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Savanorystės žmogiškųjų išteklių valdymas: 
nevyriausybinių organizacijų Lietuvoje patirtis

Straipsnyje nagrinėjamas savanorystės žmogiškųjų išteklių valdymas nevyriausybinėse organizacijose, tai yra 
tarpdisciplininė, apimanti platų empirinių tyrimų spektrą sritis. Pateikiama tyrimo metodika bei tyrimo re-
zultatai, kurie apima tokias veiklas kaip savanorių apskaita ir planavimas, verbavimas, atranka, adaptavimas ir 
mokymas, vertinimas, motyvavimas bei vadovavimas savanoriams. Lietuvoje šis reiškinys vadybiniu aspektu 
mažai tyrinėtas. Temos nagrinėjimas vadybiniu aspektu yra savalaikis, aktualus tiek moksliniu, tiek praktiniu 
požiūriu.
Raktiniai žodžiai: savanorystė, žmogiškųjų išteklių valdymas, nevyriausybinės organizacijos.

The article analyses volunteer human resources management in non-governmental organizations, i.e., inter-
disciplinary, covering a wide range of empirical research area. It contains research methodology and results 
of the study, which includes such activities as volunteers accounting and planning, recruitment, selection, 
adaptation and training, evaluation, motivation and leadership of volunteers. In Lithuania this phenomenon 
has been little studied from the managerial aspect, thus such analysis is timely and relevant both from scien-
tific and practical point of view.
Keywords: volunteering, human resources management, non-governmental organizations.

Įvadas

Mokslinė problema ir temos aktualumas. 
Savanorystė kaip globalus reiškinys įgauna 
vis didesnį pagreitį. Šiandien savanorystė 
neturi sienų, yra apčiuopiamas ir išmatuo-
jamas reiškinys, kuriantis pridėtinę vertę ir 
taip prisidedantis prie valstybės bendrojo 
nacionalinio produkto kūrimo. Šiandien 
nevyriausybinės organizacijos (NVO) pra-
deda konkurencinę kovą dėl savanorių, 
todėl labai svarbu turėti strategiją, kaip 
išlaikyti suburtus savanorius, gebėti jiems 
vadovauti ir valdyti savanoriškas veiklas. 
Mokslininkai naudojo skirtingas sistemas 

ir analizės metodus tam, kad ištirtų vado-
vavimą savanoriams ir apibūdintų savano-
rystės reiškinį. Nors yra pavienių asmenų, 
savanoriškai teikiančių nuolatinę pagalbą 
svetimiems žmonėms, vis dėlto savano-
rystė paprastai atsiranda nevyriausybinių 
organizacijų kontekste (Penner, 2002). 
Savanorystė ne tik padeda stiprinti šalies 
ekonomiką, savanoriai suteikia ir būtiniau-
sias sveikatos priežiūros bei visuomenės la-
vinimo paslaugas.

Vadybininkams, visuomeniniam sek-
toriui ir savanoriškoms nevyriausybinėms 
organizacijoms, kurios verbuoja sava-
norius, labai svarbu maksimizuoti visas  
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savanorių galimybes ir mokėti juos išlai-
kyti savo organizacijose. Nesugebančios 
teisingai vadovauti savanoriams organi-
zacijos gali patirti daug nesėkmių, finan-
sinių nuostolių ir, svarbiausia, – prarasti 
savanorius (Moynes, 1966; Johnson, 1981; 
Twelvetrees, 1991). 

Savanorystei evoliucionuojant, sava-
norių poreikiai tapo svarbiausiu organiza-
cijų vadybiniu klausimu (Brudney, 1995). 
Tik nedaugelis žmonių atkreipia dėmesį, 
kad yra tokių organizacijų, kurios ko-
ordinuoja savanorystę (Hager, Brudney, 
2008). Vis aktyvesnis savanorių dalyvavi-
mas ir jų efektyvus panaudojimas savano-
riškose veiklose tapo svarbiais demokrati-
nio valdymo argumentais (Brudney, 1990; 
Vigoda, 2002).

Savanorių paklausai ir pasiūlai daro 
įtaką įvairūs veiksniai, apimantys tiek de-
mografinius (jaunimas, vyresnio amžiaus 
žmonės), tiek politinio aktyvumo, tiek 
socialinius ir kultūrinius aspektus (Melis-
ki, Holzer, 2007; Mele, 2008). Visai nauja 
savanoriavimo sritis – virtuali savanorys-
tė. R. Cohen (2008) manymu, naujasis sa-
vanorystės modelis patrauks vis daugiau 
žmonių. 

Mokslininkai (Ellis, 1996; Hager, Bru-
dney, 2005) įrodė, kad savanorystės nauda 
visuomenei yra gana didelė ir ji daugiau-
sia pasiekiama per vertę (tiek apčiuopia-
mą, tiek neapčiuopiamą), kurią savano-
riai suteikia organizacijai. Tačiau vien tik 
laukimas, kada savanoriai prisijungs prie 
organizacijos, ir pasyvus savanoriškos 
organizacijos statuso palaikymas nega-
rantuoja organizacijai pridėtinės vertės. 
Tai priklauso nuo organizacijos gebėji-
mo verbuoti savanorius bei juos išlaikyti 
(Brudney, 1990, 1995; Rehnborg, DeS-
pain, 2003; Hager, Brudney, 2008). Sava-
norystės tyrėjai (Sundeen, 1990; Brudney, 
1990, 1995; Safrit, Schmiesing, 2004;  

Gazley, Brudney, 2005; Gerber ir kt., 2005; 
Hager, Brudney, 2008) nurodė pagrindinį 
trūkumą, kuris sudaro kliūtis dalyvauti 
savanoriškoje veikloje – tai organizacijos 
negebėjimas tinkamai valdyti savanorys-
tės žmogiškuosius išteklius. 

Dauguma savanorių teikia pirmenybę 
nevyriausybinėms organizacijoms, ypač 
religinėms, nes laiko tai savita, vertinga 
nevyriausybinio sektoriaus veikla (Cohen, 
2008). Nepaisant to, jie renkasi savanoriš-
ką veiklą ir kito profilio nevyriausybinė-
se ar valstybinėse organizacijose (Ellis, 
1998), bet jos turi būti įgijusios visuome-
nės pasitikėjimą, turėti nepriekaištingą 
reputaciją, būti kažkuo ypatingos, išskir-
tinės. Valstybinėse organizacijose teikia-
mos svarbios savanoriškos paslaugos: 
policijos, ugniagesių padėjėjų, civilinės 
saugos, krašto apsaugos ir kt. (Duncom-
be, 1985; Sundeen, 1990; Brudney, 1990, 
1995; Cuthill, Warburton, 2005). Tačiau 
šiose organizacijose savanoriška veikla 
vykdoma tik epizodiškai. Mūsų šalyje tai 
lemia didelis visuomenės nepasitikėji-
mas valstybinėmis institucijomis. Pavyz-
džiui, Lietuvos policijos departamentas 
jau keletą metų yra pirmaujanti pagal vi-
suomenės nepasitikėjimą valstybinė ins-
titucija. Todėl piliečiai nemato prasmės 
skirti savo laisvalaikį savanoriškai veiklai. 
Nevyriausybinėse organizacijose tai yra 
akivaizdi praktinė problema. Dėl savano-
rystės žmogiškųjų išteklių valdymo žinių 
ir praktikos stokos organizacijos atsiduria 
sudėtingose situacijose. Tinkamai nepa-
rengti savanoriai jiems paskirtas veiklas 
atlieka neprofesionaliai, o už tai atsako 
organizacija, kurios įvaizdis visuomenės 
akyse dėl to prastėja. Todėl nevyriausybi-
nėms organizacijoms ypač aktualu gebėti 
tinkamai valdyti savanorystės žmogiškuo-
sius išteklius: vykdyti savanoriškų veiklų 
analizę, savanorių apskaitą, planavimą, 
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verbavimą, atranką, adaptavimą, vertini-
mą, mokymą, judėjimo valdymą, saugos 
užtikrinimą ir motyvavimą. Būtina pa-
minėti, kad tinkamas savanorystės žmo-
giškųjų išteklių valdymas gali sumažinti 
organizacijos finansines išlaidas. Reikia 
žinoti, kiek ir kokius darbus gali atlikti or-
ganizacijos darbuotojai, o kiek – savano-
riai ir kokiai veiklai juos galima pasitelkti.

Savanorystės žmogiškųjų išteklių val-
dymas nevyriausybinėse organizacijose 
yra plati, tarpdisciplininė, apimanti platų 
empirinių tyrimų spektrą sritis. Lietuvo-
je savanorystės žmogiškųjų išteklių val-
dymas nevyriausybinėse organizacijose 
vadybiniu aspektu dar nebuvo tirtas. Ga-
lima rasti fragmentinių tyrimų, susijusių 
su savanorių motyvavimu, tačiau šiuos 
tyrimus atliko socialinio darbo, psicholo-
gijos ir kt. mokslo sričių atstovai. Temos 
nagrinėjimas vadybiniu aspektu yra sava-
laikis, aktualus tiek moksliniu, tiek prakti-
niu požiūriu. Todėl keliamas probleminis 
klausimas: kokios savanorystės žmogiš-
kųjų išteklių valdymo veiklos identifikuo-
jamos nevyriausybinėse organizacijose ir 
kaip jos valdomos?

Tyrimo objektas – savanorystės žmo-
giškųjų išteklių valdymo veiklos.

Tyrimo tikslas – ištirti savanorystės 
žmogiškųjų išteklių valdymo veiklas Lie-
tuvos nevyriausybinėse organizacijose.

Tyrimo uždaviniai:
1. Išanalizuoti savanorystės žmogiškųjų 

išteklių valdymo veiklas nevyriausybi-
nėse organizacijose teoriniu aspektu.

2. Sukonstruoti ir aprašyti savanorystės 
žmogiškųjų išteklių valdymo nevy-
riausybinėse organizacijose empirinio 
tyrimo logiką bei instrumentą.

3. Ištirti savanorystės žmogiškųjų ište-
klių valdymo nevyriausybinėse orga-
nizacijose patirtį Lietuvoje.

Tyrimui atlikti buvo taikomi bendrieji 
moksliniai tyrimo metodai:
•	 Mokslinės	 literatūros	 analizė,	 sistemi-

nimas,	apibendrinimas	ir	palyginimas, 
siekiant išspręsti tyrimo problemą.

•	 Kokybiniai	 tyrimo	 bei	 duomenų	 ap-
dorojimo	 metodai.	 Kokybinio tyrimo 
metu duomenims rinkti naudotas 
pusiau	 struktūruotas	 (standartizuo-
tas)	 interviu	 klausimynas. Empirinio 
tyrimo metu gautiems duomenims 
įvertinti laikytasi kokybinės	 turinio	
(content)	analizės koncepcijos.

