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FORORD

Dette speciale er udarbejdet i perioden 1. februar til 31. maj 2022 pa kandidatuddannelsen Lzering
og forandringsprocesser pa Aalborg Universitet under Institut for Kultur og Lzering.

Specialets overordnede emne er motion pd arbejdspladsen, og interessen derfor opstod i forbindelse
med vores 9. semesters praksisforlgb ved Aalborg Firmaidraet. Under dette forlgb stiftede vi bekendt-
skab med konceptet motion pa arbejdspladsen, hvor der forekommer et uforlgst potentiale. | speci-
alet sgger vi saledes at udforme et nyt begreb, der indkapsler de mange aspekter af konceptet, samt
undersgger om hvorvidt implementeringen deraf kan veere udfordret.

Specialet er skrevet under kyndig vejledning af Elisabeth Lauridsen Lolle, hvorfor der skal lyde en stor
tak til hende i forbindelse med specialeudformningen. Derudover rettes en tak til de to repraesentan-
ter fra DGI og Dansk Firmaidraet, for deres deltagelse i neervaerende speciale. Der skal desuden lyde
en stor tak til Cecilie Brandt Nielsen for sit grafiske bidrag til forsiden.

God laeselyst
Daniel Vineke Pedersen & Sassia Weisbjerg Nygaard Rytter



ABSTRACT

This thesis examines exercise at the workplace, in Danish motion pd arbejdspladsen. It looks to pro-
vide a new and more concise definition for the concept. In addition, it studies the actors within the
field, and the challenges they encounter, when working with various companies to implement exer-
cise at the workplace as well as the challenges they encounter in trying to increase the prevalence of
the concept.

The interest and willingness to study the subject is grounded in our ninth semester internship, where
we had the opportunity to work with the subject. We implemented exercise at the workplace in a
small company, whereby we saw the potential of the concept. As the internship went on, we also
realized that there, in Denmark as a whole, were very few companies, who had experimented with
these similar ideas and even fewer, who had implemented it.

The thesis is based on a qualitative study rooted in hermeneutics, which incorporates interviews and
document analysis. The interviews consist of two separate online interviews, each of which were
carried out with a representative of one of the two main actors in the field: Dansk Gymnastikforening
and Dansk Firmaidraetsforbund. The document analysis builds upon these and incorporates selected
documents from the same two actors. To aid us in analyzing the aforementioned empirical data, the
thesis incorporates change management theory from John P. Kotter regarding the eight steps to a
successful implementation of change.

The results show that it is advantageous for the actors within the field to incorporate Kotter's change
management theory as they work to implement workplace exercise for the companies. The reasoning
behind it is that it helps cover the challenges as well as opportunities that are fundamental to succeed
with the implementation. In addition, it assists the actors in understanding the process that the com-
pany undergoes. Furthermore, the results show that exercise at the workplace can be defined as a
concept, which main objective is exercise with a health promoting focus on a weekly basis either
before, during or in continuation of the workday. It is also defined as a concept that considers all
employees regardless of age, gender, or physical ability. Therefore, fellowship and inclusion are key
factors.

In a broader perspective we wish to encourage a debate centered around the potential of exercise
at the workplace. If this is to become a consolidated part of everyday work life in Denmark, multiple
factors need considering. First, we want to pose the ethical dilemma, in which we must discuss
whether the employer should interfere with the employees’ exercise habits. Furthermore, we en-
courage a debate around the Danish health and safety legislations, wherein the health of workers is
to be ensured and taken care of. It needs to be discussed whether lawmakers should make exercise
a mandatory part of companies to further increase the overall health of the Danish population.
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1 PROBLEMFELT

| neervaerende afsnit praesenteres specialets problemfelt, hvori relevante problemstillinger fremskri-
ves. Med udgangspunkt i problemfeltet udledes problemformuleringen samt to undersggelses-
spgrgsmal, hvilke har til formal at understgtte besvarelsen af problemformuleringen.

1.1 SPECIALETS TILBLIVELSE

Specialet har sit interesseomrade samt afsaet i vores praksisforlgb pa 9. semester i en organisation,
der udelukkende beskaeftiger sig med motion. | forbindelse med praksisforlgbet blev vi bekendt med
konceptet motion pd arbejdspladsen, idet vi fik til opgave at afvikle et otte ugers forlgb i en lokal
virksomhed. Vores opgave bestod i at udvikle og gennemfgre forlgbet, hvilket inkluderede 30 minut-
ters motion én gang ugentligt. Vi oplevede i den forbindelse en stor glaede blandt de deltagende
medarbejdere og tydelige positive tilbagemeldinger efter hver afholdt session samt efter forlgbets
afslutning. Derfor blev vi szerligt nysgerrige pa, hvorfor vi har kendskab til talrige virksomheder, der
ikke har en motionsstrategi for deres medarbejdere. Da vi efterfglgende begyndte at blive bekendt
med dele af forskningen pa omradet, blev det blot en endnu stgrre undring hos os. Vi blev dog i den
forbindelse ogsa bekendt med, at der for mange virksomheder forekommer en raekke udfordringer,
nar det angar implementering af denne type af forlgb. Udfordringerne er mange og afdaekker flere
forskellige omrader. Det geelder blandt andet helt basale logistiske udfordringer sdsom manglende
faciliteter og udfordringer med at prioritere motion i en allerede travl arbejdsdag.

1.2 ET STIGENDE SUNDHEDSPROBLEM

Fysisk aktivitet har siden det antikke Graekenland haft en markant rolle i samfundet, hvor en by ikke
var en rigtig by - medmindre den havde en form for idraetsanlaeg, der i hgj grad var med til at influere
det omkringliggende samfund (Korsgaard, 2022). Iszer Platon udtrykker sine forventninger til den
kropslige dannelse gennem sine skrifter, hvor han beskriver datidens graeske soldaters gymnastiske
opdragelse som vaerende for slap og uegnet, idet den fremmede sgvnighed og sygelighed (Korsgaard,
2022). | antikkens Graekenland betragtede man desuden gymnastik som en vaesentlig del af den al-
mene dannelse - bade for legemet og sjelens skyld (Korsgaard, 2022). | den forbindelse er det neer-
liggende at drage steerke paralleller mellem datidens syn pa motionen og idreettens fordele og nuti-
dens tilsvarende syn. Datidens anbefalinger fra antikkens filosoffer er i dag erstattet af mere strgmli-
nede anbefalinger fra store organisationer. Pa verdensplan er det iseer World Health Organization
(WHO), der udstikker retningslinjer og anbefalinger vedrgrende motion og bevaegelse i dagligdagen.
Retningslinjerne udspringer af et stigende sundhedsproblem, hvor den ggede inaktivitet og stillesid-
dende adfeerd kan forbindes med en lang raekke livsstilssygdomme blandt andet type 2-diabetes,
hjertekarsygdomme, kraeft og psykiske lidelser sasom angst og depression (World Health Organi-
zation, 2020). Den stillesiddende adfaerd skyldes blandt andet, at arbejdsmarkedet over de senere ar



har andret sig drastisk. | den vestlige verden har arbejdskraften iseer bevaeget sig fra industrielle og
landbrugsrelaterede erhverv over til serviceerhverv, hvor arbejdsdagen i langt hgjere grad foregar
stillesiddende. Samtidig har automatisering og teknologisk udvikling betydet, at aktivitetsniveauet li-
geledes er faldet, endda i erhverv, der tidligere kraevede en vis fysisk aktivitet. (World Health Organi-
zation, 2007). En anden betydelig faktor er skiftet, der er sket inden for uddannelsesomradet. | den
vestlige verden gennemfgrer flere end nogensinde fgr en videregdende uddannelse hvilket ofte re-
sulterer i jobs, der overvejende er stillesiddende (World Health Organization, 2007). Netop dette af-
daekkes i national kontekst i rapporten Danskernes beveegelsesvaner og motiver for bevaegelse (lbsen
et al., 2021). Det beskrives heri, hvordan danskerne fgrst og fremmest i overvejende grad har stille-
siddende jobs. Klart stgrstedelen har jobs eller gar pa uddannelser, hvor der indgar meget lidt fysisk
anstrengelse eller sagar ingen fysisk anstrengelse (Ibsen et al., 2021). Pa spgrgsmalet om uddannel-
seslengde fremgar det desuden tydeligt, at dette har en yderst vaesentlig betydning - ngjagtig som
rapporten fra WHO beskrev i en international kontekst. Naesten 80 procent af de adspurgte, der har
en lang videregdende uddannelse svarer, at deres arbejde ikke kraever fysisk anstrengelse overhove-
det. Kun omkring to procent besidder stillinger, der pakraever moderat eller hard fysisk anstrengelse.
Vendes blikket derimod mod ufagleerte, ser billedet vaesentligt anderledes ud. Blot 15 procent af dem
har jobs, der ikke er fysisk anstrengende, og hele 56 procent svarer, at de har moderat eller hardt
fysisk anstrengende arbejdsopgaver (lbsen et al., 2021). Antallet af danskere i stillesiddende jobs er
dermed influeret af uddannelsesleengde, og forudsigelserne tyder pa, at flere og flere danskere, og
europzeere i det hele taget, gnsker at tage en videregdende uddannelse. | forleengelse heraf er det
vaesentligt at pointere, at forskning viser, at et hgjere uddannelsesniveau resulterer i et hgjere moti-
onsniveau, hvorfor spgrgsmalet bliver, om arbejdspladser, der har akademikere ansat, bgr indfgre
mere motion. Dog er det de feerreste virksomheder, der udelukkende har akademikere ansat, og der-
til dyrker denne gruppe af mennesker oftest ikke motion i arbejdstiden (Engell & Ibsen, 2021). Denne
udvikling fremgar af nedenstaende graf:

Projections of the share of adults educated to degree level, 1970 to 2050

Adults are defined as those aged 15 years and older.
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Figur 1 (Barakat & Durham, 2014)



Grafen viser dermed, hvorledes andelen af voksne med videregdende uddannelser i de omkringlig-
gende europaiske lande samt USA har vaeret stigende siden 1970’erne. Dertil anslar grafen, at denne
forelgbige stigning vil fortsaette frem mod ar 2050. Grafens beskrivelse af uddannelsestendenserne i
den vestlige verden er med til at understrege, hvorfor der pa sigt kan blive tale om endnu flere stille-
siddende jobs fremadrettet. De inkluderede lande i grafen har vi udvalgt med udgangspunkt i deres
geografiske placering i forhold til Danmark og ud fra en antagelse om, at disse lande har en arbejds-
kultur og et arbejdsmarked, der pa mange mader minder om det danske. | Danmark ses forandringen
tydeligt fra 1970, hvor omtrent syv procent af danskere feerdiggjorde en videregaende uddannelse
og frem til 2020, hvor omtrent 25 procent feerdiggjorde en videregaende uddannelse.

Pa baggrund af ovenstaende faktorer anser WHO arbejdspladsen for et oplagt sted at implementere
fysisk aktivitet for dermed at opna anbefalingerne om mindst 150-300 minutters fysisk aktivitet ved
moderat intensitet eller mindst 75-150 minutters hard fysisk aktivitet ugentligt (World Health Orga-
nization, 2020). En organisation som muligvis har veeret forud for sin tid, er European Federation for
Company Sport (EFCS). Organisationen blev oprettet i 1962 som en sammenslutning af flere nationale
firmaidraetsforbund og har blandt andet som hovedformal at fremme fysisk aktivitet pa arbejdsplad-
ser. Tilslutningen til organisationen er stor og intet mindre end 38 europaiske lande er medlem af
EFCS, der tilsammen taeller 41.000 virksomheder og 17 millioner atleter (European Federation for
Company Sport, 2022). Foruden lande som Frankrig, Belgien, Norge og Sverige er Danmark ogsa at
finde blandt medlemslandene. Sammen med de gvrige virksomheder gnsker Dansk Firmaidraetsfor-
bund, der repraesenterer Danmark, at bidrage til det feelles formal om at fremme firmaidraetten i de
respektive lande (European Federation for Company Sport, 2022). Motion pa arbejdspladsen er der-
med en oplagt made, hvorpa den stigende inaktivitet pa arbejdspladserne kan imgdegas.

1.3 DANSKERNES MOTIONSVANER

Fysisk aktivitet og motion er til stadighed et emne, hvor mod der er rettet stor opmaerksomhed, da
det betegnes som sundhedsfremmende at vaere fysisk aktiv (Sundhedsstyrelsen, 2018a). Til trods for
at motionens sundhedsmaessige fordele fgrst for alvor er blevet italesat i nyere tid, kan motion og
bevaegelse spores tilbage til fgr vores tidsregning, imidlertid er den nuvaerende forstaelse deraf knyt-
tet til de seneste 200 ars historie (Den store danske, 2022). Den nye forstdelse og herunder den mo-
derne idraet gjorde sit indtog i almueskolen i 1814, hvor gymnastik blev indfgrt som skolefag (Trang-
bak et al., 1995a). | forlaengelse deraf pabegyndte idraetten for alvor sin etableringsfase i Danmark -
eksempelvis ved oprettelsen af De Danske Skytteforeninger i 1861, hvis formal var at forbedre den
danske forsvarsevne gennem forskellige fysiske udfoldelser sasom gymnastik, boldspil, skydning og
generelt vabenbrug (Trangbaek et al., 1995a). Den moderne idraet, altsa idraetten forstaet som et
adspredelses-, opdragelses- samt sundhedsmiddel, blev hjulpet pa vej af samfundsudviklingen, hvor
Danmark gradvist blev forvandlet fra et landbrugssamfunds til et urbaniseret og industrialiseret sam-
fund (Trangbaek et al., 1995a). Befolkningens stigende tilstrgmning til byerne resulterede i, at aktivi-
teter som gymnastik, cricket, fodbold, tennis, roning og sejlads blev udbredt gennem dannelsen af
foreninger, hvilket gjorde, at stgrre dele af befolkningen havde mulighed for at dyrke idreet



(Trangbaek et al., 1995a). | tiden efter Anden Verdenskrig indtog idraet pa ny sin plads i samfundet -
tilslutningen til foreningerne steg og arbejdet med at ggre “idraet for alle” var lykkes, hvorfor kvinder
og isaer bgrn og unge udgjorde en stor del af idraetsudgverne (Trangbaek et al., 1995a).

| takt med at foreningsidraetten voksede i omfang, ekspanderede idraetten uden for de traditionelle
foreninger, hvilket i 1980’erne indledte en ny forandringsfase med egne malgrupper og organisering
heraf (Den store danske, 2022). Karakteristisk for forandringsfasen var opdelingen af idreaetten i en
eliteidraet og i en breddeidraet (Trangbaek et al., 1995b). Eliteidraetten var malrettet de udvalgte og
seerligt dygtige sportsudgvere, hvorimod breddeidraettens fokus var pa “idreet for idraettens egen
skyld med aktiviteterne i centrum”, og dermed ikke pa udgverne, hvorfor der var lige muligheder for
alle uafhaengigt af fysiske og psykiske forudsaetninger, alder, kgn, race og seksualitet (Trangbaek et
al., 1995b). Denne opdeling var startskuddet til idraettens udformning som den ses i dag, hvor idraet-
ten er tilpasset til markedets praemisser, idet flere og flere idraetsaktiviteter foregar uden for de
mange foreninger blandt andet i hjemmene, pa motionsstierne, i fitnesscentrene, i institutionerne
og i organisationerne (Trangbak et al., 1995b).

Uagtet idraettens tilpasning til markedets praemisser tegner der sig et billede af, at det gar i den for-
kerte retning med danskernes sundhed, nar det kommer til aktivitetsniveau (Sundhedsstyrelsen,
2022). Allerede i 2007 blev opmaerksomheden rettet mod danskernes sundhed, da Det Nationale Rad
for Folkesundhed tog initiativ til KRAM-undersggelsen, som pa davaerende tidspunkt var den hidtil
stgrste undersggelse af danskernes sundhed. Undersggelsen benaevnes KRAM, da den har fokus pa
Kost, Rygning, Alkohol og Motion. Formalet var at undersgge danskernes sundhedsvaner, idet de ud-
gor en vigtig forudsaetning i forhold til at kunne malrette sundhedsfremmende og forebyggende til-
tag. Undersggelsen blev foretaget i 13 udvalgte kommuner, hvor mere end 76.400 borgere besvarede
spgrgeskemaet. Derudfra blev det tydeligt, at der i forbindelse med samtlige helbredsfaktorer var
forbedringer at hente. | forhold til motion var der et gnske fra mere end hver anden respondent, der
var stillesiddende i fritiden, at vaere mere fysisk aktiv (Christensen et al., 2009). @nsket om og behovet
for et gget aktivitetsniveau ses ligeledes i dag eftersom 58,1 procent af den voksne befolkning i alde-
ren 16-75 ar, ifelge sundhedsstyrelsens rapport Danskernes Sundhed - Den Nationale Sundhedsprofil
2021, ikke opfylder WHO's tidligere naevnte minimumsanbefalinger for fysisk aktivitet, hvilke er iden-
tiske med sundhedsstyrelsens anbefalinger (Sundhedsstyrelsen, 2022). | relation til ovenstaende rap-
port er det vaesentligt at pointere, at denne er foretaget under covid-19 epidemien, hvilket kan have
pavirket resultaterne. Sammenlignes resultaterne dog med en tilsvarende rapport fra 2017 ses det,
at 28,8 procent af den voksne befolkning ikke opfylder WHO’s minimumsanbefaling, altsa er dan-
skerne blevet mindre fysisk aktive (Sundhedsstyrelsen, 2018b). Disse resultater tilskynder en gget
opmaerksomhed mod at fa danskerne til at bevaege sig mere, bade grundet den fysiske bevaegelses
positive effekt i forhold til en generel sundhedstilstand samt et udtalt gnske blandt 70,7 procent af
de adspurgte i undersggelsen, der ikke lever op til minimumsanbefalingerne (Sundhedsstyrelsen,
2022). Anbefalingerne og ovenstaende statistik er blandt andet en konsekvens af den tidligere be-
skrevet samfundsudvikling. Hvor der i landbrugssamfundet var en overvaegt af fysisk arbejde, er der
med industrialiseringen, den teknologiske udvikling, herunder automatisering af arbejdsprocesser og
den ggede velferd sket en udfasning af fysisk aktivitet fra danskernes hverdag (Vidensrad for



forebyggelse, 2012). For at bringe motion ind i danskernes hverdag igen er de danske arbejdspladser
et oplagt sted at seette ind, eftersom 50 procent af den danske befolkning er beskaeftiget pa det
danske arbejdsmarked (Danmarks Statistik, 2022), hvor de i gennemsnit bruger 34 timer ugentligt
(Weiskopf et al., 2017). Selvsagt er det ikke alle samtlige 50 procent beskaftigede, der overvejende
er inaktive i forbindelse med deres job, om end undersggelser viser, at 55 procent af den danske
befolkning sidder ned mere end seks timer dagligt. Dette skyldes iseer, at der er en relativ stor del,
der har et stillesiddende arbejde (Vidensrad for forebyggelse, 2012). Foruden de sundhedsmaessige
fordele, der seettes i forbindelse med fysisk aktivitet, er der flere fordele ved at motionere i arbejds-
tiden, idet den generelle helbredstilstand og arbejdsevne gges markant. Dette har en positiv effekt
pa sygefraveer og dermed en stigning i produktivitet (Justesen, 2015).

1.4 MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

At implementere motion pa arbejdspladsen er en kompleks opgave, hvilket vi selv erfarede i vores
praksisforlgb pa 9. semester. Det er sdledes vores overbevisning, at det vil veere fordelagtigt at ud-
valgte foreninger varetager implementeringen. De danske foreningers historik, viden og erfaring in-
denfor motion samt befolkningens kendskab til foreningerne ggr dem til oplagte aktgrer i realiserin-
gen af mere motion pa arbejdspladser. Nar vi i naervaerende speciale bruger betegnelserne aktgr og
hovedaktgr, refererer vi derfor til Dansk Gymnastikforening (DGI) og Dansk Firmaidraetsforbund
(DFIF). I Sundhedsstyrelsens forebyggelsespakke vedrgrende fysisk aktivitet benaevner de saledes DGI
og DFIF som interesseorganisationer, der kan veere behjxlpelige med dette (Sundhedsstyrelsen,
2018a). | forbindelse med realiseringen har DGI og DFIF taget konceptet til sig og tilbyder fleksible og
attraktive tilbud om motion til de danske arbejdspladser (DGI, 2022a). Hos DGI har man udviklet et
konkret koncept, som man benavner medarbejdermotion. DGI tilbyder herigennem instruktgrer,
som virksomhederne kan fa ud til blandt andet at udfgre motionsorienterede workshops, hvorfor de
fremstar som involverede i den fysiske aktivitet pa arbejdspladsen (DGI, 2022a). DFIF arbejder ligele-
des med et koncept, som de har navngivet kollegamotion. Konceptet beskrives som en samlende,
inkluderende og aktiv pause pa arbejdspladsen, hvor de ansatte dyrker motion i feellesskab med sine
kollegaer (Dansk Firmaidraet, 2022a). DFIF tilbyder i den forbindelse flere forskellige Igsninger til de
virksomheder, der udviser interesse, heriblandt en digital instruktgr, der varetager en motionssession
via Skype, Microsoft Teams eller lignende, en fysisk instruktgr, der tager ud pa arbejdspladsen samt
uddannelse af anfgrere. Uddannelsen af anfgrere er et kursusforlgb for den enkelte medarbejder,
der far mulighed for at tilegne sig kompetencer for pa sigt at kunne varetage kollegamotion pa sin
arbejdsplads (Dansk Firmaidraet, 2022b).

DGl og DFIF betegnes sammen med Danmarks idraetsforbund (DIF) som idreettens hovedaktgrer pa
baggrund af deres medlemstal (Dansk Idraetsforbund, 2021). Dog inddrages DIF ikke i naervaerende
speciale, eftersom de ikke udbyder motion pa arbejdspladsen som et koncept. Medlemstallet for DGI
og DFIF udggr tilsammen over 1,9 millioner medlemmer, hvor stgrstedelen er tilknyttet idreetsfor-
eninger rundt om i hele landet. Dertil har de sammenlagt mere end 100 ars erfaring med idraet og
motion. Foruden DGI og DFIF findes der ogsa flere private aktgrer pa omradet, der tilbyder lignende



lgsninger. Afdeekningen heraf er dog kompleks, idet feltet af aktgrer er bredt og rummer alt fra stgrre
virksomheder med hovedfokus pa kontorartikler til mindre konsulentvirksomheder. Derfor har vi
valgt udelukkende at fokusere pa DGI og DFIF, da det er vores overbevisning, at de vil kunne bidrage
med den viden og erfaring, der er ngdvendig for naervaerende speciale. Til trods for at det i relation
til DGI’s og DFIF’s koncepter omhandlende motion pa arbejdspladsen vil veere oplagt at inddrage an-
dre sundhedsfremmende faktorer sasom kost, rygning og stress, er fokus i naervaerende speciale ude-
lukkende rettet mod motion. Vi er dog bevidste om, at ovenstaende faktorer har stor betydning for
folkesundheden bade hver for sig og i samspil (Christensen et al., 2009). Slutteligt er der ydermere et
personligt incitament for os, eftersom vi begge er rundet af motions- og idraetsforeninger, hvis pri-
maere opgave er at varetage motionsdelen. Ovenstaende leder frem til fglgende problemformule-
ring:

2 PROBLEMFORMULERING

Hvordan defineres motion pd arbejdspladsen og hvilke implementeringserfaringer har
hovedaktgrerne, der beskaeftiger sig med konceptet?

