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Forord

Dette speciale er udarbejdet pa kandidatuddannelsen i Idraet, School of Medicine and Health ved
Aalborg Universitet af Anders Kjaer Pedersen, Asger August Lund Larsen og Mattias Beck Madsen i

perioden 3. februar 2020 — 2. juni 2020.

Specialet har sigtet mod at skabe yderligere forstaelse for, hvordan sundhedsambassadgrer kan an-
vendes pa en arbejdsplads for at skabe et sundere arbejdsmiljg. Fokusset har her vaeret at undersgge,
hvordan de ansatte pa en arbejdsplads oplever at blive motiveret af deres sundhedsambassadgrer,
samt hvilke overvejelser og refleksioner sundhedsambassadgrer ggr sig for at Igse deres opgave om
at skabe mere motion pa arbejdspladsen. Undersggelsen henvender sig til sundhedsfaglige organisa-

tioner og virksomheder i erhvervslivet, som har interesse i sundhedsfremme pa arbejdspladsen.

Vi vil rette en stor tak til vejleder Lars Domino @stergaard for kyndig og konstruktiv vejledning. Stor
tak rettes ogsa til Dansk Firmaidraetsforbund for hjeelp med at finde relevante virksomheder, der
kunne anvendes som case. Ligeledes vil specialegruppen gerne rette en stor tak til de deltagende
ansatte pa den virksomhed, der har ageret som case i naervaerende speciale. Herunder vil vi ogsa
rette en tak til virksomhedens direktgr, for stadig at ville finde tid og ressourcer pa trods af omstaen-

dighederne forarsaget af COVID-19 pandemien.

COVID-19 pandemien har medfgrt, at fysisk mgde med bade virksomhed og vejleder ikke har veeret
muligt. Derfor har vi i hgj grad gjort brug af digitale Igsninger i udarbejdelsen af specialet; bade ift.

kontakt med alle involverede parter og indsamling af empiri.
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Abstract

Purpose: The objective of this master’s thesis was to examine employees' perception on health am-
bassadors and how the ambassadors attempted to motivate employees to a healthier standard in a

workplace environment.

Methods: A qualitative case design with an inductive approach was applied through digital video-
based semi-structured interviews to gain an empirical insight. Data was analyzed through thematic

analysis.

Results: 108 codes were identified and subsequently organized into eight themes. Two themes were
deducted so the final number of themes was six, four of which related to the purpose of the master’s
thesis and two to other relevant findings regarding the case: (1) Description of health ambassadors,
(2) The company's health initiatives, (3) Structural barriers to an active workplace, (4) Discontent with

the current condition, (5) Values and priorities in the workplace, (6) External influences.

Conclusion: As a strategy to increase motivation health ambassadors have; included employees in
facilitating workouts (resistance band exercises), altered exercises to be pain relieving through spe-
cific employee requests and persisted on maintaining joint participation regarding the entire staff.
The employees were positive about the physical benefits of the workout and experienced that joint
exercising had a positive effect on workplace relations. However, due to a high workload the employ-
ees experienced rejection by the health ambassadors, when requesting physical activity. To increase
the overall health focus and success of the health ambassadors, management is advocated to explic-

itly prioritize health-related initiatives with resources and verbal encouragement.
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Laesevejledning

Specialet er opdelt i ni kapitler med tilhgrende afsnit og underafsnit. Flere kapitler og afsnit indehol-
der en meta-beskrivelse, hvori indholdet og formalet med kapitlet/afsnittet praesenteres. Det anbe-

fales at specialet laeses i kronologisk raeekkefglge.

Den anvendte reference-stil til kilder i specialet er Chicago Manual of Style (17th edition). Ved hen-
visning til en kilde praesenteres forfatterens/forfatternes efternavn fgrst efterfulgt af arstal for pub-
likation (forfatternavn-arstal). Ved fire eller flere forfattere pa en kilde praesenteres kun navnet pa
forste-forfatteren efterfulgt af ‘et al.” og arstal (forfatternavn-et al.-arstal). Ved anvendelse af citater
angives sidetal for citatet efter arstal (forfatternavn-arstal-sidetal). Forekommer der flere forfattere
med samme efternavn, star initialet for deres fornavn fgr efternavnet.

| litteraturlisten opstilles kilderne i alfabetisk orden efter fgrste-forfatterens efternavn, hvor fgrste-
forfatterens fornavn praesenteres. De andre forfattere praesenteres herefter med fornavn fgrst, hvor-
efter publikationsaret fglger.

Henvisning til figurer og tabeller sker ved reference til figur- og tabelnummer. Henvises der til kapitler
eller afsnit sker dette igennem kapitel- eller afsnitsnummer (jf. afsnit X). For citater fra naerveerende
undersggelse angives fornavn, alder og stilling pa informanten efterfulgt af bilagsnummer for trans-

skribering og linjetal i parentes (informantnavn, alder, stilling (bilag X, linje Y)).

Forkortelse i neerveerende speciale angives i parentes efter et ord praesenteres fgrste gang. Herefter
anvendes den viste forkortelse fremover i stedet for det fulde ord/navn. Eksempel: sundhedsambas-

sadgr (SA).
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1.0 Indledning

Der findes et solidt videnskabeligt grundlag af studier, der beskriver, at fysisk aktive individer i gen-
nemsnit har en hgjere livskvalitet og lavere dgdelighed end fysisk inaktive individer, da der er god
sammenhang mellem fysisk inaktivitet og en lang raekke livstilssygdomme (Warburton, Nicol, &
Bredin 2006; F. W. Booth et al. 2017). For voksne individer anbefales det, at der udfgres mindst 30
minutters aerobisk fysisk aktivitet af moderat intensitet fem gange om ugen, samt 20 minutters hgj
intensitets treening to gange om ugen (Haskell et al. 2007; B. K. Pedersen & Andersen 2018). Disse
anbefalinger om fysisk aktivitet er udformet for at opretholde og gge den fysiske sundhed for den
voksne befolkning, men pa trods af den tilgaengelige viden og anbefalingerne, sa er det ikke alle i den
danske befolkning, der opfylder disse minimumskrav. En rapport om danskernes motions- og idraets-
vaner af Pilgaard & Rask (2016) viste, at ca. 25 procent af de voksne respondenter ikke dyrker motion
pa normal basis. Disse fund bakkes op af en rapport fra Sundhedsstyrelsens i 2018 omkring den nati-
onale sundhedsprofil, hvor det rapporteres, at minimumsanbefalingerne for fysisk aktivitet ikke op-
fyldes af 28.8 procent af den voksne befolkning (Jensen et al. 2018). Pa trods af, at en stor del af den
voksne befolkning ikke opfylder minimumsanbefalingerne, udtrykker 71 procent af de respondenter
fra Jensen et al. (2018), som ikke opfyldte minimumsanbefalingerne, at de har et gnske om at vaere
mere fysisk aktive. Arsagen til at respondenterne ikke formar at vaere mere aktive, ma derfor taenkes
at skyldes barriererne for at veere fysisk aktiv, som de oplever i deres hverdag. Barriererne kan bade
vaere gkonomiske i forbindelse med fysisk aktivitet i foreninger og kommercielle motionscentre, men
ogsa tid kan veaere en barriere, da andre tidsmaessige prioriteter som familie, venner, arbejde eller
hobbyer kan vaere hindrende i forbindelse med at veere fysisk aktiv (M. L. Booth et al. 1997; Salmon
et al. 2003; Pilgaard & Rask 2016).