Savanorystės žmogiškųjų išteklių 
valdymo nevyriausybinėse organi-
zacijose teoriniai aspektai

Savanorystės žmogiškųjų išteklių val-
dymas nevyriausybinėse organizacijose 
skiriasi nuo žmogiškųjų išteklių valdymo 
verslo sektoriuje. Savanoriai daug mažiau 
priklauso nuo organizacijos, kuriai skiria 
savo laiką, negu darbuotojai, kurie čia 
užsidirba pragyvenimui. Paprastai sava-
noriai gana lengvai ir patirdami mažiau 
nepatogumų gali palikti organizaciją ir 
ieškoti palankesnių perspektyvų. Todėl 
savanorių vadovai ir patys savanoriai nėra 
kontroliuojami taip, kaip kontroliuoja-
mas apmokamas organizacijos perso-
nalas. Įprastos organizacijos darbuotojų 
skatinimo priemonės (darbo užmokestis, 
paaukštinimas, tam tikros privilegijos) 
savanoriams netaikomos. Tačiau jiems 
ypač svarbu dėmesys, pasitikėjimas, ben-
dradarbiavimas, komandinis darbas, iššū-
kiai, tobulėjimas, laimėjimai, vertybės ir 
įsipareigojimai – visa tai juos skatina kur 
kas veiksmingiau nei tradicinės darbuoto-
jų valdymo priemonės (Brudney, Jeffery, 
2005).
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K. M. Penrod (1991) sukūrė L-O-O-P  
modelį (angl. locating,	 orienting,	 ope-
rating,	 perpetuating) – valdymo įrankį, 
padedantį vadovams, kurie dirba su sava-
noriais, planingai organizuoti veiklą. Jei-
gu valdant savanorystės žmogiškuosius 
išteklius yra taikomi visi keturi L-O-O-P 
modelio etapai, projektai įgyvendinami 
efektyviau. Vadovai gali įtraukti sava-
norius padėti įgyvendinti organizacijos 
misiją, siekti projekto tikslų, taip pat in-
tegruoti savanorių asmeninius interesus 
ar pasiekimus. Todėl L-O-O-P modelio 
taikymas padeda sėkmingai vykdyti pro-
gramą ir tobulinti savanorių įgūdžius 
(Penrod, 1991).

Modelį sudaro keturios dalys, kiek-
viena iš jų vaizduoja savanorystės žmo-
giškųjų išteklių valdymo etapus (1 pav.). 
Rodyklės reiškia, kad šios veiklos yra pri-
klausomos vienos nuo kitų.

Siekiant ilgalaikės sėkmės labai svar-
bu tinkamai nukreipti žmones į tam tikrą 
veiklą. L-O-O-P modelio autorius teigia, 
kad vadovas turėtų paskirti savanoriams 

tokią užduotį, kurią atlikdami jie jaus-
tųsi laimingi, kauptų patirtį ir tobulėtų, 
o tai savo ruožtu skatintų geresnius vei-
klos rezultatus. Vadovai turėtų užtikrin-
ti, kad savanoriams būtų suteikta būtina 
informacija apie organizaciją ar konkretų 
projektą, ir adaptuoti savanorius taip, kad 
jų įgūdžiai ir energija nebūtų švaistomi 
veltui. Tiek neoficiali, tiek oficiali adap-
tacija turėtų būti vykdoma turint aiškius 
tikslus ir prižiūrint. Neoficiali adaptaci-
ja yra įvairi informacija, kurią savanoris 
gauna prieš pradėdamas savanoriauti. 
Informacija yra kaupiama iš patirties, 
skaitant laikraščių pranešimus, informa-
cinius lankstinukus, elektronines prie-
mones, neformalių pokalbių su esamais 
savanoriais metu ir kt. Oficialios adapta-
cijos procesas yra organizuotas, sutelktas 
mokymo ir mokymosi veiklos rinkinys, 
kuris padeda parengti savanoriui tinka-
mas užduotis. Per oficialios adaptacijos 
procesą vadovas turėtų supažindinti su 
rašytine medžiaga (pavyzdžiui, valstybės 
ir organizacijos teisės aktais), parengti  

1 pav. L-O-O-P modelis
Šaltinis: K. M. Penrod (1991).

4. Įtvirtinti
- vertinti

- pripažinti

2. Adaptuoti
- formaliai

- neformaliai

1. Pozicijos
- atranka

- verbavimas

3. Veikti
- mokyti
- įvykdyti

L-O-O-P
Nuorodos į savanorių 

dalyvavimą
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pristatymus ir gauti grįžtamąjį ryšį iš  
dialogų ar vertinimų, užtikrinti, kad sa-
vanoriams būtų pateikiama tiksli infor-
macija apie organizaciją ir veiklą, kurią 
jie turi atlikti (Penrod, 1991).

Labai svarbi vadovavimo funkcija 
yra savanorių tęstinės veiklos toje orga-
nizacijoje. L-O-O-P rodo, kad, siekiant 
ilgalaikio savanorių dalyvavimo organi-
zacijos veikloje, būtina įvertinti ir pri-
pažinti, kiek savanoriai yra reikalingi tai 
organizacijai. Vertinimas yra reikalingas, 
nes savanoriai nori žinoti, kaip jie atlieka 
tam tikras veiklas, ir būti pripažinti toje 
organizacijoje.

J. L. Brudney (2005) pateikė tris ypač 
svarbias savanorystei žmogiškųjų išteklių 
valdymo veiklas (2 pav.).

Potencialių savanorių atranka vykdo-
ma siekiant užtikrinti tam tikrą jų vietą 
organizacijoje, jie adaptuojami ir moko-
mi, kad įgytų reikiamus įgūdžius ir žinotų 
perspektyvas. Taip pat labai svarbi veikla 
yra vadovavimas savanoriams ir nuolatinė 
apmokamų darbuotojų parama užtikri-
nant kuo veiksmingesnį savanorių laiko 
naudojimą (Brudney, 2005).

I. Csordás (2011) per darbo su sava-
noriais metus MFAB (Museum	 of	 Fine	
Arts	 Budapest) sukūrė modelį, kaip sis-
temingai koordinuoti savanorių veiklą ir 
kas už ją turėtų būti atsakingas. Autorė 
teigia, kad už savanorių koordinavimą 
yra atsakingi mažiausiai trys asmenys: 
administratorius, kuris yra atsakingas už 
visus dokumentus, rengia sutartis ir vis-
ką registruoja; vidaus rinkodaros specia-
listas, kuris nustato savanorių pozicijas 
ir teikia rezultatus organizacijos viduje; 
žmogiškųjų išteklių specialistas, kuris 
atlieka įdarbinimo, mokymo, savanorių 
pripažinimo ir komandos formavimo 
funkcijas. Nė vienas iš šių specialistų 
negalėtų vadovauti savanoriams be kitų 
dviejų. 3 paveiksle pavaizduotos asmenų, 
atsakingų už vadovavimą savanoriams, 
funkcijos ir visas koordinavimo pro- 
cesas.

Pateiktuose trijuose modeliuose iš-
ryškėja savanorystės žmogiškųjų išteklių 
valdymo nevyriausybinėse organizacijo-
se veiklos: savanorių atranka, adaptavi-
mas, mokymas, pripažinimas ir sutarties 
sudarymas. Tačiau efektyvaus valdymo 

2 pav. Savanorystės žmogiškųjų išteklių valdymo veiklos
Šaltinis: J. L. Brudney (2005).

Savanorių atranka

Savanorių adaptavimas  
ir mokymas

Vadovavimas savanoriams  
ir darbuotojų parama
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strategijos apima ir įsipareigojimą ilgiau 
išlaikyti savanorius, vykdant tęstines ar 
naujas organizacijos veiklas, kurių pa-
teiktuose modeliuose nėra arba apie tai 
nekalbama. Visiškai nepagrįstai nekrei-
piama dėmesio į kokybės procesų užti-
krinimą, nors šiandien nevyriausybinėms 
organizacijoms tai yra aktualu.

Tyrimo metodologija

Kokybiniam tyrimui atlikti taikytas eks-
pertų interviu metodas. Ekspertų apklau-
sai pasirinktas individualus giluminis, 
pusiau struktūruotas standartizuotas in-
terviu. Tai reiškia, kad tyrėjas užduoda 
tiriamajam iš anksto suplanuotus atvirus 
klausimus, tačiau atsakymai į juos nėra 
numatyti iš anksto. Be to, interviu metu 

tyrėjas turi teisę užduoti papildomus 
klausimus, būtinus atsakymams patiks-
linti. Kokybinis tyrimas atliktas dviem 
etapais. Pirmiausia interviu klausimynas 
patikrintas atliekant pilotinį tyrimą. At-
sižvelgus į pilotinio tyrimo rezultatus ir 
tyrimo eigą, pakoregavus interviu klausi-
myną ir tyrimo organizavimo procedūrą, 
atliktas kokybinis tyrimas.

Pilotiniam kokybiniam tyrimui atlik-
ti pusiau struktūruotas (standartizuotas) 
interviu klausimynas buvo parengtas pa-
gal K. M. Penrod (1991), J. L. Brudney 
(2005) ir I. Csordás (2011) savanoriškos 
veiklos valdymo modelio pavyzdžius. 
Taikytas šešių klausimų klausimynas, 
kuriuo buvo siekiama nustatyti: 1) kokie 
savanorių paieškos, atrankos metodai tai-
komi organizacijose; 2) kokie vykdomi 
savanorių mokymai; 3) kokios taikomos  

3 pav. Sistemingo savanorių koordinavimo modelis
Šaltinis: I. Csordaƒs (2011).
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savanorių motyvavimo priemonės ir ver-
tinimo bei pripažinimo formos; 4) dėl 
kokių priežasčių savanoriai nutraukia 
veiklą ir kaip jie tai gali padaryti. Visi pi-
lotinio kokybinio tyrimo interviu buvo 
atlikti tiesiogiai, dalyvaujant tyrėjui ir 
ekspertui. Tyrimo metu buvo naudoja-
mas diktofonas įrašyti interviu. Po kiek-
vieno interviu įrašai buvo perklausomi, 
tekstai transkribuojami ir parengiami 
interviu protokolai. Tekstai buvo trans-
kribuoti pagal B. Bitino ir kt. (2008) pa-
teiktas rekomendacijas. Rekomendacijų 
autoriai nurodo, kad žodinė komunika-
cija yra lengvai transkribuojama, tačiau 
būtina atkreipti dėmesį į tiriamųjų juo-
ką, pauzes, komentarus ir kt., nes tai 
gali paveikti teksto prasmę, o tai vėliau 
gali turėti įtakos interpretuojant tyrimo 
rezultatus. Pilotinis kokybinis tyrimas 
atliktas siekiant išvengti galimų klaidų 
pagrindiniame tyrime ir norint sudaryti 
optimalios apimties interviu klausimy-
ną, suprantamai suformuluoti klausimus, 
vartoti žinomos reikšmės žodžius ir pan. 
Apdorojant ir analizuojant tyrimo rezul-
tatus buvo nustatyta kai kurių trūkumų: 
buvo neaiškiai suformuluotų klausimų, 
todėl atsakinėdami į klausimus tiriamieji 
prašė tyrėjo juos paaiškinti. Atsižvelgus 
į tiriamųjų pastabas ir rekomendacijas, 
klausimai buvo suformuluoti supran- 
tamiau.

