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Organisationens hjerte - en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis

Forord:

Kare leser,

Velkommen til et speciale om og med passion. Om passion, fordi specialet er en undersoggelse af
hvad der karakteriserer medarbejders passion, hvordan den opstar, understettes og udfordres i
praksis. Med passion, fordi bade specialets emne og det hdndvaerk det er at lave et speciale har stor
betydning for mig.

Inden jeg onsker god laeselyst skal der lyde en tak til de mennesker, der har gjort det muligt at
skrive specialet:

Tak til mine dejlige kollegaer pa Ibis, for med glaede at indvie mig i deres tanker. En sarlig stor tak
skal det lyde til de kollegaer jeg har interviewet for deres velvilje og @rlighed, og til de kollegaer i

Liberia, der oven i kabet bed mig velkommen i deres hjem.

En stor tak til min vejleder, Christian Borch, for at vide alt, der er vaerd at vide, for indsigt og
diskussionslyst, og for at abne mit udsyn frem for at indsnavre det.

Endelig skal der lyde en stor tak til min naermeste, ise&er min mor og kareste for at lytte, forsta og
baere over med mig, og for at finde sig i at blive betragtet som specialemakkere — hele degnet.

God forngijelse,

Sarah
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Executive summary

Title: ”The heart of the organization — an imitation analysis of employer passion”

This master thesis investigates employer passion. The thesis is grounded in a case study of the
employees in the NGO Ibis, and studies what characterise their passion, how it comes to live and
how it is supported and challenged in the organization. The study draws theoretical on Gabriel
Tarde’s imitation sociology and combines it with Michel Foucaults notion of technologies and

theories of affect in the ambition to study the praxis of passion.

In the last 20 years the demand for passionate employees has increased, which is seen in
organization and management literature. This is due to the fact that the passionate employee is
considered the key to a well functioning organization: the heart of the organization. The literature
on employer passion and its role in organizations is mostly focused on how passion can be

encouraged to the individual.

This thesis argues that passion emerges by employees imitating each other’s desires for their job,
and therefore should passion be seen as being collective: those desires, which can be identified
among all the employees in an organization. Based on the theoretical framework, a field research
and a photo ethnographic method the analysis shows that passion among the Ibis employees are
characterised by four desires and believes, which are closely interlinked. These desires and believes
have technologies applied, which help them spreading from employee to employee via affective
streams of imitations. The analysis also shows that organizational conditions are significant when it
comes to the employees opportunity for imitating each other’s desires and thereby their opportunity

to be passionate.
The thesis argues that by using its analytical framework it is possible to capture the employer
passion in other organizations, and thereby find the hearts of other organizations and their strengths

and weaknesses.

Key words: passionate employee, imitation, desire, affect, Tarde
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Kapitel 1: Den passionerede medarbejder - indledning

Mit fag er mere end blot et handveerk — det er ogsda min passion. Jeg breender for at cendre
urimelige forhold i verden.”

Sadan star der skrevet i den sidste jobansegning, jeg sendte - og i mange for den. Ved en nermere
eftertanke gér det op for mig, at jeg har skrevet, at jeg er passioneret, motiveret eller ’brender’ for
mit arbejde 1 alle de ansegninger, jeg har sendt inden for de sidste syv dr. Det gér samtidig op for
mig, at jeg egentlig ikke ved, hvad denne passion bestér af, men at jeg bestemt ved, hvordan den
foles: den giver mig lysten til at sidde indenfor foran en computer i stedet for at nyde solskinnet;
den driver mig ud af sengen om morgenen og hen pa kontoret; den giver mig nysgerrigheden til at
tjekke min arbejdsmail, nar jeg har fri; den giver mig tilfredsstillelse i livet.

Jeg er ikke alene med passionen. Mine kollegaer taler om den. Min mor taler om den. Min kareste
taler om den. Men heller ikke de synes umiddelbart at kunne forklare mig, hvad passionen er. Alt de
kan fortalle er, hvad effekten af passion er: hvordan den far dem til at fole. Det bliver derfor klart
for mig, at der skal en naermere undersogelse til for at finde ud af, hvad der karakteriserer den
passion, som bade jeg selv og mine omgivelser mener at vere 1 besiddelse af, hvilke elementer den

bestar af og hvordan den opstér i praksis. Dette speciale er den undersogelse.

At have passion for sit arbejde er ikke kun et enske, der kan identificeres hos mig selv og mine
narmeste. Der er 1 dag en generel tendens hen mod, at medarbejdere onsker at vaere passionerede
omkring deres arbejde, men ogsé at organisationer ensker, at deres medarbejdere er passionerede
(Andersen & Born 2008: 325). At en medarbejder har en serlig passion for det hun laver er i sig
selv ikke noget nyt. Begreber som ’ildsjele’ og ’graesradder’ er blevet brugt igennem tiden om
personer, som arbejder begejstret og ivrigt for en sag — folk, der ’brander’ for det, de laver, som det
sé ofte kaldes. I dag synes et par ildsjale hist og her ikke leengere at vaere nok for en moderne
organisation. Den vil se passion for arbejdet hos alle dens medarbejdere i en sddan grad, at der
inden for de sidste 20 r er udviklet en ny medarbejdersemantik, hvor det basale krav til en
medarbejder er passion og engagement (Rasmussen 2002: 7). En lang rekke danske organisationer
bryster sig ogsa af at vaere 1 besiddelse af passionerede medarbejdere fx Egmont, Coca Cola,

Scandinova og Rosendahl' — organisationer, der udforer vidt forskelligt arbejde.

! http://www.egmont.dk/Job/at-arbejde-hos-egmont-/he-kunstnerkolleger/ ; http://www.jobzonen.dk/Jobsoeger-
Job.aspx?AnnoncelD=3022430 ; http://www.bygma.dk/bygma as/partnere/scandinova/ ;
http://www.rosendahl.dk/Default.aspx?ID=37
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At den passionerede medarbejder er kommet i hgj kurs afspejles i konsulent- og coachbranchen,
hvor der fx udbydes Passion Coaching®.

Den passionerede medarbejder eftersporges altsé i dag - og medarbejderen ensker selv at vere
passioneret - men hvad betyder det egentlig at veere passioneret omkring sit arbejde? For at forsta

hvad der menes med dette, mé vi forst dykke ned i begrebet passion.

Passion i historisk perspektiv

Passion kommer af ordet af det latinske ord passio, afledt af patior, "jeg lider" og betyder lidenskab
(Linstead & Brewis 2007: 352). De gangse forstielser og definitioner af passion sammenblander
ofte forskellige begreber som emotion, felelse og begar, hvorved forskellen pa dem er uklar. En
forklaring pa dette kan vere, at disse begreber er blevet brugt synonymt i oversettelser fra graesk og
latin helt op til det 20. arhundrede (Brennan 2004: 3f). Sammenblandingen af begreber findes
stadig, hvilket illustreres af Wikipidias definition af passion: “Passion is an emotion applied to a
very strong feeling about a person or thing. Passion is an intense emotion, compelling feeling,
enthusiasm, or desire for something . Passion bliver bade beskrevet som en emotion, et beger efter
og en folelse for noget eller nogen. Specialet vil senere, igennem en teoretisk indkredsning af
passion, rydde op i denne begrebsforvirring’, men i forste omgang ma det st klart, at passion herer
til det emotionelle —altsa til de folelser, der er inde i vores kroppe, hvad enten disse forstds som
konstrueret af det sociale eller ej*, samt at passion altid star i relation til andetheden: den har et
beger efter nogen eller noget (Linstead & Brewis 2007: 353).

Medarbejderes passion drejer det sig om det, som medarbejderen foler for sit arbejde og sin
arbejdsplads. Herved skriver denne undersggelse af medarbejdernes passion sig ind i litteraturen
om folelsers rolle i organisationer. Historisk set har organisationsstudier mest berort folelsers
betydning for medarbejderen og organisationen som noget negativt i kraft af forestillingen om
folelser som irrationelle (Poder 2004: 22f; Warren 2002: 226). Passion er én af disse folelser. Dette
skyldes, at passion filosofisk set er blevet identificeret med medferte eller biologisk drevne

emotionelle tilstande som vrede, gradighed eller lyst (Brennan 2004: 4).

? http://pernillemelsted.com/passioncoach/

> Se afsnit 2.2

* Det er vigtigt her at pointere, at der er mange veje til at undersege dette nzermere, idet det emotionelle har forskellige
betydninger og dimensioner, der kan betragtes bade ud fra biologisk-, sociologisk-, antropologisk og psykologisk
litteratur (Poder 2004: 35). Specialet vil beskaftige sig med passionens sociale konstruktion og effekt, og vil derfor
hovedsagligt fokusere pa passionens sociologiske dimension.
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En af grundene til at passion er blevet anset som noget negativt og farligt, bunder i forestillingen
om passion som noget passivt. Denne forestilling gar tilbage til Spinoza, der skelnede mellem
passion og det at vaere aktiv, fordi passion, ifelge ham, opstar som et resultat af eksterne kreefters
indvirkning pa individet, hvilket skaber forandringer i individets krop, som individet ikke er herre
over, da denne ikke er klar over arsags- og effektsammenhangen ved forandringen (Spinoza 1997).
Forestillingen gar igen i definitioner af passion i fx The Merriam-Webster Online Dictionary: “the
state or capacity of being acted on by external agents or forces” (Linstead & Brewis 2010: 352).
Passion forstas sdledes som noget, der ikke er i beererens besiddelse eller kontrol. Det er snarere

noget, der pafores hende/ham.

Passion i dag: Kerlighed til organisationen

I lobet af det 20. arhundrede sker der en semantisk forandring af begrebet passion, idet det begynder
fortrinsvis at blive forbundet med seksuelle - eller keerlighedsmaessige forhold (Brennan 2004: 3f),
og derved generelt skifter over til at blive anset som en “positiv’ folelse. Dette koblet med de sidste
20 ars udvikling inden for organisationsstudier, hvor man direkte har undersogt folelsers betydning
for organisationer’ (Poder 2004) betyder, at nar der i dag laves analyser af passion og dennes
betydning for og i organisationer, er det ud fra en positiv forstielse af passion: passion som
keaerligheden til arbejdet. Passion bliver for eksempel beskrevet som en karlighedens kode; en
intimisering af forholdet mellem medarbejder og organisation, hvor kerlighed er blevet den
kommunikative spilleregel (Andersen 2002: 75, 81f). Organisationer traekker saledes pa den
positive forstaelse af passion, som forbundet til keerlighed® — og ikke som farlig og besattende.
Passion er ikke kun i fokus i organisationsstudierne. Ledelses - og (HR)managementlitteraturen har
ogsa aje for passion’. Dette skyldes blandt andet passions tilknytning til arbejdsmotivation.
Studierne af arbejdsmotivation har igennem tiden hovedsagligt fokuseret pa kognitive processer og
mekanismer, der ligger til grund for valg og udferelse af bevidste og tilgengelige mél sdsom len og
frynsegoder — ogsa kaldt det eksplicitte motivationssystem (Kanfer & Stubblebine 2008: 171).
Inden for det seneste érti er der begyndt ogsé at komme fokus pd implicitte motiver for

medarbejderen herunder emotioner og affekt (Kanfer & Stubblebine 2008: 173ff).

* Se fx Fineman 1993, Goleman 2000; Lucas 1999.

® Det skal dog her pointeres, at Andersen og Born ikke selv leegger en positiv ladning i begrebet passion ej heller
keerlighed, idet de fokuserer pa passionen/kerligheden som en kode at kommunikere i (Andersen & Born 2001: 141).
”Se fx Thomson 1998; Thomas 2000; Robinson & Anorica 2009; Levan & Trolle 2010.
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Et eksempel herpé er Thomson, der kommer med folgende udsagn: “one of the strongest emotions

of all is PASSION. It is a motivator which drives us to incredible limits” (1998: 3).

Passion som organisationens hjerte

Ledelses — og managementlitteratur knytter medarbejdernes passion til deres motivation, og denne
kobling lefter lidt af sleret for, hvorfor passion er blevet et basalt krav til medarbejderen i dag. Med
til koblingen mellem passion og motivation folger nemlig, at passion bliver afgerende for
medarbejderens arbejde og organisationens overlevelse. Passion skaber et gget salg, en oget
produktivitet, lyst til at leere mere, grundlaget for at yde den bedste arbejdspreastation samt
forandringsparathed, selvudvikling og den intiativsegende medarbejder (Thomson 1998: 5; Thomas
2000: 8; Levann & Trolle 2009; Andersen 2002: 76, 80). Passion er derfor blevet noget, ledere
soger at frembringe hos medarbejderne.

Uanset om medarbejderens passion skaber alle de nevnte resultater og uanset kritikken af passion,
som er en del af en semantik, der ikke har nogen mulighed for kritik og modstand (jvf. Andersen
2002: 86f) — eller maske netop derfor — betragtes passion som vere afgerende for bade
medarbejderes og organisationers trivsel i dag. Eller udtrykt mere illustrativt: Medarbejdernes
passion er i dag blevet organisationens hjerte — det er her kaerligheden til arbejdet i organisationen
befinder sig, det er her blodet og livet bliver pumpet ud i organisationen, og det er hjertet, der bliver
svakket, hvis passionen forsvinder. Som Lucas formulerer det: "The choice is between the passion
of all our people, all the tame, or death — the death of our vision, the death of our goals, the death
of our legacy, and probably the death of our organization” (Lucas 1999: xix). Passion synes derfor
at have stor betydning for en organisation, men spergsmélet om, hvad medarbejdernes passion mere
pracist er, forekommer stadig ubesvaret. Management- og organisationslitteraturens svar er, at man
bliver nadt til at undersege, hvad der motiverer den enkelte medarbejder, hvilket kun kan geres ved
at finde ud af, hvordan det enkelte individ er (Thomson 1998: 10; Kanfer & Stubblebine 2008:
174), eller at man skal rekruttere de rigtige medarbejdere: “only hire people who are passionate by
nature” (Lucas 1999: xviii). Der synes altsd at veere mange faktorer, der har indflydelse péd
medarbejdernes passion, men sammenhangen mellem disse fremstér ikke tydelig. Indholdet og
konstitueringen af medarbejdernes passion er stadig uklar. Organisationens hjerte er stadig en gade.
Dette speciales ambition er derfor at bidrage til at atklare, hvordan medarbejdernes passion kan

begribes: Hvad det egentlig er vi taler om, ndr vi taler om, at medarbejdere er passionerede.
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Béde hvad der karakteriserer passion teoretisk men i endnu hejere grad, hvad der karakteriserer
medarbejdernes passion i praksis, og hvordan man generelt metodisk kan indfange denne praksis i
en organisation. Dette gores ved at besvare spargsmélet: Hvordan kan passion blandt
medarbejderne i en organisation karakteriseres, og hvordan opstdr, opretholdes og udfordres

passionen i organisationen i praksis?

For at besvare problemformuleringen har jeg valgt en caseundersogelse for pa baggrund af denne at
begribe passionens praksis dybdegdende i en enkelt organisation. Ved valget af case har jeg taget
udgangspunkt i mig selv og min folelse af at vare en passioneret medarbejder, i den organisation
hvor jeg arbejder ved siden af studiet, samt i mine samtaler med kollegaer om at fole sig passioneret
omkring sit arbejde. Organisationen er ngo’en Ibis, der arbejder med udvikling i Afrika og
Latinamerika®.

Det faktum at en ngo har nogle s@rlige organisatoriske forhold, der adskiller den fra andre typer af
organisationer, som kan spille ind i1 karakteristikken af medarbejdernes passion, fx at det er en
organisation, hvis arbejde har et socialt formél, dvs. arbejder for at forbedre et samfundsmassigt
forhold, og at det er en non-profit organisation, der ikke distribuerer sit eventuelle overskud til ejer
eller shareholdere, men i stedet geninvesterer det i det sociale og samfundsmaessige forhold. Mit
valg af case indsnavrer derfor specialets udsigelseskraft om passion til at gelde for medarbejdere i
Ibis, men udsigelseskraften galder sandsynligvis ogsd for andre organisationer i den sékaldte
"fjerde sektor’ eller socialokonomiske virksomheder. Disse er organisationer, der er karakteriseret
ved at ligge i feltet mellem det det offentlige, det private og civilsamfundet fordi de har et socialt
formal, er innovative, er professionelt organiserede (bygger ikke udelukkende pa frivillig
arbejdskreft), er privat eller kollektiv og non-profit (Mandagmorgen 2010: 9).

Ambitionen om at undersgge medarbejdernes passion i praksis imgdekommes ved, at specialet
stover Gabriel Tarde, en gammel fransk sociolog, af. Det benytter sig af hans indsigter om
imitationssociologi til at indkredse og karakterisere medarbejderes passion og henter hjelp fra

Foucault og hans teknologibegreb til at finpudse blikket pé materialitet og styring.

¥ Jeg har veret ansat som studentermedhjalper i Ibis’ policyteam siden januar 2009.
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Kapitel 2: Passion som imitation — specialets analysestrategi

Dette kapitel praesenterer de teoretiske, empiriske og metodiske komponenter specialet bringer i spil
for at besvare ovenstdende problemformulering. Kapitlet l&gger ud teoretisk. Forst ved at
praesentere hvorfor Tarde er valgt som specialets hovedteoretiker ved kort at opridse de vigtigste
grundbegreber og sammenhangen mellem disse samt Foucaults teknologibegreb. Efterfolgende
bruges indsigter fra bl.a. Tarde til at indkredse passion teoretisk for med dette som udgangspunkt at
uddybe specialets teoretiske begreber igennem konditioneringen af dem. Endeligt bliver de valgte
teoretiske begreber yderligere afklaret igennem praesentationen af Tardes videnskabsteoretiske
stasted, dennes forskel fra Foucaults samt konsekvenserne heraf for specialets analyse. Herefter
bevager kapitlet sig ind i specialets empiriske og konkret metodiske komponenter ved at praesentere
dets case mere dybdegéende, redegore for dets datamateriale og - indsamling samt overvejelser
herom. Slutteligt preesenteres specialets analyseramme, der bringer de teoretiske og empiriske

komponenter sammen, og som danner baggrunden for de efterfelgende kapitlers analyser.

2.1 Gabriel Tardes imitationssociologi: Det teoretiske blik

Der er tre grunde til at vaelge teori af Tarde. Den forste er, at Tarde med sin teori om menneskets
imitationer kombinerer en sociologisk tilgang med psykologiske indsigter. Séledes forklarer hans
teori, hvordan samfundet og det sociale opstar - som imitation - pa baggrund af psykologiske
indsigter i, hvilke processer der finder sted, nir mennesket imiterer (Tarde 1899: 29)°. Denne
tilgang giver — koblet med specialets empiri - mulighed for at forstd bdde, hvordan passion opstér i
praksis hos medarbejderne i Ibis, hvad den bestar af og hvordan den understettes og udfordres i
organisationen — altsd hvordan medarbejderes imitationer af passion konstituerer det sociale i Ibis.
Den anden grund er, at noglen til at forstd Tardes teori er begaer - fordi vi imiterer det, vi begarer -
og med begearets tette tilknytning til passion, som beskrevet i indledningen, danner Tardes teori
saledes et optimalt udgangspunkt for en undersogelse af, hvilke begaer medarbejdernes passion
precis bestar af. Med til dette herer, at denne del af Tardes teori ikke for er blevet brugt i en
empirisk undersggelse, og det er derfor interessant at undersege, hvordan der kan opstilles en
analyseramme/metode pa baggrund heraf, der mere generelt kan bruges til at indfange passion i

praksis.

? Det skal her bemzrkes, at Tarde anskuer det psykiske som noget kollektivt og ikke individuelt, hvorfor det
psykologiske niveau han fokuserer pa er det interpsykologiske, der opstar imellem to elle flere individer, og ikke det
intrapsykologiske (Tarde 1899: 29; Latour 2004: 46)

10
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Den tredje grund er, at Tardes imitationssociologi tilbyder indsigter i medarbejdernes passion som
affektiv, og den kan herigennem yderligere bidrage til en mere overordnet, teoretisk karakteristik af

medarbejderes passion.

Hovedbegrebet for Tardes teori er imitation, idet det er ud fra denne, at det sociale opstar.
Imitation, er ifelge Tarde en “inter-cerebral relation of two minds, one reflecting the other” (Tarde
1899: 47), hvilket vil sige transformationen eller kopieringen af en id¢ fra én bevidsthed til en
anden. Tarde definerer derfor imitation som: “the action at a distance of one mind upon another”
(Tarde 1962: XIV). Selve konvergensen mellem to bevidstheders idéer skabes séledes af en
suggestion-imitationsproces, der sammensmelter én id¢ i to bevidstheder (Tarde 1899: 38f). Denne
imitative suggestion kan ske "willed or not willed, passive or active..” (Tarde 1962: XIV) og kan
derfor betragtes som en form for kvasi-sevngaengeri, hvor individet er mere eller mindre bevidst om
imitationerne (Tarde 2004: 18-24).

Imitationen skaber det sociale i et samfund, fordi etableringen af det sociale band, der sker ved én
persons mentale pavirkning af en anden, forbinder individerne med imitationstréler, der spreder sig
i samfundet og binder et utal af mennesker sammen pa tveers af tid og rum (Held 2003: 32): “the
social being is essentially imitative” (Tarde 1962: 11).

Til at forklare hvad der imiteres, introducerer Tarde begrebet invention. En invention bestér af
beger efter noget og en tro' °pa noget (Tarde 1899: 33f), og det er disse eller imitationer af disse,
der imiteres (Borch 2008: 85). Inventionen er saledes den id¢ (bestdende af et beger og en tro), der
sammensmeltes i to bevidstheder som resultatet af en suggestiv imitationsproces, som beskrevet
ovenfor, og derfor centret for imitationsstraler (Tarde 1899: 177). I Tardes tidligste varker brugte
han udtrykket monade til at beskrive en invention. Dette er et begreb, han tager fra Leibniz, og som
bruges som en metafor for individuelle (human/non-human) enheder fyldt med tro og begaer
(Leibniz ?: 47ff). En monade kan forstas som en abstrakt idé med et materielt udtryk, fx et
lokomotiv, der er det materielle udtryk for sammenkoblingen af idéen om fremdrift ved damp,

opdagelsen af jern, opfindelsen af jernbanen osv. (Tarde 1899: 178).

' Det skal her slés fast, at tro ikke forstas som noget religiost. Begreberne *tro og begzr’ er den danske overszttelse af
det engelske *desires and beliefs’. Beliefs kan pa engelsk ogsa betyde ’forestillinger’ eller ’overbevisninger’, hvilket
maske er betegnelser, der ikke i samme grad som tro kan forvirre indholdsmassigt. Men da andre danske tekster, der
behandler Tardes teorier, bruger oversattelsen ’tro’ vil specialet for at undgé forvirring ogsa benytte denne
oversettelse.
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En monade har qua sit beger og tro en energi, idet den har en ambition om at opnd herredemme og
derfor en tendens til erobre verden ved at gro sig sterre og mere kompleks ved at hegte sig pd andre
monader (Tarde 1899: 171; Latour 2004: 42f)."!

Nér en monade forseger at sprede sig meader den dog ofte modstand i form af andre monader, der
er ligesd ambitigse som den selv men som bestar af begeaer eller tro, der er forskellige fra dens egen
(Tarde 1899: 63f). Tarde forklarer modstand som: ”...a very special kind of repetition, namely, of
two similar things that are mutually destructive by vitue of their very similarity” (Tarde 1899: 86).
To forskellige monader er ikke nedvendigvis konkurrenter, idet de ogsa kan alliere sig og skabe nye
idéer/ tro og beger (Tarde 1899: 66). Nar to monader, der ligner hinanden, medes, kan der ske
folgende: 1) At monaderne hjlper og understetter hinanden, og der derved skabes nye og mere
komplekse monader: ”...in this case, there has been a gain in the force of desire og belief” (Tarde
1962: 25). 2) At monaderne neutraliserer eller star i et antagonistisk forhold til hinanden og derved
kaemper og delvist adelegger hinanden, indtil én af dem har sejret: ”both the individual and the
community will morally stagnate in doubt and indecision, until their soul is rent in two by some
sudden or prolonged effort, and the less cherished belief or passion is sacrificed” (Tarde 1962: 25).
3) At monaderne hverken hjelper eller yder modstand mod hinanden, og i et sadan tilfelde lever de
begge videre side om side (Tarde 1962: 25).

Imitation, monade og modstand forklarer tilsammen, hvad det sociale er, og hvordan det opstar. De
tre konstituerer en cirkular serie, sddan at det er gennem imitation, at monader spredes og styrkes
og har tendens til - via deres imitationsstraler - at mede modstand fra monader eller til at udvikle

nye og mere komplekse monader. Modellen nedenfor illustrerer forholdene mellem begreberne:

' Selvom Tarde i sine senere varker bevaegede sig vak fra monadebegrebet for i stedet at bruge begrebet *invention’,
vil monadebegrebet erstatte inventionsbegrebet i resten af specialet.
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Gentagelse

Imitation

Tilpasning

Monade

Begeer Modstand

Figur 1: Model af forholdet mellem Tardes grundbegreber.

Modellen viser ligeledes det sociales proces, hvor imitationer kan forstas som udbredelsen af
imitative sociale stremme, modstand som differentieringen af strommene og monader som

sammenforingen af strommene. (Held 2003: 34)

2.2.1 Foucaults teknologibegreb: Monadens krykker

En teknologi er for Foucault diskursens materialitet: de praktiske instrumenter og institutionelle
procedurer, som bruges til at styre med (Mik-Meyer & Villadsen 2007:23). Disse betegnes ofte
styringsteknologier, idet de er styringens fekniske aspekt: de procedurer, teknikker, objekter osv.,
hvorigennem autoritet konstitueres og styring gennemfores. Teknologi forstds som brugen af en
teknik eller en gentagelig praksis med et rationale, en mening og et formal (Jensen 2005:43). Denne
forstaelse ligger i trdd med monadens materialitet, der ogsé er en gentagelig praksis (den imiteres),

og som har en mening og et rationale (er besat af beger og tro).
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Foucaults teknologibegreb adskiller sig fra monadens materialitet ved at have fokus pé styring, og
det bliver bragt ind i specialets undersoggelse for at bidrage med netop dette aspekt. Foucault
adskiller sig fra det traditionelle syn pé styringsteknologier som neutrale instrumenter, der blot
forlenger den styrendes intentioner (Tangkjaer 2005: 99), idet teknologierne har et rationale, som de
soger forme subjektet med: ...technology of the self...permit individuals to effect by their own
means, or with the help of others, a certain number of operations on their own bodies and souls,
thoughts, conduct, and way of being, so as to transform themselves in order to attain a certain state
of happiness (ect., red)” (Foucault 1997: 225). Med Foucaults teknologibegreb i ryggen kan jeg
derfor bade skerpe blikket for monadens materialitet ved at kigge efter teknikker og objekter, der
gentages samt anskue disse teknikker og objekter som en made at styre p4, idet de styrer individet
imod en retning af begaret og troen hos den monade, som teknologien udger materialiteten hos.
Teknologierne betragtes som krykker, der understetter monaderne, idet de udsender
imitationsstrdler og seger at fa individet til at imitere sig, og derved imitere den monade, som

teknologien er et materialistisk udtryk for.

2.2 Hvordan passion kan forstis: Teoretisk indkredsning og konditionering
De teoretiske begreber fra Tarde og Foucault bliver i specialet brugt som redskaber til at optegne
konturerne af medarbejdernes passion med udgangspunkt i de forstaelser af passion, der kom til
udtryk i indledningen. Her blev passion bade beskrevet som en felelse, en emotion for eller et
begzer efter noget eller nogen. Disse begreber er imidlertid forskellige, men med Tarde som
teoretisk brille har jeg mulighed for forsta passion pa en sarlig made — som noget affektivt — og
derved rydde op i begrebsforvirringen. Denne teoretiske praecisering og indkredsning af passion

danner baggrunden for, hvordan mine teoretiske begreber efterfolgende konditioneres.

Folelser er dem vi foler med (Brennan 2004: 5, 23), og da passion ikke er det medarbejderne foler
med, men derimod det de foler, betragtes passion ikke som en folelse.'> En emotion er en fast
sindstilstand, men selvom passionen bringer medarbejderen i en bestemt sindstilstand, hvor denne
begearer noget bestemt ved arbejdet, kan passionen teoretisk forstds som noget affektivt snarere end
en emotion. Affekt er det, der fér os til at skifte (mental og kropslig) tilstand: det er kroppens

bevaegelse og overgang mellem tilstande/emotioner (Hemmings 2005: 552f).

12 Passion er tidligere i specialet blevet omtalt som en folelse for ikke at forvirre laeseren pa det givne tidspunk.
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Det er en overforsel: den kraft, der smitter fra ét menneske eller objekt"” til et andet og medferer, at
vores kroppe bevages, og vi forandrer vores oplevelse af verden (Brennan 2004:3). Denne
forstaelse af affekt kan siges at vaere den brede forstielse af begrebet for péd trods af, at der er
forskellige skoler'* og stromninger inden for affektteorien, har de alle to generelle betragtninger til
feelles: For det forste at affekt grundleggende er smittende, fordi det spreder sig til individer —
gennemstremmer kroppe og sind — og pévirker individer (Brennan 2004: 1). For det andet, at affekt
har en betydelig biologisk komponent i og med, at det er en proces, der pa grund af, at den opstér

”»

mellem mennesker og objekter “...is social in origin but biological and physical in effect”
(Brennan 2004: 3). Passion som noget affektivt bliver understottet af forstaelsen i indledningen af
passion, som noget der bliver pafert bareren, men ogsi, at der er en stremning indenfor
affektteorien, der har fundet inspiration i Tarde og hans tanker om imitation. Denne stremning, bl.a.
Thrift (2007), Lazzarato (2004), Sloterdijk (2008) og Czarniawska (2004), finder inspiration i en
rekke af Tardes indsigter, herunder at Tardes arbejde is exactly concerned with passions, passions
transmitted, most particularly, through a semiconcious process of mimesis” (Leys 1 Thrift 2007a:
230). Det er dog vigtigt ikke at lade sig forvirre af brugen af passion i citatet, da Thrift bruger ordet
passion som synonym for monadernes beger og tro. Det er disse, der bliver overfert gennem en
semibevidst efterligningsproces — med andre ord imitativ suggestion. P4 denne méde tilbyder Tarde
affektteoretikere en forklaringsmodel med sarlig fokus pd, hvordan affekt spreder sig mentalt
nemlig som en imitativ spredning af beger og tro (Thrift 2007a: 231). Denne kobling af Tardes

i3

teori om imitation til affektteorien resulterer i, at affekt kan forstas som ”...a series of highways of
imitation-suggestion” (Thrift 2007a: 240). Herved kobles affekt og imitation pd en made, der
bevirker, at imitationer i sig selv kan forstds som affektive. Det er igennem imitationer, at affekt
spredes og gennemstrommer individer, netop fordi dét imitationen spreder er tro og begaer. At
imitationer kan forstds som varende grundleggende affektive betyder, at passionen, der bliver

imiteret af medarbejderne i Ibis, er affektiv.

" Grundet affektteoriens opger med skelnen mellem det sociale og det biologiske kan objekter pa lige fod med
individer vaere det, der overforer affekt (Thrift 2004: 59).

'* Overordnet er der fem affektskoler, som jeg hver isar kort vil uddybe. Den forste skole, *affekt-program teori’, er
inspireret af Darwin og forstar affekt som kroppens (iser ansigtets) hurtige respons pé folelser — en respons som forstas
som pan-kulturel og derved ikke athaengig af kultur, men som derimod er noget generelt for alle mennesker. Den anden
skole, James-Lange teori’, forstar affekt som resultatet af kropslige forandringer. Populart sagt at *grad ger os kede af
det’. Den tredje skole, Sylvan Tomkins skolen, adskiller affekt fra drifter, fordi affekt kan blive tilfredsstillet af flere
objekter modsat drifter, der kun kan tilfredsstilles af et enkelt objekt. Den fjerde skole, Deleuze skolen, er inspireret af
Spinoza og forstar affekt, som det der har indflydelse pa kroppens bevagelse — passagen - mellem forskellige tilstande.
Endelig er der den femte skole, ’Affektens politiske skonomi’, som fokuserer pé affektens politiske potentiale, idet
denne ikke kan erhverves lige af alle kroppe. (Thrift 2007a: 223-225; Brennan 2004: 4f; Thrift 2004; 60-64). Specialet
leener sig op ad den sidste forstéelse.
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Det folger heraf, at passion ikke kan betragtes som en individualiseret emotion, som den enkelte har
(Thrift 2004: 60) men derimod skal forstds som en emotion, der bevager en raekke individer
efterhdnden som disse - via imitationer - gennemstremmes af passions affektive smitte. Passion,
som et individs emotion, kan derfor forstds som det mest intense udtryk for den passionsaffekt
individets krop og sjal bevages af: en momentan fastfrysning af affekten'”. Passion star i relation
til noget andet: det man har passion effer, og begaer har pa samme made en’ mangel- pd- noget’
ontologi: man mangler det, man begerer eller har passion for (Linstead & Brewis 2007: 352, 356).
Passion er altsa affektiv og forbundet med begzer pid en mide, der gor dem uadskillelige.

Medarbejderne begerer det, de er passionerede omkring.

Monadebegrebet hos Tarde tilbyder sig som et redskab til at {4 blik for og derigennem indfange,
hvad der driver medarbejderne - hvad de begaerer ved deres arbejde og deres arbejdsplads — idet en
monade netop bestér af beger og tro. Selvom Tardes monadebegreb, som tidligere navnt, ikke for
er blevet brugt systematisk i en empirisk analyse, havde Tarde selv nogle refleksioner om metoder
til at indfange monaders beger og tro fx ved gennem arkaologi og statistik at se pd, hvordan
imitationer af begaer andrer sig over tid (Tarde 1899: 35ff; Thrift & Barry 2007: 514fY). Jeg
konditionerer, som det ses nedenfor, monadebegrebet anderledes, idet jeg laver et synkront snit pa
medarbejdernes passion, for selvom Tarde byder p& metodiske refleksioner'®, er der stadig arbejde
at lave 1 forhold til at udvikle analyserammer ud fra Tardes begreber.

Tarde definerer begaer som “the strength of subjective tendency, or mental eagerness” (Tarde 1899:
33), hvilket koblet til specialets problemstilling forstds som alt det medarbejderne ensker i deres
arbejde og pa deres arbejdsplads. Tro defineres som “the strength of intellectuel grasp, or mental
adhesion and constraint” (Tarde 1899: 33), hvilket i specialets optik forstds som den logik
medarbejderne skaber omkring deres begar. Denne forstielse af ssmmenh@ngen mellem begar og
tro er is@r inspireret af folgende beskrivelse af begaer og tro hos Tarde: "Man's actions were in
Tarde's system guided by beliefs, a fundamental idea both at the individual and the aggregate level.
Desires meant looking for certainties of satisfying wants and beliefs comprised the probabilities (in
a very general sense) of getting such want fulfillment. Absolute certainty, the maximal degree of

belief, was always the objective of the desire” (Wérneryd 2008: 1691).

' Til denne opsummering af hvordan passion kan forstas i forhold til affekt og emotioner, har jeg hentet inspiration fra
Massumis fortolkning af Spinozas - og Deleuzes skelnen mellem affekt og emotion (Massumi i Thrift 2004: 63).
' For en uddybning af Tardes metodeovervejelser se Tarde 1962, 89-132.
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Her bliver det fremhavet, at begaeret altid prover at opfylde troen - begaret er herved vejen til at
opfylde troen, og bliver samtidig styrket af troen: A belief will also stimulate a desire, now by
making it's object seem more attainable, now by stamping it with its approval” (Tarde 1962: 29).
Specialet dommer monade, nar der kan identificeres et begzer hos medarbejderne efter noget,
der har forbindelse til deres arbejde eller arbejdsplads, samt nir dette begzer har tilknyttet en
tro som det soger at opfylde. Monadebegrebet konditioneres derfor sddan, at forst bliver
medarbejdernes begar identificeret, og dernest bliver det klargjort, hvilken logik der knytter sig til
dette beger; med andre ord hvad er det, medarbejderne tror de opnar ved at have det givne begeer.
Monaderne bliver derfor navngivet efter deres beger. Konditioneringen af monadebegrebet giver
nogle udfordringer for analysen, fx nér et udsagn fra en respondent kan tolkes som to forskellige
beger med to forskellige tro tilknyttet — og derfor som to forskellige monader. Folgende citat, hvor
respondenten fortaeller om, hvorfor hun gerne vil spise sin frokost sammen med sine kollegaer, er et
eksempel herpé: ” jeg kan enormt godt lide de mennesker jeg arbejder sammen med, jeg synes, at vi
er... jeg kunne ikke teenke mig at sidde og spise frokost herinde. Jeg har lyst til at gd ind og spise
med folk, og det synes jeg ogsa er fedt ved at veere her, ikke. At det sociale det fungerer rigtig godt
synes jeg "(Medarbejder, bilag 8). Respondentens udsagn viser to forskellige monader, alt efter
hvordan det tolkes: 1) Et beger efter det sociale og en tro pa, at man bliver en del af fellesskabet
med sine kollegaer, nr man spiser sammen — altsa nar man er social. 2) Et beger efter at spise og
en tro pa, at man nyder maden mest, hvis den spises i faellesskab med ens kollegaer. I tilfelde som
dette, hvor et udsagn kan tolkes som to forskellige monader, undersoger jeg om én af
fortolkningerne gar igen hos de andre respondenter. Hvis dette er tilfaldet, har jeg brugt den
fortolkning, der gar igen.

Det er altsa kun de monader, som jeg ser blive imiteret generelt af respondenterne, som jeg demmer
som en del af medarbejdernes passion. Imitation er defineret ved at vare overforelsen af beger og
tro — dvs. overferelsen af en monade — via suggestion fra én bevidsthed til en anden, hvorved der
skabes lighed mellem de to bevidstheder. Med andre ord: det medarbejderen begerer, er det denne
imiterer. Dette medferer, at: "our desires are second hand and socially oriented; we always desire
what others desire, in imitation of them, and not under our own impetus”’ (Thrift 2007a: 238). Néar
jeg kan identificere en monade, er det fordi, monaden bliver imiteret af medarbejderen: monaden

kan ikke ses, for den imiteres.
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Det interessante for specialets problemformulering er de imitationer af monader, der begarer noget
ved arbejdet eller ved arbejdspladsen, der — i1 varierende grad - gér igen hos alle mine
respondenter”. Jeg demmer derfor imitation, nir flere af medarbejderne har det samme
begzer for deres arbejde eller arbejdsplads — og den samme tro pa, hvorfor de begzrer netop
dette. I sddan et tilfalde imiterer respondenterne nemlig ikke bare en monade men en
passionsmonade.

Imitation af de samme beger og trossammensatninger pa tvers af alle respondenter fér jeg oje pa
pa to mader. Den forste er, hvis begearet og troen kommunikativt gir igen hos medarbejderne: hvis
de igennem tale og skrift giver udtryk for det samme begar. Den anden er igennem materialiteten:
ved at medarbejderne tager del i eller gor brug af de samme procedurer og objekter — dvs.
teknologier - i deres arbejde. Med andre ord er teknologierne med til at synliggere monaderne. For
at en teknologi kan bruges til at domme imitation af passionsmonaderne, er det dog et krav, at den
understotter en passionsmonades beger og tro, og jeg demmer derfor forst teknologi, hvis
teknologien styrer medarbejderen hen imod at imitere en passionsmonades begar og tro.
Som folge af at imitationerne tegner det sociale, gennemstremmes medarbejderen konstant af
imitationsstréler fra mange monader og bliver konstant introduceret for nye beger og tro —
heriblandt begaer og tro der peger i modstridende retning af de begar og tro medarbejderen allerede
imiterer. Hvis monaderne pa denne made er antagonistiske i deres begaer og tro, meder
medarbejderen modstand i sin imitation af den monade denne ellers imiterede. Modstanden kan,
ifolge Tarde, forekomme pé to mider. Den ene som interne oppositioner i individet, der som
resultat af at modsatrettede monaders imitationsstréler byder sig til overfor individet med tilbud om
forskellige tro og beger, og som derfor skaber en tvivl eller toven hos individet (Tarde 1899: 64,
83). Den anden hvor modstanden kommer til udtryk eksternt fra individet i relationerne til andre
individer — yderligst i form af krig, men oftere i form af diskussion, politik og konflikt (Tarde 1899:
132). Passionsmonaderne mader ogsa monader med modsatrettede begar og tro, hvilket medferer
en intern toven og en ekstern konflikt og kan resultere i, at medarbejderen mister passionen for sit
arbejde. Modstand bliver derfor i specialet konditioneret ved, at medarbejderen mister
passionen for sit arbejde eller for at arbejde i Ibis, fordi en monade stér i antagonistisk
forhold til de monader, der karakteriserer passionen. Dette synliggeres fx ved, at
medarbejderen har sagt sit job op, overvejer at sige op eller taler om konflikter eller uenighed, som

denne er en del af.

7 Nér der herefter tales om medarbejdernes passion, gaelder det kun de begar, de har efter deres arbejde eller
arbejdsplads.
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2.3 Verden set gennem imitationer: Videnskabsteori og analytiske konsekvenser
Tardes videnskabsteoretiske stasted affeder nogle konkrete konsekvenser for specialets analyse og
konklusion. Det ontologiske udgangspunkt hos Tarde er - spidsformuleret - at samfundet bestér af
imitationer af monader. Hvis man treekker pa Tardes imitationssociologi ma man derfor arbejde ud
fra den preemis, at verden bestér af monader som imiteres og derved skaber det sociale. Monaderne
er udelelige storrelser, eller som Leibniz beskriver dem: "The monad...is nothing but a simple
substance...without parts... These monads are the real Atoms of nature, and, in a word, the
elements of things” (Leibniz 2010: 1). Monadernes indre — deres begar og tro - kan derfor ikke
@ndres, hverken inde fra eller ude fra: “there is no way of explaining how a Monad can be altered
in quality or internally changed by any other created thing, since it is impossible to change the
place of anything in it” (Leibniz 2010: 1). Idet monaders beger og tro ikke kan transformeres, kan
en monade ikke akvivaleres med en diskurs, der kan indholdsudfyldes og fikseres midlertidigt pa
forskellig vis. Monaderne er ontologiske starrelser, der ikke eksisterer i kraft af deres relationer
men eksisterer 1 sig selv. De har ikke brug for hverken imitation eller et antagonistisk forhold til en
anden monade for at kunne eksistere, men de har brug for imitationen for at blive spredt — og det er
forst 1 kraft af imitationen, at det er muligt at fa gje paA monaderne.

Med Tarde som det teoretiske blik iagttages verden igennem imitationer. Epistemologisk er det
disse, man som forsker kan fé gje pé, og det er derfor disse, der giver én adgang til monaderne: det
er igennem imitationerne af monaderne, at man kan se deres begar og tro. Grunden til dette er, at en
monade kun befinder sig i bevidstheden, indtil den imiteres, da en ny monade opstar i den enkeltes
bevidsthed (Tarde 1899: 166). En ny monade er en kombination af imitationer, der sker inde i den
enkelte, enten fordi imitationsstralerne steder sammen, eller fordi de understetter hinanden som
beskrevet ovenfor. Dette kan forstds som en hyldest af genier: at store idéer — eller
sammenfojninger af imitationer — sker i store hjerner, men Tarde afviser dette: "Let us ward off the
vapid individualism which consists in explaining social changes as the caprices of certain great
men” (Tarde 1962: 2). Derimod opstir nye monader ved at visse store idéer, eller snarere en rakke
af bdde sma og store idéer mere eller mindre tilfaeldigt dukker op, hvorfor en kollektiv invention
kan siges at finde sted (Tarde 1962: 3). P4 trods af at store idéer opstir som resultatet af et netvaerk
af tidligere idéer og imitationer, starter alle monader dog “as secret of some single mind, whence a
little flame...sent fort hits rays, at first only within a narrow compass...but, growing brighter as it

spread further, it at length became a brilliant illumination” (Tarde 1899: 186).
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Monader opstér saledes i hjernen hos opfinderen og er derfor “super-social rather than social”
(Tarde 1962: 88): de opstar udenfor det sociale men pa social baggrund (imitation) og treeder ind i
det sociale igen, det gjeblik de imiteres. Verden er pad denne made fuld af monader, der alle tigger

om at blive imiteret og derved blive en del af det sociale og det synlige.

Videnskabsteoretisk kobling mellem Tarde og Foucault

Nér indsigter fra Tarde og Foucault sammenkobles i specialets teoretiske ramme, bliver det relevant
kort at berere, hvordan disse passer sammen videnskabsteoretisk. Det konstitutive for verden hos
Foucault er sproget (Dreyfus & Rabinow 1982: xxf). Det er, ifolge ham, sproget — diskursen - der er
styrende for formningen af individets tanker og idéer eller med andre ord: subjektet er socialt
konstrueret af sproget (Foucault 1982: 208). Hos Tarde bliver subjektet — og al det sociale generelt
— konstrueret af imitationer. Tarde kan sdledes siges at tage skridtet videre end fx Foucault i sine
betragtninger af det sociales indvirkning pa individet, idet ogsa vores folelser ifolge ham er
konstrueret socialt: It is alle very well to think that the ideas or thoughts a given subject has are
socially contructed, dependent on cultures, times and social groups within them. Indeed, after Karl
Marx, Karl Mannheim, Michel Foucault...it is difficult to think anything else. But if we accept with
comparatively ready acquiescence that our thoughts are not entirely independent, we are
nonetheless, peculiarly resistant to the idea that our emotions are not altogether our own”
(Brennan 2004: 2). Pé trods af uenigheden omkring precist hvad der konstruerer det sociale, kan
Tardes teori siges at indbefatte sproget, idet imitationer finder sted i det kommunikative medie, og
kommunikation konstituerer derfor mulighedsbetingelserne for imitationen (Borch 2005: 85f).
Udover betragtninger om sprogets vigtighed har de to teoretikeres tanker en raekke andre ligheder.
Forst og fremmest forstar de altsa begge det sociale og individet som en social konstruktion — Tarde
dog mere yderliggiende end Foucault'®. Heraf folger en anden lighed imellem dem: at de begge
opleser individualismen. Individet har ingen kerne - det bliver formet af enten sproget eller
imitationer. Hos Foucault forstds individet som en mere eller mindre tom beholder, der af diskursen
- og dens materielle hjelpere; styringsteknologien — tilskrives og tilbydes en raekke forskellige
subjektpositioner, hvoraf subjektet formes: “this form of power ...catagorizes the individual, marks
him by his own individuality, attaches him to his own identity, imposes a law of truth on him which
he must recognize and which others have to recognize in him. It is a form of power which makes

individuals subject” (Foucault 1982: 212).

' Dette kan dog skyldes at Foucault ikke har beskzftiget sig med direkte med folelser og affekt (Thrift 2007b: 54)

20



Organisationens hjerte - en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis

Hos Tarde bestar individet af imitationer, og det har saledes heller ingen kerne (Czarniawska 2009:
255). Det fundamentale sociale er derfor ikke individet men et par bestaende af to personer, hvor
den ene udever mental indflydelse over den anden (Tarde 1899: 39). Individet kan betragtes som en
container for imitationsstremme, der overtager tro og begar fra andre. Saledes er individer separate
men ikke alene, idet de imiterer andres tro og begear: “the world outside me is composed of souls
other than mine, but similar to mine” (Tarde 1 Czarniawska 2009: 253). Subjektet hos det enkelte
individ bestar i, at der sker en lagring af imitationer i individet (Tarde 1899: 37). Disse lagringer af
tidligere imitationer gor individet mere disponibel for at imitere bestemte monader. Hvilke
monader, man tidligere har imiteret, er saledes afgerende for, hvilke man imiterer i fremtiden —

hvad enten man imiterer bevidst eller ubevidst.

Praksisanalyse: Konsekvensen af det videnskabsteoretiske stisted

En konsekvens af Tardes epistemologi er, at jeg 1 analysen har gje for praksis. Som folge af at man
med Tarde som teoretisk blik iagttager imitationer, &bner man samtidig blikket for realhistorie -
forstaet sddan at det man iagttager, er det, der reelt sker. Dette er modsat det teoretiske blik, som fx
Foucault kan tilbyde, idet man med hans teori hovedsagligt far gje for styringsbestrabelsen; den
bestrabelse, der ligger indlejret i fx en teknologi efter at styre og forme subjektet pd en bestemt
méde. Foucault giver séledes blik for det programmatiske niveau men tilbyder derimod ikke sa
mange teoretiske redskaber til at undersege om styringen reelt finder sted: om individet reelt tager
den subjektposition pa sig, som bliver tilskrevet denne af diskursen og teknologier. Med Tarde er
det man far gje pa styringspraksissen - imitationer — og derved resultatet af en monades
styringsbestrabelse: at opnad herredemme ved at s4 mange som muligt imiterer netop dennes tro og
begar. At Tarde tilbyder dette blik for imitativ praksis betyder saledes, at han kan forklare, hvordan
styringsbestrabelsen bindes sammen med styringspraksis. I analysen har jeg séledes gje for

dynamikken pa praksisniveauet og kortleegger det sociales praksis.

At imitationssociologien ikke har en tom ontologi affeder ogsa nogle konkrete konsekvenser for
specialets analyse. Nar en monades begar og tro ikke kan transformeres betyder det, at jeg ikke
undersoger, hvordan de kan meningsudfyldes forskelligt af forskellige grupper af medarbejder i
Ibis, som det ville vere tilfaeldet ved diskurser. En monade er allerede fyldt med en mening, og det

er denne, monaden udstyrer medarbejderne med gennem imitation.
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Som konsekvens heraf underseges det i specialets analyse, hvilke meninger/beger, der findes pa
tvars af alle medarbejdere — hvad de har tilfeelles - og ikke kampe imellem forskellige grupper af
medarbejderes meningsudfyldelse. Specialets analyse bererer godt nok modstand men i den
forstand, at der er forskellige monader med antagonistisk beger og tro, der steder sammen - ikke at
den enkelte monade kan meningsudfyldes forskelligt af forskellige medarbejdere. Analysen ser

saledes pd kamp i forhold til, hvad der yder modstand mod det, der er fzlles for alle medarbejderne.

2.4 Hvor passion studeres: Casen

Ibis er valgt som casestudie af passion i praksis. Ibis er en medlemsbaseret og uathangig dansk ngo
med visionen: ’IBIS arbejder for en retfeerdig verden, hvor alle mennesker har lige adgang til
uddannelse, indflydelse og ressourcer””’. Organisationens indtegter kommer hovedsagligt fra
bevillinger fra Danida®® og EU samt fra medlemskontingenter, fonde og kampagner. Ibis har
hovedkontor i Danmark og er til stede i Mozambique, Namibia, Sydafrika, Angola, Ghana, Sierra
Leone, Liberia, Guatemala, Nicaragua, Honduras, Bolivia, Ecuador og Peru. I alt beskeftiger Ibis
godt 464 medarbejdere i Danmark, Afrika og Latinamerika og er derved en af Danmarks sterste
udviklingsorganisationer.

Hovedkontoret, der er placeret pd Norrebrogade i Kebenhavn, er arbejdsplads for 43 medarbejdere,
heraf 29 fuldtidsansatte, 9 studenterstillinger og 5 praktikanter*'. Kontoret bestér af fire afdelinger,
der er fordelt pa tre etager i den samme bygning. Administrationsafdelingen og sydafdelingen®
deler 1. salen, nordafdelingen og dele af generalsekretariatet deler 2. salen og den sidste del af
generalsekretariatet er placeret pa 3. sal®.

De kontorer Ibis har i Latinamerika og Afrika bliver i daglig tale kaldt "udesystemet’. I 2010 er der
4 regionalkontorer - i Ghana, Mozambique, Bolivia og Guatemala - der tager sig af regionale
arbejdsopgaver og hoveddelen af kommunikationen hjem til hovedkontoret samt 11 landekontorer —
dvs. alle de lande Ibis er i pa naer Namibia og Sydafrika — der har ansvaret for administration og
gennemforelse af programmer i de enkelte lande. Alle lande- og regionalkontorer pa naer Sudan og

Angola har en leder placeret i landet.

' Visionen er hentet fra Ibis” hjemmesiden: http:/ibis.dk/index.php?menuld=10&upld=2

%% Danida er det offentlige organ, der star for fordeling af den danske udviklingsbistand. Ibis er en af de organisationer,
der er en del af deres rammebevilling og er den organisation, der far den sterste del af denne bevillig.

*! Antallet af medarbejdere og andelen af studenterstillinger og praktikanter er taget fra perioden 1/12 2009 — 1/3 2010,
hvor inde for specialets interview og spergeskemaundersggelse er blevet foretaget.

** Den afdeling, der tager sig af Ibis’ programmer i ulande.

* I stuen af bygningen holder Care, en anden udviklingsorganisation, til.
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Hovedparten af de ansatte pa landekontorerne er lokalansatte, dvs. at de er statsborgere i det land
kontoret er beliggende i. Ibis har udstationeret medarbejdere fra Danmark i nogle lande,
hovedsagligt hvor Ibis er ved at starte landekontorer og programmer op (fx Liberia) samt pd

regionalkontorerne.

Overvejelser om valg af case

Udgangspunktet for analysen er primaert medarbejderne pd hovedkontoret i Danmark, men analysen
vil ogsd inddrage udstationerede medarbejdere. For at karakterisere medarbejdernes passion mé de
selvfolgeligheder, som medarbejderne har om, hvad der driver dem pa arbejde, blotleegges, men i
og med jeg selv er en af disse medarbejdere, deler jeg mange af selvfolgelighederne om passionen.
Det er mange antropologers ypperste bestrebelse at vaere en del af feltet, men at vare helt integreret
i det felt man studerer — en sakaldt “complete member” (Coghlan & Brannick 2001: 41) - som i mit
tilfeelde, medforer, at det kan vare en udfordring at undersege selvfolgelighederne i feltet. Dette
skyldes, at jeg deler en reekke feelles, selvfolgelige baggrundsantagelser med de andre medarbejdere
1 Ibis, og det er disse mere eller mindre bevidste antagelser som jeg gerne vil have gje pa, hvilket
kan vere en udfordring da antagelserne helt naturligt vil blive opfattet af mig som sande og
naturlige (Kristiansen & Krogstrup 2005: 10). Dette gor, at det kan vare en udfordring for mig at fa
oje pd, hvad der karakteriserer medarbejdernes passion, netop fordi jeg ogsé selv imiterer denne
passion. Som konsekvens af dette har jeg valgt at udvide mine deltagende observationer til ogsé at
omfatte to danske udstationerede Ibis-medarbejdere i Liberia. Ved at skifte mine vante kollegaer og
arbejdsplads ud med Ibis-kollegaer jeg ikke kendte, og en Ibis-arbejdsplads som jeg aldrig havde
varet 1 nerheden af, udvidede jeg mulighederne for at fa et skarpet blik for imitationerne fx ved at
fokusere pd, hvad de udstationerede medarbejder gjorde og sagde i hverdagen, som enten var ens
eller forskellig fra det medarbejderne pa hovedkontoret gjorde og sagde. Dette blev forsterket af, at
de to udstationerede medarbejdere begge var nyansatte hos Ibis i Liberia, og dette ogede
muligheden for, at ligheder mellem deres handlinger/udsagn og handlinger/udsagn hos
medarbejderne pd hovedkontoret ville springe mig mere i gjnene. Ligeledes ogede det muligheden
for, at forskelle i udsagn/handlinger imellem de nyansatte udstationerede og medarbejderne pa
hovedkontoret ville vere storre, hvorfor mit blik for lighed og imitationer hos medarbejderne pa
hovedkontoret ville blive skerpet. Desuden er der en reekke fordele ved min integration i feltet, der

opvejer, at det kan svarere for mig at f& gje pé passionen i forste omgang.
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Dette er hovedsagligt mit kendskab til Ibis og medarbejderne samt min adgang til empiri, idet jeg i
kreeft af at veere ansat har opholdt mig meget pé Ibis’ hovedkontor i Kebenhavn.

Jeg kender derfor alle de ansatte, og da jeg har denne naturlige forbindelse til organisationen, har
jeg ogsa haft gode muligheder for at fa *primer adgang’ til den enskede empiri: faet tilladelse til at
lave underseggelsen (Coghlan & Brannick 2001: 51). Endvidere betyder dette kendskab til
organisationen og de ansatte, at jeg allerede havde stort kendskab til organisationen, inden jeg
startede pa mine undersggelser, og jeg derfor har haft gode forudsatninger for at vide, hvad jeg
skulle kigge efter, og hvor jeg har skullet opholde mig for at gere relevante observationer bade til
meder og fest (Coghlan & Brannick 2001: 54). Jeg er i mine observationer pa hovedkontoret
desuden ikke er blevet betragtet som fremmed af de andre medarbejder. Endelig medforer det, at jeg
selv er en del af det felt, jeg undersoger, at jeg har kunnet genkende imitationerne af
passionsmonaderne fra mig selv, nér jeg forst blev gjort opmaerksom pd dem igennem min analyse,

og at jeg derfor har kunnet bidrage med mine egne oplevelser af begaret eller imitationen.

2.5 Hvordan passion indfanges: Konkret metode

Idet det er specialets @rinde at indfange medarbejdernes passion, er min empiri afgraenset til at
vaere interview med, spergeskemaundersggelse blandt og observationer af medarbejdere i Ibis, der
alle er ansat enten pd det danske hovedkontor eller udstationeret i Ibis i Liberia. Min empiri
indbefatter derfor kun medarbejdernes synspunkter og iagttagelser og ikke fx udtalelser eller
dokumenter fra organisationen Ibis eller udtalelser om Ibis fra pressen eller andre organisationer.
Saledes bliver analysens iagttagelsespunkt medarbejdernes iagttagelser om deres arbejde og

arbejdsplads, hvorved analysen bliver en 2. ordens iagttagelse af medarbejdernes iagttagelse

(Andersen 1999: 15).

Medarbejdernes passion er konkret blevet indfanget gennem et ars feltstudie pa Ibis’ hovedkontor i
Danmark samt en méneds feltarbejde i Liberia hos Ibis’ udstationerede danske medarbejdere.
Empirien bestar bade af kvalitative deltagende observationer af hverdagen hos medarbejderne pa
hovedkontoret samt hos de udstationerede medarbejdere i Liberia med deltagelse i
arbejdssituationer, frokost og alt andet, som man deltager i som medarbejder i en organisation; en
sporgeskemaundersegelse blandt alle medarbejderne pé hovedkontoret om deres valg af Ibis og en

fjerdesektororganisation som deres arbejdsplads;
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samt seks kvalitative interview med udvalgte medarbejdere pa hovedkontoret og tre kvalitative
interview med fire medarbejdere, der har veret eller er udstationeret i Liberia for Ibis;
og endelig et fotoetnografisk forleb, hvor de seks medarbejdere pd hovedkontoret fik udleveret

kameraer og tog fotos af, hvordan det foles for dem at arbejde i Ibis.**

Deltagende observationer af medarbejdere

En del af specialets empiri bestar af deltagende observationer, der er foretaget med henblik pa at fa
indblik i, hvilke monader medarbejdernes imiterer i dagligdagen - samt hvilke teknologier, der
understotter, at medarbejderne imiterer disse monader. Observationerne giver mig séledes indblik 1
medarbejdernes imitationspraksis 1 hverdagen. Det jeg hovedsagligt har fokuseret pa er om noget af
det medarbejderne gor eller siger er det samme, idet jeg har betragtet disse ligheder som et resultat
af en imitationsproces. Nér det har vaeret tilfeldet, har jeg noteret det i min blok og jeg har i lebet af
aret, hvor feltstudiet stod pa, undersegt om imitationerne kunne vare udtryk for en
passionsmonade.

Jeg har hovedsagligt fokuseret pa at have gje for imitationer ved de formelle moder sisom
afdelingsmeder og husmeder og ved de mere uformelle meder som frokost og spontane samlinger i
fx kokkenet — altsé storre samlinger af medarbejder, der interagerer.

Jeg har foruden observeret de to udstationerede danske Ibis-medarbejdere i Liberia i tre ugers tid,
ved at jeg har deltaget i deres hverdag bade arbejdsmaessigt og privat, idet jeg deltog sammen med
dem 1 meder og workshops samt var indlogerede hos dem. Desuden har jeg ogsa observeret den
todages introduktion af Ibis, som de to nyansatte fik pa hovedkontoret i Kebenhavn, inden de blev

udstationeret 1 Liberia.

Spergeskemaundersogelse blandt medarbejderne

Et halvt ar inde i feltstudiet udsendte jeg et spergeskema til alle medarbejdere (bilag 3), der arbejder
pa hovedkontoret, som indeholdte syv spergsmaél og fokuserede serligt pa, hvorfor medarbejderne
havde valgt at sege arbejde i Ibis specifikt og i en ngo, der arbejder med udvikling. Spergeskemaet
blev sendt ud med to formal. For det forste for at kunne spore imitationer i respondenternes
besvarelser. For det andet er medarbejdernes besvarelser af spergeskemaet (bilag 4) blevet brugt til

at udvaelge medarbejdere til kvalitative interview.

** Grundet dette store empiriske datamateriale vi jeg gore opmaerksom p4, at hvert citat bragt i analysen er valgt med
omhu, og kunne vare erstattet med mange andre.
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Kvalitative interview

Mine 9 interview er alle semistrukturerede og foretaget med det formél at & en dybere indsigt i,
hvad der driver medarbejderne pa arbejde end spergeskemaet og observationerne har kunnet give
mig. Jeg har derfor ladet interviewguides (bilag 5-6), som jeg har udformet, s& de sperger ind til
besvarelserne af spergeskemaet og de observationer jeg har gjort mig, danne rammen om
interviewene.

Felles for de medarbejdere fra hovedkontoret, jeg har udvalgt til interview, er, at jeg tydeligt har
kunnet {4 gje pd imitationer i deres besvarelser af spergeskemaet — hvad enten det gaelder, at de
beskriver, at de har @ndret syn pé, hvad der driver dem pa arbejde, eller at det de giver udtryk for,
driver dem pa arbejde, er det, som kommer til udtryk ved hovedparten af medarbejdernes
besvarelser. Desuden er interviewpersonerne valgt, sé de reprasenterer medarbejdere, der er unge
og ®ldre; nyansatte og erfarne; kvindelige og mandlige; samt er tilknyttet en af de tre
hovedafdelinger i Ibis: nordafdeling, sydafdeling og administrationsafdeling.

De to udstationerede danske medarbejdere 1 Liberia er blevet udvalgt af to grunde. For det forste
fordi Liberia er det land, hvori Ibis har flest medarbejdere udstationeret, og der derfor ville vere
flest mulige medarbejdere at observere og interviewe. For det andet fordi de udstationerede
medarbejdere var nyansatte — de blev ansat i februar 2010 - og ligheder eller forskelligheder i deres
imitationer i forhold til medarbejderne pa hovedkontoret ville derfor kunne skaerpe mit blik for
imitationer som berert ovenfor. Udover de to nyansatte medarbejdere har jeg valgt ogsé at
interviewe to af de tre medarbejdere, der var udstationerede 1 Liberia indtil februar 2010. Dette har
jeg gjort, fordi det viste sig, at der havde vaeret stor utilfredshed med forholdene i Liberia blandt de
tre tidligere udstationerede, og jeg antog derfor, at disse medarbejdere kunne give mig indblik i
imitationer, der stopper.

Af hensyn til respondenternes anonymitet benaevnes de i specialet som fx M1 (Medarbejder 1) for
interviewpersoner og R1 (Respondent 1) for spergeskemarespondent. Desuden er navne, der
henvises til i citater blevet &ndret. Et persongalleri over alle interviewpersoner og yderligere
begrundelser for valg af samme kan ses af bilag 1. Alle interviewene er efterfolgende blevet

transskriberet (bilag 7-15).
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Fotoetnografisk forleb

Udover min interviewguide er interviewene med medarbejdere pa hovedkontoret ogsé struktureret
af fotos, som respondenterne har taget inden interviewet (bilag 2). Denne fotoetnografiske tilgang er
blevet brugt for at overkomme den begrensning, der ligger i sproget som udtryksform.

Det er af fx Samantha Warren (2002) blevet pdpeget, at der er behov for at udvikle en metode, der
inddrager flere sanser, og som ikke sa entydigt fokuserer pa sprog. Bare det at vi har s mange vage
- og ofte metaforiske — ord for at beskrive, hvordan vi feler ’inden i’ understreger denne pointe:
”Language...fails miserably in any attempt to convey the ever-moving patterns, the ambivalences
and intracacies of inner experience, the interplay of feelings with thoughts and impressions,
memories and echoes of memories, all turned into nameless, emotional stuff”’ (Langer i Warren
2002: 229). Et eksempel herpa er, at 12 af 42 spergeskemarespondenter begrunder, at de arbejder i
Ibis med udtrykket, at de vil ”gare en forskel” igennem deres arbejde (bilag 4). At sa mange valger
precis det samme udtryk viser, at det kan vare svaert for medarbejderne at sette ord pa det, der
foregér inden i dem, og da det jo er medarbejdernes begeer jeg leder efter for at kunne karakterisere
deres passion, har jeg brug for, at disse — ogsd selvom de maske ikke kan beskrives med ord — bliver
synlige og tilgengelige for mig.

En made at imegdekomme, at det metodiske problem det udger, at ord ikke altid er nok, er at bruge
fotos som metode, idet det hermed er muligt at opna en indsigt i den subjektivt oplevede forstaelse
af arbejdet 1 en organisation fra respondentens perspektiv (Warren 2002: 231). Jeg har derfor valgt
at udlevere et digitalkamera til mine respondenter en uge inden interviewet og instrueret dem til at
tage fotos, der ’viser mig, hvordan det foles at arbejde i Ibis’. De fotos respondenterne tog blev lagt
ind pa min computer og blev vist og beskrevet af respondenten 1 interviewet. P4 denne méde har
fotografierne fungeret som en made at give respondenterne mulighed for at satte interviewets
dagsorden samtidig med, at de har tilfejet et billedsprog til de verbale data (Warren 2002: 232).

