pasdžiaugia gerėjančia padėtimi jos ugdytinių šeimoje:- Su Mariaus ir Kazio mama tai visai gerai gaunasi, ji tikrai keičia savo gyvenimą į gerą pusę<...>Tai vaikai gali parvažiuoti savaitgaliais. Dabar ten jau neblogai. Ir akcentuoja ryšių su vaiku ir jo artimaisiais svarbą veiksmingam komandos darbui:- Kai su tom mamom „susidraugauji“ tai lengviau, jas galima pakreipt, kad vaikui būtų geriau, paaiškint kokiom neatvažiuot, susitarti dėl pažadų, kad nedalintų... Laimis, I grupės socialinis pedagogas, taip pat pabrėžia bendradarbiavimo poreikį: - Jas reikia padaryti sąjungininkėmis.
Van Weezel ir kt. (2010) nurodo, kad vaiko mamos pakvietimas į susirinkimą rodo, kad klientė įtraukiama į problemos sprendimą ir jos nuomonė gali būti svarbi priimant sprendimą. Giminių dalyvavimas tikslingas, kadangi jie turi praktika pagrįstų žinių: jie atstovauja klientų praeičiai ir ateičiai, giminių galima paklausti, kokios jų galima tikėtis pagalbos. Karmaza ir kt.(2010) teigia, kad motyvacinis pokalbis-tai į klientą orientuotas konsultavimas, kuriuo siekiama, kad klientai patys ištirtų savo situaciją, surastų akvivalenciją ir patys save paskatintų pokyčiams.motyvacinį pokalbį veda specialistas, kuris pakreipia pokalbį reikiama linkme.

Darbuotojai pabrėžė tarpinstitucinio bendravimo svarbą: 

 - Nu, kad visur geriau suprastų. mokykloje, pavyzdžiui, kai naujas vaikas, ne tuoj, kad tas blogai, tas. Tai gi jie bendraut nemoka, jei ką tai piktumu, taip įpratę kovoti, bet ir mokytojai nelabai supranta, o ką jau- kitų tėvai. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
 -Į seniūniją paskambini, kad žinoti kaip ten šeimoje reikalai, tai būna, sako blogai, nes vaikus atėmė. Tai mes gi žinom, mes, kad kaip dabar ten sužinot, ar kas keičiasi. Tai dažnai nežino, vaikus paėmė ir ramu. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja].
Žalimienė (2007) teigia, kad socialinės globos vaikui teikėjas galėtų arba pats teikti paslaugas vaiko biologinei šeimai, arba bendradarbiautų su savivaldybės institucijomis, teikiančiomis paslaugas. Čia gali būti numatytos priemonės dirbant socialinį darbą su pačiais tėvais: ugdant jų tėvystės įgūdžius, sprendžiant priklausomybių problemas ar pan. Taip pat numatytos priemonės padėti tėvams įsidarbinti, susitvarkyti būsto, gyvenimo sąlygų problemas. Bet kuriuo atveju institucija, kuri teikia paslaugas vaikui, turi aktyviai bendradarbiauti su institucijomis, teikiančiomis paslaugas šeimai. Snieškienė ir Jurkuvienė (2008) teigia, kad nagrinėjant buvusios sovietinės sistemos paveldą, pastebima, kad vienas iš jos bruožų yra vengimas dalintis informacija. Stengiantis išlaikyti pranašumą, nelygiavertę poziciją informacija slepiama, dažnai sąmoningai iškraipoma, dangstantis įvairiais motyvais. Žalimienė (2007) nurodo, kad pasiekti efektyvų tarpžinybinį bendradarbiavimą teikiant socialines paslaugas, kol kas sunkiai sekasi ne tik Lietuvoje, bet ir kitose Europos Sąjungos šalyse. Tam kliudo tarpžinybinei teisiniai barjerai, tiek ir subjektyvios atskirų sferų specialistų nuostatos.
Apibendrinant galima teigti, kad veiksmingam komandos darbui didelę įtaką turi jų narių asmeninės savybės, turima kompetencija, bei darbiniai gebėjimai. Buvo nustatyta, kad komandos veiksmingumui labai svarbios komandos narių žinios, kvalifikacija, patirtis, motyvacija, noras tobulėti bei daryti pokyčius. Paaiškėjo, kad dauguma darbuotojų jaučia įgūdžių bei sugebėjimų veiksmingai dirbti komandoje stoką, todėl nuolat juos tobulina, bei stengiasi įgyti naujų žinių. Tai daro įvairiais būdais: studijuoja, dalyvauja įvairiuose mokymuose, kursuose, seminaruose, tarpusavyje dalijasi patirtimi. Galima teigti, kad dirbant komandoje, drauge neišvengiama nesutarimų. Konfliktai dažnai skatina kūrybingumą, judėjimą į priekį, jie sužadina naujas mintis. Konfliktas gali padėti suprasti, kas iš tiesų svarbu komandos nariams. Kartu sprendžiant problemas stiprėja bendradarbiavimas, jis tampa konstruktyvesnis, nes galima geriau suprasti ir priimti vienas kitą. Nustatyta, kad konstruktyviam konflikto sprendimui didelę įtaką turi komandos narių gebėjimas kontroliuoti emocijas. Paaiškėjo, kad jog būtina sąlyga produktyviam komandos darbui, yra palankus mikroklimatas. Norint, kad komanda būtų tvirta ir stipri reikia siekti darnos, vieningumo bei suderinamumo. Kita, veiksmingo komandinio darbo sąlyga- stipri visos įstaigos organizacinė kultūra ir visų darbuotojų sutelktumas ir bendradarbiavimas. Tik esant stiprioms vertybėms, palankiai bendravimo formai bei požiūriams, komandoje vyraus pozityvi nuotaika, bei teigiama atmosfera. Galima teigti, kad vaikų globos namų šeimynos darbuotojų komandos veiksmingumui didelę įtaką turi vaiko ir jo artimųjų bendradarbiavimas. Sugebėjimas juos pasitelkti, įtraukti į problemos sprendimą didina veiklos veiksmingumą. Taip pat labai svarbus tinkamas tarpinstitucinis bendradarbiavimas ir skirtingų institucijų darbuotojų veiksmų suderinamumas.
3.3.Komandinio darbo rezultatai ir veiksmingumas
Komandos darbo rezultatai.Vertinant komandos rezultatyvumą, produktyvumą, kaip teigia Raižienė ir Endriulaitienė (2007), dažniausiai remiamasi tuo, kiek ir kaip kokybiškai komanda atliko užduočių per vertinamą laikotarpį. Paslaugų efektyvumas,veiksmingumas, kai teigia Žalimienė (2007),- tai pasiektų rezultatų lyginimas su užsibrėžtais tikslais ir numatytais uždaviniais. Abiejų komandų darbuotojai, kalbėdami apie savo komandųveiklą, kaip veiklos rezultatus nurodė šeimynų veiklos planų ir ISGP įgyvendinimą: 
-Pernai kokius renginius buvom suplanavę tai pravedėm; -Vaikų planus šiek tiek koregavom, bet ką planavom įvykdėm. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja];

-Gal, kad pravedėm visus planuotus renginius, ir su vaikais individualiai kas buvo planuota padarėm. [Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja].

Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, pabrėžė , kad komandos veiklos rezultatas ir darbuotojų parengta ir įgyvendinta šeimynos socializacijos programa: Parengėm ir vykdėm grupės socializacijos programą, ir šiemet ją tęsiam.

Žalimienė (2007), apie pasiektų ISGP įgyvendinimo rezultatų analizę, teigia, kad peržiūrėjus kiekvieną ISGP, turi būti fiksuojami rezultatai, o sekantis plano etapas turi remtis jau pasiektais rezultatais. Jeigu rezultatai rodo, kad planas nėra realizuotas, būtina numatyti, ką ir kaip reikia koreguoti. Kartą per metus tokią kiekvieno ISGP įgyvendinimo rezultatų analizę turėtų atlikti visa specialistų komanda.

