/ Tarsadalmi bazisépités esettanulmanyok

Hogyan vond be
hatékonyan a szervezet
onkénteseit?

Budapest Pride

M ALAPITVANY




A Szivarvany Misszio Alapitvanyt 2001-ben hozta létre harom LMBTQ civil szervezet azzal

a céllal, hogy évente megrendezze a Meleg és Leszbikus Fesztivalt és Felvonulast

(mai nevén Budapest Pride-ot), és igy dolgozzon a magyar LMBTQ k&zosség
megerdsitéseért. A Budapest Pride Felvonulason kivil év kdzben a szervezet szakpolitikai
és kulturalis témaju rendezvényeket rendez, kommunikacios kampanyokat hoz létre

és erdekérvenyesitési tevékenyseget folytat, hogy épitse az alapitvany és a magyar LMBTQ
kozOsseg tarsadalmi beagyazottsagat, lathatosagat és érdekérvenyesitd kepesseget.

Az aldbbiakban Radvanyi Viktoria, a szervezet elndkségi tagja osztja meg gondolatait.

A Szivarvany tarsadalmi bazisépités projektje résziben a Nyilt Tarsadalom Alapitvanyok,
Nyilt Tarsadalom Kezdeményezés Europaért (OSIFE) tAmogatasaban valosult meg.

A NIOK Alapitvany az OSIFE partnereként 2017 ota nyujt komplex tdmogatast
(mentoralas, tandcsadas, tapasztalatcsere, képzések) a Tarsadalmi Bazisépités
programban tamogatott szervezeteknek. Ez az esettanulmany a NIOK és az OSIFE
partnerségenek keretében jott létre.




A szervezetiink tevékenységei folyamatosan névekedtek, és terveink mar nem voltak
megvaldsithatdak minddssze 2-3 fizetett alkalmazottal €s néhany allandod dnkéntes
szervezével. Tudtuk, hogy a tobb mint kétszaz fesztival-onkéntes k6zott sokan vannak,
akik szivesen dolgoznanak veliink tobbet, de annyi kapacitasuk nincs, mint ami

a szervez6veé valassal (dllandod tagsaggal) jarna (heti kb. 10 ¢ra). Az egyik & problémank

az 6 bevonasukban az volt, hogy nem volt szervezeti struktirank arra, hogy ezeket

az onkénteseket folyamatosan foglalkoztassuk az év t6bbi részében - csak eseti jelleggel
kertlk fel &ket bizonyos feladatok elvégzésére, példaul forditasra vagy fotdzasra.

Az Uj szervezdk, akik beléptek a szervezetbe, nem kaptak elég atfogo tudast arrél, hogy
milyen elvarasokat tamaszt a szervezet feléjiik, mennyi munkaval és idovel jar a Budapest
Pride-os szervez6i munka, igy az Gjonnan csatlakozék fele lemorzsolédott. A tarsadalmi
bazisépités programban elérhetd forras és szakértdi tAmogatas segitségével sikerilt egy jol
makodo strukturat és folyamatot kidolgoznunk, tesztelnink.

Mérd fel erosségeiteket
és gyengeségeiteket

Az &nkéntesek bevonasanak Ujratervezésével egy nagyobb szervezeti atalakitas részekent
foglalkoztunk. A tervezés részekent elvéegzett SWOT elemzés szerint a szervezet eréssege
az elkdtelezett dnkéntesbazis és az érintettek nagy volumenl bevonasa, a demogréfiai
sokszinlség, az dszinte kommunikacio és az egymasra torténd odafigyelés. Erésségunk,
hogy mindennapi szinten elvarjuk az dnismeret és az Onreflexid gyakorlasat. A gyengeségek
kozott az dnkéntesek megtartasat, a szervezeten bellli informacidatadas alacsony
hatékonysagat, a szdmontartasi €s szamonkérési rendszer hianyossagait, valamint az altalanos
és egyre erésddé leterheltséget neveztik meg.

Arra jutottunk, hogy ugy kell valtoztatnunk a strukturédnkon, hogy legyen lehetéség
kiilonb6z6 elkdtelezettségi szinteken dolgozni nalunk, a miikédés, szabalyok és elvarasok
atlathatobbak legyenek, a belsd kommunikacié hatékonyabb legyen, a tehermegosztas
pedig egyenletesebb. Az clemzések arra is ravezettek minket, hogy f& veszélyforrasnak

az egyre ellenségesebb politikai kdzeget tartjuk. Ugy gondoljuk, hogy ezek egyre inkabb
meg fogjak neheziteni szdmunkra, hogy képviseljik az LMBTQ emberek érdekeit,

€s a szervezet tagjainak, dnkénteseinek mentalis jollétét is veszélyeztetik.