2.1 UNDERS@GELSESSP@RGSMAL

| bestraebelsen pa at besvare specialets problemformulering operationaliseres denne i to undersg-
gelsesspgrgsmal. Undersggelsesspgrgsmalene belyser to perspektiver, der tilsammen udggr én sam-
let besvarelsen af specialets problemformulering, hvorfor de karakteriseres som et redskab. Saledes
bistar undersggelsesspgrgsmalene besvarelsen af problemformuleringen, sa denne belyses fra flere
perspektiver. Ydermere bidrager de til specialets struktur, idet spgrgsmal 1 danner grundlag for be-
svarelsen af spgrgsmal 2. De to undersggelsesspgrgsmal lyder:

1. Hvordan kan DGI og DFIF sikre, at motion pG arbejdspladsen bliver en succesfuld forandrings-
proces?

2. Huvilke parametre skal medtaenkes i et feelles, entydigt begreb uafhaengigt af aktgrerne pd om-
radet?

Sigtet med undersggelsesspgrgsmal 1 er at skabe en grundlaeggende forstaelse af motion pa arbejds-
pladsen som en forandringsproces pa lige fod med gvrige forandringer, der finder sted i virksomhe-
der. Saledes vil vi identificere hvilke tiltag de to hovedaktgrer, DGI og DFIF, med fordel kan ggre i
samarbejde med virksomhederne, der gnsker at implementere konceptet. Dermed kan aktgrerne
bidrage til en succesfuld forandringsproces. Besvarelsen af undersggelsesspgrgsmalet baseres pa to
kvalitative forskningsinterviews med repraesentanterne for de to hovedaktgrer. Det er i den forbin-
delse vaesentligt at pointere, at i og med undersggelsen omhandler DGI’s og DFIF’s holdning, erfaring



og tilgang til motion pa arbejdspladsen, baseres det pa de to repraesentanter, der dagligt beskaeftiger
sig med konceptet sammenholdt med John P. Kotters litteratur omhandlende forandringsprocesser.

Hensigten med specialets undersggelsesspgrgsmal 2 er at raesonnere os frem til et entydigt begreb
som pendant til motion pa arbejdspladsen. Formalet er dermed at opna en standardisering af et fael-
les begreb, der anvendes til at beskrive konceptet. Vi sgger derfor ikke at lave et begreb til hovedak-
tgrerne men derimod et begreb til omradet generelt. Det er sdledes vaesentligt at fremhaeve, at det
star aktgrerne frit for, hvorvidt de gnsker at benytte sig af vores begreb. Imidlertid er det vores over-
bevisning, at et feelles og entydigt begreb kan bidrage til udbredelsen af konceptet. Besvarelsen af
underspgelsesspgrgsmalet baseres pa undersggelsesspgrgsmal 1, interviewene med repraesentan-
terne fra DGI og DFIF, dokumentanalyser, definitioner fra ordbogen samt egne erfaringer. Formalet
med at inddrage divergerende empiri er at afdeekke begrebsverdenen omkring motion pa arbejds-
pladsen. Dette bidrager til at udforme det mest praecise og specifikke begreb.

3 STATE OF THE ART

Formalet med naervaerende afsnit er, gennem et litteraturstudie, at redeggre for forskellige perspek-
tiver samt relevant forskning i forhold til motion pa arbejdspladsen. Dertil identificeres motion pa
arbejdspladsens teoretiske fundament for dermed at retfeerdigggre naervaerende speciales fokus.

| udarbejdelsen af dette speciale har vi udfgrt et litteraturstudie samt undersggt, hvorledes relevante
begreber fremtraeder i emnets kontekst for at blive klogere herpa. Studiets formal har dermed vaeret
at afdaekke den seneste og mest relevante forskning indenfor vores undersggelsesomrade. Saledes
kan den bidrage til dette speciale i sin helhed og desuden beskrive, hvor motion pa arbejdspladsen
og diskursen herom befinder sig i dag. Med relevant menes der, at den udvalgte forskning relaterer
sig mest muligt til specialets emne motion pa arbejdspladsen, omend der er udvalgt forskning med
formalet om at bidrage til en mere generel forstaelse af emnet. Den metodiske tilgang til litteratur-
studiet kan bedst beskrives som vaerende eksplorativ, idet formalet har vaeret at afdaekke og opna en
forstaelse for, hvilken tilgeengelig forskning der er indenfor vores undersggelsesomrade. Dertil har
denne tilgang bidraget til en forstaelse for, hvilke omrader, der er ubesvaret eller kan drage fordel af
yderligere undersggelse, hvorfor litteraturstudiet ogsa har influeret specialets empiriske del (Adams
et al., 2007).

Vi har som udgangspunkt primaert benyttet os af databaserne Google Scholar og Primo. | den forbin-
delse har vi benyttet os af flere forskellige sggninger, hvilket blandt andet inkluderer nggleord sasom:
Workplace Health Promotion (WHP), physical activity, motion pa arbejdspladsen, workplace health
intervention med videre. Herefter udvalgte vi artikler, som vi fandt szerligt relevante for specialets
problemstilling. De udvalgte artikler blev herefter indsat i en tabel og beskrevet ud fra en raekke ken-
detegn med formalet om at give os et overblik over disse (Bilag A). Kendetegnene bestar af: Titel,



undersggelsesobjekt, metodisk fremgangsmade samt overordnede konklusioner. Dette blev efter-
fulgt af en detaljeret laesning af de artikler, som vi vurderede havde den absolut stgrste relevans for
emnet, hvorefter vi endeligt kunne til- eller fraveelge disse. Kriterierne var i den forbindelse blandt
andet, om artiklerne var tidssvarende, og om undersggelsen foregik i konteksten af arbejdspladsen.
Afslutningsvis stod vi tilbage med otte artikler. Artiklerne blev udvalgt pa baggrund af deres indgangs-
vinkel samt emne i forskningen. Vi gnskede at finde artikler, der kunne repraesentere flere forskellige
perspektiver pa motion pa arbejdspladsen. Desuden har vi sggt at bruge de artikler, der specifikt
omhandler den fysiske traening og ikke blot ser det som en del af en stgrre helhed. Undtagelserne
herfor er inddraget, fordi de afdaekker andre vaesentlige omrader sdsom implementeringsdelen af
motion pa arbejdspladsen, hvor der ikke findes meget forskning. Derfor mente vi, at de var relevante
at inddrage pa trods af et mere holistisk blik og fokus pa WHP. Som hovedregel har vi kun udvalgt
artikler, som vi mener er repraesentative indenfor deres forskningsfokus. Derudover inddrager vi re-
view-artikler, da de bidrager med resultater, der naturligvis repraesenterer en vaesentlig maengde ar-
tikler pa forhand. | disse tilfaelde har vi sgrget for at undersgge, hvilke artikler der indgar, og hvordan
de passer til vores kriterier for udvaelgelse. Yderligere er der kun sggt artikler fra ar 2000 og frem.
Dette har afsaet i vores viden om, at arbejdsmarkedet og dets indrettelse er foranderligt (jf. afsnit
1.2), og at vi derfor gnsker forskningsresultater, der er nutidige. | den forbindelse skal det naevnes, at
forskningsomradet som helhed er ganske nyt og uudforsket, hvorfor den @ldste udvalgte artikel er
udgivet i ar 2012, omend der inddrages bgger og andre relevante kilder, der daterer laengere tilbage.
Formalet med disse er at tydeligggre den historiske kontekst. Disse er ikke medregnet i ovenstdende
artikelantal.

3.1 MOTION, BEVAGELSE OG IDRAT SOM HISTORISKE BEGREBER

| et overordnet perspektiv inddrages mange forskellige begreber, nar emnet i dette speciale beskri-
ves. Der kan veere flere grunde til, at bestemte ord udveelges fremfor andre, og derfor gnsker vi at
kortleegge og beskrive, hvordan begreber sasom motion, idreet og beveegelse fremtraeder i relation til
arbejdspladserne, og hvordan begreberne historisk har taget sig ud og andret karakter. Feelles for
alle tre begreber er, at de historisk set fremtraeder i tekster, der er mere end 100 ar gamle. Seerligt
for bevaegelse geelder det dog, at ordet kan tillaegges mange divergerende definitioner, der ikke ngd-
vendigvis relaterer sig til det konkrete emne. Derfor kan et ord som kollegabevaegelse eller endnu
naermere arbejderbevaegelse retmaessigt lede tankerne hen imod politiske dagsordener med videre
fremfor det at bevaege sig fysisk indenfor arbejdspladsens rammer. Begrebet bevaegelse deekker der-
for over mange forskellige typer af bevaegelse. Ordet motion er anderledes konkret, idet det er afledt
af det latinske ord movere, hvilket betyder bevaegelse. Motion fremstar dermed som en mere specifik
afart af ordet bevaegelse, der orienterer sig direkte mod fysisk aktivitet (Den Danske Ordbog, 2022a).
Definitionsmaessigt har idraet stort set samme betydning som motion, omend der tages hgjde for et
eventuelt konkurrenceelement, og at det ikke er med formalet om at holde en bestemt fysisk tilstand
men i stedet at styrke den (Den Danske Ordbog, 2022b).



Historisk set har de store offentlige aktgrer indenfor dette omrade szerligt gjort brug af ordet idraet.
Dette ses bade hos DGl og DFIF. Det er svaert at anskueligggre, hvorfor disse organisationer ikke ek-
sempelvis hedder Dansk Firmamotion. Mens der i flere tilfeelde findes detaljerede beskrivelser af
idraettens historie i Danmark, er det straks mere uklart hvorfor valget af ord er faldet pa idraet og ikke
motion. Begge begreber indkapsler mange af de samme aktiviteter og formodentlig har vaeret i spil
lenge f@r, man betragtede noget som vaerende enten motion eller idraet. En mulig forklaring kan
vaere, at da omradet i sin helhed fgrste gang organiseres, er det med det direkte formal at organisere
idreetten (Trangbaek et al., 1995a). Dengang blev det gjort i forbindelse med stiftelsen af DIF, som
desuden havde underafdelinger, der primaert var motionspraeget og ikke konkurrencepraeget, som
idraetten ellers var dengang (Trangbaek et al., 1995a). Dog dyrkede stgrstedelen af DIF's medlemmer
dengang konkurrenceidraet (Trangbaek et al., 1995a), og det har derfor ogsa vaeret mest retvisende
at bruge idraet som en del af forbundets ordlyd. En anden arsag til den manglende inkludering af
motion som begreb kan veere, at motion som en fritidsaktivitet udenom idraetsforeningerne fgrst for
alvor populariseres omkring 1980, hvor nye kropsidealer vinder frem, og det bliver populzert at ga i
fitness eller Igbe sig en tur (Trangbaek et al., 1995b). Dertil kan det veere influeret af, at motion pa
arbejdspladsen uden konkurrenceelement fgrst indenfor de sidste 20 ar for alvor er blevet et fokus-
punkt, og at der derfor indtil da ikke har veeret behov for de bagvedliggende overvejelser om, hvilken
betydning det har, hvorvidt man benaevner noget som idreet eller motion.

3.2 HVOR MANGE DANSKERE MOTIONERER PA ARBEJDPLADSEN ELLER |
EN FIRMAIDRATSFORENING?

For at danne et mere praecist overblik over omradets aktualitet vil vi i naerveerende afsnit beskrive,
hvor mange danskere, der dyrker motion pa deres arbejdsplads eller i forleengelse heraf, eksempelvis
i en virksomhedsbaseret idraetsforening. Dette ggres med udgangspunkt i rapporten Arbejdsplad-
serne i beveegelse - undersggelse af hvordan og hvorfor vi dyrker firmaidreet og kollegamotion, som
udkom i 2021, og er den hidtil stgrste kortlaegning af danskernes bevaegelsesvaner. Undersggelsen
er foretaget blandt 83.176 tilfeeldigt udvalgte erhvervsaktive danskere, der har svaret pa et spgrge-
skema vedrgrende deres erhvervsmaessige bevaegelsesvaner. Rapporten skelner ikke mellem den
motion, der foregar pa arbejdspladsen, og den der foregar udenfor arbejdstiden med kollegaer i en
idraetsforening, der er underlagt virksomheden. Vi medtager dog stadigveek rapporten, idet den giver
et overslag over emnets aktualitet og samtidig er den mest udfgrlige af sin slags (Engell & Ibsen,
2021).

Overordnet set dyrker 6,8 procent af de erhvervsaktive danskere firmaidraet. Procenttallet varierer
dog afhaengigt af en raekke faktorer. Eksempelvis ses der en overvaegt af maend og ligeledes i alders-
gruppen 15-29 ar. | modsaetning hertil dyrker kvinder og aldersgruppen 60+ mindst motion (Engell &
Ibsen, 2021). Udover kgns- og aldersforskellene har de adspurgtes uddannelsesbaggrund ligeledes
betydning. Respondenter med enten en lang videregdende uddannelse eller en mellemlang



videregdende uddannelse er mere tilbgjelige til at deltage i firmaidraetten. | modsaetningen hertil
deltager de ufagleerte og dem med erhvervsuddannelser sjaeldnest. Sidst pa listen findes selvstaen-
dige, som dog inkluderer enkeltmandsvirksomheder (Engell & Ibsen, 2021). Der forekommer desuden
forskelle baseret p3, hvilken kommune de adspurgte er bosat i. Her fremgar det, at tilbgjeligheden til
at dyrke motion i forbindelse med sin arbejdsplads er stgrre i storbykommuner sasom Aalborg,
Odense og Arhus samt Kgbenhavnske kommuner frem for provinsby-, oplands- og landkommuner.
Arsagerne hertil afdaekkes ikke i rapporten (Engell & Ibsen, 2021).

3.3 ET SAMLET BEGREB FOR MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

| udgangspunktet florerer der ikke en faellesbetegnelse eller et overordnet begreb pa dansk, for det
vi beskriver som motion pG arbejdspladsen. | stedet bruger aktgrerne forskellige udtryk, nar de rekla-
merer eller beskriver deres samarbejde med arbejdspladserne. DGI benavner deres koncept DG/
medarbejdermotion, mens man hos Dansk Firmaidraet benavner det kollegamotion. Begreberne
daekker ikke ngdvendigvis over praecis de samme tiltag og tilbud, da aktgrerne har forskellige tilgange
til deres indsats pa omradet. De indkapsler dog i begge tilfaelde det, som vi kalder for motion pa
arbejdspladsen. | sfeeren af private aktgrer findes der heller ikke et overordnet begreb for det at
motionere pa arbejdspladsen, og mange af de samme ord som firma, traening, motion med videre
gar sdledes igen. Tidligere har man i en dansk kontekst orienteret sig meget mod KRAM-initiativer,
hvilket ogsa har smittet af pa arbejdspladserne landet over. Dermed ligger forlgb pa arbejdspladser,
der tager udgangspunkt i KRAM op til en mere holistisk tilgang til at styrke sundheden pa arbejds-
pladsen (Syddansk Universitet, 2018).

Internationalt fremgar betegnelsen WHP flere steder i forskningen. Imidlertid adskiller dette begreb
sig fra motion pa arbejdspladsen, eftersom det ikke udelukkende beskaeftiger sig med motionen,
hvorfor det er vaesentligt bredere og mere inkluderende. Begrebet er beskrevet i forbindelse med
Luxembourg deklarationen under EU og er defineret som en faelles indsats blandt arbejdsgivere, ar-
bejdstagere og samfundet omkring for at styrke helbredet og velvaere pa arbejdspladsen (European
Network for Workplace Health Promotion, 2007). Deklarationen blev vedtaget i 1997 og er siden
blevet opdateret i henholdsvis 2005 og 2007. Dermed paviser den ogsa et gget fokus pa sundheden
pa arbejdspladser de sidste 25 ar. WHP, i sin mere detaljerede form, er indkapslet af en malsaetning
om sunde mennesker i sunde organisationer og arbejder ud fra en raekke retningslinjer, der blandt
andet omhandler deltagelse af alle implicerede og integration i den forstand, at beslutningstagerne
pa arbejdspladsen medtaenker WHP i samtlige beslutningsprocesser. Saledes er gnsket, at en virk-
somhed ikke foretager eendringer uden at overveje, hvilken betydning det har for WHP.

Af ovenstaende tydeligggres det dermed, at der ikke findes et feelles begreb, der beskriver motion pa
arbejdspladsen. Det teetteste herpa er i udgangspunktet WHP, som dog har den udfordring, at det
refererer til flere forskellige faktorer relateret til sundhed. Derfor fremstar det ikke tydeligt, hvilke
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initiativer der er tale om, nar en virksomhed med baggrund i KRAM eller WHP introducerer nye ord-
ninger eller tiltag for deres medarbejdere. Vi betragter dette som et begrebshul, idet vi mener, at
omradet har behov for en felles og sammenfattende betegnelse, der udelukkende beskriver motion
pa arbejdspladsen, og hvad det indebzerer uafhaengigt af aktgrerne, der star for indsatsen. Vi betrag-
ter dette som bidragende til udbredelsen af motion pa arbejdspladsen som et generelt f&anomen og
som en mulighed for at skabe klarhed og transparens i forhold til, hvad begrebet deekker over.

3.4 MOTION PA ARBEJDSPLADSEN OG DENS MANGE
FORSKNINGSINTERESSER

Forskningen, der er foretaget indenfor emnet, varierer i hgj grad, nar det kommer til undersggelser-
nes formal og vinklinger. Det fremgar, at der er en bred interesse for emnet fra flere fagomrader,
som har undersggt motion i arbejdstiden naermere, omend det har veeret med forskellige fokusom-
rader. Motion pa arbejdspladsen undersgges saledes med mange forskellige indgangsvinkler, hvilket
de fglgende afsnit afdaekker.

3.5 MOTIONS INDVIRKNING PA VIRKSOMHEDEN OG DENS
MEDARBEJDERE

| et systematisk review af randomiserede kontrollerede forsgg henvendt mod folk, der arbejder i
sundhedssektoren, viser undersggelser, at vaegttab er en af de faktorer, der kan opnas via motion pa
arbejdspladsen (Power et al., 2014). Studierne, der er inkluderet i dette review, viser dog ogsa, at
effekten pa veegttabet er mere signifikant, hvis den fysiske aktivitet kombineres med interventioner,
der relaterer sig til medarbejdernes kost (Power et al., 2014). Derudover viste den stgrste forskel i
vaegttab sig i de studier, hvor der indenfor 12 maneder blev foretaget opfglgninger. Andre systema-
tiske review-artikler har kigget pa fysiske faktorer sdsom kardiorespiratorisk evne udelukkende via
interventioner, der inkluderer fysisk aktivitet og traening pa arbejdspladsen. Baggrunden for denne
type undersggelse er blandt andet, at den kardiorespiratoriske evne har betydning for kardiovasku-
leere sygdomme sasom hjerteanfald og apopleksi (Burn et al., 2019). Reviewet af disse undersggelser
peger pa, at den fysiske aktivitet pa arbejdspladsen kan resultere i fordelagtige forbedringer heraf
(Burn et al., 2019).

Nar der pa arbejdspladserne implementeres diverse tiltag for motion, sker det ofte i et format, hvor
medarbejderne udfgrer det i feellesskab. Dermed afstedkommer der en pavirkning af det sociale liv
pa arbejdspladsen og relationen blandt de deltagende medarbejdere. Forskning peger i den forbin-
delse pa, at den sociale kapital pa arbejdspladsen gges i de grupperinger, der motionerer sammen
set i forhold til lignende motionsprogrammer, der udfgres individuelt i medarbejderens fritid (Ander-
sen et al., 2015). Social kapital defineres i dette tilfeelde som uformelle netveerk, altsa et netveerk af
kollegaer, der faciliterer samarbejde. Stigningen i den sociale kapital pavirker andre vaesentlige
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faktorer pa arbejdspladsen sasom tillid, samarbejde, effektivitet i produktion og individuelt velvaere
(Andersen et al., 2015).

Ydermere viser anden forskning, at én ugentlig traening af en times varighed i arbejdstiden, samt
tilhgrende anbefalinger om traeningspas naesten dagligt uden for arbejdstiden, pavirker medarbejde-
res fraveer positivt, produktivitet og sakaldt sickness presenteeism der daekker over, at medarbejde-
ren pa trods af sygdom ikke er fraveerende og stadig mgder pa arbejde med begraenset arbejdsevne.
Den ugentlige traening samt yderligere opfordring medfgrte eksempelvis et fald i sygefravaer pa 29
procent, hvilket pavirker produktiviteten i en positiv retning (Justesen et al., 2017a). Samtidig ses der
betydelige forbedringer i relation til sickness presenteeism. Forbedringerne ses i denne forbindelse i
form af maengden af tid, der bruges pa arbejdsopgaver, hgjere arbejdstempo og hgjnet kvalitet pa
det udfgrte arbejde. Falles for disse tre omrader er, at de normalvis falder pa baggrund af sickness
presenteeism (Justesen et al., 2017a).

3.6 IMPLEMENTERING AF MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

Implementering af motion pa arbejdspladsen er et omrade, der er undersggt i begraenset omfang.
Forskningen orienterer sig i hgjere grad mod de eventuelle fordele og ulemper, som motion pa ar-
bejdspladsen repraesenterer. Implementering og udfordringerne, der medfglger, afdeekkes dog ty-
pisk i forskning, der orienterer sig mod mere holistiske tilgange, hvor motion ikke er den eneste fak-
tor, og hvor motion ledsages af andre tilfgrte tiltag, hvad end det er kost, arbejdspladsens ergonomi
eller lignende. Forskning fra Tyskland, der afdaekker sdkaldte WHP i sma og mellemstore virksomhe-
der, peger i den forbindelse pa flere vigtige interessepunkter. For det fgrste er gkonomien en vae-
sentlig faktor, nar virksomhederne beslutter, hvorvidt de gnsker at implementere disse koncepter pa
arbejdspladsen (Waldmann & Sowada, 2012). Desto stgrre virksomheden er, desto stgrre bliver bade
den gkonomiske og tidsmaessige investering, der er ngdvendig for at lykkedes med implementerin-
gen. Dertil tilleegges der yderligere pakraevede ressourcer for hvert delelement i den holistiske til-
gang, der skal indarbejdes. Forskningen fra Tyskland viser dog, at den gkonomiske udgift mere end
daekkes af den gkonomiske gevinst ved feerre sygedage hos medarbejderne (Waldmann & Sowada,
2012). Samtidig udfordres disse projekter af, at den potentielle gevinst oftest f@rst viser sig pa lang
sigt, mens den gkonomiske omkostning er umiddelbar (Waldmann & Sowada, 2012).

En anden vaesentlig pointe for implementeringen er, at medarbejdernes motivation for at deltage i
denne type af koncepter er vaesentligt hgjere, safremt det foregar i arbejdstiden. Dette praesenterer
imidlertid endnu engang en gkonomisk overvejelse, idet medarbejderne derfor bruger en tidsbe-
stemt del af deres arbejde pa konceptet - frem for at dedikere denne tid til deres vanlige arbejde
(Waldmann & Sowada, 2012). Ifglge bade international og dansk forskning indenfor omradet bgr
dette dog ikke ngdvendigvis give grund til bekymring for virksomheden. Tvaertimod peger den inter-
nationale forskning pa, at sundhedsfremmende indsatser, der falder under betegnelsen WHP, tjener
sig selv hjem igen og giver en positiv return on investment (ROI) (O’Donnell, 2014). Dette understgttes
saledes af den danske forskning vedrgrende strategisk sundhed pa arbejdspladsen, der konkluderer,
at det skaber et ROl pa mindst 2,3 kroner. Det svarer saledes til, at en virksomhed, der investerer
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1.000 kroner far minimum 2.300 kroner tilbage - blandt andet pa baggrund af gget produktivitet og
mindre sygefravaer hos medarbejderne (Justesen & Skovgaard, 2016).