I forseget pé at overkomme den sproglige udfordring viste det sig dog, at fotoetnografien medferte
en anden udfordring for mine respondenter. Flere af respondenterne fandt det svert at tage fotos,
der viste mig, hvordan det foltes for dem at arbejde hos Ibis. Dette forte i forste omgang til, at de
bad mig om at konkretisere, hvad de skulle tage fotos af, og jeg specificerede derfor instruksen en
smule ved at foresld, at de kunne tage fotos af ting/situationer de kan lide; ikke kan lide; noget som

har en bestemt betydning for dem, eller som de maske finder kedelige eller meningslose.

27



Organisationens hjerte - en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis

Selv med denne konkretisering gav nogle af respondenterne udtryk for, at de fandt det sveert, hvilket
forte til, at lasningen for dem blev at tage fotos, der symboliserede, hvordan det foltes for dem at
arbejde 1 Ibis, hvilket fx en respondent giver udtryk for: “Jamen, jeg er altsa ikke det kreative,
udfarende menneske. Jeg har taget syv billeder og de er fyldt med symboler for hvad det egentlig er
de viser” (M1). Dette har medfert, at mange af respondenternes fotos viser fx kekkenet eller
kantinen — symboler pé steder, hvor der sker noget, der er med til at drive dem pa arbejde.

Selvom respondenterne, som en konsekvens af mit forseg pa at overkomme en sproglig udfordring i
min dataindsamling, meder en udfordring i at fremstille deres folelser visuelt, har fotoetnografien
affedt nogle vaesentlige refleksioner hos medarbejderne, omkring hvordan det foles for dem at
arbejde i Ibis, og hvorfor de gor det, samt fundet symboler for dette. Disse symboler viser sig i hgj
grad at vaere de teknologier, der understotter medarbejdernes imitationer, hvorfor respondenternes

fotos giver stor indsigt 1 karakteristikken af medarbejdernes passion.

Det er vigtig i denne sammenheng at pracisere fotografiernes status i forhold til mine verbale data
eller observationer. Det forholder sig ikke sadan, at medarbejdernes fotos udger en mere ’sand’
eller endegyldig beskrivelse af, hvordan deres virkelighed ser ud, end det de forteller med ord eller
det jeg ser via mine observationer af dem. Fotografierne skal snarere forstds som en metode, hvor
mening eller virkelighed skabes i samspillet mellem respondenten, fotografiet og forskeren (Warren
2002: 35-39), hvorfor alle specialets forskellige typer empiri har samme status.

Sammenh@ngen og sammenspillet mellem forskellige typer af empiri har hovedsagligt vaeret sddan,
at jeg er blevet opmarksom pé imitationer af en monade igennem sporgeskemaet, jeg har undersogt
dens beger og trossammenhangen igennem de kvalitative interview, og pa baggrund heraf erindret
imitationspraksisser, der ogsé er et udtryk for den givne monade, og som jeg har noteret fra mine

observationer og fundet fotos fra respondenterne, som viser monadens teknologier.

2.6 Hvordan passion i praksis begribes: Analyserammen

Specialets analyseramme viser, hvordan empirien fra Ibis i analysen vil blive sammenkoblet med
teoretiske begreber fra Tarde og Foucault for at besvare problemformuleringen: Hvordan kan
passion blandt medarbejderne i en organisation karakteriseres, og hvordan opstar, opretholdes

og udfordres passionen i organisationen i praksis?
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Som felge af problemformuleringens todeling falder analysen ogsé i to sektioner. En forste
analysedel hvor passionen blandt medarbejdere i Ibis karakteriseres. En anden analysedel hvor

stotte til og udfordring af medarbejdernes passion bliver underseggt i en organisatorisk kontekst.

Forste analysedel: Karakteristik af medarbejdernes passion

Jeg vil i denne analysedel undersoge, hvordan passion blandt medarbejdere i organisationer kan
karakteriseres med udgangspunkt i empirien fra Ibis. Dette gores ved at gé& i dybden med hvilke
beger og trossammensatninger — monader — der driver respondenterne pa arbejde i Ibis, og som
imiteres pa tvers af medarbejderne samt hvilke teknologier, der understetter, at medarbejderne
imiterer disse monader. For hver af de monader, der karakteriserer medarbejdernes passion, er der

saledes tre nedslagspunkter i analysen:

*  Monade: Monaden sattes under lup for at se, hvilket beger og hvilken trosammensatning
den bestar af: hvad begarer respondenterne ved deres arbejde eller arbejdsplads, og hvad
tror de, at de opnar ved at begaere dette. Dette viser dog blot konturerne af en
passionsmonade hos medarbejderne, hvis beger og trosammensetning vil blive tydeliggjort
igennem de to naste nedslagspunkter i analysen.

e Imitation: Det undersgges om den monade, der er identificeret generelt, bliver imiteret af
medarbejderne i Ibis: om begar og trossammensatningen kan spores pé tvers af
respondenter herunder ogsa de udstationerede medarbejdere.

* Teknologi: Der fokuseres pé, hvilke konkrete — materielle som ikke-materielle —

teknologier, der understetter monaden ved at sprede imitationen af begaret og troen.

Forst ndr bdde monade, imitation og teknologi har vist sig at vare til stede, vil monaden blive
betragtet som en del af karakteristikken af medarbejdernes passion og derved en passionsmonade.
Monadens begar og tro kommer nemlig ogsa til udtryk igennem respondenternes imitationer samt i
teknologierne, hvorfor disse to nedslagspunkter i analysen er med til at tydeliggere de konturer af
monadens begar og tro, som er blevet fremanalyseret 1 det forste nedslagspunkt. Det er saledes

forst, nar alle tre nedslagspunkter er fremanalyseret, at jeg demmer passionsmonade.
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Anden analysedel: Medarbejdernes passion i organisatorisk kontekst

I denne analysedel undersoges det, hvordan organisatoriske forhold kan vere henholdsvis en stotte
til og en udfordring for medarbejdernes passion. Analysen har to nedslagspunkter i organisatoriske
forhold i Ibis — henholdsvis Ibis’ sédkaldt &nd og udstationering af medarbejdere — og undersoger,
hvordan disse introducerer monader for medarbejderne, der enten understotter deres imitation af
passionsmonadernes begear og tro eller yder modstand imod den.

Anden analysedel undersoger séledes, hvad der sker for passionen i praksis, nar den meder

modstand, eller den meder monader, der understotter den.

Overordnet kan min analyseramme med sit hovedudgangspunkt i begreberne monade, imitation og
modstand beskrives som ’kartografisk’, idet den ser pa de forbindelser, forskydninger og
sammensted, der udspiller sig mellem sociale stremme pé den overflade det sociale forstads som hos

Tarde (Held 2003: 33).
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Kapitel 3: Forste analysedel - karakteristik af passion

Fokus i denne analysedel er, hvad der karakteriserer medarbejdernes passion, og hvordan den opstér
i praksis. Passionen s@ttes under lup ved at undersege medarbejdernes tro og begeaer samt
imitationer i forhold til at veere ansat pa Ibis. Medarbejdernes passion dissekeres ved forst at skaere
¢t lag af og undersoge, hvilke monader der karakteriserer denne, og derefter skere endnu dybere
ned og undersgge, hvilken tro og begersammensatning den enkelte monade bestér af samt dens
imitationer, og de teknologier den understottes af. Det er derfor vigtigt for leesningen af specialet at
have denne niveaudeling in mente undervejs i1 analysen. Nér der fremanalyseres en monades tro og
beger, er det fx ikke med det formal at adskille dens tro og begaer og analysere disse hver for sig
men derimod at vise, hvordan medarbejdernes passion kan forstds som en raekke monader hver med
en helt bestemt sammensetning af tro og beger. Denne analysedel vil vise, at passion i praksis
bestar at fire sammenklyngede monader - socialmonaden, homogenitetmonaden, meningmonaden,

og karrieremonaden - der vil blive fremanalyseret enkeltvis.

3.1 Socialmonaden

I interviewene kommer flere af respondenterne ind pé det sociale, nér de forteller om, hvordan det
foles at arbejde for Ibis, fx forteller M1 ud fra sit foto, der viser medarbejdere pa Ibis, der sidder i
frokoststuen: “Det er et billede af det her fuldsteendig fantastiske sociale klima, der er herinde.
Fordi det er der”. M2 opvejer fordele og ulemper ved at have kollegaer omkring sig, nér hun
arbejder. Pa den ene side foler hun, at hun ofte bliver forstyrret af sine kollegaer, nér hun arbejder,
men som hun siger: “Jeg kan pd den anden side heller ikke scerlig godt arbejde, hvis ikke der er
andre mennesker her. Altsd sadan en uge i sommerferien, hvor man er den eneste medarbejder her
pd gangen. Det bliver jeg ikke mere produktiv af...Det synes jeg er ravsygt og far ikke rigtig noget
drive i det jeg laver, tveertimod.” Det at have kollegaer omkring sig er altsa vigtigt for M2 ift. at fa
arbejdet men ogsé for at fole sig godt tilpas, som M2 forteller videre: ” jeg kan enormt godt li' de
mennesker jeg arbejder sammen med... jeg kunne ikke teenke mig at sidde og spise frokost herinde
(pd kontoret, red.), jeg har lyst til at ga ind og spise med folk og det synes jeg ogsa er fedt ved at
veere her, ikke. At det sociale det fungerer rigtig godt synes jeg.” Hvad M1 og M2 legger i det at
vare social er knyttet til kollegaer. M2 kunne fx lige sa godt have valgt at vere social i sin
frokostpause ved at sette sig ud i garden og spise med medarbejdere fra Care som Ibis. Men det er

ikke dem, hun taler om at vaere sociale med, det er de andre ansatte hos Ibis.
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Det er altsa ikke det sociale som modstykke til ensomhed — men det sociale som vejen til et bestemt
fellesskab. M6 finder det ogsé vigtigt at fremhaeve kollegaerne og det sociale som noget af det, der
er godt ved Ibis: “jeg synes at der er...nogle gode kollegaer. Altsa...hvor er folk bare gode ved
hinanden. Og sode og...gode til at fa folk til at fole sig velkomne og inkluderede og med... Ja, den
der folelse af sammenhold synes jeg ogsa er - sdadan kollegialt sammenhold - er meget steerkt”. M6
taler om sine kollegaer ikke kun det sociale, hun beskriver et fallesskab, som far medarbejderne i
organisationen til at fole sig velkomne.

Respondenternes udsagn peger pa, at der er et onske eller med Tardes ord beger efter det sociale pa
arbejdspladsen Ibis. Samtidig peges der pé, at begaeret efter det sociale keedes sammen med en tro
pa, at man gennem det sociale opnar det s@rlige sammenhold, som er inkluderende — et sarligt
feellesskab. En begaer- og trosammensatning jeg kalder socialmonaden.

Tro pé at fellesskabet opnds ved at vere social bliver underbygget i flere af mine observationer. Fx
er det normalt, at medarbejderne i sommerferien rykker rundt pé etagerne, alt efter hvilken etage der
er flest af de andre medarbejdere til stede pa til trods for, at medarbejderne ellers har helt faste
kontorer med personlige ting og billeder. Grunden de giver til denne flytning er, at de ensker at
vare sammen med kollegaer: at mode dem péd gangen pa vej ud til printeren eller fi en snak i
kokkenet, nér jeg var ude at hente vand. Flere af respondenterne giver ogsa udtryk for denne
kobling mellem det sociale og fellesskabet, fx M3 i sin beskrivelse af sine kollegaer: ”Altsa (vi,
red.)snakker godt sammen, griner godt sammen og gdr ind og tager hand om hinanden, ndr vi tror
at der mdske er et eller andet som ikke er sa godt ikke.” Det sociale — at grine og snakke godt
sammen med sine kollegaer - kobles med faellesskabet: man tager hdnd om sine kollegaer. M1 giver
udtryk for, at der er tale om ét stort faellesskab i Ibis, da han forklarer, hvad det foto han har taget af
frokoststuen viser: ”...det der er jo netop et symbol pad det her fantastiske sociale klima, der er
herinde og folk der reelt set sidder rundt om det her bord hulter til bulter uden de store
klikedannelser, som man jo ellers oplever mange andre steder. Det er sddan lidt mere tilfeeldigt
hvordan folk har sldet sig ned.” Der er 1 folge M1 mange af medarbejderne, der gerne vil
fellesskabet, og som derfor bidrager til det sociale, hvilket ogsa M2 kommer ind pa i sin forklaring
af, hvorfor hun har taget et billede af en af sine kollegaer: ” hun er for mig sadan et menneske, der
bare giver af sig selv sadan. Altsa giver til feellesskabet og mdske har vi en overveegt - eller
tilstreekkelig mange mennesker her pa Ibis som gor det...Og Sisse hun er, i hvert fald i min optik er

hun, sadan. Et af de mennesker jeg har modt som har givet mest af sig selv, bare sadan.”
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Dette bliver underbygget af mine observationer, der viser, at netop den medarbejder, der bliver
navnt i citatet, er en meget vellidt medarbejder 1 Ibis.

Samtidig er hun den medarbejder, der frivilligt stir for at arrangere stort set alt socialt, der sker i
organisationen, sdsom spontan fastelavnsfest i ar og oldrikning om fredagen eller i solskin. Ogsa
her bliver det sociale og fellesskabet koblet pa medarbejdernes bestrabelse efter at opné
fellesskabet.

Folges der op pa Tardes teori omkring monader - at de bestér af kobling af tro og begeer - sa viser
analysen, at der i Ibis eksisterer et beger efter det sociale, der sager at opfylde troen pa, at

feellesskabet opnds gennem at vare social.

Imitation af socialmonaden

En rekke interviewpersoner knytter begeret efter det sociale til en tro pd, hvordan det sociale og
feellesskabet opnas og herigennem opstar. Denne tro er generelt, at det sociale starter udenfor
organisationen, fordi det er bestemte mennesker, der sgger fallesskabet eller er mere disponible for
at falde ind. Dette skyldes i felge M6 hvilken type menneske man er: ... (En selvforteelling i
organisationen om, red.) noget med retfeerdighed og keerlighed til hinanden og et eller andet
solidaritet...det smitter jo ogsd af pd, hvad det er for en type mennesker, der gider at arbejde sadan
et sted, ikke. Det er jo ogsd en masse sode mennesker fordi det er jo ikke sadan nogle egocentriske
typer, der veelger at arbejde her”. Troen pa at det er bestemte mennesker, der seger det sociale og
feellesskabet hos Ibis, indeholder altsa implicit i sig, at betingelserne for at enske det sociale og
feellesskabet opstar uden for organisationen. Dette peger p4, at imitationen allerede finder sted,
inden medarbejdere bliver ansat i organisationen. Selvom der er en tro pa, at socialmonaden bliver
imiteret allerede inden folk bliver ansat i organisationen, viser min empiri ogsa en raekke eksempler
pa, hvordan det sociale og dets tilknytning til faellesskabet imiteres af medarbejdere, nar de er ansat
1 organisationen. Et af disse eksempler er frokosten: Stort set alle medarbejdere spiser deres frokost
1 frokoststuen og har madklubordninger, hvor folk keber ind pé skift. Madklubordninger
understotter socialmonaden idet medarbejderne via denne ordning spiser frokost sammen i
feellesskab til trods for, at ordningerne bestar af flere sma grupper af medarbejdere og ikke
medarbejderne samlet, som M1 forklarer: “det er ikke den samme typiske klikedannelse som
"frokostbordET som jeg har spist sammen med i 25 dar.” Det oplever man ikke her”. En stor del af
imitationen af det sociale og fellesskabet sker i forbindelse med frokost, og det er min observation,

at det bliver bemarket og kommenteret, ndr der er nogle, der velger at spise deres mad pa kontoret.
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Det tidligere citat fra medarbejderen, der ikke kunne teenke sig at sidde og spise frokost pa kontoret,
men derimod hellere ved vere en del af det sociale og faellesskabet ved at spise sammen med de
andre, underbygger denne observation.

Det samme er tilfaeldet med de fotos respondenterne har taget af, hvordan det foles at arbejde i Ibis.
Her har flere af dem netop taget et foto af frokostsituationen eller af andre sociale arrangementer,

der bliver holdt 1 frokoststuen. Nedenfor kan et af disse fotos ses.

Udover frokosten imiteres socialmonaden i kekkenet. M6 har taget et billede af kaffemaskinerne 1
kokkenet for at vise, hvordan det foles at arbejde 1 Ibis. Hun forklarer, hvorfor hun har taget billedet
saledes: "Det har jeg taget fordi nar man sdadan er blevet treet af at sidde foran en computerskcerm
sa gdar man hen og tager noget kaffe ude i kokkenet. Og sd skulle der i virkeligheden have vceret en
masse mennesker pd det her billede, fordi det er her man mades og taget mange af de uformelle
snakke som gor, at ens arbejde bliver lettere”. M6 har ikke haft mulighed for at tage et foto af
kekkenet, mens der var nogle kollegaer til stede, og dette, pdpeger hun ligefrem, er en fejl ved
billedet, da hun skal forteelle om, hvorfor hun har taget det, fordi det er her man har et socialt

fellesskab.
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Udstationerede medarbejderes imitation af socialmonaden

Der er ogsé en reekke eksempler pé, at de udstationerede Ibis-medarbejdere imiterer socialmonaden
trods den fysiske afstand til hovedkontoret. Medarbejdernes imitation af monaden overkommer den
fysiske afstand til kollegaerne i Ibis ved hjalp af to teknologier. Den ene er virtuelt gennem mail og
over telefon, som UM2 forklarer: “der bliver jo ogsa lavet nogle ting, ndr man er ude, der gor, at
man foler, at man tilhorer en organisation... Sd du er ikke sadan alene ude i verden, vel...i forhold
til e-mails fordi hvis du har noget du synes er sveert, sd foler du dig tryg ved at skrive hjem og
sporge "hvad gor jeg nu’. Du foler ikke, at det kan du ikke gore. Sd pa mange mader, der er du en
del af en stor organisation...Sd pd den mdde med de midler du har til radighed sadan med telefoner
og e-mail og sadan noget, sd er der ikke den store fysiske afstand”. E-mail og telefon er med til at
eliminere den fysiske afstand, s respondenten foler sig en del af det sociale 1 Ibis (snakker/skriver
med kollegaer) og foler sig en del af faellesskabet (organisationen). Den anden teknologi er fysiske
besog, bdde nar medarbejdere fra hovedkontoret kommer pé besog i Liberia: “jeg synes ogsd, at vi
har oplevet, at hvis vi gerne har ville lave noget undervisning, hvor vi har kunne se, at det ville
veere ideelt, hvis Sofie kunne komme og gaore det jamen sa har hun provet pad at lave sin kalender sd
det kunne lade sig gore. Sd jeg foler egentlig ikke, at man foler, at Danmark er langt veek”’(M2),
men ogsd nar de udstationerede er pa besag hos Ibis i Danmark: “Og sd har vi egentlig ogsa de
gange, hvor vi har veeret hjemme der har vi ogsa veeret forbi lige og sige hej, fordi vi foler, at vi
haorer til her. Det er jo vores arbejdsplads ™. Citaterne viser, hvordan respondenterne imiterer
socialmonaden og begerer det sociale med medarbejderne pa hovedkontoret for at blive en del af

fxllesskabet her.

Socialmonadens teknologier

E-mails, frokosten og de dertilherende madordninger kan alle betragtes som teknologier, der
understotter socialmonaden i dens segen efter at udbrede sig gennem imitation. Der viser sig at
vare andre lignende teknologier. Den forste af disse er uformelle medesteder: medarbejderne gar i
kokkenet for at vaere sociale og dermed blive en del af fellesskabet. M3, der har taget et foto af
kokkenet, stotter op om en forstaelse af kekkenets betydning i sin forklaring af, hvorfor hun har
taget det foto: "ndr man har faet kontor her, hvor jeg har nu, sd er det endnu mere tydeligt for mig
hvad kokkenet betyder...nar man gar op til frokost sd er der en masse snak. Det billede kunne jeg
ogsa have taget, men det er den uformelle relation som jeg synes er sd tydelig: hvor meget uformelt

og hvor meget viden, der lige bliver ping-ponget.
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Jeg kunne ogsd have lavet rygerhjornet for det er jeg lidt vred over. Rygerne du ved...eller ikke
vred, sddan lidt du ved...jeg tror der foregar sa meget informationsudveksling nede i det
rygerhjorne som mange folk sd tror er en feelles viden. Men det er det slet ikke” .

M3’s frustration over, at rygehjornet fungerer pd samme méde som kekkenet men ekskluderer dem,
der ikke ryger, kan forstas som en frygt for ikke at vaere en del af fellesskabet, fordi hun ikke bliver
en del af det, der udveksles i rygehjornet. Kekkenet og andre uformelle medesteder sisom
rygehjornet ude i garden er teknologier, der understotter socialmonaden: medarbejderne modes
disse steder for at vaere sociale og for at vere en del af det faellesskab, der opnas herigennem. Dette
understotter konklusionen om, at der eksisterer et begar efter det sociale, der soger at opfylde troen
pa, at fellesskabet opnds gennem at vaere social.

En anden teknologi er teams. Arbejdet i Ibis er foruden afdelinger inddelt i teams: et
fundraisingteam, et policyteam osv. Personerne i disse teams er ofte placeret sammen fysisk pa
kontorer. Der er en praktisk grund til denne inddeling, idet medarbejderne i et team har
arbejdsopgaver, der overlapper hinandens, og tet planleegning og vidensdeling er derfor en
nedvendighed. Den fysiske tethed ved arbejdet i teams befordrer imidlertid ogsa, at de forskellige
teams understeatter imitationen af socialmonaden. Dette kan illustreres ved udsagnet fra M2 - der
ved interviewet ikke deler kontor med nogle af de andre medarbejdere: jeg bryder mig ikke om at
sidde herinde alene. Nu er det meningen, haber jeg, at jeg skal til at dele kontor med Henrik. Og det
ser jeg lidt frem til, hvis man ligesom kan fa en god arbejdsrytme med ham, sa man er to uden at
veere larmende eller forstyrre hinanden ikke”. At respondenten, pa trods af sin frygt for at blive
forstyrret 1 sit arbejde ved at dele kontor, giver udtryk for, at hun hellere vil dele kontor og vaere
social end at sidde pé kontor alene viser, hvor betydningsfuldt det er for hende, at have det sociale —
og arbejdsfallesskabet — pd arbejdspladsen. Arbejdet i teams og det fysiske naervaer er med til at
understotte socialmonaden, fordi medarbejderne herigennem opnar at vare sociale og have et
feellesskab med deres kollegaer 1 andre sammenhange end i frokostpausen, nar de er ude og tage en

kop kaffe i kekkenet eller ryge i garden.

3.2 Homogenitetmonaden

Flere af respondenterne giver i interviewene udtryk for, at der er en stor rummelighed i Ibis, og at
der er plads til diversitet i forhold til typer af ansatte i organisationen. Fx forteller M1: "Det er et
billede af det her fuldstendig fantastiske sociale klima, der er herinde...Det at der er nogle

fantastiske mennesker herinde, som er utrolig forskellige og der er plads til det”.
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Nér det kommer til at uddybe disse forskelle, viser det sig imidlertid, at det som begeres faktisk
ikke er forskelligheden men derimod homogenitet blandt medarbejderne. Det er muligt, at de
ansatte har forskellig uddannelse, alder og forskellige arbejdsopgaver og at der settes pris pa dette,
men nir det kommer til holdninger, viser det sig, at det begares, at alle ansatte deler de samme
holdninger:

’

Fx forklarer M1 senere: "...der er fantastisk hajt til loftet. Der er plads til...hvis vi ser bort fra den
vderste hajrefloj sa er der plads til alle mennesker herinde...og det kunne jeg egentlig ogsd
forestille mig, at der ogsa kunne veere plads til sagar venstrefolk her, det er jeg dog ikke sa sikker
pd...Det er et sporgsmdl om menneskesyn...altsa der er et klart menneskesyn hos de her partier (de
venstreorienterede, red.) som man ikke finder ude ved de to liberale, derfor tror jeg ikke rigtig at
der er plads til dem... (hos de venstreorienterede, red.) der er et menneskesyn. Og det er der sd ikke
hos de andre. Der er menneskesynet reduceret til en produktionsfaktor”. Selvom M1 starter med at
fortaelle, at der er hojt til loftet i organisationen, viser det sig, at der kun er sé hejt til loftet, at
organisationen kan rumme medarbejdere, der har den samme politiske holdning og det samme
menneskesyn. Dette underbygges af M4, som hefter sig ved vardier og udtrykker det pa denne
made: “Det er nogle andre veerdier der er her end at der er i...og det er helt naturligt fordi det er
nogle andre veerdier vi beskeeftiger os med, sa det er meget venstreorienteret kultur der er her....Og
jeg stemmer ogsd politisk i den retning, sd det er arbejde sammen med andre, der har den samme
kultur - det kan da godt veere at der er nogle, der ikke har - men hvert fald, at jeg har indtrykket af
at flertallet har en holdning ligesom mig selv, og mdske endda, at folk er mere venstreorienteret end
jeg selv er”. Den politiske holdning, der begeres, er den venstreorienterede, hvilket giver mig
anledning til at udlede, at det er homogenitet hvad angér det venstreorienterede politiske stdsted, der
begeres i Ibis. Med andre ord: en homogenitetmonade. De to sidste udsagn viser desuden en
sammenhang mellem socialmonaden og homogenitetmonaden. Socialmonadens tro pé fallesskab
bliver i homogenitetmonaden kadet sammen med et beger efter homogenitet blandt
medarbejderne. Sagt med andre ord tyder det pa, at fellesskabet i organisationen opnés, fordi de
ansatte har en holdningsmeessig homogenitet.

For M4 er troen, at det er sjovere og nemmere at arbejde sammen med folk, der har den samme
holdning som en selv: "jeg synes det er sjovere at arbejde sammen med mennesker, hvor man har

en feelles platform at tale ud fra, ndar man taler.
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Jeg synes det er irriterende at skulle sidde og argumentere hele tiden. Hvis jeg nu skulle arbejde i
Dansk Folkeparti fx - det kunne man nok godt rent professionelt at sidde og arbejde med noget der
- men sd skulle man hele tiden sidde og veere uenige pd den grundleggende holdning”.

Der er imidlertid ogsa en anden og mere radikal tro, der knytter sig til begaeret om homogenitet:
“Organisationen er jo ikke anderledes end de mennesker, der udgor den. Altsa hvis de mennesker,
der udgor den har en anden holdning end den de skulle gennemfore arbejdsmcessigt sa ville det
selvfolgelig veere noget af en konflikt hverdag. Det ville jo slet ikke kunne henge sammen” (M1).
Troen er altsa, at hvis der ikke er en holdningsmaessig homogenitet, sa er det slet ikke muligt at
have en organisation, der fungerer. Med til denne tro herer en tro pa, at det overordnet set er muligt
at arbejde sammen med nogle, der har en anden holdning end én selv, men at det ikke er muligt i

’

ngo’er fordi: ”...det her (en ngo, red.) det er i haj grad en holdningspreeget butik. Det er
holdningen, der er det gennemgdende i driften af eller i organisationen af 1bis. Der er det —
holdningen - der beerer det. Det er jo det, der gor at vi mader hver morgen: at vi har den her
holdning til det her "(M1).

Af sammenh@ngen mellem begaret efter homogenitet og troen pé, at felles holdninger gor arbejdet
lettere eller ligefrem er nedvendige for organisationens overlevelse, tegnes konturerne til en

homogenitetmonade, en homogenitetmonade, der knytter sig til socialmonadens tro pé faellesskabet,

fordi det der begeres er et fellesskab omkring det at have de samme holdninger.

Imitation af homogenitetmonaden

Flere af respondenterne peger pé, at de holdninger, der soges homogenitet omkring, er nogle man
tager med sig ind i organisationen. Denne forestilling bygger — ligesom ved ensket om det sociale -
pa en tro pd, at bestemte typer mennesker seger homogenitet i forhold til bestemte typer holdninger,
som er forskellige organisationer imellem. Fx siger M4: “jeg tror jo ogsd at man skal...veere den
type...det bliver jo lidt en klub. Hvor alle ligesom commiter sig til det her og der er der nok et rigtig
stort commitment til at det er den her vej vi gdr...og jeg tror at hvis man kommer fra en helt, helt
anden verden...en finansverden eller et eller andet, sd tror jeg det ville veere sveert at indga i den
dand”. Man skal altsa ifelge M4 vere en bestemt type menneske for at kunne blive en del af
"klubben’ eller organisationen Ibis. Det er tilsyneladende ikke muligt for én, der kommer fra en
anden type arbejde — eller verden som der ligefrem snakkes om — at @ndre sig sd meget, at denne

kan blive en del af klubben.
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Der er med andre ord en tro pa, at man ikke kan blive en del af det holdningsbaserede og homogene
feellesskab i en organisation, hvis man ikke allerede er den type menneske, der har de kraevede
holdninger og derfor passer ind i netop det homogene fllesskab, der er pd arbejdspladsen, inden
man bliver ansat. Netop denne holdning bliver sat endnu mere pa spidsen af M1: "Born to be Ibis
skal vi jo tatoveres hele banden, ikke”.

Selvom der er en tro pa, at homogenitetmonaden bliver imiteret allerede inden folk bliver ansat i
organisationen, viser min empiri ogsd en raekke eksempler pd, hvordan det homogene
holdningsfaellesskab imiteres af medarbejdere, nér de er ansat i organisationen. Igen er frokosten et
eksempel herpd.Her er det min observation, at stort set alle medarbejdere imiterer en
holdningsmaessig homogenitet, hvor holdningen er, at man skal leve sundt og etisk eller ’politisk
korrekt’, hvilket ogsa kommer til udtryk i folgende citat fra interviewet med M4: ”...ogsd det her
med hvad for en type sadan den generelle...1bis, ngo-medarbejder sddan er...jeg tror ikke, at det er
folk, der sadan gdr pa Jensens Bafhus, der arbejder her - det er bare sddan et indtryk man far...jeg
tror mere, at det er folk, der er meget bevidste om hvordan de lever og ogsd er ansvarlige og etiske
og...lever lidt sadan som Ibis maske et eller andet sted har en vision at ville for verden. Det lever
man mdske ogsd selv i sin egen verden eller forsager at gore”. Fx spiser de ansatte meget gront og
okologisk, og det bliver bemerket og diskuteret, hvis folk i frokoststuen spiser en rugbredsmad
med spegepolse eller leverpostej uden noget gront. Et andet eksempel fra frokosten er, at alle — stort
set uden undtagelse — spiser hytteost og avocado. Pa min ferste arbejdsdag pé Ibis havde jeg selv
hytteost og avocado med — fordi det er det, jeg oftest spiser til frokost - og min kollega, der havde
vaeret med til at ansatte mig sagde: “Ah, du spiser hytteost Sarah! Sd passer du ind her. Mig og
Mogens (der ogsa var med til anscettelsessamtalen, red.) har ogsa snakket om, at vi helt glemte at
sporge dig, om du spiser hytteost. Det er jo ncermest et krav for at blive ansat”™> .

Opsummerende kan det siges, at det holdningsbaserede som homogenitetmonaden knytter an til,
omkring det politisk korrekte og organisationens vardier, bliver imiteret af medarbejderne og

skaber en lighed 1 fx valg af mad.

Udstationerede medarbejderes imitation af homogenitetmonaden
Homogenitetmonaden bliver ogsa imiteret af de udstationerede medarbejdere trods den fysiske

afstand til hovedkontoret.

25 Citeret efter hukommelsen.
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Dette ses fx pa UM1’s forklaring pa, hvorfor han segte udstationering i en ngo: et eller andet sted
sd har det jo noget at gore med min politiske overbevisning, altsd jeg har veeret meget fokuseret pd
den skeeve verden siden jeg var meget ung og jeg startede med at involvere mig i Danmark i
apartheid diskussionen eller kampen om du vil. Og sd blev det ligesom ncerliggende at soge arbejde
indenfor de organisationer som sd ogsd beskeeftigede sig med noget med den diskussion ude i
verden”. UM imiterer homogenitetmonaden i Ibis allerede inden sin ansettelse, idet han leegger
sig pa linje med den venstreorienteret politiske overbevisning, der er at finde hos medarbejderne 1
Danmark. At UM1 allerede imiterede homogenitetmonaden inden sin ansattelse som udstationeret i
Liberia, kan skyldes, at han tidligere har varet udstationeret for Ibis, men ogsé at han efter sin
forrige udstationering for Ibis blev medlem af Ibis og derfor kender til Ibis’ arbejde og sag inden
ansattelsen. UM1: "Jeg har jo valgt at veere medlem af Ibis i mange dr. Og det har jeg fordi jeg et
eller andet sted sympatiserer med de ting Ibis gor...altsd ndr man prover lidt at leve som
internationalist samtidig med at man ogsa i lange perioder er i Danmark og har familie der, jamen
sd er sadan en organisation der har aktiviteter i den tredje verden et sted, hvor du stadig kan veere
lidt med...altsd en organisation, der arbejder internationalt vil altid veere et vindue til verden
udenfor”. Medlemskabet 1 Ibis skyldes sympati med Ibis’ arbejde og sag, men ogsa at
medlemskabet giver respondenten et vindue til verden udenfor, nar denne arbejder i Danmark.
Herved viser medlemskabet at understette, at respondenten imiterer det politisk homogene - fx at
leve som ’internationalist’ - der er blandt medarbejderne i Ibis.

Opsummerende kan det siges, at der blandt medarbejderne i Ibis — bade i Danmark og ude i verden -
er et beger efter homogenitet og en tro pa at en holdningsmaessig homogenitet blandt
medarbejderne — i varierende grad — er nedvendig for medarbejderens mulighed for at kunne
arbejde og organisationens eksistens. Denne homogenitetmonade knytter sig til socialmonadens
feellesskabstro, fordi faellesskabet 1 organisationen viser sig at besta i, at medarbejdere er
holdningsmaessigt homogene. Sagt med andre ord: man er faelles om at mene det samme; man har et

homogent holdningsfellesskab.
Homogenitetmonadens teknologier

Medlemskab af Ibis og hytteost til frokost kan altsd betragtes som en teknologi, der understetter

homogenitetmonaden i dens segen pd at udbrede sig ved at blive imiteret sd meget som muligt.
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Der er dog ogsa en raekke andre teknologier, der understotter, at homogenitetmonaden bliver
imiteret fx rekrutteringen af nye medarbejdere, hvilket ses af folgende citat fra M1: “Altsa folk her
de er jo alle sammen i et eller andet omfang blevet holdningsscreenet inden de kommer ind...de
folk, der veelger dem de har naturligvis interesse i at de selv ville kunne arbejde sammen med det
pdgeeldende menneske og sd er de holdningsscreenet”. Med andre ord: kun de mennesker, der
imiterer de samme holdninger som dem, der ansetter, bliver ansat i organisationen.

En anden teknologi, der statter op om homogenitetmonaden, er, nar de specifikke holdninger, som
homogenitetmonaden knytter an til, bliver synliggjorte i organisationen. Et eksempel herpa er de

artikler og lign., der bliver hangt op i frokoststuen, og som M4 har taget folgende foto af:

!

M4 forklarer hvorfor han har taget fotoet sddan: jeg synes bare, at den der t-shirt dér det siger det

meget godt. Den er heengt op...og det siger jo ogsa et eller andet ,at der er en der har heengt den op,
ikke. Og det siger jo ogsd godt, at der er en, der heenger den op, at det er nogle statements man
heenger op, der sympatiserer med den holdning der og det synes jeg da er fedt”. Det er

medarbejderne selv, der haenger disse ting op, og herved synliggeres holdninger om fx at spise

"politik korrekt’ sdsom at spise mindre ked.
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Fordi den holdningsbaserede homogenitet, der begeres 1 Ibis, er en homogenitet omkring en
venstreorienteret holdning, er det den venstreorienterede holdning, der bliver synliggjort. Dette sker
fx ved, at der ved kaffemaskinen i det ene kekken haenger en seddel, hvor der stir: ”Er du
individualistisk liberalistisk? Sé tag bare den sidste kaffe uden at tenke pd andre. Venstre — sa ved
du, det bli'r til grin”, men ogsa ved, at der synges venstreorienteret sange. Bade ved dbning af Ibis’
trivselsrum og ved sommerfesten sidste ar blev der fx sunget ’Sadan er kapitalismen’, hvor alle

medarbejdere, der var til stede rejste sig op under omkvadet.

3.3 Meningmonaden

Folgende er en besvarelse fra mit udsendte spergeskema: “Man arbejder i samlet flok, med et feelles
mal om at nedbringe fattigdommen i verden samt give undertrykte mulighed for at udfolde sig
politisk og kcempe for deres egen sociale retfeerdighed ”(R8). Denne besvarelse giver mig anledning
til at pege pé at socialmonadens fzllesskabstro og homogenitetmonaden bliver koblet med endnu en
monade; en monade, der tilfojer et mél — eller mening - med det homogene holdningsfaellesskab: en
meningmonade. Begeret efter mening fremgar i mine interview som noget af det, der driver
medarbejdere til at ga pa arbejde. Fx siger M4: “det har ogsa veeret en drom for mig det her med at
komme ind og arbejde et sted, hvor det giver mening”. Et andet eksempel pa det samme er folgende
udsagn fra M2 til spergsméalet om, hvorfor hun havde skrevet i spergeskemaet, at hun var blevet
meget glad for, at hun havde valgt at sege ansattelse hos Ibis: jeg har altid haft det sdadan, at det
(arbejdet, red.) gav mening. Bare man trceder ind af doren, sd giver det mening, ikke”. Af
sporgeskemabesvarelsen fremgik det, at M2 ikke havde valgt jobbet ved Ibis, fordi arbejdet gav
mening for hende. Fordi det adskilte sig fra de andre besvarelser var de vasentligste grunde til at
hun blev udvalgt til interview. En af grundene til at jobbet i lobet af M2’s ansettelse i Ibis er
begyndt at give mening viser sig at veere en kobling til troen pa faellesskabet og begaret efter
mening, fordi der i organisationen er et fellesskab, der giver sig selv, nemlig det: ”...at vi arbejder
for verdens fattigste eller...altsd vi arbejder for noget uden for os selv. Meningen med arbejdet den
opstar idet man treeder ind af doren nede pa Norrebrogade ikke. Og det tror jeg at uanset om man
er praktikant her eller man er...det bliver man hurtigt en del af- Alle dem, der kommer ind af doren
her ogsd som praktikanter eller som studerende eller ligegyldigt hvad, sd er det egentlig et feelles
projekt”. Fellesskabet fir et mal for medarbejderne nemlig et meningsfuldt arbejde.

Begaret efter et arbejde, der giver mening, bliver af respondenterne knyttet sammen med en tro pa,

at man som medarbejder er med til gennem sit arbejde 'at gore en forskel’.
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Det, der giver mening, er, hvis man som medarbejder — og i fellesskab med de andre medarbejdere
- gor en forskel: "Det er jo i den grad en holdningsbaseret tankegang, der gor at man mader
herinde hver morgen. Det er det der onske om virkelig...at vi kan i feellesskab gore en
forskel...Naivt mdske, men vi tror pad det.” (M1). Det giver endda s meget mening at gere en
forskel, at privatlivet bliver tilsidesat: ”...man...vil bruge sig selv mere end hvad rimelig er i
forhold til ens privatliv for at veere med til at skubbe...det der lille bitte sandkorn og tror pd at det
lille sandkorn kan veere med til at sammen med 5 milliarder andre sandkorn at skubbe lidt til det
her” (M3). Mine interview viser desuden, at der er en tro p4, at det, der giver ens arbejde mening
er, at man ’gor en forskel’ for den sag man arbejder for. I Ibis beskrives sagen af M3: "Jamen,
sagen er selvfolgelig retfeerdighed i verden, som vi jo sd maske ikke tror vi kan cendre
grundleggende ved bare ved at lave bistand, men vi kan hvert fald gore nogle ting med bistand og
via bistanden kan vi ogsa gare opmeerksom pd hvilke andre ting, der burde til for, at det
overhovedet skulle blive en mere retfeerdig verden.”. Netop troen pa, at det er muligt at gore en
forskel for sagen, driver medarbejderne af sted pa arbejde og gor ogséd forhold sdsom len mindre
vigtig, fx forklarer M4: ” jamen du kan arbejde 1000 steder, hvor du far penge; fedt jeg far en fed
lon, men hvad er meningen med galskaben? Jeg far ikke en hoj lon herinde, overhovedet (griner,
red.). Men det gor jo ogsd at det er federe, ndr man siger: 'nd ja, men det kan godt veere at jeg ikke
har faet 40.000 om maneden, men jeg har veeret med til’...det var super fedt at veere med til det her
med Haiti, hvor man lige pludselig skaffer 60.000, ikke. Og de ryger faktisk til nogle folk, der kan fd
nogle vandprojekter op at kore i Haiti. Bare det der fuldsteendig med, at man bare kan kanalisere
over: man kan faktisk se, at det nytter noget”. Troen pa, at medarbejderne gennem et meningsfuldt
arbejde kan gore en forskel i kampen for en mere retfeerdig verden, er med til at gore lonforhold
mere underordnet og til at medarbejderne ’giver mere af sig selv, end hvad rimeligt er’. Til
respondenternes udsagn knytter der sig et enske om mening med ens arbejde, en tro pé at en sddan
mening ikke kan opnis pé en hvilken som helst arbejdsplads. M2 siger: “jeg har da set pa venner
og jeevnligt teenk "hvordan...kan du holde ud at arbejde i det der? Altsd jeg gad da virkelig ikke
arbejde hos danske Shell eller i en bank eller...det er jo ikke meningsfuldt pa samme mdde”’. M2s
udsagn er 1 trdd med andre interviewpersoner, der beskriver, at ens arbejde giver mening, eller at
ens arbejde er med til at gare en forskel som netop det, der adskiller deres arbejde fra arbejde 1

andre organisationer, fx M1: "pludseligt har (det, red) fdet et formal at komme pd arbejde.
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Normalt sd...ude i det virkelige liv der gdr man jo pa arbejde fordi man har nogle gode kollegaer,
man har nogle speendende arbejdsopgaver og fordi man skal hive sin lon hjem hver maned fordi
terminen og maden skal betales. Det er jo ikke de veerdier man gar pa arbejde med her. Der gar

man jo pd arbejde fordi at man gar jo en forskel”.

Imitation af meningmonaden

Pa linje med socialmonaden og homogenitetmonaden ser ogsa imitationerne af begeret efter
meningsfuldt arbejde, og troen pa herigennem at gore en forskel, ud til at finde sted, allerede inden
man er ansat, hvilket medferer, at medarbejderne netop velger at soge ansattelse i en organisation,
hvor sagen giver mening for dem. Dette er folgende citat fra interview med M1et udtryk for: ”...jeg
havde veeret der (tidligere arbejdsplads, der var en virksomhed, red.) i mange dr og ndar man
alligevel skal ud og prove noget nyt sa kan man lige sa godt teenke sig om: hvad er det man vil lave
resten af ens liv. Og det teenkte jeg meget over og jeg havnede i udviklingsverden. Det kunne lige sd
godt have veeret forureningsbeskceftigelse eller nodhjcelp eller genanvendelse eller hvad ved jeg,
men et sted hvor man til den dag man star og ringer pd oppe hos Sankt Peter kan teenke: jeg
pravede sgu at gore en forskel”. Der er ogséa eksempler pa medarbejdere, der forst begynder at
imitere meningmonaden efter, at de er blevet ansat i organisationen, som det fx er tilfeldet med M2
pa side 40. Hun skriver i besvarelsen af spergsmalet om, hvorfor hun havde valgt at sage arbejde
ved en udviklingsorganisation: ” Jeg havde meget lidt kendskab til udviklings-branchen, da jeg
startede hos IBIS og det var slet ikke bestemmende for min ansogning”. Selvom hun altsa ikke
imiterede meningmonaden inden hun blev ansat, indikerer hendes svar pa, hvorvidt hun synes, at
der er noget sarligt ved at arbejde ved Ibis, at hun begyndte at imitere meningmonaden efter hun
blev ansat: “Jeg er senere blevet meget glad for, at det netop blev IBIS, jeg fandt drammejobbet
hos...Arbejdet er meningsfuldt i sig selv - bare det at ga gennem doren pa Norrebrogade giver
mening, ndr man teenker pd de born, unge, kvinder og meend, for hvem vores indsats gor en forskel”
(M2). Uanset hvornar imitationen af meningmonaden starter, sd er M2 begyndt at imitere
meningmonaden, hvilket viser dens eksistens i organisationen.

Min empiri viser en raekke eksempler pd, at meningmonaden imiteres af medarbejdere, der er ansat i
Ibis. Flere af disse eksempler er allerede blevet givet i afsnittet ovenfor om troen péa, hvor det at
arbejdet skal give mening og at man kan gere en forskel for sagen (meningmonaden) kan eksistere.
Kendetegnende for dem alle er, at de argumenterer for, at et sadant arbejde kun kan vere i

organisationer fra den fjerde sektor.
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Herved imiterer respondenterne samtidig meningmonaden og serger for dennes udbredelse i deres
egen organisation, sdidan som det ogsé er tilfeeldet i folgende udmelding: ”...vi gor jo en forskel. En
rigtig forskel. Det gor du jo ikke pd kommune og stat. Det er jo ikke en rigtig forskel.... Fordi vi gor
jo forskellen. Fordi vi er det bedre end de er. ..Vi er en lille ngo, der kan tilpasse sig, det kan man
jo ikke hvis man sidder pa kommunen og bliver dynget til at statens regelapparat” (M1). Sadan en
forstéaelse er i folge mine observationer temmelig udbredt blandt medarbejderne, og det kommer
ogsa til udtryk i svarene pa mit spergeskema sendt ud til alle medarbejdere i Ibis. Syv af de 42
adspurgte kobler det, at arbejdet giver mening til bestemte typer af organisationer, og flere af dem
mener, at det netop er det, at en virksomhed skal lave profit, der umuligger, at man som
medarbejder kan braende for virksomhedens sag — eller maske at virksomheden kan have en sag i
det hele taget. En spergeskemarespondent formulerer det pa folgende made: ”Desuden betyder det
ogsa noget, at IBIS ikke er profitforretning, og at en stor grad af engagement og arbejde omkring
verdens fattige er i hojscedet” (R26). 37 af de 42 medarbejder, der har besvaret spargeskemaet,
argumenterer for sagen og dét, at arbejdet giver mening som en af grundene til, at de har sogt
arbejde i Ibis og i en ngo generelt. Heraf skriver 19 — knap halvdelen — at de har valgt arbejdet for at
kunne ’gore en forskel’ for sagen, og 12 af disse bruger endda direkte udtrykket * at gore en

forskel’.

Udstationerede medarbejderes imitation af meningmonaden

De udstationerede medarbejdere imiterer ogsd meningmonaden trods den store fysiske afstand til
hovedkontoret. Dette er fx tilfeeldet for UM, der siger, at han kun kan have et arbejde, han
"breender for’, og han forklarer, hvorfor det forholder sig sadan pé felgende méde: "Jamen, jeg vil
gerne have en anden fordeling af ressourcerne i verden. Jeg synes det er kvalmende at se pa hvad vi
fyrer af i den rige del af verden samtidig med, at du godt ved hvordan forholdene er andre steder.
Det er ikke fordi jeg tror, at jeg kan redde verden, men jeg kan da gore en lille indsats og jeg kan
godt have en god fornemmelse af at arbejde med noget, som jeg synes er vigtigt”. Citatet viser,
hvordan meningmonaden med dens tro pa, at man igennem et meningsfuldt arbejde opnér at gere en
forskel for en sag — i Ibis’ tilfeelde en mere retferdig verden - bliver imiteret af respondenten. Det
samme er tilfeldet for de to medarbejdere, der tidligere var udstationerede, der ogsa legger vegt pa
det meningsfulde i at gere en forskel igennem sit arbejde: ”For os, der kan man sige, at der sadan

er tre argumenter, der gor, at vi synes, at det er godt at veere ude og hvorfor vi har gjort det.
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Den ene ting er selvfolgelig det her med, at man tror pd, at man kan komme ud og sa gore noget
fornuftigt som kan gore livet bedre for nogle mennesker. Det bliver man nodt til at tro pd, ikke, at
man tror pd, at det er vigtigt, at jeg kommer ud og laver mit arbejde og det vil gore livet bedre for

mdske fd, mdske mange mennesker” (UM4).

Meningmonadens teknologier

Den mest udbredte teknologi til at understette meningmonaden er den konkrete synliggerelse af den
forskel medarbejdernes arbejde gor for sagen. Det sker fx gennem fysiske materiale som bager,
artikler, hjemmeside og andet, der viser organisationens sag og — arbejde. M4 tog folgende foto af

en lerevideo, som Ibis producerer og udgiver hvert ar:

M4 forklarer fotoet sadan: “Det viser, hvad Ibis laver i Afrika og med Hele Verden i Skole, som de
har kort i mange dr, sd det er bare...det er positivt. Det er det man er med til, ikke. Og et eller andet
sted sa er det godt med noget fysisk materiale en gang imellem, hvor man kan se jamen det er det
man er med til at lave”. Det fysiske som udtryk for, at arbejdet giver mening deles af M1, som til
interviewet har valgt at tage et foto af Ibis” hjemmeside (se bilag 2) for at vise, hvordan det foles at

arbejde 1 Ibis.
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M1 forklarer: “Det er et billede af vores indsamling til Haiti. Det er det, der breender pa lige nu.
Ellers havde jeg bare taget af vores almindelige hjemmeside. Det er det, der driver os. At vi kan gd
ud og gore en forskel”. Den type materiale, som begge respondenter har taget fotos af, er dog af en
bestemt karakter. Det, at materialet viser fx en lille afrikansk dreng, som det er tilfeeldet med
leerevideoen, viser, at der ogsa er et symbolsk element i det fysiske materiale. Det er ikke hvilket
som helst fysisk materiale men materiale, hvor man symbolsk kan se de mennesker ’det handler
om’ — som arbejdet gor en forskel for.

En anden méde mening synliggeres pa er, nar medarbejderne haenger fotos af de mennesker, som
arbejdet pa Ibis gor en forskel for op pa deres kontorer. Dette er udbredt i Ibis, hvor der er heenger
den type billeder pa 20 ud af 25 kontorer. Et eksempel er billedet nedenfor som M2 har taget af sit
kontor, hvor billederne er hengt op pa den veeg hun sidder og kigger pa, nar hun sidder ved

computeren og arbejder:

M2 begrundede ophangningen af billederne: “hvis du leegger meerke til det sa er jeg faktisk
begyndt...at scette nogle billeder op som gerne skulle inspirere mig i mit arbejde...Det er
simpelthen billeder af dem, som det hele gerne skal komme til bedre gavn...for at hjeelpe mig til at
fa nogle billeder pd, hvad det egentlig er jeg arbejder pa”. Som det var tilfeeldet med materialet om
organisationens arbejde, har billederne altsa ogsé en symbolsk karakter, idet de netop viser, de
mennesker ude i verden, som arbejdet gor en forskel for. Det kan dog veare ganske generelt:
billederne er ikke nedvendigvis af nogen mennesker, som medarbejderen har medt, eller som er

berort af Ibis’ arbejde.
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3.4 Karrieremonaden

I min empiri kommer respondenterne med begrundelser for, hvorfor de har valgt at sege arbejde hos
Ibis, som relaterer sig til deres personlige faglige baggrund og et enske om at udvikle denne saerligt
brugen og udvikling af kompetencer. Jeg har valgt at kalde den type begrundelse karriererelateret.
Mange af de andre medarbejdere i Ibis berarer vigtigheden af at gere bruge sine kompetencer,
hvilket bl.a. kommer til udtryk af felgende besvarelse pd spergsmalet om, hvorfor man havde valgt
at soge arbejde i Ibis: "Jeg manglede et job og de sagte en hvis job beskrivelse passede godt
overens med de kompetencer jeg onskede at styrke arbejdsmeessigt” (R15). Det er ogsé begeret
efter en god karriere igennem opbygningen af netverk og udviklingen af faglige kompetencer, der
kommer til udtryk i folgende svar pd, hvorfor M4 har valgt at sege arbejde hos en ngo: “det var jo
det her med at fd erfaring ogsd, fordi jeg vil gerne kunne treekke pd de her ting og lcere noget om
hvordan det korer og kunne bruge senere hen i arbejdssammenhcenge ogsa bare netveerksmeessigt
og sddan noget”. Den overordnede tro, der knytter sig til dette karrierebeger er, at medarbejderne
ved at have en god karriere opnér at vaere betydningsfulde. Betydningsfuld forstaet sddan at
medarbejderen foler at han/hende bliver *brugt’ pa sin arbejdsplads; at det arbejde han/hun laver har
betydning for organisationen, men ogsé at det har betydning for organisationen, at det er netop én
selv som medarbejder, der udferer arbejdsopgaverne, fordi man er den bedste til at lose opgaverne.
Det kommer fx til udtryk i felgende sporgeskema besvarelse, hvor respondenten svarer pa, hvorfor
denne sagte ind i Ibis: "Jeg valgte at starte i praktik, fordi arbejdet i IBIS er sd bredt, dette sd jeg
som en fordel der kunne styrke mine kompetencer. Derudover havde jeg udsigt til forholdsvis frit at
veelge hvad jeg ville beskeeftige mig med (indenfor et begreenset omrdde). Dette kunne give mig
mulighed for at gore en forskel i organisationen, som en hvilken som helst anden ikke kunne gore”
(R3). Af besvarelsen fremgér det, at respondentens hovedargument for at soge arbejde er at fa brugt
og opbygget arbejdskompetencer. Dette bliver af M6 koblet til at have et spaendende arbejde:
“Meget af det handler egentlig om faglighed. Hvor synes jeg, at jeg kan scette mit aftryk i verden?
Altsa hvad er det ligesom jeg dur til og...hvad gor mig unik og hvad kan jeg her i verden som ingen
andre kan. Den der folelse...hvis jeg blev udfordret pa mit felt sd ville jeg klart synes at det var
meget mere interessant”’. M6 begerer altsa en god karriere — her forstdet som et interessant arbejde,

hvor kompetencerne bliver brugt - fordi hun herigennem opnar at fele sig betydningsfuld.
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Flere af interviewpersonerne kommer desuden ind pa, hvad udvikling af kompetencer betyder for
deres arbejde og karriere, fx M2:”’Sd har 1bis for mig hvert fald vist sig at veere en arbejdsplads, der
har givet mig lov til at udvikle mig og ogsa veeret med til at betale uddannelse og alt muligt andet
for mig...Jeg tror fx at jeg er mere tilfreds nu fordi jeg faet den...uddannelse som har gjort at jeg
har kunne fa et ac-job. (akademisk-medarbejder job, red.)”. Ogsé en af de andre interviewpersoner
kommer ind pé betydningen af udviklingsmuligheder i forbindelse med, hvordan ledelsen kan vise

2

sin veerdsettelse af medarbejderne: ”...at man far lov til at udvikle sig ind i nye omrader hvis det
har ens interesse a la fx Lars nu. Altsd man holder ikke pd en Leif hvis man holder ham fast pa
noget som ikke er det han breender for. Sa gar han til noget andet...altsa man skal se pd alle
medarbejdere: hvordan kan de vokse, hvordan kan vi give dem udviklingsmuligheder” (M3). At
medarbejderen kan udvikle sig selv og sine kompetencer fx gennem uddannelse betyder altsa i folge
respondenten noget for medarbejdernes mulighed for at fa en god karriere, idet medarbejderen
ellers vil sege ud af organisationen for at finde udviklingsmuligheden andetsteds.

Til karrieremonaden herer den tro, at karrieren helst skal kombineres med meningsfuldt arbejde.
Iser respondenterne af spergeskemaet begrunder deres valg af arbejdsplads med en kombination af
karriere og mening, for som en af respondenterne skriver: “Det giver bdde mal og mening at veere
med til at gore en forskel i sit arbejde, samtidig med at jeg udvikles fagligt indenfor kommunikation
i ngo-regi. Ibis virker som et sted hvor passion og professionalisme gdr hand i hdand — derfor 1bis”
(R26). Det er netop er denne kobling, der motiverer medarbejderne (eller netop det de begerer), for
som en anden af respondenterne giver som begrundelse for at have valgt Ibis som arbejdsplads:
“Der er vel tale om en slags dobbelt-motivation i forhold til, at jeg bdde finder arbejdet interessant,
samtidig med at arbejdet ogsa giver mening for folk ude i verden, som forhdbentlig fdr forbedret
deres levevilkdr — hvilket igen gor arbejdet mere interessant” (R5). Denne cirkelbevagelse mellem
mening og karriere indfanger, hvordan karrieremonaden og meningmonaden er sammenflettet:

mening bliver en del af karrieremonadens tro.

Imitation af karrieremonaden

Mange af respondenterne, der har besvaret mit spergeskema, giver det, at de enskede en karriere i
en ngo som begrundelsen for, hvorfor de har valgt at sage arbejde i Ibis. Dette er ogsa tilfeldet i
den folgende besvarelse: "Jeg valgte at soge ind i Ibis for at styrke mine faglige kvalifikationer
inden for udvikling. Jeg har arbejdet meget med miljo, men ikke sa meget med hardcore udvikling,

gennem min studietid. Sa mit mdl med at soge ind her var simpelthen at fd foden inden for” (R31).
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Da respondentens mal med at sgge arbejdet hos Ibis var at fa en karriere indenfor en organisation,
der arbejder med udvikling. Altsd et beger efter karriere — som i dette tilfeelde er at styrke egne
kompetencer — peger citatet pa imitation af karrieremonaden, allerede inden medarbejderen er ansat
i Ibis. Der er ikke noget specielt markvaerdigt 1, at man sgger job pa en bestemt arbejdsplads ud fra
et onske om — et begaer efter — at f4 en god karriere. Det, der synes at karakterisere besvarelserne,
er, at dette beger efter karriere hos den overvejende del af respondenterne bliver koblet til begaeret
efter mening og troen pé at gore en forskel altsd med meningmonaden. Det er ligesé karakteristisk,
at kombinationen af de to bliver imiteret, allerede inden medarbejderne er en del af organisationen.
Et eksempel pa dette fremgér af folgende besvarelse af spergeskemaet. “Efter mange ar som leder i
det private erhvervsliv onskede jeg at bruge mine kompetencer hvor de rent faktisk kan gore gavn
ift. en skeev verden. Jeg onskede at “gore en forskel” og hjcelpe mennesker i stedet for at gore nogle
aktioncerer stadigt mere rige” (R30). Selvom imitationerne af karrieremonaden ser ud til at starte,
allerede inden medarbejderne er ansat i organisationen, finder der ogsa en imitation af monaden
sted 1 organisationen.

11 ud af 42 besvarelser af spergeskemaet indeholder karriererelaterede begrundelser for at sgge job
hos Ibis. Disse begrundelser er is@r, at medarbejderne kan bruge deres kompetencer, samt at
arbejdsopgaverne og omradet er spendende og har deres interesse. Imitationen af karrieremonaden
kan ses ved, at flere af interviewpersonerne har taget billeder af deres arbejdsopgaver, da de blev

bedt om at vise, hvordan det foles at arbejde 1 Ibis. Et eksempel pé dette er billedet nedenfor:
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Til spergsmaélet om hvad billedet viser svarede M5 "Det er noget, der hedder en NPC, der er skilt
ad. Der er gaet i stykker. og det er det, der er min primeere ...Sd det her billede det visualiserer
egentlig hvad jeg gor igennem mit 19 tommer vindue. Jeg splitter ting ad. Og prover pd at fikse
dem, prover pd at fd dem til at virke indtil der kommer noget nyt”. Jeg tolker dette sadan, at fotoet
for M5 visualiserer, hvad hans arbejdsopgaver gér ud pa — nogle arbejdsopgaver som han 1
spergeskemaet beskriver som spandende, og som han giver som begrundelse for at sege arbejde
hos Ibis.

Mange af de ansatte, der har vaeret i organisationen i en rakke ar, er blevet tilbudt betalte
lederkurser, fundraisingkurser og masters alt efter, hvad der passer ind i organisationens og
medarbejderens interesse. Inden for det seneste halve ar har jeg kendskab til tre i Ibis, der har
feerdiggjort en fundraiseruddannelse; én der har faerdiggjort en master og én (der endnu ikke er
leder, men som ensker det), der har gennemfort et lederkursus. Det, at jeg har kendskab til, at disse
medarbejdere har taget kurser og uddannelser, skyldes, at der er stor abenhed i organisationen
omkring det. Fx var der budt pd “et glas’ i frokoststuen med tale fra en af lederne, da de tre, der tog
en fundraiseruddannelse, havde veret til eksamen. Dette viser for det forste, at der er en del
medarbejdere, der benytter sig af muligheden for at kunne udvikle sig indenfor organisation, og at
de herved imiterer karrieremonaden. Udover de 11 besvarelser af spergeskemaet, der indeholder
karriererelaterede besvarelser, har 21 ud af 42 respondenter brugt en tostrenget argumentation om
bade karriere og et meningsfuldt arbejde i begrundelsen af deres valg af Ibis eller en anden
udviklingsorganisation som arbejdsplads. Et eksempel herpé er folgende begrundelse for at sgge
arbejde hos en udviklingsorganisation: “Arbejdet giver dobbelt mening — konkret er det relevant,
speendende og udfordrende det jeg laver — pa et storre plan er det en lille bitte brik i at cendre
uretfeerdigheden i verden” (R36).

Udstationerede medarbejderes imitation af karrieremonaden

Ligesom de ovrige tre monader bliver karrieremonaden imiteret af de udstationerede medarbejdere,
fx peger UM2 p4, at hun valgte arbejdet, fordi hun kunne gore brug af sine kompetencer i det:
“altsa det er jo der mine kompetencer er inden for uddannelsesfeltet. Og sd tenkte jeg, at jeg havde
lyst til at komme ud og arbejde med det ude”. Dette onske om at kunne bruge sine kompetencer i sit
arbejde kommer ogsa til udtryk hos de medarbejdere, der ikke leenger er udstationerede: Vi har

altid arbejdet med uddannelse.

51



Organisationens hjerte - en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis

Det behaver ikke at veere i en dansk ngo, men jeg tror, at det var vigtigt for os, at det var inden for
uddannelsen, fordi det er det vi har mest forstand pa og det vi har mest lyst til. Sa derfor var det
naturligt for os...Jeg tror, at det bliver interessant, nar man arbejder inden for noget som man har
forstand pa” (UM4).

Béde medarbejderne pé hovedkontoret og de udstationerede medarbejdere imiterer altsa et begaer

efter en betydningsfuld karriere, hvor kompetencerne bliver brugt.

Karrieremonadens teknologier

En af de teknologier, der understotter udbredelsen af karrieremonaden, er uddannelser og kurser.
Som beskrevet tidligere er det, at mange ansatte har taget uddannelse eller kurser, imens de er i Ibis,
enten for at tilegne sig flere kompetencer inden for det arbejdsomréder de allerede har, eller fordi de
onsker at kunne rykke til andre stillinger i organisationen — fx fra et administrativt job til et
akademisk job - et udtryk for at karrieremonaden imiteres. Uddannelserne og kurserne som
medarbejderne fér tilbudt kan derfor forstds som en teknologi til at udbrede karrieremonaden, fordi
disse tilbyder udviklingsmuligheder. Det er netop dette, der kan ses af citaterne fra respondenterne
om udviklingsmuligheder i afsnittet om karrierebegar og tro ovenfor: det er kun muligt at holde pé
medarbejderne, hvis de far lov at udvikle sig pd omrader, som de har interesse for. Det er denne
udviklingsmulighed, som uddannelse og kurser bidrager med, og herved er de et middel til at
udbrede karrieremonaden.

Mange af mine respondenter har taget fotos af deres arbejde, da de blev bedt om at tage fotos af,
hvordan det foles at arbejde i Ibis. En respondent, der arbejder i administrationen, har taget et foto
af en bunke feerdige regnskaber (se bilag 2). En anden, M4, der arbejder i
kommunikationsafdelingen, har taget folgende billede af en artikel, der er blevet bragt om Ibis’

arbejde:
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Til spergsmélet om hvad billedet viser svarede M4: “det er noget af det, der giver en god folelse for
mig, det er et udklip fra en avis ikke og det her med at man er med til at skabe noget for andre...og
selvom det fx er Michel Gundersen, der er fundraiser pd det der og som skabte det...sd havde de
brug for noget presse og sa er man med til at generere noget mere ikke og man er med til at skabe
noget, men kan se det er noget, der bliver til noget ude i virkeligheden. Det er ret vigtig synes jeg
for, at man er commited til sit job herinde...og sd kan jeg bidrage med mine ressourcer og sd er der
nogle, der kan noget andet og det er fedt...og en gang i mellem sd er der hul igennem...Sa det er jo
bare en god folelse man bare fdr. Det ma veere ligesom, hvad ved jeg? Ligesom dem, der sidder og
laver ansogninger til Danida eller sager om legat eller sager om fundraising og fdr et go for at nu
far vi en | million et eller andet sted fra, sa er det jo ogsd fedt for en pressemedarbejder fordi sa
kom vi lige i der og nu kom vi lige i der”. Artiklen er blevet bragt i avisen, pa grund af det arbejde
han har gjort, og han sammenligner den tilfredshed, han far ud af dette — ud af at hans kompetencer
er blevet brugt, og at arbejdet har baret frugt — med den folelse en fundraiser ma have, nar dennes
arbejde har baret frugt, og organisationen har féet flere penge til sit arbejde. Det tidligere viste foto
af computeren med ledninger er et lignende eksempel pa, at medarbejderne synligger deres
kompetencer. Synliggerelse kan altsd forstds som en teknologi, der udbreder karrieremonaden og

dens tro pa, at man ved at have en god karriere opnér at fole sig betydningsfuld pa sin arbejdsplads.
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3.5 Medarbejdernes passion i praksis

Analysen ovenfor viser, at passion i praksis kan karakteriseres som en klynge af fire monader, der
imiteres, hvorved passionen opstir. Klyngen bestar af socialmonaden med et begeer efter det
sociale, der seger at opfylde troen p4, at fellesskabet opnas gennem at vare social;
homogenitetmonaden med et begar efter en holdningsmaessig homogenitet, der soger at opfylde
troen p4, at felles holdninger gor arbejdet lettere eller ligefrem er nedvendige for organisationens
overlevelse; meningmonaden med et beger efter meningsfuldt arbejde, der seger at opfylde troen
pa, at medarbejderen kan gere en forskel for sagen igennem meningsfuldt arbejde; og
karrieremonaden med et beger efter en god karriere, der soger at opfylde troen pé, at
medarbejderen opnar at vere betydningsfuld og bedre kan udfere et meningsfuldt arbejde igennem
en god karriere. Monaderne viser sig at veere sammenflettet sddan, at socialmonadens tro pa
feellesskab bliver koblet med homogenitetmonadens tro pd holdningsmessig homogenitet og
meningmonaden giver det sociale holdningsmessigt homogene fellesskab et formal: nemlig at gore
en forskel for sagen — en meningsfuldhed i arbejdet som kan forsterkes ved at have en god karriere.
For Ibis-medarbejdere resulterer det specifikt i et venstreorienteret homogent holdningsfaellesskab
med malet om at gere en forskel for en mere retfeerdig verden pa baggrund af en betydningsfuld
karriere med brug og udvikling af kompetencer.