Epits az 6nkéntesek
visszajelzéseire

2018 augusztusaban stratégiai hétvégével kezdtik a munkat, ahol két napon keresztil

13 szervezdvel dolgoztunk azon, hogy Iétrehozzuk a szervezet Uj strukturajat. Nagy elény volt,
hogy tdbb olyan Uj szervezd is részt vett ebben a tervezési folyamatban, akik csak néhany
honapja csatlakoztak, de voltak olyanok is, akik mar 10 éve a Budapest Pride-nal vannak.

Az ij tagoktdl nagyon sok értékes visszajelzést gyiijtéttiink be arrél, hogy mi okozott
nekik nehézséget a csatlakozaskor: a nehézkes informacidaramlas és a bonyolult, nehezen
atlathato szerepek és felelbssegi korok. A két napos stratégiai hétvége konkluzidja az lett,
hogy egy rugalmas, innovativ és egyértelm( szabalyokkal rendelkezd szervezeti strukturat
szeretnénk, hatékonyabb belsé kommunikacioval, és ezeket egy Uj SZMSZ-ben fogjuk
rogziteni. Elhataroztuk, hogy a Budapest Pride Felvonulason a meglévd munkacsoportos
munkavégzés mellé bevezetjiik a projektalapi miikédést, mivel ez keretet adhat a segiteni
vagyo, de korlatozott kapacitassal bird dnkéntesek szdmara. A tesztprojektet az évad végén
kiértékeljink, és ha sikeresnek gondoljuk, akkor megvizsgaljuk, hogy hogyan tudjuk az egész
szervezetre bevezetni a projektalapu mikodeést.

Projektalapi miikédés

Megvizsgéltuk, hogy melyek azok a tevékenységeink, amik eleve projektként mikddnek
(iddben elhatéroltak, van egy kitlizott céljuk, indikatorokkal mérheték), és mik azok,

amik inkabb allanddan vagy id&szakonként végzendd feladatok, és nem projektesithetdek.
Ez alapjan 14 Uj projektet hoztunk létre, a nem projektesithetd feladatok elvegzése pedig
tovablbra is a munkacsoportoké maradt (pl. 6nkéntesség, kommunikacio, forrasteremtés,
admin). A projektek csak a projekt megvalositasanak idejére jonnek létre, vezetsi csak
szervezOk lehetnek, viszont tagként barmelyik dnkéntes csatlakozhat hozzajuk.



Onkéntes-életutak

Az j szervezeti struktiraval kialakitottuk a lehetséges onkéntes-életutakat is: legtdbben
helyszini &nkéntesként, nyadron, a Budapest Pride Fesztival soran keriilnek kapcsolatba

a szervezettel, ahol jellemz&en olyan feladatokat végeznek, mint a menetkisérés, dekoralas,
logisztikai feladatok, beléptetés, infopultozas vagy vizosztas. Utdna, ha beljeblb szeretnének
kerilni, 6sz elején jelentkeznek hozzank projekttagnak, és részletes tajékoztatas soran
kivalasztjak, hogy mi az a minimum 1, maximum 3 projekt, amiben szeretnének dolgozni. Miutan
végigdolgoztak projekttagként az els® (6nkéntes-életutjuk soran a masodik) fesztivaljukat,
az(ok) a szervezé(k), akik projektfelelésként dolgoztak veliik, egy kérddiv segitségével
értékelik a munkajukat és prezentaljak a szervezdcsapat tobbi tagja felé. Egy gydlésen

a szervezdi csapat tagjai konszenzussal ddntenek arrdl, hogy az el6z6 évad 50-60
projekttagja kdzil ki az a nagysagrendileg 10-15 f&, akinek felajanljak a szervezdi statuszt.
Minden (j szervezonek kapnia kell egy mentort a régebbi tagok kéziil, aki az elsé évben,
az integracios fazisban havonta, a masodik évben pedig negyedévente tart vele mentori
taladlkozokat. Tehat a mentoralast vallalni tudd szervezd szama és kapacitasa hatarozza meg

az Ujonnan bevonhato szervez&k maximalis szamat. Ha pedig egy szervezé legaldbb egy éve
dolgozik a szervezdi csapatban, a mentoran keresztil jelentkezhet elndkségi tagnak,

igy bekerllhet ablba a testiletbe, ami a legfontosabb stratégiai, képviseleti, pénzigyi

és munkaltatasi dontéseket hozza, és iranyitja a szervezet operativ életét.