Pa trods af mulig gkonomisk gevinst er det ganske enkelt en udfordring at implementere WHP suc-
cesfuldt i mange henseender. En af arsagerne hertil er blandt andet den manglende forbindelse mel-
lem topledelse og medarbejdere. Nar dette fremstar som tilfaeldet, far mellemlederne en betydnings-
fuld rolle, eftersom de eri teettere kontakt med medarbejderne og lettere kan kommunikere budska-
ber fra ledelse til medarbejder og omvendt (Justesen et al., 2017b). Mellemledere udfordres dog af
at allokere tid til WHP i deres daglige arbejde, bade pa grund af lyst og tidsngd. Desuden har de i
mange tilfeelde en oplevelse af, at de ikke har de tilstraekkelige kompetencer til arbejdet med imple-
mentering af WHP (Justesen et al., 2017b). Mellemlederen har derfor brug for, at den gverste ledelse
ligeledes prioriterer en andel af deres tid til denne arbejdsopgave, og at de stgtter og fglger op pa
mellemlederens arbejde (Justesen et al., 2017b).

3.7 FORSKNINGSBEHOV OG VIDENSHULLER

| ovenstaende delafsnit har vi redegjort for, hvad vi mener, er den mest vaesentlige, relevante og
tidstro forskning, der vedrgrer motion pa arbejdspladser. | forbindelse med denne proces har vi regi-
streret nogle omrader, der med fordel kan undersgges naermere for at kaste et nyt blik pa emnet.
Netop dette gnsker vi at afdaekke i naervaerende afsnit.

Artiklerne der inddrages i dette afsnit er overvejende baseret pd kvantitativ forskning. Rettes fokus
mod de artikler, vi ikke har inkluderet, fremgar det ganske tydeligt, at kun et fatal af artiklerne er
baseret pa kvalitativ forskning. Vi agiterer derfor for, at der er behov for mere kvalitativ forskning pa
omradet for at fa en bredere forstaelse for motion pa arbejdspladsen i sin helhed. Dertil har vi alle-
rede beskrevet, hvorledes vi anser det som vaerende fordelagtigt, hvis motion pa arbejdspladsen kan
tilskrives et praecist og indrammende begreb, der ikke er afhaengigt af, hvilken aktgrer pa omradet,
der indgar i konteksten. Vi spger at eksplicitere, hvad motion pa arbejdspladsen vil, kan og er i en
dansk kontekst. | den forbindelse er fokus pa et aktgrperspektiv. Med aktgrperspektivet mener vi, at
der eksisterer et videnshul i forhold til den eksisterende forsknings vinklinger. For klart stgrstedelen
af forskningen fremgar det, at motion pa arbejdspladsen, WHP med videre undersgges ud fra et virk-
somhedsperspektiv. Det handler primaert om, hvilke potentialer der er for den enkelte virksomhed,
mens der ogsa forefindes forskning, der peger pa, hvorledes virksomhederne bedst lykkedes med
implementeringen. Dette er dog uden naevneveerdig inddragelse af de aktgrer, der bistar virksomhe-
derne i dette. Vores sigte er derfor at undersgge omradet pa en made, hvor vi henvender os til aktg-
rerne. Dermed undersgger vi, hvorledes aktgrerne i hgjere grad kan lykkedes med at implementere
motion pa arbejdspladsen, dog med en bevidsthed om, hvilke udfordringer, der kendetegner foran-
dringsprocesser i virksomheder.
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4 METODOLOGI

Folgende kapitel har til formal at redeggre for specialets videnskabsteoretiske og metodiske ramme,
der har dannet grundlaget for indsamlingen, bearbejdningen og analysen af empirien. Indledningsvis
praesenteres specialets forskningstyper og det videnskabsteoretiske afsaet. Efterfglgende forefindes
en beskrivelse af metoderne, der er anvendt til indsamlingen af det empiriske materiale. Dernaest
redeggres der for vores forskerroller, hvilket fgrer til de forskningsetiske overvejelser, der ses i for-
bindelse med specialet. Slutteligt preesenteres det teoretiske afsaet, herunder den analytiske frem-
gangsmade.

4.1 VIDENSKABSTEORETISK POSITION

4.1.1 FORSKNINGSTYPER

Sigtet med dette afsnit er at redeggre for, hvilke forskningstyper der i naervaerende speciale tages
udgangspunkt i. Viden om specialets forskningstype bidrager til at tydeligggre hvilken viden, der strae-
bes efter i undersggelsesprocessen samt i besvarelsen af problemformuleringen (Thisted, 2018). Vi
er inspireret af den forstdende forskningstype, eftersom det overordnede formal med specialet er at
undersgge, hvordan motion pa arbejdspladsen afgraenses og beskrives, samt hvilke udfordringer der
ses i relation til implementeringen og udbredelsen heraf (Thisted, 2018). Det betyder, at sigtet er at
forstd og fortolke motion pa arbejdspladsen ud fra de to hovedaktgrers eksisterende fortolkninger.
Den viden vi sgger er saledes primaert baseret pa hovedaktgrernes perspektiv, hvorfor deres subjek-
tivitet udger en vaesentlig del af specialets empiri (Launsg, Rieper & Olsen, 2017).

Vi argumenterer imidlertid for, at der i forleengelse af den forstaende forskningstype ogsa tages ud-
gangspunkt i den handlingsvejledende forskningstype. Denne forskningstype ses hovedsageligt i un-
dersggelsessp@grgsmal 1, hvor vi tilstreeber at afdeekke og forsta hvilke udfordringer der ses i forhold
til motion pa arbejdspladsen (Thisted, 2018). Hensigten med denne forskningstype er saledes en
streeben efter, gennem kontekst- og praksisnaere beskrivelser, at forsta de to hovedaktgrer i relation
til problemomradet. Derefter identificeres handlinger og mal, hvilke potentielt kan medvirke til ud-
vikling og @&ndring i implementeringen af motion pa arbejdspladsen (Thisted, 2018). Det betyder
altsa, at undersggelsesspgrgsmal 1 er mere handlingsrettet, da der potentielt kan skabes et lzerings-
og forandringselement i forbindelse med besvarelsen af spgrgsmalet Launsg, Rieper & Olsen, 2017).

4.1.2 HERMENEUTIK

Nzervaerende speciale er understgttet af et hermeneutisk videnskabsteoretisk udgangspunkt. Savel
interviewene, der udggr en vaesentlig del af det empiriske grundlag, som analysen er foretaget ud fra
en hermeneutisk indgangsvinkel. Hermeneutikken er fgrst og fremmest kendetegnet ved, at det pri-
maere formal er at fortolke det undersggte i relation til menneskelige forhold og livssammenhange
(Thisted, 2018). En af de vaesentligste hermeneutikere er Hans-Georg Gadamer, som beskriver, hvor-
dan vi ma sgge at forsta en tekst ud fra det, den fremfgrer. Malet er at forsta sig pa den mening, der
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ligger indlejret i en tekst eller et interview. Gadamer betegner det som en naturlig del af fortolknings-
processen, at vi forholder os til det, der bliver sagt (Thisted, 2018). Det er med denne taenkning for
@je, at vi i vores empiriindsamling har inddraget interviews og dernaest transskriberet disse. Vi gnsker
i forbindelse med vores interviews at undersgge og naerme os den konkrete sag, hvorefter vi i for-
laengelse af transskriptionerne kan bearbejde og forholde os til sagen. Netop det at forholde sig til
det sagte er en vigtig del af den hermeneutiske fortolkningsproces (Thisted, 2018). Et andet bidrag til
vores hermeneutiske analyse, der har lignende egenskaber, er tekstanalyse, som fremtraeder seerligt
i de afsnit, hvor vi inddrager beskrivelser fra aktgrernes hjemmesider og egenproducerede tekstele-
menter (Thisted, 2018).

En naturlig del af denne proces er desuden at veere opmaerksom pa sin meningshorisont. Menings-
horisonten vil til enhver tid pavirke vores opfattelse af en given tekst, fordi vores meningshorisont
indeholder en raekke fordomme og forstaelser. Dette betragtes ikke som vaerende negativt i herme-
neutikken, men naermere en absolut ngdvendighed for overhovedet at kunne forholde sig til sagen.
Vores fordomme tager sig dermed ud som en raekke antagelser, der fremstar som en grundlaeggende
forudsaetning for den erkendelse, vi gnsker at opna (Thisted, 2018). | naervaerende speciale kan vi
heller ikke frasige os vores forforstaelse og fordomme. Vores tilgang til interviewene udfgrt pa bag-
grund af en interviewguide, der er konstrueret pa forhand viser med al tydelighed, at vi har visse
forudindtagetheder, der relaterer sig til det emne, vi undersgger. Disse fordomme former, hvilke
spgrgsmal vi stiller, og hvordan vi stiller dem. Derved bringer savel vi som informanterne vores me-
ningshorisonter i spil, nar vi behandler emnet motion pé arbejdspladsen. | takt med at det semistruk-
turerede interview forlgber og senere fortolkes, opstar der ogsa en sammensmeltning mellem disse
meningshorisonter. Derved er det vores mal, som den undersggende part, at vi udvider vores forsta-
else og horisont i relation til de konkrete spgrgsmal og emner, der behandles i interviewene (Thisted,
2018). Dette gor sig ligeledes geeldende i den tidlige behandling af interviewene, idet vores forforsta-
else til stadighed er en medvirkende faktor til at influere specialets teoretiske grundlag.

Foruden ovenstaende er det ligeledes vaesentlig, at aktgrerne i det undersggte felt ses i en bredere
kontekst. De er indlejret i forskellige sociale og kulturelle sammenhange, og indgar derfor i en meget
specifik kontekst, der pavirker deres syn pa dette speciales undersggelsesemne (Thisted, 2018). Af
den arsag har vi gennem en casebeskrivelse valgt at afdeekke hvilke aktgrer, der agerer indenfor om-
radet, og hvad de er rundet af. Derfor beskriver vi ligeledes i specialets afsnit 3, hvordan motion pa
arbejdspladsen behandles og omtales i denne kontekst. Vores hensigt er altsa at beskrive den kon-
tekst, som informanterne udtaler sig ud fra for bedre at kunne forsta og fortolke deres udsagn.

Ovenstdaende afdaekning repraesenterer to ud af tre faser indenfor hermeneutikken. Vi har beskrevet
forforstdelsen, som er opbygget af vores egne personlige erfaringer med omradet og som i hgj grad
danner grundlaget for vores interviewguide og tilgangsvinkel hertil. Forstdelsen fglger herefter som
den fase, hvor vi tilegner os viden og erkendelse med udgangspunkt i den indsamlede data. Det er i
denne fase, hvor vores empiri og teori kommer i samspil, hvilket bliver til specialets analyse. Den
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sidste fase er efterforstdelsen, hvori de forrige fasers afkast skaber nye perspektiver, der efterfgl-
gende bliver til forforstaelse og dermed et nyt udgangspunkt for videre undersggelse (Thisted, 2018).

4.2 CASESTUDIE

Sigtet med naervaerende afsnit er at redeggre og argumentere for vores brug af casestudiet som un-
dersggelsesdesign.

| dette speciale anvendes casestudiet som forskningsdesign, idet der foretages en dybdegaende un-
dersggelse af motion pa arbejdspladsen, hvilket ses i dets gensidige og dynamiske samspil med de to
hovedaktgrer DGl og DFIF. Saledes defineres motion pa arbejdspladsen som undersggelsens tilfaelde,
hvortil DGI og DFIF udg@gr omgivelserne (Andreasen et al., 2018). Eftersom de kontekstuelle omgivel-
ser, som motion pa arbejdspladsen ses i relation til, udggres af de to organisationer, anvendes der i
naervaerende speciale et multiple-casedesign (Thisted, 2018). De to organisationer er udvalgt med
udgangspunkt i, at de er de stgrste offentlige udbydere af konceptet, hvorfor det vurderes, at de har
en afggrende betydning for definitionen og forstaelsen af konceptet (Thisted, 2018).

Forud for undersggelsen har vi en erfaringsbaseret antagelse om, at det er fordelagtigt med en defi-
nition af konceptet motion pa arbejdspladsen, hvis en udbredelse og implementering deraf skal styr-
kes. Teorien, der arbejdes ud fra, er af afggrende betydning for udformningen af undersggelsens
design, herunder udvaelgelsen af informanter (Thisted, 2018). Informanterne, altsa repraesentan-
terne for de to organisationer, er udvalgt ud fra et relevanskriterium, hvilket betyder, at disse er re-
levante for en dybdegdende og nuanceret udforskning af specialets problemstilling. Saledes har vi
foretaget en bevidst udveaelgelse af informanter pa baggrund af deres formodede viden om motion
pa arbejdspladsen (Thisted, 2018). Eftersom graensen mellem motion pa arbejdspladsen og de to
hovedaktgrer kan veere sveer at adskille, bade i deres virkelige livssammenhang samt i den under-
sggte situation, kan det veere fordelagtigt at bygge casestudiet pa flere datakilder (Thisted, 2018).
Dermed anvendes der i specialet fortrinsvis interview men ogsa datamateriale fra de to aktgrers
hjemmesider. Trianguleringen af datakilderne bidrager ligeledes til at belyse forskellige aspekter i
undersggelsen og forsta kompleksiteten af problemstillingen (Thisted, 2018).

Det er vaesentligt at pointere, at de to hovedaktgrer betragtes som singuleere cases, eftersom de har
forskellige forstaelser og definitioner af motion pa arbejdspladsen, selvom der anvendes multiple-
casedesigns (Thisted, 2018). Det betyder, at casene indledningsvis bearbejdes hver for sig i form af
interviewene, hvorpa der foregar en faelles bearbejdelse i specialets afsnit 5 og 6, idet casene sam-
menlignes og kontrasteres i forhold til hinanden (Thisted, 2018). Afslutningsvis sammenfattes resul-
taterne, der bidrager til at belyse specialets centrale og feelles problemstilling omhandlende en defi-
nition pa motion pa arbejdspladsen, samt udbredelsen og implementeringen deraf (Thisted, 2018).
Foruden at veere et multipelt-casedesign bestaende af singulaere cases, argumenteres der for et mul-
tipelt-casestudie med indlejret design, hvilket vil sige, at de enkelte cases har flere indlejrede analy-
seenheder. Dette kommer blandt andet til udtryk i specialets tre undersggelsesspgrgsmal, hvor
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motion pa arbejdspladsen som undersggelsessammenhang deles op og sammensaettes af forskellige
undersggelsesenheder. Desuden illustreres det ligeledes i specialets analyse, som er inddelt i under-
temaer (Thisted, 2018).

4.2.1 BESKRIVELSE AF MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

Sigtet med dette afsnit er at beskrive konceptet motion pé arbejdspladsen, eftersom konceptet er
omdrejningspunktet for naervaerende speciale. Dermed far laeseren mulighed for at tilegne sig en
dybere viden om samt forstaelse for konceptet.

Som naevnt i specialets afsnit 3 og som navnet afslgrer, handler motion pa arbejdspladsen om, at de
mennesker, der er tilknyttet en given organisation, er fysisk aktive i forbindelse med arbejdstiden
enten fgr, i eller efter. Motion pa arbejdspladsen er ikke et nyt koncept. Imidlertid findes der ikke et
entydigt begreb derom, hvorfor naervaerende speciales formal er at undersgge og klarlaegge et sadan.
Af den grund er det ikke muligt at give en afgraenset og praecis beskrivelse af konceptet. Dog er det
muligt og ikke mindst relevant at fremskrive de to hovedaktgrers betegnelse pa begrebet. Saledes
anvender DGI| motion pd arbejdspladsen, hvor det ved DFIF benaevnes kollegamotion. De to organi-
sationers brug samt overvejelser over ovennavnte betegnelser behandles yderligere i specialets af-
snit 5 og 6.

4.2.2 BESKRIVELSE AF IDRETTENS HOVEDAKT@RER

Hensigten med naervaerende afsnit er at beskrive undersggelseskonteksten for dermed at give laese-
ren et dybere og mere detaljeret indblik deri.

| dette speciale udggres undersggelseskonteksten af to danske organisationer, DGl og DFIF, der har
det til feelles, at de primaert beskaeftiger sig med fysisk aktivitet - herunder sport, idraet og motion. |
takt med et gget fokus pa danskernes stillesiddende adfaerd og dertil mindre fysisk aktivitet forsgger
de to organisationer at opildne til og understgtte mere fysisk aktivitet. Dette forekommer blandt an-
det ved at tilbyde virksomheder forskellige tiltag, der kan integreres pa arbejdspladsen som en na-
turlig del af arbejdsdagen (Sundhedsstyrelsen, 2022). Geaeldende for de to organisationer er, at de
foruden motion pa arbejdspladsen, beskaeftiger sig med og tilbyder andre fysiske tiltag, events og
varetager foreningsarbejde. Til trods for deres enslydende tilbud samt beskaeftigelsesomrade har de
forskellige veerdier, malsaetninger, ideologier og selvsagt historie.

4.2.2.1 DGI

Den fgrste af de to hovedaktgrer, DGI, er en idraetsorganisation, hvis formal overordnet set er at
engagere flest mulige i idraet og motion med vaegt pa faellesskab, udfordring, bevaegelsesglaede og
sundhed (DGI, 2022b). DGI blev dannet i 1992 men har rgdder tilbage til sidste halvdel af 1800-tallet
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og dens historie er teet sammenvaevet med den udvikling, der sas i tidens bevaegelseskultur fra blandt
andet skydning, gymnastik og idraet generelt til nutidens mange motionsformer (DGI, 2022c).

DGl defineres som en breddeidraetsorganisation bestdende af den overordnede landsforeningen DGI
med 14 medlemmer bestdende af landsdelsforeninger, hvilket vil sige, at det er en organisation med
et regionalt og nationalt sigte (DGI, 2022d). Landsdelsforeningerne er felles om DGI’s idégrundlag
samt vaerdier men har egne vedtaegter, arsmgder og regnskaber. Landsdelsforeningernes medlem-
mer bestar af 6661 idraetsforeninger, der i alt har mere end 1,6 millioner medlemmer, som beskaef-
tiger sig med alt lige fra handbold, esport og petanque til hundesport (DGI, 2022¢) (DGI, 2022f). Sam-
men med DGl’s hovedbestyrelse, formanden eller en anden repraesentant for idreetsledelsen for
idraetter i DGI, naestformanden for DGI Skydning, direktionen i DGI og direktgrerne i DGI’s landsdels-
foreninger udggr formaendene og naestformandene for de 14 landsdelsforeninger DGI’s landsle-
delse. Landsledelsens formal er at viderebringe viden og inspiration indenfor alle DGI’s omrader af
virker og interessefelter. Dertil indgas aftaler om feelles politikker og strategier (DGI, 2022g).

DGI’s strategiske grundlag prioriteres i fire omrader, hvor der i naervaerende speciale udelukkende
fokuseres pa fglgende to: 1) Foreninger, feellesskab og folkeoplysning samt 2) aktive voksne og sunde
seniorer, idet de er relevante for den overordnede problemstilling (DGI, 2022b). | forleengelse deraf
ses fire overordnende malsaetninger, hvor de vaesentligste for specialet er: “DGI vil styrke idraetsfor-
eningernes position i kampen om danskernes tid og opmaerksomhed” samt “DGI vil arbejde for, at
idraetsforeningerne bidrager til aktivt medborgerskab” (DGI, 2022b). DGI’s strategiske grundlag samt
deres malsaetninger afspejles ligeledes i deres ideologi, hvilken fremhaever folkelig idraet som det
fundamentale. Med det menes, at fokus er pa idraet som et middel til oplysning og vaekkelse, hvorfor
idreetten ikke er et mal i sig selv (Den store danske, 2022).

4.2.2.2 DANSK FIRMAIDRAT

DFIF, den anden af de to hovedaktgrer, er ligesom DGI en idraetsorganisation. DFIF's formal er at
sette Danmark i bevaegelse gennem firmaidraetsforeningerne og pa arbejdspladserne (Dansk Firma-
idraet, 2022c). DFIF blev stiftet i 1946 og adskilte sig dengang fra de gvrige idraetsklubber ved ikke at
have det samme konkurrencemoment, eftersom det var motionslystne medarbejdere med behov for
socialt samveer med kollegerne uden for arbejdstiden. Der var altsa plads til alle, der var ansat i et
firma uanset stand og traeningstilstand (Dansk Firmaidraet, 2022d). DFIF har over 350.000 medlem-
mer, bade enkeltmedlemmer og medlemmer, der er tilknyttet via en firmaidraetsklub pa deres ar-
bejde. Medlemmerne er organiseret i 79 lokale firmaidraetsforeninger, og sammen med otte lands-
deekkende brancheforbund samt Dansk Motions Forbund udggr de DFIF's medlemsskare. | forleen-
gelse heraf samarbejder DFIF med flere organisationer, hvor de radgiver om sundhed og motion.
Feelles for medlemmerne er, at de har mulighed for at dyrke alt fra fodbold, gokart og bowling til
esport (Dansk Firmaidraet, 2022c). Til trods for at firmaidraet er organisationens primaere fokus, af-
holder de ogsa forskellige events sdsom Igb og cykling, hvor et medlemskab ikke er ngdvendigt for at
deltage samt aktivitetsforlgb og aktivitetsdage for ungdomsuddannelser (Dansk Firmaidraet, 2022e).
Eftersom stgrstedelen af de aktiviteter som DFIF udbyder finder sted i de lokale firmaidraetsforenin-
ger, udggr de organisationens repraesentantskab, hvilke blandt andet fastlaegger politikker. Dertil
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varetages organisationens ledelse af forbundsstyrelsen samt en raekke faste udvalg, der i samarbejde
med organisationens ledergruppe og medarbejdere bevirker at udmgnte beslutninger og yde service
til foreninger, medlemmer og kunder (Dansk Firmaidraet, 2022c).

DFIF’s mission er at motivere arbejdspladser til firmaidraet og kollegamotion, hvortil deres vision er
at veere den foretrukne samarbejdspartner inden for firmaidraet og kollegamotion for bade arbejds-
pladserne og ungdomsuddannelserne (Dansk Firmaidraet, 2022c). Dertil arbejder DFIF med en stra-
tegi for 2022, der sigter mod et sjovere Danmark i beveegelse, hvortil organisationen har tre pejle-
meerker: Feellesskab, frivillighed og flere aktiviteter. Dog er det udelukkende det ene pejlemaerke feel-
lesskab, der er relevant i relation til naerveerende speciale, eftersom det vedrgrer kollegamotion som
et bidrag til og en styrkelse af netop feellesskabet pa arbejdspladsen (Dansk Firmaidraet, 2022f). Som
grundlag for organisationens strategi, mission og vision ses DFIF’s ideologi, som er sammenfaldende
med DGl’s, idet deres tilgang og opfattelse af idraet kan defineres som folkelig. Fokus pa idraetten
som folkelig kommer blandt andet til udtryk ved, at organisationen gnsker at samle og inkludere sa
mange mennesker som muligt i den fysiske udfoldelse uanset pa hvilket niveau, udfoldelsen foregar.
Dertil tilskriver de det sociale fellesskab pa arbejdspladsen stor betydning (Dansk Firmaidreet,
2022d).

4.3 KVALITATIVE FORSKNINGSINTERVIEW MED HOVEDAKT@RERNE

Formalet med naervaerende afsnit er at redeggre og argumentere for specialets brug af kvalitative
forskningsinterviews. Det kvalitative forskningsinterview anvendes som metode til at indsamle empi-
risk materiale i forbindelse med besvarelsen af problemformuleringen.