For at fremme sundheden blandt den voksne befolkning, sa kan der med fordel ggres brug af arbejds-
pladsen. World Health Organization (WHQ) har udpeget arbejdspladsen til at veere et sted, hvor visse
barriere kan traede i baggrunden og tillade gget fokus pa sundhedsfremme, mens det ydermere ogsa
er en platform, hvor sundhedsvaner for en stor del af den voksne befolkningsgruppe kan influeres,
da den voksne befolkning bruger meget tid pa arbejdet (World Health Organization n.d.). Interventi-
onsstudier pa omradet, hvor et motionsinitiativ er blevet implementeret pa en arbejdsplads, viser en
gavnlig effekt pa en raekke sundhedsparametre sdsom oplevet muskelsmerte, kropskomposition, kar-

diorespiratorisk fitness og blodtryk (Dalager et al. 2016; Moreira-Silva et al. 2016; Dalager, Justesen,
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& Sjpgaard 2017; Genin et al. 2017; Burn et al. 2019). Studier om arbejdsrelaterede skader viser ogs3,
at mange forskellige jobtyper, uanset om det er et fysisk aktivt eller et stillesiddende job, kan medfgre
arbejdsskader (Luttmann et al. 2003; Punnett & Wegman 2004; da Costa & Vieira 2010). Der kan
derfor findes et raeesonnement for, at arbejdspladser selv vil have gavn af at implementere et moti-
onstilbud, da et vedligeholdt eller forbedret fysisk helbred for de ansatte kan have en positiv effekt
pa produktivitet og effektivitet samt formindskelse af antal sygedage (Justesen, Sggaard, et al. 2017,
Pereira et al. 2019; Ting, Chen, & Johnston 2019).

Indstillingen blandt danskerne til at dyrke motion pa arbejdspladsen er hovedsageligt positiv (Pilgaard
& Rask 2016). Robroek et al. (2009) viser dog, at deltagelsen i sundhedstilbud pa arbejdspladsen, har
en lav til middel deltagelse (10-50%), hvilket kan indikere, at de ansatte enten mangler motivationen
til at veere fysisk aktiv pa arbejdspladsen, og/eller at de ogsa pa arbejdspladsen oplever barriere for
at vaere aktive. | studier pa omradet kan der findes stgtte til begge formodninger. Saledes rapporteres
f.eks. en manglende interesse i motion initiativers indhold, et oplevet lavt fitnessniveau, og en evt.
traeners personlighed og faglige kompetence, som vaerende influerende pa intentionen og motiva-
tion for at veere fysisk aktiv pa arbejdspladsen (Tavares & Plotnikoff 2008; Edmunds, Hurst, & Harvey
2013; Bredahl et al. 2015; llvig et al. 2018; Bredahl et al. 2019). | henhold til barrierer ses isaer store
maengder af arbejdsopgaver, som vaerende en barriere for at veere fysisk aktiv i arbejdstiden, mens
ogsa det fysiske arbejdsmiljg ses at have en indflydelse (Fletcher, Behrens, & Domina 2008; Edmunds,
Hurst, & Harvey 2013; llvig et al. 2018; Morris et al. 2018; Planchard et al. 2018). Udover stort ar-
bejdspres, sa benaevnes den organisatoriske kultur ofte som barriere for at vaere fysisk aktiv pa ar-
bejdspladsen, hvorved det skal forstas, at de ansatte ikke fgler det som vaerende socialt acceptabelt
at deltage i motionsinitiativer pa trods af, at initiativerne allerede er oprettet (Tavares & Plotnikoff
2008; Edmunds, Hurst, & Harvey 2013; Bredahl et al. 2015; De Cocker et al. 2015; llvig et al. 2018;
Morris et al. 2018; Planchard et al. 2018). De sociale normer og adfaerdsmgnstre i kulturen har der-
med stor betydning for medarbejdernes intention om deltagelse i sundhedstiltaget pa arbejdsplad-
sen. Der eftersgges sdledes en kulturel zendring, der pavirker de sociale normer, hvilket kan vaere
udfordrende, da dette er tids- og ressourcekraevende (Edmunds, Hurst, & Harvey 2013; Bredahl et al.
2015; Justesen, Eskerod, et al. 2017; llvig et al. 2018; Planchard et al. 2018).

En mulighed som ledelsen har for at 2endre den organisatoriske kultur til at veere mere positiv overfor

fysisk aktivitet pa arbejdspladsen, og derved forbedre deltagelsen i motionsinitiativer, er ved brug af
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change agents. Oftest vil ledelsen og mellemlederne ikke have tiden til at facilitere sddan en andring,
men de besidde ressourcerne til at igangsaette opgaven og uddelegere den til en medarbejder i virk-
somheden, som herved kan fungere som en form for ambassadgr for fysisk aktivitet (Eskerod,
Justesen, & Sjpgaard 2017; Justesen, Eskerod, et al. 2017; Morris et al. 2018). Denne medarbejder vil
fa rollen som facilitator og initiativtager og vil fungere som en nggleperson i forhold til at skabe kul-
turaendringen (Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017). Rationalet i at vaelge en ansat som ambassadgr
for sundhed er, at den ansatte vil blive betragtet som en peer af de gvrige ansatte, og det vil derfor
veere nemmere for de andre ansatte at relatere til og respektere vedkommende, hvormed der kan
vaere en gget motivation for at deltage i de initiativer, som ambassadgren laver (Eskerod, Justesen,
& Sjggaard 2017; Rowland, Cohen, et al. 2018). Det er dog ikke givet, at den valgte person har den
ngdvendige viden til at patage sig rollen som facilitator og starte initiativer, hvortil det er vigtigt at
ledelsen s@rger for relevant uddannelse til medarbejderen (Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017). Ses
der pa hvad der tilbydes pd omradet, sa tilbyder Dansk Firmaidraets Forbund (DFIF) en sundhedsam-
bassadgr (SA) uddannelse til arbejdspladser, der gerne vil have medarbejdere til at sta for sundheds-
initiativer pa arbejdspladsen. Gennem uddannelsens to moduler vil de deltagende fa en veerktgjs-
kasse med en blanding af viden om sundhed, forandringspsykologi og motivation, og ideer til en fysisk
aktiv arbejdsplads (Dansk Firmaidraets Forbund n.d.).