Medarbejdernes passion udgeres i praksis af denne sammenklyngning af monader, der hver for sig
og sammen udbreder sig gennem imitationer, der understattes af en hel reekke teknologier som
frokost, uformelle modesteder, teams, rekruttering, synliggerelse af holdning, synliggerelse af
mening, uddannelse og kurser samt vidensindsamling og synliggerelse af kompetencer. Disse
teknologier kan vaere de samme eller andre 1 andre organisationer end Ibis. Det centrale for
specialets karakteristik af passion er ikke specifikt, Avilke teknologier passionen understettes af men
snarere selve det, at passionens bliver understottet af en rekke — materielle som ikke-materielle —

teknologier, der hjelper med at sprede passionen fra medarbejder til medarbejder.

Et andet interessant karaktertraek ved passionen, som analysen ovenfor viser, er, at alle monaderne i
passionsklyngen bliver imiteret af medarbejdere, allerede inden disse kommer ind i organisationen.
Ikke forstéet sddan at alle medarbejdere imiterer alle monader inden ansattelse men snarere, at
medarbejderne ser ud til at have imiteret nogle af passionsmonaderne. Det siger maske sig selv, at

man sgger ansattelse, der hvor man fx tror, at man kan fele sig en del af faellesskabet.
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Pointen er, at en organisation tiltreekker en bestemt type af medarbejder, fordi de er mere disponible
for at imiterer netop de monader, som er til stede 1 organisationen. I Ibis tillades fx
passionsmonader med beger efter et venstreorienteret socialt fellesskab at sammenflette, vokse og
udbrede sig, og det er en bestemt type medarbejder, der tiltreekkes af dette. Nemlig den medarbejder
der er disponibel for at imiterer netop disse begar. Denne imitation kan for ansattelse vere af bade
én eller flere af monaderne, men passionsmonadernes sammenfletning i beger og tro affader et oget
pres pd, at en medarbejder, der maske kun imiterede karrieremonaden inden ansattelse, efter sin

ansattelse ogsd begynder at imitere de andre passionsmonader.

Nér medarbejdernes passion, med udgangspunkt i Tardes tanker, kan forstds som en raekke
sammenklynget passionsmonader, der imiteres af medarbejderne, bliver det relevant at berore,
hvordan passion i sig selv kan forstas indenfor Tardes begrebsramme. Er passionen fx en monade i
sig selv? Hvis passion forstds sddan, ma det imidlertid betyde, at passion bliver troen (det begeret
soger at opfylde), og der bliver en reekke begaer nemlig ét for hver af monaderne.

Disse mange begar soger alle at opfylde troen p4, at passion opnds igennem dem og ikke omvendt,
fordi medarbejderne ud fra analysen ikke kan siges at begaere passion for igennem denne passion at
tro, at de opndr fx et det sociale. De vil snarere have det sociale, og det fellesskab dette medferer
for at kunne opnd passion for deres arbejde. Jeg har altsd ikke kunne spore et begar efter passion i
min empiri, og derfor mé passion forstds som en tro og ikke et begar. I min konditionering af
monade har jeg dog konditioneret monadebegrebet sddan, at det tager udgangspunkt i — og derved
bliver navngivet efter — et enkelt begaer. Nar passionsmonaden, ud fra min analyse, vil komme til at
f4 fire begeer kan jeg saledes ikke forstd passionen som en monade. Jeg forstar i stedet passion som
et afindividualiseret fenomen pé linje med Tardes samfundsbegreb. For Tarde er et samfund
forstaet som en form for tilslutning i varierende grad (Tarde 2004: 14). Med andre ord: "the
complete range of entities that exist in association” (Thrift 2004: 230). Enhver samling af enheder
kan séledes forstds som et samfund fx et samfund af stjerner. Samfundsbegrebet hos Tarde er
saledes afindividualiseret, da det ikke nedvendigvis er en samling af individer, der skal til for at
have et samfund. Passion er pa samme méde afindividualiseret men kan forstds pa samme méde
som Tardes individbegreb nemlig som en specifik konfiguration af monader. Passion er séledes et
afindividualiseret fenomen bestdende af en sarlig konstitution af monader forstaet som

konfigurationen af socialmonaden, homogenitetmonaden, meningmonaden og karrieremonaden.
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Kapitel 4: Anden analysedel - passion i organisatorisk kontekst

Forste analysedel medtog teknologier, der understottede imitationen af de enkelte monader og
passionen i praksis som helhed. Der er imidlertid min iagttagelse, at der er nogle sarlige
organisatoriske forhold sdsom struktur, selvfortelling og (fysisk) opbygning af organisationen Ibis,
der ogsa spiller en rolle i forhold til medarbejdernes passion. Disse indvirker pa passionen i praksis
enten ved at understotte eller yde modstand imod den.

Hvor forste analyse koncentrerede sig om at afklare passionens monader og deres sammensatninger
af tro og beger samt opretholdelse gennem imitationen og teknologier, s koncentrerer denne
analysedel sig om, hvad der i praksis kan understotte og udfordre medarbejdernes passion. Det er
for omfattende for specialet at kortlaegge alle de forhold i Ibis, der har indflydelse pé
medarbejdernes imitation af de monader, som passionen udgeres af. Jeg retter derfor fokus mod de
to centrale nedslagspunkter i de organisatoriske forhold i Ibis, der virker til at have steorst
indflydelse pd medarbejdernes imitation af passionsmonaderne. De to nedslagspunkter er Ibis-dnden

og udstationering af medarbejdere til udviklingslande.

4.1 Ibis-dnden: Organisatoriske monader - passionens hjzlper og modstander
Der er en opfattelse i Ibis om, at der i organisationen findes en s@rlig &nd, som de fleste
medarbejdere kalder Ibis-dnden. Jeg blev klar over dette efter at have arbejdet 1 Ibis i cirka et halvt
ar, og da jeg forst var opmerksom pa denne opfattelse, begyndte jeg at legge maerke til, at
medarbejderne ofte henviser til Ibis-anden, nar de siger noget om, hvorfor Ibis er et godt sted at
veaere. Dette blev serlig tydeligt 1 forbindelse med en ekstern-konsulentstyret proces om at omlaegge
organisationsstrukturen i Ibis, der har veret i gang siden 2009. P4 et opsamlende mode for
hovedkontoret i Kebenhavn sagde konsulenterne, at mange af de medarbejdere, de havde
interviewet havde lagt vaegt pa Ibis-dnden, men at ingen rigtig synes at kunne definere den. Jeg
spurgte derfor i mine interview narmere ind til, hvad Ibis-&nden bestér af, og overordnet viser det
sig, at respondenterne har mange forskellige forstaelser af, hvad Ibis-anden er. Jeg vil nedenfor give
eksempler pa nogle af disse forstaelser samt argumentere for, at alle disse er udtryk for monader,
der enten stotter op om passionsmonadernes begear og tro — og herigennem understotter, at
medarbejderne imiterer disse og derved bevarer passionen for deres arbejde - eller yder modstand

imod disse begar og tro og derved far medarbejdere til at miste deres passion og opsige deres jobs.
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Ibis-4nden - en polyfoni af organisationsmonader

’

En af mine respondenter beskriver Ibis-dnden saledes: ”...en eller anden form for selvforteelling om,
at vi er en lille, usynlig, men den aller, allerbedste ngo i Danmark. Og i virkeligheden, hvis den
danske befolkning fandt ud af hvad vi lavede sa ville alle elske os og alle ville give os alle penge i
hele verden...sddan lidt halv-plat udlagt "(M6). En anden forklarer Ibis-dnden som den energi, der
kommer ind i organisationen som folge af personalesammensatningen i Ibis: ”...Ibis-dnden, i
modscetning til andre lignende organisationer, tror jeg henger mere sammen med hele den her
ungdommelighedskultur, der nu en gang er herinde. Den her konstante udskifining af unge
mennesker sd der bliver ved med at komme nyt blod ind”(M1). M5 forbinder i stedet Ibis-d&nden
med den struktur og beslutningsproces, der er i Ibis, hvilken han beskriver pa folgende made: “Det
er jo bare at tage bolden og gore det...Og det er ikke fordi det skal ind forbi noget kontor og
vendes. Du kan bare gore det og bagefter kan du afrapportere, og sa kan folk sige om det var en
god eller skidt ide. Altsa der er ikke de her tunge procedurer, de her beslutningsveje”. Der virker
saledes til, at vaeere mange forstielser af Ibis-anden ja maske en for hver medarbejder, og nogle
medarbejdere mener endda, at den slet ikke eksisterer, fx M3: “jeg tror da, at vi beerer pa noget
feellesskab....men Ibis-dnd? Nej, det tror jeg ikke .

Disse forskellige forstaelser af Ibis-anden er alle udtryk for nogle sarlige organisatoriske forhold i
Ibis (Ibis’ selvfortelling, Ibis’ personalesammensatning og Ibis’ (ledelses)struktur). Nogle
organisatoriske forhold — som kunne vare andre, hvis andre medarbejdere fra Ibis var blevet bedt
om at beskrive, hvad Ibis-dnden er for dem — der hver is@r kan betragtes som monader;
organisatoriske monader. Jeg vil eksemplificere dette gennem forstdelsen af Ibis-&nden som

(ledelses)strukturen i organisationen®®, som henholdsvis understetter og udfordrer passionen.

Organisatoriske monader som hjalper til passion
Flere af respondenterne kommer ind pa, at de synes Ibis har en s@rlig uformel og flad struktur, der
bliver holdt sammen af meder fx M5, der beskriver organisationsstrukturen som en af forskellene

1

pa sin tidligere arbejdsplads og Ibis: ”...det (Ibis, red.) er meget netveerksagtigt. Det karer sadan
meget som sddan et matrixagtigt. Det hele skal bindes sammen sddan lidt ligesom nogle snore for,
at det hele skal glide og det er klart, at det genererer sa en masse modeaktivitet for ligesom at

kunne holde sig synkront for hvad der foregdr pd tveers”.

*® Grundet begransningen af specialets omfang vil denne monade ikke blive analyseret i samme omfang som
passionsmonaderne ovenfor.

57



Organisationens hjerte - en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis

At der pa denne méde er en netvarksagtigt flad struktur i Ibis medferer, ifolge respondenterne, ikke
blot, at der er mange meder, men ogsa at beslutningsprocessen i Ibis bliver lagt mere ud til den
enkelte medarbejder, hvilket netop er det M5 fremhever i citatet ovenfor. Udover at
beslutningsproceduren ikke er tung for den enkelte medarbejder, medferer den flade,
netvarksagtige organisationsstruktur ogsd, ifelge respondenterne, et mere horisontalt forhold
mellem ledere og almindelig medarbejdere, hvorfor monaden kaldes horisontalmonaden. Det
kommer fx til udtryk i kekkenet, som M4 kommer ind pa, da han forteller om, hvorfor han har
taget et foto af kaffemaskinerne i kekkenet: "...jeg synes bare, at den kaffekande...symboliserer
meget det der med, at jeg synes, der er en uformel kultur i Ibis som jeg synes rigtig godt om. Jeg
synes, det er fedt det der med, at man kan tale og det er ikke sddan afgreenset, det er ikke sadan kan
man sige Mcersk-bureaukratisk et eller andet system du er i...du kan godt lige tale med Viktor
derude eller med folk, der formelt set er hajere ansat....Og det synes jeg da er fedt, at der er sadan
den der uformelle kultur og det ikke er sadan...det ville du jo aldrig se i en bank”. Denne ’uformelle
kultur’, som M4 betegner sin dagligdagsfelelse af en horisontal organisationsstruktur, kommer ikke
kun til udtryk gennem snakken i kekkenet men ogsé gennem en synliggerelse af det uformelle 1
organisationen. Et eksempel pa dette er et andet foto taget af samme respondent. Fotoet, der ses
nedenfor, viser Ibis’ organigram, der hanger rundt omkring i organisationen, og som bliver givet til

frivillige, nar de melder sig ind i organisationen:
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Til spergsmélet om hvad fotoet viser, svarede M4: "Det er det dér Ibisogram som jeg synes er fedt.
At man bare har den her lidt uformelle mdde at lave tingene pd...Jamen det er hurtigt lavet og det
er kreativt, og det er ikke sadan du ved...det er ikke sadan et eller andet PowerPoint som man bliver
preesenteret for, ligesom man mdske ville blive i Jyske Bank, hvis man arbejdede der eller
Konservative Ungdom...Ibisfuglen og det hele er bare sat ind sdadan med et glimt i ojet. Man tager
ikke sig selv alt for seriost”. Den flade struktur i Ibis. og den uformelle kultur som for
respondenterne folger heraf, medferer en tro pa, at man som medarbejder i Ibis bliver veerdsat for
den man er. Denne tro kommer til udtryk i forskellige sammenhange, fx nar det kommer til, hvilket
toj man velger at tage pd. M4: “hvis jeg skulle mode ind her i bla skjorte og slips og sadan noget
ikke og skulle veere meget sadan bureaukratisk embedsmandsagtigt...jeg har det meget bedre med
det her med at man kan tage en heettetraje pd og man bare kan komme som man er. Det kan jeg
godt li'”. Eller nar det kommer til ydre forhold sdsom, hvordan du ser ud: ”...du bliver betragtet
som personen. Den du er som person og din faglighed. Og ikke grupperet efter tykkelse eller alder
eller hvad...det nu end kunne veere” (M3).

Horisontalmonaden — dette organisatoriske forhold — knytter sig til homogenitetmonaden 1 Ibis, idet
den understotter det ikke-hierarkiske og det 4bne demokratiske, som ligger i begaeret efter det
venstreorienterede holdningsmassigt homogene faellesskab, som homogenitetmonaden, som vist
ovenfor, bestar af i Ibis. P4 denne mide kan horisontalmonaden siges at hjelpe
homogenitetmonaden i dens udbredelse i Ibis, da dens sammenknytning til homogenitetmonaden
gger presset pa, at denne imiteres, ligesom det er tilfaldet med passionsmonadernes
sammenklyngning. De organisatoriske forhold — hos Ibis kaldt Ibis-&nden - udger alle pd denne
made organisatoriske monader, der kan understatte passionsmonaderne og @ge presset pa at disse

imiteres.

Organisatoriske monaders udfordring af passion

Ibis-andmonaderne — de organisatoriske monader - kan ogsd medvirke til, at medarbejderne mister
passionen for deres arbejde i Ibis. For nogle af respondenterne star disse monader nemlig i
antagonistisk forhold til passionsmonaderne, og de monader, som introduceres af organisationens
seregne karaktertraek, installerer derfor en toven/tvivl internt i medarbejderen, som eksternt i

relationen med andre kan komme til udtryk som konflikt og uenighed.
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Et eksempel pa at de organisatoriske monader kan tilbyde modsatrettede imitationsstraler end én af
passionsmonaderne, er horisontalmonaden i Ibis, som udfordrer respondent M6’s imitation af bade
karrieremonaden og meningmonaden.

M6 havde sagt sit job op hos Ibis kort forinden interviewet og fortaller, at hun valgte at stoppe sin
ansattelse efter 1 ' ar, blandt andet fordi hun ikke folte, at hun kunne bruge sine kompetencer hos
Ibis: "Meget af det handler egentlig om faglighed. Hvor synes jeg, at jeg kan scette mit aftryk i
verden?... Og min faglighed er kon...og man far sadan lidt en fornemmelse af, at de (1bis) er
ligeglade” (M6). Eller som hun senere summerer op: “Fordi jeg ikke bliver udfordret pa mine
kompetencer”. M6 bliver altsa udfordret i sin imitation af karrieremonaden, fordi hun feler, at den
arbejdsplads, hun er pé nu, ikke tager hendes kompetenceomrade serigst, og hun derfor ikke kan
bruge sine kompetencer. M6’s forklaring pd hvorfor hun har sagt sit job op peger desuden pa, at det
ikke kun er imitationen af karrieremonaden, der er blevet udfordret — ogsd hendes imitation af
meningmonaden. M6 skriver i sin besvarelse af spergeskemaet, at hun tidligere — i en anden
organisation end Ibis — har ’braendt’ for udviklingsomréadet, og hun kan derved siges at have
imiteret meningmonaden. Det viser sig imidlertid, at hun ikke imiterer meningmonaden hos Ibis i
hvert fald ikke, da interviewet fandt sted: ...at jeg ofrer mit liv pa 1bis’ altre for at redde nogle
Stakkels sma et eller andet nede i nogle Sydlande som jeg egentlig ikke kan identificere mig med.
Jeg synes egentlig ikke, at jeg har lyst til at ofre mit liv - har ikke lyst til at bruge al min vagne tid
pd det stykke arbejde jeg far penge for...Jeg synes lidt, der er en martyrstemning og jeg synes, at
det er jo okay hvis det er det man breender for, gerne vil bruge hele sin vagne tid pd, sa er det okay.
Jeg kan bare ikke se mig selv som en del af det, fordi jeg bliver sur, og siger, at jeg kun betalt for
det her og nu skal jeg noget andet” (M6). Grunden til at M6 ikke imiterer meningmonaden viser sig
at heenge sammen med, at hun ikke foler, at hun kan gere brug af sine kompetencer hos Ibis: "Hvis
jeg blev udfordret pa mit felt sd ville jeg klart synes, at det var meget mere interessant og sd ville
jeg sikkert ogsa...knokle ud af raven for nul kroner”. Det understreger koblingen mellem
karrieremonaden og meningmonaden. Hvis medarbejderen, som det er tilfeldet med M6, ikke foler,
at hun har en betydningsfuld karriere — fx ved at personen bruger sine kompetencer — sé kan
karrieren ikke i samme grad bruges til at udfere et meningsfuldt arbejde, hvorfor meningen med
arbejdet bliver mere sekundert. Med andre ord medferer karrieremonadens og meningmonadens
sammenklyngning, at presset for at stoppe imitationen af meningmonaden oges, hvis

karrieremonaden ikke imiteres.
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Udover at Ibis — ifelge respondenten — ikke prioriterer respondentens kompetenceomrade, viser der
sig at veere et andet organisatorisk forhold i Ibis, der er medvirkende til, at respondenten stopper sin

ansettelse; organisationens flade, abne struktur.

Horisontalmonaden der, som vist ovenfor, understetter og agerer hjaelper til homogenitetmonaden
og derved nogle af medarbejdernes passion, viser sig ogsa at kunne have den modsatte effekt: at
introducere imitationsstraler, der er modsatrettet passionsmonaderne, og som derved yder disse
modstand. Den horisontale struktur, der, som tidligere naevnt, er holdt sammen af en del mader og
en beslutningsproces, der er lagt mere ud til den enkelte medarbejder, bliver nemlig af M6 angivet
som den anden &rsag til, at hun sagde sit job op: "jeg synes, at det har veeret meget frustrerende at
veere herinde fordi jeg sadan organisatorisk har veeret treet af hvordan tingene fungerer. Jeg kan
godt lide, at man gor det man er god til, og at man kan arbejde pa de kompetenceomrader man har,
og arbejde med det job man har, og ikke skal koncentrere sig om alle mulige andre ting. Og, at alle
tager det jobansvar pa sig som de ligesom har, og som organisationen giver. Og det synes jeg
ligesom ikke pad ledelsesmcessigt niveau har fungeret og jeg synes, at organisationen gor, at man
bruger alt for meget tid pd at finde ud af, hvad alle de andre laver end at arbejde med det man selv
gor... Ja den kombination af, at jeg ikke blev fagligt udfordret, og at der ikke er klare linjer for hvad
hver enkel skal”. Ibis’ struktur understetter ikke M6’s passion for sit arbejde. Horisontalmonaden
star naermere i modsatning til respondentens imitation af karrieremonaden. Dette installerer en
toven i respondenten, men forer ogsa til eksterne konflikter i hendes relation til andre medarbejdere

2

— seerligt ledere: ”...ndr det ikke korer og klapper. Sd bliver jeg frustreret og sa har jeg jo brugt
utrolig meget af min tid herinde pd Ibis pa at kritisere og "hey prov det her og hey gor sadan her,
og hvem har ansvaret for det og giv mig en arbejdsbeskrivelse og hvor gar mine greenser, og hvad
skal jeg, og hvad skal jeg ikke, og hvad forventer I egentlig’ og sd provet at fa formaliseret de her

ting. Og jeg synes, det har veeret som at gd lidt i mudder”(M6).

De organisatoriske forhold i Ibis — dvs. de monader disse bestér af — ber ikke kun betragtes som
hjelpemonader til passionsmonaderne, men kan ogsa forstds som monader, der for nogle
medarbejdere stdr i antagonistisk forhold til passionsmonadernes begar og tro og derved udfordrer
medarbejderens imitation af disse. Den samme monade kan bade understette imitationen af

passionsmonaderne for nogle medarbejdere og give modstand til passionsmonaderne for andre.
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4.2 Udstationering: Passion pa afstand

Det andet nedslagspunkt i de organisatoriske forhold 1 Ibis er udstationeringen og den fysiske
splittelse af organisationens betydning for de udstationerede medarbejderes imitation af
passionsmonaderne. Det blev vist i kapitel 3, at de udstationerede medarbejdere imiterer
passionsmonaderne trods den store fysiske afstand til hovedkontoret. En forklaring pé det kan vare,
at selve udstationeringen traeder ind og erstatter nogle af de teknologier, som understotter
imitationen af passionsmonader hos medarbejderne pa hovedkontoret. Det er fx tilfeldet ved
karrieremonaden og dennes tro pa udviklingsmuligheder som en del af en betydningsfuld karriere.
Her betragter de udstationerede medarbejdere selve udstationeringen som en mulighed for at
udvikle sig, som UM3 gor opmarksom pé: “der ligger jo ogsad noget selvudvikling i det at tage ud,
i og med, at med den alder vi har nu, sa er vi ikke dem, der kommer pd kursus sa meget lcengere,
fordi det er ikke lige det, der bliver lagt penge i, men du fdr jo enormt meget ud af sadan en
periode, hvor du er ude. Fordi pludselig har du nceesen nede i nogle helt nye ting og du kan meerke
inde i dig selv, at der sker noget, ikke. Og man fdar ogsd gravet noget frem som man troede, at man
havde glemt og teenker ’ nd, ja det vidste jeg jo ogsa noget om’. Og det er ogsa meget fedt”. 1folge
UM2 er det ikke at komme pé kurser ikke kun aktuelt for @ldre medarbejdere i Danmark. Det er
ogsé et vilkar for udstationerede medarbejdere: “man kan sige, at i udviklingsorganisationer, der er
vi ikke sd gode til at vedligeholde kapaciteterne. Altsd jeg kan ikke sige det sa generelt i Ibis, men i
de andre organisationer jeg er kommet ind, der har jeg ydet det jeg kunne og sd har jeg sadan set
ikke veeret pa udviklingskursus. Altsd jeg har veeret pd en enkelt uges kursus og det er jo det. Nar
man arbejder ude i projekter sa arbejder man pd en mdde, hvor man har korte kontrakter og der er
ikke kapacitetsopbygning i. lkke noget scerligt hvert fald. Det bliver man sa gennem at man prover
nye ting”. Selve udstationeringen bliver maden, hvorpd medarbejderne far mulighed for at udvikle
sig. Pa denne made kan udstationeringen betragtes som en teknologi til at sprede imitationen af
karrieremonaden pé linje med fx kurser hos medarbejderne i Danmark, eller som UM2 formulerer
det: "Man kan sige, at nogle i Danmark vil sidde i det samme job i 20 dr. Det er mdske ogsa godt

nok, hvis man kan blive ved med at udvikle sig, men man kan sige, at her der bliver det et vilkdar”.
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Udstationeringen kan ogsa forstds som en teknologi, der understetter de udstationerede
medarbejderes imitation af meningmonaden. Noget af det, der serligt kendetegner de
udstationerede medarbejdere i forhold til dem pa hovedkontoret, er nemlig, at de vegter
synliggerelsen af meningen hgjere — eller hvert fald argumenterer for, at de har valgt at blive
udstationeret, fordi de derved kan se hver dag, for hvem og hvordan deres arbejde gor en forskel,
hvilket fx kommer til udtryk hos UM2 i hendes forklaring af, hvorfor det er vigtigt for hende ’at
vare 1 felten’: “Jamen, det er jo dér man kan se om det gor noget. Her kan man se om der er nogle
i den anden ende, der far noget ud af det. Og for mig, der gor det forskellen pd at arbejde ude og
hjemme. En stor del af det hvert fald...det her med at man kommer ned og kan se hvilke
forandringer man var med til . Det kommer ogsé til udtryk hos en af de hjemvendte udstationerede,
UMA4, der legger vegt pé, at man som udstationeret medarbejder har mulighed for at folge arbejdet
mere pa vej: "Hvis man gerne vil gore tilveerelsen bedre for nogle, sd kan man sige, at du kan give
penge til et godt projekt, men ligesd vel, at folk de kan godt lide, at hvis de donerer en ting, sda kan
de godt lide at folge det lidt pd vej. Og sd sige, at den her gamle computer, ikke, det er faktisk
Joanna, der har fdet den og nu fdr hun sin uddannelse. Det kan vi godt lide, ikke. Og pa samme
mdde, sd tror jeg, at man kan egentlig godt lide selv at komme ned og gore et stykke arbejde”. At
vare udstationeret kan altsd betragtes som en made, hvorpa medarbejderne opnér en synliggerelse
af mening. Den synliggerelse af mening, som medarbejderne pa hovedkontoret skaber ved at haenge
fotos pa kontoret af de mennesker arbejdet gor en forskel for, fas altsd i hgjere grad for de
udstationerede medarbejdere, fordi de ser de mennesker, de andre har fotos hengende af, hver dag.
Denne "hverdagens synliggerelse af mening’ kan derved forstds som en teknologi til at udbrede de

udstationerede medarbejderes imitation af meningmonaden.

Udstationeringens udfordring af passionsmonaderne

Selve udstationeringen kan altsd betragtes som et organisatorisk forhold - der ved at understotte
imitationen af karriere- og meningmonaden - understetter udstationerede medarbejderes passion.
Udstationeringen er dog ikke kun en stette til passionsmonader; der er ogsa organisatoriske forhold
forbundet med udstationeringen, som udfordrer medarbejdernes imitation af passionsmonaderne.
Fx er det min observation, at den fysiske afstand mellem de udstationerede medarbejdere og deres
kollegaer i Danmark bevirker, at der sker en opdeling imellem det sociale og fellesskabet med
kollegaerne 1 Ibis og det sociale og faellesskabet med de kollegaer som de udstationerede

medarbejdere har i Liberia med udstationerede fra andre organisationer.
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Som det ses af ovenstadende imiterer flere af de udstationerede medarbejdere socialmonaden i det
forste tilfeelde — i forhold til det sociale faellesskab med medarbejderne i Danmark — men det samme
er ikke tilfeeldet 1 forhold til det sociale feellesskab med udstationerede kollegaer fra andre
organisationer. Det ses fx ved, at de respondenter, der er hjemvendt fra udstationering, ikke mener,
at det for dem var muligt opna det sociale fallesskab 1 Liberia - simpelthen fordi de ikke folte, at de
havde nok at vere feelles med de udstationerede fra andre organisationer om. UM4: ” én ting der er
helt klart ved nadhjceelpsprogrammer det er, at det er nogle scerlige mennesker, der tager ud og
laver sddan noget. Det er ikke nogle, der har valgt, at nu vil vi simpelthen ud og lave den gode
gerning, ikke. De kommer fra Afghanistan og Kosovo og Sri Lanka og andre sjove steder og de er
bare pd vej, ikke. Og der er jo INGEN, der onsker at komme til Liberia. Det var bare der jobbet
var...0g de der mennesker de har nogle...de er alle sammen fyldt med frustrationer, ikke. Og de
har nogle...de kan slet ikke overskue at skulle scette sig ind i nye mennesker...de her meget
desillusionerede mennesker, som havde rod i deres cegteskab og alverdens ting, ikke, ogsa deres
born. Og snakker meget om arbejde, ikke, og mange monologer omkring hvad de havde lavet de
sidste tredive dr i Vestafrika og sadan noget...Vi var det eneste par i Zwedru. Og det var meget fa
par, der var ude og slet ingen bornefamilier”. Der er altsa for respondenten hverken grundlag for et
socialt feellesskab pa baggrund af interesse for landet, familieforhold eller mentalitet.

Det er min observation fra mit feltstudie i Liberia, at et sarligt forhold ved at vere udstationeret i
forhold til at vaere ansat i Danmark er, at det sociale faellesskab igennem ens arbejde og det sociale
feellesskab i fritiden ofte er med de samme mennesker nemlig de udstationerede fra andre
organisationer. Ifelge de tidligere udstationerede medforte det, at de hovedsagligt kun havde
hinanden at vare sociale med, da de ikke havde et socialt fallesskab med de udstationerede
kollegaer fra andre organisationer: "Sd socialt er det hdrdt fordi vi har da fundet ud af at veere der
sammen og sidde og snakke med hinanden. Men til sidst sd er der da ogsd en del ting som vi har
snakket om mange gange for...Men jeg tror, at nar man fungerer sadan som vi gor som mennesker
sd er der altsa en begreensning pa hvor leenge man kan gore sddan noget der, ikke. Det kan du ikke
gore i mange dr — det kan du simpelthen ikke holde til...Vi har veeret vildt glade for, at vi var to.
Det ma jeg sige. Jeg synes godt nok, at hvis jeg havde veeret alene. Hold op, det ville have veeret
hardt. Fordi sa har du kun de der sjove, meerkelige mennesker” (UM3). Af citatet ses det, at
respondenten giver det sociale stor betydning ikke bare for arbejdet men ogsa for, at man kan

fungere som menneske.
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Dette sammenkoblet med, at det var de samme mennesker de tidligere udstationerede kunne have et
socialt faellesskab med 1 fritiden og pa arbejdet — og dette var mennesker, de ikke folte, de havde
meget at veere felles om — var medvirkende til, at udstationeringen i Liberia var hérd, og
respondenterne ikke forleengede kontrakten. Som UM3 udtrykker det: "man kan sige, at du kan
veere dybt engageret, men hvis det sociale er sveert sa dor folk jo ogsd pd et tidspunkt”. Det
manglende sociale fellesskab — eller mangel pa fellesskab medarbejderne imiterer - har betydning
for de tidligere udstationerede medarbejderes passion. Selvom de imiterede socialmonaden i forhold
til det sociale faellesskab hos medarbejderne pa hovedkontoret, sa bliver deres imitation af
socialmonaden udfordret af, at de ikke kan cller ensker at imitere det sociale fallesskab, der er, der
hvor de fysisk befinder sig. Den fysiske afstand til hovedkontoret medferer altsd nogle a&ndringer i
de organisatoriske forhold for de udstationerede medarbejdere, nir det kommer til, hvilke
mennesker det er muligt at have et fysisk, socialt fellesskab med. Koblingen mellem
socialmonaden og homogenitetmonade kan genkendes, for det er netop, fordi de udstationerede
kollegaer fra andre organisationer ikke er ligesom respondenterne, at respondenterne mener, at det
ikke er muligt for dem at have et socialt feellesskab med de udstationerede fra andre
organisationer” . Det er dette forhold, der medfarer, at de tidligere udstationerede stopper med at
imitere socialmonaden i forhold til det sociale faellesskab med kollegaer udstationerede for andre
organisationer, hvilket igen medforer, at de mister passionen for deres arbejde. Ikke forstaet sddan
at de stopper med at imitere alle passionsmonaderne men grundet passionsmonadernes
sammenklyngning eges presset, for at medarbejderen stopper med at imitere de andre
passionsmonader ogsa. Det understottes af citatet ovenfor: selvom meningmonaden imiteres (man
er dybt engageret), stopper medarbejderens passion pé et tidspunkt, hvis denne ikke imiterer

socialmonaden ogsa.

Et andet eksempel pé organisatoriske forhold ved udstationeringen, der udfordrer medarbejdernes
imitation af passionsmonaderne, er den ledelsestrukturmonade, som bliver introduceret for de
udstationerede medarbejdere som resultat af, at medarbejderne ogsa har en leder pa landekontoret 1

Liberia.

*" Det skal her bemzrkes, at respondenterne lagde vaegt pa, at det social fllesskab i Liberia var anderledes, end de
steder de tidligere havde veret udstationeret, fordi Liberia grundet den nyligt overstdede borgerkrig hovedsagligt har
nedhjalpsorganisationer og ikke udviklingsorganisationer i landet. Det sociale, homogene fzllesskab blandt
medarbejderne i nedhjaelpsorganisationerne kan séledes siges at yde modstand imod det sociale, homogene fallesskab i
udviklingsorganisationen Ibis.
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I forhold til om de udstationerede medarbejdere imiterer nogle Ibis-&ndmonader, viser mine
interview og observationer, at dette er tilfeeldet. Den Ibis-&ndmonade der kommer tydeligst til
udtryk hos de udstationerede medarbejdere er horisontalmonaden navnt ovenfor.

Disse respondenter fortaller, at én af grundene til, at det var hardt for dem at vere udstationerede
denne gang, var at ledelsesstrukturen @ndrede sig i lobet af deres udstationering. Lederen af Ibis’
lokalkontor i Liberia — og en del lokalpersonale i samme ombaring — blev udskiftet mens
respondent UM3 og UM4 var udstationerede pa grund af en korruptionssag. Den nye leder havde,
ifolge respondenterne, en made at lede pd, som strider imod den abne flade ledelsesstruktur, som
respondenterne ellers forbinder Ibis med. Det ses fx af UM2’s forklaring pd, hvorfor hun havde
problemer med den nye leders ledelse: “Altsd Ibis er jo en meget aben organisation og man deler jo
enormt meget af den viden man har...fordi vi havde siddet tidligere hvor vi ikke rigtig havde nogen
leder og hvor vi havde set rigtig meget af det materiale, der kom igennem. Sd pludselig sa foler du,
at der er nogle dore, der bliver lukket og det er altsa sveert at kapere”. Den ledelsesstrukturmonade,
den nye leder imiterer, udfordrer horisontalmonaden, da hun leder pa en made, der, ifolge
respondenten, strider imod de organisatoriske forhold, der er i Ibis i Danmark, og den nye leder
opsatter derfor et andet organisatorisk forhold (ledelsstruktur) for de udstationerede medarbejdere
end det, der er for medarbejderne pd hovedkontoret. Dette er en udfordring for de udstationerede
medarbejdere, fordi de imiterer horisontalmonaden i Danmark pa trods af, at de er udstationerede i
Liberia, og der her er et lokalkontor med sin egen leder. Grunden til at respondenterne pé trods af
den store fysiske afstand og en anden ledelsesstruktur alligevel imiterer horisontalmonaden er,
ifolge dem, at de fra deres arbejde 1 Danmark og deres tidligere udstationering med Ibis er blevet
vant til den demokratiske, d&bne og horisontale ledelsesstruktur, hvilket kommer til preeger UM4’s
forklaring p4, hvorfor han oplevede problemer med den nye leder: "Og sd havde vi helt klart en
konflikt omkring...fordi vi er vant til igennem den managementkultur som vi har oplevet igennem
vores arbejde og ogsd den managementkultur som jeg ved, at Ibis har, som er meget demokratisk,
at man kan godt kritisere sin overordnet. Det kunne man ikke her... Sadan som jeg ser det, sd er det
hvert fald en del af den der direkte konflikt pa grund af forventninger til en ledelse og forventninger
til hvordan kan vi spille en rolle her; hvordan kan jeg veere en medarbejder i en demokratisk
organisation”. Citatet viser, at respondenternes tidligere imitationer er medvirkende til, at de pa
trods af den fysiske afstand og anden ledelsstruktur imiterer horisontalmonaden pa lige fod med de

af medarbejderne i Danmark, der imiterer denne monade.
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Det understreger, at tidligere imitationer lagres i individet og eger presset pa, at individet imiterer
bestemte monader fremover, hvorfor individet kan forstds som en beholder for imitationer med spor
af tidligere imitationer, som der blev argumenteret for i afsnit 2.3. Samtidig viser citatet, at det, at
den nye leders ledelsesstrukturmonade yder modstand mod begeret og troen i horisontalmonaden,
installerer en ekstern konflikt mellem de tidligere udstationerede medarbejdere og lederen. De
tidligere udstationerede medarbejdere stoppede, som tidligere nevnt, fordi deres kontrakter udleb,
men samtidig peger de péd konflikten med den nye ledelsesstruktur som et forhold, der var
medvirkende til, at de stoppede: “Og sd tror jeg simpelthen bare, at vi var kort fast i samarbejdet
med Ragnhild. Altsd det var blevet for anstrengende, sd det var bedst vi bare tog hjem nu”. Den nye
ledelsesstrukturmonades udfordring af de udstationerede medarbejderes imitation af
horisontalmonadens beger og tro har indflydelse pa deres passion for arbejdet: den konstante
udfordring af horisontalmonaden medforer, at respondenterne til sidst bare ensker at stoppe deres
udstationering. Dette understreges af UM3, der gor det klart, at hun ville have fundet sig et andet
arbejde i Danmark, hvis det samme var sket her: “Altsa havde jeg arbejdet i Danmark med en leder
som Ragnhild sd ville jeg havde kigget mig om efter et andet arbejde. Det er der ingen tvivl om.
Selvom jeg var glad for mit arbejde. Jeg synes det var sveert at slippe arbejdet, ikke. Fordi vi var
enormt glade for det vi skulle lave dernede begge to og synes ogsd, at det var et godt arbejde og
noget, der gjorde en forskel, men der er ikke nogen tvivl om, at jeg ville have kigget mig om efter
noget andet”. Udfordringen af horisontalmonaden — en hjelpemonade til homogenitetmonade —
forer til, at medarbejderen mister passionen for sit arbejde. UM3 mener stadig arbejdet er
tilfredsstillende (karrieremonaden) og ger en forskel (meningmonaden), men fordi imitationen af
horisontalmonaden som folge af den nye ledelsesstrukturmonade besverliggores/konstant
udfordres, foler hun ikke, at hun kan imitere denne og homogenitetmonaden i Ibis i sin

udstationering, og hun mister derved sin passion for at ga pa arbejde lige netop der.

4.3 Organisatoriske forhold: Hjelpemonader og passionen, der forsvandt
Eksemplerne ovenfor viser, at der i en organisation er nogle forhold, der introducerer en raekke
monader for medarbejderne med underbyggende eller modsatrettet tro og begeer i forhold til

. 28
passionsmonaderne™.

28 § 1. . . o o . .

Mine data rummer foruden de to organisatoriske forhold gennemgéet ovenfor eksempler pa andre organisatoriske
forhold, der introducerer monader, der enten understetter eller star i opposition til passionsmonadernes begar og tro,
men disse er udeladt grundet pladsmangel.
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Hvis monaderne udfordrer en medarbejders imitation af passionsmonaderne, viser eksemplerne, at
det kan fore til, at medarbejderen stopper med at imitere - men kun i netop jobbet hos Ibis.
Passionsmonaderne imiteres stadig generelt — medarbejderen vil stadig have et job, hvor denne kan
imitere alle fire passionsmonader - men de organisatoriske forhold bevirker, at passionsmonaderne
for nogle af medarbejderne bliver udfordret i Ibis, og herved bliver det vanskeligt eller umuligt for
dem at imitere én eller flere af passionsmonaderne netop hos Ibis. Det betyder, at medarbejderen
mister passionen for sit arbejde hos Ibis. Eksemplerne ovenfor viser saledes en tendens mod, at
medarbejderne opsiger deres job, hvis de mister passionen for deres arbejde, og at jo flere af
passionsmonaderne medarbejderen i en organisation forhindres i at imitere des sterre er risikoen
for, at medarbejderen stopper sin ans@ttelse. Denne bevagelse hen mod, at medarbejderen siger sit
job op, understettes af passionens natur. Som vist i forrige kapitel folger det af passionsmonadernes
sammenklyngning, at presset for at imitere alle monaderne oges, hvis den ene monade forst
imiteres. Analysen ovenfor viser, at det samme galder, nar monaderne udfordres. Hvis
passionsmonaderne eller nogle af dens hjelpemonader udfordres af oppositionelle monader i en
sadan grad, at det skaber en teven hos individet, og denne ikke kan imitere passionsmonaden i den
givne organisation, medferer passionsmonadernes sammenklyngning, at presset oeges for, at
medarbejderen ogsé stopper med at imitere de andre passionsmonader. Dette bliver yderligere
kompliceret af, at de organisatoriske forhold for nogle medarbejdere virker som understottende
monader — hjelpemonader — til imitation af passionsmonaderne, imens de selvsamme forhold kan
virke som oppositionelle monader for andre passionsmonader for andre medarbejdere, og herved
forhindre disse i at imitere passionsmonaderne — sédan som det i dette kapitel er vist er tilfeldet
med horisontalmonaden.

De organisatoriske forhold — dvs. de monader disse bestér af — har altsa stor indflydelse bade pa
opretholdelsen og tabet af medarbejdernes passion for deres arbejde i en bestemt organisation — og

derved hvorvidt medarbejderen fastholder sin ansattelse eller e;j.

Dette viser, at medarbejdere, der ikke er passionerede omkring deres job, ikke er det fordi, de ikke
er “passionerede af natur’, som er en af de mange forestillinger om medarbejderes passion, der blev
presenteret i indledningen. Denne forestilling,indeholder troen pé at: “We can’t put into a person
what isn’t already there. We can’t create passion for our organization and its value where there is

no latent passion...But we can discern a passion that is lying there, waiting to be activated” (Lucas

1999: 70).
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Eksemplerne ovenfor viser derimod, at modstand mod medarbejdernes passion ikke skal findes 1,
hvorvidt en medarbejder har en latent passion, der skal vaekkes til live eller ej, men snarere hvorvidt
de organisatoriske forhold i organisationen yder modstand mod medarbejdernes passion ved at

odeleegge medarbejdernes mulighed for at imitere passionsmonaderne.
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Kapitel S: Konklusion

Specialet underseger, hvordan passion blandt medarbejderne i en organisation kan karakteriseres,
og hvordan den opstér, opretholdes og udfordres af passionen i organisationen i praksis.

Nér det teoretiske fundament for dette speciale er en teori, der anskuer verden som imitationer af
begar, ma specialet i sin karakteristik af medarbejdernes passion nedvendigvis fa gje pa
imitationer af beger efter arbejdet og arbejdspladsen. Analysen viser, at passion hos medarbejderne
1 Ibis udgeres af fire passionsmonader, der imiteres pa tvaers af alle medarbejdere uanset alder, kon,
ansattelsestid, arbejdsfunktioner og fysisk placering. Disse er: socialmonaden med et beger efter
det sociale, der seger at opfylde troen pa, at feellesskabet opnas gennem at vere social;
homogenitetmonaden med et begar efter holdningsmassig homogenitet, der seger at opfylde troen
pa, at felles holdninger gor arbejdet lettere eller er nedvendige for organisationens overlevelse;
meningmonaden med et begaer efter meningsfuldt arbejde, der seger at opfylde troen pé, at
medarbejderen kan gore en forskel for sagen igennem meningsfuldt arbejde; og karrieremonaden
med et begaer efter en god karriere, der seger at opfylde troen pa, at medarbejderen opnar at vere
betydningsfuld og bedre kan udfere et meningsfuldt arbejde igennem en god karriere. Analysen
viser, at monadernes begar og tro er sammenflettet sddan, at socialmonadens tro pa fellesskab
bliver koblet med homogenitetmonadens tro pa holdningsmassig homogenitet og meningmonaden
giver det sociale, holdningsmessigt homogene fellesskab et formal nemlig at gore en forskel for
sagen — en meningsfuldhed i arbejdet, som kan forsterkes ved at have en god karriere.
Sammenfletningen i beger og tro affader, at passionsmonaderne understetter hinanden og derved
oger presset for, at medarbejderne imiterer dem alle. Medarbejdernes passion kan derfor
karakteriseres som en klynge — et afindividualiseret fenomen - af passionsmonader, der har denne
specifikke konfiguration.

Analysen viser, at medarbejdernes passion opstéar i praksis ved, at passionsmonaderne spreder
affektive imitationsstromme af begaer, som medarbejderne imiterer sddan, at en medarbejder
imiterer det de andre medarbejdere begerer ved deres arbejde og arbejdsplads. Monaderne har en
materialitet og teknologier tilknyttet, der stotter monaderne ved at sprede disses imitationsstremme,
og som far medarbejderne til at imitere monaderne igen og igen, idet passionen kun opretholdes

igennem en konstant imitation af passionsmonaderne.
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Udover disse teknologier viser specialets analyse ogsd, at passion i praksis understeottes i
organisationen ved, at organisatoriske forhold, som selvfortelling og ledelsesstruktur, introducerer
organisatoriske monader, der kan bakke op om passionsmonadernes beger og tro og derved oge
presset pa, at medarbejderne imiterer disse, eller de kan udfordre medarbejdernes imitation af
passionsmonaderne. Det sidste sker, hvis organisationsmonadernes beger og tro i den enkelte
medarbejder kommer til at sta i et antagonistisk forhold til en eller flere af passionsmonadernes
beger og tro. De organisatoriske monader kan derfor understatte nogle af passionsmonaderne,
samtidig med, at de udfordrer imitationen af andre passionsmonader.

De organisatoriske forhold — og de monader disse introducerer - er derfor afgerende for om
medarbejderne kan imitere passionsmonaderne og derved er passionerede omkring deres arbejde,
eller om de, som resultat af at de ikke kan imitere dem i den givne organisation, seger job i en
anden organisation, hvor de mener at kunne imitere monaderne. Medarbejderne kan ogsa blive i
organisationen uden at imitere passionsmonaderne, men i begge de to sidste tilfalde mister
medarbejderne deres passion for arbejdet i den givne organisation, hvilket, som beskrevet i
indledningen, rammer organisationens hjerte. De organisatoriske rammer spiller séledes ind pé
medarbejdernes passion, eller for at bygge videre pa sammenligningen: Organisationens krop kan
bade styrke og svaekke dens hjerte. Hvorvidt passion s& overhovedet er organisationens hjerte og
om den altid er enskverdig - eller kan affede fx stressede medarbejdere - vil vare interessant at

afdekke andetsteds.

At indfange organisationers hjerter

At specialet har stovet Gabriel Tarde af og udviklet en analyseramme pé baggrund af hans teori,
viser sig sdledes ganske anvendeligt til at dissekere, hvad der karakteriserer medarbejderes passion,
og hvordan den opstér, understottes og udfordres i praksis. Specialets analyseramme kan derfor
ogsé bruges til at analysere passionens praksis i andre organisationer, fordi den afdekker, hvad der
karakteriserer organisationens hjerte, og hvordan organisationens krop indvirker herpd. I andre
fjerdesektororganisationer kan man sandsynligvis tage udgangspunkt i passionens fire monader i
Ibis - socialmonaden, homogenitetmonaden, meningmonaden og karrieremonaden - og derudfra
fremanalysere specifikt, hvad det sociale homogene fellesskab bestar af, hvilken sag dette
feellesskab vil gore en forskel for og hvad en betydningsfuld karriere, der kan skabe et meningsfuldt
arbejde, bestar af — altsa hvad der karakteriserer medarbejdernes passion og konstituerer hjertet 1

den enkelte organisation.
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Ligeledes kan specialets analyseramme analysere passionens praksis i andre typer organisationer
end fjerdesektororganisationer ved at treede et skridt leengere tilbage i analyserammen og
fremanalysere, hvilke monader passionen bestér af i denne organisation; hvilke begaer og tro
omkring arbejdet og arbejdspladsen, der imiteres pé tvaers af medarbejdere. Med analyserammen vil
det endvidere vere muligt at identificere, hvilke konkrete teknologier og organisatoriske forhold der
1 praksis understotter medarbejdernes passion samt hvilke, der udfordrer passionen og i yderste
tilfeelde far medarbejderne til at soge job et andet sted, fordi passion for arbejdet ikke (leengere) kan
opnés 1 den givne organisation. Med andre ord hvordan man metodisk kan fremanalysere
organisationens hjerte, og hvordan organisationen kan passe pa det.

Med et sddan analyseredskab er det muligt at indfange passion kollektivt — som det der findes pa
tveers af alle medarbejdere — 1 stedet for at fokusere pd passion som en individuel sag, hvor
forskellige ting motiverer det enkelte individ. En leder kan fx bruge dette til at forsta passion som et
kollektivt organisatorisk fenomen — ikke fordi alle organisationens medarbejdere er passionerede af
natur — men fordi de imiterer hinandens begzer for arbejdet. Dette abner for spergsmal om
mulighedsbetingelserne for ledelse, fx hvilke grenser monaderne s&tter for lederens mulighed for
at lede passionerede medarbejdere, og hvordan en monades teknologier kan bruges aktivt af lederen
til styring, men det giver ogsé lederen et redskab til at forstd passions forsvinden hos medarbejdere
som organisatoriske forholds installation af modstand mod medarbejdernes begar — internt som en
toven i individet og eksternt som konflikt og politik i relationerne mellem individerne. Disse
organisatoriske forhold kan lederen fremanalysere og henholdsvis fremme eller undertrykke, alt
efter hvilke der udfordrer medarbejdernes beger for deres arbejde, og hvilke der understotter dem,
og derved styrker organisationens hjerte. For sd lenge medarbejderne kan imitere
passionsmonaderne, har organisationen passionerede medarbejdere - eller sagt ved at omskrive
citatet: ”You can mimic passion for a while, but you can’t fake it” (Lucas 1999: 9) fra et af
organisationsstudierne om passion: You can only mimic passion, but while you do it, you are

passionate.
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Persongalleri over interviewpersoner

M1: er 45 ar, uddannet civilskonom og har vaeret ansat som controller i lbis’
administrationsafdeling i 10 ar. M1 fortzller i besvarelsen af spgrgeskemaet, at han valgte at sgge
arbejde i en udviklingsorganisation fordi han i mange ar havde arbejde for at profitmaksimere for
nogle ejere/aktionare™ og i stedet ville have et arbejde hvis formal ”’kunne have sammenhzang med
hjertet”. Jeg har saledes udvalgt M1 til interview fordi han &ndrer imitationsmgnster da han veelger

at sgge job i en udviklingsorganisationen, i stedet for en ikke-fjerdesektororganisation.

M2: er 43, uddannet merkonom i personaleadministration og har veret ansat som blandt andet
fundraiser i Ibis i 14 ar. M2 forteeller i besvarelsen af spargeskemaet, at hun havde meget lidt
kendskab til udviklingsbranchen da hun startede ved hos Ibis, og at det slet ikke var bestemmende
for hendes ansggning: ’Jeg ville bare gerne arbejde med personale!”. Jeg har valgt M2 som
interviewperson fordi hun netop ikke havde noget specielt gnske om at veere i en
udviklingsorganisation da hun blev ansat, men &ndrer holdning efter hun er blevet ansat: *Jeg er
senere blevet meget glad for, at det netop blev IBIS, jeg fandt dremmejobbet hos...Arbejdet er
meningsfuldt i sig selv — bare det at ga gennem dgren pa Narrebrogade giver mening, nar man
teenker pa de bgrn, unge, kvinder og mand, for hvem vores indsats ger en forskel...”. Med andre

ord fordi hun @&ndrer imitationsmgnster i lgbet af sin ansattelse.

Ma3: er 58, uddannet skolelerer, bachelor i antropologi og master i voksenuddannelse, og er ansat
som uddannelsesradgiver i Ibis’ sydafdeling i 11 ar. Jeg har valgt at interviewe M3 fordi hun er en
god repraesentant for de generelle imitationer, der kan laeses ud af besvarelserne pa spgrgeskemaet
fra medarbejderne i Ibis. Hun fortealler blandt andet, at hun har valgt arbejdet i en
udviklingsorganisation fordi: ’Arbejdet giver dobbelt mening — konkret er det relevant, spaendende
og udfordrende det jeg laver — pa et starre plan er det en lille bitte brik i at &ndre uretfeerdigheden
i verden.” M3 kender en smule mere til mit speciales fokus end de resterende af
interviewpersonerne, fordi jeg har talt med hende i forbindelse med mine forberedelser til at tage til
Liberia. Dette har i midlertidig ikke adskilt hendes besvarelser af mit spagrgeskema fra flertallets,
hvorfor jeg har udvalgt hende til interview alligevel.
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M4: er 33 ar, uddannet cand.mag i medievidenskab og havde varet ansat som kommunikations- og
pressemedarbejder i Ibis” nordafdeling i 3 mdr. da jeg interviewede ham. Grunden til, at jeg
udvalgte M4 til interview er, at han som nyansat forteller i besvarelsen af spgrgeskemaet, at han
valgte at sgge ansattelse hos lbis fordi det giver bade mal og mening at vaere med til at gare en
forskel i sit arbejde, samtidig med at jeg udvikles fagligt...I1BIS virker som et sted hvor passion og
professionalisme gar hand i hand — derfor IBIS™” og ’Derudover er det en vigtig motivation at sgge
i IBIS da jeg havde hart at stedet havde en reekke mennesker der braender for det de laver”. M4
argumenterer saledes allerede som nyansat for, at han har valgt Ibis ud fra ordvalg som “passion’,
"veere med til at gare en forskel” og “mennesker, der breender for det de laver’, ord som generelt gar
igen hos de fleste af besvarelserne af spgrgeskemaet. Med andre ord imitere han allerede som

nyansat det som flertallet synes at imitere.

MS5: er 32 og havde veeret ansat som IT- og fundraisermedarbejder i Ibis’ nordafdeling i syv
maneder da jeg interviewede ham. M5 adskiller sig fra stort set alle andre Ibis-medarbejdere i sin
besvarelse af spgrgeskemaet ved, at han er en af de eneste, der ikke taler om “en stgrre sags
tjeneste” i forbindelse med sit arbejde. M5 skriver at han valgte at sgge ansattelse i Ibis fordi: ’Der
er nogle spaendende udfordringer pa IT omradet, med de lgsninger I1BIS bruger og hvor
organisationen skal hen.”” M5 svarer dog at han mener at en udviklingsorganisation adskiller sig fra
andre typer af organisationer, men ikke ud fra de argumenter mange af de andre bruger om at gere
en forskel og &ndre pa globale uretferdigheder, men i stedet: ”Arbejdsmiljg og de udfordringer
dynamikken i en udviklingsorganisation giver.”” M5 er saledes udvalgt til interview pa grund af hans

umiddelbare manglende imitation af det flertallet synes at imitere i besvarelserne af spgrgeskemaet.

M®6: er 27, leeser en kandidat i "genus vetenskap’ pa Lund Universitet og har veeret ansat som
frivilligkoordinator i Ibis’ nordafdeling i 1 % ar. Jeg har udvalgt M6 til interview fordi hun adskiller
sig vaesentligt fra de andre ansatte ved at have valgt, at stoppe sin ansettelse hos Ibis. Som
begrundelse for dette valg skriver hun i besvarelsen af spgrgeskemaet, at hun ’overvejede at sgge i
den retning efter endt uddannelse og ville teste om jeg ville kunne braende for omradet ligesom jeg
gjorde det i min Dagsveerktid (nu har jeg sa besluttet at jeg ikke skal ga i den retning).”. M6 giver
herved udtryk for, at hun ikke leengere braender’ i samme grad for udviklingsomradet som hun
gjorde tidligere, og hun derfor har opsagt sit job. Hun virker saledes til at have stoppet med at

imitere i lgbet af sit job i Ibis.
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UML1: er uddannet paeedagog med videreuddannelse i master i Afrikastudier og havde veeret ansat i
Ibis som education programme director i Liberia i knap 2 maneder pa det tidspunkt hun blev
interviewet. UM1 er placeret pa et andet kontor end hovedkontoret i Liberia, og bor ogsa i den
by, hvor hendes kontor ligger. UM1 er blevet udvalgt til interview fordi han er nyligt ansat som

udstationeret medarbejder for Ibis i Liberia.

UM2: er uddannet leerer med videreuddannelse i psykologi og ledelse, og havde veeret ansat i Ibis
som education advisor i Liberia i knap 2 maneder pa det tidspunkt han blev interviewet. UM2
er placeret pa et andet kontor end hovedkontoret i Liberia, og bor ogsa i den by, hvor hans
kontor ligger. UM2 er blevet udvalgt til interview fordi hun er nyligt ansat som udstationeret

medarbejder for Ibis i Liberia.

UMS3: er uddannet laerer og var ansat i 2 ¥2 ar som education advisor i Liberia. UM3 var placeret
pa et andet kontor end hovedkontoret i Liberia, samme by som UM2, og boede ogsa i den by,
hvor hendes kontor ligger. UM3 er gift med UM4, og er blevet udvalgt til interview fordi hun kort
far interviewet var stoppet som udstationeret medarbejder for Ibis i Liberia, uden at forleenge sin
kontrakt.

UM4: UM4 er uddannet lerer og var ansat i et ar i Ibis i Liberia, hvor han var med til at starte et

uddannelsesprogram op. UM3 var placeret pa et andet kontor end hovedkontoret i Liberia, og
boede i samme by som UM3, som han er gift med. UM4 er blevet udvalgt til interview fordi han
kort far interviewet var stoppet som udstationeret medarbejder for Ibis i Liberia, uden at forleenge

sin kontrakt.
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Fotografier fra interviewpersoner M1-M6
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Spgrgeskema til medarbejdere pa hovedkontoret

1) Hvor leenge har du veeret ansat/i praktik i 1DiS: ...

2) Hvad er din @lder: ..o e e e e e e e e e e e e e

3) Hvad er din uddannelsesmassige baggrund:

5) Beskriv med nogle fa ord, hvorfor du har valgt at sege ansettelse/praktik hos en
udviklingsorganisation:

6) Er der noget ved en udviklingsorganisation, der gar at du vaelger at sege ansattelse her frem for
en anden type organisation? JA NEJ Beskriv med nogle fa ord hvorfor:

7) Har du tidligere veeret ansat ved en anden type af organisation (en virksomhed, det offentlige
ect). JA NEJ
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Anonymiseret besvarelse af spgrgeskema til medarbejdere pa hovedkontoret

Respo | Beskriv med nogle fa | Beskriv med nogle fa | Er der noget Beskriv med Har du
ndent | ord, hvorfor du har ord, hvorfor du har | ved en nogle fa ord tidligere
nr. valgt at blive valgt at sgge udviklingsorga | hvorfor veeret ansat
ansat/veere i praktik ansaettelse/praktik nisation, der ved en anden
ved netop lbis: hos en ger at du type af
udviklingsorganisati | veelger at sgge organisation
on: ansattelse her (en
frem for en virksomhed,
anden type det offentlige
organisation? ect)?
1 At det sa blev IBIS var | Jeg har siden midten | Ja Selvom min Ja
et tilfeelde, da det var af 8oerne beskeeftiget placering i FN

der jobbet var, da jeg
havde brug for det.

| de 15 ar jeg har varet
I IBIS har jeg haft
mulighed for at bestride
forskellige
jobfunktioner;
Rekruttering for Afrika,
Deskofficer for det
sydlige Afrika,
Uddannelsesradgiver
for EINE&R og endelig
landekoordinator for
Sydsudan.

mig med
ulandsspegrgsmal.
Farst via mit studie,
hvor jeg ogsa var
ansat som student i
Udenrigsministeriet.
Efter endt studie blev
jeg udsendt som JPO
hos UNDP i Nigeria.
Tiden med UNDP,
som jeg betragtede
som en lereplads, gav
mig udover en god
praktisk ballast ogsa at
jeg var sikker pa at jeg
ville fortsette min
karriere indenfor
ulandsbranchen.

Selvom min placering
i FN var ude falte jeg
at afstanden til
malgruppen/opgaven
var for stor. Jeg
syntes, at FN systemet
gjorde, at man var
forlangt vaek sa det
resulterede i ,at jeg var
besluttet pa, at det
ikke skulle veere i FN

var ude falte jeg
at afstanden til
malgruppen/opg
aven var for
stor. Jeg syntes,
at FN systemet
gjorde, at man
var forlangt veek
sa det
resulterede i, at
jeg var besluttet
pa, at det ikke
skulle veere i FN
systemet. Sa det
var naturligt for
mig at sgge en
stilling i en
dansk NGO.
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systemet. Sa det var
naturligt for mig at

sgge en stilling i en
dansk NGO.

Det var i netop denne Verden er helt skeev — | Ja Klart. Jeg kan Ja
stilling, jeg kan bruge og det vil jeg gerne kun arbejde et
mig selv bedst. Min vaere med til at endre sted, hvor jeg er
ulandserfaring og til fordel for de mange grundlaeggende
interesse, min mennesker, der bliver enig i veerdier
undervisningserfaring, | snydt for deres og den farte

mit netveerk i og rettigheder - holdt politik (s. pkt 4)
erfaring med de danske | nede af fattigdom og

nyhedsmedier, mine uvidenhed. For mig

nye kompetencer giver det at

indenfor strategisk keempe/arbejde for en

kommunikation og starre sag, langt mere

selvfglgelig min mening end blot at

journalistiske arbejde pa et

uddannelse og erfaring | nyhedsmedium i

fra diverse medier og dansk presse.

organisationer. Og sa

fordi jeg i ualmindelig

hgj grad deler veerdier

med netop IBIS.

Militernagter: Da jeg | Jeg havde 4 mdr. som | Ja Gore en forskel, | Ja

valgte IBIS havde jeg
ikke noget argument for
at det preecis skulle
veaere IBIS, jeg gik efter
en
Udviklingsorganisation.
Og sa var det mest
tilfeldighed at det blev
IBIS.

Praktik: Jeg valgte at
starte i praktik, fordi
arbejdet i IBIS er sa
bredt, dette sa jeg som
en fordel der kunne
styrke mine
kompetencer.
Derudover havde jeg
udsigt til forholdsvis

skulle bruges pa en
sjov, men ogsa
udfordrende
arbejdsplads.

Jeg valgte en
Udviklingsorganisatio
n, fordi jeg havde en
forestilling om at der
nok ikke ville veere
nogle hgjreorienterede
borgerlige kolleger, og
at der derfor ville
vere et fedt
arbejdsmiljg med
ligeveerdige
mennesker. Hvor man
arbejder for at gare en
forskel for andre.

skabe udvikling
og bedre vilkar
for mennesker
der har brug for
det.
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frit at veelge, hvad jeg
ville beskeftige mig
med (indenfor et
begraenset omrade).
Dette kunne give mig
mulighed for at gare en
forskel i organisationen,
som en hvilken som
helst anden ikke kunne
gare.

Interesserer mig meget | Har jeg vist lige gjort | Ja Som sagt Ja
for ovenover :) interesserer
ulands/udviklingsarbejd arbejdet i en
e, 0g i det hele taget for udviklingsorgani
hvad der sker uden for sation mig
Danmarks graenser. Vil meget. Jeg har
gerne arbejde indenfor rejst en del i
dette omrade i Latinamerika,
fremtiden, derfor oplagt og er ikke i tvivl
mulighed at veere i om, at jeg langt
praktik hos IBIS hellere vil
arbejde med
problemstillinge
r der gar sig
gaeldende i
samfund
udenfor
Danmark.
Jeg fandt stillingen Udviklings- og Ja Lige nu er det Ja
utrolig interessant, da oplysningsarbejde det, der giver
den netop omhandler havde lenge mest mening for

frivillighed, oplysnings-
og kampagnearbejde —
omrader jeg lenge
havde beskeftiget mig
frivilligt med.
Derudover ansa jeg
IBIS for at vaere en
spaendende organisation
forstaet pa den made, at
de fokuserede pa nogle
interessante
problemstillinger ift.
udvikling — f.eks.
uddannelse og handel.
Derudover forbandt jeg
IBIS med nogle fede

interesseret mig, sa
derfor ville jeg gerne
have mulighed for at
arbejde med disse
omrader — og ikke kun
i frivilligt regi.
Interessen bunder vel i
en holdning til, at det
er vigtigt at arbejde
for en mindre
uretfeerdig verden,
hvorfor det giver
mening for mig
personligt at kunne
engagere mig i
udviklingsarbejde i en

mig. Men jeg vil
da ikke
udelukke at
andre
organisationer
ikke vil kunne
bidrage med
samme mening.
Der er mange
vigtige sager,
som man kan
engagere sig i.
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kampagner (Humor
mod AIDS, Make
Poverty History),
hvilket gjorde, at jeg
opfattede
organisationen som

organisation som
f.eks. IBIS.

Der er vel tale om en
slags dobbelt-
motivation i forhold
til, at jeg bade finder

modig 0g progressiv.
Generelt havde det stor
betydning for mig, at
IBIS var en
organisation, som jeg
kunne identificere mig
med, og som jeg
respekterede.

arbejdet interessant,
samtidig med at
arbejdet ogsa giver

mening for folk ude i

verden, som
forhabentlig far
forbedret deres
levevilkar — hvilket

igen ger arbejdet mere

interessant

U-landsinteresse

Interessen startede
allerede i

studietiden/studieopho
Id i Kenya i (hold fast)

Ja

Muligheden for
at forene
interesse og
Ignindkomst — at

Ja, forskellige
arkitekt- og
planlegnings
virksomheder,

1970 ens arbejde +
(stadig) giver venstreoriente
mening ret forlag
Fordi deter etat de fa | Jeg har de seneste iser | Maske Maske... deter |Ja
gode studiejob i Arhus | 10 &r faet stadig sterre mit forste

interesse for
udviklingsarbejde, og
har vinklet mit studie i
retning af en fremtid i
branchen.
Grundleggende fordi

— og fordi jeg kan
identificere mig med
IBIS” malsatninger.