Kalbėdami apie komandinio darbo rezultatus darbuotojai nurodė ir kokie įvyko vaikų elgesio, gyvenimo pokyčiai. Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja, kaip veiklos rezultatą nurodė ugdytinės padarytą mokymosi pažangą:- Kiekvienas padarė pažangą, K. labai gerai mokosi, ji pagerino mokslo vidurkį per trimestrą 0,3 balo. Ji geriausiai mokosi iš visų globos namų vaikų.Laimis, pirmos grupės socialinis pedagogas, kalbėjo apie vaikų atliktą darbą: -Labai gražiai puošė grupės patalpas, patys išdažė koridorių. Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja, paminėjo gerą vaikų integraciją į miestelio vaikų darželio grupę: -Tai gi mažuosius šiemet į darželį išleidom ir jie ten gerai pritapo. Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja, kaip veiklos rezultatą nurodė sėkmingą vaikų integraciją į vyresniųjų vaikų grupes: -Dar rezultatas, kai vaikai išeina gyventi į didelių grupes ir auklėtojos giria, kad daug moka: ir rūbelius susidėti, ir lovas pasikloti. Žodžiu, kad to savarankiškumo išmokom, o Lina, antros komandos slaugytoja kalbėjo apie vaikų sveikatingumą: -Sergamumo mažėjimas irgi rezultatas. Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja, taip pat akcentavo vaikų elgesio pažangą: -Vaikai išmoko būti pakantesni, mažiau pykstasi. Gražaus bendravimo dar mokysimės ir toliau, bet jau jaučiame pažangą.
Kasiulis ir Barvydienė (2001) teigia, kad komandos darbo tikslas- gauti apčiuopiamus rezultatus, tai yra tokius, kokių įstaiga siekia, - kitaip komandos egzistavimas beprasmis. Gera komanda yra orientuota į aukštus veiklos rodiklius. Tai dažniausiai nulemia veiklos būdą. Darbuotojams patinka dirbti komandoje, kurios rezultatai geri. Tobulumo siekimas darbe, buityje, net kasdieniuose reikaluose yra didelis stimulas. Jis padeda ugdyti profesionalumą, leidžia pajusti savo vertę.

Komandiniu darbu sukuriama papildoma vertė. Savanevičienė ir Šilingienė (2005) pažymi, kad komandinio darbo metu dažnai stimuliuojamos idėjos, kurios nepasireikštų dirbant individualiai. Dažnai diskusijos grupėse priveda prie tokių sprendimų, apie kuriuos nė vienas grupės narys net nepagalvojo prieį pradedant diskusiją. Komandinis darbas labiau motyvuoja darbuotojus aukštos kokybės sprendimui priimti.

Abiejų komandų darbuotojai išsakė savo nuomonę apie darbo komandose veiksmingumą. Apie tai, kokią papildomą vertę sukuria bendra, komandinė darbuotojų veikla. Darbuotojai, nurodė, kad komandinis darbas skatina iniciatyvą, kūrybiškumą, sugebėjimų plėtojimą, naujų įdėjų pateikimą. Jie teigė, kad dirbant komandoje, kartu tariantis, priimami teisingesni sprendimai, pabrėžė didesnį grupinės nuomonės- pozicijos patikimumą teigė, kad komandinis darbas labiau užtikrina efektyvų pasikeitimą informacija:

-Žinoma, daugiau galvų, daugiau įdėjų, svarbu leisti kiekvienam išsisakyti. [Vilma, psichologė];
-Kai kartu tariesi, tai teisingiau. Labiau viską įvertini. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja];
-Kai bendraujam ne tik grupės komandoje, bet ir su pamainos kolegomis, vieni labiau padedam kitiems, gaunam daugiau ir greičiau informacijos. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja].
Komandų darbuotojai pabrėžė, kad darbas kartu, bendradarbiaujant ypatingai svarbus tuo, kad formuojamas komandinis sutelktumas ir vienybės energija. Jie pabrėžė bendro darbo įtaką gerai darbuotojų nuotaikai, pasitenkinimui, akcentavo bendrumo jausmą, kurį darbuotojai patiria bendrai veikdami, nurodė, kad pasitenkinimas bendru rezultatu motyvuoja darbuotojus:

 -Tai kaž kaip „faina“, nu atsiranda tokia nuotaika, tai kai visos daro... [Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja];
 -Ji paverčia darbą tęstiniu, suartina darbuotojus, leidžia patirti bendrumo jausmą, to dirbant individualiai nebus. [Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
-Komandoje mes patiriam pasitenkinimo bendru rezultatu jausmą ir tai mus skatina dar labiau stengtis, dirbdamas vienas- to nepatirsi. Mes jaučiamės atsakingi už bendrą rezultatą ir jo siekiam. [Vilma, psichologė].
Savanevičienė ir Šilingienė (2005) teigia, kad komandos nariams nuolatos rungtyniaujant tarpusavyje, susidaro energijos potencialas, kuris nusakomas sinergijos efektu. Skirtumas tarp rungtyniavimo komandoje ir rungtyniavimo dirbant individualiai yra tas, kad siekiant bendro rezultato iėškoma geriausio kiekvieno nario sugebėjimų ir žinių panaudojimo varianto, tuo būdu išvengiant tiesioginės konkurencijos ir patiriant didžiulį pasitenkinimą ne tik savo ir bendrais darbo rezultatais, bet ir džiaugiantis kiekvieno kito komandos nario pasiekimais.
 Komandinio darbo įtaka įstaigos veiklos veiksmingumui. Žalimienė (2007) teigia, kad komandinis darbas vaikų globos namuose, tai bendradarbiaujanti personalo veikla, bendromis jėgomis siekiant įgyvendinti vaiko globos tikslus ir uždavinius. Komandinis darbas reiškia, kad įstaigos specialistai dirba glaudžiai koordinuodami savo veiklą ir pagalbos vaikui organizavimo procese dalyvauja kaip vienas kito veiklą papildantys ir vienas kito veikla besiremiantys specialistai.
Komandų darbuotojai, aptardami kaip įstaigoje vyksta komandinio darbo priežiūra pažymėjo, kad kontrolė daugiau atlieka patariamąją funkciją ir pabrėžė, kad ji nesukelia įtampos. Jie pažymėjo, kad tai jiems yra svarbu, nes tai leidžia ne tik efektyviai kontroliuoti veiklą, bet ir koordinuoti atskirų skyrių, jų darbuotojų bendrą veiklą. Darbuotojai, akcentavo kontrolės patariamąją fukciją. Jie, nurodė, kad svarbu, kaip kontrolė atliekama. Kad nesukeltų bereikalingos įtampos, pastebėjo, kad kontrolė gali skatinti darbuotojų bendradarbiavimo santykių plėtotę:

-Mes tai patenkinti. Ar čia žiūri, ar ne, mes turim savo planą, mes jį vykdom, juk ir vaikai žino kas turi vykti, nepasakysi, kad nenoriu ir nedarysiu. Čia jau ne dėl kontrolės, mes vis tiek dirbam, mums patiems svarbu. Pavaduotoja tuos planus peržiūri, duoda patarimų kaip suderinti atskirų darbuotojų ar net skyrių veiklą.“[Birutė, I komandos socialinė darbuotoja]; 

 -Svarbu, kad kas iš vadovų be užeitų į grupę, nejauti jokios nesveikos įtampos. Žinoma, malonu kai pagiria, pastebi kas gerai, bet jei ką reiktų daryti kitaip, išsako korektiškai, nebūna nuoskaudų. Juk normalu, turi patikrinti, ir užeiti, ir su vaikais pakalbėti. Svarbu nesukelia įtampos. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja];
-Padeda paruošti programas, stebi ir aptaria renginius. Mums gerai kai pataria. Dar būna, kad stebi ir kiti darbuotojai, po to bendrai aptariam. Mus tai kaž kaip motyvuoja geriau suprasti problemas, tobulinti veiklą. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja].
Motyvacinis pokalbis (Karmaza ir kt., 2010), tai pastangos paspartinti pažangą, bet ne vadovaujant žmogui, o dirbant su juo. Žmonės keičiasi, keičia savo veiklą todėl, kad jie to nori, bet ne todėl, kad jie priversti tą daryti. Sakalas (1998) teigia, kad motyvavimas suprantamas , kaip judėjimo, veiklos priežastis, kuri skatina darbuotojus veikti, daryti. Profesinio tobulėjimo motyvacija  (Žalimienė, 2007) – tai suinteresuotumas veikti save tobulinant, nusiteikimas ir konkreti veikla keliant savo veiklos veiksmingumą, kokybę ar kvalifikaciją. Profesinį tobulėjimą skatinanti aplinka reiškia tiek įstaigos vadovo ir administracijos dėmesį ir veiklą profesionalumui tobulinti, tiek ir paties darbuotojo suinteresuotumą ir aktyvų dalyvavimą tobulinant kvalifikaciją. 