Studier af bl.a. Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017) og Justesen, Eskerod, et al. (2017) har undersggt,
hvordan SA’er selv og virksomhedens ledelse oplever SA’ernes virke i form af deres forcer og deres
begraensninger. Til specialegruppens bekendtskab er der dog kun fa studier, som har undersggt, hvor-
dan andre ansatte oplever en SA’ers arbejde, hvilket er relevant er undersgge, da det oftest er de
ansatte, som er genstand for en SA’ers initiativer. Deres oplevelser kan derfor vaere med til at klar-
gore, hvad der karakteriserer den succesfulde SA og derfor indikerer, hvad en SA-uddannelse bgr
indeholde. Neervaerende speciale har haft til formal at undersgge, hvordan andre ansatte oplever
initiativer og det arbejde, som SA’er, uddannet fra DFIF, udfgrer pa deres arbejdsplads. Specialegrup-
pen har her fokuseret pa, hvordan de ansatte oplever sig motiveret til at veere mere fysisk aktiv i
arbejdstiden af SA’erne, mens det ogsa er blevet undersggt, hvilke tanker SA’erne har haft, nar de

har skulle lave og faciliterer motionsinitiativer.
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2.0 Problemformulering

Specialets indledning og formal leder hen til fglgende problemformulering:
“Hvordan forsgger DFIF-uddannede sundhedsambassadgrer at motivere de gvrige an-
satte i virksomheden til at tage del i motionsinitiativer? Og hvordan oplever de ansatte
sundhedsambassadgrerne og disse motionsinitiativer?”
Til ovenstaende problemformulering tilleegger der sig felgende underspgrgsmal, som specialegrup-
pen vil forsgge at svare pa, sdledes at et fuldendt svar kan gives til problemformuleringen. Under-
spgrgsmalene er som fglger:
1. Hvad ved viom SA’er og deres funktion?
2. Hvad ved viom de ansattes syn pd motion pd arbejdspladsen?

3. Huvilke initiativer ser ud til at gge det fysiske aktivitetsniveau arbejdspladsen?
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3.0 Eksisterende viden

Fglgende kapitel har til formal at belyse den videnskabelige litteratur pa omradet om motion pa ar-
bejdspladsen, som specialegruppen anser som relevant for naervaerende undersggelse. Kapitlet be-
star af to overordnende afsnit. | fgrste afsnit praesenteres artikler, der ses relevante for forstaelse af
SA’er, mens andet afsnit behandler faktorer, udover SA’er, som kan have en betydning for motion pa

arbejdspladsen.
3.1 Sundhedsambassadgrer - en strategi til at haeve det fysiske ak-

tivitetsniveau pa arbejdspladsen

| dette afsnit redeggres der for videnskabelige undersggelser, der har haft SA’er som genstandsfelt,
hvormed der kan opbygges en forstaelse for, hvad der pa nuvaerende tidspunkt er kendt om brugen
af SA som strategi til at gge det fysiske aktivitetsniveau pa arbejdspladsen. Da antallet af studier om
SA’er pa arbejdspladsen er forholdsvist begraenset suppleres afsnittet af studier, der kan give stgtte

til baggrunden for at anvende SA’er til facilitering af en mere aktiv arbejdsplads.

Fra den videnskabelige litteratur fandt specialegruppen ikke en samlet definition pa, hvad en SA’er
er, samt hvad funktion en SA’er har. Da naervaerende speciale har fokuseret pa de SA’er, der er ud-
dannet fra DFIF, har specialegruppen anvendt DFIF’s beskrivelse af udbyttet af at deltage pa deres
SA-uddannelse som definition herfor:
"@nsker du en sundere og mere aktiv arbejdsplads? Sa bliv uddannet Sundhedsambas-
sadgr. Du far veerktgjer, viden og konkrete idéer til mere motion, mere sundhed og bedre
sammenhold pé din arbejdsplads. [...] Vaer med til at skabe @gget trivsel og mere arbejds-
gleede pa din arbejdsplads. Bliv sundhedsambassadgr. Tag gerne en kollega med, sG er
| to, der kan skabe magi og mere kollegamotion pé arbejdspladsen.” (Dansk Firmaidraets
Forbund n.d.)
DFIF beskriver ogsa, hvad der bliver undervist i pa uddannelse, hvilket for specialegruppen skaber en
forstaelse for, hvilken viden, faerdigheder og kompetencer en SA fra DFIF besidder. P4 uddannelsens
ferste modul bliver de kommende SA’er undervist i: hvad sundhed er, SA’ens rolle og samarbejde
med arbejdspladsens ledelse, samt forandringspsykologi og motivation af kolleger (Dansk

Firmaidraets Forbund n.d.). Her bliver deltagerne ogsa praesenteret for eksempler og ideer til en aktiv
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arbejdsplads (Dansk Firmaidraets Forbund n.d.). Uddannelsens andet modul afholdes ca. to maneder
efter fgrste modul, hvormed de nye SA’er kan udveksle erfaringer med hinanden samt fa feedback
pa deres arbejde som SA fra DFIF, ligesom at de ogsa far mere viden om samarbejdet med ledelsen
samt kommunikation og formidling af sunde tiltag (Dansk Firmaidraets Forbund n.d.).

Fra disse beskrivelser forstar specialegruppen, at en SA fra DFIF har til formal og opgave at skabe en
mere fysisk aktiv arbejdsplads ved selv at introducere motionstiltag hertil. De skal ligeledes kunne
motivere deres kolleger til at veere mere aktive, mens de skal kunne arbejde sammen med ledelsen
for at skabe mere motion pa arbejdspladsen.

Specialegruppen vil i de kommende afsnit fremhaeve studier, som har brugt SA’er pa lignende made
som DFIF beskriver dem, da det er denne type af SA, som er omdrejningspunktet i neervaerende spe-

ciale.

3.1.1 Sundhedsambassadgrer: Change agents i et motions-perspektiv

Som benaevnt i neerveerende speciales indledning, kan en af de strategier, ledelsen kan anvende til at
haeve det fysiske aktivitetsniveau, veaere indfgrelsen af en SA, som dertil kan fungere som en change
agent. Enkeltpersoner eller hele teams kan agere i rollen som change agent, hvor vedkommende/tea-
met har til formal at hjaelpe en organisation med at skabe andringer (Caldwell 2003).

Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017) og Justesen, Eskerod, et al. (2017) undersggte hvilken betyd-
ning og indflydelse anvendelsen af change agents, benaevnt som SA i undersggelsen, havde pa andre
ansattes deltagelse i et motionstilbud pa seks arbejdspladser gennem et interventionsstudie pa to ar.
Interventionsgruppen (n=194) blev tilbudt at udfgre et traeningsprogram skraeddersyet til deres be-
hov i en time om ugen i arbejdstiden, mens der ogsa blev tilknyttet SA’er, som havde til opgave at
motivere deres kolleger til at veere fysisk aktive gennem forlgbet. Mellemlederne pa arbejdsplad-
serne udvalgte frivillige SA’er, som fik undervisning om sundhed og fysisk aktivitet, hvordan andre
kan motiveres til at veere mere fysisk aktive, hvordan motionsaktiviteter kan organiseres, samt hvilke
barrierer der er for fysisk aktivitet pa arbejdspladsen (Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017). Kontrol-
gruppen (n=195) blev opfordret til at fortseette deres saedvanlige livsstil. Eskerod, Justesen, &
Sjpgaard (2017) fokuserede pa SA’ernes oplevelser, rolle og betydning under interventionsperioden,
mens Justesen, Eskerod, et al. (2017) fokuserede pa mellemledernes. Sundhedsmaessige resultater
fra interventionsstudiet viste, at individer i interventionsgruppen med en adhaerens til traeningen pa