Atsižvelgiant į pilotinio kokybinio ty-
rimo išvadas, išsamesnių teorinių studi-
jų rezultatus, kokybiniam tyrimui atlikti 
taikytas pusiau struktūruotas (standarti-
zuotas) autorinis septynių klausimų klau-
simynas. Juo buvo siekiama išsiaiškinti: 
1) kaip planuojamas savanorių poreikis: 
kokios parengtos metodikos, strategijos; 
2) kokiais būdais ieškoma savanorių, kaip 
jie atrenkami, supažindinami su veikla; 

3) kokiais metodais remiamasi vadovau-
jant savanoriams, kaip užtikrinama jų 
veiklos kontrolė; 4) kokiais būdais ver-
tinama savanorio veikla, kaip motyvuo-
jami savanoriai. Visi kokybinio tyrimo 
interviu atlikti tiesiogiai, dalyvaujant 
tyrėjui ir ekspertui. Tyrimo metu buvo 
naudojamas diktofonas įrašyti interviu. 
Po kiekvieno interviu įrašai buvo per-
klausomi, tekstai transkribuojami ir pa-
rengiami interviu protokolai. Siekiant 
užtikrinti tinkamą kokybinio tyrimo eigą 
daug dėmesio buvo skiriama tyrimo or-
ganizavimo procesui. Kokybinis tyrimas 
buvo suskirstytas į etapus: 1) koncepci-
jos formavimas (apgalvotas kokybinio 
tyrimo instrumentas, duomenų analizės 
metodai); 2) kiekybinio tyrimo plana-
vimas ir empirinis procesas (vykdoma 
tiriamųjų atranka, kokybiniam ekspertų 
interviu tirti taikytas kritinės atrankos 
metodas. Imties vienetai – ekspertai – 
atrinkti pagal tyrėjo nustatytus kriterijus 
(Bitinas, 2006). Buvo taikomi šie ekspertų 
atrankos kriterijai: asmenys turi dalyvauti 
nevyriausybinių organizacijų veikloje, as-
menys turi būti savanorių koordinatoriai 
ir / arba organizacijų vadovai, asmenys 
turi turėti dvejų metų darbinę patirtį (nu-
statyta dvejų metų patirtis rodo bendrą 
Lietuvos nevyriausybinių organizacijų 
padėtį, nes vyksta didelė personalo kaita, 
sudėtinga rasti asmenų, dirbančių ilgesnį 
laikotarpį. Kokybiniame ekspertų inter-
viu tyrime dalyvavo 11 asmenų, atrink-
tų pagal nustatytus kriterijus. Apklausta  
11 ekspertų, nes įvyko „prisotinimas“, tai 
reiškia, kad atsakymai į klausimus pra-
dėjo kartotis. Nebuvo tikslo tęsti tyrimą, 
todėl, apklausus 11 ekspertų, jis buvo 
nutrauktas. Ekspertų charakteristikos pa-
teiktos 1 lentelėje.
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Nevyriausybinių organizacijų, kuriose 
dirba 11 apklaustų ekspertų, charakteris-
tikos skirtingos, vykdomos veiklos spek-
tras labai platus, tai: socialinė, psicholo-
ginė pagalba moterims; savanoriavimas 
sporto renginiuose; sielovados veikla; psi-
chologinė parama krizinėse situacijose at-
sidūrusiems vyrams ir jų šeimos nariams; 
socialinis turizmas; gyvūnų globa; medi-
cininė, socialinė ir humanitarinė pagalba; 
humanitarinė veikla; pagalba vaikams ir 
paaugliams; moksleivių mokymai. Koky-
binio tyrimo objektą visapusiškai padeda 
atskleisti ekspertų, turinčių įvairios pa-
tirties, pasirinkimas. Tai buvo sėkmingai 
pritaikyta atliekant kokybinį tyrimą. Ti-
riant skirtingos lyties ir įvairaus amžiaus 
tiriamuosius, galima atskleisti įvairias 

tiriamojo objekto puses (Bitinas ir kt., 
2008). Kokybinis tyrimas vyko iš anksto 
su ekspertu suderinus datą ir laiką, steng-
tasi parinkti vietą, kurioje nebūtų pašali-
nių asmenų, vyrautų tinkama atmosfera 
vykdyti interviu. Po kiekvieno interviu 
buvo transkribuojami tekstai, surašomas 
interviu protokolas; 3) analizė (kokybinės 
turinio analizės medžiagą gali sudaryti 
tekstas, gautas naudojant įvairius būdus, 
pavyzdžiui, interviu, nestandartizuo-
tą atviro tipo klausimyną (Žydžiūnaitė, 
2003; cit. iš Mayring, 2000). Šiame tyrime 
kokybinės turinio analizės medžiaga – in-
terviu protokolų tekstai. Skiriami tokie 
kokybinės turinio analizės, kaip tyrimo 
procedūros, aspektai (Žydžiūnaitė, 2003; 
cit. iš Mayring, 2001): tyrimo technika, 

1 lentelė
Kokybiniame tyrime dalyvavusių ekspertų charakteristikos

Eil. 
Nr.

Tyrimo 
dalyvio 
kodas

Am-
žius

Ly-
tis Išsilavinimas Stažas 

NVO Pareigos NVO Interviu 
trukmė

1 SV-01 34 M Sociologijos magistras 8 m. Projektų vadovas / socia-
linis darbuotojas 00:55:41

2 SV-02 50 V Edukologijos magistras 7 m. Įkūrėjas / 
garbės prezidentas 01:15:28

3 SV-03 35 V Informatikos magistras 2 m. Pirmininko pavaduotojas 00:40:19

4 SV-04 40 M Sveikatos psichologijos 
magistras 9 m. Direktorius 00:33:02

5 SV-05 25 V Vadybos bakalauras 2 m. Direktorius 00:37:00

6 SV-06 24 M Žurnalistikos magistras 2 m. Viešųjų ryšių specialistas 00:18:27

7 SV-07 49 M Visuomenės sveikatos 
magistras 8 m. Regiono vadovas 00:48:24

8 SV-08 54 M Gyvulininkystės tech-
nologijų bakalauras 20 m. Regiono vadovas 01:00:35

9 SV-09 23 M Viešojo administravi-
mo bakalauras 5 m. Savanorių koordina-

torius 01:05:49

10 SV-10 27 M Vadybos doktorantas 3 m. Regiono vadovas 00:35:23

11 SV-11 50 M Socialinio darbo 
magistras 15 m. Generalinio direktoriaus 

pavaduotojas 01:03:16

Šaltinis: sudaryta autoriaus.
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tekstas „kalba“, analizės taisyklės, katego-
rijos / subkategorijos yra kokybinės turi-
nio analizės esmė).

Tyrimo rezultatų aptarimas

Savanorių apskaita ir planavimas. Pra-
dėdama savanorišką veiklą, nevyriausy-
binė organizacija pirmiausia turi vykdyti 
apskaitos ir planavimo veiklas. Tyrimo 
dalyviai pasiskirstė į tris pagrindines ka-
tegorijas: 1) ekspertai, vedantys apskai-
tą; 2)  ekspertai, planuojantys savanorių 
poreikį; 3) ekspertai, neplanuojantys sa-
vanorių poreikio. Visi ekspertai nurodė, 
kad veda savanorių apskaitą. Populiariau-
sia apskaitos forma – elektroninis failas: 
...fiksuojam	 budėjimo	 valandas	 „Excelio“	
pagalba.	 Turim	 anketinius	 duomenis	 su	
valandomis.	Kaupiam	rezervą	potencialių	
savanorių,	 kurie	 užsirašo	 rugsėjo	 mėn.	 į	
mokymus,	 bet	 jei	 jau	 atbyrėjo,	 tai	 jų	 ne-
saugom... (SV-01). Ekspertai teigia, kad 
svarbiausia – fiksuoti budėjimo valandas 
ir kontaktus: Mūsų	 duomenų	 bazės	 –	 tai	
kontaktiniai	 duomenys,	 vardas,	 pavardė,	
telefono	numeris,	el.	paštas	ir	pan.,	kokiuo-
se	 projektuose	 ir	 kiek	 valandų	 savanoris	
dirbo (SV-04, SV-06, SV-07, SV-05).

Ekspertai (SV-02, SV-09) pabrėžė, 
kad turi sukūrę duomenų bazes, į kurias 
įveda, nuolat atnaujina ir kuriose kaupia 
visus duomenis apie savanorius. Taip pat 
jie pabrėžia duomenų rinkimo atsakomy-
bę, kurią reglamentuoja įstatymai: Turime	
sąrašus,	duomenų	bazę,	ten	daug	asmeni-
nės	 informacijos,	 fotografijų,	 juos,	 aišku,	
saugom,	nes	 įstatymai	 tai	 formalizuoja	 ir	
numato	tam	tikrą	atsakomybę	(SV-02);	tu-
rim	sąrašą	savanorių,	nuolat	prižiūrim,	at-
naujinam,	taip	pat	turim	žiniaraščius,	kur	
vedam	statistiką,	turim	duomenų	bazę,	tai	
nėra	specializuota	IT	programa.	Tiesiog	tu-

rim	„Excelio“	failą.	Ten	apie	kiekvieną	sava-
norį	turim	pilną	informaciją,	na	tos,	kurios	
reikia.	 Taip	 pat	 turim	 žmonių	 besidomi-
nančių	 sąrašą,	 kurie	 gali	 būti	 potencia-	
liais	 rėmėjais.	 Rezervą	 taip	 pat	 kaupiam.	
Turim	 sąrašą	 potencialių	 savanorių	 ir	 tų,	
kurie	išėjo	(SV-09).

Tam, kad NVO pasiektų savo tiks-
lą, reikia suplanuoti, koks organizacijos 
poreikis turėti savanorių. Nėra bendrų 
ar konkrečių planavimo metodikų – tai 
priklauso nuo organizacijos dydžio, vei-
klos masto, specifikos ir kt. Tik vienas 
iš tyrime dalyvavusių ekspertų (SV-11) 
teigė turintis konkrečią savanorių plana-
vimo metodiką: Mūsų	 organizacija	 turi	
skyrius	 pagal	 klientūrą.	 Sakysim,	 skyrius,	
kuris	 dirba	 su	 vaikais,	 slaugos,	 su	 rizikos	
grupės	žmonėmis,	t. y.	jie	labai	konkrečiai	
turi	 pasirengę	 tam	 tikrą	 strategiją. Dau-
guma ekspertų, planuojančių savanorių 
poreikį, konkrečių planavimo metodikų 
neturi (SV-02, SV-05, SV-09, SV-10). Jie 
teigia, kad planavimas priklauso nuo or-
ganizatorių poreikių ir galimybių. Pavyz-
džiui, tyrimo dalyvis (SV-02) išskiria šias 
organizatorių galimybes: ...materialiniai	
ištekliai,	 kurie	 būna	 numatyti	 sąmatose,	
eilutėse,	skirtose	savanoriams.	Tai	yra	mai-
tinimas,	 transportas	 ir	 kt.	 Labai	 griežtai	
prižiūriu	 maitinimą.	 Griežtai	 reikalauju,	
kad	būtų	3	kartų	maitinimas,	kad	nebūtų	
picos,	reikalauju,	kad	būtų	įvairus	maistas,	
tai	sriubos,	antri	patiekalai,	vaisiai	ir	pan.	
Vėlgi,	3	kartų	maitinimas	yra	dideli	kaštai.	
Aprangos	 reikalauja	 išlaidų.	 Jei	 renginys	
vyksta	 kelias	 dienas,	 būna	 įvairių	 darbų,	
nešimų,	 jos	 greit	 išsipurvina,	 todėl	 reikia	
kelių	komplektų.	 Jei	 saulė,	 reikia	kepurai-
čių,	 jei	 lietus	–	neperšlampamo	apsiausto.	
Ir	trečias,	labai	svarbus,	–	tai	nakvynė.

Planavimui turi įtakos ir savanorių 
darbo grafikas, – taip teigia tyrimo da-
lyvis (SV-01): ...sąlygoja	 darbo	 grafikas,		
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savanoriai	budi	po	3–4	val.	prie	telefono	ir	tie	
20	savanorių	normaliai	tą	grafiką	užpildo.