Aptardami komandinio darbo įtaką įstaigos veiklos veiksmingumui darbuotojai pažymėjo, kad komandinis darbas leidžia pasiekti didesnę organizacijos narių konsolidaciją. Darbuotojai pažymėjo tarp komandinio (skirtingose vaikų šeimynose dirbančių darbuotojų) bendradarbiavimo svarbą įstaigos veiklai: 

-Labiausiai įtakoja tai toje pačioje pamainoje dirbantys kitų šeimynų darbuotojai. Vaikai judrūs, jie nubėga ir į kitas grupes. Susitinka koridoriuose, sporto salėje, lauke. Todėl skirtingų šeimynų darbuotojai irgi susitinka. Vaikai ir gražiai bendrauja, ir susipeša. Būna visko. Nuo darbuotojų labai priklauso kaip pavyksta išspręsti susidariusias problemas. [Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja];
-Mūsų pamaina tai bendrauja, mes prieš pietus susitinkam ir aptariam ką planuojam veikti, mes pasitariam, juk būna- reikia perimti vienas kito vaikus. [Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja]. 

Toje pačioje komandoje dirbanti socialinė darbuotoja Birutė, pripažino, kad jų pamainos darbuotojams sekasi bendradarbiauti prasčiau, ir išsakė pamainos darbuotojų siekį santykius gerinti: „žadam sueiti visa pamaina, apsitarti, juk pasikalbam, matom anai pamainai kaž kaip geriau išeina“. Laimis, pirmos grupės socialinis pedagogas, pažymėjo, kad bendravimas ir veiksmų koordinavimas įstaigoje būtini: -Turim žinoti, kas vyksta kitose grupėse. Nes tai dažniausiai vėliau gal įtakoti ir tos grupės vaikus. Čia juk dideli namai, vieni su kitais susiję. Rita, antros komandos socialinė pedagogė, pabrėžė, kad įstaigos veiklą gali pagerinti visų darbuotojų bendradarbiavimas ir suinteresuotumas visos organizacijos veiklos rezultatais:

 -Bet mes suprantam, kad jei įtraukti tuos kur šalinasi, jei pavyktų, reikia pasistengti, tai visiems būtų lengviau... ir nesvarbu, kad kiti mums biški kitokie atrodo, jei labiau pasistengtų visi, kas supranta, jei įtrauktų juos labiau į tą bendravimą, tai ir tie santykiai pagerėtų, ir lengviau būtų, įtampos ir pykčio mažiau.[Rita, antros komandos socialinė pedagogė].
Savanevičienė ir Šilingienė (2005) teigia, kad komandos darbo rezultatas visuomet gali būti geresnis nei atskirų asmenų, dėl geresnio įvairių kompetencijų, požiūrių, patirčių ir kt. sintezės. Darbo komandose svarbą įstaigose lemia daug jo teikiamų privalumų: komandinis darbas sudaro sąlygas didesniam darbuotojų skaičiui dalyvauti valdymo, sprendimų priėmimo procese; skatina iniciatyvą, kūrybiškumą, sugebėjimų plėtojimą; leidžia pasiekti didesnę organizacijos narių konsolidaciją siekiant bendro tikslo didina darbuotojų suinteresuotumą savo ir visos organizacijos veiklos rezultatais, bendradarbiavimo santykių formavimąsi; leidžia efektyviau koordinuoti įvairių organizacijos padalinių veiklą; įgalina atsižvelgti į įvairias nuomones, požiūrius; užtikrina efektyvų pasikeitimą informacija; leidžia lengviau įgyvendinti priimtus sprendimus; įgalina išspręsti problemas, nepatenkančias nė į vieno padalinio kompetenciją bei atlikti specialias funkcijas; leidžia organizacijai išlaikyti didelį lankstumą ir sugebėjimą reaguoti į vykstančius pokyčius.
Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojai komandų rezultatus sieja su užsibrėžtų tikslų ir uždavinių įgyvendinimu, šeimynų ir vaikų individualių socialinės globos planų įvykdymu, vaikų elgesio, mokymosi, sveikatos, ir kt. jų gyvenimo pokyčiais. 

 Galima teigti, kad dirbant komandoje pagerėja darbo kokybė, sumažėja laiko sąnaudos bei pasiekiami aukštesni rezultatai, negu tą patį darbą atliktų individualūs asmenys. Komandinis darbas skatina iniciatyvą, kūrybiškumą, sugebėjimų plėtojimą, naujų įdėjų pateikimą, užtikrina efektyvų pasikeitimą informacija. Pastebėta, kad darbas kartu, bendradarbiaujant įpatingai svarbus tuo, kad formuojamas komandinis sutelktumas ir vienybės energija, susidaro energijos potencialas, kuris nusakomas sinergijos efektu.

Nustatyta, kad komandinio darbo priežiūra globos namuose daugiau atlieka patariamąją, motyvuojančią funkciją, padeda koordinuoti atskirų skyrių ir jų darbuotojų veiklą. Komandinis darbas leidžia pasiekti didesnę organizacijos narių konsolidaciją siekiant bendro tikslo, didina darbuotojų motyvaciją, suinteresuotumą savo ir visos organizacijos veiklos rezultatais.
DISKUSIJA

Kokybinis tyrimas leido atskleisti kaip vaikų globos namuose vyksta komandinis darbas. Koks yra vaikų globos namų darbuotojų, teikiančių paslaugas vienoje šeimynoje gyvenantiems vaikams, tarpasmeninės sąveikos turinys, kaip jie suderina veiksmus ir kaip vertina komandos darbo veiksmingumą.