>70% havde signifikante forbedringer i muskelstyrke, muskuloskeletale smerter, kardiovaskulaert
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helbred og antal sygedage sammenlignet med kontrolgruppen (Dalager et al. 2016; Dalager, Justesen,
& Sjpgaard 2017; Justesen, Sggaard, et al. 2017). Det er veerd at pointere, at selvom Eskerod,
Justesen, & Sjggaard (2017) og Justesen, Eskerod, et al. (2017) har beskeaeftiget sig med SA’er, sa giver
disse artikler ikke et direkte indblik i, hvilken effekt SA’er i sig selv har pa fysisk aktivitet pa arbejds-
pladsen, samt hvordan deres indflydelse kommer til udtryk. Da interventionsstudiet samtidigt intro-
ducerede et motionstilbud og SA’er til interventionsgruppen, sa kan det vaere sveert at skelne effekten
af motionstilbuddet og SA’erne fra hinanden. Dette kunne vaere opnaet, hvis bade kontrolgruppen
og interventionsgruppen havde fdet motionstilbuddet, men kun interventionsgruppen havde faet
SA’er tilknyttet. Alternativt kunne dette muligvis veere opnaet, hvis der var blevet indsamlet data fra
de gvrige ansatte om, hvordan SA’erne havde pavirket dem til at deltage i motionstilbuddet eller
generelt at vaere mere fysisk aktiv. Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017) har dog indsamlet kvantita-
tive data fra de gvrige ansatte, som her blev bedt om at vurdere (1), ”i hvilket omfang SA’erne havde
indflydelse pd sundhedsaktiviterne under forsggsperioden?”, og (2) ”i hvilket omfang SA’erne havde
indflydelse pa din egen sundhedsadfaerd?”. Respondenterne blev bedt om at besvare spgrgsmalene
ud fra en skala fra O til 10, hvor O repraesenterede ‘ingen indflydelse’, og 10 repraesenterede ’stor
indflydelse’. Gennemsnittet for respondenternes svar pa spgrgsmal (1) var 5,2 (SD = 2,9), mens gen-
nemsnittet for spgrgsmal (2) var 3,9 (SD= 2,8), hvilket indikerer, at SA’erne havde en lille til moderat
effekt pa fysisk aktivitet pa arbejdspladserne (Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017). Disse data under-
stgttes ikke af andet data, som kunne give svar pa, hvordan SA’erne influerede pa fysisk aktivitet pa
arbejdspladserne, eller i hvilket omfang motionstilbuddet i sig selv influerede det fysiske aktivitetsni-
veau. Hermed skabes der igennem disse studier ikke en komplet forstaelse for, hvilken effekt SA’er
har pa fysisk aktivitet pa arbejdspladsen. Studierne af Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017) og
Justesen, Eskerod, et al. (2017) giver dog stadig et indblik i, hvilke problemstillinger SA’er og mellem-
ledere oplever ved introduktionen af SA’er pa arbejdspladsen.

| forhold til SA’erne viste resultaterne fra undersggelsen, at SA’erne oplevede at have stgrst effekt,
hvis de var dygtige til at styrke relationen til deres kolleger og opbygge en forstaelse for, hvordan de
optimalt kunne stgtte deres kolleger, mens de andre ansatte ogsa skulle kunne identificere sig med
SA’erne og se dem som rollemodeller (Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017). Hvilke ansatte som blev
udpeget til at vaere SA’er havde derfor stor indflydelse pa deres succes, da kollegerne skulle kunne

relatere til dem og respektere dem i SA-rollen, hvorfor mellemlederne pa forhand blev opfordret til
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at udveelge medarbejdere til at vaere SA, som havde et mediant forhold til fysisk aktivitet (Eskerod,
Justesen, & Sjpgaard 2017). Det var ligeledes et kriterie, at de udvalgte SA’er skulle veere peers for de
andre ansatte; SA’erne matte derfor ikke have autoritet over deres kolleger.

SA’ernes succes ansas i stor grad betonet af, hvorvidt de blev stgttet af den gverste ledelse og mel-
lemledere, der udover at skulle veelge de bedst egnede SA’er ogsa skulle tildele dem og de andre
ansatte ressourcer og tid til at veere fysisk aktive, samt at udlaegge prioriteten og vaesentligheden af
traeningen (Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017). Da mellemlederne oplevede, at den gverste ledelse
ofte udtrykte, at prioriteter sdsom produktivitet og indtjening var vigtigere end en fysisk aktiv ar-
bejdsplads, sa fandt mellemlederne det sveert at allokere tid og ressourcer til netop dette formal.
Herved blev det set, at mellemledernes mulighed for at stgtte deres SA’er var betonet af, at den
gverste ledelse udtrykkeligt prioriterede fysisk aktivitet hgjt (Justesen, Eskerod, et al. 2017). Mellem-
ledere oplevede desuden etiske udfordringer, i at skulle indgribe i deres ansattes liv, og det var derfor
ngdvendigt, at de ansatte selv var involveret i indfgrelsen af et motionstilbud, hvis mellemlederne
skulle opleve sig komfortable nok til at udfylde deres rolle (Justesen, Eskerod, et al. 2017). | undersg-
gelsen sas det at samtlige mellemledere og SA’er havde behov for Igbende undervisning i sundhed
og implementering af et motionstiltag pa arbejdspladsen (Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017;
Justesen, Eskerod, et al. 2017).

Behovet for yderligere og Igbende undervisning af SA’erne ses ogsa i Flannery & Resnick (2014), som
undersggte hvordan sosu-assistenter oplevede at deltage i "Worksite Heart Health Improvement Pro-
ject’, hvori man bl.a. forsggte at gge self-efficacy igennem brugen af ‘peer champions’. Her fandt
man, at de uddannede ‘peer champions’, som havde lignende formal og uddannelse som SA’erne i
Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017), stoppede med at motivere deres kolleger, da de blev frustreret
over deres kollegers faldende adhaerence i slutningen af studiet (Flannery & Resnick 2014). Et Igs-
ningsforslag til at sikre motivationen hos de udvalgte ‘peer champions’ var her at give dem lgbende
undervisning i f.eks. innovative metoder til specifikt at motivere ikke-deltagende kolleger (Flannery
& Resnick 2014).