Ekspertai pabrėžia, kad planavimą ap-
sunkina didelė savanorių kaita: Planuoti	
gana	 sudėtinga,	 nes	 kaita	 savanorių	 yra	
didelė.	 Niekada	 nežinai,	 kada	 savanoris	
sugalvos	 išeiti.	 Bandėme	 skaičiuoti	 įvai-
riai,	kiek	užtrunka	paruošti	savanorį,	kiek	
jų	nubyra,	kiek	 jis	gali	 laiko	skirti.	Sunku	
įvertinti	 savanorių	 kaitą.	 Jei	 norim	 turė-
ti	15	 savanorių	pastovių,	 tai	mums	reikia	
paruošti	 30	 savanorių	 per	 pusmetį.	 Kad	
savanorių	ir	atsilieptų	skambučių	skaičius	
didėtų,	 mums	 reikia	 didinti	 paruoštų	 sa-
vanorių	 skaičių.	 Turime	 apie	 30	 aktyvių	
savanorių.	 Norint	 užpildyti	 pilnai,	 reikia	
apie	 70	 savanorių,	 tai	 apie	 40	 savanorių	
jaučiamas	 trūkumas. Ekspertas (SV-01) 
pritaria dėl nuolatinės kaitos, tačiau jam 
užtenka žmonių, jei per metus savanorių 
gretas papildo viena 12 žmonių grupė. 
Kitų ekspertų nuomone, planavimui turi 
įtakos jų veiklos pobūdis (SV-10, SV-08).

Keletas ekspertų teigė, kad savanorių 
poreikio neplanuoja. Pagrindinis moty-
vas – didelis savanorių trūkumas, todėl jie 
priima visus atėjusiuosius: ...net	nežinau,	
pagal	ką	čia	mes	kviečiam,	tiesiog	gal	kar-
tais	visus	iš	eilės	kviečiam.	Labai	sunku,	la-
bai	trūksta	žmonių... (SV-03); ...neplanuo-
jam,	kiek	mums	reikia.	Džiaugiamės,	kad	
ateina,	nes	nėra,	kad	mes	jų	daug	turime.	Iš	
tikrųjų,	kiek	ateina,	tiek	ir	priimame.	Nėra	
numatytas	 kažkoks	 tikslus	 skaičius,	 kuo	
daugiau,	 tuo	 geriau... (SV-06). Ekspertas 
(SV-07) teigia, kad neplanuoja savanorių 
poreikio, nes jų turi daug.

Atsižvelgiant į ekspertų pasisakymus, 
galima daryti prielaidą, kad būtent plana-
vimo nebuvimas yra savanorių trūkumą 
organizacijoje lemiantis veiksnys. Nors 
ekspertas (SV-07) teigia, kad turi daug 
savanorių ir jų netrūksta, tačiau lieka 
neatsakyta į klausimą, kiek yra aktyvių 

savanorių, teikiančių pridėtinę vertę or-
ganizacijai. Atsakymo nebuvimą galima 
traktuoti kaip faktą, kad organizacijoje 
neužsiimama planavimu.

Kanados savanoriškos veiklos sąjūdis 
(pranc. Volunteer	Benevoles	Canada) siūlo 
naudoti planavimo strategiją, pagrįstą:

Poreikių	 įvertinimu. Pirmiausia orga-
nizacija turi įvertinti atliktą darbą, kad 
galėtų numatyti tolesnės veiklos kryptį. 
Atsižvelgdama į tai, kas daroma organiza-
cijoje šiuo metu, iš naujo įvertina dabar-
tines savanorių pozicijas ir nustato, kokia 
kryptimi dirbti toliau. Nustato, ar tikrai 
būtina kurti naujas savanorių pozicijas, ar 
pakanka tik pakeisti esamas. Išanalizuoja 
savanorių užduotis, ar tai yra ilgalaikė, ar 
trumpalaikė, ar epizodiška veikla. Numa-
to pagrindines pareigas ir atsakomybes, 
veiklos lūkesčius, kokių reikia įgūdžių ir 
asmeninių savybių, būtinų užduotims sė-
kmingai atlikti. Įvertina, kokio lygio mo-
kymo reikės.

Rizikos	 įvertinimu. Veiksmingą atran-
kos procesą lemia kiekvienos savanorių 
pozicijos rizikos nustatymas. Organizaci-
ja išanalizuoja programų grėsmes ir pas-
laugų potencialą. Imasi veiksmų, siekda-
ma užkirsti kelią grėsmėms ar pašalinti 
riziką. Tam gali būti vykdomas, jei reikia, 
specializuotas mokymas, atliekamos atsi-
tiktinės patikros ar naudojamos kitos rizi-
kos valdymo strategijos.

Politika	 ir	 procedūromis. Savanorių 
programos politika ir procedūros, reika-
lingos savanorių veiklai numatyti. Politika 
ir procedūros padeda nustatyti savanorių 
ir organizacijos atsakomybę bei užtikrin-
ti veiklos nuoseklumą. Tam sukuriami 
ir patvirtinami įvairūs dokumentai. Or-
ganizacijos valdyba turi užtikrinti, kad 
savanorystės politika sutaptų su visos 
organizacijos vidaus politika. Savanorių 
vadybininkas yra atsakingas už konkrečių 
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politikos priemonių ir procedūrų įgyven-
dinimą.

Atrankos	 procesu. Turi būti sukurti 
kiekvieno organizacijos savanorio par-
eigų aprašai. Jų struktūra yra diskusinio 
pobūdžio, tai turėtų skatinti organizacijas 
iš esmės apsvarstyti savanorių veiklą, pra-
dedant nuo misijos ir detaliau nagrinėjant 
kitus savanorių veiklos elementus. Reikia 
ieškoti būdų sukurti tokias sąlygas, kad ir 
organizacijai būtų lengviau vykdyti savo 
veiklą, ir savanoriai būtų patenkinti.

Pozicijų	aprašymu. Savanorių pozicijų 
aprašai rodo, kad organizacija prisiima at-
sakomybę už savo personalą (apmokamą 
ar neapmokamą) ir klientus. Tai užtikri-
na, kad visi savanoriai ar kandidatai ati-
tiks nustatytus pozicijų reikalavimus.

Savanorių verbavimas. Tyrimo daly-
vių pasisakymai atskleidžia savanorių ver-
bavimo kanalų įvairovę. Didžioji ekspertų 
dauguma naudoja tuos pačius kanalus, tik 
skiriasi verbavimo principai. Savanoriams 
verbuoti naudojami nevyriausybinių or-
ganizacijų tinklai: ...skelbimas	keliauja	per	
nevyriausybinių	organizacijų	tinklą... (SV-
01, SV-04). Žodinė, arba „iš lūpų į lūpas“, 
komunikacija yra labai populiarus būdas: 
...per	 savo	 savanorius,	 per	 savo	 pažįsta-
mus... (SV-01, SV-04, SV-06, SV-10); La-
bai	gerai	paplitęs	būdas	yra,	kai	savanoris	
atsiveda	savanorį.	Šitas	būdas	paplitęs	tarp	
įvairaus	amžiaus	savanorių.	Paprastai,	jei	
patinka	 vienam,	 tai	 jis	 atsiveda	 draugų... 
(SV-11).

Kaip vieną iš didžiausių ir nuolat atsi-
naujinančių savanorių verbavimo kanalų 
ekspertai įvardijo aukštąsias universite-
tines ir neuniversitetines mokyklas: Pa-
prastai	 nemenkas	 susidomėjimas	 yra	 iš	
socialinio	 darbo	 studenčių... (SV-01); Aš,	
kaip	 dėstytojas,	 aišku,	 pasinaudoju	 savo	
padėtimi	 ir	 visada	 pirmam	 kursui	 pri-
statau	 mūsų	 organizaciją.	 Bandau	 juos	

pritraukti... (SV-02, SV-08); ...bendra-
darbiaujam	su	universitetu.	Darėm	kartu	
karjeros	 dienas	 su	 jų	 Marketingo	 tarny-
ba... (SV-10); Universitetas	 labai	 dažnai	
kviečiasi	mūsų	darbuotojus,	kad	pristatytų	
pirmakursiams	mūsų	veiklą.	Tai	jau	pasi-
naudojam	proga	ir	visada	kviečiam	sava-
noriauti... (SV-11). 

Kaip silpniausią verbavimo kanalą 
ekspertai įvardijo žiniasklaidos priemo-
nes, t. y. televiziją, radiją, laikraščius. Eks-
pertai nurodė tokias pagrindines priežas-
tis: trūksta finansinių išteklių, komercinių 
televizijų ar radijo eterio laikas yra neįper-
kamas, komercinės žiniasklaidos priemo-
nės nenori reklamuoti nemokamai: Krei-
pėmės	į	vieną	dienraštį,	bet	jie	nemokamai	
daug	neduoda.	Nors	 savanoriška	 veikla	 –		
labdaringa	veikla,	bet	 jie	 labai	nenori	ne-
mokamų	skelbimų... (SV-04). Kiti eksper-
tai teigė rengiantys įvairias socialines ak-
cijas kartu su žiniasklaidos priemonėmis, 
tada jie pasinaudoja galimybe ir kviečia 
savanorius. Pasak ekspertų, tai būna labai 
naudinga: ...būna	TV	laidos,	kuriose	pasi-
sakome.	 Tada	 būna	 ryškus	 pagausėjimas,	
kaip	 tokia	 banga	 ateina.	Taip	 pat	 pasisa-
kom	per	radijo	laidas.	Akcijos	per	TV,	ra-
diją	vyksta... (SV-07, SV-09); ...žiniasklai-
dą	 pajungiam	ne	 kaip	 savanorių	 paiešką.	
Paprastai	 žiniasklaidoje	 aprašom	 kažkokį	
įvykį,	projektą	ar	kt.	veiklą.	Tada,	žinoma,	
pasinaudojam	proga	ir	kviečiam	dar	sava-
norius... (SV-11).

Taigi žiniasklaidos priemones eks-
pertai įvardija kaip silpnąją organizacijų 
grandį, tačiau internetą vadina stipriau-
siu savanorių paieškos kanalu. Eksper-
tai (SV-01, SV-02, SV-04, SV-05, SV-06, 
SV-08, SV-10, SV-11) teigia, kad organi-
zacijos turi savo internetinius puslapius, 
socialinių tinklų profilius, savo veiklą 
viešina specializuotuose savanoriškos 
veiklos puslapiuose, kur tik įmanoma, 



 
Audrius ŠIMKUS94

elektroninėje spaudoje, talpina nemoka-
mą informaciją, susijusią su savanoryste: 
...yra	portalai,	kur	galima	dėti	skelbimus,	
tai	 būtų	 savanoriauk.lt;	 buksavanoris.
lt;	 cv.lt	 ir	 t.  t.	 Tai	 specializuoti	 tinklapiai	
arba	 darbo	 paieškos	 tinklapiai.	 Turim	
savo	puslapį.	Taip	pat	naudojamės	 socia-
liniais	tinklais,	kaip	„Facebook“,	kur	turim	
savo	profilį.	Turim	partnerius,	kurie	deda	
mūsų	 skelbimus... (SV-09). Tyrimo daly-
viai (SV-02, SV-10) atskleidė, kad pasi-
naudoja ir užsakovo turimais kanalais: 
...paprastai	 įlendam	 į	 jų	 reklaminį	 laiką.	
Neblogai	buvo	sudirbta	per	vieną	čempio-
natą,	kadangi	ten	dirbo	gerai	žinomi	pro-
fesionalūs	sporto	žurnalistai.	Jie	savo	dar-
bą	atliko	 supergerai,	 to	 pasekoje	nušvietė	
mus	tikrai	daug,	ir	straipsniais,	ir	interviu,	
ir	reportažais... (SV-02).