Hatékony kommunikacié

A hatékonyabb kommunikacié érdekében az emailes kommunikacio mellé bevezettiik

a Slack hasznalatat, hogy megsziintessiik az emailben “csetelést”. A kdvetkezd kihivast

az jelentette, hogy a szabaly szerint emailre dedikalt tartalmak elkezdtek atszivarogni

a Slackre, ami bir a chat-fellletek minden elényével, azonlban nem olyan j6l visszakereshetd,
mint az email. igy Ujabb szabalyokat kellett arra hoznunk a korabbi tapasztalataink alapjan,
hogy milyen tipust kommunikaciot folytatunk Slacken, és milyet emaillben, valamint arrél,
hogy dontéseket csak emailben hozunk, kivétel ez aldl a vis maior esete.

A projektalapu hibrid mikddés az operativ munka atlathatdsagat is nehezitette, hiszen
igy nem futott keresztll minden operativ kérdés a szervezet minden tagjan. Ezért létre
kellett hoznunk egy iij poziciét a projektkévetd személyében, akinek feladata, hogy

a projektfeleldsdkkel rendszeresen taldlkozzon, nyomon kdvesse a projektek haladasat,
felhivja a figyelmet az esetleges hidnyossagokra vagy csuszasokra, és szlikség esetén
seqitse a krizishelyzetek elharitasat.

A nagy lemorzsolddasi arany az Ujonnan belépd szervezdkrél atvandorolt az Ujonnan

belépd projekttagokra, hiszen ez lett a legalacsonyabb belépési kiiszobl pozicid, amire
részben jelent csak megoldast az, hogy igyeksziink minél részletgazdagabban és
pontosabban definialni, hogy melyik projekiben milyen feladatokra lehet szamitani, milyen
idokerettel és intenzitassal, hogy az Uj projekttag-jelentkezék a lehetd legjobb ddntés
tudjak arrél meghozni, hogy melyik projektbe jelentkeznek. Ez egyértelmien segit,

de nem oldja meg teljesen a problémat.

Mentalis munka és tamogatas

A felelésségteljes projektmenedzsment és a kapacitaskdzpontu tervezés miatt erésebb
elvaras lett a szervezok felé a hatékony és folyamatosan fejl6dd énismeret, az nreflexio,
illetve a visszajelzések folyamatos adasanak és fogadasanak képessége.

Ezek a gyakorlatok a szervezet mindennapjaibban nagyon erésen vannak jelen

€s a szervezeti kulturaval egyitt elsajatithatok, viszont emiatt szintén magasabbra

kerilltek a szervezdk felé tAmasztott elvarasok.



A szervezsi csapat ndvekedése és a rajuk haruld megndvekedett felelésség miatt

egy szervezdi szuperviziét is el kellett inditanunk, ahol nagyobb kérben de hasonld
maodszertannal végzik kéthavonta ugyanazt az dnismereti és szervezetfejlesztési munkat,
mint az elndkség tagjai. Ez eqgy plusz idébeli elkdtelezddést jelent a szervezdk szamara,
viszont seqiti az Uj szervezdk integralasat, a szervezeti kultura elsajatitasat és a szervezdk
Onismereti és konfliktuskezelési fejlédését.




Tanulsagok

/ Kérdezzétek meg dnkénteseiteket, milyen nehézségekkel szembesiilnek,
mi segitene, hogy aktivabban részt tudjanak venni a szervezet munkajaban.

/ Taldljatok meg azokat a formakat, projekteket, amelyeklben
kapacitasukhoz mérten részt tudnak venni.

/ Tisztazzatok a kereteket, elvarasokat, felelésségeket.

/ Tegyétek hatékonyabba az informaciéatadast, de egy mas csatornan
legyen tere a laza, személyes kommunikacionak is.

/ Tamogassatok a szervezeten beliil 6nismereti és konfliktuskezelési munkat,
hogy a csapat tagjai hosszu tavon is motivaltak maradhassanak, és elkertljék a kiégeést.