Studier af Edmunds, Stephenson, & Clow (2013) og Edmunds & Clow (2016) undersggte hvilken rolle
'peer physical activity champions’ (PPAC) havde haft pa andre ansattes fysiske aktivitetsniveau i et
interventionsstudie, hvor 89 personer (PPAC ekskluderet) fra 17 forskellige arbejdspladser indgik i

seks maneder. | interventionen modtog deltagerne bl.a. tre maneders medlemskab til et
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motionscenter hgjest 1,6 km fra arbejdspladsen (med mulighed for at fortseette medlemskabet til en
lavere pris), en skridtteeller, og muligheden for at deltage i skridttaellingskonkurrencer mellem virk-
somhederne (Edmunds, Stephenson, & Clow 2013). PPAC’erne havde til formal at motivere deres
kolleger til at ggre brug af interventionens tilbud og fik relevant undervisning og traening til formalet
(Edmunds & Clow 2016). Gennem fokusgruppeinterviews af (1) PPAC’erne, (2) meget motiverede
ansatte, (3) mindre motiverede ansatte, fandt Edmunds & Clow (2016), at hvis PPAC’erne formaede
at skabe et socialt netvaerk mellem de ansatte, sd oplevede de ansatte sig yderligere motiveret til at
veere fysisk aktiv, da de herigennem kunne finde traeningspartnere, mens de ogsa kunne blive moti-
veret af den faelles gruppeidentitet og de faelles erfaringer. Det var dog visse deltageres oplevelse, at
PPAC’erne kunne have arbejdet hardere pa at skabe disse netveaerk, og det at skabe disse netvaerk
blev anset af de deltagende som PPAC’ernes arbejde (Edmunds & Clow 2016). PPAC’erne kunne lige-
ledes bruge netvaerket af PPAC’er i studiet til finde stgtte og motivationen til at fortseette deres ar-
bejde som PPAC. Derudover blev det anset som betydningsfuldt, at PPAC’erne havde gode sociale
kompetencer og var papasselige med, hvordan de forsggte at motivere deres kolleger, da en aggres-
siv og bearbejdende tilgang kunne fa deltagerne til at fgle sig ‘skyldige’ og utilstraekkelige (Edmunds
& Clow 2016). Ligesom SA’erne i Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017), sa oplevede PPAC erne det
sveert at balancere deres PPAC-arbejde med deres gvrige arbejdsopgaver, hvormed der ogsa her gi-
ves indikationer p3, at der er brug for mellem- og topledelsens hjzelp, hvis PPAC erne skal have succes

med deres PPAC-arbejde (Edmunds & Clow 2016).

3.1.2 Rollemodeller som strategi for at skabe motivation til at vaere fysisk aktiv

At det er vigtigt, at de andre ansatte kan relatere til SA’er, kan stgttes af Rowland, Cohen, et al. (2018),
som undersggte, hvilken effekt brugen af rollemodeller kan have pa andre ansattes motivation for at
vaere mere aktiv. Rowland, Cohen, et al. (2018) interviewede en fokusgruppe pa ni kvinder, som
havde vaeret en del af en interventionsgruppe i et interventionsstudie af Rowland, Berg, et al. (2018).
Syv aktive kvinder fra samme arbejdsplads som interventionsgruppen praesenterede deres personlige
historie om motion i deres liv, sa interventionsgruppen kunne bruge disse kvinder som rollemodeller
for fysisk aktivitet (Rowland, Cohen, et al. 2018). Kontrolgruppen, fra samme arbejdsplads som inter-
ventionsgruppen, blev ikke praesenterede for rollemodeller, ligesom de heller ikke fik testresultater
eller rad om motion, som interventionsgruppen gjorde. Kontrolgruppen fik i stedet generelle infor-

mationer om sundhed, handtering af stress, cancer screening og sgvn. Selvom Rowland, Berg, et al.
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(2018) ikke kunne male en signifikant forskel i det fysiske aktivitetsniveau eller en raekke sundheds-
parametre mellem interventionsgruppen og kontrolgruppen, sa fandt Rowland, Cohen, et al. (2018),
at fokusgruppen fra interventionsgruppen oplevede visse rollemodeller som vaerende motiverende.
Fokusgruppen lagde vaegt p3, at de rollemodeller som fremstod ‘'normale og autentiske’, var mere
relaterbare og derved mere motiverende end de rollemodeller, hvis fysiske aktivitetsniveau virkede
uopnaeligt (Rowland, Cohen, et al. 2018). | deres diskussionsafsnit spekulerer Rowland, Cohen, et al.
(2018) i, om fokusgruppen har anvendt rollemodeller som ’vicarious experiences’ til at gge deres
egen self-efficacy omkring motion (Bandura 1998). Ved at rollemodellerne delte egne erfaringer med
fysisk aktivitet, fik interventionsgruppen forstaelse for, hvordan fysisk aktivitet kunne indpasses i de-
res hverdag, ogsa selvom de maske ikke var interesseret i de strategier, som rollemodellerne selv
brugte.

At peers kan fungere som rollemodeller for fysisk aktivitet blev ogsa set i Edmunds & Clow (2016),
hvor PPAC’erne selv blev motiveret til at blive ved med at vaere fysisk aktiv, hvis de oplevede sig selv
som rollemodeller, sa de kunne sikre kongruens mellem deres egne handlinger og de rad, de gav

deres kolleger.

3.1.3 Indflydelse af peer-stgtte pa motivationen for at vaere fysisk aktiv pa arbejds-

pladsen

Ud fra den videnskabelige litteratur ses det, at st@tte fra ens peers kan have en positiv indflydelse pa
motivationen for at vaere fysisk aktiv generelt, hvorfor PPAC’ernes/SA’ernes arbejde med at skabe et
socialt netveerk for fysisk aktivitet er vigtigt, mens det ligeledes ses, at det er vigtigt, at SA’er er peers.
En underspgelse af Sarkar et al. (2016) fandt, at stgtte fra ens kolleger havde signifikant stgrre betyd-
ning for at veere fysisk aktiv end stgtte fra familie og venner. Et interventionsstudie af C. Pedersen,
Halvari, & Olafsen (2019), som til dels tager udgangspunkt i Self-Determination Theory, viste ligele-
des, at stgtte fra kolleger medfagrte et gget fysisk aktivitetsniveau, da kollegastgtten havde en positiv
effekt pa basale behov relateret til fysisk aktivitet: autonomi, kompetence og tilhgrsforhold (Ryan &
Deci 2000). At kollegastptte kan gge oplevelsen af kompetence ift. motion, benaevnes ogsa af
Edmunds, Hurst, & Harvey (2013), hvor social stgtte gennem kollegerne anses som en potentiel made
at overkomme en oplevet lav motions kompetence, samt frygt for at blive negativt evalueret af andre
i en motionskontekst. En meta-analyse af Conn et al. (2009) fandt desuden indikationer pa, at moti-

onsinterventioner, hvor de ansatte har deltaget i design og facilitering af interventionen, forarsager

10



20gr10107 Idraet, Institut for Medicin og Sundhedsteknologi
Aalborg Universitet

stgrre forbedringer i en raekke sundhedsmal end motionsinterventioner, som kun designes og facili-
teres af eksterne parter.