4.3.1 DET KVALITATIVE FORSKNINGSINTERVIEW

| besvarelsen af specialets problemformulering er det kvalitative forskningsinterview anvendt. Meto-
den giver mulighed for at opna viden om, hvorledes de to hovedaktgrer definerer motion pa arbejds-
pladsen, samt hvilke erfaringer de har med implementeringen af tiltaget (Brinkmann & Tanggaard,
2010). Styrken ved det kvalitative forskningsinterview er, at det gennem hovedaktgrernes erfaringer,
oplevelser og holdninger bliver muligt at fa indblik i organisationens virke i forhold til motion pa ar-
bejdspladsen (Brinkmann & Tanggaard, 2010). Pa baggrund af aktgrernes beskrivelse meningsfortol-
kes konceptet, hvorfor vi argumenterer for, at interviewene bidrager til en forstaelse for hovedaktg-
rernes definition og implementering af begrebet (Kvale & Brinkmann, 2009).
| forbindelse med det kvalitative forskningsinterview anvendes Kvale & Brinkmanns (2009) syv faser
af en interviewundersggelse. Faserne er som fglger: Tematisering, design, interview, transskription,
analyse, verifikation og rapportering (Kvale & Brinkmann, 2009). De syv faser anvendes med henblik
pa en systematisk tilgang til specialets dataindsamling for at sikre, at de mange forskellige forlgb, valg
der skal traeffes og konsekvenser af den producerede viden kommer til udtryk (Kvale & Brinkmann,
2009). Dertil medvirker de syv faser til et overblik over undersggelsesprocessen, hvilket bidrager til
at holde problemformuleringen for gje. Til trods for at de fglgende afsnit er struktureret efter de syv
faser, er de ikke anvendt stringent i interviewundersggelsen, men er derimod brugt som
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retningslinjer for hvilke faktorer, der er fordelagtige at medtaenke og inddrage. Saledes anser vi dem
ikke som eksplicitte regler, men derimod som en guideline, der foruden ovenstaende, bidrager til, at
der treeffes de konkrete beslutninger, som er ngdvendige (Kvale & Brinkmann, 2009).

4.3.2 TEMATISERING

Den fgrste fase omhandler undersggelsens hvorfor, hvad og hvordan (Kvale & Brinkmann, 2009).
Specialets formal er at undersgge, hvordan to store hovedaktgrer indenfor dansk idreet definerer
motion pa arbejdspladsen. Dertil er formalet at kortlaegge hvilke udfordringer, der ses i forbindelse
med implementeringen af konceptet. Dette defineres dermed som fgrste fases spgrgsmal om hvorfor
(Kvale & Brinkmann, 2009). Vi argumenterer for, at undersggelsens formal er eksplorativ, idet den
foretages med udgangspunkt i to informanter fra de respektive aktgrers oplevelser, holdninger og
erfaringer i relation til motion pa arbejdspladsen (Kvale & Brinkmann, 2009).

| forbindelse med praksisforlgbet pa 9. semester (jf. afsnit 1.4) har vi tilegnet os en forhandsviden om
motion pa arbejdspladsen. Dertil har afsnit 3 bidraget til en begrebslig og teoretisk forstaelse af em-
net samt manglende viden herom, hvorfor disse danner grundlag for specialets hvad (Kvale & Brink-
mann, 2009). Viden om emnet bidrager til, at vi formar at stille relevante spgrgsmal i henhold til
undersggelsen (Kvale & Brinkmann, 2009). Ligeledes danner denne viden grundlag for undersggel-
sens hvad, hvilket er specialets brug af semistrukturerede interviews, eftersom det vurderes, at den
pataenkte viden bedst opnas ved brugen deraf. Vurderingen sker pa baggrund af viden om forskellige
interview- og analyseteknikker (Kvale & Brinkmann, 2009).

4.3.3 DESIGN

| denne fase uddybes undersggelsens hvordan, hvilket indbefatter planlaegning af fremgangsmade og
teknikker (Kvale & Brinkmann, 2009). Forud for udfgrelsen af interviewene har vi forsggt at danne os
et overblik over hele undersggelsen med henblik pa alle syv faser for dermed at sikre, at den gnskede
viden om motion pa arbejdspladsen opnas (Kvale & Brinkmann, 2009). Den gnskede viden skal lige-
ledes opnas gennem udarbejdelsen og udfgrelsen af en interviewguide (jf. bilag C og bilag D), hvilken
tager udgangspunkt i fgrnaevnte praktiske og teoretiske forstaelse af motion pa arbejdspladsen. In-
terviewspgrgsmalene er udarbejdet med en vis grad af abenhed, hvilket ggr, at informanterne har
mulighed for at afggre, hvad der i interviewsamtalen er vaesentlig og interessant i forhold til motion
pa arbejdspladsen. Dermed sikrer interviewguiden, at informanternes erfaringer og viden er omdrej-
ningspunktet (Jacobsen, Tanggaard & Brinkmann, 2010). | forleengelse heraf giver interviewguiden
mulighed for, at vi kan stille opfglgende og afklarende spgrgsmal, dog med udgangspunkt i og med
stgtte fra interviewguiden (Tanggaard & Brinkmann, 2010). Formalet med interviewguiden er saledes
at sikre, at alle elementer af problemstillingen afdaekkes.

| neervaerende speciale foretages to semistrukturerede forskningsinterview med én repraesentant fra
DGl og én repraesentant fra DFIF. Vi argumenterer i den forbindelse for, at informanterne er relevante
for vores undersggelse af motion pa arbejdspladsen. Desuden kan de med deres viden og erfaring
bidrage til en nuanceret og varieret besvarelse af specialets problemformulering (Thisted, 2018). Vi
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vurderer derfor, at Kvale og Brinkmanns (2009) sakaldte maetningspunkt, hvor der sigtes efter at in-
terviewe det antal informanter, der er ngdvendige for at sikre den gnskede viden, opnas gennem
interviewene af de to repraesentanter fra DGI og DFIF. De fa informanter resulterer i, at vi har mulig-
hed for at afholde to gennemarbejdet interviews og efterfglgende foretage detaljerede analyser
deraf (Tanggaard & Brinkmann, 2010). Fzelles for dem er, at de hver iszer beskaeftiger sig med motion
pa arbejdspladsen. Repraesentanten fra DGI varetager medarbejdermotion og har gjort det siden
2019. Hans opgave er overordnet set, at fa flere danskere til at dyrke motion. Dertil varetager reprae-
sentanten fra DFIF organisationens kollegamotion og har vaeret ansat siden 2012. Hendes arbejdsop-
gave er groft skitseret at hjeelpe virksomheder, der gerne vil dyrke motion i arbejdstiden med blandt
andet redskaber og radgivning.

4.3.4 INTERVIEW

| den tredje fase skabes der viden mellem intervieweren og interviewpersonen via den interperso-
nelle samtale om et emne af faelles interesse (Kvale & Brinkmann, 2009). Fgr interviewet pabegyndes
briefes informanterne om undersggelsens formal, og de far mulighed for at stille spgrgsmal. Formalet
med dette er at skabe en relation til informanterne, sa de fgler sig trygge i situationen og dermed kan
tale frit om deres oplevelser og erfaringer (Kvale & Brinkmann, 2009). Dertil er der i interviewsituati-
onen fokus pa, at specialegruppens interviewer lytter opmaerksomt, er engageret og viser respekt for
informanterne og deres udsagn, da dette bidrager til at skabe en tillidsfuld relation (Kvale & Brink-
mann, 2009). Pa samme made afrundes interviewene med en debriefing, hvor informanterne far
mulighed for at komme med en afsluttende bemaerkning, saledes en eventuel anspaendthed over at
have berettet om egne erfaringer og viden imgdegas (Kvale & Brinkmann, 2009). Derudover bliver
informanterne spurgt til, hvordan de oplevede at blive interviewet om motion pa arbejdspladsen.
Gealdende for briefingen savel som debriefingen er, at de ikke lydoptages.

| interviewsituationen har vi anvendt forskellige typer af spgrgsmal for dermed at kunne besvare de
opstillede problemstillinger. Der er i overvejende grad stillet indledende, opfglgende, sonderende og
fortolkende spgrgsmal, idet sigtet er at abne for informanternes umiddelbare beskrivelse af de for-
skellige tematikker. Dertil er spgrgsmalstyperne anvendt, da de giver mulighed for, at informanterne
kan uddybe deres svar, ligesom intervieweren kan forfglge og sondere svarene samt fa en korrekt
forstaelse af de givne svar (Kvale & Brinkmann, 2009). Foruden sp@grgsmalstyperne har der vaeret
fokus pa kortvarig tavshed, da pause i dialogen giver mulighed for, at informanterne far tid til at re-
flektere og bibringe ny information, hvilket fremmer interviewet (Kvale & Brinkmann, 2009). Ved bru-
gen af de divergerende spgrgsmalstyper forsgger vi at producere palidelig viden ved at undga selv-
fortolkning, idet der eksempelvis stilles opfglgende og sonderende spgrgsmal, hvorfor interviewet i
vid udstraekning fortolkes undervejs. Sigtet er saledes at hgjne interviewkvaliteten, da den danner
grundlag for den efterfglgende analyse, verifikation og rapportering (Kvale & Brinkmann, 2009). En
anden made hvorpa interviewkvaliteten sikres er ved tilstedeveaerelsen af en interviewobservatgr. In-
terviewobservatgren udggres af specialegruppens andet medlem, hvis opgave er at sikre, at
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interviewet gennemfgres med udgangspunkt i interviewguiden og med problemomradet for gje. Der-
for supplerer observatgren med uddybende og afklarende spgrgsmal. Da det semistrukturerede in-
terview stiller krav til interviewerens faerdigheder og fornemmelser, er det vores overbevisning, at
det er ngdvendigt med en interviewobservatgr (Kvale & Brinkmann, 2009).

4.3.4.1 ONLINE-INTERVIEW

Interviewene med repraesentanterne fra DGI og DFIF er af geografiske grunde udfgrt online, idet de-
res arbejdsplads befinder sig i henholdsvis Kgbenhavn og Nyborg. | den forbindelse har vi anvendt
den virtuelle platform Microsoft Teams, idet det er den, informanterne er mest fortrolige med. On-
line-interviewet er, ligesom det klassiske ansigt til ansigt interview, en struktureret samtaleinterak-
tion. Imidlertid ses der flere fordele ved brugen af online interviews, blandt andet at det er muligt at
samarbejde med informanter uden at veere geografisk begraenset, hvilket har veeret afggrende i dette
speciale (Hanna & Mwale, 2017). At hverken intervieweren, observatgren eller informanterne har
veaeret fysisk til stede, har ligeledes gjort, at informanterne har vaeret fleksible i forhold til tidspunktet
for afholdelsen af interviewene.

Online-interviews giver ligeledes mulighed for at interagere ved hjzelp af video, hvilket ggr det muligt,
bade for intervieweren og for informanten at aflaese hinandens mimik og gestik (Hanna & Mwale,
2017). At kunne afleese hinandens ansigtsudtryk og kropssprog bidrager til at minimere misforstael-
ser og er vaesentligt i forhold til at skabe tillid og en god relation i interviewsituationen. Dette bidrager
til, at informanterne er mere dbne og snakkesalige (Hanna & Mwale, 2017). Til trods for ovenstaende
fordele, ses der ogsa nogle ulemper ved brugen af onlineinterviews, hvilke pointeres og diskuteres i
afsnit 7.1.

4.3.5 TRANSSKRIPTION

Fierde fase omhandler transskriberingen (Kvale & Brinkmann, 2009).

Interviewene lydoptages, eftersom det giver intervieweren frihed til udelukkende at fokusere pa in-
terviewsituationen. Lydoptagelserne giver ligeledes mulighed for, at vi fra tid til anden kan vende
tilbage og genhgre dem. Dette er fordelagtigt, eftersom transskription er en kompliceret proces, hvor
fortolkning er ngdvendigt (Kvale & Brinkmann, 2009). Transskriberingen foretages udelukkende af
specialegruppens ene medlem for at opna stringens i tilgangen til empirien. Eftersom transskription
kan veere en vurderingssag, kan det vaere ngdvendigt at traeffe nogle beslutninger, eksempelvis hvis
lydoptagelserne er utydelige (Kvale & Brinkmann, 2009). Dette ggres i samrad i specialegruppen. In-
terviewene er forsggt transskriberet ordret, imidlertid udelades hyppige gentagelser, udrabsord, be-
toninger, pauser, fglelsesudtryk sdsom latter samt ord som altsd, jamen og @h, hvor vi vurderer, at
de ikke har betydning for det sagte. Tegnsaetningen i transskriptionen er sat af det gruppemedlem,
der transskriberer og tager udgangspunkt i stemmefgringen. Interviewerens spgrgsmal er nedfaeldet
med kursiv, hvorimod informanternes svar er nedfeeldet ordineert. Informanterne refereres til som
11 og 12 af hensyn til deres anonymitet. | transskriberingen af interviewene struktureres de saledes,
at de egner sig til videre analyse. Imidlertid er det af forstaelsesmaessige grunde ngdvendigt at tilfgje
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ord til transskriptionerne hvilke er anfgrt i parentes (Kvale & Brinkmann, 2009). | brugen af citater fra
transskriberingen udelades der undertiden szetningsdele, hvilket markeres med tre punktummer.
Dette geelder bade i begyndelsen, i slutningen og midt i citaterne. Maden hvorpa interviewene er
transskriberet og anvendt i specialet er gjort med udgangspunkt i undersggelsens primaere fokus,
motion pad arbejdspladsen, set ud fra informanternes synspunkter (Kvale & Brinkmann, 2009).

4.3.6 ANALYSE

| denne fase analyseres interviewene, hvilket ggres pa baggrund af undersggelsens formal (Kvale &
Brinkmann, 2009). Naervaerende speciales analysemetode er saledes inspireret af hermeneutikkens
metodiske principper, idet formalet er at finde frem til latente meningsudsagn ud fra informanternes
konkrete beskrivelser. Derigennem opnds en sammenhangende meningsfortolkning, der skal bi-
drage til en ny og dybere forstaelse af motion pa arbejdspladsen (Kvale & Brinkmann, 2009). | den
forbindelse forfglges og fortolkes interessante aspekter af informanternes udsagn mere dybdega-
ende (Kvale & Brinkmann, 2009). Denne analysemetode resulterer ofte i en tekstudvidelse frem for
en tekstreduktion, hvorfor analysen farvekodes ud fra en raekke tematikker: Begreb, lederens rolle i
implementeringen af forandringsprocessen og udbredelse af konceptet (Kvale & Brinkmann, 2009).
Kodningen danner grundlag for problemformuleringens undersggelsesspgrgsmal samt analysens te-
matiske opdeling, hvilket bidrager til specialets gennemskuelighed.

Eftersom der i den hermeneutiske meningsfortolkning ikke forefindes en egentlig metode, anvendes
der i stedet generelle fortolkningsprincipper i analysetilgangen (Kvale & Brinkmann, 2009). | analysen
fokuseres der saledes pa en kontinuerlig vekselvirkning mellem dele og helhed, hvilket er indbegrebet
af den hermeneutiske spiral, som muligggr en stadig dybere forstaelse af problemomradet samt en
horisontsammensmeltning (Kvale & Brinkmann, 2009). Et andet hermeneutisk fortolkningsprincip be-
handler tekstens autonomi, hvilket betyder, at teksten ma forstas ud fra dens egen referenceramme
(Kvale & Brinkmann, 2009). Imidlertid er det vaesentligt at pointere, at det i fortolkningsprocessen
ikke er muligt for os at veere forudsaetningslgse, da vores forforstaelse og fordomme er indlejret i
fortolkningen, hvorfor en rekontekstualisering af informanternes udsagn inden for en bredere refe-
renceramme er ngdvendigt (Kvale & Brinkmann, 2009). | sigtet mod en rekontekstualisering anven-
des vores selvforstaelse samt informanternes udsagn omformuleret i en kondenseret form ud fra den
made, hvorpa vi har forstdet dem (Kvale & Brinkmann, 2009). Derudover anlaegges der en teoretisk
forstaelse af transskriptionerne, hvor analytiske begreber, sammenhange og fokuspunkter i forhold
til motion pa arbejdspladsen bidrager til analysens retning (Kvale & Brinkmann, 2009). Formalet med
at benytte ovenstaende divergerende fortolkningskontekster i analysen er deres bidrag til en nuan-
ceret besvarelse af problemformuleringen, idet de fgrer til forskellige former for analyse (Kvale &
Brinkmann, 2009).

Foruden meningsfortolkning analyseres interviewene med udgangspunkt i teoretisk laesning, hvilket
indebaerer en teoretisk kvalificeret laesning af interviewene (Kvale & Brinkmann, 2009). Med ud-
gangspunkt i den teoretiske laesning gennemlaeses interviewene gentagne gange, hvilket resulterer i
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teoretiske refleksioner i forbindelse med motion pa arbejdspladsen, der medfgrer fortolkninger ba-
seret pa en teoretisk viden om emnet (Kvale & Brinkmann, 2009). Den teoretiske laesning anvendes
som supplement til den hermeneutiske meningsfortolkning, idet den kan inddrage nye kontekster og
bidrage til nye dimensioner af f&anomenet motion pa arbejdspladsen (Kvale & Brinkmann, 2009).

4.3.7 VERIFIKATION

| verifikationsfasen er fokus pa reliabilitet, validitet og generalisering i forhold til undersggelsens re-
sultater (Kvale & Brinkmann, 2009). Ifglge Brinkmann og Tanggaard (2010) forbindes ovenstdende
kvalitetskriterier ofte med kvantitativ forskning. Af den grund tages der i naervaerende speciale ud-
gangspunktibegreberne troveerdighed, bekraeftbarhed og overfarbarhed, idet disse er i overensstem-
melse med den kvalitative forsknings seeregenhed, dens mal samt ambitioner (Thagaard, 2004). For-
malet med at inddrage ovenstaende begreber er at kvalitetssikre undersggelsen.

Undersggelsen skal anses som vaerende troveaerdig, hvilket opnas gennem en tillidsvaekkende udfgrsel
(Thagaard, 2004). Saledes sg@ger vi at styrke trovaerdigheden ved at fremstille og forklare, hvorledes
de empiriske data er fremkommet samt redeggre for relationerne til informanterne og betydningen
heraf. Dertil er der i specialet tydeliggjort, hvorvidt udsagn og informationer er informanternes eller
hentet andetsteds fra (Thagaard, 2004).

Bekraeftbarhed referer til vores kritiske forholden til egne tolkninger - altsa til vurderingen af de tolk-
ninger, som undersggelsen udleder (Thagaard, 2004). | den forbindelse har vi redegjort for egen po-
sitionering i relation til informanterne samt problemomradet (jf. afsnit 4.4), eftersom forhandsviden
dertil har betydning for undersggelsens resultater (Thagaard, 2004).

Overfgrbarhed handler om, hvorvidt tolkningen og undersggelsens resultater inden for specialets
rammer ogsa har relevans i andre sammenhange (Thagaard, 2004). Sigtet med naervaerende speciale
er saledes, at undersggelsen kan skabe forudsaetninger for analytisk generalisering i forhold til motion
pa arbejdspladsen. En analytisk generalisering fordrer gennemsigtighed, hvorfor en ngjagtig beskri-
velse af den konkrete kontekst forefindes i afsnit 4.

4.3.8 RAPPORTERING

| den afsluttende fase formidles undersggelsens resultater i et leesevaerdigt produkt (Kvale & Brink-
mann, 2009). Undersggelsens resultater rapporteres udelukkende i naerveerende speciale, hvilket bli-
ver offentlig tilgeengelig i Aalborg Universitetets projektdatabase, hvorfor rapporteringsfasen ikke be-
handles yderligere.

4.4 FORSKERROLLER

Formalet med dette afsnit er at fremskrive vores forskerroller i udarbejdelsen af undersggelsen, hvil-
ket indbefatter relationen og tilgangen til informanterne.
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Eftersom naervaerende speciale g@r brug af kvalitative metoder, er vores forskerrolle karakteriseret
af naerhed til den empiriske kontekst, hvorfor det findes ngdvendigt at eksplicitere vores forhold til
undersggelsesomradet samt informanterne (Andreasen et al., 2018). Naerveerende speciale har afsaet
i vores 9. semesters praksisforlgb, hvor vi blandt andet beskaeftigede os med motion pa arbejdsplad-
sen. | forbindelse dermed har vi oparbejdet et indgaende kendskab til problemomradet samt den ene
organisation, der er repraesenteret i specialet, hvorfor vi bgr forholde os kritisk hertil. Det indgaende
kendskab kan resultere i forskerroller, der er praeget af naerhed, hvilket potentielt kan bidrage til en
hgj grad af subjektivitet (Andreasen et al., 2018). Subjektiviteten kan blandt andet komme til udtryk
ved, at vi ikke er abne overfor nye og veesentlige perspektiver, da specialet udarbejdes med udgangs-
punkt i vores eksisterende forstaelse, viden, indsigt og antagelser (Andreasen et al., 2018). Dette har
vi forsggt at imgdega gennem en vis grad af distance til undersggelsesomradet ved at beskaeftige os
med et nyt og dermed uudforsket og afgraenset omrade af motion pa arbejdspladsen. Vi argumente-
rer ligeledes for, at vores samarbejde med organisationen var af formel karakter hvilket bidrager til
yderligere distance. Med formel karakter menes, at vi har indgaet i organisationernes hverdag pa lige
fod med gvrige medarbejdere, dog med den vaesentlige forskel, at vi ikke har modtaget betaling eller
andre tjenesteydelser for vores arbejde. Dermed er interessen og arbejdet med motion pa arbejds-
pladsen udelukkende baseret pa egne interesser og nysgerrighed. | forleengelse af ovenstaende er
det essentielt at papege, at vi kontinuerligt har reflekteret over egne roller og betydningen deraf -
herunder veerdimaessige holdninger og fordomme for dermed at have for gje, hvordan disse pavirker
vores undersggelse (Brinkmann, 2010).

4.5 INDDRAGELSE AF INTERN UNDERS@GELSE

Som det sidste element i specialets empiriske grundlag inddrager vi i analysen en intern kendskabs-
undersggelse foretaget for DFIF. Undersggelsen er foretaget af en ekstern konsulentvirksomhed, der
har haft til formal at undersgge kendskabsgraden til DFIF. Vi har valgt at inkludere undersggelsen,
idet den ogsa bergrer, hvad de adspurgte opfatter som seerligt vigtigt, hvis de skal dyrke motion pa
arbejdspladsen. Den skitserer saledes hvilke forventninger, de adspurgte har til motion pa arbejds-
pladsen, hvilket vi betragter som relevant i relation til begrebsanalysen, vi foretager. Undersggelsen
er ikke publiceret og er sdledes ikke offentlig tilgaengelig. Vi har dog, efter dialog med DFIF, faet tilla-
delse til at inddrage og referere til den, hvorfor den fremgar i litteraturlisten som vaerende ikke pub-
liceret. Eftersom undersggelsen er foretaget af en ekstern part, har vi ikke adgang til dataszettene
men blot de grafer og diagrammer, der udspringer deraf. Det er derfor ikke vores egen opstilling og
behandling af dataene, der fremgar i naervaerende speciale, omend vi fortolker pa disse.

4.6 FORSKNINGSETISKE REFLEKSIONER

| felgende afsnit fremgar de forskningsetiske overvejelser, som vi har gjort os i forbindelse med ud-
arbejdelsen af naervaerende speciale. Eftersom specialet ggr brug af kvalitativ metode, hvor infor-
manternes personlige liv og erfaringer inddrages, er der nogle etiske hensyn, som fordrer
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kontinuerlige refleksioner (Brinkmann, 2010). De etiske hensyn kan inddeles i to typer: De mikroeti-
ske problematikker og de makroetiske problematikker (Brinkmann, 2010).