Šio tyrimo rezultatus lyginti su kitų tyrėjų darbais, susijusiais tuo pačiu tyrimo objektu, gana sudėtinga, nes tyrimuose dažnai aprašomas komandinis darbas, jo taikymo galimybės, o komandinio darbo veiksmingumo tyrimai dažniausiai neatliekami. Tyrimo, apie komandinį darbą vaikų globos namuose, jo veiksmingumą nebuvo rasta. Tyrimą galima lyginti tik su tyrimais apie komandinį darbą švietimo įstaigose arba neįgaliuosius globojančiose įstaigose.
Atskleista, kad komandinis darbas vaikų globos namų šeimynose, atliekant tam tikrus darbus, yra veiksmingesnis už individualų darbą. Komandinio darbo veiksmingumui didžiausią įtaką turi komandos narių veiksmų suderinamumas, tarpasmeninės sąveikos efektyvumas ir bendro tikslo siekimas. Socialinės veiklos proceso organizavimo vaikų globos namuose esmė – nustatytiems institucijos tikslams pasiekti, reikia sukurti organizacinės sistemos struktūras, kuriose būtų numatyti ne tik veiklos tikslai bei sritys, bet ir darbuotojų funkcijos, vaidmenų nustatymas, jų tarpusavio santykių formavimas. Kadangi kiekvienas darbuotojas į komandą atsineša savo individualų patyrimą, turi praeiti tam tikras laikas, kad komanda praeitų formavimosi stadijas ir taptų veiksmingai veikiančia. Su komandos veiksmingumu yra siejama komandos darna. Darna rodo, ar komandos nariai traukia ir mėgsta vienas kitą, kaip jiems patinka visa komanda apskritai, ar komandos nariai siekia bendrų tikslų, kiek noriai imasi bendrų veiksmų. Darna turi įtakos komandos veiksmingumui, stiprindama jos narių poreikį padėti kitiems bei didindama motyvaciją. Norint pasiekti veiksmingą komandos darbą, turi būti sukurtas palankus bei teigiamas komandos klimatas. Jei vienoje komandoje dirbs priešiškai nusiteikę arba pasyvūs, demotyvuoti darbuotojai, jie nesugebės pasiekti arba sukurti aukštų rezultatų. Tai reiškia nukentės ne tik patys darbuotojai, bet ir visa įstaigos bendruomenė. Taip pat darbuotojai turi stengtis įtraukti vaiką, jo šeimos narius, artimuosius į pagalbos planavimo ir teikimo procesą, sprendimų priėmimą, turi skirti laiko pasitikėjimo santykiams su vaiku ir jo šeima sukurti. Kol tokie santykiai nebus sukurti, pagalbos veiksmingumas bus minimalus.
Komandinio darbo veiksmingumui didelę reikšmę daro tai, kokią pagalbą gauna komanda. Kaip jos veikla yra prižiūrima, vertinama, skatinama. Kaip kordinuojami atskirų komandų veiksmai. Svarbu, kad komandinio darbo priežiūra globos namuose daugiau atliktų patariamąją, motyvacinę funkciją, padėtų koordinuoti atskirų skyrių ir jų darbuotojų veiklą.  
Socialinės veiklos proceso organizavime svarbu tinkamai atrinkti specialistus darbui, o svarbiausia – suformuoti iš jų grupes ir padaryti jas veiksmingomis komandomis, kurios drauge siektų institucijos iškeltų tikslų ir uždavinių įgyvendinimo.  Dirbant komandoje pagerėja darbo kokybė, sumažėja laiko sąnaudos bei pasiekiami aukštesni rezultatai, nei tą patį darbą atliktų individualūs asmenys. Dalies  darbų,  nekordinuodami veiksmų, atlikti kokybiškai  darbuotojai negali. Pasitvirtino van Weeezel ir kt. (2010) teiginys, kad komandinis darbas ypač svarbus socialiniame darbe.
Visgi šis tyrimas turi tam tikrų neišnaudotų galimybių. Pvz., šiuo tyrimu neatskleistas vaikų, gyvenančių globos namuose, matymas apie jiems teikiančių paslaugas darbuotojų komandinę veiklą, specialistų poreikį, darbuotojų bendradarbiavimą su vaikais. Tad šia tema galima atlikti tyrimą ateityje. 
   Refleksija. Man, kaip tyrėjai, šis tyrimas leido tobulinti savo veiklą, taip pat institucijos, kuriai vadovauju, veiklą. Kalbėdama su tyrimo dalyviais, susitelkdama į jų išsakytas mintis, apibūdintas patirtis, analizuodama gautus tyrimo duomenis tobulinau save, mokiausi būti atvira, tolerantiška, empatiška. Šis tyrimas man leido giliau ir geriau suprasti darbuotojų požiūrį į bendrą darbą, jų problemas, lūkesčius. Tobulinau savo gebėjimą skirtingai vertinti ir kritiškai matyti savo turimas nuostatas bei jų įtaką tyrimui. Aš, kaip tyrėja, ir kartu kaip socialinio darbo profesijos atstovė, kaip vaikus globojančios įstaigos vadovė, matau didelę praktinę šio tyrimo naudą. Kadangi patirtis konstruojama sąveikaujant asmenims, aš prisidėjau prie vaikų globos namų darbuotojų patirties konstravimo. Padėjau jiems patiems geriau apmąstyti ir pažinti savo darbo komandoje patirtį, numatyti veiklos tobulinimo kryptis. Paskatinau juos kelti kvalifikaciją, tęsti studijas, daugiau bendrauti. Skatinau juos  ne tik išsakyti savo nuomonę, bet ir įdėmiai išklausyti kolegų nuomonę. Būti empatiškiems ir puoselėti, vertinti darnius santykius.
IŠVADOS
Atlikus komandinio darbo veiksmingumo vaikų globos namuose tyrimą pateikiamos tokios išvados:
1. Komandinis darbas vaikų globos namuose būtinas kai veikla reikalauja daug įvairių sričių informacijos, žinių ir gebėjimų. Kai darbuotojai dirba kartu, arba keičia vienas kitą, ir yra labai vienas nuo kito priklausomi darbo procese, kai jų atliekamos darbo funkcijos tarpusavyje labai susijusios. Individuali veikla labiau tinka paprastiems, kasdieniams darbams atlikti ir įprastiems sprendimams priimti, kai užduotys yra paprastos, įprastos ir pasikartojančios, kai nereikia koordinuoto kelių darbuotojų darbo,  įvairių žinių, įgūdžių ir patirties.
Darbuotojų komandos, teikiančios paslaugas vaikams  globos namuose, veiksmų suderinamumas reiškiasi per sąmoningą narių bendradarbiavimą siekiant bendro tikslo. Komandinio darbo veiksmingumas susijęs su tinkamų darbuotojų subūrimu į komandą, bendru susitarimu kaip bus organizuojamas darbas, komandos narių bendradarbiavimu tarpusavyje ir už komandos ribų. Veiksmingumas priklauso nuo komandos narių drauge sukurtų ir piimtų taisyklių, numatančių poreikių kaitą, veiksmų suderinimą ir bendros veiklos planavimą. Komandinio darbo veiksmingumas susijęs su komandos narių bendro darbo komandoje laiku. 
2. Komandos narių tarpasmeninė sąveika, siekiant komandinio darbo veiksmingumo, susijusi su darbuotojų išsilavinimu, kvalifikacija, gebėjimais, įgūdžiais, darbo patirtimi. Taip pat svarbios narių asmeninės savybės, vertybių sistema, motyvacija dirbti su vaikais. Su komandos veiksmingumu yra siejama komandos darna ir komandos narių gebėjimas valdyti nesutarimus ir konfliktus. Komandinio darbo veiksmingumas yra susijęs su darbuotojų ir vaiko, jo artimųjų santykiais, kurie turi būti grindžiami tarpusavio supratimu ir susitarimu. Komandinio darbo veiksmingumas taip pat susijęs su tarpinstituciniu bendradarbiavimu, kuris turi užtikrinti savalaikį pasikeitimą informacija ir veiksmų suderinimą.
3. Komandinio darbo veiksmingumas vaikų globos namuose susijęs su užsibrėžtų tikslų ir uždavinių įgyvendinimu, šeimynų ir vaikų individualių socialinės globos planų įvykdymu, vaikų elgesio, mokymosi, sveikatos, ir kitais jų gyvenimo pokyčiais. Komandinis darbas skatina iniciatyvą, kūrybiškumą, sugebėjimų plėtojimą, naujų įdėjų pateikimą, užtikrina efektyvų pasikeitimą informacija. Darbas kartu, bendradarbiaujant įpatingai svarbus tuo, kad formuojamas komandinis sutelktumas ir vienybės energija, susidaro energijos potencialas, kuris nusakomas sinergijos efektu. Komandinis darbas leidžia pasiekti didesnę organizacijos narių konsolidaciją siekiant bendro tikslo, didina darbuotojų suinteresuotumą savo ir visos organizacijos veiklos rezultatais. 

REKOMENDACIJOS
Socialinių vaikų globos įstaigų vadovams:
1. Vaikų globos namų vadovai, formuodami šeimynose dirbančių darbuotojų komandas, turi atsižvelgti į darbuotojų tarpusavio santykius, vertybes, žinias, gebėjimus, kompetenciją, patirtį, pačių darbuotojų ir vaikų nuomonę.

2. Vaikų globos namų vadovai, šeimynose dirbančių darbuotojų komandoms, turi sudaryti sąlygas komandinei veiklai: darbo grafikuose numatyti komandos susitikimo laiką, pamainų perdavimo laiką ir kt.