Edmunds, Sitch, & Lowry (2020) udfgrte en netvaerksanalyse pa en arbejdsplads, hvor 99 ansatte
rapporterede gennem et spgrgeskema, hvilke af deres kolleger de opsggte, hvis de gnskede at (1) fa
information om motion, (2) fa emotionel stgtte ift. motion, (3) fa en traeningspartner, og (4) opna
social validering ift. motion. De ansatte skulle ligeledes udfylde information om deres fysiske aktivi-
tetsniveau. Herigennem identificerede forskerne seks ansatte (Support Provider = SP), som de andre
ansatte oftest identificerede som et stgttende element. SP’erne blev herefter interviewet i 1-til-1
interviews, mens tre fokusgruppeinterviews blev udfgrt med de gvrige ansatte; to med ansatte ("Sup-
port Seeker’ = 5S) som sggte stgtte hos SP’erne, og et med ansatte som ikke sggte nogen form for
stgtte (‘Disconected’). Spgrgeskemaundersggelsen viste, at hvis de ansatte sggte stgtte hos deres
kolleger, sa var det oftest for at fa information om motion eller for at fa en traeningspartner, og at de
ansatte ofte opsggte kolleger, som mgdte eller oversteg minimumsanbefalingerne om fysisk aktivitet
(Edmunds, Sitch, & Lowry 2020). Ligesom det blev berettet af Edmunds & Clow (2016), sa ansa
SS’erne og de “disconected’ i Edmunds, Sitch, & Lowry (2020) det som veaerdigfuldt, hvis en ambassa-
dgr for fysisk aktivitet kunne skabe og facilitere disse sociale netveerk om motion, da de ansatte her-
ved selv kunne undga at skulle igennem en identificeringsprocess for at finde nogle, som de kunne
finde stgtte hos.

Fokusgruppeinterviewet med de “disconnected’ viste, at for at sgge stgtte hos en kollega, sa var det
vaesentligt, at kollegaen blev anset som en ven af vedkommende (Edmunds, Sitch, & Lowry 2020).
Hermed understreges det yderligere, at det szerligt er udveelgelsen af, hvilke ansatte der bliver valgt
til SA-rollen, der har betydning for SA’ernes formaen i at vaere en motiverende faktor for de ansatte,
samt hvorfor det at have eksterne parter som SA’er ikke vil veere en effektiv strategi (Eskerod,

Justesen, & Sjggaard 2017).

3.2 Barrierer og facilitatorer for fysisk aktivitet pa arbejdspladsen

Felgende afsnit har til formal at beskrive, hvilke barrierer, samt facilitatorer for fysisk aktivitet, der

kan eksistere pa arbejdspladser. Der tages udgangspunkt i fire gennemgaende faktorer.
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3.2.1 Fire betydende faktorer for fysisk aktivitet pa arbejdspladsen

Selvom SA’er lader til at have en positiv effekt pa deres kollegers motivation for at veere fysisk aktiv
pa arbejdspladsen, sa indikerer en undersggelse af Dodson et al. (2018), at en enkelt form for ‘sup-
port’ til at vaere fysisk aktiv pa arbejdspladsen ikke er nok til at forgge det fysiske aktivitetsniveau. Det
taenkes derfor, at brugen af sundhedsambassadgrer ikke kan vaere den eneste strategi, som ledelsen
vil ggre brug af, hvorfor det kan veere brugbart at undersgge, hvordan det fysiske aktivitetsniveau
ellers kan pavirkes pa arbejdspladsen.

Det fysiske aktivitetsniveau for de ansatte pa en arbejdsplads kan influeres af flere faktorer, som kan
kategoriseres i 1) strukturelle faktorer, 2) kulturelle faktorer, 3) arbejdsmiljpmaessige faktorer, og 4)
intrapersonelle faktorer (Bredahl et al. 2015; De Cocker et al. 2015; Morris et al. 2018). Forskellige
jobtyper vil kunne opleve forskellige elementer i disse kategorier som vaerende mere influerende pa
det fysiske aktivitetsniveau end andre. Dette er eksemplificeret i et studie af Fletcher, Behrens, &
Domina (2008), som fandt, at selvom bade funktionaerer og faglaerte oplevede deres arbejdsbyrde
som en barriere for at veere aktiv pa arbejdspladsen, sd oplevede de fagleerte i hgjere grad skifte-
holdsarbejde som en barriere end funktionaerer gjorde. Modsat var funktionzererne, i hgjere grad
end de fagleerte, motiveret af vaegttab og forhdabningen om hurtigere resultater af treeningen
(Fletcher, Behrens, & Domina 2008). Der er herved indikationer p3, at den enkelte arbejdsplads’ bar-
rierer og facilitatorer for fysisk aktivitet bgr undersgges og inddrages, nar et motionstilbud skal op-
rettes, da der kan veere stor diversitet i hvilke initiativer der indfgres, og succesen af disse initiativer
kan afhaenge af, hvor god overensstemmelse der er med den enkelte arbejdsplads’ barrierer og faci-

litatorer (Dodson et al. 2018).

3.2.1.1 Strukturelle faktorer

Af strukturelle faktorer rapporterer flere studier, uanset den undersggte jobtype, at specielt den
store maengde arbejdsopgaver er en barriere for at udnytte et motionstiloud pa arbejdspladsen
(Tavares & Plotnikoff 2008; Edmunds, Hurst, & Harvey 2013; De Cocker et al. 2015; llvig et al. 2018;
Morris et al. 2018; Planchard et al. 2018; Bredahl et al. 2019). At gge det fysiske aktivitetsniveau i
arbejdstiden kan derfor vaere besveerligt. Et alternativ til motion i arbejdstiden kunne vaere, at ar-
bejdspladsen tilbyder organiseret motion fgr eller efter arbejdstiden. Studier om motion pa arbejds-
pladsen for skifteholdsarbejdere viser dog, at hvis der pa arbejdspladser, hvor der ggres brug af skif-

tehold, kun arrangeres traening pa ét tidspunkt af dagen, sa vil det veere besveerligt for de ansatte,
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der ikke er pa arbejde pa det pageeldende tidspunkt, at deltage i treeningen (Fletcher, Behrens, &
Domina 2008; llvig et al. 2018; Bredahl et al. 2019). Da generelt manglende tid og prioriteter uden
for arbejdet, som f.eks familie og andre hobbyer, ofte rapporteres som en barriere for at veere fysisk
aktiv af voksne individer, sa kan motion pa arbejdspladsen og uden for arbejdstiden ligeledes besvaer-
ligggre deltagelse (M. L. Booth et al. 1997; Salmon et al. 2003; Tavares & Plotnikoff 2008; Pilgaard &
Rask 2016). For bedst at overkomme de tidsmaessige barrierer bade i og uden for arbejdstiden, sa ses
der indikationer pa, at fysisk aktivitet arrangeret i arbejdstiden ville vaere optimalt med henblik pa

stgrst mulig deltagelse (Tavares & Plotnikoff 2008; Ilvig et al. 2018).