Tyrimo dalyviai (SV-01, SV-02,  
SV-11) dviprasmiškai vertina darbą su 
tikslinėmis grupėmis ir išskiria teigiamus 
ir neigiamus aspektus. Socialinio darbo 
sritis daugiausia domina studentus, stu-
dijuojančius socialinio darbo programas. 
Tai logiška, nes jiems reikia praktikos. 
Ekspertas (SV-01) teigia: ...	jei	žmogus	ne	
iš	socialinio	darbo	srities,	tai	ir	tam	žmo-
gui	būna	kažkas	naujo,	neatrasta,	ir	mums	
taip	 geriau,	 nes	 gaunasi	 didesnė	 paspir-
tis... Ekspertas (SV-02) taip pat pritaria, 
kad tikslinės grupės savanorių veikla turi 
teigiamų ir neigiamų aspektų: ...iš	 dalies	
pasiteisina	 darbas	 su	 savanoriais,	 kurie	
kultivuoja	 tą	 sporto	 šaką.	 Susidomėjimas	
jų	būna	didžiulis,	bet	 jie	nori	būti	 įvykių	
sūkuryje	 ir	 ta	 savanoriška	 veikla	 tampa	
labai	 slidus	 reikalas.	 Dažnai	 geriausi	 sa-
vanoriai	tie,	kurie	nesidomi	sportu. Būtina 
išskirti dar vieną tikslinę grupę. LR sava-
noriškos veiklos įstatymas numato gali-
mybę būti savanoriais jaunuoliams nuo 
14 metų amžiaus, t.  y. nepilnamečiams. 
Už juos atsako tėvai, todėl organizacijoms  

būtina atkreipti dėmesį ir į tėvų po- 
reikius.

Savanorių atranka. Tyrimo dalyvių 
pasisakymuose atsispindi dvi pagrindinės 
kategorijos: ekspertai, kurie vykdo sava-
norių atranką, ir ekspertai, kurie nevyk-
do savanorių atrankos. Savanorių atran-
kos vykdomos skirtingai. Vieni ekspertai  
(SV-07, SV-09, SV-10) teigia, kad turi pa-
rengę konkrečias atrankos metodikas, o 
kiti ekspertai (SV-01, SV-02, SV-03, SV-
04, SV-05, SV-06, SV-11), – kad tiesiog 
turi nusistovėjusią tvarką, bet ji nėra api-
brėžta ir kinta.

Ekspertai taiko skirtingas atrankos 
metodikas. Ekspertas (SV-07) taikomą 
metodiką apibrėžia taip: ...prie	kiekvieno	
projekto	 yra	 parengiama	 metodinė	 me-
džiaga,	 kaip	 tai	 padaryti.	 Yra	 kriterijai,	
anketos	 ir	 pan.	 Aišku,	 ta	 anketa,	 mano	
požiūriu,	 labai	primityvi,	nes	aš	nežinau,	
ar	 tas	žmogus	 teistas,	 jeigu	 teistas,	 tai	už	
ką,	 ir	 pan.	 Tai	 labai	 sausa	 informacija:	
kontaktiniai	 duomenys,	 iš	 kur	 sužinojo-
te	 ir	 pan.	 Bet	 aš	 nežinau,	 kas	 per	 žmo-
gus,	 todėl	 būtinas	 pokalbis... Ekspertas  
(SV-09) pateikia kitokią metodiką: Pir-
miausia	 turim	 informacinį	 susitikimą,	 jie	
gauna	daugiau	informacijos	nei	iš	brošiū-
ros	ar	lankstinuko,	įvertina	savo	galimybes	
tapti	savanoriu.	Sužino	reikalavimus,	t. y.	
ko	mes	reikalausim	iš	savanorių.	Ir	tada	jie	
dalyvauja	arba	grupinėje,	arba	individua-
lioje	atrankoje.	Jei	vyksta	grupinė	atranka,	
tai	 maždaug	 10	 žmonių	 grupė	 ir	 atren-
kantys	 žmonės,	 vadinami	 supervizoriais.	
Turim	klausimyną,	kur	vertinam	žmogaus	
keletą	kriterijų,	ar	tinkamas	savanoriauti. 
Dar kitokią metodiką naudoja kitas eks-
pertas (SV-10): Per	 susitikimą	 jie	 sueina	
grupėmis,	jose	būna	apie	5	lektorius	ir	tie	
potencialūs	lektoriai.	Susitikimo	metu	da-
lyvauja	kandidatai,	vedantysis	ir	2	stebėto-
jai.	Vedantysis	juos	supažindina	su	veikla,		
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papasakoja,	 kaip	 viskas	 vyksta	 ir	 tada	
būna	 interviu.	 Interviu	 būna	 struktūruo-
tas,	t. y.	tam	tikri	klausimai,	kurie	atspindi	
jų	kompetenciją,	požiūrį,	išsilavinimą.	Ste-
bėtojai	žymisi	atsakymus,	jie	turi	tam	tikrą	
lentelę,	 kur	 tam	 tikrose	 grafose	 žymisi,	 ar	
tu	tinki,	ar	ne.	Tada	po	pokalbio	yra	antra	
dalis,	tai	komandinė	užduotis,	jie	turi	ją	iš-
spręsti	ir	pateikti	atsakymą.	Stebėtojai	vėlgi	
pildosi	tam	tikrus	dalykus,	kurie	yra	pažy-
mėti	mūsų	metodikoje,	tarkim,	kaip	elgia-
si,	 lyderis,	ne	lyderis,	 išklauso,	pertraukia,	
nepertraukia.	 Po	 šios	 atrankos	 yra	 atren-
kami	kandidatai,	kurie	gali	eiti	į	lektorius.	
Tada	būna	antras	etapas,	t. y.	atrankos	da-
lis,	 kuri	vadinasi	mokymais,	 tai	maždaug		
2	mėn.	mokymai,	jie	vyksta	1	kartą	per	sa-
vaitę.	Ir	trečias	etapas	–	praktika.

Be atrankos metodikų ir tvarkų, eks-
pertai pagal savo veiklos pobūdį savano-
riams taiko įvairius atrankos kriterijus. 
Ekspertai (SV-01, SV-09) nurodo tokius 
atrankos kriterijus: labai	aktualus	žmogaus	
požiūris	į	tokius	reiškinius	kaip	smurtas	šei-
moje,	netradicinės	orientacijos	žmonės.	Mes	
labai	žiūrim,	nes	skambučių	būna	įvairių,	ir	
žiūrim,	ar	tas	žmogus	teistas,	ar	ne,	ir	pan.	
Bandom	patikrinti,	kaip	žmogus	mąsto,	ar	
turi	vertinamąjį	požiūrį,	ar	plačiau	mąsto.	
Pagal	 tai	 ir	 pagal	 išsilavinimą	 pasižiūrim	
laiko	 resursus. Kitas ekspertas (SV-02)  
įvardija kitus kriterijus: ...tam	 tikri	 suge-
bėjimai,	t. y.	kalbos,	čia	daugiau	liečia	ko-
mandų	atašė.	Jei	moki	prancūzų	kalbą,	tai	
logiška,	 kad	dirbsi	 su	prancūzų	komanda.	
Trečias	dalykas	gali	būti	amžius,	 lytis.	Tai	
gali	būti	sunkus	fizinis	darbas,	tada	reikia	
vaikinų,	 ypač	 arenose,	 dopingo	 kontrolei	
reikia	 ir	 moterų... Ekspertui (SV-05) yra 
svarbi savanorių patirtis: Labai	 svarbi	 sa-
vanorių	 patirtis,	 kuo	 didesnė,	 tuo	 geriau.	
Labai	 svarbu,	 kad	 turėtų	 darbo	 patirties	
arba	mokytųsi	toje	srityje,	arba	tiesiog	būtų	
žinovas	tos	srities,	į	kurią	pretenduoja.

Vienas tyrimo dalyvis (SV-08) nurodė 
nevykdantis atrankų: Mes	jų	nedarom,	nes	
niekas	 neina.	 Čia	 yra	 didžiulė	 problema.	
Jeigu	ateitų	ir	10,	aš	jų	neatrinkinėčiau,	aš	
apsidžiaugčiau	 ir	 visus	 paimčiau,	 jie	 visi	
tiktų.

Pirminė atranka įvyksta tada, kai po-
tencialūs savanoriai vienokiu ar kitokiu 
būdu išgirsta apie galimybę savanoriauti 
ir susidomi savanoriavimu arba nesusi-
domi. Dažniausiai savanoriai atrenkami 
pagal tam tikrus gebėjimus, įgūdžius, iš-
silavinimą, motyvaciją, atsižvelgiama net 
į socialinę padėtį. Tačiau būtina įvertinti 
ir tokius veiksnius, kurie svarbūs verslo 
sektoriaus atstovams, ieškantiems dar-
buotojų, pavyzdžiui, ar asmuo geba dirbti 
komandoje, ar gali įsipareigoti, prisiimti 
atsakomybę, ar juo galima pasitikėti, ar 
jis laikysis taisyklių, ar jį palaikys artimi 
žmonės.

Tiek pasaulyje, tiek Lietuvoje vyksta 
diskusijos apie savanorių atrankos svar-
bą, etiką ar žalą pačiam savanoriui ir ben-
druomenei. Šiose diskusijose išsiskiria 
dvi nuomonės. Vienų nuomone, vykdyti 
tokią atranką neetiška, nes savanoris ski-
ria savo laiką norėdamas padėti kitiems, 
todėl jam neturėtų būti keliami reikalavi-
mai kaip profesionalui. Savanorį turi pri-
žiūrėti organizacijų specialistai, kurie turi 
laiku pastebėti ir įsikišti, jeigu jo veikla 
tampa destruktyvi. Kitų diskusijos daly-
vių nuomone, savanorių atranką vykdyti 
būtina.

Nevyriausybinė organizacija, teikda-
ma pagalbą savo klientams (savanoriškų 
paslaugų gavėjams), turi užtikrinti visišką 
jų fizinį ir psichologinį saugumą. Todėl 
savanorių atranka būtina tam, kad sava-
noris nepadarytų žalos klientui, organi-
zacijai ir sau pačiam. Taip gali nutikti, jei-
gu savanoris vykdo veiklą, kuri reikalauja 
specialių žinių, ir nėra pasirengęs padėti 



 
Audrius ŠIMKUS96

rizikos grupės vaikams, paaugliams, ne-
įgaliems ar senyvo amžiaus žmonėms.  
Savanorių atranka būtina ne tik norint  
apsaugoti klientą, bet ir organizaciją bei 
patį savanorį. Jeigu savanoriai bus atren-
kami netinkamai ir neatsakingai arba 
atranka iš viso nebus vykdoma, tai gali 
neigiamai paveikti teikiamų paslaugų ko-
kybę, be to, gali būti pažeisti pačios or-
ganizacijos ir jos darbuotojų interesai bei 
įvaizdis. Į tokią organizaciją niekas neno-
rės kreiptis, todėl ji gali būti likviduota, 
o dėl fizinės ar kitokios žalos klientui jai 
gali būti iškelta ir baudžiamoji byla. Jei, 
pavyzdžiui, savanoris vartotų narkotikus, 
turėtų psichikos sutrikimų ar seksualiai 
priekabiautų prie darbuotojų, tai sužlug-
dytų pasitikėjimą organizacija, pažeistų 
darbuotojų teises.

Atranka yra svarbi ir pačiam sava-
noriui, pageidaujančiam vykdyti sava-
norišką veiklą, nes savanorystė dažnai 
reikalauja ne tik psichologinių, bet ir fi-
zinių jėgų. Taigi, jei žmogus turi sveika-
tos problemų, organizacija neturėtų leisti 
jam dalyvauti veikloje, kuri keltų pavojų 
sveikatai. Jei asmuo turi neišspręstų emo-
cinių, psichologinių sunkumų, jis negali 
dalyvauti savanoriškoje veikloje, kuri rei-
kalauja emocinio stabilumo, pavyzdžiui, 
dirbti pagalbos linijoje ir pan.