Fokus i den mikroetiske del er de mennesker, der er impliceret i undersggelsen - i dette tilfeelde in-
formanterne fra de to hovedaktgrer. | neervaerende speciale imgdegas de mikroetiske problematikker
blandt andet ved at opna informerede samtykke fra informanterne ved at sikre deres fortrolighed
samt ved at sgrge for, at det for disse ikke har konsekvenser at deltage i undersggelsen (Brinkmann,
2010).

Inden interviewenes pabegyndelse har informanterne afgivet mundtligt samtykke til at deltage i un-
dersggelsen. | forbindelse med samtykkeerkleeringen er informanterne blevet bekendt med under-
sggelsens formal, frivillig deltagelse, anonymitet, sikker og fortrolig opbevaring af materiale i henhold
til datatilsynets forordning og en eviggyldig mulighed for at treekke samtykket tilbage. Derudover har
de givet tilladelse til, at interviewene bliver lydoptaget, og at transskriptionerne deraf anvendes i
anonymiseret form (Kvale & Brinkmann, 2010).

Et andet etisk hensyn, der er taget, omhandler informanternes fortrolighed (Kvale & Brinkmann,
2010). Det betyder, at informanternes navne er anonymiserede, hvorfor de i naervaerende speciale
omtales som repraesentanterne for DGl og DFIF. Vivurderer, at anonymiseringerne skaber de bedste
betingelser for informanternes deltagelse uden, at det medfgrer meningsforandringer (Kvale & Brink-
mann, 2010).

Den makroetiske del har undersggelsens samfundsmaessige placering som omdrejningspunkt, hvilket
blandt andet betyder, at det bgr vurderes, om undersggelsen har et vaesentligt formal rent sociopo-
litisk (Brinkmann, 2010). | forbindelse dermed har vi overvejet og reflekteret over, hvorvidt undersg-
gelsen og det overordnede emne motion pd arbejdspladsen har et vaesentligt formal i et samfunds-
maessigt perspektiv. Eftersom formalet med specialet er at kortlaegge konceptet motion pé arbejds-
pladsen og herunder hvilke implementeringsudfordringer, der ses i forbindelse dermed, argumente-
rer vi for, at undersggelsen er yderst samfundsrelevant. Undersggelsens sigte er at skabe veerdi for
flere forskellige aktgrer, herunder de to implicerede organisationer, der pa daglig basis forsgger at
udbrede konceptet. Derudover er formalet at skabe veerdi for de virksomheder, der gnsker at imple-
mentere motion i deres organisation samt gvrige aktgrer sdsom kommuner og styrelser, der med
fordel kan stifte bekendtskab til konceptet samt dets muligheder. | forlaengelser heraf argumenteres
der for, at undersggelsen tjener st@rre interesser i et sundheds- og bevaegelsesorienterede samfund,
hvilket er beskrevet yderligere i specialets problemfelt. Vi sgger derfor at begrebsligggre undersggel-
sens virkninger i en bredere samfundsmaessig kontekst (Kvale & Brinkmann, 2010).

Foruden ovenstaende refleksioner er det relevant at repetere vores forforstaelser i relation til motion
pa arbejdspladsen. Vores forforstaelse udspringer primaert af vores praksisforlgb pa 9. semester, ef-
tersom vi derigennem stiftede bekendtskab med konceptet. Igennem praksisforlgbet har vi saledes
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dannet en forforstaelse om, at motion pa arbejdspladsen er et koncept, der er yderst relevant qua
den stigende sundhedsudfordring, der ses i forhold til stillesiddende adfzerd og g@get inaktivitet gene-
relt. Dermed vurderer vi, at konceptet har et stort uudnyttet potentiale. Dertil ses der med udgangs-
punkt i egne erfaringer samt gennem problemfeltet, et koncept der synes at have behov for ensret-
tede og szerlige strategier.

4.7 TEORETISKE PERSPEKTIVER

| dette afsnit praesenteres specialets teoretiske perspektiver. Heri tages der udgangspunkt i udvalgte
begreber med udgangspunkt i teori, som anvendes i besvarelsen af problemformuleringen. Dermed
er de teoretiske perspektiver med til at understrege, hvilket fokus vi har i analysen af de empiriske
data. Formalet med at inddrage nedenstaende teoretiske perspektiver er ligeledes at bidrage til samt
udfordre vores forforstaelse (Andreasen et al., 2018).

Specialets teoretiske udgangspunkt bestar i John P. Kotters teori om forandringsprocesser. Foran-
dringsteori i organisationer henvender sig typisk til fagspecifikke forandringer i virksomheden. Mo-
tion pa arbejdspladsen betragtes ikke som vaerende en fagspecifik forandring. Imidlertid lzegger vi
stadig dette teoretiske perspektiv, fordi vi mener, at motion pa arbejdspladsen er en forandring pa
lige fod med de mere fagspecifikke forandringer. Begge dele forudsaetter en andring af maden,
hvorpa organisationen anser og tilgar nye arbejdsgange. De fagspecifikke forandringer implemente-
res vanligvis ud fra et specifikt gnske eller behov. Det kan vaere en forandring, der skal medfgre min-
dre produktionsomkostninger eller lignende. Som tidligere beskrevet (jf. afsnit 3) er der beviseligt
grundlag for, at motion pa arbejdspladsen kan bidrage pa lignende parametre (Justesen et al., 2017a).
Derfor argumenterer vi for, at det skal anses og arbejdes med som et forandringstiltag i en virksom-
hed.

4.7.1 LEDELSE OG LEDERSKAB

Vi inddrager Kotters teori om lederskab med udgangspunkt i bogen / spidsen for forandringer. Kotter
(1999) drager i den forbindelse skillelinjer mellem lederskab og ledelse, der er ngdvendige for at for-
stad hans blik pa lederens rolle i forandringsprocessen. Kotter (1999) skelner mellem ledelse og leder-
skab, hvor ledelse bestar af en raekke processer, som “kan holde et system af mennesker og teknologi
kgrende uden stgrre problemer” (Kotter, 1999). Dette indbefatter omrader sasom planlaegning, bud-
gettering, organisering, bemanding, styring og problemlgsning. Lederskab er derimod en raekke pro-
cesser, som “skaber organisationer eller tilpasser dem til markant sendrede vilkar” (Kotter, 1999).
Lederskab omhandler saledes det at definere fremtiden og skabe opbakning til en vision for fremti-
den. Desuden omhandler det inspiration af medarbejderne til at bidrage til realiseringen af en vision
pa trods af de forhindringer, der viser sig (Kotter, 1999).
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| neerveerende speciale behandles aktgr-perspektiveret, der ggr det relevant at have fokus pa leder-
skab, idet vi vurderer, at ledelse i hgjere grad relaterer sig til en reekke processer, som er uden for
aktgrernes indflydelse.

4.7.2 KOTTERS ORGANISATORISKE FORANDRING OG OTTETRINSPROCES

Specialet inddrager i analysedelen John P. Kotters teori om organisatorisk forandring med udgangs-
punkt i otte trin. Teorien inddrages med udgangspunkt i Kotters egen bog | spidsen af forandringer,
hvori han giver en beskrivelse af de otte faser, samt deres betydning for en vellykket forandringspro-
ces. Dertil er fokus ligeledes pa lederens rolle i en organisations forandringsproces. Teorien medvirker
til at kortlaegge, hvad der bidrager til at implementere konceptet motion pa arbejdspladsen. Eftersom
naervaerende speciale beskaeftiger sig med hovedaktgrerne pa omradet og ikke virksomhederne, der
benytter sig af konceptet, anvendes teorien netop med udgangspunkt i aktgrerne. Det betyder, at
formalet med teorien er at undersgge, hvorledes aktgrerne kan imgdekomme de forandringsproces-
ser, som virksomhederne oplever. Foruden ovenstdende bidrager teorien til at kortleegge lederens
betydning samt rolle i implementeringen af motion pa arbejdspladsen.

Kotter indrammer de otte trin i tre overordnede stadier. Det f@grste stadie indbefatter de fgrste fire
trin og omhandler en optgning af en sakaldt dybfrossen status quo. Med optgning menes der, at
virksomheden bevaeger sig aktivt vaek fra den nuvaerende situation, idet skabelse af forandring oftest
ikke er en nem og overskuelig proces. Derfor ma virksomheden rykke sig fra de nuvaerende tilstande
(Kotter, 1999). Det andet stadie indbefatter fase fem til syv, hvor nye metoder introduceres. Det sid-
ste stadie udggr ogsa det sidste trin og omhandler integration af forandringerne i virksomhedskultu-
ren og hertil ogsa bidragelsen til at disse forandringer fastholdes (Kotter, 1999). | nedenstaende afsnit
beskrives mere dybdegdende de otte trin. Det er saledes ogsa disse trin, der er seerligt fremtraedende
i specialets afsnit 5.

Det fgrste trin i forandringen er benaevnt etablering af en oplevelse af ngdvendighed. Dette trin om-
handler at kunne identificere og klarlaegge behovet for forandring. Behovet behgver ikke ngdvendig-
vis opsta med udgangspunkt i en intern krise eller udfordring i virksomheden. Den kan lige sa vel
opsta med udgangspunkt i en opportun mulighed, som virksomheden bliver, eller bliver gjort, op-
maerksom pa (Kotter, 1999). Herefter fglger trin to, som Kotter kalder oprettelse af den styrende ko-
alition. Saledes bevaeger virksomheden sig over i en mere aktiv del af forandringsprocessen, idet der
her samles en gruppe af medarbejdere i virksomheden, der skal samarbejde og veere styrende for
forandringen. | den forbindelse er det desuden fordelagtigt, hvis koalitionens indlemmede medlem-
mer ogsa har tilstraekkelig indflydelse og pondus til at varetage forandringsprocessen (Kotter, 1999).
Det tredje trin gar under navnet udvikling af en vision og en strategi. Kort fortalt skal virksomheden
udvikle en vision for den forestaende forandring, som skal vaere styrende herfor. Derefter skal der
laegges en strategi, der kan understgtte visionen (Kotter, 1999). Det fjerde trin, og dermed det sidste
trin i fgrste stadie, er formidling af forandringsvisionen. Virksomheden skal her sgrge for at kommu-
nikere visionen og strategierne fra sidste trin ud til medarbejderne, sa den med andre ord
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manifesterer sig. Koalitionen skal i den forbindelse veere forbilledlige i den forstand, at de skal udvise
den adfeaerd, der muligggr forandringsprocessen, saledes det bliver synligt for de resterende medar-
bejdere, hvad der forventes af dem (Kotter, 1999).

Andet stadie indledes af det femte trin Skabe grundlag for handling pa bred basis. Virksomheden er
her naet til introduktionen af de nye metoder og for at lykkes hermed, ma virksomheden sikre sig, at
der ikke er forhindringer i vejen, der potentielt kan bremse den forestdende forandring. Pa dette trin
spger virksomheden ligeledes at aendre systemet og strukturen, sdledes den imgdekommer visionen
og den bagvedliggende strategi (Kotter, 1999). Herefter fglger det sjette trin generering af kortsig-
tede gevinster. Virksomheden sgrger her i fgrste omgang for at tydeligggre synlige praestationsfor-
bedringer, som er opndelige. Dernast bgr virksomheden sgrge for at belgnne sine medarbejdere,
nar deres arbejdsindsats har muliggjort disse kortsigtede gevinster (Kotter, 1999). Det sidste trin i
stadie to er konsolidering af resultater og produktion af mere forandring. Virksomheden kan med
fordel udnytte de foregdende kortsigtede gevinster til at skabe en gget tillid til yderligere aendringer
af de omrader i virksomheden, der stadig ikke er forenelige med forandringsvisionen. Virksomheden
kan desuden “opstramme” forandringsprocessen yderligere ved at indfgre nye elementer i foran-
dringsprocessen sdsom projekter, temaer eller aktgrer (Kotter, 1999). Det sidste trin og dermed det
sidste stadie er forankring af nye arbejdsmdder i kulturen. Det er pa dette trin, at det foregdende
arbejde skal fastggres som en ny og fast bestanddel af virksomhedskulturen. Virksomheden sgger her
at fremhaeve de forbindelser, der er mellem virksomhedens succes og de forandringer, der er indfgrt
(Kotter, 1999).

Vi har i analysen valgt at undlade enkelte af ovenstaende trin. Baggrunden for dette er, at de ikke er
relevante for det akt@grperspektiv, som vi anlaegger i specialet. Dette skyldes, at der vil vaere omrader
af en forandringsproces, hvor den udefrakommende aktgr ingen eller begraenset indflydelse har. Der-
med kan vi ikke analysere os frem til, hvorledes de kan stgtte op om implementerings- og forandrings-
processen. | forlengelse heraf er det vaesentligt at pointere, at Kotter betegner vigtigheden af, at de
otte trin fglges slavisk (Kotter, 1999). Kotter skriver desuden, at udeladelse af enkelte skridt eller for
hurtig fremgang uden et steerkt grundlag fra det tidligere trin naesten altid vil resultere i problemer
(Kotter, 1999). Dertil vil vi gerne understrege, at vores udeladelse af enkelte trin i analysen ikke be-
tyder, at trinnene springes over i forandringsprocessen. Det betyder blot, at der vil veere enkelte trin,
som ofte ikke foregar med indflydelse fra aktgrerne, hvor det saledes vil vaere virksomhederne, der
overvejende varetager den del af forandringen.
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5 MOTION PA ARBEJDSPLADSEN SOM EN FORANDRINGS-
PROCES

Hensigten med dette kapitel er at besvare undersggelsesspgrgsmal 1, hvilket lyder: Hvordan kan DGI
og DFIF sikre, at motion pd arbejdspladsen bliver en succesfuld forandringsproces? Undersggelses-
spgrgsmalet besvares pa baggrund af to online interviews, ét med repraesentant fra DGI, der vareta-
ger medarbejdermotion, og ét med en repraesentant fra DFIF, der beskeaeftiger sig med kollegamo-
tion. Dertil anvendes Kotters ottetrins-proces til at analysere, hvilke hovedtiltag aktgrerne pa omra-
det kan indfgre og rette deres opmaerksomhed imod. Dette bidrager til en klarlaegning af hvilke tiltag,
der bidrager til og pavirker implementeringen af motion pa arbejdspladsen.

5.1 ETABLERING AF EN OPLEVELSE AF N@DVENDIGHED

Ifglge Kotter (1999) er f@rste skridt i retning af en vellykket forandringsproces at fa etableret en op-
levelse af ngdvendighed for virksomhederne. Der er en tendens til at undervurdere den proces, det
kraever for at skabe forandring. Uden oplevelsen af ngdvendighed er det udfordrende for aktgrerne
at skabe det ngdvendige samarbejde med virksomheden for at lykkedes med motion pa arbejdsplad-
sen (Kotter, 1999). Dertil bliver det sveert for virksomhederne at forme en gruppe af medarbejdere
og ledere, der kan varetage ansvaret for forandringsprocessen. Som beskrevet i afsnit 4.7.2 kan op-
levelsen af ngdvendighed komme flere steder fra. Uanset hvor den kommer fra, ved vi fra forskningen
(jf. afsnit 3), at der er vaesentlige fordele og forbedringer at hente, nar der dyrkes motion pa arbejds-
pladsen (Andersen et al., 2015) (Justesen & Skovgaard, 2016) (Burn et al., 2019). Derfor kan en ngd-
vendighed eksempelvis opsta pa bagkant af for hgjt sygefravaer, hvorfor motion pa arbejdspladsen
opleves som et ngdvendigt tiltag for at imgdega det (Justesen et al., 2017a). Det er saledes vigtigt, at
aktgrerne er dygtige til at fa informeret om dette potentiale. Uden kendskab til de fordele og forbed-
ringer, der ses i relation til motion pa arbejdspladsen eller til hovedaktgrernes arbejde i det hele ta-
get, opleves konceptet ikke som en ngdvendighed, hvorfor forandringsprocessen muligvis ikke pabe-
gyndes. Udfordringen med kendskabet til aktgrerne fremstar tydeligt i empirien. | den interne under-
sggelse, udfgrt for Dansk Firmaidreet, bliver deltagerne spurgt til, om de har kendskab til virksomhe-
der, der understgtter kollegamotion pa arbejdspladsen. Pa spgrgsmalet svarer 74 procent, at de slet
ikke kender til virksomheder, der tilbyder dette, mens kun seks procent kender til DGI og én procent
kender til DFIF (Dansk Firmaidraet, 2019). Der fremstar saledes et tydeligt behov for, at DGI og DFIF i
hejere grad far informeret virksomheder om, hvad de kan tilbyde, sa dette kan bidrage til en oplevelse
af ngdvendighed hos virksomhederne (Kotter, 1999). | empirien tydeligggres det, at motion pa ar-
bejdspladsen, ifglge DGI, har et stort potentiale:
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“Man kan lave motion pa arbejdspladsen, jeg tror pa der er keempe potentiale i det. Hvis
man kan gg@re det i sin arbejdstid, sa er der bare noget at hente, i forhold til den made,
hvorpa folk lever i dag” (Bilag C).

Deres opgave bliver sdledes at videreformidle potentialet og ngdvendigheden af konceptet til virk-
somhederne.

5.2 OPRETTELSEN AF DEN STYRENDE KOALITION

Efter oplevelsen af ngdvendighed fremkommer sammensztningen af en styrende koalition for for-
andringsprocessen (Kotter, 1999). Ngdvendigheden deraf italesaettes blandt andet af DFIF’s reprae-
sentant:

“...vi har fundet ud af, at for at motion bliver forankret og gjort pa en arbejdsplads, sa er
det vigtigt, at nogen har bolden. Nogen skal vaere den, og hvis man ikke har folk, der
kommer ud og star for det, sa er det en af kollegerne, der skal sta for det” (Bilag D).

| arbejdet med at sammensaette koalitionen er der iszer fire hovedomrader, der har indflydelse pa,
hvor effektiv koalitionen fremstar. Vi gennemgar i naervaerende afsnit de tre fgrste, idet vi mener, at
det er disse tre omrader, der fremstar mest relevante i relation til motion pa arbejdspladsen. Det
fgrste hovedomrade omhandler stillingsindflydelse og det faktum, at virksomheden behgver tilstraek-
kelig opbakning fra ledende medarbejdere for at hjaelpe forandringsprocessen pa vej (Kotter, 1999).
Betydningen heraf fremgar af empirien, hvor informanten fra DGI beretter:

“...nar lederen gerne vil vaere med til for eksempel DHL-stafetten, sa vil folk ogsa gerne
veere med, fordi de fgler sig forpligtet til det. Det kan jeg ogsa bare se internt, vores le-
delse er aldrig med til vores medarbejdermotion, og vi har ogsa sveert ved at fa folk med,
selvom vi er folk, der er interesserede i idreet. Nar de sa er med en gang imellem, sa er
der bare flere med, og hvis de siger noget...” (Bilag C).

Selv i aktgrens organisation hvor der er stor interesse for idraet, ses det, at stillingsindflydelsen har
stor betydning.

Andet hovedomrade beskriver koalitionsgruppens ekspertise. Virksomheden behgver et bredt spek-
trum af ekspertise for at kunne lykkedes med forandringen og dertil treeffe fornuftige beslutninger
(Kotter, 1999). | dette tilfeelde er udfordringen, at motion pa arbejdspladsen er et relativt nyt faeno-
men, og at der pa geengse virksomheder ikke ngdvendigvis er specifikke kompetencer indenfor

31



omradet. DGI forsgger at imgdekomme dette gennem uddannelsestilbud, hvor de uddanner medar-
bejdere eller ledere i virksomhederne til at varetage motion pa deres respektive arbejdsplads (Bilag
C). Dertil har DFIF et lignende tilbud:

“Nogen skal vaere den, og hvis man ikke har folk, der kommer ud og star for det, sa er det
en af kollegerne, der skal sta for det. Dem har vi lavet en uddannelse til, vi kalder dem for
anfgrere. Man kan fa en anfgreruddannelse og blive klaedt pa til at seette aktiviteter i
gang” (Bilag D).

Det tyder dermed p3, at hovedaktgrerne allerede er bevidste om betydningen af en koalitionsgruppe
med de ngdvendige kompetencer. Safremt hovedaktgrerne i hgjere grad kan uddanne flest mulige
til dette foretagende, vil der vaere stgrre chance for succesfulde implementeringer af motion pa ar-
bejdspladsen, fordi de involverede i en koalitionsgruppe besidder de rette kompetencer til at det
lykkedes.

Det tredje hovedomrade omhandler troveerdighed. Koalitionsgruppen behgver medlemmer, som
fremstar trovaerdige, og som har et godt ry i virksomheden. Hvis dette ikke er tilfaeldet, risikerer virk-
somheden, at forandringen ikke tages alvorligt af de andre medarbejdere (Kotter, 1999). Hos DGl
opleves dette ligeledes som et vaesentligt succeskriterium: “Jeg tror ofte, det er fordi, at det er de
rigtige personer, som internt kender folk i virksomheden, er likeable og gode til at fa folk med” (Bilag
C). | forbindelse med troveerdigheden og den sakaldte likeability hos koaliationsgruppens medlem-
mer er det naermest umuligt for aktgrerne at have indflydelse derpa. | sidste ende er det virksomhe-
den, der beslutter hvilke personer, der varetager konceptet. Safremt virksomheden overlader enkelte
dele af koalitionsarbejdet til hovedaktgrerne, er de ansvarlige for at fremsta troveerdige og skabe et
godt indtryk, sd chancen for opbakning til deres projekt gges. Dermed kan koalitionsgruppen bade
udggres af medarbejdere i virksomheden eller instruktgrer fra DGI eller DFIF, hvilket italeszettes af
repraesentanten fra DGI: “En god instrukter og de rigtige folk i virksomhederne, det er nok hemme-
ligheden i forhold til, at det lykkedes” (Bilag C).

5.3 UDVIKLING AF EN VISION OG EN STRATEGI

En anden vaesentlig faktor i forandringsprocessen er udvikling af en vision og strategi (Kotter, 1999).
Vision refererer i dette tilfaelde til den fremtidige situation, som virksomheden gnsker at opna. Visi-
onen skal desuden indeholde en raekke idéer eller tanker om, hvorfor den er fordelagtig at arbejde
henimod. Effektive visioner har ifglge Kotter (1999) seks centrale karakteristika: De er taenkelige, gn-
skelige, gennemfgrlige, fokuseret, fleksible og kan kommunikeres (Kotter, 1999). Dog behandles kom-
munikation ikke i dette afsnit, eftersom det uddybes i forbindelse med hovedomrade fire.
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| en effektiv vision er det ngdvendigt at italesaette, hvordan fremtiden kan se ud - den skal saledes
vaere tenkelig (Kotter, 1999). Nar hovedaktgrerne indgar et samarbejde med en virksomhed, der
gnsker at implementere motion pd arbejdspladsen, vil det sdledes veere fordelagtigt at forventnings-
afstemme forlgbet indledningsvis - seerligt i forhold til, hvad malet med forandringsprocessen er.
Dertil kan hovedaktgrerne berette om de langsigtede fordele i relation til motion pa arbejdspladsen
for derved at styrke virksomhedernes mulighed for at skabe en effektiv vision. Til at berette om de
mange muligheder kan DFIF’s oversigt over de mulige gevinster, som motion pa arbejdspladsen med-
ferer, med fordel inddrages. Hertil kan blandt andet naevnes gget produktivitet, gget arbejdsevne
samt nedsaettelse af sygefravaeret (Dansk Firmaidraet, 2022g).