3. Vaikų globos namų vadovai turi skatinti darbuotojų bendradarbiavimą ir tobulinti tarpinstitucinę veiklą.

4. Vaikų globos namų vadovai turi sudaryti galimybes darbuotojams kelti kvalifikaciją, dalintis patirtimi, įgyti naujų žinių.

5. Vaikų globos namų vadovai turi įpatingą dėmesį skirti socialinių darbuotojų, šeimynose dirbančių darbuotojų komandų lyderių, gebėjimų vadovauti komandai tobulinimui, jų motyvavimui ir skatinimui.
6. Vaikų globos namų vadovai turi vertinti darbuotojų komandų veiklos veiksmingumą, numatyti galimybes veiklos tobulinimui ir tai aptarti su darbuotojais.
Socialiniams darbuotojams, dirbantiems vaikus globojančiose įstaigose:

1. Vaikų globos namų šeimynose dirbantys darbuotojai turėtų išnaudoti komandinio darbo privalumus: padėti, patarti vieni kitiems, keistis turimomis žiniomis, informacija.

2. Vaikų globos namų šeimynose dirbantys darbuotojai turėtų nuolat gilinti savo žinias, dalyvauti kvalifikacijos kėlimo kursuose, seminaruose, studijose.

3. Vaikų globos namų šeimynose dirbantys darbuotojai turėtų stengtis į komandinę veiklą įtraukti vaikus, jų gimines ir artimuosius, kitų institucijų darbuotojus.

4. Komandose dirbantys darbuotojai turi sistemingai atlikti komandinio darbo veiksmingumo įsivertinimą ir numatyti veiksmus veiklos tobulinumui.
Įstaigoms, tarnyboms bendradarbiaujančioms su vaikus globojančiomis įstaigomis:

1. Įstaigų, tarnybų darbuotojai turėtų plėtoti bendradarbiavimą su vaikus globojančiomis įstaigomis. Bendradarbiavimą grįsti tarpusavio pasitikėjimu, pagalba ir pagarba.
2. Įstaigų, tarnybų darbuotojai, siekiant globojamo vaiko gerovės, turėtų suderinti savo veiksmus su vaikus globojančiomis įstaigomis, keistis turima informacija.
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PRIEDAI
1 priedas
Kokybinių duomenų analizės apibendrinamosios lentelės

Pastaba: visi vardai pakeisti.

Pirmas klasteris: Komandos narių veiksmų suderinamumas

1.1. Tema- Komandinio darbo samprata
	Subtema
	Citata

	Komandos apibrėžimas
	„žmonių grupė, kuri dirba su tais pačiais vaikais“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„nuo mūsų visų darbo priklauso bendras rezultatas“( Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„Visi darbuotojai, dirbantys su šia vaikų grupe“ (Rita, antros komandos socialinė pedagogė)



	Veiklos bendrumas
	„nors mes pasidalinam darbus ir pareigas, mes vis tiek esam labai priklausomi vienas nuo kito“( Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„dar grupės taisykles“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„kartu rengiam vaikų individualius socialinės globos planus“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„grupės planą tai rengiam visi ir pasiskirstom, kas už ką atsako“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„Kartu tai rašėm grupės planą, o tarėmės dėl individualių planų“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)

„Grupės planas tai pagrindinis, dėl ko turėjom susitarti. Mes abi savo pasirašėm dalis, tai susirinkom, planavomės tai kiekviena kaip ką atliksim, tada įtraukėm ir soc.pedagogą, ir psichologą ir slaugytoją.“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)


	Individualus darbas
	„primam tokius sprendimus, kurie kasdieniški, įprasti, aiškūs“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„jei viskas gerai tai pats darai..“ (Daiva, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja)

„kur elementaru, paprasta tai darai ir sprendi pats“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)



	Darbo tikslas ir

sutarimas dėl jo
	„Kad grupėje gyvenantiems vaikams būtų gerai“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„sukurti vaikams gyvenimo sąlygas kuo panašesnes į sąlygas šeimose ir padėti jiems augti savarankiškiems ir integruotis į visuomenę“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„tikslas grupėje: pagerinti mikroklimatą“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „Tikslas tai taip dirbti, kad vaikai gerai jaustūsi, na taip suderinti savo veiksmus.“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

 „kai sutari, kai visi žino kas ką daro ir dėl ko,visiems lengviau“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„sutarėme, kad visi stengsimės, kad tarpusavio santykiai būtų gražesni, kad visiems būtų ramiau, kad grupėje mokysimės išsispręsti viską be riksmo, trankymosi“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „Tai visos ir daro, kas reikia ir kas priklauso, kaip susitarę“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)



	Sprendimų priėmimas
	„metų pradžioje visi susirinkom, tarėmės kaip rengsim grupės planą, kas ką siūlo. Susitarėm, kas rengsim kurio vaiko ISGP.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „Susėsti kartu reikia, skirtingi žmonės dažnai visai skirtingai mato problemas, reikia išdiskutuoti, tik tada priimti sprendimą, daugiau tikimybės, kad jis bus teisingas... o dėl laiko tai turėsim suspėti, atlikti kada skirta“ ( Vilma, antros komandos psichologė)
 „ Tai čia niekad neparašysi, jei tiek tarsies, nu galėsim tartis, bet nieko čia kitaip, nu gal geriau, nu jei visoms taip atrodo, nu tai gal...“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)


	Komandinis sutelktumas

	„mes parengiam tik rėmus, vėliau visi kartu aptariam, papildom, specialistai iš savo pusės...“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „ Aš tai visada sakau turi būti susiklausimas, mūsų daug, mes keičiamės, turim susiderinti, stengtis vienodžiau, taip vaikams aiškiau, jie geriau supranta, ir pasinaudoti negali, o jei vienas taip kitas-kitaip, gerai nebus. Ir pačiom sunku ir vaikams blogai“ (Giedrė, antros komandos socialinė darbuotoja) 

„visi žinom savo pareigas, bet jei reikia pakeičiam vienas kitą,“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja) 

„Mes tai bendrai tik kelis, o tai viena darėm savo, o kita savo, maždaug va taip... gal reiktų daugiau kartu“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

„Bet jei tartumėmės, tai gal pastebėtumėm, nu gal ko neapgalvojom, kito darytam geriau pasimato, ir sugalvoti gal, nu lengviau...“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)
 „Mes tai kur senbuvės tai jau susigyvene, bet kai įvyksta pasikeitimai, kai ateina kiti darbuotojai, tai daug kas pasikeičia. Tai vėl reikia nu, laiko reikia, kad viskas taip susidėliotų.“ (Giedrė, antros komandos socialinė darbuotoja)



1.2. Tema- Komandos darbo organizavimo sistema
	Subtema
	Citata

	Komandos darbo kartu laikas
	„mes jau trečius metus dirbame kartu“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„o dabar visu krūviu tai tik pirmi metai“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)

„tai jau gal koks penkiolika metų bus...“ (Giedrė, antros komandos socialinė darbuotoja)
 „ visi kartu tai tik metai išeina, dar nepilni, nuo vasaros“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

 „kai ilgiau dirbi kartu, tai labiau susigyveni, žinai kaip vienam labiau patinka, ką vienas daro geriau, ką – kitas. Tai lyg geriau supranti, žinai ko tikėtis. Bet gal ir viskas taip per daug nusistovi, gal įdėjų tada mažiau. Nauji žmonės irgi gerai, žinoma reikia laiko apsiprasti, susigyventi. Bet jie įneša naujo“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)


	Komandos narių susitikimai ir jų svarba kiekvienam nariui
	„mes susitinkame kartą per dvi savaites“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Dabar tai labai geras grafikas“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „Tai dabar du kartus per mėnesį, anksčiau tai mažiau, o dar seniau tai to bendro laiko visai nebuvo... bet, kai dirbau su N. Mes asmeninio laiko negailėjom. Kaž kaip buvo poreikis, viską aptart reikėjo“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