Šiuo metu nėra bendros, visoms orga-
nizacijoms ir bendruomenėms privalo-
mos savanorių atrankos – kiekviena or-
ganizacija, atsižvelgdama į savo specifiką, 
poreikius, darbo metodus bei savanorių 
motyvaciją, kuria savus atrankos kriteri-
jus ir savitą atrankos modelį. Savanorių 
atrankos metodai gali būti įvairūs: anke-
tavimas, individualūs ir grupiniai pokal-
biai, standartizuotas pokalbis – interviu, 
kūrybinės užduotys ir kt. Jie priklauso 
nuo organizacijos pasirinkimo.

Savanorių adaptavimas ir mokymas. 
Tyrimo dalyvių pasisakymai atskleidžia 
savanorių adaptavimo, ugdymo princi-
pų panašumus. Ekspertai (SV-01, SV-05,  
SV-09) teigia, kad savanorius supažin-
dina su veikla informacinių susitikimų 
metu: ...supažindinimas	 tai	 vyksta	per	 tą	
atranką,	 per	 informacinius	 susitikimus.	
Ten	prisistatom,	papasakojam	apie	organi-
zaciją	ir	pan...	Susitikimo	metu	pakanka-
mai	plačiai	papasakojame	apie	organiza-
ciją	ir	atsakome	į	visus	klausimus.	Realiai	
tai	 per	 pokalbius	 supažindiname	 savano-
rius	 su	 veiklomis,	 paaiškiname,	 kaip	 jie	
turės	 dirbti,	 pateikiame	 pavyzdžius...	
Pirmiausia	 su	 organizacija	 žmogus	 susi-
pažįsta	 per	 informacinius	 susitikimus... 
Vienas ekspertas (SV-11) teigia, kad jų 
organizacija du kartus per metus orga-
nizuoja įvadinius mokymus: Jeigu	ateina	
daugiau	 naujų	 savanorių,	 tai	 paprastai	
darom	2	kartus	per	metus	savanorių	įvedi-
mo	į	organizaciją	mokymus.	Tada	iš	visų	
grupių,	 projektų	 surenkami	 savanoriai	 ir	
jiems	 rengiami	 mokymai.	 Paprastai	 mo-
kymus	veda	organizacijos	administracija.	
Pravedam	 mokymus	 apie	 organizacijos	
struktūrą,	kokios	vertybės,	kokiais	princi-
pais	 vadovaujamės... Savanorių ugdymo 
metodika panaši. Ekspertai įvardija, kad 
organizuoja tiek teorinius, tiek prakti-
nius mokymus: Yra	pusės	metų	mokymai,	
tiek	 teoriniai,	 tiek	 praktiniai.	Teoriniuose	
mokymuose	įgyja	žinias,	su	kuriomis	teks	
susidurti,	 tai	 smurto,	 netekčių,	 savižudy-
bių	 tematikos,	 sunkūs	 skambučiai,	 t.  y.	
manipuliuojantys,	 tylintys,	 na,	 čia	 speci-
fika	tokia,	tai	įeina	į	teorinius	seminarus.	
Bet	paprastai	 juos	apjungiam,	būna	pusė	
seminaro	 teorinio,	 pusė	 praktinio.	 Ypač	
jau	antroje	mokymų	dalyje,	tada	mes	jau	
jungiam	 teoriją	 ir	 praktiką,	 o	 dar	 vėliau	
visiškai	 išeinam	 į	 praktiką.	O	 praktika	 –	
tai	modeliavimas,	pristatymas	situacijos	iš	
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praktikos (SV-01). Ekspertas (SV-02) mo-
kymus vykdo keliais etapais: ...būna	pirmi	
mokymai,	 kada	 dalyvauja	 visi	 norintys,	
užpildę	 anketas...	 Antri	 mokymai	 būna,	
kai	 suvažiuojam	prieš	varžybas,	 tai	būna	
konkretūs	 mokymai	 savo	 grupėse.	 Dar	
kartą	 viskas	 patikrinama,	 jei	 įmanoma,	
sužaidžiama,	pažiūrima,	kaip	viskas	vyks.	
Dar	darome	testus	patikrinti	žinias.	Testai	
skirti	patikrinti,	kaip	savanoriai	žino	var-
žybų	 knygą	 (gidą).	 Kada	 prasideda	 var-
žybų	 pragaras,	 tada	 dar	 kartą	 pasižiūri,	
kaip	tie	testai	pasitvirtino.	Sprendi	 iškilu-
sias	problemas... Ekspertas (SV-05) teigia, 
kad vykdo specifinius mokymus, susiju-
sius su konkrečia veikla: ...mes	į	savo	or-
ganizaciją	 kviečiame	 žmones,	 studentus,	
studijuojančius	 ergoterapiją,	 slaugą,	 kad	
apmokytų	 savanorius,	 kaip	 dirbti	 su	 neį-
galiaisiais... Ekspertas (SV-08) teigia, kad 
mokymus vykdo pagal savanorių veiklas: 
...jei	 ateina	 savanoriai	 ir	 jie	 nepriklauso	
Ekstremalių	 situacijų	 ir	 paieškos	 būriui,	
jiems	didelio	apmokymo	nereikia...;	...eks-
tremalaus	būrio	–	tai	jau	yra	ilgas	moky-
mas,	kurį	veda	specialistai	iš	spec.	tarnybų.	
Mokymai	 vyksta	 pagal	 planą,	 paruoštas	
programas.	 Skaitomos	 paskaitos	 nustaty-
tomis	temomis,	valandomis...

Ekspertai (SV-02, SV-10) savanoriams 
papildomai dar organizuoja praktiką, sto-
vyklas: ...vykstame	į	3	dienų	stovyklą,	kur	
spręsime	problemas,	kaip	dar	labiau	ir	ge-
riau	 aktyvinti	 darbo	 grupių	 veiklą	 rengi-
nių	metu,	analizuosim	klaidas	iš	praėjusių	
renginių;	 ...lektoriams	 būdavo	 stovyklos,	
kitiems	 savanoriams	 kartas	 nuo	 karto.		
Pastovaus	 tokio	dalyko	nėra,	kad	per	mė-
nesį	kartą	seminaras.	Žiūrim	pagal	poreikį,	
susiorganizuojam	kokį	seminarą	įdomesne	
tema...

Savanorių vertinimas. Iš tyrimo da-
lyvių pasisakymų išsiskiria dvi nuomonių 

kategorijos: ekspertų, kurie vertina sa-
vanorių veiklą bei juos atestuoja, ir eks-
pertų, kurie savanorių neatestuoja. Tik 
vienas ekspertas (SV-09) teigė, kad savo 
organizacijoje vykdo savanorių atestaciją, 
taikydamas konkretų metodą – motyvaci-
nį pokalbį: ...įsipareigoja	 lankytis	 susirin-
kimuose,	aptarimuose	ir	kelti	kvalifikaciją,	
kai	organizuojami	kursai.	Tai	yra	fiksuoja-
ma	ir	sekama,	kiek	jis	laiko	skiria	savanoriš-
kai	veiklai,	kaip	jis	lankosi	susirinkimuose	
ir	kursuose.	Vilnius	 turi	metodiką,	Kaune	
mes	tik	planuojam.	Planuojam	vieną	kar-
tą	per	metus	kviesti	savanorį	į	pokalbį.	Tik	
mes	tai	vadinsim	motyvaciniu	pokalbiu,	o	
ne	 atestacija. Kiti ekspertai nurodė, kad 
savanorių veiklą vertina įvairiais būdais. 
Vienas ekspertas (SV-01) pažymėjo, kad 
veikla vertinama per visuotinį susitikimą: 
Mes	kviečiam	gale	metų	į	visuotinį	susitiki-
mą	ir	ten	aptariam	metų	darbo	rezultatus.	
Ir	tuo	pačiu,	jei	yra	savanorių,	jau	atbudė-
jusių	300	val.,	 įteikiam	pažymėjimus,	kad	
jie	 jau	 atbudėję.	 Tai	 kitiems	 būna	 svarbu	
dėl	darbo... Kitas ekspertas (SV-02) teigia, 
kad vertinama pagal veiklas, ir pabrėžia, 
jog tai duoda rezultatų, nes gerai įvertinti 
savanoriai giriami, gerbiami, o neigiamai 
įvertinti palieka organizaciją: Patikrini-
mas	vyksta	per	veiklas,	 jam	deleguojamos	
pareigos	 ir	 po	 kiek	 laiko	 matai,	 ar	 sava-
noris	 susitvarko,	 ar	 ne.	 Jei	 nesusitvarko,	
tai	perkeliamas	kitur,	o	 jei	nesusitvarko	ir	
ten,	tai	išvis	atsisveikiname.	Natūralu,	kad	
po	atsisveikinimo	žmogus	nustoja	savano-
riauti,	 nes	 tai	 pakankamai	 skausminga.	
Būna,	kad	išskiriam	geriausius	savanorius.	
Buvo	tokių	minčių	turėti	savanorio	pasą	ir	
taip	tarsi	būtų	nustatomas	savanorio	lygis,	
bet	nelabai	pasiteisino.	Atsirado	biurokra-
tizmas	ir	nelabai	mums	pavyko	tai	įdiegti. 
Ekspertas (SV-04) neteikia didelės reikš-
mės savanorio atestavimui ir vertinimui. 
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Jei to reikia savanoriui, parašoma cha-
rakteristika: ...jei	jam	reikia,	turi	galimybę	
įsidarbinti,	 tada	 savanoriui	 parašom	apie	
jo	praktiką,	patirtį	ir	pan.,	parašom,	kokie	
vidiniai	resursai,	kokios	kompetencijos,	as-
meninės,	 socialinės,	 fiksuojam	 išbūtų	 va-
landų	skaičių. Ekspertas (SV-05) savano-
rius vertina reguliariai: Įvertinimai	darbų	
vyksta	kas	mėnesį.	Su	kiekviena	grupe	su-
sitinku	kas	savaitę,	o	mėnesio	gale	mes	pa-
darome	tokį	bendrą	susitikimą. Ekspertas 
(SV-10) vertina tik tuos savanorius, kurie 
reprezentuoja jų organizaciją viešumoje, 
vertinimui turi adaptavę 360o metodiką: 
...kas	 liečia	lektorius,	tai	daromos	apklau-
sos	moksleivių,	pačių	lektorių,	mes	tai	va-
dinam	 360o	 metodika,	 kurioje	 vertinama	
yra	viskas.	Su	 lektoriais	 tai	darom,	bet	su	
kitais	 savanoriais	 ne.	 Lektoriai	 dirba	 su	
moksleiviais,	mes	privalome	tikrinti,	negali	
paleisti.	Kartais	būna	 tokių	 situacijų,	kad	
nevyksta	paskaitos	ir	pan.,	turi	kontroliuo-
ti,	 ar	 lektorius	 patikimas,	 ar	 ne,	 ar	 dirba	
savo	darbą. Ekspertas (SV-11) teigia, kad 
specialios atestacijos nevykdo, nes sava-
norio veikla ir taip labai matoma, todėl 
viską palieka savieigai: ...savanorio	veikla	
labai	matoma.	 Atitinkamai	 nuo	 projekto,	
pavyzdžiui,	slaugos	projekte,	tai	vienas	sa-
vanoris	 net	 neina	 pas	 žmones.	 Paprastai	
pas	 žmones	 eina	 2	 žmonės,	 tai	 socialinis	
darbuotojas	 ir	 savanoris.	 Ten	 labai	 greit	
pasimato,	ar	tas	savanoris	gali	dirbti,	ar	ne.	
Ir	 jei	mato,	 kad	 savanoriui	 per	 sunku,	 ar	
jis	turi	kitų	problemų,	tai	tiesiog	pasiūloma	
nedirbti.