3.2.1.2 Kulturelle faktorer

Ved at arrangere motion i arbejdstiden kan de ansatte opleve en kulturel barriere, som relatere sig
til den oplevede accept af at anvende motionstilbuddet (Edmunds, Hurst, & Harvey 2013; Morris et
al. 2018; Planchard et al. 2018). Planchard et al. (2018) beskriver i deres artikel, at ansatte kan opleve
“frygt for ledelsen” (oversat: fear of management) og ikke ggre brug af et motionstilbud, hvis det
opleves, at ledelsen pa arbejdspladsen misbilliger deltagelsen heri eller udelukker at udtrykke stgtte
og accept herom. Dette ses som vaerende en tilbagevendende barriere for at vaere fysisk aktiv i ar-
bejdstiden i flere studier pa omradet (Tavares & Plotnikoff 2008; Edmunds, Hurst, & Harvey 2013;
Bredahl et al. 2015; De Cocker et al. 2015; Ilvig et al. 2018; Morris et al. 2018; Planchard et al. 2018).
For at opna succes med at gge det fysiske aktivitetsniveau pa en arbejdsplads ville ledelsen pa ar-
bejdspladsen derfor skulle give deres udtalte stgtte til iveerksatte motionsinitiativer. Denne udtalte
stptte vil eventuelt kunne vises gennem ledernes egen deltagelse i motionsinitiativerne, hvorved le-
deren viser sig som en form for rollemodel for deres ansatte og viser, hvad der er acceptabel adfaerd
pa arbejdspladsen (Schein 2010; Taylor et al. 2013; De Cocker et al. 2015; Morris et al. 2018). Re-
spondenter fra De Cocker et al. (2015) beskriver ogsa, at der kan veaere brug for, at ledelsen ‘beordre’
folk til at tage aktive pauser, da visse ansatte kan glemme at veere mere aktiv, selvom det er accep-
tabelt at ggre. Morris et al. (2018) finder ligeledes, at daglige opfordringer fra ledelsen om at vaere
aktiv muligvis ville sikre, at flere ansatte husker at veere fysisk aktive i Igbet af dagen. Top- og mel-
lemledere oplever det dog veerende etisk problematisk, at involverer sig i deres ansattes helbred,
hvilket kan ggre dem tilbageholdende med at oprette motionstilbud pa arbejdspladsen (De Cocker et
al. 2015; Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017; Morris et al. 2018). Ledelsen kan ligeledes have brug

for beviser pa, at implementeringen af mere motion pa arbejdspladsen har en positiv indflydelse pa
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de ansattes helbred og trivsel, samt ikke har en negativ indflydelse pa omsatningen (Morris et al.
2018). Ligesom de ansatte har brug for ledelsens stgtte, sa har ledelsen behov for, at de ansatte
udtrykker gnsket om mere motion pa arbejdspladsen og engagerer sig i udformningen af motionsini-
tiativerne (Justesen, Eskerod, et al. 2017). De ansatte har ogsa indflydelse pa hinandens tilbgjelighed
til stgrre fysisk aktivitet pa arbejdspladsen, hvor det at have kolleger, som stgtter en i at veere fysisk
aktiv, i hgjere grad vil medfgre en intention om at ggre brug af et motionstilbud (Edmunds, Hurst, &
Harvey 2013; Mayer, Nuzzo, & Dagenais 2013; Sarkar et al. 2016; Planchard et al. 2018; C. Pedersen,
Halvari, & Olafsen 2019).

3.2.1.3 Arbejdsmiljgmaessige faktorer

Udover strukturelle og kulturelle faktorer kan det fysiske arbejdsmiljg ogsa influere de ansattes tilbg-
jelighed til at deltage i motionsinitiativer pa arbejdspladsen. Saledes kan de tilgaengelige traenings-
redskaber og traeningsfaciliteter have betydning for de ansattes tilbgjelighed for at ggre brug af et
motionstilbud, men ogsa tilgeengeligheden af badefaciliteter pa arbejdspladsen kan have betydning
(Tavares & Plotnikoff 2008; Edmunds, Hurst, & Harvey 2013; Planchard et al. 2018). Hvis der er mu-
lighed for at integrere fysisk aktivitet med arbejdsopgaverne, vil dette muligvis kunne gge det fysisk
aktivitetsniveau. Muligheden for dette kan dog variere mellem jobtyper, eksemplificeret af interview-
ede kontormedarbejdere i Hadgraft et al. (2016) og callcenter ansatte i Morris et al. (2018), som
beskriver, at deres arbejde kun kan udfgres foran en computer, hvorved muligheden for at bevaege
sig er ringe. For at bryde stillesiddende perioder i arbejdstiden vil ergonomiske Igsninger som f.eks.
justerbare borde kunne anvendes, omend der kan vaere en gkonomisk byrde for arbejdspladsen for-

bundet med at anskaffe dette (De Cocker et al. 2015; Hadgraft et al. 2016; Morris et al. 2018).

3.2.1.4 Intrapersonelle faktorer

De ses ogsa i den videnskabelige litteratur om motion pa arbejdspladsen, at intrapersonelle faktorer
har en indflydelse pa intentionen til at deltage i motionsinitiativer pa arbejdspladsen. | en undersg-
gelse af hollandske lastbilchauffgrer og deres sundhedsvaner fandt Boeijinga, Hoeken, & Sanders
(2016), at de interviewede chauffgrer sammenlignede deres egen sundhedstilstand med andre
chauffgrer, som de vurderede til at have en darligere sundhedstilstand end dem selv. Herved kunne
de interviewede chauffgrer vurdere deres egen sundhed som vaerende relativ god, hvor resultatet af

dette var, at de ikke vurderede, at de burde @ndre deres sundhedsvaner. Andre studier papeger
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lignende tendens, hvor en manglende forstaelse og viden om sundhed generelt og om egen sund-
hedstilstand kan medvirke til, at ansatte ikke er mere aktive i arbejdstiden (De Cocker et al. 2015;
Varela-Mato et al. 2018). At veere i darlig fysisk form og vaere uvant med fysisk aktivitet kan i sig selv
ogsa have betydning, da frygten for at blive udstillet for sine darlige sportslige kompetencer og ‘uper-
fekte’ krop ogsa kan virke som en barriere (Edmunds, Hurst, & Harvey 2013; llvig et al. 2018; Bredahl
et al. 2019). Derfor bgr motionsinitiativer pa arbejdspladsen kunne rumme forskellige niveauer af
idraetslig kompetence, saledes at de deltagende ikke oplever det at veere fysisk aktiv, som vaerende
for let eller for sveert, mens indholdet i initiativerne ogsa skal opleves som vaerende sjovt, interessant
og varieret (Mayer, Nuzzo, & Dagenais 2013; Taylor et al. 2013; Bredahl et al. 2015; Ilvig et al. 2018;
Bredahl et al. 2019). Hertil benaevner de interviewede kontormedarbejdere i Tavares & Plotnikoff
(2008), at de ansatte gnsker at blive involveret i, hvad motionsinitiativerne pa arbejdspladsen skal
indeholde. Deltages der i et motionsinitiativ og opleves der positive aendringer i ens sundhed som
f.eks. veegttab eller mindsket oplevelse af smerte, sa kan dette ogsa muligvis motivere til fortsat del-
tagelse (Bredahl et al. 2015). Bredahl et al. (2015) fandt desuden, at indholdet i et motionstilbud bgr
varieres og udvikles over tid, da de ansatte kan miste motivationen for at deltage, hvis der er en hgj
grad af monotoni, hvilket ogsa er blevet rapporteret af Mayer, Nuzzo, & Dagenais (2013), Taylor et

al. (2013), og Andersen & Zebis (2014).
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4.0 Metode

| dette kapitel praesenteres de metodiske og videnskabsteoretiske overvejelser, som har dannet
grundlag for naervaerende undersggelses indsamling, behandling, og analyse af empiri. Ydermere gi-
ves en praesentation af naervaerende case, hvor bade virksomhedens historik med fysisk aktivitet og

nuvaerende tilstand bergres. Som afsluttende afsnit praesenteres de metodekritiske overvejelser.