Foruden en taenkelig og gnskelig vision, er det vaesentligt, at den er gennemfarlig. Med det menes,
at den bgr veere overkommelig og bygge pa en klar og rationel forstaelse af virksomheden (Kotter,
1999). At motion pa arbejdspladsen bgr vaere overkommelig, italeszettes af DFIF:

“Vi kgrer en kampagne, kan man vel godt kalde det, i forhold til at det skal vaere én time
om ugen ... vi har sa sagt, at den kan fordeles, du kan tage 10 minutter hver dag eller én
time samlet, det er vi ikke dommere over for, mere end at det skal passe ind i hvornar
det kan lade sig ggre” (Bilag D).

Det tydeligggres saledes, at repraesentanten fra DFIF har erfaret, at det for de fleste virksomheder er
realistisk at afsaette maksimum én time til motion i arbejdstiden. Dermed er det tidsmaessige aspekt
ngdvendigt at overveje i forhold til gennemfgrligheden, og for at implementeringen bliver succesfuld.
En effektiv vision bgr veere fokuseret, sa medarbejderne kan vejledes, hvis det er ngdvendigt (Kotter,
1999). Dertil udbyder bade DGI og DFIF kurser samt uddannelser, der kvalificerer konceptlederne til
at vejlede de gvrige medarbejdere (Bilag C og D). Udover at vaere effektiv er det, ifglge Kotter (1999),
pakraevet, at en vision er fleksibel. Det betyder, at visionen nemt lader sig aendre og tilpasser sig
virksomheden og medarbejderne. En made hvorpa en fleksibel vision kan imgdegas fra hovedaktg-
rernes side, er ved at tilpasse sig virksomhedernes arbejdsrytme:

“... det skal ligge pa et fast tidspunkt og gerne i forbindelse med et afbraek du alligevel har
i din arbejdsdag, sa forstyrrelsen eller det at vi ggr noget andet end at arbejde ikke fgles...
Det kan vaere at man har et fast mgde, det kan veere fgr eller efter frokost, eller inden
man gar hjem eller nar man mgder” (Bilag D).
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5.4 FORMIDLING AF FORANDRINGSVISIONEN

Dette trin omhandler formidling af forandringsvisionen. Nar visionen formidles ud til medarbejderne
i virksomheden, er det vigtigt, at virksomheden udnytter dens kommunikationsmuligheder, og at den
ledende koalition fremstar forbilledlige. | tilfeelde af at kommunikationen ikke er tilstraekkelig, kan
konsekvensen vaere, at forandringsprocessen ikke lykkedes eller gar i sta (Kotter, 1999). Som naevnt
ovenfor er det betydningsfuldt, at virksomheden udnytter de kommunikationsveje, den besidder.
Vigtigheden heraf understreges af aktgrerne og deres erfaringer med implementeringen af motion
pa arbejdspladsen: “...at fa det ud til medarbejderne, det er altid en udfordring pa arbejdspladserne.
De har svaert ved at fa lov til at bruge deres interne systemer” (Bilag C). Herved opstar den beskrevne
problematik, hvor forandringsprocessen udfordres af, at koalitionsgruppen ikke ngdvendigvis har de
primaere kommunikationskanaler til radighed, hvorfor det bliver sveert at sprede budskabet og visio-
nen. Hovedaktgrerne kan dog med fordel varetage dele af denne proces og dermed styrke forudseet-
ninger for en succesfuld forandringsproces:

“... der er nogle ildsjeele, som godt kan se idéen, men de kan ikke altid overskue, hvordan
man kommer ud med det, og far det sat i gang. Sa siger vi en gang imellem, at vi nok skal
seette os ud i kantinen og reklamere med det, sta for tilmeldingen og skrive mails til de
tilmeldte” (Bilag C).

Nar aktgrerne involverer sig i kommunikationsdelen, bliver de naermest en kommunikationskanal i
sig selv. Det betyder, at virksomheden ved brug af de interne kanaler, kan kommunikere visionen
med motion pa arbejdspladsen ud fra flere forskellige kanaler. Dette er en vaesentlig fordel, fordi det
bidrager til en mere effektiv form for kommunikation, som har potentiale til at na flere medarbejdere
(Kotter, 1999).

Hovedaktgrernes varetagelse af kommunikationen kan ogsa veere behjaelpelig, fordi de er vant til at
kommunikere det specifikke budskab, som fremkommer i forbindelse med motion pa arbejdsplad-
sen. Det er sdledes ikke altid tilfaeldet, at den ansvarlige i virksomheden har evnerne hertil: “Det kom-
mer ogsa an pa, hvem der sidder som frivillig (i virksomheden red.), de er ikke altid lige dygtige til det,
eller har evnerne til at kommunikere ordentligt med de ansatte” (Bilag C). Det fremgar desuden af
empirien, at hovedaktgrerne i visse tilfeelde foretraekker denne indflydelse pa kommunikationsomra-
det: “Det er helt klart at foretraekke, synes jeg, medmindre den her formand eller HR-person selv er
god til at kommunikere ud” (Bilag C). Sdledes kan hovedaktgrerne med fordel tilstraebe indflydelse
pa kommunikation, safremt de vurderer, at den i forvejen er eller fremtidigt vil vaere udfordret. Hvis
hovedaktgrerne varetager kommunikationen, er det ngdvendigt at overlevere deres viden om for-
midling og kommunikation af motion pa arbejdspladsen til konceptlederen, nar forlgbet som aktg-
rerne star for afsluttes. P4 den made bidrager de til at styrke grundlaget for forandringsprocessen.
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Det har desuden den fordel, at visionen gentages flere gange, hvilket ifglge Kotter (1999) er en for-
udsaetning for effektiv informationsformidling.

Videreformidlingen og kommunikationen af forandringsvisionen foregar ogsa gennem den adfzerd,
der udvises af virksomhedens leder eller konceptlederen, hvilket ofte er den mest effektive form for
kommunikation (Kotter, 1999). Nar de der leder forandringen i virksomheden selv efterlever foran-
dringsvisionen, fremstar de forbilledligt og medarbejderne far nemmere ved at se og fglge visionen.
Medarbejderne vil sdledes opleve stgrre trovaerdighed hos lederne og i mindre grad stille sig kritiske
over for forandringsprocessen (Kotter, 1999). Denne oplevelse understreges af aktgrerne i empirien:
Det er klassikeren, at nar lederen gerne vil veere med til for eksempel DHL Stafetten, sa vil folk ogsa
gerne veere med, fordi de fgler sig forpligtet til dem” (Bilag C). Vi udleder heraf, at lederens eget
engagement har fundamental betydning for, hvorvidt medarbejderne deltager i motionen pa arbejds-
pladsen, og dermed ligger kimen til en succesfuld implementering af tiltaget. Informanten fra DGI har
ligeledes oplevet det internt i egen virksomhed:

“...vores ledelse er aldrig med til vores medarbejdermotion, og vi har ogsa svaert ved at
fa folk med, selvom vi er folk, der er interesserede i idreet. Nar de sa er med en gang
imellem, sa er der bare flere med” (Bilag C).

Der tegner sig dermed et billede af, at interesse for motion ikke udelukkende er udslagsgivende. Pa
trods af en medarbejders personlige interesse herfor kan der veaere behov for en leder, der selv aktivt
deltager og viser vejen for den resterende del af virksomheden.

5.5 GENERERING AF KORTSIGTEDE GEVINSTER

Motion pd arbejdspladsen er en langsigtet proces med langsigtede gevinster, hvorfor det kan vaere
udfordrende at tydeligggre de kortsigtede gevinster (Skovgaard et al., 2015). Ifglge Kotter (1999) spil-
ler kortsigtede gevinster dog en essentiel rolle i relation til forandringsprocessen, hvorfor hovedak-
tgrerne bgr veere opmaerksomme pa og prioritere synligggrelsen af disse gevinster. Eftersom stgrre
forandringer, som implementeringen af motion pa arbejdspladsen vil vaere, tager tid, er det ngdven-
digt at se overbevisende tegn pa, at der forekommer et udbytte i forbindelse med indsatsen. Det skal
saledes tydeligggres, gennem utvetydige data, at forandringerne fungerer. For at forandringsproces-
sen skal veere vellykket, bgr der desuden tages hensyn til kortsigtede gevinster (Kotter, 1999). Kort-
sigtede gevinster kan hjalpe forandringsprocessen ved at give bevis pa, at ofringerne ikke er forgae-
ves, og at det godt kan betale sig. Til trods for ngdvendigheden af at have det langsigtede perspektiv
for gje nar motion pa arbejdspladsen skal implementeres, oplever repraesentanter fra DFIF ligeledes
en umiddelbar feedback fra virksomhedernes medarbejdere:
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“Man kan sige nogen far jo en umiddelbar feedback, nar man gar glad derfra, og man kan
maerke man har brugt sin krop, maske fgler man sig mere frisk og vagen, sa det kommer
0gsa an pa, hvad er det for en arbejdsplads, hvad er det for nogle problematikker, de star
med” (Bilag D).

Imidlertid pointerer informanten i forlaengelse deraf, at motion pa arbejdspladsen ikke skal betragtes
som en tjekliste, der kan krydses af efter endt forlgb:

“Der ma vi sa nogle gange vaere realitetstjekkeren i forhold til, at det har nogle pavirknin-
ger, og det kan give de her positive effekter, men det kraever ogsa, at de laegger tilsva-
rende energi i det, og det ikke bare er sadan en, hvor man siger tjek, sa har vi gjort det og
er glade igen, og sa ma vi videre” (Bilag D).

Selvom der fglger kortsigtede gevinster med konceptet, er det ngdvendigt at have fokus pa de lang-
sigtede gevinster samt pa return on investment, eftersom implementeringen af en organisationsfor-
andring er en tidskraevende og vedvarende proces (Kotter, 1999).

En anden fordel ved kortsigtede gevinster er, at den udviklede vision i forbindelse med forandrings-
tiltaget kan afprgves. Muligheden for at teste visionen er gavnlig, idet eventuelle udfordringer i for-
bindelse dermed kan kortlaegges, inden de far konsekvenser for forandringsprocessen (Kotter, 1999).
| fplgende udtalelse fra DFIF’s repraesentant tyder det p3, at den styrende koalition har testet visionen
vedrgrende motion pa arbejdspladsen og gjort sig de ngdvendige erfaringer og justeringer i forhold
til konceptet:

“Sa er det, at de har taget hgjde for deres arbejdsdage, og at de har veeret gode til at
inddrage dem, der skal veere med. Altsa hvilke aktiviteter synes de er interessante og
sjove. Maske ogsa har eksperimenteret lidt og valgt ud efterfglgende” (Bilag D).

DFIF har saledes erfaret, at virksomhedernes eksperimenterende tilgang skaber gode forudsaetninger
for at lykkes med implementeringen af motion pa arbejdspladsen.

| forhold til implementeringsprocessen er det vigtigt, at lederne skal opleve synlige resultater, for at
de fastholder deres stgtte til konceptet (Kotter, 1999). Netop denne pointe fremhaever repraesentan-
ten fra DFIF: “Det kan naesten ikke lade sig ggre, uden en ledelse der har sagt god for dig og som
bakker op og selv deltager og viser, at det er helt legitimt at bruge sin arbejdstid pa det” (Bilag D).
Dermed skal lederen bade billige motion pa arbejdspladsen, og hvis de dertil skal bidrage yderligere
til forandringsprocessen, bgr de selv vaere aktivt deltagende. Saledes bliver resultaterne mere synlige,
fordi lederens involvering styrker implementeringen, og ligeledes legitimerer konceptet (Kotter,
1999). Udover lederens billigelse og egen deltagelse har det ogsa en positiv indvirkning for
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forandringsprocessen i sin helhed, hvis lederen er vellidt, karismatisk og har en positiv personlig ud-
straling (Kotter, 1999). Betydningen af disse karaktertraek understreges af repraesentanten fra DGI:
“Jeg tror ofte, det er fordi, at det er de rigtige personer, som internt kender folk i virksomheden, er
likeable og gode til at fa folk med” (Bilag C). Vi ser dermed, at det kan have vaesentlig betydning for
implementeringen af motion pa arbejdspladsen, at lederen eller konceptlederen har en raekke per-
sonlige egenskaber, som medarbejderne szetter pris pa. Derudover er det en fordel, hvis de internt i
virksomheden har et steerkt netveerk med gode relationer. Aktgrerne kan ganske vist ikke vaelge,
hvilke konceptledere virksomhederne udveaelger, men de kan med fordel understrege over for virk-
somheden, at udvaelgelsen af en sddan med ovenstaende kvaliteter har stor betydning for, hvorvidt
virksomheden lykkedes med implementeringen.

Overordnet set medvirker de kortsigtede gevinster til at opbygge den ngdvendige fremdrift (Kotter,
1999). Som tidligere naevnt er de kortsigtede gevinster, foruden medarbejdernes feedback, begraen-
sede i forhold til motion pa arbejdspladsen. Derfor er det essentielt for hovedaktgrerne at italesaette
det store potentiale, de ser i konceptet samt de langsigtede investeringer (Bilag A).

5.6 KONSOLIDERING AF RESULTATER OG PRODUKTION AF MERE
FORANDRING

| slutningen af en forandringsproces skal resultaterne konsolideres. Saledes er der en raekke kende-
tegn pa en vellykket forandringsproces. Et af kendetegnene er, at flere mennesker pa lang sigt invol-
veres og eventuelt uddannes i at bista forandringerne (Kotter, 1999). Som tidligere beskrevet tilbyder
hovedaktgrerne allerede kompetencegivende kurser og anfgreruddannelser, hvor medarbejdere
klaedes pa til at varetage konceptet internt i virksomheden (Bilag C og D). Aktgrerne skal dermed
fortsat st@tte op om virksomhedernes forandringsprocesser gennem kurserne og uddannelserne, de
udbyder.

For at en stgrre forandringsproces skal lykkes, bgr ledelsen kontinuerligt italeszette det feelles formal
samt ngdvendighedsaspektet (Kotter, 1999). Aktgrerne skal dermed ggre det klart for ledelsen, at
motion pa arbejdspladsen er en forandringsproces pa lige fod med gvrige organisatoriske foran-
dringsprocesser og derfor er tids- og ressourcekraevende (Berry et al., 2010). Foruden ledelsens til-
slutning er det ligeledes ngdvendigt, at medarbejderne tager del i forandringsprocessen (Kotter,
1999). Dette skyldes iszer, at de repraesenterer en procentvis overvaegt pa arbejdspladsen og derfor
er en forudsaetning for udbredelsen af forandringen. Det er desuden ikke altid tilfeldet, at de gverste
ledere varetager konceptet. Det kan lige sa vel veere medarbejdere uden ledelsesansvar, altsa kon-
ceptledere, der er ansvarlige for motionen pa arbejdspladsen: “... hvis man ikke har folk, der kommer
ud og star for det, sa er det en af kollegerne, der skal sta for det” (Bilag D). For medarbejderne i
virksomheden kan det dog stadig vaere en vaesentlig udfordring at skulle varetage opstartsfasen af en
forandringsproces, hvis der i virksomheden er et fraveer af lederskab (Kotter, 1999), hvilket tydelig-
gores i empirien: “... der er nogle ildsjeele, som godt kan se idéen, men de kan ikke altid overskue,
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hvordan man kommer ud med det, og far det sat i gang” (Bilag C). Det fremgar af citatet, at ildsjaele
som ser potentialet og advokerer for motion pa arbejdspladsen ikke ngdvendigvis har viden om, hvad
det kraever for at implementere forandringen. Derfor kan aktgrerne inden for omradet med fordel
understgtte forandringen ved at varetage nogle af de pakraevede arbejdsopgaver. Aktgrerne pa om-
radet oplever desuden selv, hvordan dette styrker implementeringen: “Det er et keempe plus, nar vi
siger, at det er noget vi gerne vil hjaelpe med, for sa er vi allerede over den barriere, der handler om,
at det er sveert at komme i gang” (Bilag C). Saledes ser vi, at selvom engagement og kreativitet er
vaesentlige elementer i forandringsprocessen, og noget der kan opsta blandt medarbejderne, sa kan
der veere behov for lederskab til at guide processen i den rigtige retning (Kotter, 1999). Nar aktgrerne
hjelper med at varetage disse pakraevede arbejdsopgaver, er de saledes ogsd med til at lede dele af
processen og bidrager dermed til implementeringsopgaven.

5.7 DELKONKLUSION

Med afszet i ovenstaende analyse har vi fundet frem til, at aktgrerne bgr forsgge at bidrage til opfat-
telsen af motion pa arbejdspladsen som vaerende en ngdvendighed hos virksomheden. Dette ggres
ved at vaere synlige bade i forhold til deres kendskab i offentligheden, og hvad deres koncept inde-
baerer. Synligheden bidrager desuden til en klar ramme for samarbejdet med virksomheden og ud-
viklingen af en gennemfgrlig forandringsvision. Aktgrerne kan gennem uddannelsestilbud skabe for-
udsaetninger for en succesfuld implementering af motion pa arbejdspladsen. De kan desuden veaere
behjzaelpelige ved at varetage arbejdsomrader for virksomhederne, sadfremt det er muligt. Dette geel-
der eksempelvis kommunikationsdelen, hvor aktgrernes bidrag kan styrke, hvor effektiv formidlingen
vedrgrende motion pa arbejdspladsen er. Aktgrerne skal derudover italesatte overfor virksomhe-
derne, at det er en forandringsproces, der pakalder stor opmaerksomhed og tid, og at lederne skaber
grobund for en effektiv proces, hvis de selv er anerkendende og deltagende. Slutteligt bgr aktgrerne
vaere en aktiv stgtte i den eksperimenterende fase for at hjalpe virksomheden frem til den version
af motion pd arbejdspladsen, der passer dem bedst.

6 BEGREBSDANNELSE

Formalet med dette kapitel er at besvare undersggelsesspgrgsmal 2, som lyder: Hvilke parametre
skal medtaenkes i et feelles, entydigt begreb uafhaengigt af aktgrerne pd omradet? Undersggelses-
spgrgsmalet besvares med udgangspunkt i to online interviews; ét med en repraesentant fra DGI, der
varetager medarbejdermotion og ét med en repraesentant fra DFIF, der beskaeftiger sig med kollega-
motion. | besvarelsen inddrages og analyseres ligeledes begreber - herunder definitioner deraf, der
relaterer sig til det at veere fysisk aktiv, eftersom disse ses som et relevant bidrag til udformningen af
et nyt begreb.
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Konceptuelt findes der ikke en feelles begrebslig betegnelse blandt virksomheder, der implementerer
motion pa arbejdspladsen (jf. afsnit 3). | stedet bruges flere forskellige begreber, som er udviklet af
de aktgrer, der arbejder indenfor omradet. Geeldende for disse aktgrer, herunder DGI og DFIF, er
samtidig, at de beskaeftiger sig med flere overordnede begreber indenfor deres metier, sdsom idreet,
motion, fysisk aktivitet med videre. Derfor finder vi det ngdvendigt at definere et overordnet begreb,
der betegner motion pa arbejdspladsen. Vi mener, at dette er ngdvendigt, eftersom det kan bidrage
til kendskabet samt udbredelsen og implementeringen heraf. Derudover vil det bidrage til at tydelig-
gore, hvad en virksomhed kan forvente af motion pa arbejdspladsen og skabe en bredere forstaelse
i befolkningen for, hvad dette indebaerer. Der er saledes ikke et entydigt begreb, nar det udelukkende
vedrgrer motion pa arbejdspladsen, idet begreber sasom WHP og KRAM (jf. afsnit 3) ligeledes inklu-
derer andre sundhedsfremmende tiltag sasom kost og rygning. Dette afsnit inddrager derfor ord-
bogsdefinitioner, empirisk data samt erfaringer fra vores 9. semesters praksisforlgb, der til sidst ud-
munder i vores forslag til et entydigt begreb, der omhandler motion pa arbejdspladsen og indkapsler
begrebets kompleksitet til en mere handterbar stgrrelse.

6.1 BEGREBETS KENDETEGN OG FALLESTRAK

For at naerme os en definition af begrebet vil vi sdledes afdeekke de konnotationer, der i empirien
fremstar klarest. | det danske sprog findes der flere forskellige betegnelser for det at bevaege sig.
Imidlertid er det vores og aktgrernes overbevisning, at betegnelserne tillaegges forskellige betydnin-
ger uagtet de mange fallestrak.

Eftersom ordet bevaegelse har andre betydninger end det at vaere fysisk aktiv, mener vi, at det er for
upraecist at anvende i relation til motion pa arbejdspladsen.

Som beskrevet i afsnittet 3 kan bevaegelse ligeledes associeres med en arbejderbevaegelse eller det
at veere bevaeget i emotionel forstand. Dermed tydeligggres de mulige udfordringer med homony-
mer, nar sigtet er at finde frem til en praecis definition, hvorfor vi argumenterer for, at bevaegelse
ikke skal indga som en del af begrebet. Denne opfattelse deles af repraesentanten fra DFIF, der be-
skriver overvejelserne bag ikke at bruge ordet bevaegelse som en del af deres betegnelse: “Havde
man skrevet bevaegelse, sa havde det vaeret endnu bredere end motion, sa var det blevet mere uty-
deligt hvad det handler om. Bevaegelse kan ogsa vaere en fglelse eller holdning” (Bilag D).

| forleengelse heraf forholder vi os kritisk til udtrykket fysisk aktivitet, idet vi vurderer, at begrebet er
et paraplybegreb, hvori alle former for fysisk aktivitet indgar - dertil ogsa eliteidraet og mere konkur-
rencepraeget idreet generelt. Dette fremgar saledes ogsa af Sundhedsstyrelsens definition:

“Fysisk aktivitet kan defineres som enhver form for muskelarbejde, der gger energiom-
setningen i skeletmuskulaturen og omfatter derfor bade ustruktureret aktivitet samt
mere bevidst, malrettet og regelmaessig aktivitet (1). Dermed er der tale om et bredt
spektrum af aktiviteter, herunder bade sport, idreet og hard motion samt mere
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hverdagspraegede aktiviteter, sasom gature, leg, havearbejde, at tage trappen samt
transport pa cykel” (Sundhedsstyrelsen, 2022).

| forbindelse med afholdelsen af interviewene anvender informanterne flere gange udelukkende be-
grebet aktivitet og undlader fysisk. | transskriptionen af interviewene og senere i gennemlaesningen
deraf blev vi bevidst om begrebets mange betydninger, hvorfor det er sveert at skelne mellem, hvor-
vidt det bliver anvendt i sin bredeste forstand eller som en specifik reference til fysisk aktivitet. Denne
problemstilling tydeligggres, da informanten fra DGI ser behovet for at praecisere, hvad han mener
med aktivitet i den konkrete kontekst: “Det er aktivitet, det er specifikt motionstilbud de gnsker”
(Bilag C). At aktivitet er et tvetydigt begreb, pointeres ligeledes af repraesentanten for DFIF: “Man
kunne ogsa sige aktivitet, men sa er vi ude i strikkeklubber og kaffemgder, og det er ikke det, vi gerne
vil. Sa vi prgvede at veere skarpe pa, at det faktisk handler om at bevaege kroppen” (Bilag D). Med
udgangspunkt i ovenstaende vurderer vi, at hverken fysisk aktivitet eller aktivitet som et isoleret be-
greb egner sig til at beskrive og praecisere vores definition af motion pa arbejdspladsen.