Ekspertas (SV-08) nevykdo savanorių 
atestacijų, nes jų veiklą vertina užsakovai: 
...atestacijų	nevykdau.	Mūsų	veiklą	įverti-
na	užsakovai,	aš	gaunu	atsiliepimus	ir	tada	
matosi,	bet	mes	patys	savo	veiklos	neverti-
nam. Ekspertai (SV-06, SV-07) visiškai 
nevykdo atestacijų, tiesiog džiaugiasi ak-

tyvių savanorių veiklomis ir nesureikšmi-
na nesėkmingų savanoriškos veiklos atve-
jų: ...nelabai	pas	mus	vyksta	atestacijos,	jei	
kalbant	 apie	 savanorio	 veiklą.	 Jeigu	 jisai	
ant	 sąrašo,	 tai	 ir	 lieka	ant	 sąrašo.	Peržiū-
ri	sąrašus,	atidedi	anketą	į	šoną,	ir	tiek.	Jei	
aktyvus	savanoris,	tai	natūraliai	dalyvauja	
veikloje,	 daro	 savo	 darbus	 ir	 nėra	 ką	 ten	
atestuoti.	Pagiri,	ir	tiek.

Savanorių motyvavimas. Iš tyrimo 
dalyvių pasisakymų išsiskiria dvi kate-
gorijos: skatinimas ir apskaita. Visi eks-
pertai pripažįsta, kad savanorių moty-
vavimas jiems yra sudėtinga užduotis, ir 
įvardija pagrindinę priežastį – finansų 
trūkumą. Tačiau visi stengiasi, kad sava-
norio lūkesčiai būtų patenkinti ir jis liktų 
organizacijoje. Visų organizacijų moty-
vacijos priemonės yra beveik tos pačios: 
...švenčiam	 organizacijos	 gimtadienius,	
plaukiam	 su	 laivu,	 švenčiam	 sodybose	 ir	
pan.	 (SV-01);	 baliukai	 po	 renginio.	 Įgyja	
įvairias	patirtis,	mato	spaudos	konferenci-
jas,	mato,	kaip	delegacijos	dirba,	t. y.	 tre-
neriai,	vadovai,	sprendžia	iškilusius	klau-
simus.	 Ta	 motyvacija	 vyksta	 per	 veiklas.	
Motyvuoja	ir	smalsumas,	kad	mes	taip	ga-
lim.	Kaip,	pavyzdžiui,	per	čempionatą	sa-
vanoriai	iškrovė	30	tonų	mineralinio	van-
dens.	Tai	gavosi	motyvas,	kad	mes	galime	
tai	padaryti	iki	galo...	(SV-02). Tik vienas 
ekspertas (SV-09) motyvacijos priemo-
nes išskyrė kaip naudas, kurias organiza-
cija suteikia savanoriui, ir tai, šio darbo 
autoriaus manymu, yra esminis dalykas: 
Jie	 gauna	 profesionalius	 mokymus,	 kurie	
jiems	 reikalingi.	 Tai	 išties	 motyvuoja,	 be	
to,	laisvalaikis	geras.	Pripažinimą	vykdom	
per	pažymėjimų	išdavimą.	Jiems	pažymė-
jimai	praverčia	darbo	rinkoje.

Analogiška ir savanorių pripažini-
mo situacija. Metodai yra nusistovė-
ję ir pasikartoja beveik visų ekspertų  
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pasisakymuose: ...pripažinimas	 padėko-
mis,	dėkojam	ir	mokyklų	vadovams	viešai,	
ir	lygiai	taip	pat	renginiuose	pagiriam	sa-
vanorius... (SV-02).

Vadovavimas savanoriams. Iš tyri-
mo dalyvių pasisakymų atsispindi vado-
vavimas savanoriams atliekant vadybi-
nes funkcijas: planavimo, organizavimo, 
vadovavimo ir kontrolės. Iš ekspertų 
pasisakymų išryškėja, kad planavimas 
priklauso nuo organizacijos specifikos. 
Savanoriams, kurie vykdo socialinio dar-
bo veiklą, yra aktualios budėjimo valan-
dos: ...siunčiam	 grafiką	 dviem	 savaitėm	
iki	 kito	mėnesio,	 ten	yra	 grafos	 su	dieno-
mis	 ir	 valandomis,	 tai	 susirašo	 žmonės,	
kada	 jie	 gali	 budėti,	 ir	 persiunčiama	 ko-
ordinatoriui,	 taip	 sudarome	 grafikus	 su	
pageidavimais...;	turi	atbudėti	300	val.	 ir,	
aišku,	tas	laikotarpis	nėra	reglamentuotas,	
bet	 mes	 paskaičiavę,	 kad	 reguliariai	 bu-
dint	per	mėn.	6	val.,	tai	per	2	metus	atbu-
di	 tas	 300	 val. (SV-01). Kitam ekspertui 
(SV-02) aktuali problema yra savanorių 
nubyrėjimas: Aš	 per	 renginius	 praran-
du	 daugiau	 kaip	 10  proc.	 savanorių.	 Tai	
toks	bjaurus	dalykas	yra	kaip	 ligos.	Būna	
didžiulis	 emocinis,	 fizinis,	 psichoemoci-
nis	 krūvis,	 tai	 žmonės	 palūžta.	 Per	 vie-
ną	 čempionatą	 turėjom	 staiga	 susirgusių		
20	savanorių.	Tai	per	kitą	čempionatą	jau	
turėjom	 ir	 vaistinėlę,	 ir	 pan.	Na,	 žmogus	
toks	 jau	 yra,	 jis	 susiplanuoja	 sau	 atbūti	
pusę	 varžybų,	 o	 mums	 pasako	 paskuti-
nę	 minutę,	 kad	 jam	 reikia	 išvažiuoti,	 ir	
viskas. Veikla organizuojama skirtingai. 
Vienas ekspertas (SV-01) teigia, kad jų 
organizacija naudoja specializuotą siste-
mą: Turim	tokią	el.	 sistemą	 įrašų.	Ateina	
savanoris,	 užsiregistruoja,	 jisai	 užsiregis-
travęs	 darbo	 dienai,	 gauna	 skambutį	 ir	
jį	 fiksuoja	 sistema:	 skambučio	 pradžią,	
pabaigą,	 turinį,	 problemą,	 kaip	 vyko	 po-

kalbis,	koks	amžius	skambinančio	 ir	pan.	
Koordinatorius	daro	ketvirtines	ataskaitas	
pagal	tą	sistemą,	kuri	užfiksuota	kompiu-
teryje.	Savanoris,	atbudėjęs	3	val.,	privalo	
paskambinti	 supervizoriui	 ir	 raportuoti	
apie	 budėjimo	 eigą.	 Kaip	 sekėsi,	 ar	 buvo	
sunkių	skambučių	ir	pan. Kitas ekspertas 
(SV-02) teigia, kad organizuojant darbus 
labai svarbu, jog savanoris jaustų rūpi-
nimąsi juo: Na	ir	tas	nuolatinis	rūpestin-
gumas.	Savanoriams	 labai	 svarbu,	 jog	 jie	
jaustųsi,	kad	jais	rūpinamasi.

Paprastai savanoriams vadovaujama 
per organizacijos paskirtą asmenį – sa-
vanorių koordinatorių ar vadovą. Nere-
tai savanoriams vadovauja kiti savano-
riai, turintys didesnę patirtį. Ekspertas  
(SV-02) išskiria esminį vadovavimo me-
todą – lygiavertiškumą: Pagrindinis	 va-
dovavimo	metodas	–	tai	lygiavertiškumas.	
Yra	 tas	dalykas,	kad	 savanoris	 turi	 turėti	
jausmą,	 kad	 jis	 yra	 lygiavertis	 šeiminin-
kas	šio	renginio,	kad	ir	aš	čia	esu,	 jis	turi	
ginti	 savo	 teises.	Paprastai	 varžybų	orga-
nizatoriai	 užsimiršta	 ir	 savanorius	 laiko	
antrarūšiais. Skiriant savanorį į vadovau-
jamas pareigas būtina atsižvelgti ne tik 
į jo kompetencijas ar gebėjimus, bet ir į 
jo autoritetą: Arenos	vadovas	turi	būti	la-
bai	 autoritetingas	 žmogus,	 jei	 jis	 pasakė,	
tai	 savanoris	 privalo	 atlikti	 visus	 darbus. 
Ekspertas (SV-10) nurodo, kad jie vado-
vauja savanoriams per vadovus, paskirtus 
iš pačių savanorių: ... kartą	 per	 mėnesį	
darom	susitikimus	su	vadovais.	Per	susiti-
kimus	aptariam	reikalus,	nusistatom	tiks-
lus,	ką	 turim	padaryti.	O	 tada	 jau	vado-
vai	su	savo	komandomis	dirba. Ekspertas  
(SV-05) teigia, kad jie naudoja matricos 
valdymo sistemą: Principe	 įsivaizduoki-
te,	 kad	 yra	matricinė	 sistema.	 Sakykime,	
jei	sesuo	iš	viršaus,	tai	aš	iš	šono	per	visas	
veiklas	 einame	 kartu. Ekspertas (SV-11)  
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pažymi, kad vadovavimas savanoriams 
yra labai sudėtingas procesas: Iš	 tikrųjų	
sudėtinga	 vadovauti	 todėl,	 kad	 savanoris	
visada	bus	teisus.	Labai	gerai,	kad	yra	su-
tarčių	pasirašymas.	Mes	visada	akcentuo-
jam,	 kad	 sutarčių	 pasirašymas	 yra	 labai	
rimta,	 ir	 jei	 žmogus	 pasirašo,	 tai	 turime	
moralinę	teisę	reikalauti,	ką	jisai	pasirašė.

Visi ekspertai pripažįsta, kad sudėtin-
giausia – kontroliuoti savanorį. Organi-
zacijos negali savanorio suvaržyti jokiais 
norminiais, teisiniais dokumentais, žino-
ma, išskyrus tuos atvejus, kai savanoris 
vykdo nusikalstamą veiką. Savanoris vi-
sada yra laisvas pasirinkti ir organizacijai 
gali skirti tik savo laisvą laiką, žinias ir 
darbo jėgą. Daugumos ekspertų teiginiai 
leidžia daryti įžvalgas, kad kontrolė už-
tikrinama per susirinkimus, aptarimus: 
Kontrolę	vykdom	per	aptarimus.	Tai	būna	
kartą	 per	 mėnesį,	 mes	 jau	 gana	 griežtai	
prašom,	 kad	 tą	 kartą	 per	 mėnesį	 ateitų.	
Paprastai	dalyvauja.	Na,	ta	kontrolė,	žinot,	
savanorį	 sudėtinga	 kontroliuoti (SV-01).  
Kitas ekspertas (SV-02) teigia, kad sa-
vanorį reikia kontroliuoti veiklos eigoje: 
...grupė	gauna	vadovą	iš	pačių	savanorių,	
kurie	yra	labiausiai	patyrę,	ir	tada	tie	va-
dovai	 veda	 darbų	 kontrolę.	 Tikrina,	 kad	
savanoris	būtų	toje	vietoje,	tuo	laiku,	daro	
pamainų	 grafikus,	 kiekvieną	 dieną	 susi-
rinkimus.	Aptaria	tada	visus	darbus,	pagi-
ria	geriausius,	pabara	blogiukus.	Žinoma,	
labai	 svarbu	 užtikrinti	 ryšį,	 kad	 veiktų	
visi	įmanomi	ryšio	kanalai.	Iškyla	visokių	
kritinių	situacijų.	Labai	daug	kas	priklau-
so	nuo	grupių	vadovų,	kaip	 jie	dirba. Ne 
visi ekspertai (SV-11) pasitiki vadovais, 
paskirtais iš savanorių, todėl kontrolės 
funkcijas vykdo organizacijos paskirtas 
darbuotojas: ...labai	 daug	 yra	 koordina-
vimo	 skambučiais.	 Pertikrinimo,	 ypač	 jei	
yra	 svarbus	 renginys,	 kažkoks	momentas	

atsakingas.	Tai	 koordinatoriai	užgulę	ant	
telefono	tikslinasi.	Prieš	savaitę	susitikrina	
ir	dar	dieną	prieš	renginį.	Labai	daug	laiko	
nueina	va	tokiems	derinimams. Ekspertas 
(SV-10) teigia, kad neįmanoma sukon-
troliuoti savanorių: Nesukontroliuosi	 jų.	
Čia	 sunkiausias	 dalykas	 savanoriškoje	
veikloje.	 Galima	 sakyti,	 kad,	 pirmiausia,	
tai	 nėra	 vadovavimas,	 o	 įkvėpimas.	 Visa	
esmė	yra,	kaip	tu	juos	prižiūri.	Savanoriš-
koje	veikloje,	jei	tu	juos	paleisi	visiškai	ant	
pasitikėjimo,	tai	jau	aukštas	lygis.	Tu	turi	
sužiūrėti,	kad	viskas	vyktų.