(studie)job i en
udviklingsorgani
sation, sa jeg er
ikke kommet til
at veere selektiv
endnu. Men jeg

jeg synes, det giver
sindssvagt god
mening at hjelpe
andre.

kan godt lide at
arbejde med

udvikling frem
for fx ngdhjelp

Jeg var i praktik for Ibis | Man arbejder i samlet | Ja Udviklingsorgan | Ja, Danida

og beskaftigede mig en | flok, med et felles isation lever
del med GLS under mit | mal om at nedbringe ikke af profit
ophold hvorfor fattigdommen i verden men filantropi
stillingen var naturlig samt give undertrykte og udvikling.

for mig at sgge.

Ibis er en politisk
solidaritetsorganisation
der tar at tage et

mulighed for at
udfolde sig politisk og
keempe for deres egen
sociale retfeerdighed.
standpunkt. Ibis's veerdier og
Ledelsesstrukturen output star som idealer
fgles som horisontalt og | i mit arbejdsliv.
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den enkelte
medarbejder far lov til
at arbejde selvstendigt
og kreativt.

9 IBIS er den Fordi verden skal Ja Fordi fattigdom | Ja, P&
organisation jeg blive bedre, sa vi ma 0g universiteter
allerhelst vil arbejde i hellere gare noget ved uretfeerdighed ogi
fordi Uddannelse og det © ikke bar veere konsulentvirk
Governance som nogen somheder i
arbejdsomrader giver menneskers udviklingsbra
rigtig meget mening, skeebne nchen
fordi veerdigrundlaget overhovedet i
er helt rigtigt, og fordi denne verden,
arbejdspladsen er et frit 0g det er skant
0g inspirerende sted, at veere med til
med en god at skubbe den
grundholdning, og rigtige vej.
nogle superseje
professionelle ansatte.

Og sa har IBIS et
potentiale der er
sterkere end IBIS’
position, og det gar at
der er noget at arbejde
for og med. | korthed:
Verdier,
betydningsfuldhed,
grin, modspil,
menneskelighed,
potentiale, udfordringer

10 Jeg treengte til at Oprindelig tenkte jeg | Nej Det ene job kan | Nej
komme videre framin | ikke sa meget over at veere lige sa
tidligere ansattelse og | det var en godt som det
stillingsopslaget tiltalte | udviklingsorganisatio andet sa leenge
mig. NGO-verdenen n selvom det tiltalte man ikke gar pa
var ukendt for mig mig “at gere en kompromis med
inden. forskel”. egne veerdier.

11 Fordi jeg synes, det ”Sagen”, stor frihed Nej Nej, i bund og Ja,
giver bedre mening som | mht. arbejdsopgaver grund ikke. Det | Bgrnefonde,
journalist/kommunikati | og stor fleksibilitet. kunne ligesa Folkekirkens
onsmedarbejder at godt vere fx Ngdhjelp,
arbejde et sted, hvor fagforeninger Tree-
man “tror pa sagen” end eller lignende. Industri-Byg
at arbejde med (TIB) og
traditionel journalistik Dansk
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(i hvert fald med de Journalistfor
rammer de traditionelle bund
medier satter pt).

12 Jeg havde hgrt rigtig Jeg ansker at ggreen | JA IBIS er de Ja, Jeg har
mange gode ting om forskel og tanken om bedste og sterste | vaeret ansat
IBIS, og er interesseret | at arbejde for et stort pa ved det
i uddannelse og leering, | firma, hvis eneste uddannelsesomr | offentlige.
derfor var det oplagt at | gnske er at gge deres adet, og det er
sgge ind i IBIS. egenkapital, giver mig der mine

kvalme. Jeg tror pa det interesser ligger.
gode i mennesket.

13 Fordi Ibis arbejder med | Se ovenstaende: Som | Ja Ja, som sagt Ja. Kun som
udviklingsarbejde, som | sagt primeert pga. fordi jeg synes | frivillig -
jeg synes, det er spendende arbejdsomradet | men det
spandende at arbejde arbejdsomrader og er utroligt gaelder vel
med. opgaver, og ogsa rent spaéendende. ikke?

Fordi det ville veere fagligt fordi jeg
leererigt og beskeeftiger mig med Vil dog ikke
udfordrende. bl.a. skriftlig udelukke, at jeg
Valgte ogsa Ibis ud fra | formidling, og vil ikke ogsa kan
praktikansattelsessamta | hellere ga mere i blive rigtig glad
len, fordi stemningen pa | dybden med et felt for ansattelse i
arbejdspladsen virkede | (udviklingsarbejde) i en anden type
god og stedet for at lave organisation...
arbejdsopgaverne hurtige dag til dag
spaendende. nyheder som hos

nyhedsmedierne.

14 - IBIS vision og - Det er min faglige Ja - Jeg finder det | Ja, - ved
politiske profil profil, som jeg har serligt vigtigt at | Kgbenhavns
- Mine egne muligheder | udviklet i mit gere noget ved | universitet i
for at fa lov til at lave arbejdsliv verdens store institut
det jeg gerne vil - Fordi det giver uretfeerdigheder | administration
ulandspolitisk kombinationen af et - det er min og centralt i

spandene arbejde og faglige profil KUs adm
bidrage til at gare

verden til et bedre

sted, ikke mindst for

de fattigste

15 - jeg manglede et job og | - Finder det globale Ja Ville udforske Ja, Hvis du
de sagte en hvis job perspektiv interessant mulighederne i | vil vide
beskrivelse passede og vigtigt at arbejde i en hvilke sa fx
godt overens med de - Overvejede at sgge i NGO med en privat
kompetencer jeg den retning efter endt globalt velggrenheds
gnskede at styrke uddannelse og ville perspektiv pa organisation
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arbejdsmaessigt.

teste om jeg ville

verden — det gor

med fokus pa

- oplevede IBIS positivt | kunne braende for kraeftens kvinders
i min tid i Operation omradet ligesom jeg bekaempelse rettigheder
Dagsveerk gjorde det i min ikke. og en
- hgrte godt om IBIS fra | Dagsveerkstid (nu har Syntes det er Hgjskole.
enven jeg sa besluttet at jeg vigtigt at seette
- finder fokus pa ikke skal ga i den globale
uddannelse vigtig retning). problemstillinge

- ville udfordre mit r pa dagsordnen

udviklings-paradoks: og ville gerne

At lave en global bidrage til det.

Robin Hood er vigtig

men det kan meget

nemt ende i en ny

form for

(veerdi)kolonialisme,

iseer ifht. ken i

udvikling.

16 Der er nogle spendene | Har sggt, men blev Ja Arbejdsmiljg og | Ja, En
udfordringer pa IT headhuntet / slabt ind de udfordringer | statsejet,
omradet, med de i Ibis. dynamikken i en | men
lasninger IBIS bruger udviklingsorgani | selvstendig
0g hvor organisationen sation giver. organisation
skal hen. (aner ikke

helt hvilken
kasse der
passer til
Danmarks
Radio) og
privat
erhvervsliv.

17 Er besvaret andetsted Efter en masse ar at At jeg havnede i | Ja, i masser af

have profitmaksimeret
for nogle
ejere/aktionerer ved
optimering af
daekningsbidragsfasts
attelse, nar klodserne
blev flyttet ud over
rampen, kommer der
et tidspunkt i ethvert
menneskes liv —
“midtvejskrisen” —
hvor man ma gare op
med sig selv, hvad
formalet med

udvikling, var
lidt et tilfeelde —
det kunne lige sa
godt have veaeret
forureningsbeke
mpelse,
genanvendelse,
ngdhjelp eller
andet, hvor
formalet med
arbejdet kunne
have
sammenhang
med hjertet.

ar, hvor jeg
basalt udfarte
det samme
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(arbejds)livet er, og
hvad man skal lave
resten af livet. I mit
tilfeelde var det ikke
daekningsbidragsbereg
ning.

18 IBIS arbejder med Jeg valgte praktik hos En NGO star for | Nej (?)
uddannelse og er en en NGO, fordi jeg mig som et
NGO, hvilket der ingen erfaring har med “aegte” stykke
gjorde jeg valgte IBIS | denne type arbejde udviklingsarbejd
som praktiksted. Jeg har | eller kendskab til e, idet at det
siden fundet ud af, af NGO strukturen og ikke er underlagt
IBIS har de samme jeg gnsker at arbejde i en politik
filosofiske overvejelser | en sadan organisation dikteret af en
omkring uddannelse og | efter endt studie. anden
udviklingsarbejde, som myndighed. Dog
jeg har. kan jeg se et
problem i, at en
NGO kan
tiltreekke
"blinde”
idealister, der i
den sidste ende
kan gare mere
skade end gavn.
19 Fordi det for mig er Se ovenfor. Ja Fordi IBIS har | Ja
enormt vigtigt, at jeg sit overordnende
kan sta inde for bade fokus pa
min arbejdsplads og mit uddannelse og
eget job. langsigtet
udvikling.
20 My  motivation for | Because it assembles | Ja Through Ibis | Ja
choosing Ibis has been | my professional overall  vision,
to make use of my | proficiencies and global and
knowledge within Ibis | personal values. thematic

focus areas to
contribute to
accelerated poverty
alleviation,  improved

access to and quality of
education and support

to result orientated,
gender balanced,
democratic

development. 1 think

these long term goals

| have worked within
some of Ibis key focus
areas: education,
democracy,
decentralization,
governance, advocacy
and civic education, in
developing countries
for more than two
decades. My
experience starts off at

strategies  and
right based and
partnership

approaches I
believe that
there is a good
possibility  for
each member or
staff to
contribute to end
global poverty
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could be successfully
promoted working from
a consistent framework,
such as the present Ibis
‘education for change’
political, organizational
and programmatic
context.

many different levels
and in many different

contexts: from
assisting school
councils and

consultative councils
in remote rural areas,
to facilitating strategic
planning and
institutional  changes
for line-ministries, to
supporting CSO in
organizing for voicing
their need for pro-poor
structural changes.

based on
harmonised
diversity.

21 Fordi jeg syntes at det | Fordi man er med til | Ja Fordi jeg syntes, | Nej
ger en forskel for mig, | at gare en forskel at IBIS laver et
at arbejde i en godt stykke
humanitaer organisation. arbejde, som jeg
Og IBIS’ vision falder gerne vil veere
godt i trad med de ting en del af
jeg syntes er vigtigt.

22 Var inden ansattelse IBIS havde i 80’erne | Ja Se ovenfor Ja,
medlem og aktiv teet relation til Gymnasie- og
frivillig i IBIS. befrielsesbeveegelsern HF
Medvirkede til e og BUPL -
udvikling af vores solidaritetsorganisatio padagogern
farste aktiviteter i nerne i Danmark — es
Bolivia. byggede pé et fagforening_
Startede i et antiimperialistisk
barselsvikariat — blev grundlag.
efterfglgende ansat til Jeg var aktiv i El
udvikling af vores Salvador
program i El Salvador | solidaritetsarbejdet —
og Honduras dette var medvirkende
Allerede fra studietiden | til at jeg blev ansat til
havde jeg stort gnske udvikling af
om at bruge min programmet der.
spansk-baggrund til
udviklingsarbejde i IBIS blev kaldt
Latinamerika venstreflgjens flagskib

—var virkelig den
mest progressive
udviklingsorganisatio
n.
23 Det forventede Det er et personligt Ja Ja. Den Nej

praktikarbejde

etisk imperativ og

internationale
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matchede i udpraeget
grad min
akademiske/professione
Ile/personlige interesse.

interesse at beskaftige
mig med politisk
arbejde. Under dette
finder jeg
internationalt og
serligt
udviklingsarbejde
politisk arbejde mest
spandende.

dimension ved
udviklingsarbejd
e, der
interesserer mig.
Civilsamfundsor
ganisationer har
i hgjere grad end
statslige og
kommercielle
organisationer
det mandat,
hensigt og
vinkel pa
internationale
politiske
problemer, som
jeg personligt
kan sta mest

inde for og
finder mest
interessant.
24 Pga. IBIS’ mandat/rolle | jeg har ikke lavet Ja Jeg har arbejdet | Ja, jeg
0g pga. stillingen andet siden jeg var 26 for MS og IBIS | naevnte ikke
ar... og veeret 24ari
naestformand i arbejdsminis
Dansk teriet som
Flygtningehjeelp | fuldmaegtig
. Det er der en
grund til....
25 To arsager. En faglig og | Jeg er glad for Ja Jeg mener at Ja
en idealistisk. 1. Jeg velgarende udvikling af
interesserer mig for organisationer 3.verdens lande
fundraising og generelt, men har en er en af de
kommunikation og forkeerlighed for vigtigste

stillingen passede
perfekt til det. 2. Jeg
interesserer mig for
humaniteert arbejde og
har en fortid i flere
danske organisationer.

udviklingsorganisatio
ner. Se naste...

opgaver for den
vestlige verden i
dag. Jeg tror pa
bearedygtig
langsigtet
udvikling, og
faler at jeg er
med til at gare
en forskel.
Kliche, but
true;-)

10
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26 Jeg vil meget gerne Fa at bidrage og for at | Ja Det betyder Ja, SF
arbejde med presse, fa erfaring med meget for mig at | Den Sorte
web og udviklings-verdenen i der en Diamant
kommunikationsrettede | et kommunikations- kommunikations | Cevea
aktiviteter i en perspektiv afdeling der
organisation der beskeeftiger sig
arbejder med problemer med ekstern
I verdens fattige lande. kommunikation.

Det giver bade mal og Derudover er det

mening og vere med til en vigtigt

at gare en forskel i sit motivation at

arbejde, samtidig med sege i IBIS da

at jeg udvikles fagligt jeg havde hgrt at

indenfor stedet havde en

kommunikation i NGO- reekke af

regi. IBIS virker som et mennesker der

sted hvor passion og braender for det

professionalisme gar de laver og at

hand i hand — derfor der er et abent

IBIS. perspektiv ud
mod verden.
Desuden betyder
det ogsa noget at
IBIS ikke er
profitforretning
0g at en stor
grad af
engagement og
arbejde omkring
verdens fattige
er i hgjsaedet.

27 Da jeg blev ansat back | har boet og arbejdet i Ersvareti5 Ja
then var IBIS en anden | Ecuador i 3 ar og LA
type organisation, med | og de oprindelige folk
mere fokus pa har mit hjerteblod,
solidaritet og kritiske derfor var det oplagt
samarbejdspartnere, det | at sege
tiltalte mig meget. Jeg
troede at jeg ville
komme til at arbejde
mere med Latinamerika
som er "mit” kontinent

28 Jeg valgte at sgge Jeg valgte det primeert | Nej Det vigtigste for | Jeg har
jobbet hos pa baggrund af det mig er at arbejdet for
Uddannelsesnetvaerket, | uddannelsesmaessige arbejdet giver Red Barnet
idet det passede perfekt | isleet. Men mening ift. det, | Ungdom,

11
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til min
uddannelsesprofil. De
sggte en, som kendte til
bistandsverdenen, og
som havde viden
indenfor padagogik og
uddannelse.

selvfelgelig passede
det fint, at jeg havde
udviklingsstudier, nar
nu vi arbejder sa
meget med
udviklingsorganisatio
ner.

jeg kan. Nar det
sa er sagt, sa
ville jeg nok
foretraekke at
arbejde for en
NGO eller en
uddannelsesinsti

vaeret tre ar pa
Teknologisk
Institut og har
0gsa veret
projektansat
pa Institut for
uddannelsesst

tution, frem for | udier v RUC.
en privat
virksomhed, for
det er det jeg har
mest erfaring
indenfor.
29 Som larer er jeg Se svar 2 Ja Som jeg beskrev | Ja
optaget af uddannelse i svaret til spm 4
og formidling — men har jeg bevidst
samtidig har jeg i sggt nye
mange ar veret jobmaessigt
interesseret i hele det udfordringer —
mellemfolkelige en del af det
omrade. Jeg tog orlov gnske handlede
fra mit lzererjob for at 0gsa om at
prgve anden jobmaessig bruge sin
udfordring og uddannelse i et
kombinerede de 2 bredere politisk,
fokuspunkter. IBIS er globalt
den NGO der har det perspektiv — det
steerkeste fokus pa er det, jeg er
uddannelse og HVS gaet efter.
kampagnen henvender
sig til folkeskolen, som
jeg jo kender godt
gennem mange ar.
30 Derudover har jeg Efter mange ar som Ja At arbejde med | Nej (?)

veeret medlem af IBIS
far og IBIS stod for mig
som verende en
organisations og
arbejde af hgj kvalitet
0g integritet.

leder i det private
erhvervsliv gnskede
jeg at bruge mine
kompetencer hvor de
rent faktisk kan gare
gavn ift en skaev
verden. Jeg gnskede at
”gare en forskel” og
hjeelpe mennesker i
stedet for at gare
nogle aktionarer

udvikling er for
mig det vigtigste
set i et langsigtet
perspektiv er det
god brug af
ressourcer ift
f.eks. en
ngdhjelp eller
sygdoms
organisation
(som jo ogsa er

12
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stadigt mere rige.

IBIS stod overfor et

super fint men
ikke langsigtet
0g beeredygtigt).

egenfinansieringskrav Det at arbejde
0g et gnske om at med hjeelp til
begynde at arbejde selvhjelp

mere serigst med

fundraising hvilket jeg

Synes var en

motiverer mig
meget — det at
ringene i vandet

spandende spreder sig etc.
udfordring.

31 Da jeg sagte stillingen i | Jeg valgte at sgge ind i | Ja Det er da fedt at | Nej
Ibis havde jeg ikke Ibis for at styrke mine kunne gare
forstillet mig, at jeg faglige kvalifikationer noget for andre
ville fa lov at lave noget | inden for udvikling. gennem ens
der var sa relevant for | Jeg har arbejdet meget arbejde.
min uddannelse som det | med miljg, men ikke Derudover har
jeg sidder og laver nu sd meget med jeg arbejdet
(footprint diary). Jeg hardcore udvikling, frivilligt i BOS
havde oprindelig segt gennem min studietid. Danmark i
en stilling inden for Sa mit mal med at mange ar og kan
fundraising, men jeg sgge ind her var godt lide hele
havde ikke de rette simpelthen at fa foden stemningen og
kvalifikationer og endte | inden for. engagementet i
her. Grunden til at jeg udviklingsmiljge
sggte i lige netop Ibis t. Sa derfor
var lidt et tilfeelde, jeg valgte jeg at
kendte ikke sa meget il sgge en stilling i
Ibis inden. Jeg havde Ibis
bare faet det indtryk, at
det var en serigs og god
arbejdsplads.

32 Jeg havde taget en HR- | Jeg havde meget lidt Jeg er senere Nej, har
relateret uddannelse af | kendskab til blevet meget tidligere
interesse og havde sggt | udviklings-branchen, glad for, at det | veeret ansat i
stillinger indenfor HR i | da jeg startede hos netop blev IBIS, | det private
naesten 5 ar, da jeg blev | IBIS og det var slet jeg fandt erhvervsliv
ansat pa IBIS. Jeg ville | ikke bestemmende for drammejobbet (?)

bare arbejde med
personale!

min ansggning

hos... Arbejdet
er meningsfuldt
i sig selv - bare
det at ga
gennem daren
pa Ngrrebrogade
giver mening,
nar man tenker
pa de barn,

13
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unge, kvinder og
mend, for hvem
vores indsats gar

en forskel...

33 Jeg synes at Ja Jeg syntes at det | Ja, Jeg har
arbejdsomradet samt er rart at kunne | arbejdet som
formalet var et omrade veere med til at | administrator
jeg meget gerne ville gere en forskel | i en offentlig
beskaftige mig med institution

med
udviklingshae
mmede

34 Jeger Som ovenfor nevnt— | Ja En af de fa Ja

uddannelsesmaessigt min uddannelse og organisationstyp

specialiseret i mine interesser gik i er, hvor man kan

udviklingsgkonomi og | retning af arbejde med

skrev speciale om udviklingsforhold, globale forhold.

fadevarekrise i Sudan. | ulighed og globale Det at folk

Derfor var IBIS en af forhold braender for

de organisationer jeg deres faglighed

sggte job hos, da jeg finder man til

blev kandidat i 1989. gengeld i de
fleste

(jeg synes spgrgsmalet organisationer.

er pudsigt formuleret —

som regel er det ikke Pa den mere

den sggende, der falelsesmaessige

bestemmer, hvilken side er det at

organisation man vil rejse, mgde

veere hos) mange kulturer
og at udvikle en
interkulturel
forstaelse en stor
lyst hos mig, og
det behov far jeg
godt dekket i en
udviklingsorgani
sation.

35 Sagen og politisk En kombination af Ja Det lyder banalt | Ja

overbevisning

interesse og
kompetence (tidligere
team/uddannelses
ansvarlig for
Fundrasinggruppen
Nordic’s indsamling

med muligheden
for at arbejde for
en mere
retfeerdig verden
og chancen for
reelt at ggre en

14
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for IBIS) forskel som
fundraiser er
drivkraften
36 IBIS prioritet af Arbejdet giver dobbelt | Ja Altid optaget of | Ja
uddannelse, mening — konkret er den uretfeerdige
empowerment, det relevant, fordeling af
organisationsstyrkelse | spendende og ressourcer og
m.m. Det at IBIS var en | udfordrende det jeg indflydelse
politisk laver — pa et starre globalt — optaget
udviklingsorganisation. | plan er det en lille af strukturelle
Identifikation: Det var | bitte brik i at endre arsager til denne
vigtigt, at det var en uretfeerdigheden i ulige fordeling —
organisation jeg kunne | verden vil gare noget
identificere mig med, ved det — ikke
da jeg s@gte herind, for kun i min fritid,
jeg var meget glad for hvor jeg er
mit job som forkvinde for en
uddannelseskonsulent lille NGO, men
der hvor jeg var ogsa”
tidligere professionelt”,
hvis det var
muligt. Synes,
at jeg med mit
uddannelsesfoku
s har noget at
byde ind med ift
at arbejde i en
udviklingsorgani
sation
37 Jeg har lenge veeret Fordi jeg ville gore en | Nej Jeg s@ger Ja, Jeg har
tilknyttet frivillig forskel i verden og stillinger der vil | arbejdet
netveerket igennem afrunde mit frivillige kunne udfordre | indenfor

Henrik Andersen..
Finanskrisen gav
nedgang i
jobmuligheder i den
kommercielle verden..
jeg sa muligheden for at
gere noget godt for
verdenen og mit eget
CcVv

arbejde for I1BIS pa en
made der styrker mine
jobmuligheder i
fremtiden

mig fagligt — det
vil kunne vere
indenfor
udviklingsorg.
eller
virksomheder. |
fremtiden ville
jeg s@ge pa
ledelses niveau
hvis jeg skulle
blive indenfor
udviklingsorgs —
ellers skal jeg
tilbage til den

mange typer
virksomheder.
Alt fra
kreative
netveerk,
reklameburea
uer, et
trendforecast
agentur, til
restauranter
0g catering
firmaer

15
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kreative branche

38 Praktik i Syd: Interesse for Ja Udviklingsarbej | Ja
Nysgerrighed, udviklingsfeltet; anske det virker
udlengsel og rent om et arbejde med umiddelbart
tilfeelde. samfundsforandrende meningsfuldt
Praktikopslaget fra Ibis | engagement. med dets
var meget spoton i malsztning om
forhold til mine at bidrage til “en
kompetencer og mit bedre verden’ og
interessefelt. deter
Anszttelse ved Ibis: spendende at
Delvist formidlet arbejde med
gennem personlige uddannelse i en
kontakter fra tidligere international
praktik; havde gode udviklingskonte
erfaringer med Ibis fra kst. Samtidig
frivilligt arbejde og oplever jeg
praktik. Ansettelsen er problematikker i
samtidig blevet knyttet “branchens”
sammen med tidligere setup og
praktik og speciale i selvforstaelse og
2010, hvilket er vil gerne prave
praktisk at arbejde med

leering og
uddannelse i
andre
arbejdskontekste
r.

39 Fordi jeg her ville Det er vigtigt for mig | Ja Ja: se svar under | Ja
kunne bruge min at arbejde for noget, punkt 5
kombination af der har et andet formal
teoretisk og praktisk end at tjene penge til
kendskab til bundlinjen. Det er rart
udviklingsspergsmal og | at vide, at arbejdet gar
gkonomi en forskel for andre

mennesker — 0gsa
selvom man ikke er
direkte involveret.
40 Jeg kendte lidt til Jeg har altid Ja Det er Ja

organisationen gennem
min sgster, som har
veeret suppleant i
bestyrelsen. At valget
lige faldt pa IBIS hang
dog nok mest sammen
med, at IBIS opslog en
stilling pa et tidspunkt,

interesseret mig for
udviklingsarbejde og
er meget glad for
muligheden for at
kombinere denne
interesse med min
faglige baggrund.

tilfredsstillende
at arbejde med
noget, som
virkelig betyder
noget. Jeg har
arbejdet i bade
en privat
virksomhed

16
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hvor jeg sagte arbejde.

(Radiometer) og
det offentlige
(Danmarks
Radio), og selv
om
blodgasanalyse-
apparater og tv-
programmer kan
veere vigtige, er
det ikke neer sa
vigtigt som
uddannelse,
udvikling og
demokrati i
verdens fattigste
lande.

41

Jeg breender for
Uddannelse for alle
verdens bgrn!

Fordi stillingen giver
mulighed for at
arbejder med
Uddannelse for Alle i
Syd.

Nej

Egentlig ikke,
hvis
arbejdsfeltet var
i en anden type
organisation, sa
kunne jeg ogsa
finde pa at sgge
arbejde her

Ja

42

Interesse for den 3.
verden, spaendende
miljg, Ibis havde et
ledigt job som passede
til mig

Se punkt 4

Der er nok et
ved ikke. For
der var ikke sa
mange jobs at
vaelge imellem,
da jeg sggte job
her, sa jeg kunne
0gsa veere
havnet hos en
anden type
organisation (fx
WWEF og
lignende)

Ja, hos det
offentlige, det
kommunale
0g tre private
firmaer.

17
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1)

2)

Interviewguide til medarbejdere pa hovedkontoret

Livshistorie:

Hvis du lige vil starte med dit navn og hvad du laver her hos Ibis?

Vil du starte med at forteelle mig hvordan at det gik til at du sggte job i Ibis?

Hvad lavede du inden og hvorfor valgte du Ibis, en udviklingsorganisation?

Kendte du til Ibis inden du sggte stillingen eller havde du hgrt om Ibis? Hvad var dit indtryk

af Ibis?

Billederne:

Hvad er det her et billede af?

Hvad er din oplevelse pa det her billede?

Hvordan viser billedet hvordan det fales at arbejde i 1bis?
Hvorfor har du taget det her billede?

Besvarelserne:

Du skrev i det spgrgeskema jeg sendte ud, at du ville have et arbejde, hvor formalet havde
sammenhang med hjertet.

Kan du uddybe dette?

Du skrev ogsa at dette ikke ngdvendigvis var en udviklingsorganisation, men ogsa kunne
veere fx forureningsbekaempelse eller ngdhjeelp. Hvad er det disse organisationer har til
feelles?

Hvordan adskiller disse organisationer sig fra dine tidligere arbejdspladser — og hvilke
ligheder har de?

Ibis anden:

Mener du at kunne tale om en Ibis-and?

Har du selv oplevet denne and, og i sa fald, hvad bestar den af?

Kunne du forestille dig at en lignende and er til stede pa andre arbejdspladser? | sa fald
hvilke?

Var en sadan and til stede pa dine tidligere arbejdspladser? Hvorfor/hvorfor ikke tror du? Er

der arbejdspladser en sadan and trives bedst, tror du?
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1)

Interviewguide til udstationerede medarbejdere

Livshistorie:

Hvis du lige vil starte med dit navn og hvad du laver her hos Ibis?

Vil du starte med at forteelle mig hvordan at det gik til at du sggte job i Ibis?

Hvad lavede du inden og hvorfor valgte du Ibis, en udviklingsorganisation?

Kendte du til Ibis inden du sggte stillingen eller havde du hgrt om Ibis? Hvad var dit indtryk

af Ibis?

Udstationering:

Hvorfor valgte du at blive udstationeret?

Har du veeret udstationeret fgr?

Foler du dig som en del af Ibis i Danmark i dit hverdagsarbejde i Liberia?

Kan du forteelle lidt om den store fysiske afstand mellem hovedkontoret i Danmark og dig i
Liberia — falte du denne og havde den nogen indflydelse pa dit arbejde?

Vil du tage ud igen med - Ibis og generelt?

Ibis anden:

Mener du at kunne tale om en Ibis-and?

Har du selv oplevet denne and, og i sa fald, hvad bestar den af?

Kunne du forestille dig at en lignende and er til stede pa andre arbejdspladser? | sa fald
hvilke?

Var en sadan and til stede pa dine tidligere arbejdspladser? Hvorfor/hvorfor ikke tror du? Er

der arbejdspladser en sadan and trives bedst, tror du?
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Interview 1

I: interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent medarbejder M1 (M1)
Tidspunkt for interview: 14/01 2010 fra 10.07 — 11.02

I: Du kan maske lige starte med at forteelle navn og sa videre s, nar jeg senere skal transskribere sa ved jeg
hvem det er.

R: Ja jeg er..jeg hedder M1 og jeg er finansiel controller her i butikken. Hvilket vil sige, at jeg har ret meget
kontakt med kontorerne i ude-systemet. Ikke projekterne, vores kontorer.

I: Yes, men jeg vil hgre om du vil starte med at fortaelle mig lidt om hvordan det gik til, at du sggte jobbet
hos Ibis.

R: For mange ar siden, hvor jeg var ude i det virkelige liv havde jeg et arbejde jeg som sadan var glad for
indtil der kom en stribe organisatoriske &ndringer, der gjorde, at jeg fik en ung, ny farstegangschef, der
skulle bruge mig til at veesse teenderne pa. Og der besluttede jeg mig for at prgve noget nyt. Nu hvor det
alligevel skulle veere. Jeg havde veret der i mange ar og nar man alligevel skal ud og prgve noget nyt sa kan
man lige sa godt teenke sig om: hvad er det man vil lave resten af ens liv. Og det teenkte jeg meget over og
jeg havnede i udviklingsverden. Det kunne lige sa godt have veret forureningsbeskeftigelse, eller ngdhjzlp,
eller genanvendelse, eller hvad ved jeg, men et sted hvor man til den dag man star og ringer pa oppe hos
Sankt Peter kan tenke: jeg provede...at gare en forskel. Om man sa tror pa, at man havner deroppe eller, lad
det nu ligge (griner).

I: Na nu - og det er nok lidt provokerende - nu sagde du "ude i den virkelige verden"...
R: Ja, det her det er en boble.
I: Hvordan det?

R: Det her det er en meget, meget lukket boble, der har sit helt eget liv. Hele den her branche har sit
fuldsteendig eget liv.

I: Kan du uddybe det lidt neermere? Hvad er det for et liv det har? Hvordan er det at det adskiller sig fra det
andet?

R: Det er ikke pa samme made pa markedsvilkar, selvom Ibis jo gerne bliver ved med at sige, at ALT skal
vaere pd markedsvilkar. Det her det er ikke markedsvilkar.

I: Og hvilken forskel gar det, teenker du?

R: Der er slet ikke den samme skarpretter stemning her. Ude i den virkelige verden, hvis du ikke leverer
varen sa far du en over trynen; altsa sa kan du se det pa bundlinjen. Det kan vi ikke helt her.

I: Tror du, at det gar nogen forskel for hvordan man er her?

R: Ja. Det har noget at sige for beslutningsprocessen. Beslutningsprocessen her der er plads til refleksion og
plads til, at man kan tenke sig om bade to og tre gange og man kan laegge langsigtede planer, det kan man
ikke inden for alle felter det ved jeg godt, men man kan teenke sig utrolig meget om inden man gar i krig med
noget. Sadan lidt efter princippet: "hold kaft en god idé" og den setter vi i udvalg agtigt. Ude i det virkelige
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liv, hvis man har faet den der gode idé ikke, sa (knipser) det gar du. Der er en forskel, der er en vasentlig
forskel. Der er ikke en hgringsrunde hver evig eneste gang.

I: Hvad gar det af forskel for den enkelte medarbejder teenker du? Hvad gar det af forskel for dig?

R: (griner) Jeg vil sige i starten irriterede det mig grusomt. Ja for pokker! Men nu har jeg veennet mig til det,
sa nu kan jeg ikke se, at der er noget galt i det, men det giver jo en helt anden deltagerorienteret tilgang, fordi
man - "man" sadan generelt set er med i alle beslutninger - hvilket sa ogsa har en anden afledt konsekvens og
det er konflikten mellem effektiviteten og beslutningsevnen.

I: Som er til stede?

R: Ja, det er den konflikt der, ikke.

I: Ja. Havde du hgrt om eller havde du kendskab til Ibis inden du sggte ind?

R: Ikke ret meget. Jeg vidste, at det eksisterede og det var stort set det.

I: Ja. Sa der var ikke noget der? Altsa hvad var dit indtryk, hvorfor teenkte da at det var der du ville sage?

R: Jeg ville prave at arbejde et sted hvor man kunne have hjertet med pa arbejde hver dag. Altsa inden da,
der sad jeg brutalt sagt og beregnede dakningsbidrag pa nogle klodser, der blev flyttet ud over rampen og ud
pa en lastbil og sendt ud til nogle kunder.

I: Hvad mener du med at kunne have hjertet med hver dag?

R: Ja men det er jo formalet ved at vaere her, altsa man prgver da i det mindste at gare en forskel. Jeg er ikke
programmedarbejder, den del kan jeg jo ikke bidrage med men s kan jeg sa trods alt bidrage med at fa
administrationen og alt det her til at heenge sammen, det er jo det kit, der far organisationen til at haenge
sammen, hvad programfolkene sa ikke ved (griner).

I: Ved de ikke det? Et eller andet sted... tror du...

R: Selvfglgelig ved de det...

I: Men det kan godt veere de ikke setter pris pa det hver dag?
R: Selvfalgelig ved de da det... det var heller ikke sa alvorligt..
I: Nej, nej..det var heller ikke specielt det...

I: Jeg teenkte pa om vi skulle se pa de billeder du har taget her..

R: Jamen jeg er altsa ikke det kreative, udfarende menneske. Jeg har taget syv billeder og de er fyldt med
symboler for hvad det egentlig er de viser. Og jeg kan se det farste det er fra i fredags, hvor Anna holdt
afsked.

I: Hvad er det et billede af?

R: Det er et billede af det her fuldsteendig fantastiske sociale klima, der er herinde. Fordi det er der. Jeg var
ikke selv ret meget veerd. Det var min forste dag med astma.

I: N3, det var da, der havde varet svamp?

R: Ja, det var der det startede. Da havde jeg siddet inde pa Majas kontor i 20 minutter.
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I: Men ud over astmaen og starten pa den, hvad er sa oplevelsen pa billedet her?

R: Det at der er nogle fantastiske mennesker herinde, som er utrolig forskellige og der er plads til det. Det
kommer der ogsa et billede af lige om lidt. Det er et billede af hgit til loftet, hvis du har kigget pa
dem...(griner)

I: Nej jeg lagde dem bare ind, jeg kiggede egentlig ikke specielt pa dem (Griner)..

R: Nej, men der er et fantastisk socialt klima herinde og det er nok meget godt at det er blevet trappet lidt ned
i forhold til hvordan det var far i tiden.

I: Okay. Hvordan det?
R: Med fredagsbaren..
I: Okay... det er der faktisk ikke s3 meget af, synes jeg...

R: Nej... det er der ikke s& meget mere... ej i det hele taget..der er lidt pa vageblus med de sociale
arrangementer nu. Man kan godt marke at vi er lidt mere pressede end vi var. Men hvis man gar de her 7-8
ar tilbage hvor vi karte fredagsbaren og der var adskillelige der var ved at blive skilt pa den konto (griner).
Det gik helt heftigt, sa vi blev ngdt til at stoppe.

I: Der er jo ikke sadan en fast fredagsbar mere, det er vel mere nar der er sadan en anledning nu at der er
noget.

R: Ja og det er nok ogsa det bedste...

I: Ja det kan godt veere... men hvordan viser billedet dine fglelser for hvordan det fales at arbejde i 1bis?
R: Jamen det ved jeg ikke fordi det var det jeg sagde, at jeg kunne kun tage billeder af symboler.

I: Ja, men hvad er det sa for nogen symboler?

R: Ja men det der er jo netop et symbol pa at det her fantastiske sociale klima der er herinde og folk der reelt
set sidder rundt om det her bord hulter tilbulter uden de store klikedannelser som man jo ellers oplever
mange andre steder. Det er sadan lidt mere tilfeeldigt hvordan folk har slaet sig ned...

I: Ja... sadan er det egentlig tit, synes jeg... ogsa ved frokostbordet. Nar vi spiser der, sa er det ogsa sjaeldent
at folk de sadan sidder pa en bestemt made, de slar sig bare ned... det er hvert fald min oplevelse.

R: Ja, der hvor der er en plads. Der er selvfglgelig en smule af det men...

I: Det er jo ogsa lidt sadan at de folk, der deler mad de bliver jo nogle gange nadt til at sidde ved siden af
hinanden (griner)

R: Ja (griner), men det er ikke den samme typiske klikedannelse som "frokostbordET som jeg har spist
sammen med i 25 ar" det oplever man ikke her.

I: Hvorfor tror du der?

R: Det skyldes i rigtig hgj grad organisationens starrelse selvfglgelig, det har selvfalgelig meget at sige. Men
det naeste..der ligger nok ogsa et eller andet i arbejdets karakter..

I: Hvordan det?
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R: Altsa i modsatning til over pa radhuset, sa spiser de frokost nar det passer ind i arbejdet. Pa radhuset, der
spiser man frokost fra 12 til 12.30 eller fra 12.20 til 13 eller inde i ministeriet eller hvad ved jeg. Ja, det er
maske ogsa et spgrgsmal om starrelse...

I: Ja jeg..synes mellem 12 og 13 er det da de fleste der spiser... man er sjeeldent alene deroppe hvis man
spiser mellem 12 og 13.

R: Ja, men man spiser ikke i hold.
I: Nej det er rigtigt. Er det det du mener med arbejdets karakter har indflydelse pa det?

R: Ja, men det er maske fordi det er sa lille en organisation, s& man bliver ngdt til bare at tage chancen, for at
der skal vaere en plads, for at man ikke kommer til at sidde ved sidebordet.

I: ja det er selvfglgelig rigtig... nar det tredje bord kommer pa..
I: Ja... hvad viser det her billede?

R: Ja det er hgjt til loftet. Og det synes jeg selv, at det var egentligt et lidt sjovt billede, for der er fantastisk
hgijt til loftet. Der er plads til...hvis vi ser bort fra den yderste hgjreflgj sa er der plads til alle mennesker
herinde. Sa laenge folk de...og det kunne jeg egentlig ogsa bedst forestille mig om der ogsa kunne vare plads
til sagar venstrefolk her, det er jeg sa ikke sikker pa.

I: Ligger du noget i det her politiske? Altsa nar der er hgijt til loftet, er det sa fordi der er plads til folk politisk
eller generelt eller hvordan teenker du det?

R: Nej, men der er en klar sammenhang mellem de her to statelige politiske partier vi har og sa den holdning
som man naturlige arsager har hvis man er et sted som her. Sa selvfglgelig er der da politik i det. Det er et
spargsmal om menneskesyn. Det politiske menneskesyn man har hos, for at tage den fra hgjre af hos de
konservative over liberal alliance som jeg ikke rigtig ved hvor ligger, men det er der vist ingen der gar,
socialdemokratiet og sa videre, altsa der er et klart menneskesyn hos de her partier som man ikke finder ude
ved de to liberale, derfor tror jeg ikke rigtig at der er plads til dem.

I: Hvad er det sa for et menneskesyn?

R: Jamen der er et menneskesyn. Og det er der sa ikke hos de andre. Der er menneskesynet reduceret til en
produktionsfaktor. Enten sa gar man det eller ogsa sa ger man det ikke. Altsa der er ikke en holdning til det
at veere menneske ude pa det liberalistiske overdrev ikke.

I: Hvad er det sa for et menneskesyn der er her?

R: Der er en holdning til mennesker. Jeg er sadan set ligeglad med...eller organisationen som sadan er
nermest ligeglad med hvad man mener, bare man mener noget agtigt. Bare man har en holdning til det at
veere menneske.

I: Hvad betyder det for dig som medarbejder?
R: Jamen det betyder at jeg faler at jeg kan vare hjemme...hedder sadan noget vaerdipolitik?
I: Ja, det ved jeg ikke.

R: Et eller andet med at man har en holdning. At man har en holdning til det at veere menneske, om at alle
mennesker skal behandles pa en ordentlig made.
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I: Jamen er det sa organisationens politik sa eller? At der skal veere plads til det eller hvorfor er det at der
skal veere plads til det?

R: Nej for der er ikke..eller naturligvis er der en sammenhang mellem organisationens ageren og det
organisationen render rundt og laver, gud ske lov ikke. Organisationen er jo ikke anderledes end de
mennesker, der udger den. Altsa hvis de mennesker der udger den har en anden holdning end den de skulle
gennemfare arbejdsmassigt sa ville det selvfalgelig veere noget af en konflikt hverdag. Det ville jo slet ikke
kunne haenge sammen. Altsa folk her de er jo alle sammen i et eller andet omfang blevet holdningsscreenet
inden de kommer ind ikke (griner).

I: Hvad mener du med det (griner)?

R: Kan man fungere i denne sammenhang? Ja eller nej, seet kryds. Kommer der et nej, sa ryger man jo ikke
ind vel.

I: Hvordan tror du at det sker? Den holdningsscreening?

R: Der er jo nogle, der vaelger de her mennesker. Og de folk der vaelger dem de har naturligvis interesse i at
de selv ville kunne arbejde sammen med det pagaldende menneske og sa er de holdningsscreenet.

I: Ja men kan man ikke arbejde sammen med mennesker som man ikke har samme holdning med?
R: Jo det kan man da godt men ikke inden for det her.
I: Hvorfor ikke?

R: Fordi det her det er i hgj grad en holdningspreeget butik. Det er holdningen der er det gennemgaende i
driften af eller i organisationen af Ibis. Der er det holdningen der beerer det. Det er jo det der ger at vi magder
hver morgen, at vi har den her holdning til det her.

I: Skal vi kigge pa det naste billede du har taget?
R: Ja, hvad i al verden er det (griner)?
I: Ja hvad er det (griner).

R: Jeg havde ingen anelser om hvordan jeg skulle illustrere det naste...det er et spgrgsmal om...det er mit
arbejde det her. Det er regnskaber. De har faet en rgd forside og sa er de feerdiggjorte regnskaber. Og jeg har
ingen anelser om hvordan jeg skulle illustrere det sa jeg tog et billede som erindringsstette. Der er et
fantastisk raderum for den enkelte medarbejder her i huset. Et fantastisk spillerum. Man far et defineret
omrade som man agerer ud fra og sa fylder man det ud. Og man fylder det ud og det ger alle sammen og alle
folk knokler jo som heste netop fordi man har denne her dedikation overfor arbejdet.

I: Hvorfor har man den dedikation?

R: Jamen det er jo netop holdningen. Det er jo netop det at der er en holdningsbaseret organisation og en
holdningsbaseret dedikation, der gar at vi mgder herinde hver morgen, ikke. Og det vil sige at nar vi far et
arbejdsfelt stukket ud, sa fylder vi det ud det bedste vi har lert. Det dér det er feerdiggjorte regnskaber, det er
mit felt. Og der er sgu mange af dem.

I: Hvad er det grenne dernede? Er det sa dem, der ikke er faerdiggjorte?

R: Nej det er haengemapper (griner). Og jeg synes egentlig at nar man far de her rammer, der skal fyldes
ud...nu har jeg selv i et halvt ar arbejdet pa et kontor med en manglende kollega og rollen er blevet fyldt ud.
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Altsa jeg taenker bagefter pa "er du rigtig klog?". Det er ikke rimeligt det jeg har veret udsat for, men man
ger det.

I: Hvorfor gar men det?

R: Det ved jeg ikke. Fordi man har den her moralske, mentale et eller andet etiske forpligtelse overfor sig
selv og sine omgivelser, at det ggr man overfor organisationen.

I: Men er det fordi at det er denne her organisation eller?

R: Ja, fordi det er holdningen, der berer den igennem. Fordi man har sjeelen med nar man er her. Altsa havde
det veeret enhver anden virksomhed ud i det virkelige liv - der er den igen, ikke - altsa s& mgder man fra otte
til fire, eller hvad man nu ger og derefter begynder taxameteret at kare. Sa far man penge for det.

I: Men det gor man ikke her?

R: Jo selvfglgelig far man penge for det men altsg, der arbejder man fra otte til fem og seks eller hvad ved
jeg. Og man har dedhamrende travlt og man kommer hjem og er total karklud. Man bliver ikke honoreret
yderligere for det. Man ger det dag ud og dag ind. Hvorfor gar man det? Altsa jeg kan ikke forklare det med
andet end at det er det holdningspraget, der baerer én igennem. For vi gar det jo alle sammen. Hele banden.
Det kan jeg jo se pa tids-registreringen. Nej jeg kan ogsa godt se hvem, der ikke ger. Jeg ved godt...jeg kan
jo se ud fra tidsregistreringen som jeg har fingre i, se hvem der har og hvem der ikke har den hellige ild. Den
hellige ild og man sa ma sige, ikke.

I: Hvad er det far en hellig ild?

R: Jamen det er den som der braender inde i os alle sammen, den her indignation over de forskelle som der er
i verden og sa videre. Det med at vi gnsker at &ndre verden og omstyrke..ja alt det her vi skal, ikke. Nu skal
jeg passe pa at jeg ikke roder mig ud i noget (griner).

I: Nej, nej det er helt i orden. Man ma gerne (griner). Men det kan vurderes i timer, eller hvad teenker du?
Siden du siger at du kan se...

R: Nej det kan man da ikke. Men man kan ogsa godt se hvem det er som har det her som et arbejde.
I: Er det de fleste?

R: Nej hvem der har det som et arbejde og hvem, der har det som en dedikation? Nej men der er nogle
ganske fa herinde som der har det som et arbejde.

I: Og resten har det ikke som et arbejde?

R: Nej resten har det jo som en livsstil. Born to be Ibis skal vi jo tatoveres hele banden, ikke.
I: (griner) ja det kan godt vare.

I: Hvad er det her et billede af?

R: Ja, det er et billede af skimmelsvamp.

I: Ja det har vi jo veeret udsat for i denne uge. Eller sidste uge ma det jo sa veere blevet.

R: Ja og ogsa i denne her uge.

I: Ja og nok ogsa et stykke tid endnu. Hvorfor har du taget det billede?
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R: Det var egentlig fordi at jeg havde forventet at der ikke rigtig ville veaere nogle der ville tage teten og gare
en skid. Det er der maske heller ikke nogle fra organisationens side, der har gjort...vi flyttede ud pa eget
initiativ. Okay ledelsen har sa vaeret med. Det havde jeg ikke forventet, men det var de.

I: Hvordan det?

R: Jo men altsa Viktor har jo fulgt op pa det og Katrine har. Viktor som formand for sikkerhedsudvalget,
som arbejdsgiverreprasentant i sikkerhedsudvalget har fulgt lidt op pa det og det havde jeg forventet, men
det har han.

I: Hvorfor havde du ikke forventet det?

R: Jeg har veeret sikkerhedsreprasentant derfor ved jeg nogle ting. Det havde jeg bare ikke forventet. Men
det har han.

I: Er det fordi ledelsen er involveret i sadan nogle ting normalt eller? Eller at folk ikke interesserer sig for det
eller hvad kunne det skyldes?

R: Jamen det er nok begge dele altsa. Sikkerhedsspargsmal har i den grad veeret op ad bakke. Jeg kastede
handen i ringen og sagde nu gider jeg ikke mere". APV'ere og sa videre det har i den grad vearet op ad bakke.
Der har ikke rigtig veeret fokus pa det omrade.

I: Fordi folk de mener at de har for travlt med alt muligt andet eller?

R: Jamen det har de...det er bare ikke prioriteret hgjt nok. Og det er ogsa lidt med den handlingslammelse der
var i organisationen. Eller det har der sa ikke veeret den her gang..

I: Hvad mener du med handlingslammelse?

R: Jamen det her med at man lever i et beslutnings vakuum en gang i mellem med at alle skal hgres. Og det
er de ikke blevet denne her gang. Der er det, jamen vi rykkede ud og sa informerer vi folk om det og sa var
den ikke lengere. Ellers kan der godt nogle gange komme til at ga rigeligt med tid med at alle skal hgres om
alt. det er blevet bedre, det er blevet langt bedre de seneste fire-fem ar.

I: Hvorfor tror du det er blevet det?

R: Jamen det er nok fordi vi har faet nogle gkonomiske gretaever. Et par slag pa kinden. Det har virket.
I: S&dan der, det er det naste billede. Hvad er det et billede af?

R: Ja det er jo et billede af den hellige ild. Jeg vidste ikke hvordan jeg ellers skulle tage billeder af det.
I: Kan du forteelle hvad billedet viser?

R: Det er et billede af vores indsamling til Haiti. Det er det, der breender pa lige nu. Ellers havde jeg bare
taget af vores almindelige hjemmeside. Det er det, der driver os. At vi kan ga ud og gere en forskel. Det er
det jeg har forsggt at illustrere med det billede.

I: Hvad betyder det for dig i dit arbejde?

R: Jamen nu er det jo ikke lige mig, der render rundt og samler ind og det er ikke lige mig, der fiser til Haiti
og fordeler vanddunke.

I: Men den hellige ild, hvad betyder den?
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R: Jamen det er jo det der med at det pludseligt har faet et formal at komme pa arbejde. Normalt sa...er
normalt...ja normalt s& ude i det virkelige liv der gar man jo pa arbejde fordi man har nogle gode kollegaer,
man har nogle spaendende arbejdsopgaver og fordi man skal hive sin Ign hjem hver maned fordi terminen og
maden skal betales. Det er jo ikke de veerdier man gar pa arbejde med her. Der gar man jo pa arbejde fordi at
man gar jo en forskel. Og sa er det sgu da meget godt at man far lgn for det. Men man kommer jo her og
mader jo herinde hver evig eneste morgen klokken otte fordi vi keemper for at fa en bedre verden. Det er jo
derfor vi kommer. Det er jo i den grad en holdningsbaseret tankegang, der gar at man mgder herinde hver
morgen. Det er det der gnske om virkelig...at vi kan i feellesskab gare en forskel. Tror vi pa. Naivt maske,
men vi tror pa det, ikke.

(der er klikket ind pa naste billede)R: Det dér det er det tomme kontor.
I: Ja. Hvorfor har du taget et billede af det?

R: Ja fordi det problem lgber man ind i nar man arbejder sadan et sted som her evigt og altid. Folk er sgu
aldrig nogensinde pa kontorerne. Ja og jeg er jo ikke bedre selv vel, jeg rejser jo ogsa selv en del. Nu er der
ikke ret mange, der efterspgrger mig. Men der er rigtig tit, rigtig lange perioder hvor folk er ude og rejse,
hvor man ma klare sig med al den her nymodens pjat med e-mails og sadan noget ikke (griner). Det der med
kontakt til folk er godt nok svart i den her organisation fordi de er ude at rejse hele tiden.

I: Ja. Hvad gar det for dit arbejde?

R: Jamen hvad det gar for mit arbejde? | det hele taget tager alle arbejdsopgaver her inde usaedvanlig lang tid
og en lang periode at fa lavet fordi man er dels afhangig af at folk de bor pa den anden side af jorden og dels
fordi at de folk man bor sammen med er pa den anden side af jorden. Alle opgaver herinde tager utrolig lang
tid at fa lavet og fa afsluttet. Det er muligvis sammenlignet med den private business ud i det virkelige liv
fordi vi ikke har samme deekningsbidragsmal haengende over nakken hele tiden. Altsa at kunne bruge det
som mal. Der er ingen tvivl om hvem stakeholderen er ude i det virkelige liv. Ude i det virkelige liv sa er det
aktionzren, det er deekningsbidraget om man sa ma sige der er malepunktet. Det har vi ikke her. Der har vi
den almindelige tilgang til offentlig ledelse med stakeholdere og vi ved ikke rigtig hvem vi skal tilfredsstille.
Jo det er doner vi skal tilfredsstille men vi har i gvrigt ogsa lige..og sa kan man ellers nevne lgs om hvad der
skal tilfredsstilles ikke. Ja men det er maske ogsa et eller andet i rigtig hgj grad os selv, der skal betragtes
som stakeholder.

I: Hvordan det?

R: Sadan at vi render rundt og informerer hinanden om at vi egentlig gar et godt stykke arbejde fordi vi...det
har jeg ikke teenkt pa for. Det er faktisk morsomt. Altsa er vi faktisk ikke ogsa selv stakeholder i det? Altsa
det er vi jo selvfglgelig men gud ved hvor meget vi gar det her for vores egen skyld.

I: Hvad mener du med det?

R: Jamen altsa for egen nattesgvns skyld. Vi render rundt ude pa gaden og samler ind for at folk kan sove
ordentligt om natten, for at sa&lge dem noget aflad. Det kan da veere at det er derfor at vi er her alle sammen
nar det kommer til stykket. Det var da en ubehagelig tanke. Na naste billede, det var sgu da en ubehagelig
tanke.

I: Hvorfor er den ubehagelig (griner)?

R: At den hellige ild er bare for at..at det er sadan et selvcentreret flip. Det var dog ubehageligt. Gud, sadan
noget ma man ikke teenke. Det er jo kattersk.

I: Hvorfor det?
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R: Det er jo ikke derfor at vi er her. Nu har jeg jo lige siddet her og lovprist alt det gode vi gar og sa gar man
det for usselt mammon og nattesgvn skyld. NUL, videre.

I: Det er ikke derfor?

R: NEJ. Det var da ogsa bare sadan en kettersk tanke jeg lige fik.

(Der er Kklikket videre til naste billede) I: Det er mig!

R: Ja det er faktisk dig, men det er jo bare fordi at jeg ikke lige kunne finde Mason.
I: Ledte du efter Mason (griner)?

R: (griner) nej det er bare det der med, nu er vi ovre i det mere sociale igen og der er et fantastisk liv pa
gangene her. Et fantastisk liv af yngre mennesker, der selvom halvvejs igennem mit arbejdsliv...der er et
fantastisk gennemrand af unge mennesker herinde og det er i den grad livsgivende. Der er aldrig ret meget
dadsrigefornemmelse nar man gar pa gangene. Det er der ikke. Og halvdelen af organisationen er jo under
30. Og der er ingen af dem, der har mere end hvad? Et ar i organisationen, sa er de ude igen. Alle
praktikanterne er her i fem maneder ikke, og sa er der af sted igen. Studentermedhjeelperne lidt lengere.

I: Hvad gar det?
R: Jamen det skaber et liv, sammenlignet med arbejdsskadestyrelsen, finansforbundet. Whatever.
I: Hvorfor tror du at der er s3 mange, der er igennem herinde?

R: Jamen det er jo netop det her med at de er her som praktikanter og det er ogsa derfor at det var forkert at
det var dig, der var pa. Jeg havde brug for en praktikant. Det skaber et liv og det skaber noget dynamik og
det betyder at den her organisation aldrig nogensinde irer til. Det kan den simpelthen ikke fordi den jo ogsa i
hgj grad er baseret pa at den kan blive baret igennem af frivillig arbejdskraft og studentermedhjelpere, ikke.

I: Hvordan det?

R: Det er nasten det baerende element i organisationen at vi har alle de her hjalpenisser ellers sa, kunne vi jo
ikke gare det

I: Sa var der ikke nok arbejdskraft?
R: Nej

I: Okay, vi kan sige at det var billederne ikke? Der var ikke flere end dem du havde taget. Det passer ogsa
meget godt tidsmaessigt med syv billeder, det er meget godt. Sa har jeg lige nogle ting. Det ene det er til det
som du svarede pa spargeskemaet. Der har jeg skrevet det her med at du vil have et arbejde hvor formalet har
sammenhang med hjertet og det har vi ogsa veret lidt inde pa her i snakken, sa det tror jeg egentlig ikke at
jeg vil ga sa dybt ind i mere. Sa er der dét der med at du skrev at det ikke ngdvendigvis var en
udviklingsorganisation men ogsa forureningsbekampelse eller ngdhjelp, som du ogsa har sagt nu her. Hvad
er det som de organisationer har tilfelles?

R: De forsgger at redde verden intet mindre. Intet mindre. De har et helligt formal.
I: Ja. Og det er vigtigt for dig?

R: Ja at der er et formal. At det ikke bare er nogle aktionarer som vi profitmaksimerer, nogle klodser vi
kerer ud over rampen og alt det her igen. Det her ikke noget grundleeggende. Der er ikke noget formal. Det
ger sgu ingen forskel i verden, vel. Altsa skulle man gere det sa kunne man selvfglgelig begynde at overveje
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at arbejde steder med noget medico men deres etik ligger nok ikke lige pa linje med min. Men de gar
selvfalgelig ogsa en forskel i verden, men der er nok ogsa meget darligt lige preecis inden for medico delen,
ikke.

I: Var det dét du sggte efter...
R: Medico?

I: Nej, da du ikke havde lyst til at lave det andet, det arbejde du havde far, s sggte du efter du efter de her
organisationer som..

R: Ja der gik jeg jo bevidst efter noget hvor man vitterligt kunne tage hjertet med pa arbejde, hvor det ikke
kun var hjernen man skulle have med.

I: Var du der den dag hvor vi havde konsulenter pa besgg oppe pa tredje?
R: Ja

I: Der talte konsulenten om at mange af dem de havde interviewet de talte om den her ibis-and. Er det en du
selv har oplevet?

R: Ja.

I: Hvad er det for én?

R: Jeg ved det ikke. Men det er den her hellige ild, der braender inde i os alle sammen.
I: Hvad betyder den for dig i dit arbejde og generelt?

R: Na men ibis anden i modsztning til andre lignende organisationer tror jeg haenger mere sammen med hele
den her ungdommelighedskultur der nu en gang er herinde. Den her konstante udskiftning af unge
mennesker sa der bliver ved med at komme nyt blod ind, betyder at selvom man har naet en hvis alder, tror
jeg nok det hedder, sa slipper man ikke ungdommens indignation og far tingene til at blive rutinepreeget. Og
ungdommen har en mere risikovillig tilgang til al form for udvikling i bred forstand ikke, de er ikke helt
heemmet af fakta og al den slags bagateller og erfaring. De kaster sig bare ud i det og det tror jeg haenger
meget fast i ibis hele den her...det er ogsa stadig studentermiljget vi har udspring i og som vi er udsprunget
fra og som vi holder fast i og det betyder noget for os selvom man har passeret de 35 kan man holde fast i
sine ungdomsidealer og ikke helt erkende at man...okay jeg er ogsa fyldt 40...men man kan godt holde fast i
sine ungdomsidealer netop kva arbejdet og det der med at hele miljget herinde.

I: Hvad er det for nogen ungdomsidealer?
R: EJ men jo eldre man bliver jo mere sat bliver man. Villa, vovse, Volvo hvad er det man siger ikke.
I: Men inden for udviklingsverden, hvad er det for nogle..

R: Jamen det er da de samme. Det er fuldsteendig det samme. Ungdommens indignation inden for udvikling.
Man kan veere nok sa forarget over forskellene og hvis man gar op og ser pa de her 40 arige sa er det kun den
her tredjedel af kvinderne i det 40 arige segment og alt det her pjat som alle undersggelserne viser - og det er
ikke pjat, det er sikkert rigtig nok - men sa har vi jo altsa tabt 5/6 af en argang. Sa er der kun lige de her 40
arige kvinder, der er tilbage ikke. Eller hvem det er, der er malgruppen. Det er ikke...det er der andre, der ved
mere om end jeg ger ikke. Men hvorfor er det lige vi taber dem? Fordi folk de far nogle andre forpligtelser,
nogle andre interesser, nogle andre fokusomrader. De far barn, de far villa, Volvo og vovse.

I: Det er der ogsa mange herinde, der har.
10
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R: Ja, men de har sgu da holdt fast i ungdommens idealer. Og det er der forskellen ligger. For de bliver jo
tabt med tiden, det gar de for os alle sammen.

I: Kan du definere de her ungdommens idealer lidt mere?

R: Jeg ved heller ikke om det er ungdommens idealer, men for eksempel indignationen. Det her med at det er
sgu ikke rigtigt at der skal vere sa store forskelle. Vi ma gere noget ved det! Og sa er der den her aktivisme
snert. Den forsvinder med alderen.

I: Hvorfor tror du lige at den er til stede i ibis, det har du maske svaret lidt pa med det her med at der er sa
stor udskiftning i unge eller hvad, eller er der andre ting i organisationen der gar at..

R: Jamen der er ogsa hele den professionelle tilgang. At man har den her hgjt professionaliseret tilgang som i
gvrigt tiltreekker de unge. Og som i gvrigt ikke kunne lade sig gare hvis man ikke havde denne her
kontinuerlige udskiftning i bunden af fadekaden af alle de her nye ideer, der hele tiden skaber frisk vand,
for-ilter vandet nedefra. Hvis man ikke havde det, jamen sa ville det tarre ud.

I: Hvad er det for en professionalisme du taler om?

R: Det er den konstante sggen efter best practise inden for alle felter. Ibis anden er blandt andet noget med at
vi aldrig stiller os tilfreds med mindre end det bedste.

I: Sa professionalisme det er ogsa noget med ibis anden?
R: Ja
I: Den er ogsa til stede der i?

R: Ja. The sky is the limit agtigt, ikke. Vi lader os ikke h&mme af sddan nogle bagateller som granser vel.
Alt skal vere perfekt. Det er sa ogsa et problem ikke. Fordi en hver form for tilvalg kreever faktisk et fravalg.

I: Hvad er det sa et fravalg af?

R: Ja ikke noget. Og det er det der er problemet ikke. S& ma vi tage nogle flere studentermedhjelpere ind.
I: (griner). Var der sadan en and til stede pa din tidligere arbejdsplads?

R: Nej

I: Hvorfor ikke? Hvorfor tror du ikke der var det?

R: Jamen der var det jo ogsa hgj professionelt udstyr, der blev solgt. Produceret og solgt. Og stadigveek et
sted man kunne vare stolt af men om det var den ene arbejdsgiver eller den anden arbejdsgiver det betad
ikke alverden. Jeg kunne aldrig arbejde et sted hvor der var skalaproduktion. Det ville jeg ikke kunne gare
igen. Der hvor det drejer sig om bare at fa smidt flest mulige ud. Ah ah. Det ville jeg aldrig kunne gare og
jeg har i gvrigt faktisk heller aldrig gjort det. De steder jeg har arbejdet har varet...jeg startede i Irma og sa
var jeg hos Raising Marines, ikke dem med bomberne men dem med fiskefinnerne og sadan noget og videre
til Escofol. Hgj profilerede produkter. Det er om man sa ma sige B&O segmentet hele vejen igennem ikke.
Jeg ville aldrig kunne finde pa at arbejde et sted som Netto eller...uden at man skal tale ned om noget
vel...men hvor det er skala det hele det drejer sig om, hvor det ikke er kvaliteten.

R: Men alligevel var der ikke den her and?
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R: Jamen det er der ikke for der gar man efter deekningsbidraget. Der er det dét der er det hellige, der er det
daekningsbidraget, der er malet med livet. Og der er ikke noget deekningsbidrag her. Der er det livet, der
maler med livet.

I: Er der nogen organisationer hvor sadan en and den trives bedst tror du?

R: Jamen sadan en and ville jo kun eksistere hvor man ikke har dekningsbidraget som det ultimative
succeskriterium. Det er jo det der for hele det offentlige til overhovedet at haenge sammen. Det er da at folk
de mener at de gar en forskel i deres lokalsamfund. Det er det, der far skoleleerer til at undervise til en lausig
lan.

I: Sa det geelder ogsa i det offentlige?

R: Ja, ja, men. Jeg har aldrig set det sa dedikeret som her. Det er sgu da derfor at folk i det offentlige gar pa
arbejde hver eneste dag. Det er da fordi de mener, at de ger en forskel ved at ga pa arbejde. Det er jo ikke
lgnnen, der treekker dem.

I: Hvad er sa forskellen pa det offentlige og her? Hvorfor er det mere dedikeret her tror du?

R: Her kontra kommune, stat? Det er jo fordi..VI gar jo en forskel. En rigtig forskel. Det gar du jo ikke pa
kommune og stat. Det er jo ikke en rigtig forskel.

I: Hvorfor?

R: Fordi vi gar jo forskellen. Fordi vi er det bedre end de er. Vi higer efter best practise inden for alle felter.
Det gar de ikke.

I: Hvorfor ikke det?

R: (Griner) Jamen det er jo lidt det, der er forskellen pa det. Vi er en lille NGO, der kan tilpasse sig, det kan
man jo ikke hvis man sidder pa kommunen og bliver dynget til at statens regelapparat. Statens regelmaskine.
Der sidder man jo bare og administrerer andre folks regler. | staten, der sidder man og administrerer andre
folks regler, der er lavet af hvem ved jeg ikke. Der er jo ikke plads til meget liv ved siden af regel rytteriet
vel.

I: Men det er der her?
R: Ja for vi seetter jo i et vist omfang selv reglerne.

I: Men er det fordi at Ibis er sa lille sa? Hvad med sadan nogle som Christian Aid eller Action Aid eller
sadan nogle?

R: Altsa jo stgrre man er, jo mindre er frihedsgraden. Naturligvis.
I: Ja men jeg teenker pa anden.

R: Men der er en sammenhaeng. Jeg tror ikke pa at man ville kunne have den her and i en mega organisation.
Men nu for eksempel Oxfam de har jo faktisk lidt af det. Det kan godt vaere at det er nationalt baret.

I: Hvordan det?

R: Oxfam. Jeg teenker ikke pa den store internationale. Jeg tror ikke at de har ssmmenhold mellem Oxfam
UK og Oxfam USA. Der tror jeg nu ikke at de har noget. Men de virker nu ret dedikerede. Indenfor hver
enkel organisation. Sa der er hab for de dér MS og Action Aid.
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I: (griner). Ja. Men ved du hvad M1, jeg tror lidt at det var det jeg havde.
R: Okay.

I: S& med mindre at der er mere som du vil har lyst til at tilfgje eller ikke synes vi har veeret inde pa.

R: Na...jo det er der sikkert men det tager vi pa et andet tidspunkt.