Foruden ovenstaende begreber er det relevant at behandle termen sport. Sport defineres som en
“(konkurrencepraeget) fysisk aktivitet eller spil, der udgves enten individuelt eller i hold efter et be-
stemt saet regler og ofte med brug af seerligt udstyr og seerlige redskaber” (Den Danske Ordbog,
2022c). Vi vurderer saledes, at den primeaere udfordring ud fra denne definition opstar i forbindelse
med konkurrenceelementet. Sport associeres i hgj grad med dette, hvilket ogsa tydeligggres i f@l-
gende udtryk: “Der gar sport i noget”, hvilket betyder, at noget udvikler sig til en konkurrencelignende
aktivitet (Den Danske Ordbog, 2022c). Konkurrenceelementet star i skarp kontrast til DFIF’s formal
med kollegamotionen, hvilket understgttes af fglgende udsagn, hvor repraesentanten fra DFIF svarer
pa, hvorfor sport ikke indgar i deres begreb: “Sa mister vi nok ret mange af dem, som ggr det for
hyggens skyld” (Bilag D). DFIF fraveelger saledes begrebet pa baggrund af en bekymring og viden om,
at hovedaktgrernes medlemmer ikke orienterer sig mod et konkurrenceperspektiv men naermere et
relations- og sammenholdsperspektiv. Dette understreges i en intern kendskabsundersggelse, som
DFIF har faet foretaget, hvor de adspurgte spgrges ind til, hvad der er vigtigst for dem i forbindelse
med kollegamotion. Det understreges heri, at kollegamotion skal vaere sjovt, styrke sammenholdet
og feellesskabet samt have plads til alle (Dansk Firmaidraet, 2019). Vi anser isaer det sidste for vaerende
sveert foreneligt med udpraegede konkurrenceelementer.

| forlaengelse af begrebet sport forefindes idreet. Feelles for DGl og DFIF er, at de bade definerer sig
som idreetsorganisationer, idraetsforbund og idraetsforeninger, hvorfor idraet potentielt vil vaere et
oplagt begreb at inddrage i deres betegnelse af motion pa arbejdspladsen. Imidlertid er der fra DFIF’s
side truffet et bevidst valg om ikke at bruge begrebet: “Der er en grund til, at det ikke hedder idreet,
for det er i vores optik... det er maske lidt smallere end motion” (Bilag D). | modsatning hertil er det
vores erfaring, at idraet ikke er et smalt begreb, hvilket understgttes af fglgende definition: “Fysiske
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aktiviteter som med eller (ofte) uden brug af redskaber har til formal at styrke og traene kroppen, evt.
i konkurrence med andre” (Den Danske Ordbog, 2022b). Derimod anvendes idraet ofte som én del af
et sammensat ord, hvor det bruges kontekstuelt pa en sddan made, at det bliver et smalt begreb, der
er specifikke associationer til. Det ses blandt andet i konkurrenceidraet, eliteidraet, motionsidreet,
breddeidraet og skoleidraet. Derfor mener vi ogs3, at idraet kan vaere et misvisende ord at bruge, idet
det kan associeres med ovenstdende variationer.

Endnu et vaesentligt ord i relation til specialet er motion. Motion har en primaer og sekundaer betyd-
ning, hvor den primaere forlyder: “Regelmaessig fysisk aktivitet med henblik pa at holde kroppen og
helbredet i form” (Den Danske Ordbog, 2022a). Den sekundaere ligger i forleengelse deraf og specifi-
cerer det yderligere: “Det at dyrke sport for sundhedens og velvaerets skyld uden noget (primaert)
konkurrencemotiv” (Den Danske Ordbog, 2022a). En af karakteristikaene ved begrebet er saledes, at
fokus ikke er pa konkurrenceelementet men derimod pa motion som en sundhedsfremmende faktor.
Feelles for DGl og DFIF er, at begge organisationer har besluttet at anvende motion som begreb i
deres pendant til motion pa arbejdspladsen. DGl anvender som tidligere naevnt betegnelsen medar-
bejdermotion, eftersom det er deres overbevisning at: “Med motion ligger vi lidt imellem det hele,
fgler vi” (Bilag C). Samme brug af motion ggr sig geeldende for DFIF, der i daglig tale bruger betegnel-
sen kollegamotion. De beskriver saledes grundlaget herfor: “... og der bliver det jo tydeligt, at det
handler om at bevaege kroppen, nar det er motion, der star” (Bilag D). Det fremgar heraf, at bade DGI
og DFIF mener, at brugen af motion som ord er med til at tydeligggre konceptets formal, hvilket
overordnet set kan beskrives som at fa danskerne til at bevaege sig samtidig med at sammenholdet
styrkes og den mentale og fysiske sundhed forbedres. Dertil har DFIF sendret deres tilgang fra de
fernaevnte KRAM-parametre for at preecisere, at de f@r noget andet er et idraetsforbund, og at dette
er deres primaere arbejdsfunktion: “Det var meget KRAM-agtigt i starten, hvor nu har vi skaret helt
ind til benet. Vi er et idraetsforbund, sa det skal handle om bevaegelse, derfor har vi kaldt det kolle-
gamotion” (Bilag D). Vi deler overbevisningen om, at motion i udgangspunktet er det begreb, der
mest praecist deekker over aktgrernes koncepter. Dertil fortolker vi motion som et mere inkluderende
begreb, eftersom det ikke understgtter konkurrenceparameteret, som vi ikke opfatter som en central
del af motion pd arbejdspladsen. | stedet taler ordet ind i modsaetningen hertil, hvor der er fokus pa
feellesskab og fysisk sundhed i al almindelighed.

Et andet relevant ord, der ofte optraeder i relation til motion pa arbejdspladsen, er feellesskab. For-
uden motionsaspektet pointeres feellesskab som vaerende vaesentligt for motion pa arbejdspladsen.
For begge aktgrers vedkommende geelder det, at faellesskab fremgar ofte - savel pa aktgrernes hjem-
mesider som i interviewene. Det fremstar saledes, at feellesskabet har en fundamental betydning -
bade som et kerneformal hos aktgren og for konceptet. Dertil er det ogsa en forudsaetning for at
lykkedes med implementering og udfgrelsen. Faellesskabets betydning tydeligggres af informanten
fra DGI i fglgende udsagn: “... hvor vi ved hjelp af virksomheder, som har idraetsorganisationer,
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hjelper med at lave fede og relevante tilbud til de ansatte, sa vi kan styrke feellesskab pa arbejdsplad-
sen” (Bilag C). Vigtigheden af faellesskabet understreges ligeledes af informanten fra DFIF:

“Det er ikke fordi det er forkert at Igbe en tur i arbejdstiden for sig selv, det er sa fint, det
skal man endelig ggre, men meget af det vi bidrager med, det er hvordan ggr vi det i
faellesskab” (Bilag D).

Ligeledes fremgar faellesskabets vaesentlighed af aktgrernes hjemmesider: “Vi gnsker at skabe og
styrke faellesskaber og har et mal om at knytte virksomheder sammen som prioriterer motion pa
arbejdspladsen” (DGI, 2022a), og “Der er dog naturligvis ogsad en raekke sundhedsmaessige fordele
ved at bevaege sig, men eftersom vi hos Dansk Firmaidraet dyrker fellesskabet, er det netop det, vi
fokuserer pd i vores motionstilbud” (Dansk Firmaidraet, 2022a). Beskrivelserne ovenover understre-
ger, at faellesskabet og styrkelsen heraf indgar som en del af de grundlaeggende formal med motion
pa arbejdspladsen. Det er dog ikke kun i kraft af formalene, at faellesskabet har en indvirkning. Saledes
fremgar det af empirien, at faellesskabet indtager en saerlig rolle, nar spgrgsmalet falder pa, hvorvidt
et motionsinitiativ pa en arbejdsplads kan defineres som medarbejdermotion eller kollegamotion.
Indlejret i kollega- og medarbejderdelen af ordene ligger en forudsaetning om, at det skal ggres i
faellesskab med kollegaer. Derfor repraesenterer faellesskab som begreb ogsa en vigtig del i den blotte
definition af konceptet: “derfor har vi kaldt det kollegamotion og det benspaend vi laegger, i forhold
til hvordan man ggr det, det er, at man skal ggre det med en kollega” (Bilag D). | forlaengelse heraf
fremgar det af empirien, at feellesskabet har en positiv indflydelse pd, hvorvidt en arbejdsplads lyk-
kedes med implementeringen af konceptet. Det bidrager dels til at skabe forpligtelse for faellesskabet
hos den enkelte medarbejder, og det bidrager desuden til forankringen af motion: “Der er vores rigtig
meget det med et forpligtende faellesskab” (Bilag C), og “...vi ved, at det er sjovere, nar man ggr det
sammen, og vi ved, at man far det gjort, hvis man er sammen med andre” (Bilag D). At andre faktorer
end blot motion har relevans for konceptets definition, fremgar desuden af den interne undersggelse
foretaget for DFIF. | undersggelsen spgrges deltagerne til, hvad de betragter som vigtigst, nar det
omhandler kollegamotion. Af svarene fremgar det, at de tre vigtigste faktorer er, at det 1) skal veere
sjovt, 2) det skal styrke sammenholdet og faellesskabet pa arbejdspladsen samt 3) at der skal vaere
plads til alle. Disse tre faktorer rangerer alle hgjere end det at komme i bedre form og understreger
dermed vigtigheden af, at feellesskab indgar og influerer det begreb, som vi sgger at finde frem til
(Dansk Firmaidraet, 2019).

At begge informanter flere gange benavner fallesskabet som vigtigt forekommer naturligt qua de
organisationer, som de repraesenterer. For bade DGI og DFIF gelder det, at det er organisationer, der
i deres bredeste forstand med alle koncepter, tiltag og arbejdsgange inkluderet er rundet af en fael-
lesskabstanke. De eksisterer i kraft af feellesskabet og er offentligt stgttede foreninger, hvorfor de
uden feellesskab, og det grundlag det skaber, ikke eksisterer.
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Foruden motion og feellesskab anser vi inklusion som et vigtigt begreb i relation til motion pa arbejds-
pladsen. Nar vi inddrager inklusion, er det med udgangspunkt i definitionen: “Inddragelse i et feelles-
skab eller en sammenhang” (Den Danske Ordbog, 2022d). Saledes betyder det at medregne og ind-
befatte alle og dermed ikke ekskludere nogen. Som naevnt er en af de vigtigste faktorer for deltagerne
i DFIF’s interne undersggelse omhandlende kollegamotion, at der er plads til alle (Dansk Firmaidreet,
2019). Vi mener derfor, at det endelige begreb skal besidde et inkluderende element, saledes det
fulde potentiale udnyttes. Hvis begrebet, en anelse karikeret, hed eliteidraet pa arbejdspladsen ville
den blotte betegnelse have en ekskluderende virkning pa langt de fleste medarbejdere. Dels fordi det
ville stille nogle fysiske krav, der er uopnaelige for de fleste mennesker, men ogsa fordi definitionen
i sig selv ville virke afskraekkende. Som tidligere beskrevet italeszetter repraesentanten fra DFIF denne
pointe i forhold til, hvorfor begrebet sport ikke anvendes i deres betegnelse af motion pa arbejds-
pladsen: “Sa mister vi nok ret mange af dem, som ggr det for hyggens skyld” (Bilag D). | den forbin-
delse g@r DFIF sig fglgende overvejelser: “... hvordan kan vi lave aktiviteter, hvor sa mange som muligt
kan veere med?” (Bilag D). At motion pa arbejdspladsen skal indbefatte alle, fremskrives ligeledes pa
organisationen hjemmeside “Alle kan vaere med... Konceptet Kollegamotion er alt andet end kompli-
ceret” (Dansk Firmaidraet, 2022a). Ligesom DFIF ligger DGI i deres grundlaeggende formal vaegt pa
den inkluderende del. De beskriver saledes, at deres formal er at engagere sa mange som muligt i
motion (DGI, 2022b). Selvom formalet i udgangspunktet optraeder i en foreningskontekst, er det
samme tankegang, der ligger bag motion pa arbejdspladsen. Dermed understreges behovet for, at
inklusion indgar i det begreb, som vi gnsker at analysere os frem til.

| udformningen af vores begreb som en pendant til motion pa arbejdspladsen er det ngdvendigt at
behandle ordene organisation, virksomhed og arbejdsplads, da ordene indrammer hele emnekontek-
sten. Organisation defineres som en “sammenslutning af personer, grupper, lande el.lign., etableret
for at opnd bestemte mal, fx varetagelse af szerlige faglige eller politiske interesser” (Den Danske
Ordbog, 2022e). Dertil defineres virksomhed som en “organisation (som producerer og) salger varer
eller tjenesteydelser” (Den Danske Ordbog, 2022f). Blandt private aktgrer indenfor omradet inklude-
res der i visse henseender ord som virksomhed og organisation frem for arbejdsplads. Udfordringen
med dette kan veere, at virksomheds- eller organisationsmotion i hgjere grad kan forstas som initia-
tiver, hvor man, lidt karikeret, motionerer virksomheden eller organisationen gennem SWOT-analy-
ser, gkonomiske omrokeringer eller lignende. Vi mener i stedet, at arbejdspladsen fgrer til en forsta-
else, hvori medarbejdere indgar, fordi det refererer direkte til det daglige opholdssted for medarbej-
derne, idet begrebet defineres som en “virksomhed el.lign. der beskaeftiger et antal ansatte” (Den
Danske Ordbog, 2022g). Med udgangspunkt i interviewene med de to repraesentanter fra DGl og DFIF
ses der en overvejende brug af ordet arbejdsplads, hvor virksomhed anvendes i mindre grad og orga-
nisation nasten ikke forekommer (Bilag C og D). Dertil er begrebet arbejdsplads det eneste ud af
ovenstaende muligheder, der i definitionen medtager ansatte. Vi mener desuden, at virksomhed as-
socieres med en pengestyret organisation, der muligvis er mere distanceret fra dens medarbejdere.
Derimod relaterer arbejdsplads i hgjere grad til den enkelte dansker og ansattes hverdag. Eftersom
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konceptet motion pa arbejdspladsen er henvendt de ansatte, argumenterer vi for, at inddragelsen
heraf er essentiel.

Nedenstdende afsnit fremskriver begrebet som vi, med udgangspunkt i ovenstaende analyse, har
analyseret os frem til. Foruden at vaere en endelig definition af begrebet fungerer afsnittet ogsa som
en delkonklusion.

6.2 MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

lgennem specialet har vores forelgbige beskrivelse af f&anomenet, i mangel pa et mere praecist be-
greb, veeret motion pd arbejdspladsen. Det har det vaeret, fordi vi betragter motion som vaerende det
mest passende ord at bruge til at beskrive emnets kontekst. Dernaest fordi det indrammer konteksten
omkring arbejdspladsen. Igennem begrebsanalysen er vi efterfglgende ndet frem til en raekke fiks-
punkter, som vi gnsker at inkludere i vores begreb. Fikspunkterne indgar i beskrivelsen af begrebet
men ikke direkte i begrebets semantik. Opsummerende er vi ndet frem til et begreb, hvormed det
tydeligggres, at det omhandler motion pa arbejdspladsen. Derudover understreger begrebet vigtig-
heden af feellesskab og inklusion. Desuden skal begrebet ikke involvere andre sundhedsfremmende
faktorer, det skal udelukkende omhandle motionen pa arbejdspladsen. Begrebet vi er ndet frem til,
er sdledes motion pd arbejdspladsen. Formalet med dette analyseafsnit var at definere et nyt begreb
som pendant til motion pa arbejdspladsen. Vi gnskede at begrebet skulle veere uafhaengigt af hoved-
aktgrerne, som bruger kollegamotion og medarbejdermotion. | udarbejdelsen af naerveerende speci-
ale og i seerdeleshed specialets analyseafsnit er vi blevet bevidste om, at motion pa arbejdspladsen
(MPA) er det mest praecise og sigende begreb. Begrebet kan imidlertid tillaegges forskellige betydnin-
ger, hvorfor det er ngdvendigt at definere det yderligere med udgangspunkt i en raekke karakteristika
fremkommet gennem specialets analyser. Nedenstaende afsnit danner saledes konturerne til MPA
som begreb.

6.2.1 DEFINITION AF MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

Vi har, med udgangspunkt i naeervaerende speciale samt egne erfaringer fra 9. semesters praksisperi-
ode, opstillet kriterier for, hvad vi betegner som motion pa arbejdspladsen. Vi anser det for ngdven-
digt, at der forekommer en tidsmaessig investering fra virksomheden pa baggrund af et struktureret
forlgb, der fordrer motion pa arbejdspladsen minimum én gang ugentligt. Arsagen hertil er den forsk-
ning, der med en enkelt motionsdag om ugen har fremfgrt positive resultater (Justesen et al., 2017a)
(Andersen et al., 2015). Vi betegner det dermed ikke som motion pa arbejdspladsen, safremt en virk-
somhed blot deltager arligt til DHL Stafetten eller lignende arrangementer. Allervigtigst er det, at
motionen udfgres sammen med virksomhedens gvrige ansatte, det er dog ikke pakraevet, at samtlige
ansatte deltager. Samtidig skal det udfgres i regi af arbejdspladsen, og dermed ikke blot veere en
gruppe af kollegaer, der i deres fritid dyrker motion i feellesskab uden om arbejdspladsens rammer
eller foranledning. Det skal saledes veere fgr, under eller i forleengelse af arbejdstiden. Motion pa
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arbejdspladsen skal desuden veere inkluderende og fremmende for feellesskabet pa arbejdspladsen.
Det betyder, at alle skal kunne deltage uagtet alder, kgn og fysisk formaen. | den forbindelse er det
vaesentligt at pointere, at motion kan udfgres pd mange mader. Vi skelner saledes ikke mellem gang,
lgb, styrketraening, boldspil med videre.

7 DISKUSSION

| neerveerende kapitel forefindes en diskussion af specialets metodiske valg. Dertil diskuteres de teo-
retiske perspektiver samt udvalgte fund i forbindelse med besvarelsen af problemformuleringen.

7.1 DISKUSSION AF METODISKE VALG

| dette speciale har vi gjort brug af interviews til at opna en forstaelse for, hvordan motion pa arbejds-
pladsen betragtes og arbejdes med i et aktgrperspektiv. Saledes fandt vi det oplagt at interviewe
aktgrerne om disse hovedomrader. Da vi efterfglgende transskriberede interviewene, gjorde vi det
sa udtryksnaert som muligt. Selvom vi har forsggt at inkludere det sproglige i sa preecis og hgj grad
som muligt, er det ikke ensbetydende med, at vi inkluderer alt det kommunikativt vaesentlige i inter-
viewene. Vi inkluderer ikke beskrivelser af informanternes stemmefgring, talepauser eller lignende.
Dertil har vi ikke inkluderet observationer af kropssprog, stemmeleje med videre i vores transskrip-
tion, og det kan dermed diskuteres, hvorvidt det havde haft betydning for den empiriske data, sa-
fremt dette var blevet inkluderet (Brinkmann & Tanggaard, 2010). | forleengelse deraf kan det disku-
teres, hvorvidt brugen af online-interview har begraenset aflaesningen af informanternes kropssprog,
stemmeleje med videre, hvorfor vigtige betydningsgivere kan ga tabt. Ydermere kan den manglende
ansigt til ansigt interaktion pavirker relationen og tilliden intervieweren og informanterne imellem.

Udover de udfgrte interviews har vi gjort brug af dokumenter fra hovedaktgrernes hjemmesider.
Dermed fylder deres ord og formuleringer en vaesentlig del af vores empiriske grundlag. Det er sale-
des vigtigt at vaere opmaerksom pa hvilke hensigter og mal, der ligger til grund for disse udsagn, og
hvad det betyder for naervaerende speciale. Vi betvivler ikke visionerne og strategierne bag hovedak-
tgrernes arbejdstilgang men gnsker blot at pointere, at der til enhver tid er flere interesser, der pa-
virker felten. Visioner og strategier eksisterer sidelgbende med de gkonomiske mal og krav, der for-
udseetter en virkeligggrelse af disse. Selvom der er tale om offentligt st@gttede initiativer i dette spe-
ciale, er vi opmaerksomme pa, at udbredelsen af MPA ogsa tjener et formal om at sikre en del af
eksistensgrundlaget hos samtlige aktgrer indenfor omradet. Vi anser ikke dette som problematisk
eller utroveerdigt, men pointerer det blot for at tydeligggre, hvad der kan veere pa spil i undersggelsen
af MPA.

| forleengelses af ovenstaende er det vaesentligt at diskutere, hvorvidt vores forforstaelse samt tidli-
gere erfaringer har haft indvirkning pa indsamlingen samt analyserne af de empiriske data (Thisted,
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2018). Til trods for at vores fortolkning er rundet af vores meningshorisont, vurderer vi, at vores ek-
splorative tilgang bidrager til en abenhed for undersggelsesfeltet. Et eksempel pa balancegangen
mellem vores meningshorisont samt forforstaelse og den eksplorative tilgang er brugen af semistruk-
turerede forskningsinterviews, hvor vores forforstaelse influerer spgrgsmalene vi stiller informan-
terne, men hvor de samtidig har mulighed for at tale udover de rammer, som spgrgsmalene opstiller.

7.2 DISKUSSION AF TEORETISKE PERSPEKTIVER

Formalet med at inddrage Kotters teori om forandringsprocessens otte trin er at tydeligggre den
forandringsproces, som virksomhederne gennemgar, nar de implementerer motion pa arbejdsplad-
sen. Teorien er saledes valgt, fordi den skitserer processen og overskueligggr den via de otte trin.
Hermed har vi kunnet szette den i relation til det arbejde, som hovedaktgrerne foretager sig.

En af udfordringerne ved brugen af Kotters teori i dette speciale er, at den i udgangspunktet henven-
der sig til virksomhedernes perspektiv. En typisk tilgang ville, i dette speciales kontekst, vaere at bruge
teorien til at undersgge og analysere virksomheder, der allerede har pabegyndt en implementering
af MPA. Vores gnske var dog i stedet at undersgge aktgrernes udfordringer. Det er imidlertid vores
opfattelse, at vi ikke opnar en tilstraekkelig grundig forstaelse for udfordringen, hvis vi ikke ogsa for-
star den forandringsproces og de dertilhgrende udfordringer, som virksomhederne oplever. Derfor
kan det diskuteres, om der fremadrettet er behov for at undersgge et konkret samarbejde mellem
virksomhed og aktgr, mens det er pagaende. Ved ikke at bruge samtlige af trinene i teorien til en
rendyrket virksomhedsanalyse forsgger vi sdledes at bruge teorien som en hjaelp til refleksion og for-
stdelse, uden at den overtager og udvander empirien (Andreasen et al., 2018).

Et andet diskussionspunkt vi gnsker at fremhaeve omhandler, hvorvidt Kotters teoriisin helhed, eller
i dette speciales udnyttelse, har begraensninger, der skal italesaettes. Det kan fgrst og fremmest dis-
kuteres, hvorvidt teorien egner sig til virksomheder i alle stgrrelser. | forbindelse med andet trin ved-
rerende oprettelsen af en koalitionsgruppe understreger han vigtigheden af at have en stgrre gruppe
som ansvarlig, hvor deltagerne blandt andet skal have stillingsindflydelse og lederskabsevner (Kotter,
1999). Udfordringen bliver saledes, nar forandringen skal implementeres i sma og mellemstore virk-
somheder, hvor der ikke er mulighed for at danne en koalitionsgruppe, der understgtter disse krav.
Med baggrund i vores forforstaelse og erfaring med en mindre virksomhed med 10-15 medarbejdere,
er det ikke realistisk for virksomheden at kunne fglge disse anvisninger.