Išvados

Mokslinėje literatūroje išanalizuotuose 
modeliuose išryškėja savanorystės žmo-
giškųjų išteklių valdymo nevyriausybinė-
se organizacijose veiklos: savanorių atran-
ka, adaptavimas, mokymas, pripažinimas 
ir sutarties sudarymas. Modelių taikymas 
vadovams padeda efektyviau planuoti, or-
ganizuoti veiklas. Potencialių savanorių 
atranka vykdoma užtikrinant tam tikrą 
jų vietą organizacijoje, jie adaptuojami ir 
mokomi, kad įgytų reikiamus įgūdžius ir 
žinotų perspektyvas. Taip pat labai svar-
bi veikla yra vadovavimas savanoriams ir 
nuolatinė apmokamų darbuotojų parama 
užtikrinant kuo veiksmingesnį savanorių 
laiko naudojimą. Už savanorių koordi-
navimą tampa atsakingi mažiausiai trys 
asmenys: administratorius, kuris yra at-
sakingas už visus dokumentus, rengia 
sutartis ir viską registruoja; vidaus rinko-
daros specialistas, kuris nustato savanorių 
pozicijas ir teikia rezultatus organizacijos 
viduje; žmogiškųjų išteklių specialistas, 
kuris atlieka įdarbinimo, mokymo, sava-
norių pripažinimo ir komandos formavi-
mo funkcijas. Tačiau efektyvaus valdymo 
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strategijos apima ir įsipareigojimą ilgiau 
išlaikyti savanorius, vykdant tęstines ar 
naujas organizacijos veiklas, kurių pateik-
tuose modeliuose nėra.

Kokybiniam tyrimui atlikti taiky-
tas ekspertų interviu metodas. Ekspertų  
apklausai pasirinktas individualus gilu-
minis, pusiau struktūruotas standarti-
zuotas interviu. Pilotiniam kokybiniam 
tyrimui atlikti pusiau struktūruotas (stan-
dartizuotas) interviu klausimynas buvo 
parengtas pagal K. M. Penrod (1991),  
J. L. Brudney (2005) ir I. Csordás (2011) 
savanoriškos veiklos valdymo mode-
lio pavyzdžius. Atsižvelgiant į pilotinio 
kokybinio tyrimo išvadas, išsamesnių 
teorinių studijų rezultatus, kokybiniam 
tyrimui atlikti taikytas pusiau struktū-
ruotas (standartizuotas) autorinis sep-
tynių klausimų klausimynas. Juo buvo 
siekiama išsiaiškinti: 1) kaip planuoja-
mas savanorių poreikis: kokios parengtos 
metodikos, strategijos; 2) kokiais būdais 
ieškoma savanorių, kaip jie atrenkami, 
supažindinami su veikla; 3) kokie me-
todai taikomi vadovaujant savanoriams, 
kaip užtikrinama jų veiklos kontrolė; 
4) kokiais būdais vertinama savanorio 
veikla, motyvuojami savanoriai. Nevy-
riausybinių organizacijų, kuriose dirba  
11 apklaustų ekspertų, charakteristikos 
skirtingos, vykdomos veiklos spektras 
labai platus. Kokybinio tyrimo objektą 
visapusiškai padėjo atskleisti ekspertų, 
turinčių įvairios patirties, pasirinkimas. 
Tai buvo sėkmingai pritaikyta atliekant 
kokybinį tyrimą. Tiriant skirtingos lyties 
ir įvairaus amžiaus tiriamuosius, atskleis-
ta įvairios tiriamojo objekto pusės.

Atlikus tyrimą nustatyta, kad visi eks-
pertai veda savanorių apskaitą. Apskai-
tos formos skirtingos, o populiariausia – 
elektroninis failas. Svarbus dalykas, kurį 

išskiria ekspertai, – tai valandų ir kontak-
tų fiksavimas. Tik vienas iš tyrime daly-
vavusių ekspertų teigė turintis konkrečią 
savanorių planavimo metodiką. Nustaty-
ta, kad planavimui turi įtakos darbo grafi-
kas, savanorių poreikis ir ištekliai. Tyrimo 
dalyvių pasisakymai atskleidė savano-
rių verbavimo kanalų įvairovę. Didžioji 
dauguma ekspertų naudoja tuos pačius 
kanalus, tik vadovaujasi skirtingais ver-
bavimo principais. Savanorių verbavimui 
naudojami nevyriausybinių organizacijų 
tinklai. Analizuojant tyrimo dalyvių pa-
sisakymus buvo išskirtos dvi pagrindinės 
ekspertų kategorijos: ekspertai, vykdantys 
savanorių atranką, ir ekspertai, nevyk-
dantys savanorių atrankos. Nustatyta, kad 
savanorių atrankos vykdomos skirtingai. 
Vieni ekspertai nurodo turintys parengtas 
konkrečias atrankos metodikas, kiti tei-
gia, kad tiesiog yra tam tikra nusistovėjusi 
tvarka, bet ji neapibrėžta ir kinta. Eksper-
tai taiko skirtingas atrankos metodikas. 
Tyrimo rezultatai rodo, kad savanorių 
adaptavimo ir mokymo veiklos vykdo-
mos lygiagrečiai. Savanorių adaptavimas 
vyksta rengiant teorinius ir praktinius 
mokymus. Tik vienas ekspertas nurodė, 
kad savanorius vertina pagal konkrečią 
metodiką, tik jų organizacijoje tai vadi-
nama metiniu pokalbiu. Visi ekspertai 
pripažįsta, kad motyvuoti savanorius 
jiems yra sudėtinga užduotis, ir nurodo 
pagrindinę priežastį – finansų trūkumą, 
tačiau stengiasi, kad savanorio lūkesčiai 
būtų patenkinti ir jis liktų organizacijoje. 
Beveik visose organizacijose naudoja-
mos tradicinės motyvacijos priemonės. 
Analizuojant ekspertų pasisakymus nu-
statyta, kad savanoriams vadovaujama 
atliekant vadybines funkcijas, t. y. plana-
vimo, organizavimo, vadovavimo ir kont- 
rolės.
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Audrius ŠIMKUS

MANAGEMENT OF VOLUNTEERING HUMAN RESOURCES: THE EXPERIENCE OF 
LITHUANIAN NON-GOVERNMENTAL ORGANIZATIONS
S u m m a r y

Volunteering as a global phenomenon is obtain-
ing increasing acceleration. Modern volunteering 
does not have any boundaries, it is a definite and a 
measurable expression, creating additive value and 
contributing to general national product. Today’s 
non-governmental organisations (NGO) initiate 
competition struggle over volunteers, thus, it is 
essential to possess a strategy to maintain current 
volunteers, provide leadership and management of 
volunteering activities. Scientists have been apply-
ing different systems and methods of analysis for 
volunteers’ management research and the defini-
tion of the volunteering phenomenon. Though sin-
gle persons, involved in volunteering and providing 
permanent assistance to people, exist – volunteer-
ing generally appears in the context of non-govern-
mental organisations. Volunteering does not only 
contribute to the country’s economics but also pro-
vides the necessary services, such as health care and 
education of a society. Managers, the public sector 
and voluntary non-governmental organisations at-
tracting volunteers should target to maximize all 
volunteers’ potential and succeed to maintain them 
in their organisations. Inappropriate leadership 
would end in failures, financial disadvantages and 
the most significant – loss of volunteers. As volun-
teering evolves in the time length, the demands of 
volunteers become the crucial management issue. 
Only a small part of people pay attention to the ex-
istence of organisations coordinating volunteering. 
A growing number of volunteers participating and 
their effective performance have become signifi-
cant argumentation in democratic management. 
Various factors impact the volunteers’ demand 
and supply. They imply demographic (the elderly, 
the youth), political awareness, social and cultural 
aspects. Virtual volunteering has recently appeared 
as an absolutely innovative field of volunteering. 

More and more people will join this innovative vol-
unteering model in the future. Researchers proved 
that benefits of volunteering are rather significant 
and mostly obtained as a value (tangible and non-
tangible) that volunteers provide to an organiza-
tion. However, only looking forward when volun-
teers will join an organisation and passive support 
of voluntary organisation status does not guarantee 
additive value to an organisation. This depends on 
how organisation succeeds to attract volunteers 
and maintain them. Researches of volunteering 
distinguished the basic disadvantage growing into 
an obstacle for participation in volunteering – skills 
of an organisation to properly manage volunteering 
human resources. Most volunteers give the priority 
to non-governmental organisations, especially re-
ligious ones. Volunteers consider them as distinc-
tive, valuable activity of nongovernmental section. 
In spite of giving priority to religious organisations, 
volunteers also participate in other non-govern-
mental and governmental organisations, but these 
organisations have to obtain trust of the society, 
have perfect reputation, and be distinctive and 
specific. Governmental organisations are substan-
tial when providing volunteering services, such 
as police, fire brigade assistants, civil security, and 
volunteer solders for country defence and other. 
However, volunteering activities are rather episodic 
in these organisations. Taking Lithuanian organisa-
tions, this could be explained by the society’s dis-
trust in governmental organisations, such as Lithu-
anian Police Department which for a number of 
years takes first positions among the organisations 
people do not trust at all. Thus, people do not see 
any point to devote their free time for such institu-
tions. Practical problems obviously appear in non-
governmental organisations. Lack of knowledge 
on management of human resources and practice 
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could lead organizations to complicated situations. 
In case new volunteers are not properly trained and 
do not perform their duties professionally, an or-
ganisation itself remains responsible for this and its 
public image worsens. Thus, it is essential for non-
governmental organizations to manage human re-
sources, such as volunteers’ accountancy, planning, 
recruiting, adaptation, evaluation, development 
etc. It is important to mention that an appropri-
ate management of human resources could reduce 
organisation financial expenses. Volunteers have to 
be recruited, selected, adapted, trained, motivated 
and these activities cost. It should be defined what 
employees of an organisation could do and how 
much assistance they need from free volunteers 
working force. 

Management of volunteer human resources in 
non-governmental organisations is an extended, 
interdisciplinary area covering various empiric re-
searches. In Lithuania the management aspect of 
volunteer human resources in non-governmental 
organisations is a poorly investigated phenomenon. 
Scarce fragmental research related to volunteers’ 
motivation could be found, however, this research 
was performed by researchers of social work, psy-
chology issues etc. This phenomenon has been little 
studied from the managerial aspect, thus such anal-
ysis is timely and relevant both from scientific and 
practical point of view. The problem issue focuses 
on what managerial activities of human resources 
are identified in non-governmental organizations 
and how these activities should be controlled.