I: Det er bare helt i orden, men tusind tak for det hvert fald.
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Interview 2

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent Medarbejder 2 (M2)
Tidspunkt for interview: 18/01 2010 fra 13.17 — 14.09

I: Hvis du maske lige vil starte med at forteelle hvad dit navn er og hvad du laver her i Ibis.
R: Okay, mit navner M2 og jeg fundraiser her hos Ibis.
I: Ja. Og hvordan gik det til a t du valgte at fa arbejde hos lbis?

R: Jeg valgte ikke at fa arbejde i Ibis. Jeg valgte et job som personalemedarbejder. Jeg havde taget en
uddannelse sddan om aftnen og det var bare det jeg gerne ville arbejde med. Og sé sggte jeg sadan cirka alt
hvad der var af den slags igennem fem ar far det sa lykkedes. Sa for mig var det ikke Ibis overhovedet, jeg
anede ikke noget om udviklingsbistand inden jeg kom her.

I: S& du kendte slet ikke til 1bis?

R: Nej. Nej, det gjorde jeg slet ikke. Det var der heller ikke sa mange andre, der gjorde. (griner). Det er jo
alligevel ved at veaere 15 ar siden.

I: Ja (griner). Men du har taget de her billeder og jeg kan se, at der er fem sa det passer sadan meget godt
tidsmassigt at kigge pa dem alle sammen. Det kan vi godt na tror jeg. Sa hvis vi tager det her. Hvordan fales
det her billede eller hvordan viser det her billede hvordan det fales at arbejde pa Ibis?

R: Ja, det der billede det var et forsgg pa at vise noget, der for mig er kaotisk, rodet, mangler overblik, for
mange ting pa en gang. | virkeligheden en made at arbejde pa som ikke for mig er sarlig produktiv, men som
jeg ofte ender i, synes jeg. Ja det var meget det, der var grunden til, at jeg tog det billede. Nu er vi jo
forskellige os mennesker og hvad vi synes der er...altsa nogle har det dejligt med rod, nogle synes det er
produktivt, men jeg er rimelig meget sadan struktureret og har behov for at...det er ogsa lidt et udtryk for, at
jeg synes, at jeg ofte oplever, at jeg i virkeligheden ikke rigtig ved om der ligger noget i bunken som
breender. Og det ger der sa en gang i mellem, og sa er det jo dejligt at arbejde et sted som pa Ibis, hvor der
ikke nogen konsekvenser af det. Det er der ikke sadan i gasegjne fordi, det ogsa er frustrerende sadan i
virkeligheden ville jeg hellere holdes op pa at lgse opgaven ordentligt, at gere et godt stykke arbejde og dem
det gar ud over, altsa dem jeg ikke - jytte som det meget ofte gar ud over..det er tit noget regnskabsagtigt, det
er tit en faktura eller noget afregning eller noget bilag eller noget - synes jeg ,at det gar alt for meget ud over.
Altsa det andre, dem man ikke lige sadan leverer til.

I: Tror du, at du er alene med at have det sddan herinde?

R: Nej, jeg tror ikke, jeg er alene med at have det sadan med, men jeg tror heller ikke, at det er ngdvendigvis
alle. Jeg synes ogsa selv, at jeg arbejder pa at blive bedre. Det naste billede er udtryk for det.

I: Ja, men sa kan vi jo lige prove at tage det. (Der klikkes ind pa naste fotografi).
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R: Fordi det der, det tog jeg faktisk ret bevidst inden jeg gav mig til at rydde op...Ne,j det ved jeg ikke
hvorfor, det er jo gangen det der.

I: Vil du have det andet billede farst?

R: Ja, der var den sammenhzng...der! Du kan godt se forskellen, ikke. I virkeligheden sa er der jo hvert fald
ryddet op der, og jeg trives umiddelbart bedst med sadan et skrivebord der. Ikke sadan i lgbet af dagen men
fx nar jeg kommer om morgnen sa vil jeg faktisk gerne komme til sadan et skrivebord fordi det er et udtryk
for, at jeg dagen far har veeret med.

I: Hvorfor ender det i det andet?

R: Ja, hvorfor ender det i det andet? Bade fordi jeg selv har nogle uheldige arbejdsrytmer nogle gange, isar
fordi jeg tror jeg kan mere end jeg kan, nok mest det. Men ogsa fordi, der er mange...der kommer mange ting
ind foran hele tiden, som sé gar, at man ikke kunne na det man troede man kunne na pa en dag. Der er mange
forstyrrelser og nogle af dem kan man styre, for nogle af dem handler jo ogsa om de forstyrrelser som man
modtager nar man sidder midt i et mediebillede eller en informationsstrgm eller hvad det nu hedder, og nogle
af dem kommer ind af dgren som folk, der har noget, og "kan | ikke og skal I ikke’..og det ger det ogsa fordi,
vi hver i sar sidder med forholdsvis mange omrader, ikke. Og jeg har endda faet mit - og det er jeg rigtig
glad for - mit er blevet barberet meget ned, sa nu er jeg kun fundraiser. Jeg startede med tre forskellige ting.
Sa det har for mig veeret en stor lettelse altsa, det ser bedre ud nu end det gjorde for et halvt ar siden. Men det
er stadig sadan. Og sa har jeg det jo ogsa...mig selv, der reagerer pa de der forstyrrelser altsa...hvor jeg i
hvert fald prgver at lade veere, ikke. Altsa prever at bevare koncentrationen som det jo kan veere meget sveert
et sted som her, synes jeg. Der er jo ogsa noget om det der med hvor kulturen er her, at det er okay, at vi
bliver forstyrret. Forstyrrelser er okay. Og nogle af dem kommer ogsa..altsa...nogle af dem kommer ogsa
belejligt, eller hvad man skal sige. Jeg kan pa den anden side heller ikke serlig godt arbejde, hvis ikke der er
andre mennesker her. Altsa sadan en uge i sommerferien hvor man er den eneste medarbejder her pa gangen.
Det bliver jeg ikke mere produktiv af. Det gar jeg virkelig ikke. Det synes jeg er rav sygt og far ikke rigtig
noget drive i det jeg laver, tvaertimod. Det er et spargsmal om balance, ikke. Men vi har jo ogsa en kultur,
hvor det er okay lige pludselig at brage lgs ude pa gangen, altsa man har ikke ligesom en eller anden...altsa
0g jeg gar det jo ogsa selv, det ger vi bare og det er helt okay. Men nar nu man er den, der skal sidde og
koncentrere sig sa er det faktisk ikke sa fedt, vel. Sa skal man huske at lukke dgren, men det er jeg heller
ikke sa god til, for jeg bryder mig ikke om at sidde herinde alene. Nu er det meningen haber jeg, at jeg skal
til at dele kontor med Henrik. Og det ser jeg lidt frem til , hvis man ligesom kan fa en god arbejdsrytme med
ham, sa man er to uden at vaere larmende eller forstyrre hinanden ikke.

I: Ja, det kan veere rart lige at have nogen man kan vende tingene med en gang imellem.

R: Ja, sadan er det. Iseer med den der bade og ting. At jeg har brug for det, men ogsa at jeg kan fa for meget,
ikke. Sa er det jo ogsa nogle gange at man valger at arbejde derhjemme.

I: Ggr du tit det?

R: Jeg ger det sadan helt ikke hele dage fordi jeg er ikke sa god til at arbejde, nar mine bgrn er kommet hjem
fra skole, sa er de forstyrrelsen og sa vil jeg jo gerne veere sammen med dem. Sa er det jo svert at veere
fokuseret. Men jeg ger tit det, at jeg bliver hjemme en times tid om morgnen og far svaret mail og far maske
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hvis jeg har en eller anden budget ting eller et eller andet, sa kan jeg tage sadan en koncentreret time der bag
skaermen og sa...

I: Er det din oplevelse, at der er mange, der gar det herinde?

R: Jeg synes, at det er min oplevelse at...nej det ved jeg ikke...arbejder hjemme? Det er jo lidt forskelligt,
nogle gar det meget og andre ger det ikke sa meget, nogle gar det og det kan man jo se, at fordi de skal
skrive pa et eller andet sa bliver de derhjemme.

I: N&r de skal fokusere?

R: Ja. Og jeg ger det sa ogsa nar mine - nu er det ikke sa tit mere - men forleden uge hvor min datter var syg,
s kan man ggre det. Og jeg sad sadan set ogsa og arbejde ovre i tandlaegens konsultation mens jeg ventede
pa, at han havde tid fordi det kan man jo nar man har sddan en computer og det er jo fedt, at man kan det.

I: Skal vi prave..
R: Ja.
I: Hvad er der pa den her? (Der er klikket ind pa nastefotografi).

R: Ja, det er jo i virkeligheden den der. Det er jo en anden side af at arbejde pa lbis, at her er ogsa hyggeligt.
Og jeg kan enormt godt li' de mennesker jeg arbejder sammen med, jeg syne,s at vi er...det er jo rigtig dejligt
nar der sa er sadan nogle som dig og Sisse, der sgrger for at der sker noget, men bare...jeg kunne ikke tenke
mig at sidde og spise frokost herinde. Jeg har lyst til at ga ind og spise med folk ,0g det synes jeg ogsa er fedt
ved at veer her, ikke. At det sociale det fungerer rigtig godt, synes jeg.

I: Hvorfor tror du det? At det gor det.

R: Jame,n det tror jeg da blandt andet fordi folk, der arbejder her er sadan positiv, engageret omkring...altsa
vi er et feellesskab, der giver sig selv ikke.

I: Hvad er det for et feellesskab?

R: Det, at vi arbejder for verdens fattigste eller...altsa vi arbejder for noget uden for os selv. Meningen med
arbejdet den opstar idet man traeder ind af deren nede pa Ngrrebrogade, ikke. Og det tror jeg, at uanset om
man er praktikant her eller man er...det bliver man hurtigt en del af. Alle dem, der kommer ind af dgren her
ogsa som praktikanter eller som studerende eller ligegyldigt hvad, sa er det egentlig et felles projekt, ikke.

I: Hvordan tror, du at man hurtigt bliver en del af det?

R: Jamen, det ved jeg heller ikke, det tror jeg bare fordi det er mange ar siden jeg gjorde det. Jeg tror, jeg
synes man kan se, og jeg tror ogsa, man bliver det fordi folk er imgdekommende her. Vi er imgdekommende.
Vi vil gerne nye, vi er positivt indstillet overfor den energi, der ligger i at der kommer nye til og i forhold til
at mange af de nye er unge, sa er der ogsa meget, meget stor respekt for det unge kan bringe med sig ind i
organisationen, ikke, og det synes jeg generelt er sadan. Eller i hvert fald er det sddan for mig, men jeg synes
ogsa, at det ligger i kulturen, ikke. Det er heller ikke...altsa der kan vere et tidspunkt hvor en forskel dukker
op. Og jeg tror maske som HK'er kan det godt veere, at man ser en starre forskel end man ger som AC'er. Det
gjorde jeg hvert fald da jeg var HK'er, ikke, men jeg tror ikke... hvordan det kunne veere i forhold til sa
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mange andre arbejdspladser sa er der ogsa en faelles medarbejdergruppe. Den kunne vere endnu mere felles
hvis ikke den der uddannelsesmassige barriere eller forskel var der, men jeg synes at vi er meget lige
alligevel. Jeg synes ogsa at de senere ar hvert fald, at der blevet gjort noget...Palle Tarngard har veeret rigtig,
rigtig dygtig til at sgrge for, at der star respekt omkring administrationsafdelingens arbejde, og det tror jeg er
meget, meget vigtigt. Bade, at der er det, og at de selv er med til at vise det. For det tror jeg maske er en af de
der barriere som har veret der, men som ikke er der mere. Alt i alt s tror jeg, at det handler om det der med
at veere imgdekommende og sa tror jeg det handler om...for mig er det et spargsmal om at vi har respekt for
hinanden

I: Hvad viser det her billede? (griner)

R: (griner) Ja, det viser sadan set bare en af de kollegaer som jeg er glad for. Men i virkeligheden sa lige
ngjagtig Sisse er jo to sider af den ting, fordi Sisse er jo fantastisk, det ved vi jo alle sammen, og hun har
simpelthen sa meget positiv energi, og det har sadan en positiv effekt, men hun larmer ogsa meget. Og jeg
kan enormt godt li' det, det er meget sjeeldent, at jeg far brug for at lukke dgren nar Sisse er i gangen, men
altsd...det var ligesa meget fordi jeg synes simpelthen bare, at Sisse hun er fantastisk at have. Og hun er et
godt eksempel pa...ogsa...altsa maske er det ogsa noget af det...altsa Sisse hun er for mig sadan et menneske,
der bare giver af sig selv sadan. Altsa giver til feellesskabet og maske har vi en overvagt...eller tilstreekkelig
mange mennesker her pa lbis, som gar det. Der er jo ogsa mange som ikke gar, eller som ikke giver sa
meget, men generelt sa tror jeg, at det maske er det. Og Sisse hun er i hvert fald i min optik er hun sadan. Et
af de mennesker jeg har madt som har givet mest af sig selv, bare sadan altsa. Og sa bliver man ogsa bare
glad. Man bliver glad nar Sisse dukker op (griner). Har jeg taget flere?

I: (griner) Der er lige den her, tror jeg.

R: Det er edderrgdme grimt, ikke. Jeg synes det er grimt. Altsa det giver ikke mig positiv energi at traede ud
pa gangene her pa Ibis og jeg synes at..jeg har tidligere veeret med i noget lokalearbejde her, og jeg synes
ikke ,at lbis er modige nok. Jeg synes, at folk far lov pa en kedelig made til at skabe de der celler og bevare
de her celler...

I: Hvad er det for nogle celler?

R: Det, at vi har...at vi sidder i sma kontorer. Og nu er det blevet sa hablgst sa nu stopper vi sa bare tre
mennesker ind i sddan et kontor. Det praver du sa selv. Jeg synes det havde veret fedt hvis Ibis havde - den
gang det havde muligheden - da vi satte i stand for nogle ar siden, hvor jeg ligesom havde ansvaret for at
falge den der proces, hvis vi havde haft modet til at bryde ned i stedet for at fastholde de der barriere, der er i
det. Altsa der blev lyttet for meget, synes jeg, til folk, der har frygt for forandringer i form af “ej, men det
kommer til at larme og jeg kan ikke koncentrere mig’ og jeg synes, at nutidens arbejdsplads kunne veere sa
meget mere fleksible og positivt indrettet.

I: Hvad snakkede | om den gang?

R: Altsa farstesalen, altsa administrationsafdelingen, de ville helst ikke hgre tale om at bryde kontorer ned og
de havde alle mulige gode arsager som, at Jettes mapper kunne ikke vare i et dben kontor og dadadadada,
der var meget der. De har ogsa nogle arbejdsopgaver, som er anderledes, ikke. Mens anden salen, der var der
snak om at bryde det hele ned og lave et abent kontormiljg, hvor man ligesom blev fart igennem. Der skulle
selvfglgelig veere nogle inddelinger alt efter hvor...men ogsa, at det skulle veere mere fleksibelt i form af, at
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vi faktisk blev elektroniske og beerbare og vi maske havde...den gang havde jeg sadan et personalearkiv,
sadan en lille rullearkivskab, der hed Rulle-marie, ikke, og sddan en kunne vi alle ssmmen have. Sadan den
lille Rulle-marie, sadan en vi bar med os rundt og sa satte vi os der, hvor det var meningsfuldt at sette sig
den dag eller i den periode. Lige nu er det meningsfuldt, at jeg deler kontor med Henrik pa grund af der hvor
vi er i jobbet lige nu, men det havde varet mere meningsfuldt hvis vi ogsa havde kunne fa Malte og ....men
det kan vi ikke. Senere hen - altsa vi har faktisk talt om det - senere hen nar Henriks planlegningsfase er
overstaet og han ikke har brug for at stette sig si meget op ad mig, sa er det i virkeligheden mere Malte og
ham, der skal noget og pa det tidspunkt sa skal Mathias og jeg i gang med noget mere databaseagtig
diskussion, sa kan det veere at vi bytter kontor der. Men det er kun lige her hos os fordi vi lige praver at
teenke sadan, og fordi der er kun os fire pa de her kontorer. Resten af huset kunne jo havde faet glade af, og
sa havde vi i gvrigt maske ogsa mulighed for at udnytte km2 noget bedre. Og ogsa tankerne som ogsa Leif
Kech har veeret eksponent for i forhold til at have sadan en stor sal staende, der i virkeligheden med den
placering den har midt pa etagen ger, at hver ende af etagen er ubrugelig, ikke. Det kunne vere..altsa vi
behgvede ikke at have sa stor en mgdesal, sa kunne man maske havde faet et bedre miljg nede i den ene ende
hvis man lavede mgdesalen...og sadan nogle ting. Men Ibis turde ikke - og havde maske heller ikke
finanserne, det ved jeg ikke, det kan maske godt have spillet ind - men jeg mener, at man kunne jo sa havde
taget det i et leengere perspektiv, ikke, og besluttet, at det er det vi gerne vil, men nu starter vi med at ngjes
med det og s& om to ar sa kan vi det og sa...vi valgte cellerne. Vi valgte at beholde cellerne og gangene, der
er sa uendelig meget spildplads derude. Det eneste de kan bruges til det er i virkeligheden at fordele larm,
altsa det er jo det de gar. De fordeler larm — teenk, at nar jeg taler meget hgjt herinde, nar Henrik sidder her -
han taler meget hgjt - nar Henrik sidder pa mit kontor sa kan de hgre hvad han siger et par gader henne, et
par kontorer leengere nede. Sa det er jo ogsa det den ger. Den fordeler simpelthen stgj, ikke. Og det er rigtig,
rigtig ufedt. Sa det er det. Og sa synes jeg, at det er grimt. Jeg synes ikke...altsa hvis du leegger meerke til det
sa er jeg faktisk begyndt, fordi jeg synes ogsa at her var grimt, jeg havde bare overhovedet ikke overskud til
noget, men jeg er faktisk begyndt at seette nogle billeder op som gerne skulle inspirere mig i mit arbejde.
Dem jeg seetter op der.

I: Hvad er det for nogle billeder?

R: Det er simpelthen billeder af dem, som det hele gerne skal komme til bedre gavn og jeg har sa teenkt mig
enten her eller - det kommer sa an pa hvor Henrik kommer til at sidde og alt muligt - sa vil jeg lave noget
tilsvarende, prove at sztte noget op af de folk som jeg har noget at gere med - altsa alle vores relationer og
bidragsydere. For at hjelpe mig til at fa nogle billeder pa, hvad det egentlig er jeg arbejder pa. Derhenne,
der er jeg begyndt at haenge ting op fra andre organisationer nar jeg er faldet over noget, nar folk har lagt
noget. Et “stgt Haiti brev’, der kom fra Folkekirkens Nadhjalp og noget med Danmarksindsamlingen pa
sadan en "Med Rundt’ ting der, de der posten bliver pakket ind i. Ja..

I: Hvorfor hanger du det op?

R: Det er i virkeligheden fordi, at fundraising det er ikke ngdvendigvis raket-videnskab. Vi kan lige sa godt
kopiere noget af det som de andre har gjort, altsa kigge pa hvad nogle af de andre har gjort og sa prgve at
tage...udgangspunkt i det, i stedet for hele tiden at opfinde det, ikke. Sa det er egentlig det som jeg har teenkt
der. Noget af det er ogsa sadan en reminder for mig selv, ikke. Altsa jeg skal lige huske, at naste gang
Kristelig Dagblad begynder pa at lave annoncer pa *Gaver, der gavner’ sider sa bar Ibis jo sadan set vare der
allergverst med vores gaver, der gavner, altsd. P4 den made skal det ogsa fungere sadan. Sa det er sadan det
jeg teenker i forhold til at fa skabt noget, og det synes jeg ikke gangen ger. Altsa gangen den far
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mig...ikke...den far mig heller ikke til at tenke...det ved ikke...altsa det er jo ikke engang vores egne billeder
eller statements fra ledelsen. Corncern, som Malte har veeret over og besgge, de har simpelthen med store
bogstaver sadan rundt pa, sadan friseagtigt rundt - de har sa ogsa, de sidder ogsa i et stort kontorlandskab, det
var sa for stort, for reedselsfuld vil jeg sige, det var sadan at det bare var et skrivebord og sa sad den neeste og
sa sad de fem i reekke og sa sad de lige pa den anden side af vaeggen pa samme made, og de der reekker var
der mange af - men de havde deres vision eller de der, altsa sadan nogle statements, der virkelig bare sadan
kogte ind: hvad er det vi er her for. Hvorfor er det at vi er i verden. Det havde de sadan rundt pa veeggene
skrevet, og pa glas sadan og pa dgre. Lidt ligesom det vi lige har faet sat pa med vores logo af Ibis og sadan
noget, ikke. Altsa jeg er da ret ligeglad med de der forskellige billeder, og nogle af dem er malet af nogle
afrikanere vi har haft et kulturprojekt engang i Mozambique. Men nogle af dem er ogsa bare nogle vi har
faet fra et eller andet revisionsfirma, der ikke gad at have dem hangende mere. Der er jo ikke noget astetisk
valg i det. Det er ikke meningsfuldt. Hvorfor har vi valgt det billede?

I: Okay, det var lidt om billederne. Sa har jeg lige nogle spgrgsmal udover det. Jeg lukker her... Jeg vil lige
hare...du skrev i spgrgeskemaet jeg sendte ud, at du sggte ind fordi du bare gerne ville arbejde med personale
- du var ogsa lidt inde pa det tidligere - og at du ikke havde kendskab til udviklingsbranchen og at den slet
ikke var bestemmende for din ansggning. Kan du uddybe det en lille smule?

R: Ja, men altsa det havde jo i virkeligheden mest noget med mig selv at gere jo. Altsa det har jo noget med
at gare, at da jeg skulle have valgt at leese, i stedet for var mere optaget af at kunne klare mig selvagtigt. Jeg
flyttede sammen med min kzreste da jeg var 19 sa jeg mener han kunne godt ligesom have tjent pengene, og
sa fik jeg SU og sa kunne jeg stadig have leest. Jeg er heller ikke vokset op med folk, der har studeret sa jeg
mener, jeg har heller ikke...det var ligesom ikke rigtig et valg for mig. Sa jeg begyndte bare at arbejde da jeg
var feerdig med handelsgymnasiet, og det har jeg sadan set gjort siden. Og sa begyndte jeg sa at laese om
aften i stedet for, fordi jeg kunne godt merke, at det ligesom ikke var nok for mig bare at vaere kontordame
eller ufagleert sygehjelper, eller hvad der nu er jeg har pravet far hen, ikke. Og sa leste jeg en merkonom i
personaleadministration, og det gjorde jeg jo fordi jeg synes, at det var interessant, og det har jeg sa veret
feerdig med siden slutningen af 1990 vil jeg tro. Og der var det ikke serlig nemt at finde arbejde og det var
slet ikke nemt for mig fordi jeg sa oven i kabet var ansat af min far, som jeg deler efternavn med, og som
hver gang sadan ligesom...”ah du har bare arbejdet i din fars lille forretning der’. Sa det var helt klart fordi
jeg ville bare arbejde med personale og jeg segte pa alt hvad der var, og det gjorde jeg igennem fem ar. Men
jeg er jo ogsa vokset op med...altsa for mig er den der respekt for andre mennesker meget grundleeggende.
Jeg ved ikke om det er noget jeg specielt har faet med af mine foraldre eller hvor jeg sa...men sadan det der
med at respekterer andre mennesker for det de er og respekterer deres ret til at veere i verden pa samme made
som jeg er, det er jeg blevet bedre til at formulere mig pa, men sadan har jeg altid haft det. Jeg har altid vaeret
den der, der i mit arbejder-parcelhus-baggrunds-miljg forsvarede hver gang nogle sagde perker fx, og jeg har
altid reagerer pa det med det samme fordi jeg synes simpelthen ikke...det kan godt vaere, at man kommer et
andet sted fra i verden, og det kan ogsa godt vaere at man ger nogle uheldige ting, men man har lige s& meget
ret til at veere her som jeg har og som alle andre har. Sa derfor var det heller ikke fremmede for mig. Jeg
vidste bare ikke noget om det. Jeg tror, at hvis man havde spurgt mig dengang sa tror jeg ikke engang at jeg
kendte MS, som jo ellers nok at den som almindelige mennesker ude i provinsen maske kender til, ikke. S&
nej...

I: Sa skrev du senere hen, at du er blevet rigtig glad for, at du kom netop herind?
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R: Ja, ja.. og man kan sige, at nu er jeg her jo sadan set ogsa stadig her 15 ar efter. Det er der jo mange
arsager til, men jeg har altid haft det sadan, at det gav mening. Bare man treeder ind af daren, sa giver det
mening, ikke. Og jeg har da set pa venner og jeevnligt teenk "hvordan fanden kan du holde ud at arbejde i det
der?’. Altsa jeg gad da virkelig ikke arbejde hos Danske Shell eller i en bank eller...

I: Hvorfor ikke?

R: Jamen, jeg mener, det er bare...altsa for det farste sa er jeg jo kunde i nogle af de der ssmmenhange og
som forbruger synes jeg, at nogle af de ting, der foregar de ikke er serlig heldige, men det er jo ikke
meningsfuldt pa samme made. Det er jo derfor, at det er sa svert at komme vaek herfra. Men sa har Ibis, for
mig hvert fald, vist sig at veere en arbejdsplads, der har givet mig lov til at udvikle mig, og ogsa veeret med til
at betale uddannelse og alt muligt andet for mig, og jeg har altid synes..som Casper sagde forleden dag til
hans reception der: her ER hagijt til loftet. Altsa vi har faktisk, hvis man kan og vil og byder ind og er fremme
i skoene og hvad det nu hedder alt sammen, s& kan man faktisk skabe sig nogle muligheder for noget..hvad
det nu er man har lyst til. Man kan ikke lige blive generalsekretzr, det har jeg sadan set heller ikke lyst til,
men jeg synes da ogsa at...da jeg sa blev trat efter 12 ar og synes at nu...ja det har maske forskellige arsager
til, at jeg er tradt ud af at veere personalemedarbejder. Jeg synes simpelthen til sidst, at det blev for
anstrengende, for meget mennesker jeg hele tiden skulle tage mig af...hvor jeg hellere ville over i noget, der
var mere resultat. Noget, der var lidt mere handgribeligt. Og det fik jeg jo sa muligheden for. Der var ikke
nogen, der sagde til mig, at fordi du har veeret personalemedarbejder, sa kan du ikke fa lov til at prgve det
her. Og jeg segte da job pa lige vilkar med resten af verden som ogsa sggte det job. Det var ikke engang
sadan, at det blev et internt opslag ligesom det, der lige har foregaet i Sydafdelingen, vel, og de sagde
bagefter, og det sagde de til mig og det sagde de til alle mulige andre, at de havde valgt mig fordi de mente,
at jeg var den bedste kandidat. Og nu har jeg faet mulighed for at udvikle mig hen i den her retning sa...

I: Hvorfor blev du treet af det med personale?

R: Jamen, det var det her med...ah jeg havde ogsa lige snerten af det i gar, fordi jeg har jo stadigveek nogle
folk som jeg skal sgrge for far nogle kontrakter...nej, der var en i gar som ikke havde faet sit pas og han
skulle til Angola i dag. Og den der fornemmelse af at vare ansvarlig for sadan nogle ting hele tiden. Altsa
det har man jo sa i det job, ikke. Det her det var jo én gang for mig nu her, men det var jo sadan noget der
skete jeevnligt: at veere ansvarlig for, at det pas naede frem sa dan mand han kunne... eller vare ansvarlig for,
at alt blev afleveret en gang om maneden og var klar-parat, fordi de og de mennesker skulle have lgn. Og
hvis de ikke fik...altsa det hang ligesom pa mig, og hvis ikke jeg fik gjort det som jeg skulle eller hvis jeg
lavede en fejl, sa gik det ud over nogle mennesker, som sa maske matte leve en maned uden lgn eller hvad
ved jeg. Og det blev jeg lidt treet af, og sa blev jeg ogsa treet af det fordi jeg bare matte konstatere, at Ibis og
jeg ikke har den samme opfattelse af, hvad der skal til.

I: Hvordan det?

R: Jamen, altsa...vores generalsekretaer hvert fald, som jo var min chef, synes jo abenbart, at andre ting er
vigtigere end at tage sig af personalet, og det gad jeg faktisk ikke mere til sidst. Altsa jeg kunne jo ikke rykke
det hvert fald. Jeg kunne ikke gare noget ved det. Det matte jeg til sidst konstatere, ikke. At det var ikke...og
det tror jeg heller ikke de neeste kan. Jeg tager det ikke enormt personligt. Altsa jeg tror, at det er et valg. Og
det er ogsa et gkonomisk valg. Og det blev jeg ogsa tret af. At alle beslutninger traeffes i et gkonomisk
rationale her og jeg endte selv op med sadan et job, der var strikket sammen af 10 timer pa fundraising og 17
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timer pa *Stop Child Labour’ og sa var der lige..nej det passer sa heller ikke...hvordan var det...ja, hvert fald
et job med 10 og 20 og sa hed det 7 timer om ugen, hvor jeg skulle veere HR medarbejder. Og ved du hvad?
Det kan man bare ikke, men det var sddan mit job kunne finansieres sa det var sadan det var. Take it or leave
it, ikke. Der har jeg altid ment, at Ibis laeegger ansvaret for den darlige skonomiske planleegning og for hele
det her problem som bistandsbranchen har med, at penge er det navn pa, altsa at nogle ma bruges til noget og
ikke noget andet og alt det der, og det at bevillinger eksisterer og sa lige pludselig sa stopper der ikke. Der
har jeg altid ment at der har lbis lagt ansvaret eller problemerne omkring det, det har de lagt over pa
medarbejderen. Altsa man kunne i sin gkonomiske planlagning sgrge for, at det ikke var medarbejderne, der
skulle baere ansvaret, men at det var organisationen selv, ikke. Og det synes jeg ikke, at de har gjort og det
blev jeg ogsa bare utrolig traet af. Men sa er jeg heller ikke..altsa andre Igser det job pa en anden made, jeg
var ikke sadan en personalemedarbejder der...jo, jeg synes nu egentlig, at jeg var meget omsorgsfuld om
mange ting og brugte meget energi og meget tid pa at snakke med folk og det ene og det andet. Men det var
ikke mig, der farte fodselsdagskalender, vel. Det gider jeg simpelthen ikke. Den slags omsorg, eller den
slags...som jo ogsa ligger meget i personalefolk i dag. Det gider jeg simpelthen ikke. Der er jeg bare slet
ikke. Som person ogsa, ikke. Det er pa samme made i min datters klasse, der har jeg sagt, at jeg gerne vil
veere kontaktforaldre, men jeg gider ikke at veere hende, der laver festerne. Jeg vil gerne ga il
bestyrelsesmgder og alt det der, men det gider jeg bare ikke. Det finder jeg ikke interessant. Jeg deltager
gerne med, forstar du hvad jeg mener? Nej, til sidst blev jeg...trat af det, og ogsa den der underleeggende
forventning om, at jeg skulle veere noget andet end jeg var. Altsa jeg vidste jo godt, at folk synes, at det
faktisk var i min boldgade, at vi fik holdt alle jubilaer og alle fadselsdage, og det gad jeg ikke.

I: Nej. Mener du at kunne tale om en Ibis and?

R: Om en lbis and? Det tror jeg vel...det tror jeg vel egentlig et eller andet sted at...det ved jeg ikke. Nej, jeg
ved det... ikke helt rigtigt fordi jeg tror ikke rigtig pa sadan..altsa jeg tror pa et felles projekt som jeg sagde,
men jeg tror ikke pa, at vi er berer af en felles...fordi det ville jo betyde, at vi havde det samme billede, det
samme perspektiv pa tingene og det tror jeg ikke vi har. Men jeg tror da, at vi er baerer af noget faellesskab
alligevel, men Ibis and? Nej, det tror jeg...ikke. Jeg ved heller ikke lige pracis hvordan man sa kan beskrive
den. Jeg synes det var meget skegt til det der Intrac arrangement, hvor de snakkede om, at der var et eller
andet udefinerligt som gjorde, at den her tumling som ikke kan noget, alligevel rykker sig frem i verden. Min
farste tanke var: det tror jeg bare, at vi skal lade veere, lad nu vaere med at undersgg hvad det er fordi hvis vi
skal begynde at satte ord pa og leegge det frem pa bordet, sa forsvinder det. Eller ogsa sa er det maske i
virkeligheden den helt store livslggn for alle os, altsa for Ibis og for os, der er i lbis. Altsa det spejl vi ikke
rigtig vil se i, der maske i virkeligheden viser os, at det der, det eksisterer slet ikke. Vi gar og tror det er der,
men det er der slet ikke. Det tror jeg i virkeligheden. Og jeg tror, man skal lade vaere med at operere i den.
Jeg tror, at det er en forforstaelse som ikke kan bruges til noget. Jeg tror folks billede...eller jeg tror,, at
tingene skrifter ogsa, altsa perspektivet man har bade pa organisationen, og pa sit job og det ene og det andet.
Jeg tror fx at jeg er mere tilfreds nu fordi jeg faet den...uddannelse som har gjort, at jeg har kunne fa et AC -
job. Og jeg er kun bachelor og det er fint nok alt sammen, men som ger, at jeg har en anden made at arbejde i
dag end som jeg havde som personalemedarbejder. Det var ogsa en del af det, ikke. Jeg har et meget, meget
starre ansvar pa en eller anden made for et felt. Det er MIG, der har ansvaret, men jeg har ogsa mulighederne
for at fylde ansvaret ud selv. Men altsa til gengaeld var de sa venlige at fyre mig sidste efterar, det ved jeg
ikke rigtig om jeg gider..eller hvor meget det her det kommer sadan til at...det er jo ikke nogen hemmelighed.
Der skete det, at fordi den der EU-bevilling som bar noget af mit job fer i tiden den lgb ud, sa fandt de lige
det som undskyldning for at fyre mig. Fordi de var usikre pa om fundraising resultatet egentlig endte ud med
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at kunne bzre min lgn. Og det var simpelthen for mig, der kom det simpelthen som et chok. Altsa det havde
jeg bare overhovedet ikke set komme, og jeg synes simpelthen at...der var en mangel omkring det hvor de
simpelthen endte med at sige "ups’, og sa fik jeg faktisk valget mellem, at de matte sta ved deres fyring og sa
kunne jeg ga hjem og vare fritstillet i syv maneder, eller at de lod veere med at fyre mig, og jeg kom tilbage
med den aftale, at hvis ikke vi naede resultatet, og der ikke var noget at gare, sa var det mig, der ville blive
fyret her til februar. Og jeg valgte sa fordi jeg kan ikke se mig selv ga rundt derhjemme og rode, og jeg tror
heller ikke pa,at man kan finde sig et nyt job i den situation, jeg tror man bliver banket ned i et sort hul. Jeg
ville blive banket ned i et sort hul. Sa rigtig sadan at komme tilbage, og jeg har nu ogsa faet afklaring pa, at
jeg ikke vil blive fyret og der ligger ikke andre vilkar omkring mit job end omkring de andre fundraisers,
men hvis vi fejler totalt sa bliver vi jo fyret.

I: Er det specielt for fundraising?

R: Jeg tror, at det er lidt...jeg tror, at vi, og sa maske Bernt Jensen er dem, der er italesat som: *hvis | fejler
totalt s er der ingen penge til jeres lgn’. Men det de gjorde med den gvelse, og det var pinagtigt og latterligt
og darlig ledelse. Alle var bare - altsa ogsa tillidsreprasentanterne - de var fuldstendig rystet over det. Der
tog de sadan set den dér motivation fra mig. Den der meningen med det hele. Den der, der bare gjorde, at
man rejste sig selv op igen og kom videre, det der med bare at traede ind af dagren og teenke "yes", fordi de fik
det lavet om til et spgrgsmal om overlevelse. De fik for mig, fordi jeg har to barn og mand og hus og
hundehvalp og bil og jeg ved ikke hvad - det er min egen skyld, det har jeg det helt fint med, men det betyder
selvfglgelig, at jeg skal tjene nogle penge. Sadan er det. Det kunne jeg bare se bort fra fordi jeg ligesom
havde den sikkerhed, der 14 i at: selvfalgelig. Jeg var fastansat her hos Ibis, sa det behgvede jeg ikke at teenke
over. Sa hele min motivation den udsprang af gnsket om at gare noget for fattige mennesker i Syd. Og lige
pludselig s& var det ikke det som det handlede om, for lige pludselig, der handlede det om, at jeg skulle
producere, fundraise for at na et mal for at sikre mit eget job. Og det synes jeg simpelthen var i den grad
ufedt. Og kontraproduktivt. Altsa, og det har jeg sa ogsa gjort dem opmarksom pa, men hvor jeg kan se nu
her bagefter, hvor jeg ligesom ikke har den hangende over mig mere, at nu kan jeg lige pludselig fa ryddet
op og nu kan jeg lige pludselig..

I: Nu begynder der at komme billeder op.

R: Ja! Jeg var helt vildt fastlast i det halve ar af frygt i virkeligheden for mit job, og mit bagland og...altsa det
var helt latterligt, helt latterligt. Jeg er i virkeligheden stadig vred over, at de gjorde det ved mig, ikke, og har
ogsa gjort meget ud af at forteelle dem, at det var det der skete. Og altsa Anna kan jo selv se det. Forskellen.

I: Pa far og nu? Men hvordan har ledelsen handteret det?

R: Altsa Viktor han er jo bare sadan fuldstendig is, sadan i denne sammenhang tror jeg lidt han praver at
beskytte sig selv - men det er nu lidt ligegyldigt - altsd meget sadan, at han signalerer, at han godt kan se, at
det selvfglgelig ikke er fedt, men det bare er sadan er beslutningen og sa ma du bare take it og leave it. Og
begynder man at brokke sig lidt for meget sa far han sadan nogle is-bla gjne og sa er der bare lukket ned. Sa
harer han ikke, sa er der ikke noget at gare. Ham var jeg til mgder med et par gange, hvor jeg desuden valgte
ikke selv at sige en lyd fordi jeg vidste, at hvis jeg begyndte at sige noget sa ville jeg begynde at vrele. og
det gad jeg bare ikke. Sa det var tillidsrepraesentanten der var til stede. Efterfalgende har jeg veeret ret hard i
min kritik af Anna, fordi jeg synes simpelthen - og oven i kgbet sa efterlod de mig bare. Jeg har intet
feedback i lgbet af det her halve ar, der er ikke nogen, der er kommet hen og sagt...altsa de har slet ikke talt
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om det! Det er lige som om, de lagde en lort i min baghave og sa lod de den bare ligge og de sagde ikke
noget, de gjorde ikke noget, de lod bare mig fuldstendig selv om at ga rundt om den lort i et halvt ar. Mine
kollegaer i teamet var meget sadan..de endte med at sige, at de ville satte nogle malsatninger op for mig
personligt, hvor jeg sagde "nu har vi bugt sa meget energi pa at skabe et team. | kan jo ikke give mig nogle
personlige malsatninger nu uden at smadre teamet", fordi jeg ville jo blive nadt til at sige: "Det der? Det har
jeg ikke tid til fordi jeg skal fundraise. Det der? Nej desvarre. Okay, 2 minutter, men heller ikke mere fordi
jeg skal...". det var helt hablgst. S& mit team sagde sammen med mig, at det der ligesom matte veere
afgerende, det var om vi naede resultatet eller ej. Det accepterede de, men sagde, at jeg skulle bare vere klar
over, at og teamet skulle vere klar over, at hvis ikke vi naede resultatet sa var det mig, der blev fyret. Men
altsa, der har teamet jo - og indtil videre uden, at det har veret ngdvendigt - altsa...man kan sige meget, men
nar lige pludselig, at det bliver alvor sa kan det godt veere, at man veelger noget andet, men det, der ligesom
blev sagt og det var lidt da Anna kom tilbage, hvor hun sagde, at det ville hun gerne tilslutte sig, men havde
man sagt ja matte man ogsa sige b, sa hvis jeg blev fyret s3 métte de ogsa ga af med hende. Altsd meget flot
og drama, drama og sadan noget der. Jeg ved ikke rigtig om jeg havde forventninger om, at de ville gere det
og det er egentlig ogsa lidt lige meget, og det var ikke sadan noget de gik og sagde til ledelsen tror jeg ikke.
Men signalet var selvfalgelig som et team og det var jo godt, ikke. Og sa fik jeg her for nyligt af vide...eller
indkaldte hun mig til made, og det endte faktisk med, at jeg sagde til hende "altsa ved du hvad Anna ", det
har vaeret midt i januar eller slutningen, "nu er det snart februar og jeg har faktisk brug for at fa af vide hvor
jeg er i alt det her. Skal jeg begynde at sgge efter et andet arbejde eller hvad, det synes jeg I skulle komme
med en eller anden udmelding om". "Ah, men det var jo det naeste, der stod pa hendes seddel! ", det vidste
hun godt, det havde hun allerede selv planlagt, og jeg havde det bare sadan "right, fint nok". Sa gik der en
uge inden hun indkaldte mig. Altsa, det er maden de handterer det pa, det er maden hun handterer situationer
omkring personalet som jeg bare synes er fuldsteendig langt ude, ufedt, latterligt, tabeligt og fuldstendig
ligeglad med hvad for en situation jeg var i omkring det. Hun har ikke en gang set det, i hele det der forlgb
har hun slet ikke set, at det kunne vere noget som helst problem for mig, at have den der fyreseddel
haengende over hovedet. Og jeg synes, at den gang jeg fik den tilbage i august-september, der gik jeg
simpelthen hjem og var hjemme i en dag eller to og tenkte over de her ting, og blev ringet op herinde fra af
tillidsrepraesentanterne, fordi jeg sagde til dem "det her! jeg ved ikke hvordan | andre har det med at blive
fyret, men det her det kan jeg bare slet ikke have™. For mig er det der med at blive fyret jo fint nok, hvis det
har noget pa sig og sadan er jeg da heller ikke. Men den dér made. Jeg gik fuldstendig i koma over den og pa
trods af det, sa har hun stadig ikke handteret det. Hun har ikke handteret det. Det synes jeg ikke. S& kommer
vi sa til mgdet der og Henriette var med i gvrigt som tillidsrepraesentant, og bare sadan som svar ikke , sa
sagde jeg de der ting til hende, jeg synes simpelthen, at det var for darligt, at hun slet ikke havde faet fulgt op
pa noget som helst og jeg havde bare vaeret sadan fuldsteedig alene, efterladt med det der. Og jeg sagde det
der med motivationen, at det eneste de havde faet ud af det dér de var, at de lavede mit job om til et
spergsmal om at tjene penge eller ej, og ikke motivationen, der ligger i at gare noget for verdens fattigste
eller hvad det nu er. Og jeg synes, at jeg sagde en ting mere som jeg egentlig ikke kan huske. Og Henriette
hun sagde bagefter "hold da op, du klaskede hende godt nok op mod vaeggen”. Jeg havde det bare sadan, jeg
havde hele tiden syntes, at det var uretferdigt, at de kerte mig igennem alt det der. Jeg kunne slet ikke forsta
det, og forstar stadig ikke hvorfor... de skulle gare det mod mig. Og i virkeligheden sa er jeg jo ogsa...der er
ogsa folk omkring mig som sparger mig hvorfor jeg sa er her stadigvaek, ikke. Min mand blandt andet.

I: Hvorfor er du det?
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R: Jeg er her fordi jeg skal blive feerdig med en fundraiseruddannelse, jeg er i gang med sidste modul nu,
men det er ogsa fordi jeg stadigveek synes, at det er interessant. Altsa...min mand han er sadan lidt inde pa, at
det er fordi, jeg er en kylling, ikke, fordi det er selvfalgelig ogsa lidt det, der sker. Der er trygt og godt her.
Jeg har vaeret her i mange ar. Jeg kender betingelserne og jeg kender folk, og jeg kender alting og jeg ved det
hele. Sa jeg er tryg. Men der er ogsa, og det har vi ellers slet ikke veeret inde pa, men Ibis er ogsa en
fantastisk god arbejdsplads, nar man har bgrn og det har jeg da nydt godt af i alle arene. Det ger jeg jo sadan
set stadig, forrige uge hvor Alberte var syg og min mor ikke ville kare ud i snevejret, sa havde jeg bare tre
dage derhjemme, ikke. Det er der ikke sa mange andre jeg har hart om som bare lige kan , uden at der er ikke
nogen, der siger noget som helst. De kgber den: "selvfalgelig skal du det!". Du kan ga fra hvad som helst her
hvis der bliver ringet fra vuggestuen, ikke, og det synes jeg er fedt. Det er noget af det, der er godt ved at
veere her, ikke. Nej, men altsa...jeg synes omkring hele den der historie der har jeg det ogsa sadan lidt...altsa
jeg skal aldrig veere leder her. Jeg kunne godt teenke mig at veere leder tror jeg. Jeg har en lederuddannelse,
men det skal ikke vaere her. For vilkarene for at vere leder her er bare hablgse, ogsa fordi jeg synes ikke man
skal blive leder der hvor man har veeret medarbejder. Det er noget af det, der ogsa er problemet omkring
hende...jo det var det..jeg blev ngdt til at sige til hende, fordi hun begyndte pa sadan noget med, at vi havde
jo kendt hinanden i mange ar og det har vi jo. Jeg har veeret med til at ansztte hende, ikke. Men jeg blev ogsa
nadt til at sige til hende ’ja vi har veret kollegaer i mange ar, men nu er du min chef. Og det er altsa noget
andet. Og nu bliver du ngdt til at se det i gjnene.” Det er jo hende selv, der har valgt at blive chef. Hun er
ikke medarbejder mere. Hun er ikke min kollega mere . Jeg kan aldrig nogensinde vere pa lige niveau med
hende i en samtale om noget som helst fordi hun har jo magten over mig i en eller anden udtraekning. Sa
ja...det var en lang historie.

I: Ja...spendende og lidt rystende. Jeg vidste ikke altsa..

R: Nej, nej, men det er jo heller ikke noget jeg har sadan...det var meget, meget sveert lige da det foregik ogsa
fordi faktisk lige pa det tidspunkt, der havde vi lige varet i gang med farste modul af vores uddannelse og
havde linet op med..altsa det skete to dage far vi havde det der sommerarrangement. Og det var mit
arrangement med Per @stergaard. Det var mig, det var mine tanker, det var mig, der skulle have staet der. Og
jeg var simpelthen bare ngdt til at ga hjem, jeg kunne simpelthen...jeg kunne ikke vere her med det
hangende over hovedet, vel. Det var sa farst...jeg ved ikke om det var i lgbet af fredagen. Jeg tror, at det var
fredag formiddag jeg fik af vide, at de tilbgd mig at komme tilbage uden fyreseddel, og hvis jeg synes det
hele var itu sa var jeg frit stillet, men de havde trukket fyresedlen tilbage, ikke. Men det kan de jo ikke. Nar
farst lorten er pa bordet, s& kan jeg jo sige "jeg vil have den". Sa det var ogsa bare...og nu sidder hun sa
bagefter og sparger hvorfor jeg ikke har lgftet pa den der opgave om relationsfundraising, og jeg har det bare
sadan "hvorfor tror du?". Altsa jeg har jo fokuseret. Jeg har da ikke lavet udviklingsarbejde mere end hgjst
ngdvendigt. Jeg har da varet fokuseret pa at lave penge. Men jeg er her meget fordi, jeg gerne vil have den
der fundraiseruddannelse gjort feerdigt, og fordi jeg gerne, hvis jeg skal videre og det er ikke sadan at
jeg...jeg er ikke jobsggende overhovedet og det er ikke sadan, at jeg bare gar og venter pa det ...dokument,
ud fra den skole og sa er jeg veek, jamen sadan har jeg det ikke. Men jeg har det ogsa sadan, at nar jeg skal
videre, hvis jeg skal videre, nar jeg skal videre, sa skal det ikke vaere som personalemedarbejder, det skal
vaere som noget andet. Med en anden faglighed, sé jeg kan ga ud og finde en anden type job, ikke. Og det har
veeret lidt vigtigt for mig. Fordi jeg synes, det var svert at se, hvad... skulle jeg lave, jeg kom der og var...det
var jo det jeg kunne. Personalejobbet der, HR, det var det jeg kunne sige, at jeg kunne lave, sa hvordan
kunne jeg sa finde pa at lave andet end det. Det var det jeg kunne sige, at jeg havde erfaring med. Det er jo
0gsa blevet sadan, at det er forholdsvist sveert at finde et job, hvor ikke man skal passe: man skal have
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uddannelsen og man skal have erfaringen sa passer man. Men hvis man ikke har sa er det
ikke..arbejdsmarkedet er ikke laengere sa frit som det har vaeret og pa samme made er jeres uddannelser ogsa
ligesom et udtryk for, at man skal have valgt...for de unge nu sa skal de jo valge allerede nar de gar i
gymnasiet hvilken vej de vil. Og sa er det bare specialisering dingdingding, ikke. Ja, sa det ved jeg ikke. Nu
skal jeg bare have den overstaet.

I: Men...
R: Har du mere?
I: Nej, jeg har ikke mere

R: For du skal stoppe mig, jeg kan snakke rigtig meget
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Interview 3

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent Medarbejder 3 (M3)
Tidspunkt for interview: 20/01 2010 fra 9.50 — 10.30

I: Men jeg vil hare om du vil starte lidt med at forteelle om hvorfor det egentlig var eller hvordan det gik til,
at du sggte ind hos ibis?

R: Ja, jeg var padagogisk radgiver i Frederiksberg Kommune, jeg har veret lerer og jeg var sadan set
samtidig en eller anden procentdel leerer. Det havde jeg kaempet for, at man skulle vere og sa havde jeg i min
fritid i mange ar, siden 1995, siden far, men i 95 dannede jeg og nogle andre en ngo, der hedder Axis og
lavede udviklingsarbejde, hvor vi sggte Danida om enkelte projekter, ikke. Som man gjorde dengang og sa sa
jeg en annonce og det beted at...lige siden, at jeg har rejst med den rejsende hgjskole pa det farste hold den
rejsende hgjskole nogensinde havde, men iser i Latinamerika efter, at jeg blev laerer, sa har jeg - og nar jeg
siger vi sa er det min kaereste - har vi arbejdet med at lave sadan nogle sma projekter, statte fagforeningen,
stotte folk der var i feengslet i Peru og alt sddan noget. Og sa sa jeg en annonce, der ligesom byttede op og
ned pa, at i stedet for at arbejde med uddannelse professionelt og sa med bistand i min fritid, sa var der
pludselig en stilling herinde, der sagde: bistand med uddannelse, og der tenkte jeg bare - jeg var enormt glad
for mit arbejde - jamen jeg bliver ngdt til at sege den. Jeg har veeret medlem af Ibis, men jeg bliver nadt til at
sgge den, jeg far den sten-sikkert ikke, men jeg bliver ngdt til at sgge den for det vil jeg ikke teenke over
senere om jeg virkelig kunne have lavet skiftet, sa professionelt bliver det ogsa bistand ikke. Sa det gjorde
jeg. Fik den ikke i farste omgang men fik sa den naeste to maneder senere.

I: Sa du kendte til Ibis inden du sggte stillingen?

R: ja, jeg kendte slet ikke Ibis' kontorer eller noget. Jeg kendte Ibis, fordi Ibis havde noget der hed
uddannelseskontakt Nord-Syd dengang og var sadan en ekstra gren pa Ibis, som var for uddannelsesfolk. Og
jeg var medlem af Ibis selv, men det var i uddannelseskontakt Nord-Syd jeg gik til konferencer og mader.

I: Okay. Jeg tror faktisk, skal vi ikke lige starte med, at du lige forteeller, hvad du hedder og hvad du laver i
Ibis, fordi det tror jeg ikke vi fik klaret (Griner).

R: (griner) Jeg hedder M3 og jeg er uddannelsesradgiver i Ibis. jeg sidder i Sydafdelingen og det betyder, at
jeg monitorerer, udvikler strategier og tager ud og laver kurser ogsa, forbereder uddannelsesfolk, arbejder
med den globale gruppe for uddannelse osv.

I: Sa lad os lige kigge pa de billeder du har taget her. Sa nu klikker vi lige pa dem og sa beder jeg dig
egentlig bare om at forteelle mig, hvad er det her et billede af fx?

R: Det her er et billede af, at fordi vi har sa travlt og fordi vi synes nogle andre ting er vigtigere, sa ligner
selve lbis altid lidt et flyttelees. Og lige nu er det sa svamp, men det dér skyldes overhovedet ikke svamp. Og
vi har altid haft, lige meget, hvor meget vi har haft en oprydningsdag, sa har vi haft flyttekasser og stole og
skidt og lort staende alle mulige steder, fordi der bliver prioriteret aller, allernederst at fa det enten i kaelderen
eller fa det sorteret eller fa gjort noget andet. Og nogles kontorer er varre end andres ikke, men for mig har



Organisationens hjerte — en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis
Bilag 9: Interview 3

det altid veret den dér, at man bliver hjemmeblind og, at det lidt er den der aktivist-organsation, sa der er
ingen som der helt tager sig af, at nar andre kommer ind - Danida folk, bare for at sige et eksempel - sa ma
de sgu teenke, at vi ligger i flytterod konstant, ikke. Og det ger vi slet ikke. Overhovedet ikke. Sa jeg synes
ligesom, at det er kendetegnende for Ibis pa en eller anden led. Nar jeg ser pa Care og deres indgang og hele
deres, sa er der en meget stor organisationsforskel mellem de to organisationer, selvom vi sa en gang mellem
forsgger at rydde lidt op, sa bliver det aldrig finpudset. Det gar det ikke.

I: Hvorfor tror du, at der er den forskel?

R: Jeg tror, lbis er mere aktivistpraeget, selvom en del af de ansatte er gamle rotter. Sa det er ikke bare unge
aktiviteter, sa tror jeg at for mange er...altsa arbejdet eller sagen det er den vigtige grund og omgivelserne:
lidt ligegyldige. Lidt ligegyldige.

I: Ja. Hvad er det for en sag?

R: Jamen, sagen er selvfglgelig retferdighed i verden, som vi jo sa maske ikke tror vi kan a&ndre
grundlaeggende ved - ved bare at lave bistand, men vi kan hvert fald gere nogle ting med bistand og via
bistanden kan vi ogsa gare opmaerksom pa, hvilke andre ting der burde til for, at det overhovedet skulle blive
en mere retferdig verden. Men jeg tror da, at ordet retfeerdighed og solidaritet som stod far i tiden i Ibis'
logo, tror jeg i virkeligheden er en langt starre del af Ibis' indre veaerdier som banger imod at veere en
professionel udviklingsorganisation med aid effectiveness og jeg skal lige komme efter dig og alt det der, og
vaere meget professionelle. De behgver ikke at veere modsatninger, men de banger mod hinanden gang pa
gang, det gor de. Men jeg tror, at der stadig er en sadan en...ja et eller andet organisatorisk i de ansatte, som
stadigveek har en mere retfaerdig verden og solidaritet og sadan noget siddende i sig, mere end, at "jamen jeg
laver det her arbejde, og om jeg arbejder for ibis eller rade kors eller for nogle andre, det er sadan set lidt

ligegyldigt".
I: Sa det er ikke ligegyldigt for de folk, der arbejder for Ibis eller hvad?

R: Generelt synes jeg ikke det er det. Vi var da meget overraskede, da en af vores kollegaer fx fik job pa MS
eller en anden pa Folkekirken, ikke. Ikke sddan noget med, at det ma man ikke eller det kan man ikke, men
sadan lidt overraskede over...og jeg tror, at...eller bagsiden er, at man tror i lbis, at man er sa specielle, at
man er serlig gode til noget. Hvad man ikke er og det er bagsiden. Forsiden er, at det er et engagement, der
gar at - jeg teenkte pa John Hayle i forbindelse med du ved Intrac — sagde, at han havde aldrig oplevet sa
commited ansatte og jeg tror, at der er en deling, der hedder, at Ibis' ansatte er committed til sagen, altsa
uretfeerdighed, en mere retfaerdig verden osv. med alt det indebaerer, og sa til organisationen. Der tror jeg, at
hvis jeg kigger pa vores alliancepartnere, Alliance2015, at mange af deres ansatte er meget committed til
sagen, men egentlig ligeglad med hvilken organisation — bare, at arbejdsforholdene er nogenlunde ok, sa ger
de noget for sagen. Der tror jeg, at der stadigvak, hvert fald i en del af Ibis, og det kan jo sa veere i og med,
at vi nu er flyttet sa sidder vi jo flere af de gamle hernede, hvis jeg ma sige det sadan, at der er der stadig
denne her solidaritet med organisationen, og som gjorde sa meget under, hvad enten det er antiapartheid eller
om det er Mellem - og Sydamerika i deres politiske kampe, at det sidder inde i folk, at det er noget serligt.
Og ikke serlig flot eller godt, men som noget szrligt. Noget sarligt politisk, tror jeg. Ikke, at vi stemmer ens
overhovedet, tror jeg, men sadan noget sarligt politisk vi star for.

I: Er det s mest kendetegnende ved de ansatte, som der har vaeret her i lang tid?
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R: Nej, jeg tror, at dem, der har vaeret der i lang tid har den der med at den gang vi var en mere politisk
organisation, altsa aben politisk organisation siddende i sig som en del af Ibis-identiteten og det teenker jeg,
at det kan unge nye ikke have s meget af, fordi de ikke har veret her og ikke kendt Ibis dengang vi var en
meget politisk organisation, men de oplever...men jeg oplever, at nar fx praktikanter og...iser praktikanter
siger farvel, at de hver gang siger, at der er noget specielt og de har jo ikke hart hinanden for sgren. For de
starter efter. Og det undrer mig eller det har jeg altid teenkt over, at de siger, at der er noget sarligt mellem
folk og i folks engagement. Og det er jo selvfalgelig ikke, fordi de har veeret i nogle af de andre
udviklingsorganisationer, det kan jo vare, at de siger det samme der, det ved jeg ikke. Men de naevner dét
der hver gang, sa et eller andet er der jo, men om det er den der sadan "vi er de lidt mere politiske" eller "der
var en gang" eller hvad der nu end er. Det ved jeg ikke om de har eller om de bare fgler, at der er en anden
stemning, fordi det...og jeg snakker ikke om andre ulandsorganisationer, men jeg tror, eller det jeg harer
mange praktikanter sige, det er, at der bliver taget hand om én og der er plads til én og man bliver modtaget
som om sadan generelt set, at man er en af de nye, selvom det jo...vrimler og helt @rligt, jeg kan ikke huske
navnene pa dem alle sammen, sa er der det halve ar og sa er der et nyt halvar og sa er der kommet nye til. Og
nu snakkede jeg lige med den anden Signe, som jo har veeret min praktikant, ikke, og der er jo noget sigende
i, at hun kommer ind igen, nar hun kommer hjem fra Norge, sa kommer hun herind. Og det tror jeg er et eller
andet med, at man bliver taget med ind og hart pa og der er et eller andet som der jo ogsa...eller det er jo ikke
den store uretfaerdighed ngdvendigvis, men som jo bunder i et eller andet menneskesyn - jeg siger ikke at vi
har ens menneskesyn — men, at der ligger i Ibis - og det ma alle ligesom tage pa sig - at vi skal behandle
hinanden ordentligt. At praktikanter ikke bare er dem, der skal fotokopiere for nu, at...altsa lave kaffe eller et
eller andet, ikke. At man skal veere med og jeg synes, at organisationen viser det ved at praktikanter og
studenter kan veere med pa retreats, pa husmgder pa alt muligt. Der ligesom ader deres timer som jeg ved
ikke hvad, men det synes man er vaesentligt. Og det har jeg altid teenkt, at var skide flot. Og farste gang jeg
kom herind for 11 ar siden der skulle vi sige farvel til en kommunikationschef og sa var vi nede pa en eller
anden haslig fransk restaurant nede pa Ngrrebro som en eller anden havde fundet, og det var meget dyrt og
man fik, du ved, et frimarke. Og der rejste Viktor sig op og sagde; altsa her i Ibis, der bliver vi ngdt til at
gere sadan, at alle os, der har fast arbejde betaler noget mere i stedet for dem, der er studenter og som er gaet
med her. Og jeg gloede og tenkte WWWAUW - det var jo simpelthen...det var tredjedagen, at jeg var her,
hvor jeg tenkte; hold da keeft! Altsa dels var de med ligesa meget og jeg kunne se nogle af dem kendte ham
lige sa lidt som jeg gjorde - jeg gjorde det jo mere sadan for det sociale - men den der sadan ansvarlighed
altsa jeg tenkte...det var da et tegn til mig om at hallo, du er i noget helt andet end i et lererveerelse, hvor vi
skider pa vikarer og praktikanter...eller det ved jeg ikke om vi gjorde, men alligevel. Og jeg ved ikke om det
baerer praeg der.

I: Hvad er det her et billede af?

R: Ja, det er jo et billede, nu er det jo konkret af min afdelingsleders kontor, men det kunne jo pa nogen leder
lige sa godt vaere mit eget, ikke. Men det er jo det der med, at det er never ending. At dels troede vi, at
papirerne skulle ophare, det har det ikke gjort hos iser nogle af os. Ham du...altsa sadan en som Leif har ikke
papirer, men vi er nogle, der bare har papirer i laessevis og hvorfor det? Fordi vi er sa - det er igen noget med
det der om, hvordan vi er bade som ledere og medarbejdere - at det er never ending det vi gerne vil
dygtiggere os indenfor. Altsa, sa treekker man den rapport ned, fordi den ville vere god at lase til det og det,
og jeg er ikke sikker pa, at man far laest alt det dér der ligger der fx i fuldkommen uorden. Det er heller ikke
sikkert ,at det er ngdvendigt, men det viser et eller andet med at jeg opfatter, at mange af mine kollegaer,
men ogsa nogle af lederne, at hvor Ibis ender og deres privatliv begynder det er altsa - og det er ikke sundt! -
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men den er mere...hvad hedder sadan noget...blurred end som sa. Og det betyder, at man hiver papirer ned,
fordi man vil gerne dygtiggare sig, sa man laser pa vejen hjem i toget og leeser derhjemme og leeser i
weekenden. Ikke ngdvendigvis noget man SKAL, men noget man VIL. Hvis du forstar, hvad jeg mener. Og
vil betyder sa, at nar man sa har trukket sadan en rapport ned - jeg kan ikke laese pa skaermen - sa jeg treekker
altid ned - men det betyder jo sa, at man efterhanden hober sig op med papirer, ikke. Billedet er ogsa, fordi at
jeg synes - som John Hayle ogsa sagde - at | tror, | er en stor organisation. Det er | ikke. At det beerer vi praeg
af negativt forstaet pa den made, at lbis involverer sig og blander sig og udtaler sig og strategisztter alt
muligt som om, at vi var 60 eller 70 her pa hovedkontoret, og ikke de der 25-30 vi nu har veret i mange ar.
Og det betyder, at man ogsa bliver ngdt til at satte sig ind i mange ting. At hver person har mange kasketter
som kraever - hvad enten man sa har det pa skaermen eller i papir - at man satter sig ind i enormt mange ting,
fordi man skal lige udtale sig eller det kunne veere at nogle kom og spurgte om eller et eller andet. Sa det
skulle det billede ogsa vise noget om.

I: Hvad med det her med, at der ikke er sa stor adskillelse mellem arbejdsliv og privatliv?

R: Jamen, det er jo farligt pa den made, at der er mange mennesker, der er engageret, men det modsvarende
er jo stress. Altsa, at du bliver sa engageret, at du dels glemmer dig selv og dit eget personlige liv, men ogsa i
og med, at det er never ending sa stresser du. Og det findes jo her. Altsa, der er jo folk, der stresser og det
veerste er nasten ikke en gang stress - det er det, hvis det gar ud i udbraendthed - men det veerste er, at hvis
man i en stressede situation mister engagementet. Fordi sa tror jeg simpelthen den klippe man falder ned af
er afgrundsdyb. Sa derfor er det vigtigt, at vi har en ledelse og en organisation, som dyrker det som John
Hayle star at siger, Ibis har sa engagerede medarbejdere bade ude og hjemme, ikke. At ledelsen er meget
opmarksom pa det, fordi han sagde jo ogsa, at vi ikke har human resource management og det mangler vi. |
den grad. Altsa, vi mangler nogen der ser pa bade de organisatoriske leeringsprocesser, organisatorisk
menneskelige relationer og sadan noget. Hvis jeg skulle give bare et kort eksempel: dét, at | skal flytte op -
det skal du ikke skrive i rapporten - men det, at | skal flytte op...jeg kan da ikke lade veer med sadan at
komme til at teenke pa en Malte Bentzen med hvordan han har det i en Sydafdeling med, jeg ved ikke hvor,
mange kvinder pa en 50 plus. Og s& nogle fa ikke, og sa en Leif, der flytter op. Altsa, eller denne her gang,
for i tiden der sad vi jo fordelt, men denne her gang den kommer mere og mere til at beere praeg af de 50 plus.
Og isar nu, nar | rykker vaek. Altsa, sa bliver der...altsa, der er bestemt Mary og Hilde, men altsa du forstar
godt hvad jeg mener. Det var jo ikke meningen. Vi var nogle, der gerne ville have, at vi blev delt sadan, at
man sad halvt adm., halvt Nord, halvt Syd pa ferste og det samme ovenover. Sa vi leerte hinanden at kende
og hvad er det for nogle arbejdsopgaver vi knolder rundt med. Sa skulle man nok finde sammen i
afdelingerne for der har man noget man skal, ikke. Men det gnsker man jo ikke, vel. Og det teenker jeg pa nu,
hvor | pludselig skal op. Fordi, der mangler én der sadan hov: hvis nu det var kvinder..altsa, hvis nu der kun
havde siddet en yngre kvinde, sa havde man faktisk teenkt det kensmassigt. Men man tenker ikke det
modsatte, tror jeg. Tror jeg.

I: Men engagementsmaessigt - det her med, at man ikke ma miste engagementet - tror du, at det er
kendetegnende for Ibis specielt eller er det?