Pa bagkant af covid-19 pandemien kan det ligeledes diskuteres om de @ndrede arbejdsvaner, der ses
i virksomhederne, udfordrer dele af ottetrins-processen (Dansk Industri, 2022). Kotter (1999) beskri-
ver vigtigheden af koalitionens forbilledlige adfaerd, dog kan det vaere en udfordring, nar en stor del
af medarbejderne eller lederen i hgjere grad end tidligere arbejder hjemmefra (Dansk Industri, 2022).
Dertil kan MPA bade udfordres og besidde potentialer pa bagkant af covid-19. Udfordringerne ses i
takt med planlaegningen af MPA idet koordineringen af en feelles dag, hvor medarbejderne er til stede
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pa arbejdspladsen med mulighed for deltagelse i motionen besveaerligggres. Omvendt fremstar MPA
som en unik mulighed for at samle en medarbejdergruppe, der muligvis ikke har sa meget fysisk sam-
veer, som de havde fgr covid-19. Saledes kan det diskuteres om disse samfundsaendringer samt frem-
tidige @ndringer, har betydning for anvendelsen af Kotters teori om forandringsprocessen.

8 KONKLUSION

Formalet med dette kapitel er at konkludere pa naervaerende speciales problemformulering, hvilken
lyder: Hvordan defineres motion pd arbejdspladsen og hvilke implementeringserfaringer har hoved-
aktgrerne, der beskaeftiger sig med konceptet? Saledes konkluderes der fgrst med udgangspunkt i
analyserne af de to undersggelsesspgrgsmal.

Formalet med undersggelsesspgrgsmal 1 var at undersgge, hvilke hovedtiltag aktgrerne pd omradet
kan indfgre og have fokus pa i forbindelse med motion pa arbejdspladsen som en forandringsproces.
Gennem vores undersggelser fandt vi frem til, at aktgrerne har mulighed for at influere forandrings-
processen i virksomheden. Hertil kan det fremhaeves, at det er ngdvendigt at etablere en oplevelse
af, at MPA er en ngdvendighed for virksomhederne. Ngdvendigheden beror pd et kendskab til de
fordele og forbedringer, som MPA kan resultere i. Derfor er det vigtigt, at aktgrerne prioriterer at
informere virksomhederne om konceptets potentiale. En anden made hvorpa ngdvendigheden kan
manifesteres, er ved at danne en koalitionsgruppe, som varetager konceptet. Konceptlederne, der
udggr koalitionsgruppen, skal have indflydelse, idet forandringsprocessen kraever opbakning fra le-
dende medarbejdere. Derudover skal koalitionsgruppen besidde en reekke kompetencer for at traeffe
fornuftige beslutninger i forbindelse med implementeringen af MPA. Aktgrerne imgdekommer dette
via uddannelsestilbud og understgtter saledes implementeringsprocessen. Endnu et vaesentligt ele-
ment i nedsaetningen af koalitionsgruppen er, at medlemmerne fremstar troveerdige og er vellidte.
Aktgrernes indflydelse herpa er begraenset, eftersom det er virksomheden, der nedsaetter koalitions-
gruppen. Safremt virksomheden beslutter, at hovedaktgrerne skal varetage en reekke af arbejdsop-
gaverne i forbindelse med MPA, bliver det aktgrernes ansvar at fremsta troveerdige og vellidte, sa de
derigennem understgtter forandringsprocessen.

Foruden ovenstaende konkluderer vi ligeledes, at visionsudviklingen styrkes, safremt den sker i sam-
arbejde mellem virksomhed og aktgr, saledes malet med forandringsprocessen tydeligggres og til-
passes virksomheden. | formidlingen af visionen og forandringsprocessen skal virksomhedens interne
kommunikationsveje udnyttes. Det er fordelagtigt, hvis aktgrerne varetager dele af kommunikatio-
nen, da den bliver mere effektiv og entydig. Kommunikationen manifesterer sig ligeledes gennem
lederens ageren, og vi ser saledes, hvordan lederens villighed til at efterleve visionen og engagement
i forandringsprocessen har fundamental betydning for medarbejderens villighed til at vaere aktive
deltagere.

| forlengelse heraf konkluderer vi, at der i forbindelse med MPA primzert ses langsigtede gevinster -
foruden medarbejdernes umiddelbare feedback. Det kan vaere problematisk, fordi de mere uudtalte
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kortsigtede gevinster ogsa kan bidrage til implementeringen af forandringsprocessen. Aktgrerne kan
derfor med fordel kontinuerligt understrege de langsigtede gevinster og vaerdien i arbejdet der hen-
imod. Slutteligt konkluderer vi, at aktgrerne skal tydeligggre overfor virksomhedens ledelse, at MPA
er en forandringsproces pa lige fod med andre lignende forandringsprocesser, hvorfor den kraever
prioritering af tid og ressourcer.

Formalet med undersggelsesspgrgsmal 2 var at undersgge hvilke ord og begreber, der er essentielle
for udformningen af et entydigt begreb for motion pa arbejdspladsen. | forbindelse med undersggel-
sen har vi fundet frem til en raekke distinktioner, som vi har fundet ngdvendige for at kunne definere
et feelles, entydigt og uafhaengigt begreb. Vi fandt frem til, at bevaegelse og fysisk aktivitet er for brede
i deres betydninger eller kan associeres med andet end MPA. Dertil fandt vi frem til, at sport og idrzet
er preeget af et konkurrenceelement og ofte bruges kontekstuelt. Dermed tilslutter vi os brugen af
motion, idet det ikke understgtter et konkurrenceparameter men taler ind i faellesskab og fysisk sund-
hed i al almindelighed. Faellesskab har en fundamental betydning, fordi det er en forudsaetning for at
lykkes med implementeringen. Det er desuden et grundlaeggende formal med MPA. Dertil konklude-
rer vi, at inklusion ligeledes er et essentielt begreb, eftersom MPA indbefatter alle, uagtet fysisk for-
maen. MPA ses ofte i forening med gvrige sundhedsfremmende tiltag, men de bidrager ikke til spe-
cificeringen af MPA, hvorfor de ikke inkluderes. Vi har ydermere fundet frem til, at organisation og
virksomhed ikke egner sig grundet deres grundbetydning, og fordi de anvendes i forbindelse med
andre initiativer, der foregar pa en arbejdsplads. Vi konkluderer derimod, at arbejdsplads tilvejebrin-
ger en forstaelse, der inkluderer medarbejdere, idet ordbetydningen indbefatter disse.

Til trods for at formalet med undersggelsesspgrgsmal 2 var at finde frem til et nyt begreb, udleder vi,
at motion pd arbejdspladsen er det mest deekkende og entydige begreb, safremt det tilfgres en raekke
distinktioner. Afslutningsvis konkluderer vi derfor, at MPA bgr veere et ugentligt initiativ i regi af ar-
bejdspladsen, der uafhaengigt af motionsform er inkluderende og styrker feellesskabet.

Det fgrer os sdledes frem til en endelig konklusion pa problemformuleringen, hvor vi konkluderer, at
dele af John P. Kotters forandringsteori med fordel kan indtaenkes i implementeringen af MPA. Teo-
rien bidrager til at kortlaegge de muligheder og udfordringer, der indgar i definitionen af motion pa
arbejdspladsen, og som er en fundamental del af en succesfuld forandringsproces. Dertil konkluderes
det, at motion pa arbejdspladsen defineres som et koncept, hvor hovedformalet er motion med et
sundhedsfremmende fokus, der foregar ugentligt i regi af arbejdspladsen. Dertil defineres det som
et tiltag, der medtaenker samtlige af virksomhedens ansatte, hvorfor fallesskab og inklusion er ngg-
lebegreber.
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8.1 MOTION PA ARBEJDSPLADSEN | ET BREDERE PERSPEKTIV

| forbindelse med naervaerende speciales undersggelse har vi analyseret os frem til centrale pointer,
som bgr tages op til overvejelse i det fremadrettede arbejde med MPA. Det gzelder pa savel virksom-
heds-, aktgr- som samfundsplan. Omradet rummer et stort potentiale, som imidlertid er langt fra at
blive realiseret. Udbredelsesgraden af MPA er lav, og der mangler kendskab til omradet i en offent-
lighed, der i forvejen er vant til sundhedsregulerende indsatser pa arbejdspladsen. Det rejser spgrgs-
malet om de bagvedliggende etiske overvejelser, der uundgaeligt indtraeffer, nar en arbejdsplads gn-
sker at influere medarbejdernes motionsvaner, hvad end det er med tvang eller ej. Gennem arene
har arbejdsmarkedet vaeret pavirket af debatten om alkohol- og rygevaner, hvor det er blevet ku-
tyme, at arbejdsgiveren kan udstikke retningslinjer for dette. Spgrgsmalet bliver saledes, om det
samme skal gaelde MPA, og om viljen dertil er praesent. Hvis MPA skal udbredes i signifikant hgjere
grad, end tilfeeldet er nuvaerende, kraever det en indsats fra flere omrader og pa flere samfundsni-
veauer. Virksomhederne skal i hgjere grad afspge omradets potentialer, mens aktgrerne i hgjere grad
skal samarbejde og informere virksomhederne om dette. Pa det overordnede samfundsplan mener
vi, at der er behov for debat om, hvorvidt arbejdsmiljglovgivningen og de love, der sikrer, at medar-
bejderne i de danske virksomheder ikke blot er ryge- og alkoholfrie i arbejdstiden, men at de ogsa er
fysisk aktive, b@r revurderes. Fremadrettet er der behov for at undersgge, hvordan lovgivningspro-
cesser pa kommunalt og statsligt plan kan pavirke omradet med formalet om at fa flere danskere til
at vaere fysisk aktive i arbejdstiden og dermed bidrage til danskernes generelle sundhed.
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10 FORMIDLINGSARTIKEL

MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

Nér arbejde, sundhed og feellesskab forenes

Af Daniel Vineke Pedersen & Sassia Weisbjerg Nygaard Rytter

ABSTRACT

In this article we examine exercise at the workplace. The article is built upon a qualitative
study incorporating online interviews as well as document analysis with a hermeneutic
perspective. The article covers the subject through the means of John P. Kotters theory
regarding change management and his eight-step process. The study looks to find a com-
mon ground for how to define exercise at the workplace as a more precise and concise
concept. In addition, the study strives to examine the actors within the field of workplace
exercise to understand and grasp the challenges they encounter, when working to spread
and implement more exercise at various Danish workplaces. The result of the study con-
cludes that it would be beneficial for the actors to acknowledge and incorporate Kotters
change management theory in their work. Additionally, the study presents a more con-
cise definition of workplace exercise, that serves to support the implementation and
prevalence of exercise at the workplace.

10.1 BAGGRUND FOR ARTIKLEN

Artiklen udspringer af et speciale, der er skrevet med afszet i et praksisforlgb pa 9. semester pa kan-
didatuddannelsen Lzering og forandringsprocesser pa Aalborg Universitet. | forbindelse med praksis-
forlgbet stiftede vi bekendtskab med konceptet motion pa arbejdspladsen. | praksisperioden arbej-
dede vi med implementeringen af et motionsforlgb i en lille aalborgensisk virksomhed, hvor vi erfa-
rede konceptets store uudnyttede potentiale men ogsa de dertilhgrende udfordringer. Vi blev sale-
des opmaerksomme p3, at det hgrer mere til reglen end undtagelsen, at virksomhederne ikke har en
motionsstrategi for deres medarbejdere, hvorfor vi besluttede os for at undersgge konceptet naer-
mere.

10.2 MOTION PA ARBEJDSPLADSEN | NUTIDENS KONTEKST

Motion har altid indtaget en veesentlig rolle i samfundet. Lige siden antikken er der blevet dyrket
motion i jagten pa sundhed og kropslig dannelse (Korsgaard, 2022). Tiderne har selvsagt andret sig,
men motion er og bliver en fast del af danskernes hverdag - muligvis mere omtalt end nogensinde
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for. | takt med samfundets udvikling besidder flere og flere danskere dog ogsa stillesiddende jobs
(Ibsen et al., 2021). Den stigende stillesiddende adfzerd pa de danske arbejdspladser har blandt andet
grobund i danskernes uddannelsesvalg. Undersggelser peger p3, at l&engerevarende uddannelser ty-
pisk udmunder i stillinger med yderst begraensede fysiske krav (Ibsen et al., 2021). Naesten 80 procent
af dem, der har taget en lang videregdende uddannelse, har arbejdsopgaver helt uden fysisk anstren-
gelse. Udelukkende to procent i selvsamme kategori har arbejdsopgaver, der kraever moderat eller
hard fysisk anstrengelse (lbsen et al., 2021). For de ufaglaerte er billedet til gengeeld helt anderledes.
Blot 15 procent har her jobs, der ikke er fysisk anstrengende og over halvdelen har moderate eller
decideret harde fysiske arbejdsopgaver (Ibsen et al., 2021).

Nar der saledes er flere og flere danskere, der tager en videregdende uddannelse (Barakat & Durham,
2014), bliver det tydeligt, at der er behov for at arbejdspladserne indteenkes, hvis danskernes sund-
hed skal fremmes. Danskerne arbejder i gennemsnit 34 timer om ugen, og selvom det givetvis varie-
rer fra dag til dag, er det gamle mantra om otte timers arbejde, otte timers fritid og otte timers hvile
naeppe en forfejlet opfattelse af mange danskeres arbejdsdag. Derfor besidder arbejdspladsen og
motion i denne forbindelse et stort potentiale, da det er et af de steder, hvor mange tilbringer en
vaesentlig andel af deres vagne timer (Weiskopf et al., 2017). Selvom det virker som et oplagt og
opportunt tiltag, har motion pa arbejdspladsen (MPA) endnu ikke manifesteret sig pa de danske ar-
bejdspladser (Engell & Ibsen, 2021).

Bade i international og dansk sammenhaeng ses et tilsvarende koncept, dog med en mere holistisk
tilgang idet disse inkluderer andre faktorer. | international forskning fremgar begrebet workplace
health promotion (WHP) ofte, dog betegner det mere generelt sundhedsfremmende initiativer og
ikke udelukkende motion, som vi beskaeftiger os med (European Network for Workplace Health Pro-
motion, 2007). Det samme ggr sig geeldende i en dansk kontekst hvor KRAM, hvilket star for kost,
rygning, alkohol og motion, er en undersggelse foretaget i 2007, der afdaekker en raekke helbreds-
faktorer (Christensen et al., 2009). Undersggelsen resulterede i et gget fokus pa sundhed, herunder
pa de danske arbejdspladser. En oplagt made hvorpa arbejdspladserne kan bidrages til sundheden er
ved at implementere MPA, idet forskningen viser, at fysisk aktivitet mindsker sygefravaeret, gger den
sociale kapital samt bidrager til en stigning i produktiviteten, hvilket resulterer i et positivt gkonomisk
afkast (Andersen et al., 2015) (Justesen & Skovgaard, 2016) (Burn et al., 2019). Til trods for et stadig
stigende fokus pa sundhed har vi erfaret, at tilslutningen til MPA er begraenset, hvorfor konceptet
ikke er tydeligt defineret. Udover den begraensede tilslutning til MPA i sin nuveerende form er det
ogsa udfordrende at kortlaegge, hvad begrebet konkret indebaerer. Behovet for at beskaeftige sig med
begrebet bunder i de respektive aktgrer pa omradets forskelligartede begreber. Eftersom der ikke er
et overordnet begrebet for konceptet, bruger aktgrerne deres egne begreber. Det ggr sig saledes
geeldende, at DGl benaevner det medarbejdermotion, hvortil DFIF kalder det kollegamotion. Dertil
kommer en raekke private aktgrer, som ligeledes bruger egne betegnelser. Formalet med undersg-
gelsen er at finde frem til et begreb, der fremstar uafhaengigt af aktgrerne, da det er vores
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overbevisning, at et entydigt og almengyldigt begreb vil bidrage positivt til MPA’s udbredelse og im-
plementering.

Med afsaet i ovenstaende er formalet med nzaervaerende artikel at definere motion pa arbejdspladsen
samt beskrive de implementeringserfaringer, som hovedaktgrerne har gjort sig.

10.3 TEORETISERING AF MOTION PA ARBEJDSPLADSEN

Undersggelsen som denne artikel beror pa, er hermeneutisk forankret og inkluderer to online inter-
views med hovedaktgrerne pd omradet samt dokumentanalyser af udvalgte dokumenter fra de or-
ganisationer, som hovedaktgrerne repraesenterer. Hovedaktgrerne udggres af Dansk Idraetsforbund
(DGI) og Dansk Firmaidraetsforbund (DFIF). Interviewene er foretaget pa baggrund af et gnske om at
undersgge hvilke implementeringserfaringer hovedaktgrerne oplever i forbindelse med MPA, hvilke
ligeledes danner baggrund for begrebsudviklingen. Baggrunden for undersggelsens hermeneutiske
fokus er et gnske om at bringe vores samt aktgrernes forforstaelse i spil for dermed at udvide vores
forstaelse og skabe ny viden om MPA.

For at komplementere aktgrperspektivet har vi set os ngdsaget til at opna en forstaelse for den for-
andringsproces, der foregar i en virksomhed, som gnsker at implementere MPA. Saledes har vi valgt
at inddrage John P. Kotters (1999) teori om forandringsprocessens otte trin, der gennemgar de trin
og processer, der kendetegner en succesfuld forandring. Slutteligt finder vi det relevant at pointere,
at vianser MPA som en forandring pa lige fod med andre organisatoriske forandringer, da det kraever
tid, gkonomi og engagement.

10.3.1 IMPLEMENTERINGSUDFORDRINGER

| vores undersggelse er vi ndet frem til, at hovedaktgrerne fgrst og fremmest skal hjeelpe virksomhe-
den med at forstd ngdvendigheden af MPA (Kotter, 1999). De skal tydeligggre, hvilke potentialer
konceptet indeholder og samtidig ggre det klart, hvad det indebaerer. Derudover gges mulighederne
for en succesfuld implementering gennem forventningsafstemning mellem virksomhed og aktgr, sa
konceptet tilpasses virksomhedens arbejdsgange og tilgang til forandringsprocessen (Kotter, 1999). |
forlaengelse af aktgrernes arbejde med MPA tilbyder de ligeledes uddannelsesforlgb, der henvender
sig til virksomhedens medarbejdere, og som er kompetencegivende i forhold til planleegningen og
udfgrelsen af MPA (Kotter, 1999). Disse uddannelsestilbud skaber styrkede forudsaetninger for en
succesfuld forandringsproces og indtager derfor en ngglerolle i implementeringen savel som udbre-
delsen af MPA. Desto flere medarbejdere aktgrerne uddanner, desto stgrre kompetenceberedskab
er der i de enkelte virksomheder.

Nar en virksomhed pabegynder arbejdet med MPA indebaerer det en raekke nye arbejdsopgaver. Det
kan veere en udfordring for virksomheden at varetage disse, eftersom det er et nyt og oftest ukendt
koncept (Kotter, 1999). Aktgrerne har derimod stor erfaring med denne type arbejdsopgaver, og de
kan derfor med fordel bista virksomheden i varetagelsen og lgsningen af disse. Dette gaelder eksem-
pelvis, nar virksomheden skal kommunikere budskabet om den nye forandring ud til medarbejderne.
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Aktgrernes involvering i kommunikationsprocessen bidrager til klar og tydelig kommunikation, som
derigennem hjzelper forandringen pa vej (Kotter, 1999).

Slutteligt bgr aktgrerne understrege vigtigheden af, at MPA er en forandringsproces som andre or-
ganisatoriske forandringer. Det kan veere naerliggende at teenke, at motion pa arbejdspladsen blot er
et simpelt og hyggeligt initiativ, som ikke kraever de store ofringer at implementere. Udfordringerne
er dog mange, og arbejdsindsatsen pakalder mange faldgruber, der kraever opmaerksomhed (Kotter,
1999). Derfor er det ogsa betydningsfuldt, at aktgrerne undervejs i processen er stgttende og vejle-
dende.

10.4 BEGREBSDANNELSE

| udgangspunktet findes der ikke en faelles og omsluttende betegnelse for motion pa arbejdspladsen.
Vi har med udgangspunkt i egne erfaringer, informanternes bidrag samt Kotters (1999) forandrings-
teori udvalgt en raekke begreber der indkapsler MPA. | den proces har vi pa baggrund af grundbetyd-
ning, associationer og anvendelse udvalgt de begreber, vi finder mest daeekkende for konceptet. Sale-
des har vi ogsa foretaget en reekke fravalg af begreber sasom beveegelse, fysisk aktivitet og aktivitet,
idet de har flere mulige betydninger og derfor fremstar upraecise, nar sigtet er at konkretisere begre-
bet. De bruges desuden ogsa som paraplybegreber. Derudover har vi fravalgt ordene sport og idreet,
idet de defineres som mere konkurrencepraegede, hvilket ikke er sigtet med MPA. Derudover bruges
de ofte kontekstuelt og de tilleegges derfor specifikke associationer, eksempelvis elitesport, skole-
idreet med videre. | stedet bruger vi motion, idet det i modsaetning til de fgrnaevnte begreber, ikke
har fokus pa konkurrenceelementet men derimod pa motion som et sundhedsfremmende element.
Desuden mener vi, at det i hgjere grad taler ind i et feellesskabsaspekt, hvor der skal vaere deltagel-
sesmulighed for alle, hvorfor inklusion og feellesskab saledes ogsa bliver vigtige begreber i definitio-
nen af MPA. Foruden disse begreber har vi ligeledes fravalgt ordene organisation og virksomhed, idet
grundbetydningen ikke inkluderer medarbejderne pa samme made som arbejdsplads g@r. Dermed
argumenterer vi for, at motion pé arbejdspladsen er den mest preaecise og relevante betegnelse for
det at veere fysisk aktiv i regi af sin arbejdsplads. | forbindelse med MPA har vi opstillet en raekke
kriterier, der bidrager til at specificere konceptet, som begrebet daekker over. Hovedformalet med
MPA er at veere fysisk aktiv enten fgr, under eller i forlaengelse af arbejdsdagen og med et sundheds-
fremmende fokus. Motionen skal dyrkes ugentlig, og samtlige ansatte skal kunne deltage, uafhaengigt
af kgn, alder og fysisk formden. Dertil skal det ggres i faellesskab, med hvilket menes, at sd mange
som muligt skal dyrke motion sammen.

Med baggrund i ovenstaende argumenterer vi for, at DGl og DFIF med fordel kan indtaenke et udsnit
af Kotters (1999) forandringsteori i samarbejdet med virksomhederne, nar MPA skal implementeres.
Dertil argumenterer vi for, at brugen af motion pd arbejdspladsen som et entydigt og almengyldigt
begreb vil bidrage til implementeringen og udbredelsen af konceptet.
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10.5 MOTION PA ARBEJDSPLADSEN | ET SAMFUNDSMASSIGT FOKUS

De danske arbejdspladser er allerede bekendt med sundhedsregulerende indsatser. Gennem en laen-
gere periode har ryge- og alkoholforbud samt de etiske overvejelser herved veeret til debat. Spgrgs-
malet er saledes, om arbejdspladserne skal involvere sig i medarbejdernes fysiske sundhed og om
viljen dertil er praesent. Det er vores opfattelse, at en videre udbredelse af MPA forudsaetter en raekke
indsatser pa omradet. Fremadrettet bgr det undersgges, hvorledes kommunale og statslige lovgiv-
ningsprocesser kan pavirke implementeringen og udbredelsen. Hertil kan det blandt andet revurde-
res, hvorvidt arbejdsmiljglovgivningen bgr inkludere motion som et bidrag til lovens tilstraebelse efter
et sundt psykisk og fysisk arbejdsmilj@ (Arbejdsmiljgloven, 2021).
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