 „ Dabar to bendro laiko tai daug“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)

„Mums svarbu, nes anksčiau, kai dar nebuvo skirta susitikimams darbo valandų, mes vis tiek susitikdavom, apsitardavom, kitaip tiesiog neišeina“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Mes apsitariam ir visiems aiškiau, ramiau“ (Vilma, pirmos komandos psichologė)

 „Nu, aš tai nežinau... ką reikia pasakai auklytei ir naktinėlei, gal per daug ir nebūtinai, nu tų svarstymų.“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)
„ man tai norėtusi labiau, apsitarti, kad išklausyti labiau, nu kaž kaip, kai N dirbo, tai mes daugiau kartu, tai taip pasidalindavom, padėdavom...“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)



	Veiklos testinumas
	„Gerai toks palaipsnis apsikeitimas. Aš ateinu , mus mato abi, net nepastebi kai socialinė išeina“ (Živilė, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja) 
„Palaipsnis pasikeitimas labai gerai, geras darbo grafikas labai svarbu, viskas be skubos, nereikia nervintis , darbuotojai mažiau patiria streso ir vaikams ramiau...“( Vilma, pirmos komandos psichologė)

„Mes tai daugiau susitinkam tą dieną dirbančios, nu aš ir padėjėja, tada kai ateina naktinėlė, tai viską persiduodam“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)



1.3.Tema- Komandos narių funkcijos ir vaidmenys

	Subtema
	Citata

	Komandos narių funkcijos
	„rūbelius sutvarkom, mažiems išlyginam jei išdžiuvo. Ryte išleidžiam į mokyklą. Tariamės tik kai svarbu.... kitaip tai pačios.“ (Živilė, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja)

 „Slaugytoja tai prisideda, nes geriau žino apie vaikų sveikatą, nu jų poreikius dėl sveikatos, tai mus konsultuoja, parengia nu praveda pokalbius apie higieną“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

„Aš tai daugiau su mokykla, darželiu“ (Rita, antros komandos socialinė pedagogė)
„ Aš tai daugiau individualiai, tik pakonsultuoti, o vėliau duodu rekomendacijas grupės darbuotojams“ (Vilma, antros komandos psichologė)
„ Kiekvienas turim savo funkcijas, pareiginėse instrukcijose ir darbo tvarkos taisyklėse parašyta kas ką turi padaryti ir už ką atsako.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „ Na, pavyzdžiui jei dėl vaiko emocinės būsenos – su psichologe, dėl sveikatos- su slaugytoju, dėl mokslo, ar santykių su mokytojais, klasiokais su soc. pedagogu, dėl grupės problemų, kai ko nors reikia su pavaduotoja ar ūkvedžiu. Žinom kas ką kuruoja, tai žinai ir kur kreiptis“. (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)



	Komandos narių vaidmenys
	„Ji viską dabaigia, suderina“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„ji tai pateikia daug idėjų“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„ Mūsų naktinėlės tai tikri grupės, na komandos nariai. Gali bet kada paprašyti, jos tikrai labai supranta, ir tikrai padarys kaip prašei“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Daug įdėjų tai G pasiūlo“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)
„Aplamai socialiniai darbuotojai čia pagrindiniai, kiti mes labiau padedam“ (Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja)


	Komandos lyderis
	„tas darbuotojas kurio „savas vaikas“ dažniausiai tas veda pokalbį, ir individualų planą jis pristato, ir klausia patarimų“( Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„kurio „savas“ vaikas, tas ir lyderis, mes tada- patarėjai“ (Laimis, pirmos komandos socialinis pedagogas)
 „Lyderis tai socialinis darbuotojas, man tai atrodo Eglė daugiau, nu daugiau kalbasi, pasako, nu pasitariam ką padaryti“ (Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja)

Stengiasi tai tikrai visos, bet Eglė labiausiai, ji ir sujungt mus visas bando, ir viską aptarti“ (Giedrė, antros komandos socialinė darbuotoja)



Antras klasteris:  Komandos narių tarpasmeninė sąveika

2.1.Tema- Komandos narių savybės
	Subtema
	Citata

	Komandos narių kompetencija 

	„Dar išmanyti vaikų raidą, na, turėti pakankamą kvalifikaciją dirbti su vaikais, turėti ir žinių ir patirties.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„suprasti jų patirtis, kas juos veikė iki globos namų, suprasti, kad jie negali staigiai pasikeisti, suprasti, kad tai kur jie gimė, kaip su jais buvo elgiamasi, ką patyrė, ką matė ir girdėjo, tai juos formavo... suprasti dėl ko jie kitokie, ir kreipti palengva... na turėti pakankamą kvalifikaciją dirbti su šitais vaikais, turėti ir žinių ir kantrybės, na žodžiu kompetencijos turėti ir su vaikais dirbti ir su kolegomis bendradarbiauti“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)


	Sugebėjimai ir įgūdžiai dirbti komandoje
	„- Nuo pačio žmogaus daug priklauso, juk čia nepaprastas darbas, čia gyvi žmonės, o dar vaikai. Čia negali prastum dieną, nesirūpint, kaž kaip tik pavaikščiot koridoriais neišeis. Nuo motyvacijos daug priklauso, nuo to, kiek atiduodi širdies, kiek ištikro nori padėti. Turi padaryti, kad ir vaikui būtų gerai ir po tavęs dirbančiam.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„- Tikrai trūko patirties, ne tik su vaikais, bet ir su suaugusiais, kaž kaip nemokėjau išsakyti ką galvoju, labai išgyvenau po kiekvieno pasakymo“. (Daiva, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja)

	Komandos narių asmeninės vertybės
	„O dėl asmeniniu savybiu tai labai svarbu tolerancija, kito supratimas, turime gerbti kito darbą, ir kitą.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)



	Žinių ir tobulėjimo svarba
	„- Dėl žinių, tai gal ir studijose kiek, apie darbą grupėse ir komandose mokėmės, o ir kursuose, seminaruose tai daug moko komandinio darbo, daug duoda bendrų užduočių.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„- Per tuos mokymus tai labai pamatai, ką reiškia gera komanda.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„- Ir žinios turi reikšmės. Rasa anksčiau pradėjo studijuoti socialinį darbą, aš ką tik,<...> ir darbe tariamės ką pritaikyti.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„man buvo įdomu, tikrai daug davė ir to grupinio darbo, ten daug darai komandomis ir kai matai kiek tada įdėju, vienas tai niekaip.“ (Milda, antros komandos slaugytoja)



2.2. Tema- Konfliktai
	Subtema
	Citata

	Konfliktų sprendimo būdai 

	„- Tai stengiamės kalbėtis, išsiaiškinti priežastis..“(Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„-Mes kalbamės, jei atrodo skirtingai, dažniausiai nutariam dar pasiaiškinti, vėliau dažnai pasidaro aiškiau, tai ir sutariam... kaž kaip išeina, pykčio pas mus nebūna“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja) 
„ dėl smulkmenų tai kartais patyli, tai ir nėra tų  didelių konfliktų, stengiamės kad jie nekiltų.“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

„Negerai nutylėti, žmogui kaupiasi... tai į didelius pykčius gali kartais išvirsti.“ (Vilma, antros komandos psichologė)


	Konstruktyvus konfliktavimas

	„ Jei grupės socialinėms darbuotojoms atrodo ne vienodai, stengiamės nepriimti skubotų sprendimų“ (Vilma, pirmos komandos psichologė)
„kai pamačiau, kad vis tiek nieko neišeina, pakeičiau nuomonę“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„- Mes kartu visi priėmėm sprendimą dar pabandyti,todėl tikrai viskas gerai, aš jau tau sakiau, nesvarbu kas norėjo labiau ar mažiau mes tarėmės, kalbėjom tai buvo mūsų visų sprendimas.“(Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Aš manau turim priprasti. Va, kur seniau dirbam, tai ką reikia pasakai ir žinai, kad neįsižeis, jei atrodo kitaip – pasakys. Taip tai labai gerai. Žinai, kad nesvarbu, kad aš socialinė, o ji auklytė, ateis ir kaip mano pasakys. Ir niekas neįsižeis.“( Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)