R: Nej, det tror jeg galder en del af ulandsbranchen, og det siger jeg sa ogsa fra den lille ngo, hvor vi
primeert er frivillige med, hvor vi jo ogsa har den dér 1 1/4 stilling ikke alt i alt pa tre personer. Altsa, der er
jo ogsa et engagement som man tenker: det er da legn! Og hvor Axis er lykkedes at have modne folk blandt
andet Ibis' styrelsesmedlemmer, der sidder og er aktive i Axis, fordi de synes det er rigtig sjovt, fordi der er
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der en blanding af unge og &ldre blandt det aktive aktivist arbejde. Hvor det her meget er de unge. Og det er
jo ogsa...altsd, jeg gar jo forbi Ibis' facere pa gaden som jo aldrig sparger mig..

I: Ja, man ligner ikke nogen...altsa, jeg bliver spurgt mange gange.

R: Det er jo dét! Og hvem af os to har flest penge? Jeg sparger bare. Og altsa, jeg kunne vel for sgren lige sa
godt ville stgtte. Og det er jo helt tydeligt. At der er det unge.

I: Men du sagde det her engagement det gjaldt ulands-branchen?

R: Det geelder da garanteret da ogsa andre steder. Men jeg er ikke aktiv i hverken sportsforening eller noget
andet og har aldrig veeret. Det har altid primeert veeret ulands, hvis jeg sadan skulle sige foreningsmaessigt. Sa
der er da garanteret nogen som er lige sa engageret i diverse interesseorganisationer, som de er medlem af
eller arbejder for. Kunne jeg da forestille mig.

I: Nu skal vi lige prave at se. Jeg tror ikke, vi kan na igennem alle billederne, sa jeg teenkte pa om der var
nogen du hellere vil snakke om end?

R: De er meget sma der.

I: Ja, jeg vil lige se, om jeg kan gere dem stgrre. Lad os se her...den her?
R:Ja

I: Ja, hvad er det?

R: Jamen, det er jo den plakat, der haenger derovre, fordi det karakteriser og det synes jeg ogsa..det er ?.
Altsa, man synes, at man har sd meget man skal lave du ved, skrive, analysere, svare pa og alt muligt andet.
Og det der sker gang pa gang, det er, at hvis man kigger hen over en uge, sa er der altsa bare 20 mgder. Og
mader er ogsa arbejde, det er slet ikke det. Men nogle gange, altsa, sa tror jeg godt, at vi kunne skere ned.
Strukturerer det og bruge det pa en anden made. Altsa, noget af det jeg mangler ved de dér mgder...som jeg
ogsa har agiteret for sadan rundt omkring, det er fx at have sadan et eller andet refleksivt rum, det kunne
hedde et eller andet fancy, det er ligegyldigt, men hvor man mgdtes bare én gang om maneden i to timer og
nogen tog noget op, som man ikke skulle beslutte, men bare skulle teenke over, skulle l&ere om, man bare
skulle et eller andet. Fordi noget, af det - og det overvejer jeg ogsa lidt at skrive opgave om - fordi noget af
det bekymrer mig lidt om det er, at jeg synes pladsen til refleksion er for lidt nar engagementet, stressen, at
man er en stor organisation, men er det ikke i virkeligheden. Der synes jeg, at noget af det, der maske ikke
far plads nok er refleksion. Altsg, tid til refleksion. Tid til at reflekterer alene eller sammen og gere det bedre.
Altsa, fordi man nar lige at have feerdiggjort noget og sa er det det naeste. Man nar at laese maske en rapport
om et eller andet, men vi nér ikke at snakke falles om, hvad er konsekvensen af det her, hvad kan vi gare
bedre naste gang, sa sadan nogle mgder er der for fa af og der er for mange af nogle andre. Altsa, som maske
kunne skeeres ned, synes jeg.

R: Det dersens (billedet) det er jo, fordi jeg sidder overfor kakkenet og folk tror kekkenet er et - deriblandt
hende, der interviewer mig lige nu - de tror, at kekkenet er en telefonboks, hvor ingen kan hgre noget.
(Griner). Nej, det der er meget tydeligt det er, at folk snakker derude, og ikke generende overhovedet, men
det er jo hele det der hele tiden har veret kendetegnende for Ibis og ogsa derfor, at jeg gerne har villet have
alle tre afdelinger repreesenteret begge steder, det er at der foregar en masse smalltalk; man hgrer lige og gud
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hvorfor rander | rundt sadan? Jamen, vi er i gang med en kampagne eller hvorfor det ene eller hvorfor det
andet. Og nar man har faet kontor her, hvor jeg har nu, sa er det endnu mere tydeligt for mig, hvad kekkenet
betyder for det der, fordi...nar man gar op til frokost sa er der en masse snak. Det billede kunne jeg ogsa have
taget, men det er den uformelle relation som jeg synes er sa tydelig, hvor meget uformelt og hvor meget
viden, der lige bliver ping-ponget. Jeg kunne ogsa have lavet rygerhjgrnet for det er jeg lidt vred over,
rygerne du ved...eller ikke vred, sadan lidt du ved...jeg tror der foregar sa meget informationsudveksling
nede i det rygerhjgrne, som mange folk sa tror er en feelles viden. Men det er det slet ikke. Og herude er det
mere pa kryds og tveers, dernede er det mere sadan afdelingsvis, men nogle gange ogsa pa kryds og tvers,
ikke (griner). Men de dér rum til, at man netop star og sa far man bare lige bipbits, "vi laver og vi ger og har
du hart, og sa fik vi fat i og fint og altsd”, sa...det giver en viden om andre. Ikke fordi man skal i dybden,
men ogsa sadan en respekt for andres arbejde, fordi man ved sa hvorfor vedkommende ser ud som og sa
videre og det synes jeg, at vi er gode til og jeg synes, at fx i Sydafdelingen...jeg synes, at kollegaerne i
Sydafdelingen er enormt god til at tage forsgge at tage hand om hinanden. Altsa, snakker godt sammen,
griner godt sammen og gar ind og tager hand om hinanden nar vi tror at der maske er et eller andet som ikke
er sd godt, ikke. Og sa synes jeg, at folk udadtil - altsa sadan til andre - altsa fx til administrationsafdelingen.
Det var ikke bare givet, at det ville ga godt, at en administrationsafdeling, der har meget mere konkrete
opgaver og sadan noget, at man sad sammen og der tror jeg virkelig, at folk pa begge sider har taget sig i
nakken for at gare det godt, ikke. Det tror jeg. Fordi, vi far sad ovenpa nasten alle og
administrationsafdelingen sad hernede. Og det er igen den dér sadan lidt, na ja men det skal...altsa, det er
enormt vigtigt, hvad de laver, sa man giver lige den halve et eller andet mere for at fa det til at ga godit.
Uanset om man synes, at opvaskemaskinen skal ordnes pa den made sa ved man, at det er hernede de har
veeret, det er os, der er rykket ind sa sa ordner vi opvasken....altsa, bare for at give et eksempel, ikke.

I: (Griner) Ja, det med telefonboksen kan jeg godt se..
R: Og sa er der det med telefonboksen, heriblandt Leif og Sasseline som star derude og kveerner (griner).

I: (griner) Det tror jeg er, fordi nar man deler kontor sa har man ikke lyst til at snakke om de private ting og
sa forstyrrer man heller ikke.

R: (griner) Nej, man forstyrrer heller ikke, jeg griner bare nogle gange og teenker: hold keft, de tror de sidder
inde i en telefonboks.

I: (griner) Ja, det er rigtig nok, nu du siger det. Sa er det ret tit jeg setter mig derud, hvert fald hvis det er
privat. Hvad har vi her?

R: Jamen, det er jo bare...det er fra her da Sydafdelingen var pa made i DGI-byen i to dage og det var jo bare
et forsgg pa...og sa ville folk jo ikke - Grethe ville jo ikke fotograferes og alt muligt - fordi jeg ville jo bare
have haft det dér med, at folk de sidder og er engageret og diskuterer, ikke. Og s ma jeg sige, at det gjorde
de s& maske slet ikke, for det var planlaegning. (griner)

I: (griner) Sa lige det dér, det var ikke?

R: Det var dgdsygt...ej, det ma du altsa ikke citere mig for (griner). Det ma du altsa ikke. Men det er det dér
med mgder og medarbejdere som forsgger...eller ER engageret, ikke og prgver at bidrage, ikke, og jeg synes,
at folk herinde de har sa meget viden og vi er meget forskellige, altsa, det er virkelig forskelligt det vi
bidrager med. Det er det altsa. Hvis du bare ser pa Sydafdelingens ansatte sa er det jo alt fra nogle, der har
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veeret med i 25-30 ar i Ibis og kan Mellemamerika uden ad og forfra og bagfra fx, ikke. Og gender og alt sa
noget, ikke, til en Leif med policy, der kan noget helt andet, ikke, til en Malte som kun - eller ikke kun - men
som taenker enormt meget metode pa det plan, ikke. Altsa, det er virkelig sadan forskellige, men jeg synes -
og har syntes de sidste par ar - at gruppen af folk i Sydafdelingen, bade fordi vi alle sammen er enormt
commited, men bruger vores styrker pa en god made. Og jeg siger ikke, at det bare er uden problemer eller
noget som helst altsa, det er slet ikke det. Men det synes jeg. Jeg synes virkelig, at man udnytter hinandens
sterke sider.

I: Det er de to...

R: Ja (griner). Okay, men sa havde jeg den der (om et billede). Og det var bare for at vise, at jeg havde en
kollega, der hed Malte, og det er noget af det man far herinde. Der far man noget som i virkeligheden er
venskaber uden, at man ngdvendigvis ses meget privat. Der er ikke mange herinde, der mgdes privat faktisk.
Altsd, jeg gar med nogle fa, men sadan én som Malte, som sad i Nordafdelingen pa uddannelse og
kampagner og han har lavet alt muligt, men det er bare - han er i Bolivia nu og han har varet for ministeriet
derovre i en junior...hvad hedder det INPO-stilling, og nu arbejder han for Verdensbanken, der - den gav
Malte mig, da han tog af sted, og hver gang han er hjemme, jamen sa nar vi at mgdes, ikke. Altsa, pa en cafe
eller et eller andet, jeg har ogsa en masse billeder af Evo (Morales), altsa hver gang han kommer hjem sa far
jeg nogle billeder af nogle skolebgrn eller Evo eller et eller andet. Nu har jeg taget dem hjem. Men det er et
eller andet med, at selvom man ikke mgdes sa meget privat, sa synes jeg faktisk at der er ret dybe venskaber.
Ikke venskaber, du ved med en felles fortid eller hvad fanden folk ellers har, og ikke fordi, at man mgdes sa
meget privat, men alligevel nogle som jeg vil vove at pasta, at man far venskaber, som man ville kunne ga
til, hvis verden braste sammen. Du ved. Pa det ene eller anden led braste sammen, ikke. Sa kunne man godt
finde pa at ga til dem, fordi man ville vide, at de var der. Altsa, at de ville stille op. Og det synes jeg ogsa er -
altsa det er ikke unikt for Ibis - men det synes jeg er kendetegnende. Og det tror jeg sker alle mulige steder
altsa i organisationer, ikke. Og det synes jeg er skide godt. Ogsa selvom, man ikke behgver at ses privat
enormt meget. At man far nogle kollega-skaber, der er sa dybe. Og det var bare det den (billede af
motorcykel) repreesenterede, fordi jeg fik den af ham, ikke.

I: Jeg vil lige hare; mener du at kunne tale om en Ibis-and?

R: Altsg, det jeg er bange for, nar man snakker om de her ting, Sasseline, fordi sadan er det jo, jeg snakker jo
ud fra min forstaelse, min tankegang, og jeg vil gerne have at der var en Ibis-and og derfor tror jeg nogle
gange, at vi tenker en lbis-and ind nogle steder, hvor den maske er ved at...ikke er der eller er ved at falde
eller ved at velte eller den ikke bliver prioriteret eller hvad jeg nu end skal sige. Sa jeg synes ogsa, at jeg
oplever nogle gange nogle modsetninger i organisationen mellem noget Ibis-and, altsa en veere aben og
solidarisk og alt det der vi siger, og sa med hvad der rent faktisk sker organisatorisk og det skaber nogle
grund...og nogle konflikter som Ibis ikke er seerlig gode til at takle.

I: Hvad teenker du pa?

R: Som et eksempel: Leifs' stilling, som ikke bliver slaet op udadtil. Og hvor man laver en
stillingsbeskrivelse som i virkeligheden er skrevet til én til trods for at der var to eller tre andre, der selvom
man slog den op internt, maske kunne have fundet pa at sgge hvis ikke den var skrevet sadan at den i
virkeligheden er skrevet til én bestemt. Det protesterer...er vi en del i vores afdeling, der protesterer imod og
det har kraevet ekstra mader og vi har haft faglige mader og tillidsmand inde og sadan noget. Der er ibis-
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anden, hvis jeg forstar hvad du mener med at alle skal have lige muligheder for at sgge, i gvrigt bar vi nar vi
siger i vores programmer at det er MEGET vigtigt, du ved, at der ikke er noget nepotisme og jeg skal lige
komme efter dig og sa Leifs' incestugse ansattelsesforhold - eller hvad han nu kalder det - at vi skal have
faglige personer, fordi vi skal kunne add'e veerdi ude, ikke, tilfgje veerdi ude, ikke, og ude skal de virkelig
kun ansette dem, der er bedst faglige. Sa haenger det ikke sammen med at sla op internt og sla forskellige
fagomrader sammen og sadan noget, altsa. Og der sker der et voldsomt brud, hvor en del af os synes netop at
det er imod Ibis-anden, hvis du forstar, hvad jeg mener. Og det handler SLET ikke om personer, det ved du
godt. Det er virkelig anden i, at hvordan fanden kan du kraeve noget ude og hvordan kan vi gare sadan noget
herhjemme, hvor der ikke er lige muligheder.

I: Hvad er det for en and? Altsa, nu sztter du ord pa, men der kommer to og sa siger du "og sa videre", altsa
hvad er det for en and?

R: Jamen, jeg synes det er det der med...altsa anden er at veare optaget af det der...af retfeerdigheds...af sadan
en retfeerdig verden. At man godt vil bruge sig selv mere end hvad rimeligt er i forhold til ens privatliv for at
veere med til at skubbe pa denne her, altsa skubbe det der lille bitte sandkorn og tro pa at det lille sandkorn
kan vaere med til at sammen med 5 milliarder andre sandkorn at skubbe lidt til det her. Men, at det
personlighedsmaessige inde i organisationen, at der er det nogle af de samme verdier omkring retfeerdighed
og solidaritet og tage hand om og se det rigtig gode i det meget forskellige. Altsa, det var det jeg sagde med,
at mine kollegaer og jeg i de sidste par ar er blevet bedre og bedre til at netop se det smukke i, at vi er sa
forskellige, og jeg synes fx ikke alder har betyder noget serligt sa leenge, der bare er nogle pa alle
niveauerne, sa har jeg ikke oplevet - som man kan gere det ude pa et leererveerelse - at man var blevet den
gamle, vel. Fordi du bliver betragtet...altsa, en del af den dér and er, at du bliver betragtet som personen. Den
du er som person og din faglighed. Og ikke grupperet efter tykkelse eller alder eller hvad sgren det nu end
kunne veere, ikke. Og det er sadan noget jeg synes er lbis-anden. Men ogsa, at man tenker sadan politisk
alts, at man analyserer politisk sa meget man nu kan ens egen rolle som organisation: hvad er det for en
rolle vi spiller?

I: Ja. Hvad holder &nden i live?

R: Det ger en ledelse...det ggr medarbejderne, deres engagerede og det er de selv, men det gar ogsa en
ledelse, som er meget opmarksom pa at styrke det at medarbejdere...i Ibis altsa der er bestemt Ign. Det har vi
ogsa valgt. Altsa solidarisk. Det er meget, meget konkret: vi vil ikke pa ny lgn. Fordi vi synes, at det der
med, at man gar ind pa en hwiiit, sa er der ingen diskussion og jeg behaver ikke at sidde og teenke pa "du
skal ikke be' mig om at gare det, fordi du far hgjere lgn end mig". Det er meget tydeligt for den dér
solidaritet. Og, at de unge er haevede. Starter langt hgjere hos lbis, mens de to sidste trin far de aldste slet
ikke. I modsztning til alle andre...eller mange andre steder...Hvad var det du sagde?

I: Hvordan man holder anden i live?

R: Men det kraever en ledelse, som selv er meget opmarksom pa, at der er den and eller de veerdier, eller
kald det hvad du nu end vil, og hele tiden styrker det. Hele tiden er opmaerksom pa og styrker det. Og
vi...altsd, det er meget vigtigt for de ansatte, at man bliver set og bliver...gud hvad...hedder det pa dansk?
Appreciated?

I: Veerdsat
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R: At man bliver vardsat, nar man giver de dér ting lidt ekstra eller sa videre, men ogsa at man far lov til at
udvikle sig ind i nye omrader, hvis det har ens interesse a la fx Leif nu. Altsa, man holder ikke pa en Leif,
hvis man holder ham fast pa noget, som ikke er det han braender for. Sa gar han til noget andet, men Leifs'
skal heller ikke ske - hvad det heller ikke er - pa bekostning af andre som kunne tage noget af det, altsa man
skal se pa alle medarbejdere: hvordan kan de vokse, hvordan kan vi give dem udviklingsmuligheder,
hvordan kan vi sikre det sociale miljg, kan vi sige, ikke. Hvordan kan man sikre mellem afdelingerne, at man
anerkender, at vi alle har nogle roller at spille, og at vi er enormt vigtige alle sammen, fordi det er vi.

I: Har der veeret sadan en and til stede pa din tidligere arbejdspladser?

R: Altsd, jeg var pa en folkeskole, hvor vi synes at vi var noget lidt serligt og jeg kan huske, da jeg havde
min farste klasse, der dyrkede jeg ogsa det der med "ihhh 1.a | er bare skide gode" eller hvad de nu hed, 2.,
3., 4.a 0g sa pludselig blev det til lidt af et smaek, da jeg fandt ud af at de sgu troede s& meget pa det, at de
troede, at de var bedre end de andre. Det var jo ikke meningen! Det var for, at de skulle blive sociale
indenfor den ramme, de skulle ikke gé ud og fortzelle det til de andre! Og det er det jeg siger...jeg bliver
nogle gange sadan lidt treet i kaeberne, nar nogle kollegaer herinde siger "] og ej og se sa gar de sadan og
sadan™ og hvor jeg har det sadan lidt...ja, ja og hvad gar Ibis, sa er vi heller ikke bedre kammerater vel og det
er ogsa, fordi at jeg har veeret formand for de sma og jeg er formand for den lille, ikke, og hvis nogle af de
folk i Axis ved hvordan Ibis kgrer med nogle ting, det ville de jo slet ikke tro pa. Man tror, at de store de kan
alt. Men det kan vi jo ikke. Og vi er da gode pa nogle bestemte omrader, men vi er ikke BARE gode og vi er
slet ikke bedre end andre. Altsa, det har jeg det sadan lidt "ej det er vi ikke". Sa der ma gerne veere den der
med at her er vi sadan "vi vil gerne noget politisk og vi vil gerne se de starre politiske linjer i en masse ting,
og nar vi tager diskussionerne, sa er det sadan ikke og vi vil den der solidaritet", men altsa ikke bedre end
ved alle andre. Altsa, den er degdsens farlig og den har der veeret snerter af herinde synes jeg lidt, det synes

jeg sgu..
I: Og det geelder bade i forhold til det offentlig og pa private virksomheder og...?

R: Ja, det ger det sgu lidt, ikke. Ogsa i forhold til andre organisationer. Nu er det nok ikke sa meget mere,
men da jeg kom herind fx der var sma organisationer, det var umpfff, de kunne ikke noget. Sa hjalp det
meget tror jeg bade det der skete i miljget med projektradgivningen, men ogsa at bade Anna og jeg sad i sSma,
ikke. Sa var det begranset, hvad man kunne sige, ikke. Altsa, og sa hgrte man, hvad vi lavede, og, nahh sa
var det maske ikke helt sa...ligesom der er forskel pa store er der jo ogsa forskel pa sma. Altsa bare som et
eksempel, ikke.

I: Men det tror jeg egentlig umiddelbart er det jeg har, hvis vi skal holde os indenfor kl.12. Jeg ved ikke, har
du noget at tilfgje?

R: Neeh...jeg er spaendt pa, hvad du far ud af det her, fordi det er jo...altsa nu sagde du jo ikke til mig, hvad
opgaven handler om...



Organisationens hjerte — en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis
Bilag 10: Interview 4

Interview 4

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent Medarbejder 4 (M4)
Tidspunkt for interview: 25/01 2010 fra 15.15 - 16.08

I: Hvis du maske lige vil starte med at sige dit navn og hvad du laver ?

R: Jeg hedder M4, og jeg er 34 ar, og jeg har veeret i Ibis siden november 2009. Og arbejder som
kommunikationsmedarbejder med fokus pa presse og web.

I: Og hvis du sa vil forteelle mig lidt om hvordan det gik til, at du segte jobbet hos Ibis?

R: Jamen, jeg researchede pa forskellige ngo'ers hjemmesider Amnesty, Rade Kors, Ibis, Mellemfolkelig
Samvirke, og jeg fik sa positiv respons fra Anna pa min ansggning pa mail, uopfordret om en
lgntilskudsstilling, da jeg var feerdig med at skrive speciale i marts 2009. Sa...jeg...jeg havde ikke fundet
noget arbejde, og sa sagte jeg her om lgntilskudsstilling sa det var meget uformelt den made jeg blev ansat
pa..hvad skal man sige over mail, og det gik sadan rimelig glat over mail, og s& madtes jeg sd med Vegar og
Henriette til en samtale, og sa derefter blev jeg ansat.

I: Men hvorfor valgte du Ibis?

R: Jamen, det var fordi jeg gerne ville arbejde med ngo'er, kan man sige, at fa erfaring fra ngo verden og
fordi jeg gerne ville prove at arbejde med presse, og hvad skal man sige, pressekontakt den vej rundt og se
hvordan det fungerer i ngo regi. Man kan sige, at jeg har veret i SF far, hvor jeg arbejde med ngo'er pa den
anden side af bordet - altsa hvor vi har haft besgg af Amnesty eller Ibis, eller Dansk Rgde Kors - og sa synes
jeg det var sjovt at ga ind pa den anden side af ngo regi. Jeg vidste ikke sa meget omkring Ibis far jeg sagte,
jeg researchede selvfalgelig, men jeg vidste ikke sa meget far. Men da jeg sa kom ind og leeste pa siden, sa
lad det rigtig interessant det her omkring uddannelse, og jeg havde sadan en fornemmelse af at Ibis var mere,
lidt mere hvad kan man sige - kloge Age-agtig end de andre. Man kan sige der var lidt mere videnskabeligt
tyngde. Det var hvert fald det billede jeg fik da jeg var inde og leese pa siden. Bade med de forskellige
rapporter der er, policy, analyser og det hele, det synes jeg star ret steerkt i forhold til de andre. Det virkede
ikke sa - i gasegjne - poppede som nogle af de andre sider, som virker sadan meget ngdhjeelpsagtigt. Det her
var mere langsigtet, demokratisk udviklingsmaessige perspektiver, det var noget af det, der gjorde, at jeg
synes det virkede interessant.

I: Nu ved jeg ikke..du har taget de her billeder. Nu er der jo lige mange...Er det her et af dem?

R: Ja, jeg har taget et af dem, men det er ikke det. Men det er det samme, af et landkort ogsa. Det er
simpelthen fordi hvis jeg skal tale ud fra billederne der...nu var det hurtigt og jeg gik rundt og teenkte "okay
hvad er det lige, der repraesenterer Ibis”? Nu er der ikke s mange symboler eller mennesker denne her uge,
som man kunne tage billeder af, sa noget af det som jeg lige som tenker nar jeg er herinde det er, at
perspektivet og idealismen i det her det er, at man keemper for en mere retfaerdig verden, og sa repraesenterer
det det meget godt at tage et billede af det her verdenskort. Fordi det er det, det hele et eller andet sted nar
man koger det ned til en suppeterning, sa er det faktisk det, det handler om herinde. Det skaber retfeerdighed
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mellem Syd og Nord, og det er ogsa det Ibis repraesenterer, altsa Ibis fuglen, som brager, hvad kan man sige
,de drager fra nord til syd og fra syd til nord en gang om aret - det er vidst sa vidt jeg har last i visionen ogsa
eller Ibis' brand fortelling det er, at det er derfor det hedder Ibis, ikke. Sa jeg synes egentlig bare, at det
repraesenterer det meget godt det verdenskort.

I: Hvordan viser billedet, hvordan det fgles for dig at arbejde herinde?

R: Ah...det er godt nok et svart spgrgsmal..fales, fales, fales...det kan jeg ikke konventere til det billede der.
Det er nok mere nogle af de andre billeder jeg har taget...jeg synes hele tiden, at det gennemstrsmmer meget
den samtale, der er hos mange medarbejdere; det politiske, hvad skal man sige, den politik Ibis har. Det er
ogsa meget det samtalerne karer pa fx til frokost og andre ting, altsa at man snakker om udvikling og hvad
kan man sige, det er integreret i alle mennesker, og pa den made kan du godt sige maske falelser, men
falelser hvad skal man sige...er det fglelser i retning af..er det sadan glad, had? Er det ovre i den retning?

I: Nej det er helt aben, sa der er slet ikke noget...det er bare hvordan det fales for dig at arbejde med...jeg
ville jo nok sparge hvad er det med at hele verden, hvordan far det dig til at fele for din arbejdsplads at det er
et sted, der er det?

R: Jeg synes, det er et privillegium at arbejde et sted, hvor man hver dag har faet mulighed for at arbejde
hvor man sidder og laver noget...maske kan sige...det kan vaere at skrive en artikel eller opdatere en
hjemmeside eller ringe til en journalist eller noget, sa teenker jeg tit, jamen hvad er det overordnede mal; det
er netop, at man arbejder for en bedre verden. Det er rart at veere et sted hvor man ved, at alt det man ggr det
umiddelbart munder ud i, at man ger noget godt for nogle andre mennesker ikke.

I: Ja. Nu skal vi se...det er vist medarbejder-billeder det her..
R: Jeg tror det er dem her...ja det billede der..
I: Hvad viser det?

R: Det er det her lokale vi sidder i. Det er mgdelokalet, og jeg tog et billede af det fordi jeg synes det er
meget her det er centreret, og nu har jeg kontor lige overfor, og det er meget her vi holder mgder. Og jeg tog
billedet fordi jeg gerne vil vise sadan, at der er mange mgdeaktiviteter, og det er nyt for mig. Jeg har veret
andre steder hvor der ikke er sa meget mgdeaktivitet. Der er rigtig meget madeaktivitet i Ibis, og det kan
veere godt og skidt, men jeg synes bare billedet der det repraesenterer sadan meget det. For at vise, at det er
her, der bliver taget nogle beslutninger, ikke. Men falelser altsa jo...Jeg vil hellere sige altsa holdning....er det
godt at holde mange mader, det er vel ogsa en falelse, men det kan bade vaere godt og skidt vil jeg mene ja...

I: Kan du uddybe hvorfor det vil veere godt og hvorfor det ville veere skidt?
R. Jamen jeg tror at ...jeg tror lidt det her med at...altsa
I: Hvordan det maske adskiller sig fra der du tidligere har veeret?

R: Jamen, der hvor jeg tidligere var der tror jeg meget, at det var sadan, at en gang om ugen havde man et
samlende mgde, ikke. Men her...jeg har ikke prgvet at veere et sted hvor der var sd mange afdelinger bade i
syd og nord, policy, kommunikation, fundraising...altsa der er meget, der skal spille sammen og flere
forskellige kampagner, der karer sadan...det er meget netvaerksagtigt, det karer sadan meget som sadan et
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matrix-agtigt. Det hele skal bindes sammen sadan lidt ligesom nogle snore for, at det hele skal glide og det er
klart, at det genererer sa en masse mgdeaktivitet for ligesom at kunne holde sig synkront for hvad der foregar
pa tveers. Sa det er nyt for mig og indga i den form for...for der hvor jeg var far, der var det mere sadan ét
kommunikationsmgde om ugen, og sa samlede man op, og sa var det ellers mail eller sms, telefon eller sadan
korte, lige hurtigt pa gange mader. Og her der kan man godt mearke, at der er et hgjt sekvens af
mgdeaktiviteter og det skal man lige vaenne sig til synes jeg. Og vide hvad det er man skal koble sig op pa og
ikke koble sig op pa, iser der hvor jeg sidder som kommunikationsmedarbejder fordi der er nogle ting som
0gsa er interessante og som jeg gerne Vil vide noget om fx pa Hele Verden i Skole, hvad sker der for
udvinding, men nogle ting er jo...hvad kan man sige..hvor jeg far...det er jo begraenset hvad man far ansvar
for. Der er nogle ting du far ansvar for og andre ting du ikke far ansvar for. Og skal man vide alt om alt? Nej,
det skal man ikke, synes jeg ikke. Sa det er hvert fald vigtigt at selekterer i de mgder, der er og hvad man
skal ga til og ikke skal ga til, og selv byde ind med hvad er der vigtigt for mig at ga til. Det var derfor, at jeg
tog det billede der. For at kunne tale ud fra det. (Der er klikket ind pa naste billede) Ja, det er jo gode
(griner)...jamen det er jo simpelthen bare...jeg synes bare, at den kaffekande eller kaffemaskine den
symboliserer meget det der med, at jeg synes, der er en uformel kultur i Ibis som jeg synes rigtig godt om.
Jeg synes, det er fedt det der med, at man kan tale og det er ikke sadan afgranset, det er ikke sadan kan man
sige Marsk-bureaukratisk et eller andet system du er i. Du bliver ngdt til...du kan godt lige tale med Viktor
derude eller med folk, der formelt set er hgjere ansat, eller hvad skal man sige, ikke. Og det synes jeg da er
fedt, at der er sadan den der uformelle kultur og det ikke er sadan...det ville du jo aldrig se i en bank det der
med, at man gar rundt i de samme cirkler og gange, at man bare kan tage en kop kaffe sammen med de folk,
der lige er inde i den her kantine eller i den her sparsommelig kantine (griner)

I: Ja, eller kakken (griner)

R: Sa jah...men det er en god falelse den her og det synes jeg er fedt. Det er noget af det jeg bed meerke i,
altsa det her med at veere super uformel og det...jeg har veeret i politik og selvom man ogsa skulle tro, sa er
det...mere bureaukratisk, sddan hvem er hvem og sadan. Der er ikke sa meget...jeg tror, at selvfalgelig er der
ogsa magtkampe her, det er der jo alle steder ikke, men de..jeg synes bare stadigvak, at de kommer ikke sa
meget til udtryk fordi det er en uformel kultur

R: (Det er klikket ind pa naste billede) Ja, det er sa noget der...ja det er noget af det, der giver en god falelse
for mig. Det er et udklip fra en avis, ikke, og det her med, at man er med til at skabe noget for andre, at
man...og selvom man fx Michel Gundersen der er fundraiser pa det der og som skabte det der, ikke. Og som
skabte det der, ikke, men s& havde de brug for noget presse og sa er man med til at generere noget mere,
ikke, og man er med til at skabe noget, men kan se det er noget, der bliver til noget ude i virkeligheden. Det
er ret vigtig synes jeg for, at man er commited til sit job herinde. At man ogsa kan se, at det beerer frugt en
gang i mellem; at der er noget, der rykker, ikke...og man kan stgtte Haiti pd mange mader, men det her det er
jo en af maderne, ikke, og sa kan jeg bidrage med mine ressourcer og sa er der nogle, der kan noget andet og
det er fedt...og en gang i mellem sa er der hul igennem, og lbis er jo relativ ukendt, sa jo mere presse jo
bedre. Sa det er jo bare en god falelse at man bare far...det ma vaere ligesom hvad ved jeg? Ligesom dem, der
sidder og laver ansggninger til Danida, eller sager om legat, eller sgger om fundraising og far et go for at nu
far vi en I million et eller andet sted fra, sa er det jo ogsa fedt for en pressemedarbejder fordi sa kom vi lige i
der og nu kom vi lige i der, fordi det er en positiv falelse sa ja....

R: (der er klikket ind pa naste billede) Ja det er udsigten ud af kontoret der, og ja, det ved jeg ikke, jeg tror
jeg tog det fordi...ja, men jeg kan jo ikke ligger det helt store forkromet ind over det, men jeg tror, at det er
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det her med, at jeg synes, at det er et fedt miljg. Det der med, at det er pa Narrebrogade og det er pa
Ngrrebro, og det er sadan et kreativt milja. Der er arkitekter derover i den bygning overfor, og der er ...jeg
synes det er et hyggeligt sted egentlig. Jeg kan godt li’, at det er et gammelt..jeg ved ikke om det er en
lagerbygning eller..men det synes jeg da siger meget. Det kan godt veere, at det treekker ind af vinduerne,
men jeg synes pa en eller anden made, at det er fedt at veere i sadan nogle bygninger her i stedet for et nyt
90er noget eller et eller andet kedeligt sted. Jeg synes det, er fedt der her, jeg kan godt li’, at det er lidt rat.

R: (der er klikket ind pa naste billede) Ja, det er s& bare det med hele kulturen igen. Det er det der Ibisogram
som jeg synes er fedt; at man bare har den her lidt uformelle made at lave tingene pa, og det fungerer jo godt
det her, sa hvorfor skulle man lave et eller andet...det er fint og det siger meget om...jeg tror at det er Sisse,
der har lavet det der og jeg synes at...det var noget af det ferste jeg lagde maerke til herinde, og jeg synes, at
det er det farste man laegger meerke til nar man sadan lige kommer. Det er jo ikke fordi det sadan er fancyt
indrettet sddan over det hele og noget af det, det er sddan meget ngo-agtigt og meget graesrodsagtigt.

I: Hvad mener du med det?

R: Jamen, at det er hurtigt lavet og det er kreativt og det er ikke sadan du ved..det er ikke sadan et eller andet
powerpoint som man bliver prasenteret for - ligesom man maske ville blive i Jyske Bank, hvis man
arbejdede der eller Konservative Ungdom. Her far man lige et hurtigt overblik over organisationen og det
fungerer jo det der - man kan se, at det er det som det handler om. Og det er sadan...det passer godt ind i
denne her lidt farverige ngo...fx de mails, der bliver sendt rundt nogle gange. Der indgar det her jo ogsa fordi
det er jo ogsa sadan nogle farverige mails. Det er noget som man ligger maerke til nar man kommer ude fra
som nyansat. Altsa fx at folk farver teksten i mails ,fordi det er positivt og jeg kan ikke bruge andet ord end
ngo - graesrodsagtigt og det er sadan..det synes jeg er meget fedt fordi det er sadan uformelt, ikke, og det
tvivler jeg pa, at man vil se i fx Dansk Ragde Kors. Der tror jeg, at det er meget mere sadan - det er bare en
ide jeg har - men alt det der, det tror jeg da er med til, at man bibeholder den der uformelle and i Ibis, som en
unik. Og som de her Intrac de ogsa snakkede om til det der mgde som de lavede, og det giver bare en god
falelse. At det ikke er sddan stringent og statisk. Men mere uformelt og nede pa jorden et eller andet sted. Og
sa ogsa det med humor ikke, at Viktor han bare er...

I: Jeg elsker den der (griner)

R: (griner) Og Ibisfuglen og det hele er bare sat ind sadan med et glimt i gjet. Man tager ikke sig selv alt for
serigst. Det er faktisk noget af det som jeg synes rammer, at man ikke er sadan alt for selvoptaget sadan
internt og sadan. Det kan godt vare, at folk ude de tenker, at de her ngo'er de kan godt vaere sadan lidt...og
det synes jeg ikke man oplever..

I: Lidt hvad?

R: Jamen lidt selvhgijtidelige. Det oplever man jo nogle...nar jeg siger, at jeg arbejder i Ibis eller den gang jeg
arbejdede i SF, var det ogsa sadan "jamen er det ikke sadan meget selvhgitideligt kultur” eller det er jo typisk
venstreorienteret organisationer, der bliver angrebet pa den der med om det ikke er sadan meget...politisk
korrekt. Det er nok mere ordet, politisk korrekt ja.

I: Synes du, at du kan sammenligne lbis og SF pa mange mader?
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R: Neeej...det netveerksagtige fungerer pa samme made, men det er meget mere...her er det mere langsigtet
synes jeg faktisk. Fordi, der er et lengere mal som ikke lige lgser sig med det samme, hvor man kan sige at i
SF er det meget mere dag — til - dag enkelt sager og der er jo meget flere knive i ryggen, nar det er politik.
Det er der ikke pa samme made her. Jeg synes, at der er mere menneskelighed her, hvor SF det er mere...jeg
vil ikke sige kynisk...men det tror jeg alle politiske partier er...men der er mere magt; det er et magtcentrum
for folk, der gerne vil have magt. Det synes jeg ikke, at det er pa samme made her. Der er man lidt mere en
kritisk rgst, som man sa bliver en del af. Hvor man ligesom har en platform, hvor man kan tale imod nogle
politikere og man kan vere en ressource - og det synes jeg er meget fedt at kunne vaere med i sadan en
ressource som politikerne ogsa kan bruge, ikke. Og jeg har da indtryk af, at Ibis ogsa bliver brugt. Men det er
klart, det er to forskellige...jeg synes ikke rigtig, at man kan sammenligne at veere her og sa vare i politik
eller veare i en kultur, hvor man ogsa arbejder, det er noget helt andet her...Der er det meget mere uformelt
her end jeg har oplevet far.

R: (der er klikket ind pa naste billede) Jamen, det synes jeg rammer meget godt ind (griner). Sadan ogsa det
her med hvad for en type sadan den generelle sadan Ibis, ngo-medarbejder sadan er...det er sadan....jeg tror
ikke, at det er folk, der sadan gar pa Jensens Bgfhus, der arbejder her - det er bare sadan et indtryk man
far..jeg tror mere, at det er folk, der er meget bevidste om hvordan de lever og ogsa er ansvarlige og etiske
og...lever lidt sddan som Ibis maske et eller andet sted har en vision at ville for verden, det lever man maske
ogsa selv i sin egen verden, eller forsgger at gere det, og det synes jeg bare rammer meget godt ind med det
der...1bis har jo ogsa en historie i...jeg tror det var i 1966 det startede..det har jo ogsa en historie i at veere en
vestreorienteret graesrodsorganisation, der har sadan lidt en rod i universitetsmiljget. Sa jeg synes bare, at den
der t-shirt der den siger det meget godt. Den er haengt op inde i...og det siger jo ogsa et eller andet, at der er
en, der har hangt den op, ikke, og det siger jo ogsa godt, at der er en der hanger den op, at det er nogle
statements man hanger op sympatiserer med den holdning der, og det synes jeg da er fedt; det er uformelt.
Men igen sa synes jeg maske, at det ville jo ikke gare noget med en ejendom som denne her hvis den blev
frisket op og blev lidt mere. Kantinen er jo ikke ligefrem prangende...

I: Men tror du, at det er den generelle holdning, ndr man nu kan hange sadan noget op tror du sa, at det er
fordi folk generelt har det sadan herinde?

R: Jeg tror bare det er et statement, altsd. At man synes, det er en fed idé det der og man gerne vil bakke op
omkring det, og det kan veere lidt svaert at analysere sadan noget der, altsa det er mig, der har haengt den der
artikel om Haiti op, og det er bare sadan ’jamen se nu her’, det er for at bidrage til sddan en felles korpsand,
ikke, men det er klart jeg tror ikke, at man kunne forestille sig en hvor der stod, hvis jeg en dag kom med en,
hvor der stod..

I: Jeg vil spise mere kad?

R: Ja, blandt andet ja, eller ’kom til Danske Banks foredragsaften med Tryg Vestas chef Tine Bosse og lad os
snakke om finansudvikling’. Det er nogle andre verdier der er her end, at der er i...og det er helt naturligt
fordi det er nogle andre veerdier vi beskaftiger os med, sa det er meget venstreorienteret kultur der er her. Og
det synes jeg da er...jeg er selv venstreorienteret sa det synes jeg da er rigtig fedt. (Der er klikket ind pa
naste billede) Det er jo det her med viden, det er sa den her kronik som ogsa bliver hangt op og det er ogsa
en made at lige som vise hvad Ibis er, at folk hanger noget op pa den opslagstavle og det er okay, at man gar
det. Altsa jeg haengte den der op med koncerterne og sa bliver den der haengt op. Sa kan man ogsa felge lidt
med i, det er sgu ikke altid, at man lige far leest hvad der kommer pa mail og det er jo ogsa med til ligesom at



Organisationens hjerte — en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis
Bilag 10: Interview 4

forankre ting, der bliver lavet i organisationen. Og det viser den her videns-kompetence som Ibis har og, at
det ikke bare er en organisation som kun arbejder med at sidde og sende ngdhjelp og sms med 1220, men at
der faktisk foregar policywork og at det er noget langsigtet man arbejder med og alt sadan noget. Og det
synes jeg da indrammer det meget godt med, at det er en mere ngrdet organisation end Amnesty fx eller det
ved jeg...ikke. Jeg er ikke nok inde i Amnesty men...og det synes jeg da er fedt, at der er noget bund i det
arbejde lbis ger. At det ikke bare er statements hele tiden, at der ogsa er nogle leengere udredninger i det.
(Der er klikket ind pa naste billede) Det er sveert...det er sadan et arshjul fra Hele Verden i Skole, hvor man
kan falge med i processen, forlgbet sadan kampagnemaessigt, hvornar tingene bliver lanceret og sadan. Der
er ikke nogen videre, stgrre, keempe mening med, at jeg tog det billede. Jeg teenker bare, at det indrammer
maske meget godt det her med, at der er travlt, og at der sker noget, og at der er deadlines. Det er ikke bare
en eller anden bolsjefabrik; altsa der sker noget og man skal rykke og der er deadlines. Og det indrammer
0gsa meget godt det her med mgdelokalet, at der sker altsd noget, ikke. Men jeg har ikke nogen direkte altsa
jeg kan ikke..

I: Det er helt fint, fint, fint.

R: (Der er klikket ind pa naste billede) Det er sa min sglle arbejdsplads, med sadan en pap en for at fa den
der pc skaerm op. Altsa det er s& maske der hvor man godt kunne gnske sig sadan lidt mere Danske Bank
interigr, ikke. Men det er jo bare som det er, men det er nok sadan der, at man godt kan marke, at det valter
ikke rundt med penge i det system vel, men det er ok. Men det er ikke sadan en total positiv falelse man lige
sadan far af at kigge pa det der billede. Du ved, det er ikke direktarbordet vel. (griner) Men sadan er det. Jeg
er her ogsa kun et halvt ar, det er ok. (Der er klikket ind pa naste billede) Ja det er det der, det er ogsa bare.
Det viser hvad Ibis laver i Afrika og med Hele Verden i Skole, som de har kert i mange ar, sa det er
bare...det er positivt. Det er det man er med til, ikke. Og et eller andet sted sa er det godt med noget fysisk
materiale en gang i mellem hvor man kan se “jamen det er det man er med til at lave’, ikke. Jeg har ikke
veeret inde over det der, men det er jeg lidt pa i ar, Hele Verden i Skole, og ja det er en positiv falelse man far
ud af at vaere med i sadan noget; at man er med til at hjelpe andre folk i den verden, der er fattige.

I: Jeg lukker lige ned her og sa har jeg nogle spargsmal, der ikke handler om billederne. Du skrev i det
spgrgeskema jeg sendte ud, at du valgte at sgge jobbet hos Ibis fordi det virkede som et sted hvor passion og
professionalisme gar hand i hand. Kan du uddybe det lidt?

R: Ja, altsa jeg mener, at passion det er det der med, at der er sadan en...hvad skal man sige...hvad kalder
man det...sadan en god korpsand. Folk gar meget og folk knokler rigtig meget, det har jeg indtryk af, ogsa
frivilligt. Sa folk er meget idealistiske har jeg indtryk af og de viser via deres...ja bare ved at henge sadan
noget op forskellige steder eller via deres arbejde viser at man gerne vil noget for det tredje verden og vil
gerne den vision lbis har. Men, at det stadig er inde for sddan en...man kan godt marke, at Ibis er blevet
professionaliseret over de sidste ti ar; altsa der er ogsa en presseafdeling og en kommunikationsafdeling, og
vi er blevet delt op pa forskellig led, ikke. Det er ikke bare sadan, at vi alle sammen bare sadan "kan du ikke
lave det der" og "kan du ikke lave det der", det er meget sddan okay vi holder et mgde fx da vi holdt et made
med udvinding, hvad har I og hvad vil 1. Hele den der...der er sadan en professionel tilgang og selvfalgelig
skal der veere det og det er ikke noget nyt men det synes jeg er...det kunne jeg godt forestille mig ikke var der
i 50'erne. Man kan godt marke, at der er en eller anden form for styring og management over det.
Organisationsanalyser bliver sat i vaerk og..
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I: Ja. Du skrev ogsa, at du havde hgrt, at Ibis var et sted, der havde en reekke mennesker, der braender for det
de laver. Hvad mener du med det?

R: Ja..
I: Eller ogsa, at det betad rigtig meget for dig...?

R: Ja, jeg synes det er sjovere at arbejde sammen med mennesker, hvor man har en feelles platform at tale ud
fra ndr man taler. Jeg synes, det er irriterende at skulle sidde og argumentere hele tiden. Hvis jeg nu skulle
arbejde i Dansk Folkeparti fx det kunne man nok godt rent professionelt at sidde og arbejde med noget der,
men hvis man hele tiden skulle sidde og veere uenige pa den grundleeggende holdning altsa fx at
udviklingsbistand er darligt. Hvis man skulle arbejde et sted, hvor man hele tiden skulle sige *jamen jeg
synes udviklingsbistand er godt’. Altsa her der har jeg ligesom sadan en jeg synes det er godt...altsa den
grundleeggende idé med hele Ibis' arbejde og andre ngo'ers arbejde, det tager jeg hatten af for. Og det har jeg
altid gjort. Og jeg stemmer ogsa politisk i den retning, sa det er arbejde sammen med andre, der har den
samme kultur - det kan da godt veere, at der er nogle, der ikke har - men hvert fald, at jeg har indtrykket af at
flertallet har en holdning ligesom mig selv, og maske endda, at folk er mere venstreorienteret end jeg selv er.
Sa jeg har nok lidt en politisk vinkel ogsa det er ikke kun...Jeg ved det ikke, det siger...ogsa meget om, at det
er ikke...altsa bare hvis jeg skulle mgde ind her i bla skjorte og slips og sadan noget, ikke, og skulle veere
meget sadan bureaukratisk embedsmandsagtigt...jeg har det meget bedre med det her med, at man kan tage
en hettetrgje pa og man bare kan komme som man er. Det kan jeg godt li'. Sadan en arbejdskultur synes jeg
er rigtig fedt. Fordi det er ikke det, det kommer an pa. Det kommer ikke an pa hvordan du ser ud, det
kommer an pa hvad du siger og hvad dit argument er, og det synes jeg er meget fedt. Der er idealisme og
folk, der breender for det ja...

I: Mener du, at man kan tale om en Ibis &nd?

R: Ja. Ja, helt klart altsa...nu har jeg jo ikke veeret her sa lang tid, sa meget af det er jo nyt, sa jeg ved ikke
hvad der bare lige sker...men fx julefrokosten, som var helt klart..hvor andre virksomheder maske ville hyre
et band er spillede, der var der helt klart...sa vidt jeg husker sa var der noget mere verdensmusikagtigt, som
kom og spillede og sadan noget. Sa det var ogsa en del af anden, det hele er meget sadan, folk har varet ude i
Afrika og folk har veret der i mange ar, dem der er i Nordafdelingen. Altsa man kan godt merke, at folk de
har oplevet meget, og det udger den and der. Ja, jeg synes helt klart, at der er sadan en korpsand - korpsand
det er maske det forkerte ord - men der er en idealisme i det...jeg tror, altsa Intrac snakkede ogsa om det her
med, at det er lige fer, at den er sa steerk den her kultur..den her Ibis and...at det var noget de virkelig skulle
bevare for det var noget af det, der gar, at medarbejderne commiter sig rigtig meget den her med, at der er
den her Ibis and.

I: Hvad tror du, den bestar af? Hvad holder den i gang?

R: Jeg tror det er idealisme dybest set, at alle gerne vil bidrage til det her. Det er jo faktisk et leengere-varigt
projekt, som jeg vil ikke sige, at det aldrig bliver lgst, men jeg tror rent faktisk, at fattigdom i den tredje
verden og uddannelse det bliver hvert fald et problem de naeste tusinde ar, ikke. Og det tror jeg er med til, at
der bliver gadet benzin pa balet, ikke, at man er med til det. Men sa tror jeg da ogsa, at der er mange, der
drgmmer om...jeg tror faktisk, at der er mange, der drammer om at komme til at arbejde i en ngo; det er
sveert at fa, det er sveert at arbejde eller det er sveert at komme ind gennem nalegjet. Det er noget folk de
uddanner sig til og ikke kan fa job i, fordi der er virkelig kamp om det. Sa jeg tror ogsa, at det gar, at folk de
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opper sig for at give den en skalle i Ibis. Fordi det giver noget personligt selvfglgeligt og noget man kan tage
med sig. Man tager jo ikke hjem fra en bolsjefabrik, hvor man bare har veeret med til at lave sneakers en hel
dag, men man tager hjem fra et sted hvor man egentlig har vaeret med til at gare en forskel. Og sa kan folk
godt sige ’jamen nytter det og nytter det’? Ja. Jeg bruger altid det argument...at folk, der siger ’jamen de der
ngo'er der, sa laver man om i udviklingsbistanden hvert fjerde ar’ og alle de der kritikpunkter: *Jamen hvad
ger du selv’? Jeg bruges tit sddan en, ’jamen du kan godt sidde og kritisere men hvad ger du egentlig selv?’.
Det er ligesom det her med Folkekirkens Nedhjzlp der var for nogle ar siden hvor man kunne give en ged.
Hvor folk de sagde: ’ja, men nu bliver det ogsa populeert for folk i Hellerup og Gentofte at kabe en ged og sa
har de kebt frelse eller aflad’. Ja og? Det er jo stadig godt for dem i Afrika ligesom det er ogsa godt herinde,
at der er nogle der...fx Haiti, de her 5 millioner til Haiti. Sa kan folk godt sige: *jamen gar der sa ikke nogle
penge til administration?’, jo og hvad sa? Hvis der stadig gar 80 %, ja jeg ved ikke det kan godt vare, at jeg
lige bevaeger mig ud af et eller andet..Men det er meget...det har ogsa veeret en drgm for mig det her med at
komme ind og arbejde et sted hvor det giver mening. Fordi vores verden ogsa er, jamen du kan arbejde 1000
steder hvor du far penge, fedt jeg far en fed lgn, men hvad er meningen med galskaben? Jeg far ikke en hgj
Ign herinde, overhovedet (griner). Men det gar jo ogsa, at det er federe, nar man siger:” na ja, men det kan
godt veere, at jeg ikke har faet 40.000 om maneden, men jeg har veeret med til’...det var super fedt at vaere
med til det her med Haiti, hvor man lige pludselig skaffe 60.000, ikke, og de ryger faktisk til nogle folk, der
kan fa nogle vandprojekter op og kare i Haiti. Bare det der fuldsteendig med, at man bare kan kanalisere over
- man kan faktisk se, at det nytter noget ikke.

I: Var det derfor, du valgte ngo-verden? Eller var det ogsa sadan pa dine tidligere arbejdspladser? Det her
med meningsfuldheden.

R: Jamen, det var jo det her med at fa erfaring ogsa, fordi jeg vil gerne kunne treekke pa de her ting og leere
noget om hvordan det kerer, og kunne bruge det senere hen i arbejdssammenhange ogsa bare
netveerksmassigt og sadan noget. Sa jeg ger det ikke bare kun 100 % sadan opofrende for Ibis. Jeg ger det
ogsa for mine egne muligheder for at kunne fa et arbejde bagefter, ikke, 37 timer fuld betalt og sadan. Jeg er
her i lgntilskud og et har sddan en vis... altsa hvis jeg far et job i morgen sa kan jeg jo rykke inden for en
uge, hvis jeg far et 37 timers job. Sa det er klart, jeg har da ogsa en idé med at veere her. Det tror jeg alle har.
Alle teenker pa sit - i de her tider ikke - pa sit cv. Det ger alle jo. Sa det ger jeg jo ogsa. Jeg ved ikke om jeg
gav svar pa spgrgsmalet.

I: Jo det...det eneste jeg egentlig har tilbage det er om der ogsa var en lignende and til stede pa dine tidligere
arbejdspladser?

R: Ja, altsé...den var rimelig god - da jeg var pa den sorte diamant - der var der rigtig god medarbejderpleje,
og det var der ogsa i SF. Alle steder har der veaeret meget fokus pa HR og pa at pleje, s man faler at...fx den
gang jeg var i praktik i SF, der fik man for at give en cadeau, sa fik man sa frokost hver dag. Sa fik man sa
udbetalt penge der. Det lyder ikke af seerlig meget, men bare det der med, at man kunne bare &de sig tyk der
til middag og sa teenke *okay jeg far trods alt noget ud af det’, udover jeg selvfglgelig fik en masse erfaringer
0g en masse sjove oplevelser og sadan noget, ikke, sa fik man en masse sjove oplevelser. Sa fik man
alligevel et eller andet, ikke.

I: Men synes du der er meget HR herinde? For nar jeg spgrger dig om der var noget lignende andre steder sa
forteeller du om medarbejderpleje.
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R: Ja, jeg kan godt se hvad du mener. Nej, det mener jeg ikke, at der er her. Og jeg undrer mig over fx, at
man er i et kreativt miljg med Bjarke Enges Group lige ovre pa den anden side og Care nede i keaelderen eller
nede i stuen og andre sadan, at man ikke har frokostordninger fx, sa der bliver lidt mere sadan
medarbejderpleje. Det synes jeg godt man kunne have.

I: Men hvorfor er anden sa til stede her, hvis den var til stede de andre steder pa grund af HR? Og vi ikke har
det her.

R: Men det har jo ikke noget med anden at gare, hvert fald ikke i mit..
I: Hvad er anden s&?

R: Jamen, med medarbejderpleje, der mener jeg bare sadan helt konkret, at fx hvis du ringer ned til..inden for
SF fx hvis der var noget galt med ens mus sa ringede man bare til en eller anden og sa kom der folk inden for
5 sekunder. Sadan totalt styr pa det. Det er der ikke sa meget her. Der skal man sadan selv ligesom sparke
deren ind for at fa fat i en kontorstol. Men anden, altsd medarbejderanden i Ibis og sa medarbejderanden i SF
og sa medarbejderanden i Den Sorte Diamant det kan du ikke sammenligne. Altsa det synes jeg ikke jeg kan
fordi i kulturverden der er det jo meget mere med..der er det nogle andre koder, ikke. Der er det noget med
debatter man har lzst eller...der er det det, det handler om. Der handler det om koncerter, eller en anden form
for kodedannelse man skal have. Herinde der er det noget andet. Der er det inden for udvikling og indenfor
Afrika, altsa det er der man har ressourcer og har viden, ikke, og det skaber jo nogle andre kulturer. Altsa
folk de hiver jo det med hjem som de far udefra fra Afrika eller med deres uddannelse. Det er klart, at hvis
man har last International Udvikling pa RUC og sa er her, sa er det klart, at man er...at det er det den der
and, den karer omkring. Men den der sarlige Ibis and, er det det du sadan spgrger ind til?

I: Jo...ja...ikke sadan specifikt.
R: Nu har jeg jo ikke varet her mere end tre maneder ikke, sa det er jo sveert at ..

I: Ja, men det er egentlig ogsa hvordan du faler det. Det er egentlig ikke sa meget, hvordan du tror det er eller
teenker andre...Det er mere sadan hvordan du..

R: Ja, hvordan jeg...hmm...det er faktisk et godt spargsmal. Den er jo...altsa den lbis and der er, den er sveer
at seette ord pa..Altsa jeg tror bare, at det er idealismen som jeg ogsa har sagt far, men jeg tror jo ogsa, at
man skal jo ogsa vere den type som sa ogsa...altsa det er jo ogsa pa en eller anden made..det bliver jo lidt en
klub. Hvor alle ligesom commiter sig til det her, og der er der nok et rigtig stort commitment til, at det er den
her vej vi gar...og jeg tror, at hvis man kommer fra en helt, helt anden verden..en finansverden eller et eller
andet, sa tror jeg det ville veere sveert at indgd i den and. Fordi det er nogle andre koder der er hvis man
kommer fra, hvad ved jeg, kommunikationschef for Barsen og sa skal veere det i Ibis, sa er det to
forskellige...ja verdener tror jeg.

I: Som du ikke tror bliver endret, hvis man nu sgger stillingen fordi man gerne vil vaere herinde?

R: Jo, men jeg tror bare, at det er meget styret her...at man bliver ngdt til at indga i en ngo-verden, ikke, hvis
du seger jobbet. Jeg tror ikke, at du sadan kan lave managementstyring i Ibis, altsa fuldsteendigt komme ind
som sadan en privat virksomhed og styre det efter sadan en fuldstaendig hardcore bundlinje. Det kan godt
vaere, at jeg ikke har indsigt nok i om det ogsa kerer sadan med bundlinje og skonomi og regnskab. Det gar
det garanteret. Men jeg synes hvert fald stadig, at der er sadan en eller anden form for mere uformelt praeg



Organisationens hjerte — en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis
Bilag 10: Interview 4

over lbis. Den der Ibis and, den har jeg...egentlig sveert ved at sette ord pa, fordi jeg ved ikke rigtig...jeg har
ikke vaeret her i serlig lang tid og jeg synes ikke, at jeg sadan kan sige, at det er lige det og det og det. Hvis
jeg nu havde veeret med til 5-6 personale fester mere, sa havde jeg bedre kunne indramme det tror jeg. Og sa
sige konkret...ja...giver det mening alt det jeg sidder og...?

I: Ja, ja, men du virker lidt som om, at du tror jeg vil have nogle bestemte svar, men det er virkelig...det giver
masser af mening.

R: Nej, nej! Det jeg synes er mest svaert ved det, det er at...
I: Grunden til, at jeg har valgt dig, det er netop at du er ny.
R: Okay

I: Det er en af grundene til det og du sidder og siger "hvis jeg havde veeret her 6 personale fester mere ’..der
sidder folk, der har veret her i 11 ar og som siger om Ibis anden: *Ja, den er her men jeg ved ikke hvad den
bestar af’...sd altsa den usikkerhed omkring, at du ikke ved det...det er bare ’jamen hvordan fgler DU det’?

R: Det er mere folelsen?

I: Ja, hvad er det, der gar, at du nar jeg sperger “er der en lbis and?’, siger ’ja’, og jeg sa sperger hvad er
det?” og du sa bliver sadan uhmm’.

R: Jeg tror ogsa, at det er fordi jeg har faet af vide, at der er en lbis and, tror jeg. Altsa sadan til mader og
sadan. Men jeg kan ikke sadan helt lokalisere hvad der er udover den der idealisme og commitment til det
man laver - altsa visionen. Jeg har svert ved at udpege sadan hvad er det lige det er. Det synes jeg er rigtig
sveert. Og det ved jeg ikke om er fordi jeg ikke har veeret her i lang tid nok, det kan godt veere..

I: Eller fordi du ikke har fglt den..?

R: Ja, det kan ogsa godt veere. Fordi man ikke har veret her i lang tid nok ikke. Jeg synes, at jo leengere man
kommer ind i det og jo leengere man er inde i den viden, jo mere man arbejder - nu skrev jeg lige en artikel
omkring Honduras - og jo mere man sadan kommer ind i alle de der forskellige sadan nicheomrader der er -
jo mere begynder man sadan "hold op, det der er ogsa spaendende, og det der det lapper ind over det der’ og
sadan noget. Og jeg ved ikke ret meget om udvindingsindustrien fx. Det er jo super fedt lige pludselig at fa
indsigt i de der ting, det er et totalt privilegium at fa det. Det er jo meget federe at have det og sa arbejde
konkret med det end ikke at gare det...det er klart jeg synes ogsa det kunne vaere spandende at vere i
Amnesty og arbejde med tortur, men ja...

I: Men jeg har sadan set ikke mere. Jeg ville hgre om der er noget du vil tilfgje?

R: Jamen, et eller andet sted, jeg segte ikke ind i Ibis fordi der var en eller anden Ibis and. Det var hvert fald
ikke noget jeg teenkte over den gang jeg segte det. Det var egentlig mere fordi det lad spaendende pa
hjemmesiden og der var en kommunikationsafdeling, hvor jeg kunne bruge nogle af de der kompetencer jeg
har.

I: Ja, men hvorfor sggte du ind i ngo verden?
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R: Fordi hele det her spil mellem politikere, medier/journalister og ngo'er, hele det der spil, der er imellem
dem og fx nar en eller anden fra SF siger noget sa kommer der en eller anden...fx det her med at skeere i
udviklingsbistanden som Ulla Tarnas har veeret ude med i Informationen i weekenden. Og sa udtaler Viktor
Benther sig om, at det er ikke godt for den langsigtede strategi - og hele det der spil, der er mellem politikere
og ngo'er det synes jeg er helt vildt spendende. Og sa prave at vare pa den side af det og sa se hvordan en
ngo...fx da vi havde det her Footprint Diary under klimatopmgdet, jamen der sad jeg og sendte ting ind til
alle ordfgrerne pa klima for at pavirke dem til at komme ud til klimaforum og opleve den. Jeg synes bare det
er sjovt at sidde pa den anden side af bordet og sa se hvordan perspektivet er herfra. Og s ogsa for at fa et
netveerk i den her verden. Det synes jeg da er super fedt. Hvis jeg sager tilbage i socialdemokratiet, eller et
eller andet lignende, jamen sa kan jeg lige ringe til dig og sige "hey Sarah, var du ikke ved at lave det der og
jo, fedt nok og kan vi ikke lige’, og alt sddan noget. Det er jo ogsa en form for opbygning af netvark. Og sa
fordi jeg far brugt noget af det jeg kan. Det synes jeg er fedt, og at jeg far en masse ansvar. Det synes jeg er
super fedt. Det tror jeg ikke at jeg havde faet i Ikeas kommunikationsafdeling. Der ville jeg ikke have faet sa
meget ansvar. Jeg har bare faet lov til at lave alle mulige fede ting og det er den der frivillige and ogsa, som
ger at man far lov til det. Det synes jeg er fedt.

I: Ja, men tak for det.

R: Det var s lidt.
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Interview 5

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent Medarbejder 5 (M5)
Tidspunkt for interview: 2/2 2010 fra 11.01 - 11.34

I: Jeg taenkte om du maske lige vil starte med at sige dit navn og hvad du laver herinde?

R: Jeg hedder M5 og jeg arbejder med at implementere et CRM system, Costumee Relationship
Management, og samtidig sa forsgger jeg ogsa at fa de eksisterende medlemshandteringssystemer til at
fungere herinde sadan, at vi far penge i kassen.

I: Og hvordan gik det til, at du kom til at arbejde pa Ibis?

R: Det er en lang og sjov historie. Jeg sad og lavede computerspil far i tiden og sa blev jeg far i 2008. Og
lige da jeg blev far gik det firma jeg arbejde for konkurs. Og sa fik jeg lige pludselig mulighed for at tage et
ars betalt barsel fordi et eller andet med nogle nye regler, der var kommet. Sa kunne jeg vaelge mellem at
tage - eller det var hvis ens firma gik konkurs indenfor en 14 dages periode efter barnet var fgdt, sa var det
kommunen der hang pa mig - og der kunne jeg sa veelge enten kun at tage 14 dages barsel eller tage 32 uger.
Og det var bare sadan ’jamen selvfglgelig tager jeg 32 uger’ og da det sa var overstaet sa fik jeg et
arbejdslegat fra Statens Kunstfond og mens jeg chillede rundt med det sa ringede Malte og spurgte om jeg
ikke kunne teenke et frokostmgde med ham for at se lidt pa de medlemskontakter Ibis har. Og s4, sa vi lidt pa
dem, og sa inden vi bevaegede os ud fra frokostmgdet havde vi faet smidt cirka 300 tusind i et IT budget, og
sa fik jeg en lille konsulentopgave herinde i en maned, hvor jeg og en anden konsulent skulle kortlegge hvor
slemt det slog til. Nar det kommer til medlemmer og penge sa har vi en ret stor stigning i antallet af
medlemmer, men der kommer ikke flere penge. Men da vi sa havde fundet ud af hvor grelt det sa ud, sa blev
vi simpelthen ansat til at rode bod pa det.

I: Kendte du Ibis inden?

R: Overhovedet ikke. Jeg havde overhovedet ikke haft interesseret mig for ngdhjalp inden.
I: Ok. Jeg teenkte pa, at du har taget de her billeder og nu klikker jeg bare ind pa dem.

R: Jeg ved ikke lige hvor interessant det er det farste billede.

I: Hvad er det et billede af?

R: Det er bare et billede af min computerskaerm med et worddokument fordi ,hvad kan man sige, det er der
det primaere af mit arbejde det foregar. Pa de der 19 tommer. Alt hvad jeg laver. Hele min verden eller, hvad
kan man sige, min arbejdstid foregar pa de 19 tommer. Ikke mere.

I: Hvordan far det dig til at fgle i sammenhaeng med din arbejdsplads, eller lbis?

R: Altsa det...det har jeg det meget fint med. Altsa det er jo software jeg sidder og arbejder med. Sa det er pa
en eller anden made et maerkeligt faktum det der med, at du ser dit arbejdsliv, din arbejdsverden igennem de
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der 19 tommer. Det er som om du ser ind til hele din arbejdsliv igennem et vindue og det er sa mit vindue jeg
viser der.

I: Hvad er det? (der er klikket ind pa naste billede)

R: Det er noget, der hedder en hedder en NPC, der er skilt ad. Der er gaet i stykker. Og det er det, der er min
primeere eller har veeret min primaere arbejdsopgave herinde. Det er lige som at skille de her edb systemer ad
som har veret i stykker, og preve pa at finde ud af hvor vi har kunne rette fejlen henne indtil vi far et eller
andet nyt. Sa det her billede det visualiserer egentlig hvad jeg ger igennem mit 19 tommer vindue. Jeg
splitter ting ad. Og praver pa at fikse dem. Prgver pa at fa dem til at virke indtil der kommer noget nyt.

I: Ja. Hvad viser det her billede?

R: Det er min datter, der star i vindueskarmen med en sok i munden. Og det har jeg taget fordi jeg har aldrig
veeret pa en arbejdsplads, hvor der blev talt si meget om bgrn far, som her. Jeg ved ikke om det er fordi det
er den farste arbejdsplads jeg er pa siden jeg selv er blevet far. Men hvis du ligger maerke til det, hvad der
foregar af snak i krogene, sa handler det meget om folks bgrn. Og folk har mange, hvad kan man sige,
barnets farste sygedag og sadan nogle ting. Pa de virksomheder jeg har veret far, der har der ogsa veret en
del mennesker, der har barn, men det er overhovedet ikke fyldt pa samme made som herinde.

I: Hvordan far det dig til at fgle?

R: Jamen, jeg faler mig jo godt tilpas fordi jeg selv har, hvad kan man sige, et element derhjemme, der
ligesom kan vere med i det her samtaleemne. Men jeg ved ikke hvordan det virker pa andre herinde, der ikke
har barn. Det er hvert fald sa ofte, at samtalen lander pa barn, at jeg har lagt meerke til det. Men jo, det passer
mig fint. Det er et meget sympatisk traek. Det er pa en eller anden made...det er lidt sjovt, at det fylder sa
meget i selve arbejdslivet. Det kan da ogsa godt ske, det er fordi, det er en primar kvindearbejdsplads. De
arbejdspladser jeg har vaeret pa fer det har mest vaeret mandearbejdspladser

I: Ja. Hvad viser det her billede?

R: Det viser noget, der nzermest ligner en gammel telefoncentral med en masse ledninger ind og ud. Og det
er sddan som jeg ser det arbejde, jeg gar rundt og laver: det bergrer mange mennesker i forskellige
afdelinger. Man kan sige, at alle pa Ibis de ser pa verden igennem deres skeerm, ikke. Bare nar vi
kommunikerer ud af landet, men ogsa nar vi skriver ansggninger og nar vi skriver indleg, what ever. Der
bliver brugt rigtig meget skeermtid herinde. Sa det jeg har oplevet det er at...nu har jeg sa taget det her
gammel telefoncentral billede, som er, hvad kan man sige, en masse ledninger og det er for ligesom at
skitserer hvor uoverskueligt det egentlig er, at lige sa snart du ser pa det her stykke software - og du maske
flytter én arbejdsproces, altsa én ledning - sa er det egentlig ret komplekst at overskue, hvad er det egentlig
der kommer til at ske. Fordi folk har mange forskellige arbejdsopgaver, og det er ikke altid, at folk er
bevidste om, at der er nogle mennesker, der lige netop holder handen under denne her proces. Sa gar jeg ind
og piller ved nogle ting, og lige pludselig har jeg én stdende oppe pa mit kontor, der siger "hvad skal jeg nu
gere’, eller man har noget der simpelthen bare bryder sammen. Og det har hvert fald varet min store
udfordring inde hos Ibis. Det er at prgve pa at overskue den her filtklump af hvad er det, der kommer til at
ske..hvad sker der fx hvis jeg kommer og siger vi skal have nyt system i morgen; hvad er det for en
arbejdsproces? Hvem er det, der bliver bergrt af det? Hvem synes, det er en god og en darlig idé? Og hvem
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er det man skal tale med? Og hvilke konsekvenser har det som man overhovedet ikke havde teenkt pa? Jeg
bruger rigtig lang tid herinde pa ligesom at kortleegge konsekvenserne nar man gerne vil forandre noget.

I: Ja... Der er en til.

R: Sa er der den sidste. Jeg har egentlig vaeret pa jagt efter Janus Kodal en forfatter, som lavede en gang - jeg
mener at det er over 10 ar tilbage i 1999 - forsiden af en bog. Jeg mener den hedder Frk. Sybes bekendelser.
Hvor han portratterer sig selv gaende pa gaden med en neger i jakkesat og bowlerhat holdende en paraply
for ham, sddan omme bagfra. Og det skabte ret meget debat pa det tidspunkt. Og nu har jeg sa taget det her
billede hvor det hedder *hvad er en neger?’. Og det er lidt for at..nar vi fx laver fundraising sa er det et ret
abstrakt begreb vi arbejder med, det der med, at vi ligesom skal fundraise til noget ngdhjeelp, der foregar
rigtig, rigtig langt veek. Folk kan ikke sadan helt forestille sig hvad det egentlig er, og alligevel sa gar vi ind
og prikker. Jeg tror, at ofte der er det til...maske hos nogle af dem, der er det til en lidt darlig samvittighed,
og ved andre, der er det egentlig bare for at kebe sig god karma fordi de selv har det godt. Og det jeg vil
prgve pa at sige med det, det er egentlig, at de der nadhjeelpslande stadig veek pa en eller anden made er
tabubelagt. Det er som om, at man kan maske sige om krige og diktatorer, at de pa et eller andet tidspunkt, sa
kan de bearbejdes humoristisk. Man kan ligesom begyndt at bearbejde det i folks bevidsthed. Det kan man
stadig ikke med denne her hvid-mand/sort-mand problematik.

I: Ikke herinde eller generelt?

R: Jeg teenker mere generelt. Jeg teenker pa den made vi ligesom, hvad kan man sige, kommunikerer det vi
laver; der er stadig nogle tabuer, nogle faldgrupper. Folk mener ikke...du kan fx ikke lave humor med det
endnu. Selvom det egentlig er et problem, der har staet pa over sa lang tid og man far...egentlig lidt darlig
samvittighed, nar man teenker pa, at det er stadig ikke lgst. Altsa den her kolonisering af de her lande, altsa
hvorndr var det, at det stoppede? Det er over 100 ar siden. Er det ikke det? Mere eller mindre?

I: Jo..

R: Altsa den del af processen er afsluttet men problemet eksisterer stadigvaek sa meget i dag, at man ikke kan
joke med det.

I: Hvad betyder det for dit arbejde?

R: Jamen, det betyder jo for hele den made vi fundraiser pa, at...det handler jo om, at hvis man tager
industribrillerne pa, sa handler vores arbejde, hvert fald fundraising og nu med det her Costumee
Relationship Management, om at fa hevet sa mange penge som overhovedet muligt ud af folk. Og her skal
man hvert fald kunne fortzlle de her historier for at fa folk til at give penge. Og der handler det jo pa en eller
anden made om at s&lge denne her gode karma: “ah vi hjalper til, og sa er det okay, at vi har det godit,
selvom de andre har det skidt’. Og hvorefter de sa med god samvittighed gar ud og fylder deres bil op med
benzin fra et olieselskab, der forarsager massive gdeleggelser i Latinamerika og der er det meget...jeg teenker
hver fald meget pa den her med, at folk donerer 100 kroner og derefter gar de ud og sparrer en tusse pa fx
Latinamerikas eller Afrikas bekostning.

I: Ja. Det var billederne. Du har ikke flere vel? Sa har jeg lige nogle spargsmal ud over det, sa jeg lukker lige
her. Fordi du skrev i det spgrgeskema jeg sendte ud, at du valgte at sgge ind her fordi, der var nogle
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spendende udfordringer pa IT omradet, med de lgsninger Ibis bruger og der hvor organisationen beveger sig
hen. Jeg teenkte pa om du kunne uddybe det lidt?

R: Jamen, altsa hvis man ser pa Ibis sa har der ikke veeret sket nogle strategiske overvejelser omkring IT de
sidste 10 ar. Hvis man ser pa de systemer man har sa er de ikke blevet programmeret de sidste 10 ar. Det vil
sige at...normalt nar du kommer ud og skrifter edb systemer sa plejer der gerne at vaere en stor portion af
medarbejderne, der siger *det her virker fint - hvorfor skal vi skifte det?’, og som egentlig modarbejder
processen lidt. Herinde der er folk sa tratte af de systemer de bruger, at alt bliver modtaget med kyshand. Pa
den made er det egentlig en let organisation at arbejde i. Og en let organisation at fa til at tage nogle
kvantespring sa det egentlig kommer op til dato.

I: Ja. Du skrev ogsa, at du havde valgt at arbejde i en udviklings ngo pa grund af arbejdsmiljeet og de
udfordringer dynamikken i en sadan organisation gav?

R: Det er sé igen det der kaos som jeg skitserede med den der telefoncentral.
I: Ja. Tror du, det er typisk for udviklingsorganisationer?

R: Det er det ikke. Det tror jeg ikke men jeg tror, at det er - eller det ved jeg - at det er meget typisk for en
kreativ virksomhed, det har hvert fald vaeret typisk for de virksomheder jeg har vaeret i far.

I: Hvad mener du med kreativ virksomhed?

R: Jamen, der er eksempler pa tegnestuer eller computerspilvirksomheder eller medievirksomheder. Altsa
ting hvor man har et produkt som man fgler rigtig meget for, men hvor man stadig ikke helt har de helt
overordnede rammer for hvordan man skal levere det. Sa derfor er der rokader i organisationen fordi man
praver at finde ud af hvor er det egentlig vi skal sta henne. Hvordan skal vi ga til denne her arbejdsopgave:
Jeg har lidt pa fornemmelsen, at fx den katastrofe, der har veeret med jordskealvskatastrofen i Haiti, der har
jeg da lidt pa fornemmelsen, at Rgde Kors de har en helt fastlagt procedure hvor de bare siger: *der er sket en
katastrofe, sa karer vi den her strategi i gang og vi tager fat i de her mennesker og de skal lave det, det, det’.
Der er en fuldkommen fastlagt plan. Her er det mere sadan fgle: hvad er det vi ger? Hvordan skal vi handtere
det her?

I: Ja. Hvorfor tror du det?

R: Det er fordi organisationen stadigvek er i bevaegelse. Jeg tror ikke, den har fundet sadan sit endelige
stasted og spgrgsmalet er ogsa om det er det organisationen gnsker. Det er stadigveek en lille
ngdhjalpsorganisation som fx nu hvor vi har arbejdet med Haiti. Sa vidt jeg ved er det egentlig farste gang,
hvor vi har arbejdet direkte med sadan nogle katastrofeomrader. Normalt er det uddannelse. Sa pa den made
prever man stadig af: hvad er det egentlig vi er gode til, hvad er det vi har kapacitet til. Der bliver stadig
eksperimenteret. Der bliver stadig arbejdet med hvad kan man sige: hvad er Ibis?

I: Mener du at kunne tale om en Ibis &nd?

R: @hm...der er en del herinde, der taler om en lbis and. Jeg vil sige, den and, der findes herinde den er
kendetegnet ved en kreativ virksomhed, sa det her med engagementet og det her med at finde ud af hvor skal
vi hen. Ogsa dynamikken i blandt medarbejderne, det her med at finde ud af, at selvom arbejdsopgaverne
ikke er beskrevet helt til bunds, sa patager folk sig stadig arbejdsopgaver selvom det ikke star i deres stykke
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papir og folk star ikke fast pa, at "det her det er mit arbejdsomrade sa det der det kan jeg ikke tage mig af’,
fordi folk de er meget bevidste om, at det her det skal fungere pa en eller anden made. Sa derfor far tingene
heller ikke lov til at falde til jorden.

I: Hvad betyder det for dig i dit arbejdsliv?

R: Hvad det betyder for mig? Det giver jo igen den her hvad kan man sige spanding, ikke. Hvem er det jeg
skal samarbejde med, hvem er det...hvis jeg gar ind og @ndrer herinde hvilke implikationer har det sa for
andre medarbejder i virksomheden. Nar jeg sidder i mit arbejde sa har jeg jo kontakt med rigtig mange
medarbejdere. Det er ikke de samme teams altid. Der er hele tiden nogle nye problemstillinger man skal tage
stilling til og pa den made har du ogsa den der fornemmelse af dynamik. Og ogsa noget forandringsparathed.

I: Hvad tror du holder sadan en and i live?

R: Det gar det som...nu har de her intrac folk varet her, det som de kalder kaos her. Det er den her klump
modellervoks som stadig ligesom kan formes i alle retninger alt efter hvilke problematikker, der skal Igses.

I: Har du selv oplevet Ibis anden?

R: Den oplever jeg rimelig ofte vil jeg sige. Fordi nar vi arbejder med de her systemer...hvad kan man tage
som eksempler pa den her Ibis and? Jamen, fx hele Haiti-katastrofen, ikke, lige pludselig der sidder du og
sgrger for sms eller rundsending af sms'er selvom det er jo ikke noget der star nogle steder, at det skal gares.
Det er jo bare at tage bolden og gare det. Na! Det kunne maske veere meget interessant hvis vi begynder at
arbejde med det her medie bunke-sms. Og det er ikke fordi det skal ind forbi noget kontor og vendes, du kan
bare gere det og bagefter kan du afrapportere og sa kan folk sige om det var en god eller skidt idé. Altsa der
er ikke de her tunge procedurer, de her beslutningsveje. Det kan ga rimelig hurtigt. Neermest med timers
varsel fra, at du har faet en god idé til, at du kan sidde og afpreve den.

I: Men ved du hvad? Det tror jeg faktisk var det jeg havde...Har du noget at tilfgje?

R: Det tror jeg ikke...ikke andet end, at jeg stadig ikke ved hvad dit speciale det handler om mere specifikt.
Du har varet sa hemmelighedsfuld omkring det.(jeg forteller lidt om hvad specialet gar ud pd). Jeg tror, at
det her er en markelig organisation. Der er alt muligt ragl og krat....(lidt mere forklaring). Jeg tror ikke, der
er sd mange, der er dumpet ind i den her organisation pa samme made som mig. Jeg havde det hvert fald
overhovedet ikke i tankerne far jeg blev inviteret. Og nar man sa faler sig godt tilpas sa kan man lige sa godt
blive ved.
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Interview 6

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent Medarbejder 6 (M6)
Tidspunkt for interview: 8/2 2010 fra 16.20 — 16.56

I: Maske hvis du lige vil starte med at sige dit navn, og nu er det jo lidt specielt med dig, hvad du har lavet
her hos Ibis?

R: Jeg hedder M6 og har veret frivilligkoordinator og har ikke veeret det i en maned og et eller andet...i en
maned og 22 dage har jeg ikke veeret frivilligkoordinator.

I: Og hvordan gik det til, at du sggte jobbet hos Ibis dengang du gjorde det?

R: Det gjorde jeg fordi jeg manglede penge, gerne ville have et studiejob og fordi jeg havde arbejdet meget
som frivillig i Operations Dagsveerk med ulandsspargsmal.

I: Du arbejdede med Operations Dagsveerk?

R: Og sa har jeg arbejdet med alle mulige andre ting sadan internt, altsa i Danmark og sa teenkte jeg at nu
ville jeg preve at se om jeg skulle vaelge ngo-vejen internationalt, eller om jeg hellere skulle satse pa nogle af
de andre omrader som jeg synes er spaendende. Sa jeg har ligesom brug det her job pa at afklare hvor jeg
skulle hen.

I: Men sa du kendte Ibis fra Operations Dagsverk?
R: Ja
I: Hvad var dit indtryk af Ibis?

R: Det var ikke s&rlig markant. Det har meget veeret...de var lidt tilbageholdende, lidt stille, var meget de
meget serigse - dem jeg mgdte i forbindelse med det projekt jeg lavede. Jeg havde ikke rigtig det store
indtryk af dem pa nogen made. Modsat alle de andre udviklingsorganisationer som jeg kendte ret godt sa var
Ibis ikke rigtig noget jeg kendte.

I: Du har taget nogle billeder. Og sé sparger jeg bare sadan lidt til hvad, der er pa dem..

R: (der er klikket ind pa et billede). Ja, det er et billede af en computerskaerm, det er outlook indboksen,
emails.

I: Og hvordan viser det din fornemmelse af arbejde hos Ibis?

R: Altsa som frivilligkoordinator er meget af min arbejdstid gaet med at skrive og besvare emails. Det har
veeret min primare kommunikationsform. En rigtig stor del af det jeg har lavet har varet foran en computer,
sa derfor teenkte jeg, at det var et meget markant billede.

I: Ja. Lad os se pa det naeste. Hvad er det?
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R: Det er et billede af kakkenet, hvor kaffemaskinerne er helt i centrum af billedet.
I: Hvorfor har du taget det billede?

R: Det har jeg taget fordi nar man sadan er blevet traet af at sidde foran en computerskeaerm, sa gar man hen
og tager noget kaffe ude i kakkenet. Og sa skulle der i virkeligheden have varet en masse mennesker pa det
her billede, fordi det er her man mgdes og tager mange af de uformelle snakke, som ger, at ens arbejde bliver
lettere. Der var bare ikke nogle mennesker. Sa derfor er de der ikke. Men det burde de have varet. Og
kanderne burde have veeret fulde.

I: (griner) Ja, det kan vare det star i nogle kander bagved. Men hvad med den der uformelle snak - hvilken
betydning har det haft for dit arbejde?

R: Det er en stor del af arbejdet her hos Ibis fordi, hvis man ikke er med pa den uformelle snak...det er rigtig
meget af det, der sker og har betydning for hvilke muligheder man har for at finde ud af, hvad man skal lave,
og man finder lige ud af hvad der sker, og far informationer. Det kommer i de uformelle snakke. Og meget
lidt af det er i virkeligheden formaliseret. Sa det er lidt her man far informationer. Det er i de uformelle
snakke.

I: Sa lad os lige se hvad du har her (klikker ind pa naeste billede).

R: Ja, det er et billede af et meget rodet skrivebord fyldt med papirer og en mobiltelefon og en hand, der
sidder og arbejder ved computeren.

I: Hvorfor har du taget det?

R: Her synes jeg egentlig ogsa, at der skulle have veeret nogle mennesker pa. Der skulle have siddet maske
en ovre pa den anden side, og en her, fordi en anden del af det arbejde jeg har lavet har bestaet af en masse
sma mgder om et eller andet midt i en bunke af papirer. Og det kunne lige sa godt have veret frivillige som
det kunne veere ansatte eller en kombination...men de der sma mgdesituationer og en masse papir (griner).

I: Hvordan viser det, hvordan det fales at arbejde her?

R: Altsa fordi...jeg synes, det er et meget godt billede fordi det er sa rodet et skrivebord og man skal ligesom
hele tiden finde det vigtige papir frem. Altsa man skal hele tiden selv finde ud af hvor det er henne og hvad
der var det vigtige og hvad informationerne var. Sa pa den made siger det meget om den der sddan waauw
falelse som jeg hvert fald synes, der har veeret i det job jeg havde. Og hvis der havde veret mennesker
omkring - nu har jeg sa bare sat bordet i fokus - sa havde det sagt noget om den store sociale del af arbejdet
som gar ud pa at snakke med folk, og fa ting til at ske. (Der er klikket ind pa naste billede, griner) Det er et
godt billede det der. Det er mig, der banker pa Annas der.

I: Hvorfor har du taget det?

R: Fordi jeg faler, at det tit har faltes sddan at arbejde pa Ibis, at banke pa chefens der og sperge om alt fra
Pontus til Pilatus; fra himmel til jord. Og det viser meget godt den der fglelse dunkdunkdunk. ”’jeg skal lige
hare: hvordan skal man gere?”. Og hvordan og hvorledes.

I: Foler du tit, at du har skulle spgrge fagr du gjorde noget?
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R: Fordi man aldrig har veeret helt sikker pa hvem, der havde ansvaret og hvor man skulle fa afklaret det her.
Hvem man skulle sparge om det her; om jeg ma gere det og hvordan skal jeg lave den her opgave, hvem har
ansvaret i sidste ende og hvem skal godkende den her opgave eller mener det her eller siger det her eller skal
betale og det har da veeret sadan...jeg er altid gaet ned til Annette, og jeg er altid blevet sendt andre steder
hen fordi det ligesom har vearet den kommunikationsform, der har veeret; sadan, at det har veeret formaliseret,
sa derfor sa er det egentlig et meget godt billede.

I: Hvad er det et billede af? (Der er klikket ind pa naste billede)

R: Det er et billede af mgdesituationen. Og jeg tog det ind gennem dgren. Jeg ved ikke om det er tilladt men
det gjorde jeg (griner), som er et billede af en mgdesituation. Det var lige det eneste jeg lige kunne komme i
neaerheden af.

I: Hvorfor har du taget det?

R: Fordi mgder, sammen med emails, har varet den anden store ting jeg ligesom har skulle gare. Og det var
bade veeret mgder med de Ibis-ansatte, afdelingsmader og nordafdelingsmader, og mader med frivillige om
aftnen i alle mulige sammenhange.

I: Tror du, at det er kendetegnende for det herinde? Eller er du alene med den folelse?

R: Nej, det er jeg absolut ikke alene med. Noget af det...mgder kan ogsa veare noget konstruktivt og vere
gode. Rigtig mange af de mgder jeg har haft med de frivillige har vaeret virkelig sjove, og gode ,09
hyggelige. Jeg tror, at grunden til, at magder fylder rimelig meget i Ibis er, at de sjeldent er serlig
konstruktive eller velorganiserede, og ustrukturerede. Man gar til mgder og kommer tilbage ude fra madet
uden rigtig at fale, at der er sket noget. Og det ger, at et made bliver en darlig ting og made far en folelse af
ligegyldighed i kke. Fyld, stgj...og sa det vi snakkede om med den uformelle information. Det er interessant,
at vi har de der mgder og det burde sadan kunne give nogle formaliserede mader at fare informationer videre
pa. Men de mader virker ikke pa den made, og det gar dem irriterende tror jeg. Sa mader kan ogsa vere
darlige. (Der er klikket ind pa naeste billede) Det er billede nummer seks. Du sagde kun, at der matte veere
fem (griner). Men det er det samme billede (af kekkenet), men jeg tenkte bare at sd kunne man tegne nogle
mennesker

I: (griner) Der mangler virkelig nogle mennesker derude.
R: Der mangler virkelig nogle mennesker!

I: Sa har jeg nogle spgrgsmal. Udover billederne. Fordi du skrev i spargeskemaet jeg sendte ud, at du valgte
at sgge jobbet hos Ibis fordi du ville teste om du braendte for omradet ligesom du gjorde den gang i din
operation dagsveerks tid, som du ogsa selv lidt sagde tidligere. Men kan du ikke uddybe det lidt? Eller faktisk
maske mere, at du sa senere skriver, at du fandt ud af, at du ikke gjorde. Hvorfor det?

R: Altsa det teenker jeg, at der er mange forskellige grunde til. Meget af det handler egentlig om faglighed.
Hvor synes jeg, at jeg kan satte mit aftryk i verden? Altsa hvad er det ligesom jeg dur til, og hvad er det som
ger at...altsd den der meget postmoderne generation: hvad ger mig unik, og hvad kan jeg her i verden som
ingen andre kan. Den der falelse. Og min faglighed er kan, og kensforskning, og ken i ulandsregi er et meget
omtalt emne, iseer om de afrikanske kvinder. Men det er et meget essensialiserende og det synes jeg er meget
problematisk. Som jeg synes...ogsa lbis gar det, alle gar det, er et meget kolonialistisk syn pa ken og meget
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essensialistisk syn pa, hvordan man skal arbejde med det. Som en masse post-koloniale teenkere fra Syd har
kritiseret og man far sadan lidt en fornemmelse af, at de er ligeglade...eller det ved jeg ikke. Sa det er den
ene side. Den anden side er at...det andet er, at jeg synes, at det har vaeret meget frustrerende at vaere herinde
fordi jeg sadan organisatorisk har veeret treet af hvordan tingene fungerer. Jeg kan godt lide, at man ger det
man er god til, og at man kan arbejde pa de kompetenceomrader man har, og arbejde med det job man har,
og ikke skal koncentrere sig om alle mulige andre ting. Og, at alle tager det jobansvar pa sig som de ligesom
har, og som organisationen giver. Og det synes jeg ligesom ikke pa ledelsesmaessigt niveau har fungeret og
jeg synes, at organisationen ger, at man bruger alt for meget tid pa at finde ud af, hvad alle de andre laver
end at arbejde med det man selv gar. Og, at det pa en eller anden made kraver, at jeg ofrer mit liv pa lbis’
altre for at redde nogle stakkels sma et eller andet nede i nogle Syd-lande som jeg egentlig ikke kan
identificere mig med. Jeg synes egentlig ikke, at jeg har lyst til at ofre mit liv - har ikke lyst til at bruge al
min vagne tid pa det stykke arbejde jeg far penge for.

I: Men er der den holdning generelt - en tendens til det - herinde synes du?

R: Jeg synes lidt, der er en martyrstemning og jeg synes, at det er jo okay hvis det er det man brander for,
gerne vil bruge hele sin vagne tid pa, sa er det okay. Jeg kan bare ikke se mig selv som en del af det, fordi jeg
bliver sur, og siger, at jeg kun betalt for det her og nu skal jeg noget andet. Altsa betal mig for det jeg skal
gare og lad veer med at spild min tid med alt muligt andet, ikke. Det tror jeg, at det er sadan en eller anden
frustration omkring det organisatoriske som jeg ogsa har oplevet i andre ngo’er. At der er den dér
forventning til - som der sikkert ogsa er i filmbranchen og andre steder, hvor man arbejder rigtig meget gratis
for at fa et eller andet - at der er en eller anden forventning til, at man ofrer sig selv for the better (greater)
good. Og jeg synes, the better (greater) good kun kommer hvis man har sig selv med og ikke ofrer hele sig
liv. Sa jeg kan ikke rigtig bruge den der holdning til noget. Og jeg gider ikke keempe imod den. Altsa sa vil
jeg hellere lave noget andet.

I: Ja. Teenker du, at det er det med dine kompetencer eller er det simpelthen den her forstaelse af, at man skal
ofre alt? Altsa hvis det nu var, at du fik lov til at arbejde med de tanker om kean som du gerne vil, vil det gare
nogen forskel?

R: Hvis jeg blev udfordret pa mit felt sa ville jeg klart synes, at det var meget mere interessant og sa ville jeg
sikkert ogsa...altsa det er jo ikke fordi...jeg laver jo ogsa...jeg knokler ud af rgven for nul kroner...det er
ligesom ikke fordi jeg ikke laver ting...

I: Hvorfor s& ikke her?

R:fordi jeg ikke bliver udfordret pa mine kompetencer og fordi jeg synes, at nar der er penge involveret sa er
det noget andet. De organisationer der er pure frivillige, der hvor folk ikke far penge...aktivisme kan man
kalde det, maske frivillighed er...kamp; den revolution man render rundet med inde i kroppen. Og sa snart,
at der kommer en eller anden struktur og man har et sted og man har nogle, der far lgn og man har hele den
der. Og nar det ikke karer og klapper, sa bliver jeg frustreret og sa har jeg jo brugt utrolig meget af min tid
herinde pa Ibis pa at kritisere og *hey prav det her og hey ger sadan her, og hvem har ansvaret for det og giv
mig en arbejdsbeskrivelse og hvor gar mine granser, og hvad skal jeg, og hvad skal jeg ikke, og hvad
forventer | egentlig’ og sé pravet at fa formaliseret de her ting. Og jeg synes, det har vaeret som at ga lidt i
mudder. Og sa har jeg teenkt *okay jeg far ikke brugt mine kompetencer, og jeg bliver bare treet og sur, og jeg
kommer til at gare mit arbejde darligt’. Det synes jeg ogsa, jeg har gjort. Til sidst der gjorde jeg det...lidt



Organisationens hjerte — en imitationsanalyse af medarbejderes passion i praksis
Bilag 12: Interview 6

darligt fordi jeg bare har veeret sadan helt traet af at skulle bruge s meget energi pa alle mulige andre ting. Sa
det har ogsa veret sadan en eller anden form for..Ja den kombination af, at jeg ikke blev fagligt udfordret, og
at der ikke er Kklare linjer for hvad hver enkel skal.

I: Mener du at kunne tale om en Ibis &nd?
R: Ja, det tror jeg. Helt klart.
I: Hvad er den?

R: Det er en eller anden form for selvfortaelling om, at vi er en lille, usynlig, men den aller, allerbedste ngo i
Danmark. Og i virkeligheden, hvis den danske befolkning fandt ud af hvad vi lavede sa ville alle elske os og
alle ville give os alle penge i hele verden. Samtidig med, at det ogsa er...ja, det synes jeg sadan er
hovedforestillingen i sig selv, ikke. Men ogsa sadan lidt halv-plat udlagt men...sa teenker jeg ogsa, at der
ligger en eller anden forteelling om, at Ibis er fagligt serigse og alvorlige ngo'er og laver meget dygtigt
udlandsarbejde i forhold til alle mulige andre fordi vi ter teenke langsigtet.

I: Hvad holder den i live, den and, tror du?

R: Ja, det er et godt spargsmal. Hvornar starter en fortelling og hvornar slutter den...jeg synes da, at alle er
rigtig gode til at holde den ved lige. Sa alle leegger et godt stykke arbejde i den. Altsa PR-afdelingen fortzaller
historien om den lille uopdaget ngo, og der er jo ikke nogen, der sadan siger: ej nu ma I...tage jer sammen!
Sadan meget kejserens nye klaeder: ”Hey... hvor skal vi hen? Hvad er det vi kan szlge ? Hvad far en
virksomhed ud af at sende penge til lbis?”. Og der er ikke nogen, der kan svare pa den der, fordi Ibis er sa
bred, ikke. Sa man sidder og laver hver sin lille ting - og nu bliver | sendt herop og sa kan I sidde og lave det
der, ikke. Og s& kan | mene noget om Ibis, og der kan sidde nogle og arbejde med Sierra Leone, og der kan
sidde nogle i fundraisingafdelingen. Sa jeg teenker ogsa lidt, at man modarbejder..eller man fastholder ogsa
fortellingen om, at der er ikke nogen, der ved det, ved at lave sadan en organisation d er er sa bred, der abner
og siger "okay vi ved faktisk alt”. Ved at pakke Ibis sammen i stedet for at pakke den op, sa gar man det
ogsa ret umuligt at lave en anden fortzelling end, der er ikke nogen, der ved hvad Ibis er, fordi man kan jo
ikke vide hvad ibis er.

I: Men det er meget sadan fortzellingen udadtil. Hvad tror du, at det gar for medarbejderne, den fortzlling om
Ibis anden, hvis det ikke er sadan brand-massigt?

R: Altsa hvordan den pavirker ens arbejde?
I: Ja. Eller dit arbejde?

R: Altsd, jeg synes, det er en proces lige i starten...eller lige i starten, der kom jeg ind og sa tenkte jeg: *...er
der ikke nogen info-folder?’. Fx helt &rligt, hvad sker der? Altsa den der frustration over, at der ikke sker
noget, og der er ikke nogle andre, der tager ansvar. Er det kun mig, der har set lyset, eller et eller andet, ikke.
Og den taenker jeg da ogsa, at der er rigtig mange, der sidder med: altsa jeg kunne godt se hvordan man lige
kunne ggre det her og internettet, der ligner noget der er fra 91'.

I: Det er fra 91' (griner)
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R: (griner). Ja, men det er lidt sddan hvor alle sidder og kan se - jeg kan godt se, du kan se, alle kan se - at
internettet det er for darligt. Men der er ikke nogle, der prioriterer det. Skal vi noget, sa skal vi ogsa
kommunikere noget. Jeg tror det giver sadan en eller anden falelse af, at man bliver isoleret i sin kritik til
sidst, fordi det lige som ikke rigtigt...Altsa der er ikke det der formaliseret rum, hvor man ligesom kan...eller
en eller anden aktiv, synlig ledelse der ligesom lgfter Ibis et specifikt sted hen. Og far alle de der sma
arbejdsopgaver til at passe sammen, sa alle skal sidde og preve at passe hinandens arbejdsopgaver sammen
med alle, hvilket gar, at alting kommer til at ga virkelig langsomt. Sa jeg tror det giver en eller anden form
for frustration samtidig med, at det giver sadan en falelse af, at jeg ved bedst. Samtidig med, at det ogsa
giver en eller anden form for feellesskabsfalelse: Vi er the underdog, vi er...det giver en eller anden form for
sammenhold og en eller anden form for, vi kan i virkeligheden rigtig meget eller vi er i virkeligheden rigtig
dygtige, der er bare ikke nogle, der har opdaget det. Altsa en eller anden fglelse, af at man har mere
potentiale end de andre kan se. Sa jeg teenker ogsa, at det giver noget godt. Altsa os mod verden og vi er de
sma.

I: Jeg skal lige se.. Har du oplevet sadan en and tidligere? Pa en tidligere arbejdsplads..jeg kan ikke lige
huske om du har arbejdet, eller maske bare i andre sammenhznge.

R: Altsa jeg har arbejdet mange forskellige steder, men jeg har ikke oplevet det her. Den her selvfortzlling,
som er sa dekonstruerende...eller dekonstruktiv...et lille feudian slip (griner). Nej, det har jeg ikke, eller en
selvforteelling, som skaber en eller anden form for manglende samarbejde. Det har jeg ikke oplevet andre
steder. Jeg har oplevet andre selvfortellinger, som ikke har veeret szrlig smarte, fx har jeg arbejdet pa en
hajskole hvor det var lidt alles kamp mod alle for at overleve og fa laererstillingerne - og det var heller ikke
serlig positivt eller rart, men det var meget abent. Det var sadan det var, og det hele var noget lort og alle
stak hinanden i ryggen, og det var sa det, eller det var sa den fortzelling. Men jeg har ikke oplevet det pa den
made som her.

I: Nej. Det tror jeg egentlig var det jeg umiddelbart havde. Jeg ved ikke om der er noget du har lyst til at
tilfgje?

R: Altsa jeg synes...jeg vil gerne sige en sidste ting i forhold til det der med falelser fordi jeg synes at, der
er...nogle gode kollegaer. Altsa...hvor er folk bare gode ved hinanden. Og sade og...gode til at fa folk til at
fele sig velkomne og inkluderede og med. Og jeg teenker bare, nu har jeg sagt en masse sure ting, men det
der billede af kakkenet fx det er jo ogsa et billede pa hvor hyggeligt det har veeret, eller sadan hvor rart det
har veeret. Hvor nemt det egentlig er lige at tage hjemmeskoene pa og teffe ned af gangen og lige hygge. Ja,
den dér falelse af ssmmenhold synes jeg ogsa er...sadan kollegialt sammenhold er meget steerkt.

I: Hvorfor tror du at det er det?

R: Jeg tror der handler om den der underdog fortelling om, at vi er de sma, men rigtig gode og s, at denne
her organisation og denne her ngo verden handler ogsa rigtig meget om at man har et stort hjerte og man
synes at verden skal vare et bedre sted. Og noget med retfaerdighed og keerlighed til hinanden og et eller
andet solidaritet, jeg ved det ikke lige...alle de der ord..og det smitter jo ogsa af pa hvad det er for en type
mennesker, der gider at arbejde sadan et sted, ikke. Det er jo ogsa en masse sgde mennesker fordi det er jo
ikke sadan nogle egocentriske typer, der vaelger at arbejde her. Det er heller ikke fordi lgnnen er serlig god,
sa vi indgar jo ikke pa den made i en konkurrence.

I: Perfekt M6, tak for det.
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R: Velbekomme.
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Interview 7

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent Udstationeret Medarbejder 1 (UM1)
Tidspunkt for interview: 10/2 2010 fra 14.40 — 15.12

I: Hvis du lige vil starte med at sige dit navn, og hvad du laver hos Ibis?

R: Jamen, jeg hedder UML1, og jeg er Education Advisor i ALP projektet i Harper i Liberia. Og jeg
har veeret pa min post i tre uger. Det er samand det hele.

I: Ja. Og hvorfor sggte du job hos Ibis?

R: Jeg har tidligere arbejdet for Ibis, men det var ikke specielt afgarende. Altsa mit felt er
uddannelse. Det har jeg arbejdet med i tredive ar. Og lbis arbejder jo som bekendt med uddannelse
som et af deres stgrste omrader, sa et eller andet sted sa synes jeg maske ogsa, at det var meget
naturligt, at det var Ibis, der slog en stilling op der var attraktiv for mig.

I: Ja. S& du kendte Ibis inden?

R: Ja, jeg har veeret medlem af Ibis siden 1991, og jeg har arbejdet med Ibis tidligere farst i
1990’erne.

I: Hvorfor sggte du jobbet den gang?

R: Jamen, det var igen, da jeg sa annoncen sa falte jeg, at de segte efter mig. Det var meget mine
kompetencer som de sggte efter den gang.

I: Sa det, at det er en organisation, der arbejder med bistand og udvikling har det haft nogen
betydning for dig ?

R: Ja, jeg har bevidst sggt bistandsarbejdet, men det jeg praver at sige det er, at det har ikke bevidst
veeret afgarende for mig om det var Ibis eller en anden NGO sggte. Indholdet af jobbet farste gang
og nu her anden gang det har veeret det afgerende for, at jeg har sggt.

I: Ja. Hvorfor har du sggt blandt ngo’erne?

R: Jamen, et eller andet sted sa har det jo noget at gere med min politiske overbevisning. Altsa jeg
har veeret meget fokuseret pa den skeave verden siden jeg var meget ung og jeg startede med at
involvere mig i Danmark i apartheiddiskussionen eller kampen om du vil. Og sa blev det ligesom
narliggende at sgge arbejde inden for de organisationer som sa ogsa beskeaftigede sig med noget
med den diskussion ude i verden. Og ja, jeg betragter mig selv som en person som er dansker, men
som ogsa er meget internationalt orienteret, og jeg har rejst rigtig mange steder og ogsa gennem
andet arbejde opholdt mig i udlandet.

I: Altsa i de samme byer eller?
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R: Nej, det har vaeret mere tilfeeldigt arbejde: kaffeplukning, citrusfrugtplukning, arbejde i dambrug
i Mellemgsten, og hvad der nu ellers har budt sig.

I: Ja. Er der noget ved de her bistandsorganisationer, der adskiller dem fra andre arbejdspladser du
har veeret pa?

R: Ja, det synes jeg der er. Nu er det s3 mest Ibis jeg har veeret i, men jeg har ogsa et vist kendskab
til MS. Men lIbis er hvert fald klart en organisation, som har mange politikker og som har mange
overordnet diskussioner omkring det man gar. Og et eller andet sted sa smitter det ogsa af pa det
man laver sadan, at kvaliteten var hgjere end hvis man ikke havde de diskussioner. Det synes jeg
ogsa kendetegner Ibis i forhold til, at de implementerer uddannelsesprojekter og de omrader de har
specialiseret sig indenfor. Og det ger, at man er bedre end sa mange andre organisationer der ikke
har den grundige diskussion af mal og midler.

I: Har du noget eksempel?
R: Men altsa jeg har set andre...
I: Altsa andre bistandsorganisationer?

R: Ja, der har implementeret undervisningsprojekter i forbindelse med, at jeg har veeret ude, hvor
jeg absolut ikke var imponeret. Der synes jeg Ibis nar mere ud end de ger. Og det gar de fordi de
diskuterer, og fordi de ogsa samtidig har en erfaring at treekke pa fx pa det projekt jeg var pa fra 92
til 94 i Namibia. Altsa jeg kan genkende en del ting som vi leerte den gang som man har taget med
sig. Og det er ogsa det man skal: at bruge sine erfaringer og sa selvfglgelig ogsa lzre af de fejl man
laver. Det mener jeg, at man prgver i Ibis. Det kan da godt ske, at det ikke altid nar ud, men den
debat som der foregar lgbende i Ibis pa et overordnet niveau den er ngdvendig for, at man kan
samle erfaringer og ogsa far omsat det til handling.

I: Ja. Men tror du det er det, der adskiller Ibis fra andre bistandsorganisationer, eller det der
adskiller bistandsorganisationer, fra andre arbejdspladser?

R: Jamen, jeg tror, at det adskiller bistandsorganisationer fra andre arbejdspladser, i et eller andet
omfang. Men sa er der nogle bistandsorganisationer, der tror de kan det hele og det kan de ikke. Og
sd kommer man til at implementere det pa en darlig made og man spilder i verste tilfelde gode
bistandsmidler. Men nar man har valgt at fokusere pa nogle omrader og opsamle erfaring inden for
nogle malrettet omrader og det har Ibis — sa bliver man god inden for de felter. Hvis man sa
samtidig er dben for at leere af fejl, leere af erfaringer sa er man pa vej. Sa ndr man et hgjere niveau.

I: Hvad ger det for dit arbejde?

R: Jamen, som udgangspunkt sa bryder jeg mig ikke om at arbejde med noget, der ikke fungerer.
Hvor man ikke nar malene og hvor det bliver pa et skydende niveau som man reagerer. Altsa jeg
kan godt li’ at opnad de mal som jeg setter; den ramme som jeg arbejder indenfor er den realistisk at
opfylde. Og det synes jeg indtil videre, at den er i det projekt jeg arbejder pa nu.
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I: Ja. Indgar Ibis i Danmark i dit daglige arbejde? Selvfalgelig taget i betragtning, at du kun har
veeret her i tre uger, men du har jo ogsa veret pa et introduktionsforlgb rundt i landet inden du kom
til Harper?

R: Ja, altsa pa den made der...Ibis er synlige pa hgjskoler og jeg kommer som en afdelingsleder pa
en folkeskole og der har vi modtaget Ibis materialer lgbende. Og nu kender jeg sa organisationen fra
tidligere sa jeg har laest det. Og jeg har ogsa faet nogle ting tilsendt som mening medlem...

I: Ja. Hvad med her? | dit arbejde her. Indgar hovedkontoret i Danmark pa nogen mader i det?

R: Jamen, det gar det da. Jeg har ogsa lige haft geaester fra hovedkontoret som har veret nede for at
se pa, hvad vi laver i ALP og jo...sa det synes jeg da.

I: Sa det er mest nar der er besgg?

R: Ja, sadan har det vaeret hidtil. Men folk der sidder pa HQ, de har ogsa nogle gange nogle
praktiske ting. Og sa er det godt, at de kan se hvordan der er her. Ibis skal jo ogsa vere noget for de
ansatte der er herude, sa hvis der er noget der ikke lige gar, sa ma vi jo snakke om det.

I: Hvad med den gang du var i Namibia? Var der nogen forbindelse til Ibis? Altsa ikke bare noget
konkret personale, men organisationen, dens politikere, og sa videre. Altsa fgler du, at der var en
forbindelse til den i det arbejde du lavede?

R: Teenker du hjem til?
I: Ja, hjem til, men ogsa bare det her med om organisationen var til stede?

R: Altsa pa det tidspunkt var Ibis en anden organisation med et meget stort personaleprogram og vi
var rigtig mange expats bade i det projekt jeg var i — det var et stort projekt life science, der er det
starste lbis har implementeret - men ogsa i det land som sadan. Og jo der var ogsa deciderede
personalekoordinatorer. Og det er jo nemt nar man har 15 eller 16 expats til at suse rundt og lave alt
muligt forskelligt. Og sadan er Ibis jo slet ikke i dag. Og det kan jeg ogsa godt merke. Man skal
nok gare lidt mere opmarksom pa sig selv, hvis der er noget man vil snakke om. Umiddelbart har
personalepolitik mindre prioritet i Ibis i dag end dengang.

I: Hvordan det?

R: Det ved jeg ikke...vi far nok bare mere lov til at sejle vores egen s@. Men der er ogsa et
landekontor hvor man fra Kgbenhavn kan sige ’jamen det ma vaere deres business’ der sidder bare
ikke nogen pa landekontorerne som har fuldt fokus pa personale. Og det er der nok ikke personale
til. Og sa bliver det lidt en opgave ved siden af de andre opgaver, og der er det sa jeg siger, at der
skal man nok selv veere lidt klar til at rbe op hvis det er man vil hgres og synes man har et vigtig
budskab som man vil have kommunikeret ud. Men sa vil jeg godt fgje til, at da jeg var pa
forberedelse i Kgbenhavn der oplevede jeg en meget stor dbenhed og ogsa en meget stor interesse
for os der var ude. Sa det er ikke sadan, at Ibis har glemt dem, der arbejder ude. Det er ikke det jeg
prgver pa at sige. Jeg ser bare et skift pa de der to tidsperspektiver pa Ibis som organisation med 15
ars mellemrum, sa ser jeg, at der er sket nogle ting. Det kan du sa veelge at lide eller lade veere.
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I: Hmm ja...det kan godt vaere at vi har veeret lidt inde pa det, men hvorfor valgte du at blive
udstationeret?

R: Jamen, det er noget med at sadan har mit liv veeret. Med ars mellemrum sa er jeg veek fra
Danmark, og jeg var naet dertil hvor jeg synes det var tid igen. Og sa kunne det ogsa
familiemaessigt rent praktisk lade sig gare.

I: Hvorfor skal du vaek fra Danmark med ars mellemrum?

R: Det er noget med, at jeg kan godt lide at spille pa den store bane. Og den er starre herude. Og sa
er det ogsa fint nok at komme tilbage til Danmark. Der er ogsa nogle ting, der er gode ved Danmark
og ved at vare der, men jeg synes som person, at jeg udvikler mig meget ved at turde at tage de
skift som jeg har taget flere gange i mit liv ved at rykke butikken i Danmark ned, veere veek i
perioder. Og det har faktisk ogsa veeret fint nok for mig at komme tilbage de gange jeg er kommet
tilbage.

I: Det har der ikke veeret nogle problemer med?

R: Nej, det kraever et stykke arbejde, men det ved jeg efterhanden og jeg forventer ogsa, at jeg vil
veere i stand til lande igen.

I: Kunne du forestille dig at arbejde for Ibis i Danmark?

R: Jeg har gjort det i det sma efter, at jeg kom hjem sidste gang. men eftersom jeg bor i Vestjylland
sa er det ret problematisk — pa trods af en vasentlig bedre infrastruktur end der er her — sa er det
sadan noget med, at nar jeg skulle vaere med til at ansette nogle sa tog jeg morgenflyveren fra
Karup til Kgbenhavn, og sa arbejdede vi derovre indtil jeg tog aftenflyveren hjem, og sa klarede vi
resten pa telefon, og s& naste gang at der var nogle der skulle interviewes var det samme tur igen.
Og det er lidt besvaerligt. Jeg har ogsa pragvet at koble mig lidt op pa nogle af de aktiviteter, der er
foregaet fra Arhuskontoret, men ndr du har et job hvor du faktisk bruger din energi, s er det hardt
at kare to timer for at komme til Arhus og sé& veere til et eller andet made, der kan vare nok sa
interessant, og sa to timer hjem igen, og sa op pa arbejde igen naste dag. Sa der dgr mit
engagement. Det er praktisk umuligt.

I: Ja. Har den store fysiske afstand til hovedkontoret nogen betydning for dit arbejde?
R: Tenker du hernede fra?
I: Ja

R: Det ved jeg faktisk ikke rigtig...Nu har jeg jo ikke varet her sa leenge, men jeg har ikke set det
som et problem endnu. Men jeg teenker ogsd meget sadan, at nu har vi et landekontor og et
regionskontor i Accra i Ghana, og et eller andet sted, der er set-uppet vel, at vi klarer butikken
hernede, den daglige drift. Og jeg har da ogsa en forventning om, at jeg skal klare rigtig meget af
det selv her. Jeg er meget indstillet pa at veere meget selvsteendig, sa det andet leegger mig meget
fjernt. Men der er selvfglgelig nogle ting man ikke ved som nyansat, og ogsa nogle ting som man er
ngdt til at kommunikere ud, hvis man vil have opbakning til sit synspunkt. Sa en eller anden dialog
skal der vaere. Men min forventning er ikke, at det skal veere i forhold til hovedkontoret i
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Kgbenhavn. Altsa der sidder nogle folk, der som beskaftiger sig med uddannelse og Vestafrika og
ja dem har jeg da en forventning om at have kommunikation med pa et eller andet tidspunkt. Men
lige nu er jeg i en fase, hvor jeg skal have information for at have det bedst mulige afsat til det jeg
skal lave her. Og det bruger jeg tiden pa lige nu. Men for, at de kan veere kleadt pa til at have de
overordnede snakke med mig, sa synes jeg de ber tage en snak med mig og andre der er ude. Det
forventer jeg kommer hen ad vejen. Jeg vil sddan set ogsa gerne vente med at snakke med dem
indtil jeg ved lidt mere.

I: Ja. Hvad faler du...hvad er din sadan overordnet tilknytning til Ibis?

R: Jeg har jo valgt at veere medlem af Ibis i mange ar. Og det har jeg fordi jeg et eller andet sted
sympatiserer med de ting Ibis ger...altsa nar man praver lidt at leve som internationalist samtidig
med at man ogsa i lange perioder er i Danmark og har familie der, jamen sa er sadan en
organisation, der har aktiviteter i den tredje verden et sted, hvor du stadig kan veere lidt med. Du far
information som medlem, du kan ogsa velge at veere aktiv indenfor organisationen — det der sa lidt
for mig pa grund af den geografiske bopel jeg her. Jeg synes ikke det er muligt. Men altsa en
organisation, der arbejder internationalt vil altid veere et vindue til verden udenfor. Sadan har jeg
nok brugt Ibis gennem arene.

I: Ja. Faler du at du har nogen tilknytning til organisationen gennem dit arbejde?

R: Ja, det ger jeg. Hver gang jeg satter mig i en bil eller en motorcykel sa star der Ibis pa den, og
der er ogsa et skilt udenfor min der, men jo jeg betragter mig da som at veere en reprasentant for
Ibis og jeg vil ogsa gerne vaere bekendt at vaere repraesentant for Ibis. Derfor har jeg ogsa valgt at
veere medlem af Ibis sa lang tid som jeg har. Jeg er selvfalgelig ikke enig i alt hvad der sker, men
overordnet set sa synes jeg, at Ibis formar at lave noget fornuftigt udviklingsarbejde. Og Ibis er ogsa
blevet mere synlig i Danmark i den politiske debat, og jeg ved at man bruger mange krefter pa at
lobby — har jeg hart — og det har jeg da respekt for.

I: Hvordan har det veeret at overtage hernede? Altsa at overtage programmet, og at | er to helt nye,
der har skulle fares ind i det hele?

R: Jamen, jeg synes da ikke, at det er optimalt, at man skifter alle ud pa én gang. Man ville da vere
noget arrogant synes jeg hvis man siger, at man ikke er interesseret i at hgre hvad forgengeren har
oplevet og have et overlap. Vi har sa haft et lille overlap, men der er stadig rigtig mange ting som
du er ngdt til at erfare selv for at fa overblikket. Og det er den fase jeg er i nu; hvor jeg samler
informationer og det kan du kun gare ved at tage ud i de distrikter, hvor vi arbejder. Og selvfalgelig
ogsa her ma man ikke glemme, at vi har jo et projekt, der kgrer i 24 communities og jeg mener, at
det har meget stor betydning at komme ud og veere synlig derude i forhold til det personale, der skal
implementere og fa dialogen med samarbejdspartnerne derude ogsa...jeg ved ikke helt... kom jeg
veek fra svaret?

I: Nee, det synes jeg ikke. Men det var sadan set det jeg havde UM1, jeg ved ikke om du har noget
som du gerne vil tilfgje? Noget som du syne vi ikke er kommet ind pa?

R: Det ved jeg ikke rigtig lige sadan...

I: Men det er ogsa fint. S& stopper jeg lige den her
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I: Na vi teender igen fordi du gerne vil uddybe lidt om valgte Ibis som en organisation, var det det?
R: Hvorfor jeg valgte at arbejde med en bistandsorganisation igen...
I: Ja, lige precis.

R: Som et supplement til det jeg tidligere har sagt sa er det helt klart noget, at jeg har haft med i
mine overvejelser, da jeg valgte at komme tilbage til den her business, og det er at jeg har vaeret pa
arbejdsmarkedet i 30 ar som uddannet leerer, og har taget videreuddannelse inden for psykologi og
ledelse, og har varet i forskellige jobs, og har haft forskellige funktioner, og har sa ogsa vaeret med
Ibis i Namibia. Og i lgbet af sadan et arbejdsliv sa opbygger man selvfalgelig en masse erfaringer
og det gar du bade gennem det du ger, men du gar det selvfalgelig ogsa gennem den
videreuddannelse som du tager. Og noget af det jeg synes er spaendende — og som ikke kun er i
bistandsarbejdet — det er den der dimension med at prgve at forene de mange erfaringer som man
har med sig og de ting man har braendt for gennem arene. Jeg har veeret med i rigtig meget
skoleudviklingsarbejde og har ogsa haft en rigtig god periode med life science projektet og har som
red trad altid beskaftiget mig med de svagest stillede, ogsa i det danske samfund i og med at jeg
har arbejdet meget med at de ting jeg har. Det er sddan noget med at fa tingene til at ga op i en
hgjere enhed, og det synes jeg, at jeg har nu. Sa ligger der ogsa det i det, at jeg synes, at jeg har haft
en god periode i mit liv, og den stoppede ikke fordi jeg blev treet af det, men fordi der var nogle
familieforhold, der gjorde, at det var pa tide at tage til Danmark pa grund af bgrnenes skole. Og sa
har chancen for at vende tilbage ikke rigtig veeret der far, og et eller andet sted sa var det maske
ogsa blevet lidt uaktuelt. Men jeg synes faktisk, at der er rigtig mange ting jeg kan genkende fra life
science. Det vi lavede dengang. Den made man teenker pa traekker helt sikkert pa erfaringer Ibis har
tilbage fra life science.

I: Har det betydning for dit arbejde i dag, at du kan marke, at der bliver trukket videre pa de
erfaringer?

R: Ja, det synes jeg. Jeg er meget hurtigere til ligesom at komme til handling i forhold til, at jeg
faler, at jeg hurtigere kan skabe mig et overblik. Jeg har ligesom noget erfaring at haenge det op pa.
Og nogle af dem er fra Namibia, men der er ogsa erfaringer fra min danske arbejdsplads. Men jeg
synes generelt, at det er godt at have en stor erfaringsgrundlag ogsa fra forskellige ting i forhold til
at skulle have en postering hvor du i virkeligheden kommer til at veere meget alene. Der er
simpelthen ikke nok expats til at vi kan veere faelles om en masse ting. Nogle ting kan du vaere
feelles med local staff, men der er ligesom ogsa ting man ikke kan vaere faelles med dem om.

I: Ja. Men har det betydning for dit arbejde her, at du kan meerke, at Ibis har trukket videre pa de
erfaringer i generelt gjorde jer i life science?

R: Ja, men det har det. Som jeg ogsa sagde far sa tror jeg, at det er vigtigt, at en organisation
treekker pa sine erfaringer og det jeg i virkeligheden siger, det er, at det ger jeg ogsa. Lige savel som
jeg synes det er rart at kunne forene mine livserfaringer med ting jeg breender for i mit job, s ma
det ogsa veere rart fra Ibis at kunne treekke pa sine erfaringer...

I: Ja, men er der rart for DIG, at Ibis treekker pa de erfaringer?
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R: Ja, det er det, fordi det hgjner kvaliteten, at man her gjort sig nogle erfaringer og man bruger de
erfaringer.

I: Ja. Hvad mener du med, at du ved dit arbejde der har du ligesom koblet nogle ting du breender
for? Hvad mener du med det?

R: Jamen, man bruger sa mange timer af sit menneskeliv pa at arbejde. Sa jeg har altid haft det
fokus, at jeg arbejde for mit engagement fordi eller er det ikke spandende at ga pa arbejde og hvis
ikke jeg kan veare engageret i mit arbejde mere sa prever jeg at finde noget andet arbejde. Det er
ikke ret tit det er sket, men jeg har lavet nogle skift mellem nogle forskellige jobs. Og det er det jeg
mener med det.

I: Hvad skal der til for, at du beholder dit engagement?

R: Jamen, der skal veare en dialog med det firma jeg arbejder for og det skal ga begge veje. Altsa
hvis ikke de vil hgre pa mig sa mister jeg hurtigt interessen og sa mister jeg ogsa engagementet. Og
det er simpelthen alt for kostbart. Det er det, der far folk til at ga ned med flaget nar de mister deres
engagement og de skal keempe sig igennem et helt arbejdsliv, hvor de gar ting der i virkeligheden er
dem flgjtende ligegyldig. Altsa her der har jeg lavet et bevidst valg i forhold til, at jeg tror, at her er
noget jeg kan braende for.

I: Hvorfor tror du det? At du kan braende for det her?

R: Fordi det er noget jeg har braendt for tidligere og det stemmer meget godt overnes med mit
politiske stasted.

I: Er det vigtigt for dig?

R: Jamen, jeg vil gerne have en anden fordeling af ressourcerne i verden. Jeg synes det er
kvalmende at se pa hvad vi fyrer af i den rige del af verden samtidig med, at du godt ved hvordan
forholdene er andre steder. Det er ikke fordi jeg tror, at jeg kan redde verden, men jeg kan da gare
en lille indsats og jeg kan godt have en god fornemmelse af at arbejde med noget, som jeg synes er
vigtigt. Det vokser jeg ved og det kan jeg ogsa bruge mere i mit liv.
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Interview 8

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen
R: Respondent Udstationeret Medarbejder 2 (UM2)
Tidspunkt for interview: 12/2 2010 fra 9.20 — 9.58

I: Okay, men hvis du lige vil starte med at sige dit navn og hvad du laver for Ibis sa vi lige har styr
pa det?

R: Jeg hedder UMZ2, og jeg arbejder som Education Programme Director i Liberia og det har jeg sa
gjort siden...i et par maneder. Jeg startede her i februar.

I: S& ikke engang to maneder.
R: Nej, knap to maneder.
I: Og hvorfor sggte du job hos Ibis?

R: Jamen, det gjorde jeg fordi jeg syntes, at deres stillingsopslag led spaendende, og fordi jeg for et
stykke tid siden blev kontaktet af Ibis og havde snakket med nogle inde fra hovedkontoret om deres
uddannelsesprogram og, jeg synes, at det lad meget spaendende og da jeg arbejder indenfor
uddannelse...altsa jeg vidste, at der var elementer af teachertraining og komponenter af YEP, som
er et andet uddannelsesprogram, og sa vidste jeg, at der var komponenter af alt muligt. Sa det gik
jeg og tenkte, at det var lidt spaendende.

I: Hvad var det, der lgd spendende?

R: Jamen, det lad som noget jeg gerne ville arbejde med. Nogle omrader jeg gerne ville arbejde
med. Og sa det stillingsopslag, der var pa Education Programme Director det var ogsa pa en stilling
som jeg synes lgd spazndende for mig. Det var bade, at jeg skulle vaere med til noget
politikudvikling, og der var ogsa et vist ansvar, og noget administrativt, og noget personalemaessigt
ansvar skulle jeg ogsa vaere med til, og sadan som det lgd sa skulle jeg ogsa veere i felten. Og det
synes jeg er fantastisk vigtigt.

I: Hvad ger det at veere i felten?

R: Jamen, det er jo der man kan se om det gar noget. Her kan man se om der er nogle i den anden
ende, der far noget ud af det .Og for mig der ger det forskellen pa, at arbejde ude og hjemme. En
stor del af det hvert fald.

I: Kendte du Ibis inden du sggte ind? Det gjorde du sa fordi du var blevet kontaktet, men ellers?

R: Nej...jeg vidste eller jeg kendte nogle, der var inde i Ibis for mange ar siden, sa pa den made. Og
fordi jeg har arbejdet med development uden for i verden i godt og vel 10 ar, sa vidste jeg 0gsa, at
Ibis var der. Men jeg har maske ikke sadan teenkt sa meget pa dem far, at jeg skulle sage til Ibis.
Det var farst siden da, hvad kan man side, det er to ar siden, at en af mine venner arbejdede for Ibis,
og der foreslog hun, at jeg skulle overtage hendes job fordi hun skulle noget andet. Og det var sa
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der jeg blev kontaktet og vi snakkede en masse sammen, men der havde jeg lige faet et andet job sa
der kunne jeg ikke tage det. Men der snakkede vi om, at det lgd spseendende og det lgd som en
uddannelsespolitik som jeg ogsa kan sta indenfor.

I: Ja. Hvorfor har du sggt job inden for en udviklingsorganisation, eller en bistandsorganisation kan
vi kalde det. Jeg ved, at du ogsa har arbejdet inden for den verden far Ibis. Men hvorfor er du
overhovedet indenfor den?

R: Jamen, det var jo...pa et tidspunkt...alt jeg er uddannet paedagog og s& havde jeg arbejdet som
det ,0g jeg havde arbejder for fagforeningen. Og sa skulle jeg bare ud og finde noget andet, og sa

tror jeg bare, at jeg havde lyst til, at det skulle veaere noget andet, men jeg havde alligevel lyst til at
have...altsa det er jo der mine kompetencer er inden for uddannelsesfeltet. Og sa tenkte jeg, at jeg
havde lyst til at komme ud og arbejde med det ude. Og sa prevede jeg det, og sa blev jeg helt vild.

I: Hvorfor?

R: Fordi det jeg synes er fantastisk det er, at man tit far lov til at arbejde pd mange niveauer. Den
made jeg har vearet ude pa der har jeg arbejdet i felten med at bygge noget op sadan helt ude pa
gulvet, kan man sige, helt ude ved de folk det handler om. Og sa har jeg pravet at skulle forholde
mig til en county, eller en stat. Og sa har jeg ogsa forhandlet med hgjere niveauer. Sa det at kunne
se, at det, at jeg er der eller det, at vores program er der, det skaber en basis for andre. Og, at man sa
o0gsa kan veere med til at udvikle begreber og programmer. Det synes jeg er spendende.

I: Du sagde det her med ,at du sggte noget andet. Altsa var det noget specifikt andet? Altsa var det
et tilfeelde, at det blev udvikling og uddannelse. Altsa det var ikke et tilfelde, at det blev uddannelse
for det er du uddannet inden for, men var det et tilfelde, at det blev udvikling? Du sagde det her
med, at du gerne ville ud. Var det bare, at du gerne ville ud af landet, eller ville du noget bestemt

R: Altsa jeg segte jo det. Og jeg tror, og jeg ved, at jeg sagde til mine venner, at det kunne jeg godt
teenke mig, men det var ikke sa konkret, og det tror jeg maske er fordi, jeg aldrig havde pravet det
sa jeg vidste ikke rigtig hvad det var. Men jeg havde en drivkraft med, at jeg ville gerne rejse ud i
verden og arbejde.

I: Ja. Hvorfor skulle du ud i verden?

R: Hvorfor? Ja, det ved jeg ikke. Altsa nu havde jeg maske...det ved jeg ikke lige hvorfor...altsa
man kan sige, at det job jeg havde haft i Danmark der havde jeg siddet helt i toppen af en
organisation, og der havde jeg faet lov til at arbejde pa mange niveauer. Sa derfor sa teenkte jeg, at
jeg skulle ikke lige tilbage og arbejde i en bgrnehave. Det skulle jeg hvert fald ikke. Sa derfor sa
teenkte jeg, at hvad for nogle andre jobs der lige var...og sa tenkte jeg, at sa havde jeg maske lyst til
at udforske noget nyt.

I: S& det var lidt et tilfaelde ,lyder det til, at du havnede...altsa det var noget du gerne ville, men det
var et tilfeelde, at det lige var udvikling fordi kombinationen af udvikling og uddannelse gjorde, at
du kunne komme ud? Men sa sagde du, at du bliver ved med at tage den slags jobs?

R: Altsa mit fgrste job det havde jeg i 4 ar og var nede igennem projekter, der sadan udviklede sig.
Og da jeg sa var feerdig med det der vidste jeg bare, at det her det ville jeg bare. Det tiltalte mig den
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made at arbejde pa. Og sa tog jeg en master i Afrikastudier, som er en overbygningsuddannelse i det
omrade, og sa ville jeg selvfalgelig gerne ud igen for at bruge den uddannelse jeg sa havde taget,
ikke.

I: Hvad var det ved det farste job, der fik dig til at tage en uddannelse indenfor omradet?

R: Der havde jeg veeret med igennem et firedrigt projekt og det her med at vaere med til at bygge
op...det var i Kosovo...vi kom ind lige efter konflikten, og sa var vi med til at genopbygge hele
deres bgrnehavesystem. Og det kan man sige, det her med at man kommer ned og kan se hvilke
forandringer man var med til; at man kunne flytte nogle folk og man var med til at bygge nogle
folk op. Vi havde fx ikke det samme personale igennem de fire ar fordi vi flyttede, men vi kunne
derfor vaere med til at give dem noget, give dem barnehave og give dem input. Og vi kunne veere
med til ogsa at give noget input pa peedagogernes uddannelse som var mere lengere sigtet. Men det
her med bade at kunne give dem noget her og nu, og der her med at kunne give dem et afsat hvis de
vil noget, det tiltaler mig.

I: Ja. Er der noget serligt ved det her arbejde i de her udviklingsorganisationer, der ogsa arbejder
med uddannelse — jeg ved godt at den ligger lige pa kanten — der adskiller sig fra de andre
arbejdspladser du har haft? Nu siger du, at du bade har veret laerer og veeret i fagforeningen. Er der
noget ved den her type arbejde, der adskiller dem?

R: Jaaa...Der er en flygtighed over det. Som man kan tage som noget positivt eller negativt, men
altsa jeg har ogsa arbejdet...jeg har jo faktisk ikke arbejdet sa meget i udvikling. Jeg har mere
arbejdet i overgangen fra konflikt til mere stabilitet. Sa derfor kan man sige, at jeg har nok oplevet
den flygtighed det er med folk, der arbejder sadan nogle steder, hvor der kommer nogle og sa er der
nogle, der rejser lynhurtigt. Sa det kan man sige, at det er der bade noget godt og noget skidt i, for
man kan sige, at man kommer sadan ind og bidrager med noget, og sa kan man sige *okay nu har |
sa brugt det af mig | kan — sa nu smutter jeg’. Det synes jeg ligesom er den positive del af det, men
s ma man ogsa selv tanke op og laere nyt. Sa man sidder ikke fast i noget. Man kan sige at nogle i
Danmark vil sidde i det samme job i 20 ar. Det er maske ogsa godt nok, hvis man kan blive ved
med at udvikle sig, men man kan sige, at her der bliver det et vilkar. Men det er bade en positiv og
en negativ side fordi, punkt et sa bliver man maske ogsa lidt flygtig i den made man mader folk pa,
og punkt to sa bliver man ogsa hurtigt tappet for energi. Altsd man bliver tappet nar man er ude,
eller det gar jeg, altsa jeg giver det som jeg har i mig, og sa skal jeg have tanket op. Og der er det
sd, at man kan sige, at i udviklingsorganisationer, der er vi ikke sa gode til at vedligeholde
kapaciteterne. Altsa jeg kan ikke sige det sa generelt i Ibis, men i de andre organisationer jeg er
kommet ind der har jeg ydet det jeg kunne, og sa har jeg sadan set ikke veret pa udviklingskursus.
Altsa jeg har veret pa et enkelt uges kursus. Og det er jo det, nar man arbejder ude i projekter sa
arbejder man pa en made, hvor man har korte kontrakter og der er ikke kapacitetsopbygning i. Ikke
noget serligt hvert fald. Det bliver man sa gennem, at man praver nye ting. Det vil jeg sige.