	Emocijų kontroliavimas
	„-Mes stengiamės kalbėti ramiai, esam susitarę kalbėti po vieną, tai kartais stabdom vieni kitus...“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„- Mes tai pasisakom, tikrai nebijom. Jei nepasakysi, tai ir tęsis, kitas nežinos, turi kalbėtis, aš kitaip nesuprantu, jei nesikalbėtume, tai kas čia būtų? Nesamonė, nieko neišeitų...“(Živilė, pirmos komandos socialinio darbuotojo padėjėja)

„Tai daug kur ta pati problema, per daug įsižeidžiam, karščiuojamės, neįsiklausom kito, kartais iš nieko pasidaro“(Rita, antros komandos socialinė pedagogė)



2.3. Tema- Komandos mikroklimatas
	Subtema
	Citata

	Komandos narių tarpusavio bendravimas 
Subtema
	„- Labai svarbu, kad su grupe dirbantys žmonės nebūna keitinėjami. Nes mes jau tikrai labai susigyvenę ir manau su kitu socialiniu ar padėjėjom būtų daug sunkiau.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „ nu ir matyt, ko trūksta, nu, va kaip man, kantrybės, man reik, kad greit, kitas sako, aš jau pagavau mintį ir savo, nutraukiu žmogų“ (Rita, antros komandos socialinė pedagogė) 
 „Ten, kur darbuotojai sutaria, tai ir vaikus labiau žiūri, ir bendrai mato, nesvarbu iš kokios grupės. O kai nebendrauja auklėtojai, tai kartais ai čia ne mano, tai aš galiu ir nematyt ką daro“. (Rita, antros komandos socialinė pedagogė) 
„ Kai tariasi daug visiems geriau: va atšils oras, tai viena grupė eina maudytis, keli nenori, kita žaidžia futbolą, o mergaitės nori prie ežero. Tai pasitaria: aš eisiu prie ežero paimsiu tavo mergaites, o tu paimk mano. Tokia tarpusavio pagalba.“ (Milda, antros komandos slaugytoja)
„ O jei dar papultų žmonės su kuriais laukai nesutampa, na skirtingos vertybės, interesai, tai būtų labai sunku.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„- Jei vienas tems į save, kitas į save tai tada nesutaps“. (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„- Kuo daugiau vienas kitam duodi, rūpiniesi, tuo daugiau gauni atgal. Mums tai svarbu, kad santykiai būtų geri.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„- Stengiamės visos gražiai bendrauti. Darbuotojų santykiai tai ir vaikams labai atsispindi, vyresni tai net labai pastebi.“ ( Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)
- Aš tai manau, kad mes tai tik laimim visi, jei santykiai ir mikro klimatas gerėja. Kai pažiūri kiek pykčio, ir mokyklose, ir kitur, kai per televiziją, laikraščius viešai drabstosi, skundžia vieni kitus, komisijas kviečia. O ką laimi? Pikti visi, nervininkai, amžinai susiraukę. Pas mus tai dar labai gerai kai palygini. Ir tas mikroklimatas daugumai tai tikrai geras, ateini, tai ir malunu sutikt, bet reikia dėlto ir pasistengti. (Rita, antros komandos socialinė pedagogė)
Citata

	Naudingas komandai elgesys ir

vienas kito supratimas, palaikymas


	„- Kaita išderina vaikus, ir vaikų ir darbuotojų kaita. Gerai kai stengiamas jos išvengti. Kai suderinami atostogų grafikai<...> Dabar vienas visada yra“ (Vilma, pirmos komandos psichologė)
„-. Kai kokios metinės šventės, na pavyzdžiui Kūčios, tai stengiamės abi ateiti, kartu su vaikais pavakarieniauti, nors trumpam pabūti kartu. Nesvarbu kieno darbo diena, stengiamės abi atbėgti, vaikams svarbu, ar kai jų gimtadieniai- jei tik gali, būtinai ateini. Tai svarbu mūsų visų santykiams.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„Jei tu gerai jautiesi ir matai, kad kiti gerai jaučiasi viskas visai kitaip klostosi. Svarbu, kad nebūtų įtampos, jaustusi pasitikėjimas.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Man tai labai svarbu, kad būtų geri tarpasmeniniai santykiai..., kad supratimas.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Reikia vienodo požiūrio į darbą, kad jis ištikro rūpėtų“( Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

„Nu, va ir gaunasi konfliktas, ir nėr komandos, turi būti kiekvienas už visus, o ne tik už save.“

(Milda, antros komandos slaugytoja)

„Kai nebijai pasakyti, žinai, kad tave supras, palaikys tai atsiranda didelė motyvacija, kai kartu nusprendžiam, kad darom kaž ką, na pavyzdžiui kokį renginį vaikams tai kai visi prisideda, kas ieško teksto, kas muzikos, kas gamina aprangą, <...> stengiasi atsiranda tokia vienybės jėga, ją ir vaikai taip gerai jaučia.“ (Vilma, pirmos komandos psichologė) 

„Komandoje tai turi būti susitarimai, kiekvienas negali daryti savaip, vaikai bus be galvos...Turi būti aišku, kada guldom, kada keliam, ką leidžiam, ko neleidžiam, nes jei vienas leidžia, kitas – ne „(Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)


	Komandos vertybės 

	Bendros išvykos labai suartina.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„Tai, kad tas bendravimas, vienas kito palaikymas –vertybė“( Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Susitarimų laikymasis. Kai žinai, kad susitarei ir taip bus“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Šitam darbe tai reikia atsakingumo labai, didelio, visų.“ (Milda, antros komandos slaugytoja)
„- Tai ir pagarba vienas kitam, ir kantrybė. Dar svarbu gerbti susitarimus, ir kito laiką, jo nešvaistyti tuščiai. Jei susitarėm daryti, tai ir darom. Jei sutarėm tuo laiku, tai tuo.“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

	Konfidencialumas
	„Dar konfidencialumas labai svarbu, esam tvirtai susitarę, ko nereikia apie grupės reikalus nekalbėti, kas liečia vaikus neaptarinėti bet kur ir su bet kuo. Jei manom, kad būtina pranešti ar su kitais tartis, pirmiausia patys pasitariam“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)


2.4. Tema- Komandos bendradarbiavimas su vaiku, jo artimaisiais ir kitomis institucijomis
	Subtema
	Citata

	Komandos ir vaiko bendradarbiavimas
	„To esam sutarę siekti, ir su vaikais tai aptarta.“ (Vilma, pirmos komandos psichologė)

„Beveik viską reikia derinti su vaiku, kai rengiam jo individualų planą, tai šnekamės ką ir dėl ko parašėm, tokiais žodžiais, kad suprastų. O grupės taisykles tai kartu su visais aptarėm, ir prisiminti laiks nuo laiko reikia, ir apie grupės planą būtinai kalbam“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Aš tai stengiuosi paaiškinti, kad mes planuojam išmokti šitą, o vėliau kai tą mokėsime, tai kitą.“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)
 „Pavaduotoja peržiūrėjo, dar davė patarimų. Vyresnieji vaikai tai daug pasako, ypač kur važiuoti ar kokius renginius daryti.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja 

	Vaiko artimųjų bendradarbiavimas
ir ryšių su vaiku, jo artimaisiais svarba komandos darbui
	„Su M. ir K. Mama tai visai gerai gaunasi, ji tikrai keičia savo gyvenimą į gerą pusę<...>Tai vaikai gali parvažiuoti savaitgaliais. dabar ten jau neblogai.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„ Svarbu, kad suprastų, kad mes nekaltinam, kad norim kartu su jais padėti mergaitei, kai susuki taip, kad reikia jų pagalbos, kad mes visi turim būti kaip draugai, tada išgirsta ir pradedam vieningai.“ (Laimis, pirmos komandos socialinis pedagogas)
-„Aš tai ir su tom mamom stengiuosi mandagiai, jos gi labai bijo, kad joms prikišim, kad pačios neaugina, supranta kai blaivios, tai kas iš to, pasmerksi, o gal, juk viena kita atsitaiso ir vaikus susigrąžina, ir su jomis reikia gražiai ir vaikai taigi laukia.“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)
„ Jas reikia padaryti sąjungininkėmis“ (Laimis, pirmos komandos socialinis pedagogas)
 „Kai su tom mamom „susidraugauji“ tai lengviau, jas galima pakreipt, kad vaikui būtų geriau, paaiškint kokiom neatvažiuot, susitarti dėl pažadų, kad nedalintų...“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)