I: Den dér opladning. Bliver det sa imellem projekter?
R: Ja, sa kan man tage hjem og lade op.

I: Er det sadan, at den her flygtighed er det med til at...altsa skaber det engagementet eller h&ammer
det engagementet, eller er det det, der er ngdvendigt? Altsa bade for, at man er, i et kort stykke tid, i
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noget og leegger alt sit engagement i den tid man er der, men samtidig sa er man ogsa ngdt til at tage
veek for at lade op eller noget?

R: Ja, altsa jeg tror det, at man byder ind pa den made, det gar noget af det hvert fald. Jeg tror, at
man kan sige, at hvis nu man skulle veere der rigtig lang tid, sa ville man have brug for noget
pafyld. Sa tror jeg ogsa, at flygtigheden den tapper ogsa en pa en anden made fordi man ikke
bygger et netveerk, et vaeldig godt netvaerk op der hvor man er. Det er ikke det sammen som at veere
med ens gode venner, vel. Altsa man bygger jo et netveerk op, og man har nogle netveerk og jeg har
ogsa mgdt venner sadan mens jeg var ude. Det kan godt vare, at der gar lidt tid, men jeg tror
faktisk, at hver eneste sted jeg har veeret der har jeg madt nogle folk som jeg vil blive ved med at se.
Sa der kan man sige, at pa et tidspunkt der rammer man altid ind i nogle. Men det er jo en
flygtighed som ogsa slider, at man hele tiden mgder nye. Men der synes jeg sa, at der er nogle gode
ting ved det job jeg har nu, og det er, at jeg kan bo helt for mig selv. Og sadan vidste jeg bare, at det
ville blive. Altsa jeg ville ikke kunne bo sammen med en kollega. Jeg ville ikke dele hus med en
kollega.

I: Hvad ger det, at du kan bo alene?

R: Det betyder, at jeg kan bare tage hjem til mig selv. Sa kan jeg lukke dgren og sa kan jeg bare
veere som jeg vil. Og der har jeg alligevel...eller der tager det hvert fald noget tid for mig at leere
folk sa godt, at man tager hensyn til mig. Det synes jeg, at det skal man da ogsa. Man skal da tage
hensyn til, hvis man lever sammen med folk, men der har jeg brug for at veere alene.

I: Det er der du lader op sa?
R: Ja.

I: Indgar Ibis — altsa hovedkontoret i Danmark — pa nogen made i dit daglige arbejde? Altsa
organisationens politikker og sadan. Er der nogen made i dit daglige arbejde, at du kan fornemme,
at 1bis er mere end kontoret hernede? | Monrovia.

R: Altsa jeg synes bare, at i forhold til uddannelse, sa er det meget Ibis. Altsa nu er jeg ogsa ny,
men jeg har veeret en del ved Save The Children og der er forskel. Altsa den gode side ved det det
er, at jeg ser nogle ting, hvor jeg tenker at her vil jeg kunne bidrage. Man kunne blive lidt mere
fokuseret for eksempel pa nogle ting - fx barnekonventionen. Altsa bruge nogle elementer af det.
Men pa den anden side synes jeg Ibis er lidt mere politiske.

I: Hvad mener du med det?

R: At de ter rabe noget op som lbis. Og det synes jeg er enormt positiv. En enorm positiv
overraskelse.

I: Hvad teenker du pa?
I: Jamen, jeg teenker fx deres Education for Change policy og deres Quality in Education, som ogsa

er politiske. Altsa, at man har et politisk a&rinde. Og det synes jeg er enormt positivt. Det kan jeg
godt lide.
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I: Hvordan det?

R: Altsa, at man ter at sige, at quality for alle og det far man ikke, hvis man ikke fokuserer pa alle
elementer, og man skal ogsa traene lererne og en masse andre ting.

I: Indgar sadan en politik sa — eller teenker du nogensinde pa den - i dit daglige arbejde?

R: Jamen, det indgar pa den made, at fx nar man skal lave et program, der fokuserer pa training af
trainer sa teenker jeg fx — og det skal vi faktisk ogsa diskutere i morgen, nogle objectives for vores
tematiske program — sa teenker jeg da *hvordan er det nu de der politiker er’. Nu hvor jeg skal lave
tematisk program sa tror jeg ogsa, at jeg kommer til at bruge dem noget mere.

I: Hvordan fandt du ud af, eller hvordan blev du opmaerksom pa4, at Ibis har det her politiske?

R: Det blev jeg egentlig for alvor farst da jeg skulle til introduktion. Der tenkte jeg farst for alvor
pa, at de var mere politiske end jeg havde teenkt det. Egentlig sa vidste jeg det ogsa fra en af dem
jeg kender, der har veeret ude med Ibis. Det er bare mange ar siden, dengang hvor de havde mange
ude, men der var de jo ogsa meget politiske. Sa egentlig kunne jeg maske havde sagt det, men nu
har jeg fx veeret ude med den Norske Flygtningehjzlp, og sa tenkte jeg bare da jeg var inde til
introduktion "nd men der var altsa nogle budskaber her’ og det synes jeg bare er enormt fedt. Der
blev jeg enorm glad for, at jeg havde sggt arbejdet — udover at jeg var glad for at have faet det i
forvejen.

I: Det forbedrede det?

R: Ja.

I: Faler du en forbindelse til hovedkontoret?

R: Nej, det synes jeg maske ikke helt, jeg ger. Altsa jeg teenker da pa, at Sofie hun havde mange
ideer og var til inspiration, og sa ved jeg jo, at Bernt han har varet her — maske man kan bruge ham
lidt. Og sa synes jeg det var inspirerende, at Betina var sendt ud, og at Karina og Maj har varet pa
besgg, men det er lidt noget andet fordi det mere er sadan personalepleje.

I: Men nar der ikke lige er besgg faler du sa i dit daglige arbejde at..?

R: Nej. Der synes jeg maske mere, at jeg ved at det foregar. Altsa man kan godt spgrge om noget pa
hovedkontoret, og sa kan der godt ga noget tid far man far svar.

I: Okay. Det har du provet?

R: Ja.

I: S har jeg, hvorfor du valgte at blive udstationeret, men det har vi maske veret lidt inde pa?
R: Altsa jeg overvejer det jo hver gang. Altsa jeg rejser jo ud med mig selv og jeg har en partner,

der bor i Norge. Altsa i mange ar, der har jeg boet alene, sa der har jeg kun skulle aftale det med
mig selv. Og det er selvfglgelig lidt nemmere. Nu skal jeg ogsa sadan aftale det med ham. Sa det er
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jo lidt en overvejelse hver gang. Og det er ogsa lidt en overvejelse, hvor lang tid man kan holde til
det sadan rent fysisk fordi nar man er ude som sadan nogle steder som her. Sa kan du godt se, at de
der kareture pa vejen og man kan ikke altid fa det mad man kunne taenke sig..

I: Marie-Louise mener jo, at hun er begyndt at tabe haret..

R: Ja (griner). Men det skal man jo teenke pa. Og derfor er det en overvejelse som jeg har med hver
gang. Men jeg oplevede bare, at da jeg var hjemme nu her, sa skulle jeg jo sege jobs og jeg kiggede
konsekvent efter jobs, der var ude indtil jeg gav mig selv lov til at tage ud. Jeg kiggede ogsa lidt
efter jobs i Danmark og jeg sagte noget, men jeg synes ikke, at det var spendende -eller det passer
ikke for jeg har veeret hjemme en anden gang hvor jeg segte rigtig mange jobs fordi jeg synes, at det
var spandende - sa det er noget med, at der var sikkert ikke lige sa mange jobs fordi
nedkonjunkturer eller hvad det hedder. Men der VAR jobs. Jeg kunne bare ikke SE dem fordi jeg
ville ud. Og sa tenkte jeg: "okay sa skal du tage ud nu’. Og sa gjorde jeg det.

I: Hvad har du haft for jobs derhjemme?

R: Altsa nu her, der arbejde jeg lidt for Red Barnet 3-4 maneder. Og hvornar var jeg hjemme sidst?
Det var efter Bangladesh og der arbejdede jeg....der var jeg sadan lidt hjemme og sé tog jeg 3
maneder til Sri Lanka for et job og der arbejdede jeg lidt i en bgrnehave og...

I: Sa det er ikke sa meget du egentlig har arbejdet hjemme?
R: Nej, det er det ikke.

I: Kunne du forestille dig at arbejde — nu sagde du selv, at du havde arbejdet for Red Barnet
derhjemme — kunne du forestille dig at arbejde for en udviklingsorganisation derhjemme?

R: Det ved jeg ikke rigtig. For jeg kunne faktisk godt have gjort det for Red Barnet. Jeg kunne ikke
have faet en fast stilling, men jeg kunne godt havde faet et halvt ar. Og det sagde jeg nej tak til.
Fordi hvis jeg sadan skal se det helt overordnet sa er det mit indtryk, at udviklingsorganisationerne i
Danmark de ikke er veldig godt administreret derhjemme. Alts3, at de ikke er veldig
velfungerende i Danmark. Og det tror jeg ikke jeg vil kunne holde til.

I: Nej. Er de det hernede?

R: Nej. Men der er det ligesom en del af opgave at bygge det op. Det er ligesom en del af
indstillingen, at vi er ved at bygge en organisation op. Det vidste jeg inden jeg kom. Lige her.

I: Ja, jeg skulle lige til at sperge, hvad med de andre steder?

R: Ja, de andre steder. Nej, der behgver de ikke at vere velfungerende. Jeg tror bare, at jeg er mere
indstillet pa, at det er jo derfor, at jeg rejser ud. For at vaere med til faktisk at give et input til,
hvordan man kan organisere. Fordi vi er organiseret pa en meget anderledes made end de er her.
Derhjemme der er det meget sadan med at planlaegge langt og forudsige forhindringer, og nar man
er hernede i ulandene, sa planlaegger man bare en dag ad gangen. Det er selvfalgelig meget groft
skitseret. Men det er der, hvor man pa det organisatoriske plan kan bidrage.
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I: Og det kan man ikke i Danmark? Er det for last fast, tror du?

R: Det kan man maske godt, men der er maske ikke den indstilling pa, at det var derfor man fik en
stilling. Altsa man fik en stilling for at lave en opgave. Men her der har man faet en stilling for at
vaere med til at bygge en organisation op. Sa der tror jeg at jeg ser det lidt forskelligt.

I: Har den store fysiske afstand til hovedkontoret nogen betydning for dit arbejde?

R: Ja, det tror jeg da, at det har. Det synes jeg helt sikkert, at det har. Altsa de forhold man lever
under er svare at forsta hvis man sidder derhjemme. Og sa kan man maske ikke lige forsta —
medmindre, at man har vearet pa besgg — og sa teenker man maske ikke lige pa, hvis man sender en
mail...fx hvis man fik en mail om formiddagen mens jeg sad i programmet i Bangladesh. Og jeg
vidste jo godt, at de havde lukket om fredagen og lgrdagen... Sa den afstand —ikke af dumhed, men
lidt af tankelgshed - nogle gange, nar man sidder i hver sin ende og har nok i de problemer man lige
sidder i, ting man lige har gang i. Og der synes jeg nogle gange at de har hjemme og sa er det maske
ikke — nu kan jeg ikke sige det sa generelt for Ibis — men sa er det maske ikke...hvis jeg nu
kontaktede dem med et problem som jeg synes var veeldig stort — altsa hvis jeg sad ved dem, s ville
jeg maske synes at et andet problem var stgrre. Men det er bare sveert at forsta nar man sidder her.
Og der tror jeg bare nogle gange, at man snakker lidt forbi hinanden, ndr man sidder sa langt fra
hinanden.

I: Ja. Har den store fysiske afstand nogen betydning for hvordan du feler din tilknytning til
hovedkontoret? Og organisationen overordnet?

R: Jeg tror, at der skal ga lidt tid. Fordi der er sadan lidt Ibis-spirit.

I: Hvad mener du med det?

R: ’Nu har jeg veret ude med Ibis og sa er jeg blevet medlem af Ibis og nu har jeg vaeret medlem af
Ibis i 25 ar’. Det mener jeg med Ibis-spirit. Der er nogle, der kender hinanden igennem mange ar.
Og er sammen og sadan noget.

I: Hvordan er du blevet opmarksom pa det?

R: Sadan tenker jeg det egentlig. Altsa Thor har jo veeret her for mange ar siden, og han kender jo
mange af dem, der sidder inde pa hovedkontoret , sa der teenker jeg lidt at der er sadan en ibis-spirit.
Men der ved jeg ikke om den er der, men der tenker jeg sadan lidt, at sadan har jeg det maske ogsa
om et ar.

I: Har der veeret sadan en spirit de andre steder du har arbejdet?

R: Ja. Ja, det har der veeret.

I: Altsa med arbejde, der ikke har vaeret med udvikling?

R: Jaaa...egentlig lidt. Altsa ogsa som paedagog, der er man ogsa sadan lidt: vi peedagoger er
forskellige fra leererne fx.
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I: Men s lyder det til at veere sadan en bestemt faggruppe, hvor det her det er en ibis-spirit, s er det
jo inden for en bestemt organisation. Der er det jo ikke en faggruppe sammen med alle de andre
udviklingsorganisationer.

R: Nej, der teenker jeg lidt, at hver udviklingsorganisation har hver sin...hvad skal man sige; det
man samles om, det man er felles om. At vi er faelles om, at vi er Ibis eller vi er falles om, at vi er
Red Barnet, eller vi er feelles om at vaere Norsk Flygtningehjelp. Der tror jeg faktisk, at man har
noget med, at vi er feelles om at veere Norsk Flygtningehjeelp. At vi er noget og nar man kommer fra
Norsk Flygtningehjalp sa kommer man ind ad dgren pa den og den made og sadan.

I: Ja. S har jeg lige et spargsmal om, hvordan det har veeret at overtage fra de andre. Det her med,
at der er blevet skiftet rimelig meget ud og | er helt nye her. Eller | er to helt nye?

R: Ja...Jamen, det der med, at det er jo sveert at overtage. Fordi pa en eller anden made, sa fortzller
folk jo en helt masse ting, og du vil gerne suge det til dig det hele, og sa pa et eller andet tidspunkt
sa kan man slet ikke hgre mere. Sa teenker man, at man bliver ngdt til at skabe sine egne billeder.
Og der synes jeg, at det er dejligt, at vi lige nu fordi vi kan meget godt snakke om den oplevelse vi
har og hvordan har det veeret. Og, at der er nogle ting som vi begge to kan se og kan sige "okay det
her det er ikke sa nemt, eller det her det skal vi nok finde ud af’. Sa det tror jeg egentlig har
veeret...fordi jeg tror, at hvis man kommer helt ny her sa er det sveert.

I: Ja. Sa har jeg egentlig ikke mere. Jeg ved ikke om du har noget du gerne vil tilfgje?

R: Nej...maske kun med at sige, at det med Ibis. Jeg skal jo ogsa lere at veere Ibis nu. Altsa jeg skal
jo ogsa tilegne mig...sadan en dag som i dag med workshop sa nyder jeg meget den made som
vores personale fremlaegger projekterne pa. Altsa der kan man sige, at man kan se en organisation,
hvor man taenker, at her gar man hvert fald noget ud af at uddanne sine medarbejdere. Altsa det gar
man i mange organisationer og i nogle organisationer sa godt, at man far sine medarbejdere stjalet
hele tiden. Sa det kan man bare habe pa, at vi ikke ger. Men jeg tror det bliver rigtig godt at leere
dem at kende.

I: Men tusind tak for det hvert fald.
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Interview 9

I: Interviewer Sarah Kristine Johansen

R1: Respondent Udstationeret Medarbejder 3 (UM3)
R2: Respondent Udstationeret Medarbejder (UM4)
Tidspunkt for interview: 15/2 2010 fra 13.00 — 13.55

I: Hvis | maske lige vil starte med at sige jeres navn og fortelle, maske bare kort, hvad det er I har lavet ved
Ibis?

R1: Ja. Jeg hedder UM3 og jeg har veeret i Liberia for Ibis, hvor jeg har arbejdet som uddannelsesradgiver i
et program hvor vi har lavet ALP, men hvor vi ogsa har lavet leereropgradering og jeg har veeret der i hvad? |
2 Y% ar. Ja, det var Kkort.

R2: Jeg hedder UM4 og jeg har arbejdet for Ibis i 1 ar. Jeg har varet ude i 2 % ar ligesom Inge, men jeg
arbejde farst for en tysk organisation, der hedder ”Welthungerhilfe” som er partnere med Ibis. Og sa
arbejdede jeg et ar i et uddannelsesprogram for unge, som har mistet chancen for at ga i skole og fa
uddannelse. Sa jeg har vaeret med til at starte et program for dem. YEP — Youth Education Pack som det
hedder. Det fgrste program 13 i Fishtown, maske du har veeret der?

I: Ja, jeg var forbi lige kort.
R2: Ja, sa det har jeg lavet.
I: Det sa spendende ud. Hvordan gik det til, nu er det lidt forskelligt hvordan men, at | sggte jobbet hos Ibis?

R1: Jeg reflekterede pa en annonce, hvor de sggte en uddannelsesradgiver til ALP i Sudan. Og var sa til
samtale pa den stilling og fik ikke den, fordi der var én fra Sudan, der havde sggt den, og det synes de var
veeldig fint. Og sa blev jeg sa spurgt den dag jeg fik svaret om jeg kunne teenke mig at komme til Liberia i
stedet for. Og det skulle jeg sa lige overveje fordi for det farste vidste jeg egentlig ikke ret meget om Liberia
og hvor det la henne og sadan noget, sa det skulle vi lige snakke om fordi vi skulle af sted begge to. Men det
accepterede jeg sa, og pa den made fik jeg et job i Liberia. Sa jeg er jo ikke blevet interviewet specifikt til
det job. Jeg er blevet interviewet i forhold til min baggrund og ALP. Men ikke specielt til situationen i
Liberia og hvordan det er at arbejde sammen med folk der.

I: Og du kom til lidt senere (til R2)?

R2: Ja, jeg var medfglgende, sa jeg kom til lidt senere. Jeg vidste ikke om jeg ville fa noget at lave nar jeg
kom derned, sa derfor havde jeg forberedt mig pa eventuelt at skulle lave min egen tilveerelse. Vi har veret
ude to gange fer, hvor jeg begge gange har arbejdet med *vocational training’ sa jeg tog alt mit veerkstgj med
derned. Sa tenkte jeg, at jeg matte kunne lave noget for nogle unge og gere noget med lokale handverkere.
Og sa matte jeg leese bagger og alle sadan nogle ting og se om jeg kunne finde ud af det. Men der gik kun 14
dage sa kom Inge hjem og fortalte mig, at de var faktisk interesseret i, altsd *Welthungerhilfe’ at ansette mig
pa en lokal kontrakt. Og dem arbejde jeg sa for i 1 ar og sa var jeg sa med til at lave et "baseline study’
sammen med Agnete, der arbejdede for Ibis i Ghana, som en optakt til en fortsaettelse af ALP’en samt en
opstart af YEP’en og sa blev det senere til et job som koordinator. Og sa har jeg arbejdet, som sagt, et ar for
Ibis med det.

R1: Men det er nok ogsa vigtig at sige, at vi var begge to med da jeg var til interview. Altsa det var mig, der
havde sggt jobbet, men vi var begge to indkaldt til interviewet fordi de ville gerne se os begge to og snakke
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med os begge to. Og snakke meget om den her situation med at veere ude og veere et par; den ene havde
arbejde og den anden ikke, og maske kunne der komme noget, det var ikke til at vide. Ogsa for at gere det
klart for os, at det var ikke sikkert, at det var nemt.

I: Ja. Hvorfor var det en udviklingsorganisation som du sggte ved?

R1: Jamen, det haenger nok sammen med, at vi har veeret ude far, ikke. Altsa vi havde arbejdet 8 ar ude far
for Mellemfolkelig Samvirke og havde meget lyst til at komme ud igen og preve at arbejde pa den made.
Fordi det er en udfordrende made at arbejde pa for en selv og det er et godt afbreek i dagligdagen herhjemme
at komme ud og lave noget andet fordi du bliver udfordret pa nogle andre omrader end du bliver i din
dagligdag herhjemme, ikke.

I: Hvad er det for nogen udfordringer?

R1: Jamen, altsa farst, der skal du satte dig ind i nogle nye ting og nogle nye omrader, ikke. Og sa nar man
er ude, i forhold til at vere leerer herhjemme, sa kan man sige, at du far nogle flere peedagogiske udfordringer
eller hvert fald paedagogiske udfordringer pa en anden made, fordi du skal forholde dig til *jamen hvordan
seetter man sa tingene sammen i den her verden’, ikke. Jeg synes det er spaendende det her med at finde ud af,
at hvordan kan det som man tror man ved noget om, hvordan kan man fa det til at passe ind i denne her
verden. Og ogsa lave materiale, der passer til den verden man er havnet i. Det synes jeg er spendende.

I: Nu sagde du, at | har veeret ude med MS far. Altsa ger det noget, at det er ngo’er, der arbejder med
udvikling eller kunne det veere for en hvilken som helst ngo | kunne vere udstationeret? Altsa gar det noget
for jer?

R2: Jag tror, det gar en forskel. Altsa de oplevelser vi har haft fgr har veeret rigtig gode. Vi har altid arbejdet
med uddannelse. Det behgver ikke at veere i en dansk ngo, men jeg tror, at det var vigtigt for os, at det var
inden for uddannelsen, fordi det er det vi har mest forstand pa og det vi har mest lyst til. Sa derfor var det
naturligt for os. Jeg kan huske, at nogle gange sa sa vi en annonce om, at man skulle komme og undervise
familiens barn og sa fik man en masse penge for det og andre ting, ikke. Det er ikke nok bare at komme ud,
vel. Det skal veere noget, hvor man synes, det er interessant for én.

I: Hvad er sa det interessante ved det?

R2: Jeg tror, at det bliver interessant, nar man arbejder inden for noget som man har forstand pa. Og sa tror
jeg ogsa, at det, der gar det interessant for os det er, at nar man kommer ud sa far man koordinerende jobs,
ikke. Altsa det er lederjobs, og ikke fordi jeg tror vi specielt breender for at blive ledere, men det er...meget
fedt at preve. Man har mere indflydelse og mere autonomi, frem for — vi er hgjskolelarer og folkeskolelzrer
herhjemme — det er ogsa fint nok, men jeg tror ogsa, at det er godt at preve det andet.

R1: Men jeg tror ogsa, at jeg har alle tre gange vaeret med til den der med, at man er med til at snakke om,
hvilken vej et program skal ga; er det det rigtige det vi gar, eller skal vi et andet sted hen. Den dér
diskussion, men ogsa det at veere i dialog med andre organisationer nar man er ude og fa en fornemmelse af
’jamen er det helt okay det vi har gang i?” eller er vi pa vej helt den forkerte vej eller skal vi noget andet. Det
synes jeg er spaendende, ikke. Hvor man kan sige, at maske med lbis i Liberia har det veeret lidt mere
snavert, fordi det var om uddannelse og det er ogsa det vi har fokuseret pa, hvor de andre gange, der har vi
veeret i et program, hvor der har veeret flere vinkler. Ikke kun uddannelse. De havde mange ting ind over der;
hvordan udvikler man et land, hvordan arbejder man pa en made hvor det bliver fornuftigt for folk at veere
her.

I: Hvorfor synes I, at den kobling mellem uddannelse — i den straekning I nu har kunne fa det med — og
udvikling har vearet vigtig? Altsa havde | kunne tage ud og lave noget om...hvad ved jeg...miljgbekempelse
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eller sadan noget? Altsa det, at det er udvikling de organisationer | arbejder for beskeftiger sig med — har det
nogen betydning?

R2: Jeg tror som nok godt vi kunne havde arbejdet med omrader som vi har haft bergring med tidligere. Fx
det her med miljg. Vi har ogsa haft med sundhed at gere specielt maske AIDS, og kunne vi havde arbejdet
med sadan et program? Sa vil jeg sige, at det tror jeg godt, at vi kunne. Man kan sige, at det er maske en lille
smule perifert i forhold til vores kompetencer, ikke, og man har det selvfglgelig bedst med at arbejde med
det som man har erfaring med og det man far det bedste resultat ud af. Men det kunne godt havde veret
andre ting. Og det er ogsa sadan, at nar man er ude sa far man ogsa starre bergringsflade med nogle ting end
man ggr derhjemme, ikke. Du kommer til at beskaftige dig med AIDS, du kommer til at beskeaftige dig
med miljg, med sundheden.

R1: Men der ligger jo ogsa uddannelse i naesten det hele. Altsa uanset hvad du arbejder med sa er det jo
spgrgsmalet om at fa folk til at tage noget nyt til sig. Og pa den made s arbejder man jo med uddannelse.
Altsd man kan sige, at ogsa i det projekt vi var — "Welhungerhilfe’ de arbejder med infrastruktur men ogsa
med landbrug — og i forbindelse med specielt landbrug, der havde vi mange snakke om hvordan den erfaring
vi havde som Ibis kunne bruges ind over det, og hvordan kunne de blive bedre til det de lavede, kunne de
blive bedre til at lave noget uddannelse i det de arbejdede med.

I: Ja. Hvad er det, det giver jer at veere ude? At veere udstationeret.

R2: Jeg tror, at nar man sadan spgrger "hvorfor tager | ud’, sa tror jeg, at det er vigtigt at veere meget arlig
omkring det. For os, der kan man sige, at der sadan er tre argumenter, der gar, at vi synes, at det er godt at
veere ude og hvorfor vi har gjort det. Den ene ting er selvfalgelig det her med, at man tror pa, at man kan
komme ud og sa gare noget fornuftigt som kan gere livet bedre for nogle mennesker. Det bliver man ngdt til
at tro pa, ikke, at man tror pa, at det er vigtigt, at jeg kommer ud og laver mit arbejde og det vil gare livet
bedre for maske fa, maske mange mennesker. Og sa tror jeg, at det er vigtigt, at man tager ud for det
eventyrlige, at man tager ud for at preve noget andet. Afrika det er...fedt. Og det er det ogsa, og der sker
nogle ting som du ikke er vant til. Og du an opleve nogle ting som er useedvanlige og som vi har veeret rigtig
glade for tidligere ogsa. Det er ogsa derfor man tager ud Og sa tager man ogsa ud fordi alle kan treenge til en
pause i deres arbejde. Vi tog ikke ud fordi vi var kede af vores arbejde, men vi tog ud fordi det er meget godt
lige at komme lidt veek. At fa en pause i nogle ar. Og sadan tror jeg, at rigtig mange har det. Jeg tror det er
meget sveert at finde nogle, der siger * jamen jeg kan simpelthen ikke leve uden at arbejde med tredje
verdensspgrgsmal og alle mine penge og alt min tid det gar med det’. Der findes de mennesker, men sadan
nogle er vi ikke og jeg tror ikke, at der findes sa mange af dem.

R1: Men der ligger jo ogsa det i det, at der ligger jo ogsa noget selvudvikling i det at tage ud, i og med, at
med den alder vi har nu, sa er vi ikke dem, der kommer pa kursus sa meget leengere, fordi det er ikke lige
det, der bliver lagt penge i, men du far jo enormt meget ud af sddan en periode, hvor du er ude. Fordi
pludselig har du naesen nede i nogle helt nye ting og du kan marke inde i dig selv, at der sker noget, ikke. Og
man far ogsa gravet noget frem som man troede, at man havde glemt og teenker * na, ja det vidste jeg jo ogsa
noget om’. Og det er ogsa meget fedt.

I: Ja. Det her med at gare en forskel, som du lidt siger som den farste argumentation — eller hvert fald en af
de tre — altsa nar jeg interviewer herinde sa siger folk lidt det samme. Hvad tenker I, at det giver jer ekstra at
veere ude, kan | ikke bare gere en forskel hjemmefra?

R2: Jamen, jeg tror, at det er det samme. Hvis man gerne vil gare tilveerelsen bedre for nogle, sa kan man
sige, at du kan give penge til et godt projekt, men ligesa vel, at folk de kan godt lide, at hvis de donerer en
ting, sa kan de godt lide at falge det lidt pa vej. Og sa sige, at den her gamle computer, ikke, det er faktisk
Joanna, der har faet den og nu far hun sin uddannelse. Det kan vi godt lide, ikke. Og pa samme made, sa tror
jeg, at man kan egentlig godt lide selv at komme ned og gere et stykke arbejde. Jeg tror, at det er det, der er i
det.
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I: At man falger det mere pa vej?

R2: Ja, altsd nar man nu betaler skat, sa er der et minimum som man skal betale, men det er ogsa en konto
som man kan satte ekstra penge ind pa.

I: Ja, den hgrer jeg er blevet oprettet (griner).

R2: Jo, hvis man gerne vil give nogle ekstra penge, ikke. Og sa kan man maske ogsa vedhafte en seddel om,
at hvis det er muligt sa vil vi gerne have, at det gar til Udenrigsministeriets udviklingsprogrammer. Sadan
tror jeg ikke, at der er ret mange, der gerne vil gare en ekstra indsats pa den made. Det tror jeg ikke pa.

I: Nej. Men i forhold til fx folk, der arbejder herinde pa Ibis og som laver alt deres arbejde herfra, der er
mange af dem, der ogsa siger * jeg gar det her fordi sa ger jeg en forskel i verden’.

R2: Helt sikkert.

I: Og det her med, hvad er det for en forskel — eller er det en anderledes forskel man kan gare hvis man er
udstationeret end hvis man sidder pa hovedkontoret?

R2: Det tror jeg ikke pa. Jeg tror, at man kan gare mindst ligesa god en forskel nar man er hjemme fordi det
er da enormt vigtigt, at det er nogle engageret mennesker, der er pa lbis fx

I: Hvorfor er det vigtigt?

R2: Jamen, det er da vigtigt. Fx for os, ikke ogsa, har det da gjort...det er farste gang vi har arbejdet for lbis,
og der har det da gjort noget, at det er engageret mennesker vi har mgdt her, for selvfglgelig betyder det
noget at de bare siger ” hold op, hvor er det fedt, at | har besluttet jer for at tage til Liberia, og bare skriv og
vi skal nok veere her * og sadan noget. Altsa de mennesker, der responderer pa den made der og som vi har
faet kontakt til det er da enormt vigtigt. Og vi kan se at de gar mindst lige sa stor en forskel som vi andre ger.
Altsd nar man er ude sa kan man have nogle frustrationer, en klassisk ting det er, at folk de oplever, at der
gar lang tid fer de egentlig kommer i gang med det de skal. Hvor du sa ved, at de medarbejdere, der er
hjemme i Ibis, de knokler hele tiden fordi de ved, at der er en arbejdsopgave, der er defineret og det job har
kert pa skinner i flere ar. Sa jeg tror da sagtens, at man kan fa nogle frustrationer ude, som man ikke har
herhjemme.

R1: Jamen, det er ogsa fedt at fa den respons herhjemme fra pa det man laver; at der faktisk er nogle, der
falger med i hvad det er du foretager dig, og som nar de kommer ned og besgger os bliver glade over...altsa
man har selvfglgelig en diskussion og ikke alt er positivt og man snakker frem og tilbage...men du far en
positiv respons pa det som du gar og laver og det er ogsa vigtigt i ens arbejdsdag. Og du har nogle
herhjemme som har en baggrund, der ger, at du kan fa en rigtig god diskussion om det du laver — ikke kun
udvikling men ogsa den uddannelse som vi gar og har fingrene nede i. Det er rigtig fedt. Og det har vi maske
savnet lidt far nar vi har vaeret ude med MS, der har ikke vaeret helt pa samme made som Ibis... Ibis er
bygget lidt anderledes op.

I: Hvad har forskellen varet?

R1: Jamen, der har ikke veeret — fx hvis du arbejder med uddannelse sa er der ikke ngdvendigvis én, der lige
er kvalificeret inden for dit omrade som kan ga ind og lave en sparring med dig, vel. Sa har du en, som er
den person, der fglger dig, men det er ikke ngdvendigvis en, der ved noget om det samme som dig. Det kan
veere en, der har en helt anden baggrund end dig, som maske ved noget om udvikling.
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I: Falte | jer som en del af Ibis....nu er det lidt sveert fordi det hedder jo ogsa Ibis derned...men falte | jer
som en del af Ibis i Danmark — som en del af organisationen mens | var i Liberia? Var det noget som | sadan
falte jer en del af i hverdagen?

R1: Jeg synes meget, at man faler sig som lbis, nar man er ude. Altsa man er lbis, og folk de, hvis de ikke
lige kan huske hvad man hedder, sa siger de bare Ibis til én. (griner). Sadan er det og jeg synes den her gang
— den her gang rigtig meget — at man er Ibis nar man er ude. Du reprasenterer en organisation og du arbejder
pa et niveau hvor det betyder noget, at du ger det ordentligt. At du faktisk laver nogle fornuftige ting og du
repraesenterer organisationen ordentligt. Men du falger ogsa med i hvad der foregar herhjemme, og du bliver
orienteret om, hvad der foregar herhjemme, sa det ger ogsa, at du faler, at du er en del af den organisation.

R2: Og sa har vi jo ogsa oplevet, at selvom Ibis er en lille organisation i Liberia, sa har der varet meget
positiv respons og rigtig mange — forbavsende mange — kendte faktisk lbis, nar man teenker pa hvor lille
organisationen er. Og det er fedt at opleve ogsa, at *nah ja Ibis, dem kender vi godt — det er rigtig godt, at |
laver uddannelse’ og sadan noget, ikke. Og sa fgler man jo ogsa, at man gerne vi identificeres med den
organisation ogsa, ikke. Fordi den har en rigtig god goodwill i forvejen.

R1: Men der bliver jo ogsa lavet nogle ting, nar man er ude, der ger, at man fgler, at man tilhgrer en
organisation fordi der er regionale mader, der sker ting ind imellem og sa er der nogle med herhjemme fra.
S& du er ikke s&dan alene ude i verden, vel.

I: Er det sa den fysiske kontakt eller?

R1: Jamen, bade den fysiske kontakt, men ogsa i forhold til emails fordi hvis du har noget du synes er sveert,
sa feler du dig tryg ved at skrive hjem og sparge hvad ger jeg nu’. Du faler ikke, at det kan du ikke gere. Sa
pa mange mader, der er du en del af en stor organisation, ikke. Og jeg synes ogsa, at Ibis praver jo ogsa pa at
lave en platform, der ger, at man kan treekke pa hinandens erfaringer i de forskellige lande, ikke. Vi har sa
veeret lidt blokeret af darligt internet, sa det kan gare det lidt sveert at treekke pa de forskellige platforme og
fa det materiale, der er gjort et stort arbejde i forhold til.

I: Ja, der er forbindelsen lidt bedre i Harper ma man sige. (griner)
R1: Ja, det er lidt traegt i Zwedru.

I: Ja. Kan | fortzlle lidt om den store fysiske afstand mellem hovedkontoret i Danmark — altsa det er lidt det
vi er inde pa her - har det haft nogen indflydelse pa jeres arbejde og altsa hvordan fglte | den fysiske
afstand?

R1: Jamen, egentlig sa synes jeg jo ikke. Altsa selvfalgelig kunne der vare nogle dage hvor man tenker ’
hvor kunne det vaere rart hvis Sofie lige sidder ved siden af mig nu sa vi kunne snakke’. Men det kan hun jo
ikke. Men samtidig sa ved du ogsa, at hvis du skriver til hende eller du kan ogsa tage telefonen, eller du kan
skrive ’ring’, og sa er der nogle, der ringer til dig. Sa pa den made med de midler du har til radighed sadan
med telefoner og email og sadan noget, sa er der ikke den store fysiske afstand. Plus, at jeg synes ogsa, at vi
har oplevet, at hvis vi gerne har ville lave noget undervisning, hvor vi har kunne se, at det ville veere ideelt,
hvis Sofie kunne komme og gare det jamen s& har hun prgvet pa at lave sin kalender sa det kunne lade sig
gare. Sa jeg faler egentlig ikke, at man fgler at Danmark er langt veek. Og sé har vi egentlig ogsa de gange,
hvor vi har veeret hjemme der har vi ogsa veeret forbi lige og sige hej, fordi vi faler, at vi harer til her. Det er
jo vores arbejdsplads.

R2: Men det er ogsa der her med at faler du, at du haenger godt sammen med din organisation? Og ja, det

faler vi, at vi gor. Men det er ogsa sadan, at nar man er ude sa har man meget fokus pa det man laver. Sa er
det simpelthen det, der er det vigtigste i verden. Det er simpelthen hvordan Ibis herhjemme forholder sig til
lige praecis det jeg laver i Fishtown, ikke. Ej, sadan er det ikke helt, men sadan lidt overdrevet, ikke. Og sa
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kan det nogle gange vaere sveert, sadan i forbindelse med afstand sveert, sadan at forholde sig til nogle
overordnede ting. Nogle gange har der varet sendt noget ud til nogle mgder pa internationalt niveau omkring
uddannelse, og "vil I godt lige kommentere pa det’, ikke. Og det har jeg hvert fald ikke altid veret lige god
til.

I: Fordi man har hovedet et andet sted?
R2 :Ja.

R1: Jo, og fordi du tit har arbejde her op til (viser med hznderne oppe over hovedet) og sa kommer der lige
noget ekstra. Og sa afstanden i Liberia har ogsa gjort — fx Erika var hjemme til uddannelsesmgde herhjemme
- 0g sa kommer man tilbage og sa der her med, hvornar er det sa lige man ses og far det snakket ordentligt
igennem hvad det sa var man oplevede da hun var hjemme? Jamen, det far man ikke gjort, vel. Fordi sa
bliver det regntid og sa passer det ikke lige. Men det der med afstanden til Danmark, jeg vil sige at sa har vi
haft, altsa der har vaeret perioder i Liberia hvor vi har veeret lidt alene hjemme i butikken, fordi vi ikke har
haft nogen leder. Og der har der maske veeret en periode, hvor jeg synes, at det havde veeret rigtig rart hvis
der var nogen, der havde reageret lidt mere herhjemme fra eller fra vores regionale kontorer. Fordi ogsa det
her med Ibis, altsa du har jo et set-up, hvor du har landekontorerne, sa har du regionalkontorerne og sa har du
Danmark. Somme tider kan det godt veere lidt sveert at finde ud af kommandovejen, ikke. Hvem er det du
skal skrive til, nar der er noget, ikke. Det tror jeg hvert fald Erika og jeg dengang vi var alene hjemme i
butikken, at det kunne godt nok havde veeret rart hvis der havde veret lidt mere en fgler derhjemmefra og en
foler fra regionalkontoret med *hvordan har I det egentlig og hvordan gar det med jer?”.

I: Ja, havde det indflydelse pa jeres arbejde i den periode, eller? Ikke sadan i forhold til hvad I lavede, men til
hvordan | fglte med organisationen?

R1: Jeg tror vi havde en periode der, hvor vi var ret frustreret begge to. Og vi havde jo ikke — Erika og jeg
havde ikke varet der...det skete jo lige oveni, at jeg kom faktisk fordi hende , der hed Ulrikke som var
programdirektgr dengang hun tog hjem, og sa kom jeg tilbage — og Erika og jeg havde jo ikke mgadt
hinanden far det. Vi madte hinanden i flyveren, hvor jeg prikkede hende pa skulderen og *undskyld hedder
du Erika?’ og det gjorde hun. Og sa havde vi nogle dage i Monrovia sammen og sa foregik alt ellers pr.
telefon og email, ikke. Og der tror jeg da, at vi var lidt frustreret, ikke, fordi vi havde bare rigtig meget brug
for ogsa at se hinanden og snakke med hinanden fordi vi sad jo med en butik og karte efter *jamen hvordan
synes Vi lige, at vi skal gare det her?’. Sa det var nogle drgje maneder, ikke. Sa da vi sa fik en ny leder, der
viste sig at veere en total fiasko, ikke. Sa havde vi sa lidt igen den der, jamen det var jo os, der sa hvad der
skete, men hvornar kan man sa som medarbejder...kan man som medarbejder ringe til sit regionalkontor og
sige, at det her det gar bare ad helvede til og tror de pa hvad man siger? Og der har vi jo brugt
regionalkontoret fordi vi syntes, at det var jo der Ibis var pa det tidspunkt, ikke.

I: Mere end hovedkontoret, eller?

R1: Ja, det skulle ligesom lgses der i farste omgang fordi det matte veere dem, der skulle rykke ud med farste
hjeelp og ligesom kigge pa hvad der foregar og sker. Og der synes jeg egentlig, at vi blev hgrt ret meget i den
proces, der foregik der. Altsa Benita kom herover og kunne godt maerke, at der var noget braendslukning, der
skulle i gang. Men, at vi sa har veeret lidt kritiske i forbindelse med Ragnhild det har sa nok veeret lidt svaert
at sluge fordi "nu en gang til? Og det kan ikke passe det skal blive ved’. Men sa er der nogle gange det her
med, at de mennesker, der tilfeeldigvis er i landet, det er jo dem, der skal fungere sammen og der kan jo ikke
komme nogle udefra hele tiden, selvom man kan sige, at hvis man har et regionalkontor sa burde der faktisk
vere jevnlige besgg.

I: sa der er brug for de jeevnlige besgg?
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R1: Det synes jeg, at der er. Der skal ikke bare veare besgg nar der er brug for breendslukning. Jeg synes, at
der skal vere sadan en rutine...altsa hvis der skal veare en idé med, at man har et regionalkontor sa synes jeg
jo, at hvis der er tre lande under det regionalkontor s3 ma tiden jo pa en eller anden made fordeles
nogenlunde lige, ikke. Og det bliver den jo slet ikke. Og det synes jeg faktisk ville veere fint, ikke. For ligesa
vel som Ghana er et land, sa er Liberia og Sierra Leone ogsa lande, der skal fungere. Og de er nyere lande
begge to og nyetableret i deres struktur, s maske skulle de have laengere tid.

I: Ja. Hvorfor stoppede | hos Ibis nu her?

R1: Altsa vi havde kontrakt...jeg forleengede faktisk min kontrakt for, at det passede med UM4s da han fik
sin kontrakt. Og sa tror jeg, at vi havde det sadan, at det var ligesom den periode vi havde besluttet, at vi
skulle veere ude. Og vi havde ogsa — forbavsende nok — fundet ud af, at vi savnede vores bgrn helt vildt. Det
troede vi maske, at nar vi havde den alder vi har og ens bgrn er store og sadan, sa kan man sagtens vare ude.
Det kunne man altsa ikke.

R2: Men jeg tror ogsa, at det var....selvfalgelig vidste vi ikke sa meget om Liberia far vi kom dertil...men
det er farste gang, at vi er i sadan et udpreeget efterkrigsland som er preeget af ngdhjelpsprogrammer. Og det
har hvert fald veeret den ene ting...vi har talt om hvad er det sa, der ger det sa svert denne her gang at vare
ude? Det var heldigvis ikke selve arbejdet, fordi det vi lavede var vi meget glade for, sa det kunne vi sadan
ligesom filtrere fra. For ellers bliver ting tit blandet sammen — det er de maske ogsa alligevel — men én ting
der er helt klart ved ngdhjeelpsprogrammer det er, at det er nogle serlige mennesker, der tager ud og laver
sadan noget. Det er ikke nogle, der har valgt, at nu vil vi simpelthen ud og lave den gode gerning, ikke. De
kommer fra Afghanistan og Kosovo og Sri Lanka og andre sjove steder og de er bare pa vej, ikke. Og der er
jo INGEN, der gnsker at komme til Liberia. Det var bare der jobbet var. Altsa tidligere nar vi har varet ude,
sa var der nogle, der gnskede at komme til Zimbabwe. Og det var deres gnske. Der var nogle, der gnskede at
komme til Mozambique fordi det var det fedeste land, ikke. Og det har vi ogsa gjort — vi ville rigtig gerne til
Mozambique. Der er ikke nogle, der gnsker at komme til Liberia. Og de der mennesker de har nogle...de er
alle sammen fyldt med frustrationer, ikke. Og de har nogle...de kan slet ikke overskue at skulle satte sig ind
i nye mennesker.

R1: Nej, de har slet ikke noget gnske om at knytte en masse sociale band, vel. Hvert fald kun for kortere tid.

R2: Nej, vi var det eneste par i Zwedru. Og det var meget fa par, der var uge og slet ingen bgrnefamilier. Det
ar sadan den ene ting, de her meget desillusionerede mennesker, som havde rod i deres agteskab og
alverdens ting, ikke, og deres bgrn.

R1: Og kun snakker meget om arbejde.

R2: Ja, og snakker meget om arbejde, ikke, og mange monologer omkring hvad de havde lavet de sidste
tredive ar i Vestafrika og sadan noget. Det var den ene ting, ikke, og den anden ting det var, at der var ikke
nogen ventil for os. Det der med *ahhhhh lad os tage fri til middag. Sa kerer vi ud til kysten. Det er lidt dyrt
at bo pa det her hotel, men det gar vi’. Der var ikke noget hotel at tage ud og bo pa. Og der var for langt at
kere. Sa det havde vi ikke teenkt sa meget pa for den mulighed havde vi altid tidligere. At man kunne gare
noget. For det kunne man ikke. Der kunne ga en maned, der kunne ga to hvor man bare sidder.

R1: Altsa nar vi kerte til Zwedru og ind i regnskoven, sa var vi jo bare der. Indtil, at det igen pa en eller
anden made var legalt, at man skulle til storbyen igen. Og der kunne altsa godt ga en til to maneder. Og sa
var man altsa absolut klar til at der skulle ske noget andet. Sa socialt er det hardt fordi vi har da fundet ud af
at vaere der sammen og sidde og snakke med hinanden. Men til sidst sa er der da ogsa en del ting som vi har
snakket om mange gange far (griner) og vi har ogsa faet leest rigtig mange bgger. Men jeg tror, at nar man
fungerer sadan som vi ggr som mennesker sa er der altsa en begransning pa hvor leenge man kan gere sadan
noget der, ikke. Det kan du ikke ggre i mange ar — det kan du simpelthen ikke holde til. Og vi har taget de
der afbraek en gang imellem hvor vi er taget hjem og hvor vi er taget en ferie til Ghana og sadan noget, ikke.
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Det har vi simpelthen gjort sa vidt muligt med jeevne mellemrum. Altsa ikke taget det pa én gang men spredt
det ud til flere gange om aret. Ellers bliver du simpelthen bims i bolden. Du skal ud af landet indimellem.
Det er vigtigt.

R2: Og sa har vi ogsa oplevet for farste gang at — altsa alle tre lande vi har vaeret i har selvfalgelig veeret
meget fattige lande, det er derfor, at vi har veeret der — men vi har tjent noget i forhold til dem. Vi kunne bare
ikke bruge dem til noget. Hvor du ligesom har kunne marke pa din egen krop, at det er kraft edme sveert det
her. Det er rgv sygt det her med at sidde i en bil en hel dag pa en lorte vej. Og nu sidder vi fast her og nu ma
vi sove her. Og man har heller ikke altid kunne fa det mad man gerne vil have. Ikke, at vi har sultet nu, men
tidligere var det sadan, at man kunne leve sit liv.

I: Mere eller mindre som man plejer?

R2: Ja. Og nogle gange sa lever man jo naermest federe end herhjemme. Men ogsa fordi man er i den her
seerlige situation, at man kan sa meget selvom man ikke far meget i lgn. Det har varet...man kan sige, at der
har ikke vaeret den der trast denne her gang.

R1: Ja, man kan sige, at det bliver jo ogsa helt et projekt i sig selv det her med madskafning, fordi man hele
tiden har skulle huske, at neaeste gang vi skal ind sa skal vi huske at kgbe det og det og det, at man ikke kan fa
grentsager til dagligt, det gar ogsa, at man egentlig bliver i tvivl om, om man nu far det man skal have og er
din krop sund, og hvis man sa gang pa gang gar ned med malaria er det sé fordi jeg er derude, hvor jeg ikke
helt har faet det jeg skulle have. Sa for os, der var det der med at tage ind til Monrovia og kunne ga ud og
spise og fa noget ordentlig mad, det var ....et privilegium nar man kunne det. Det var godit.

I: Ja, Marie-Louise bad mig decideret om at tage mad med fra Harper da jeg skulle til Zwedru og jeg sad og
teenkte okay, jeg troede, at jeg var helt, helt ude nu’, men der var abenbart mere at fa end i Zwedru.

R1: Jo, og du begynder, altsa du spekulerer pa de der ting, ikke. Fordi jeg var i Greenville med jevne
mellemrum og nér jeg sa skulle derned, sa skulle jeg huske at have kgletasken med fordi jeg skulle have fisk
med tilbage og mens du er dernede sa har du ogsa en helt masse ting kerende inde i hovedet med, at du skal
huske at kgbe de fik og leegge dem pa kgl. Og sadan bliver det jo bare.

R2: Og sa tror jeg simpelthen bare, at vi var kert fast i samarbejdet med Ragnhild. Altsa det var blevet for
anstrengende, sa det var bedst vi bare tog hjem nu.

I: Men hvad var det, der ikke fungerede med det?

R2: Jeg tror, at sadan som vi ser det, sa tror jeg, at hun havde sveert ved — sadan som jeg ser pa det hvert fald
— at vi skulle have en eller anden sarlig rolle i forhold til hende. At vi var jo ikke bare en eller anden eller
nogle tilfeldige ansatte — vi var faktisk ansat som radgivere i Ibis og vi synes, at vi skulle tages med pa rad
mere end vi blev taget med pa rad. Og sa havde vi helt klart en konflikt omkring — som jeg vil sige var en
kulturel konflikt — fordi vi er vant til igennem den managementkultur som vi har oplevet igennem vores
arbejde og ogsa den managementkultur som jeg ved, at Ibis har, som er meget demokratisk, at man kan godt
kritisere sin overordnet. Det kunne man ikke her. Altsa hun flippede fuldstendigt ud, nar man kritiserede
hende. Og det gjorde det rigtig sveert. Og det er fordi hun at nu tog hun jo fra det England, der eksisterede da
hun var ung og det England hun husker, ikke. Og sa har hun jo arbejdserfaring og ledererfaring fra Afrika,
hvor jeg ikke tror, at der har veeret plads til s& meget demokrati. Sadan som jeg ser det, sa er det hvert fald en
del af den der direkte konflikt pa grund af forventninger til en ledelse og forventninger til hvordan kan vi
spille en rolle her; hvordan kan jeg vaere en medarbejder i en demokratisk organisation.

R1: Men ogsa meget abenhed, ikke. Altsa Ibis er jo en meget aben organisation og man deler jo enormt
meget af den viden man har - og ind imellem er der da ogsa nogle ting som man ikke raber ud over hele
verden — men fordi vi havde siddet tidligere hvor vi ikke rigtig havde nogen leder og hvor vi havde set rigtig
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meget af det materiale, der kom igennem. Sa pludselig sa feler du, at der er nogle dere, der bliver lukket og
det er altsa sveert at kapere. Eksempelvis, at dit eget job bliver opslaet uden, at du har veeret med til at snakke
om, hvad der egentlig skal sta i det opslag, det synes jeg er fuldsteendig uden for....det hele, ikke. Altsa hun
indremmede jo blankt, at hun var ikke nogen uddannelsesperson. Sa teenker jeg bare, at sa ma der da godt
veere noget man kan spgrge os om. Fordi vi sidder da trods alt med noget viden plus et ars erfaring med at
arbejde i Liberia. S3 hun kom nok ogsa meget...da hun kom, der var det fordi alt det der gkonomi var i kaos,
ikke. Sa det blev meget det, der blev omdrejningspunktet og for hende, der var det sadan, at det skulle veere
helt perfekt og det skulle gares sadan, og sadan, og sadan. Og lukkede meget gjne og erer for alt muligt
andet, og vi havde faktisk en hverdag, der skulle kare videre. Hvor vi ogsa har oplevet i perioder ikke at have
de penge vi skulle have fordi de ikke kom og....der var mange ting, der var med i hele den der konflikt. Men
overordnet, der handlede det om ledelsesforhold.

I: Sa altsa arbejdsopgaverne de var fine, men det sociale og maden ledelsen endte ud i det var nogle af de
ting — plus, at | savnede det derhjemme — der gjorde, at | valgte ikke at forleenge kontrakten yderligere, eller
hvad?

R1: Altsa havde jeg arbejdet i Danmark med en leder som Ragnhild sa ville jeg havde kigget mig om efter et
andet arbejde. Det er der ingen tvivl om. Selvom jeg var glad for mit arbejde. Jeg synes det var sveert at
slippe arbejdet, ikke. Fordi vi var enormt glade for det vi skulle lave dernede begge to og synes ogsa, at det
var et godt arbejde og noget, der gjorde en forskel, men der er ikke nogen tvivl om, at jeg ville have kigget
mig om efter noget andet.

R2: Altsa jeg her....ndr vi har snakket om det pa Ibis herhjemme efter...der har jeg sagt, at det er vigtigt nar
man ansetter nogle, der ikke er bekendte med Ibis’ managementkultur, at man far fortalt, at man far givet et
kursus i, at sadan her fungerer altsa en moderne dansk organisation; sadan her fungerer Ibis. Og man skal
vaere demokratisk og lytte til sine medarbejdere. Man skal ikke bosse sa meget. Men skal bruge de ressourcer
man har. Men sa siger de sa *jamen det har vi pravet tidligere, der gik der ogsa ged i den’. (griner).

R1: Jo, men altsa hvis man tenker...det er jo rigtig, rigtig fint at der bliver lokale ansat, men hvis lbis skal
fortseette med at veere en dansk organisation — og det skal den vel — sa skal man ogsa ligesom teenke pa hvad
er vores danske...hvad er det vi kan og hvad er det vi vil give videre, som vi faktisk er gode til. Og det kan
man jo meerke i sadan et land som Liberia, at nar man snakkede med ministerierne, jamen de vidste
udmaerket godt hvad det var Ibis var gode til og hvad vi som danskere var gode til. Og det er helt vildt
vigtigt, at man holder fast i det, hvis man skal veere ved med at vare en dansk organisation, der hedder Ibis.
Og sa kan vi godt have alle mulige nationaliteter i vores positioner alle mulige steder, ikke. Vi skal bare vere
enige om, at hvordan er det sa vi gar det. Og vi skal ikke bare kunne teorien, vi skal ogsa gere det.

I: Ja. Det her det har vi maske veeret inde pa, men bibeholdte | jeres engagement for jeres arbejde i alt den tid
I var der?

R1: Ja, det synes jeg vi gjorde. Der kunne veare perioder, hvor man var dybt frustreret og teenkte * nu gider vi
godt nok ikke mere, nu tager vi hjem’ og hvor det hele var svart, men jeg synes faktisk, at vi blev ved med at
knokle for det vi var der for.

R2: Det synes jeg ogsa. Altsa helt klart. Altsa det projekt dernede...sa snart jeg var nede i Fishtown, sa var
det det. Sa glemte man det andet som er uvaesentligt, ikke. Sa er det vaesentlige at fa projektet til at kare, og
at det var godt for de unge.

I: Hvis jeres kontrakt havde varet l&engere end den var, kunne | sa havde fundet pa at stoppe far tid, eller var
det ligesom et mal, at | tog kontrakten ud, og sa forleengede | ikke?

R1: Jeg tror ikke vi var stoppet far tid.
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R2: Jamen, det kan man jo ikke sige. Altsa tingene vil jo kunne ga i hardknude, ikke. Det som vi var enige
om her — fordi vi havde jo nogle kommunikationsproblemer det kan man roligt sige — det var, at nu skal vi
finde ud af det de sidste par maneder. Hvis det var sadan, at vi pa det tidspunkt havde et ar tilbage sa ved jeg
ikke...sd tror jeg, at vi havde afkortet.

R1: Ja, eller ogsa sa havde vi bedt nogle om at komme og hjelpe med at lgse konflikten, for det er ikke fair,
at vi skal lgse den konflikt selv. Fordi det var jo en konflikt. Det var ikke kun Ragnhild og jeg eller Ragnhild
0og UM4, det var ligesom os alle sammen, der havde en konflikt karende med hende. Sa ud fra det, der
teenker jeg, at hvis vi sa alle sammen skulle veere blevet der, sa tror jeg faktisk, at der skulle vaere sket noget.
Sa skulle vi have hjelp udefra.

I: Ja. Ville | tage ud igen?

R1: Altsa det tror vi ikke, at vi vil, men det har ikke noget at gere med de oplevelser vi har haft den her gang.
Det har mere noget at gere med, at vi har ikke sa mange arbejdsar tilbage. Og vi synes faktisk det er hardt det
der med at tage ud og komme hjem igen. Nu har vi gjort det tre gange, ikke.

R2: Ja, det bliver et starre og starre projekt hver gang. Selvom denne her gang var vi kun to. Sidste gang var
vi fem, ikke, der skulle tage ud og komme tilbage. Og alle fem skulle have det godt, ikke. (griner).

R1: Ja, og vi ved jo ogsa fra de andre gange, at det er en sver proces. Det er mindst ligesa sveert at komme
hjem som at tage ud. Og det tager tid, ikke, og man gar og tudser. Denne her gang har vi veret kloge nok til
— beleert af erfaringen — ikke at starte med at arbejde med det samme. Vi har holdt en lang pause. Vi har ikke
arbejdet siden farste marts.

I: 1 tog ogsa en lang tur hjem, ikke?

R1: JO, jo vi karte jo hjem. Og det tror jeg er godt givet ud. Og fra den dag vi forlod Liberia, der gik der
faktisk over en maned far vi talte om det igen. Det var ligesom bare cutted. Men hvis vi havde veret ti ar
yngre, sa tror jeg, at vi var taget ud igen. Det tror jeg faktisk, for sa ville vi nok begge to have det sadan
"argh...det gar jo nok’. Men jeg tror da ogsa, at vi vil fa det sddan — det er nok mere mig end dig (R2) der har
det sadan — at "ahh det lugter lidt af udvikling og den tredje verden’ og sadan. Det er ikke altid sa nemt, nar
man er i en folkeskole. Altsa der kan veere noget emneuge, hvor man kan fa noget ind — men du (R2) har det
mere under huden pa hgjskolen, ikke.

R2: Vi har en international afdeling, som jeg arbejder i. Og her har vi hele tiden udenlandske elever som vi
laver programmer for. Og ogsa den anden vej rundt; laver studietur til Afrika en gang imellem som jeg har
veeret med til Sa det er klart, at det er lidt anderledes der.

R1: Og nar sa der er gaet et par ar, sa ved jeg, at jeg begynder at teenke ah gid det var mig’, ikke. Fordi der
sidder jo noget inde i en, hvor man teenker...altsa vi vil jo blive ved med at fglge med i udviklingsverden,
ikke, 0g s& ma vi jo tage ud og rejse. Og nar det bliver allervaerst sa ma vi jo tage i Bazar vest (griner).

R2: Ja, man ma ogsa finde ud af, hvor man vil have sit fokus, ikke. Da vi kom hjem farste gang — og ogsa
anden gang vi kom tilbage — der teenker man ’na, nu vil jeg gerne videreuddanne mig’, og hvad er det sa man
skal? Skal man gare sig bedre til de ting man arbejder med hjemme i Danmark eller skal det vaere noget med
den tredje verden; skal du laese internationale studier med henblik pa at skifte karriere, og skal du ud igen
eller hvad skal du. Der har vi sa valgt ikke at uddanne os pa den led, men fokusere pa uddannelse og det vi
skulle lave herhjemme.

R1: Ja, den har faktisk veeret pa dagsordnen flere gange den der.

R2: Det tror jeg er et klassisk dilemma.
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R1: Ja, for det er lidt sveert for tager du det der med internationale studier, hvad er det sa du vil? Sa signalerer
du jo lige som, at du vil ud, men hvad sa hvis du er bundet af en situation herhjemme? Sa er det ikke det du
skal, sa skal du noget andet.

I: Ja. Men hvad er det med det med udvikling? Og tredje verdenslande og sadan, der treekker?

R2: Jamen, jeg tror, at det er flere ting. Vi har jo — her den sidste gang vi var ude var det mere kompliceret —
men de 8 ar vi har varet ude inden det af to omgange har varet nogle fantastik gode oplevelser pa alle
mulige mader, ikke. Og derfor sa star det som noget positivt at arbejde med det. Det er klart, at sadan
folelsesmaessigt sa traekker det meget i én. Det kunne veere fedt, hvis man kunne veere i den verden hele
tiden, ikke. Uden maske at vere ude, for det er vi meget opmarksomme pa, at det har nogle meget store
omkostninger at tage ud med sine bgrn og sadan noget. Ogsa at tage ud uden bgrn.

R1: du meder jo ogsa nogle ting, nar du er ude. Ind imellem sa mgder du jo nogle ting, hvor du teenker, at det
kunne du godt teenke dig at blive bedre til, noget som du kan se er gavnligt herude. Men tit sa oplever du jo
0gsa, at noget du er blevet bedre til ude det kan du maske godt bruge, nar du kommer hjem. Lige sa vel som
noget af det du bliver bedre til derhjemme det kan ogsa bruges ude.

I: Kunne I finde pa eksempelvis at sgge job hos Ibis herhjemme?
R1: Altsa nu ligger Ibis jo i Kgbenhavn (griner).

I: (griner) ja, det er selvfalgelig det. Der er godt nok et meget lille kontor i Arhus. Men altsa det at arbejde i
en ngo herhjemme som arbejder med udvikling i forhold til at vaere udstationeret?

R2: Nej, jeg tror ikke, at jeg kunne forestille mig det. Jeg kan godt lide at arbejde med det internationale pa
den made jeg ger — igennem mit hgjskole perspektiv at se pa verden og arbejde med unge. Om de sa kommer
fra Japan eller fra Danmark eller fra Afrika. At vise den en ny verden, der sa kan veere udgangspunkt for, at
man snakker om hvorfor er | som vi er og hvorfor er vi som vi er. Hvorfor er | rige og hvorfor er vi fattige
sparger de jo altid om, og sa fa man en fantastisk diskussion ud af det. Sa det er ogsa fordi, vi kan godt lide
at undervise begge to. Jeg kunne ikke teenke mig at sidde hos Ibis eller MS ved et skrivebord og arbejde med
udvikling. Det kunne jeg ikke. Maske kunne du (R1) mere end jeg kunne.

R1: Ja, men jeg har sa ogsa meerket mens vi har veeret i Liberia, at jeg har savnet at undervise direkte. Det
kan jeg maerke nar der er gaet et stykke tid; at jeg skal have fingrene i det. Det har jeg sa ogsa godt kunne
gere med det job jeg havde her sidste gang, men ikke pa samme made alligevel, som herhjemme fordi eg kan
godt lide at arbejde med bgrn.

I: Men det ma bare gerne have udviklingsperspektivet ogsa?

R1: Ja, men jeg kan jo godt fa noget af det, fordi vi laver ogsa noget af det i folkeskolen. Og vi er som regel
ogsa med i Laeseraketten og sa far vi nogle snakke, og de ved jo ogsa som regel, at jeg har veeret ude, sa hvis
der er noget pa skolen sa bliver jeg jo brugt.

I: Ja. Men det var sadan set de spargsmal som jeg havde. Jeg ved ikke om | har noget som | synes vi ikke har
veeret inde pa; om der er noget du gerne vil sige?

R1: Negj....altsa du snakker med nogle forskellige, ikke. Jeg teenker pa det her med, at det er hvert fald vigtig,
at Liberia er sa anderledes et land fordi det er sa preeget af ngdhjalp og de folk, der er der. Hvis du havde
interviewet nogle, der sad i Mozambique som uddannelsesradgiver sa tror jeg, at du havde faet en helt anden
snak.
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I: Altsa det med, at hvad det sociale gar?

R1: Ja, men selvfalgelig er det ogsa vigtigt i forhold til det du sidder med. Fordi man kan sige, at du kan
veere dybt engageret, men hvis det sociale er sveert sa der folk jo ogsa pa et tidspunkt. Vi har veeret vildt
glade for, at vi var to. Det ma jeg sige. Jeg synes godt nok, at hvis jeg havde varet alene. Hold op, det ville
have veeret hardt. Fordi sa har du kun de der sjove, markelige mennesker.

I: Ja, jeg har jo sa madt nogle af dem, og jeg tror, at det er ganske enige i jeres betragtninger.

R2: Ja, det er simpelthen for hardt. Og for os var det helt nyt at mgde nogle, der var afhengige af det. Altsa
det har kick det giver at arbejde i et ngdhjalpsland. Det samme kick som krigskorrespondenter har; at de
kan veere afhangige af det her adrenalin. Det kan vi slet ikke satte os ind i det her med, at det farst er nar
krigen er slut, og det er farligt og vi skal lave en container-camp og vi skal have radio i bilerne og alt det der
med speed pa og med at samarbejde med de forskellige sikkerhedsorganisationer, med politiet og militaeret .
R1: Ja, og vi kunne nemt blive forskraekket og teenke * gud er det den verden vi lever i?”. Hvis du nu har tid
til skanlitteratur, sa skal du leese en bog, der hedder *Zanzibar Chest’. Den handler nemlig om den der
problematik hvad det ger ved én.

I: Ja. At vaere sadan nogle steder?

R1: Ja, at man bliver lidt afhaengige af de der merkelig ting, og om man nogensinde kommer et andet sted
hen.

R2: Ja, og derfor er vores Afghanistan-soldater ogsa en del af den historie, ikke. Fordi mange af dem er
afhangige og synes det er vildt fedt at komme ud hvor det er lidt speendende, ikke. At man skal ud pa kanten.

R1: Jeg synes, at det er lidt chokerende at leese nu — der har vaeret nogle interviews nu her i Politiken — og
flere af dem, der har vaeret derude og levet pa kanten, de tager jo hjem og videreuddanner sig for at tage ud
igen. Det er lidt skremmende synes jeg. Isaer ogsa nar de kan lese sort pa hvidt hvad det gar ved deres
familie.

I: Ja, at der bliver skabt en afhangighed der.

R1: Ja, sddan er det bare.

I: Okay, jamen tak for det. Sa slukker jeg lige for den her.
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