	Tarpinstitucinis bendravimas

	„ Nu, kad visur geriau suprastų. mokykloje, pavyzdžiui, kai naujas vaikas, ne tuoj, kad tas blogai, tas. Tai gi jie bendraut nemoka, jei ką tai piktumu, taip įpratę kovoti, bet ir mokytojai nelabai supranta, o ką jau- kitų tėvai.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„...Į seniūniją paskambini, kad žinoti kaip ten šeimoje reikalai, tai būna sako blogai, nes vaikus atėmė. Tai mes gi žinom, mes, kad kaip dabar ten sužinot, ar kas keičiasi. Tai dažnai nežino, vaikus paėmė ir ramu.“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)


Trečias klasteris: Komandos veiklos rezultatyvumas

3.1. Tema- Komandos darbo rezultatai
	Subtema
	Citata

	Veiklos plano įgyvendinimas
	„Pernai kokius renginius buvom suplanavę tai pravedėm“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
„-Gal, kad pravedėm visus planuotus renginius, ir su vaikais individualiai kas buvo planuota padarėm“(Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)



	Vaikų ISGP įgyvendinimas ir

vaikų ugdymo, elgesio pokyčiai
	„vaikų planus šiek tiek koregavom, bet ką planavom įvykdėm“( Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Kiekvienas padarė pažangą, K. labai gerai mokosi, ji pagerino mokslo vidurkį per trimestrą 0,3 balo. Ji geriausiai mokosi iš visų globos namų vaikų.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja) 
 „Labai gražiai puošė grupės patalpas, patys išdažė koridorių“( Laimis, pirmos komandos socialinis pedagogas)
 „Tai gi mažuosius šiemet į darželį išleidomir jie ten gerai pritapo“( Giedrė, antros komandos socialinio darbuotojo padėjėja)

„Dar rezultatas, kai vaikai išeina gyventi į didelių grupes ir auklėtojos giria, kad daug moka: ir rūbelius susidėti, ir lovas pasikloti. Žodžiu, kad to savarankiškumo išmokom“ (Dalia, antros komandos socialinė darbuotoja)

 „Sergamumo mažėjimas irgi rezultatas“ (Milda, antros komandos slaugytoja)


	Projektų, programų rengimas ir vykdymas
	„ Parengėm ir vykdėm grupės socializacijos programą, ir šiemet ją tęsiam“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

	Šeimynos mikroklimato kaita
	„Vaikai išmoko būti pakantesni, mažiau pykstasi. Gražaus bendravimo dar mokysimės ir toliau, bet jau jaučiame pažangą“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Sukuria geresnį rezultatą. Vaikai jaučiasi geriau, nes visi vieningesni, reikalavimai aiškesni“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)


3.2. Tema- Komandiniu darbu sukuriama papildoma vertė
	Subtema
	Citata

	Skatina iniciatyvą, kūrybiškumą, sugebėjimų plėtojimą
	„Žinoma, daugiau galvų, daugiau įdėjų, svarbu leisti kiekvienam išsisakyti“ (Vilma, pirmos komandos psichologė)

	Komandinio sutelktumo ir vienybės energijos formavimas
	„tai kaž kaip „faina“, nu atsiranda tokia nuotaika, tai kai visos daro...“ (Giedrė, II komandos socialinio darbuotojo padėjėja)

 „Ji paverčia darbą tęstiniu, suartina darbuotojus, leidžia patirti bendrumo jausmą, to dirbant individualiai nebus“(Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„Komandoje mes patiriam pasitenkinimo bendru rezultatu jausmą ir tai mus skatina dar labiau stengtis, dirbdamas vienas to nepatirsi. Mes jaučiamės atsakingi už bendrą rezultatą ir jo siekiam.“ (Vilma, pirmos komandos psichologė)

	Užtikrina efektyvų pasikeitimą informacija
	ai bendraujam ne tik grupės komandoje, bet ir su pamainos kolegomis, vieni labiau padedam kitiems, gaunam daugiau ir greičiau informacijos“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

	Didesnis grupinės nuomonės(pozicijos) patikimumas
	„Kai kartu tariesi tai teisingiau. Labiau viską įvertini“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)




3.3. Tema- Komandinio darbo įtaka įstaigos veiklos veiksmingumui
	Subtema
	Citata

	Darbuotojų suinteresuotumas visos organizacijos veiklos rezultatais
	„Turim žinoti, kas vyksta kitose grupėse. Nes tai dažniausiai vėliau gal įtakoti ir tos grupės vaikus. Čia juk dideli namai, vieni su kitais susiję“( Laimis, pirmos komandos socialinis pedagogas)
„Bet mes suprantam, kad jei įtraukti tuos kur šalinasi, jei pavyktų, reikia pasistengti, tai visiems būtų lengviau... ir nesvarbu, kad kiti mums biški kitokie atrodo, jei labiau pasistengtų visi, kas supranta, jei įtrauktų juos labiau į tą bendravimą, tai ir tie santykiai pagerėtų, ir lengviau būtų, įtampos ir pykčio mažiau.“ (Rita, antros komandos socialinė pedagogė)


	Leižia pasiekti didesnę organizacijos narių konsolidaciją
	„Labiausiai įtakoja tai toje pačioje pamainoje dirbantys kitų grupių darbuotojai. Vaikai judrus, jie nubėga ir į kitas grupes. Susitinka kolidoriuose, sporto salėje, lauke. Todėl skirtingų grupių darbuotojai irgi susitinka. Vaikai ir gražiai bendrauja, ir susipeša. Būna visko. Nuo darbuotojų labai priklauso kaip pavyksta išspręsti susidariusias problemas.“ (Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)

„Mūsų pamaina tai bendrauja, mes prieš pietus susitinkam ir aptariam ką planuojam veikti, mes pasitariam juk būna reikia perimti vienas kito vaikus.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

„žadam sueiti visa pamaina, apsitarti, juk pasikalbam, matom anai pamainai kaž kaip geriau išeina“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)



	Leidžia efektyviau kontroliuoti ir koordinuoti įvairių organizacijos padalinių veiklą, motyvuoja darbuotojus  


	„Mes tai patenkinti.Ar čia žiūri, ar ne, mes turim savo planą, mes jį vykdom, juk ir vaikai žino kas turi vykti, nepasakysi, kad nenoriu ir nedarysiu. Čia jau ne dėl kontrolės, mes vis tiek dirbam, mums patiems svarbu. Pavaduotoja tuos planus peržiūri, duoda patarimų kaip suderinti atskirų darbuotojų ar net skyrių veiklą“ (Birutė, pirmos komandos socialinė darbuotoja)

 „Svarbu, kad kas iš vadovų be užeitų į grupę, nejauti jokios nesveikos įtampos. Žinoma, malonu kai pagiria, pastebi kas gerai, bet jei ką reiktų daryti kitaip, išsako korektiškai, nebūna nuoskaudų. Juk normalu, turi patikrinti, ir užeiti, ir su vaikais pakalbėti. Svarbu nesukelia įtampos.“ (Aušra, pirmos komandos socialinė darbuotoja)
 „- Padeda paruošti programas, stebi ir aptaria renginius. Mums gerai kai pataria. Dar būna, kad stebi ir kiti darbuotojai, po to bendrai aptariam. Mus tai kaž kaip motyvuoja geriau suprasti problemas, tobulinti veiklą.“(Eglė, antros komandos socialinė darbuotoja)
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