4.1 Undersggelsesdesign

Et single-casestudiedesign er valgt som fremgangsmade til at besvare specialets problemformulering,
da der gnskes en dybdegdende indsigt i de ansattes oplevelser med motions- og sundhedsinitiativer,
de medarbejdere pa arbejdspladsen, der er uddannet til SA’er gennem DFIF, har ivaerksat. Casestu-
diet tillader at undersgge denne specifikke kontekst og de dertil hgrende faenomener, der skulle op-
traede heri. Et casestudie defineres af Crowe et al. (2011) som:

”...the need to explore an event or phenomenon in depth and in its natural context”
(Crowe et al. 2011, s.1)

Brugen af single-casestudiet i specialets undersggelsesdesign har givet specialegruppen mulighed for
at danne generaliseringer om fglgende segment: 'DFIF’s uddannede SA’ers virke pa arbejdspladsen i
relation til motivation og ansattes oplevelser hetil’ (Flyvbjerg 2006). Fundene fra dette speciale vil
herved kunne bruges til at optimere fremtidig uddannelse og implementering af SA’er, med henblik
mod at gge effektiviteten af SA’er mest muligt. Neervaerende casestudies tilblivelse og forlgb er vist

nedenstaende flowdiagram (figur 1).
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Figur 1 - Flowdiagram over casestudiets forlgb.

ion for

virksomheden i

nzaerverende
case-studie. Der
skabes kontakt

og aftale om

samarbejde

med

virksomheden.

Udarbejdelse af
interviewguide i

samarbejde
med vejleder.

Empiri-
indsamling
gennem
semistrukturede
interviews.

Tematisk analyse af
interviewmateriale.

16



20gr10107 Idraet, Institut for Medicin og Sundhedsteknologi
Aalborg Universitet

4.2 Videnskabsteoretiske overvejelser
| det fglgende afsnit vil specialets videnskabsteoretiske fundament blive introduceret, samt hvordan

dette former baggrunden for specialets teoretiske grundlag og metodiske tilgang.

Specialets videnskabsteoretiske stasted er kritisk realisme, der er grundlagt af Roy Bhaskar (1944-
2014). Bhaskars kritiske realisme tager det ontologiske standpunkt, at verden anskues som vaerende
eksisterende uafhaengig af den menneskelige bevidsthed (Bhaskar 2008). Videnskaben ma ifglge
Bhaskar efterstraebe at demonstrere adfaerden og konstruktionen i genstande, der ikke er afhaengige
af tanken (Bhaskar 2008). | den kritiske realisme anskues viden som et socialt produkt, eftersom de
genstande denne viden udtaler sig om, findes og virker uafhaengigt af mennesket (Bhaskar 2008).
Bhaskar (2008) beskriver virkeligheden som veerende foranderlig, og herved ude af stand til at eksi-
stere alene gennem oplevelser. Forstaelsen af virkeligheden er kompleks og dynamisk, hvilket bety-
der, at det er en ngdvendighed at anskue sit genstandsomrade fra et vidtstrakt perspektiv, da det i
en vis forstand er afhaengigt af socialt formidlede begreber (Sonne-Ragans 2012). Derfor vil speciale-
gruppen prgve at gennemga genstandsomraderne, sundhedsambassadgrer og motion pa arbejds-
pladsen, gennem en alsidig metode til bade indsamling og analyse af empiri, samt teoretiske og andre
empiriske perspektiver til yderligere anskueligggrelse af problemfeltet.

Ifelge Bhaskar er virkeligheden repraesenteret af tre domaener; Det empiriske domane (bestar af
oplevelser), det aktuelle domaene (haendelser, der eksisterer uafhaengigt af observation) og det reelle
domaene, der bestar af faanomener, mekanismer og processer, der ikke er synlige og dermed kan der
kun dannes rationelle formodninger dertil (Bhaskar 2008; Sonne-Ragans 2012). For at de specifikke
oplevelseridet empiriske domane skal kunne begribes, bgr der fokuseres pa de ting, der frembringer
og er arsag til de oplevede haendelser (Sonne-Ragans 2012). Saledes er det refleksionen af processer
i det reelle domane, der fgrer til de konkrete og oplevede haendelser i det aktuelle og empiriske
domaene (Bhaskar 2008).

Ud fra denne tilgang, beskaeftiger Bhaskar sig med to typer af objekter, som er i virke nar der udfgres
videnskabeligt arbejde; intransitive og transitive objekter (Bhaskar 2008). De intransitive objekter er
objekter, der sgges kundskab om, hvortil transitive objekter er kundskab, som opnas i forbindelse
med undersggelsen (Sonne-Ragans, 2012). ‘SA’ernes indflydelse pa arbejdspladsen’ ville i specialet
vaere et eksempel pa et intransitivt objekt, hvortil de ansattes konkrete udtalelser om SA’erne er et

transitivt objekt i specialet. De ansattes udtalelser vil ofte tage udgangspunkt i det empiriske, samt
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aktuelle domaene, hvortil de ansattes udtalelser kan beveaege sig over i det reelle domane, hvor de
ansatte gor sig refleksive processer, der beskaeftiger sig med arsager og mekanismer bag oplevelser
og haendelser.

Kritisk realisme indeholder det ontologiske perspektiv, at virkeligheden eksisterer objektivt og uaf-
haengigt af bevidstheden, dog besidder den epistemologisk grader af relativisme eller subjektivitet.
Specialegruppen forstar at epistemologien primaert er subjektiv, om end det ogsa anses at epistemo-
logien indeholder en grad af objektivitet, eftersom der i det aktuelle domaene, da det omhandler
objektive haendelser, der ikke er afhaengig af observation, samt sanseindtryk. Ligeledes afhaenger en
individuel forstaelse af oplevelserne i det empiriske domaene, at den pagaeldende forholder sig til
processerne i det reelle domaene. Saledes skal pagaeldende danne refleksion over tilstande, der ikke
ngdvendigvis ses visuelt, hvilket ma medfgre, at viden udviklet i dette domaene uvaegerligt ma veere
af subjektiv karakter desuagtet at processerne og mekanismerne i det reelle domaene er virkelige, og

saledes bgr kunne identificeres (Bhaskar 2008).

4.3 Valg af kontekst og informanter

For at besvare specialets problemformulering har specialegruppen kontaktet DFIF, da specialegrup-
pen ikke selv havde adgang til informationer om, hvilke virksomheder der havde sendt deres ansatte
til SA-uddannelsen hos DFIF. Specialegruppen startede herved et samarbejde med DFIF, hvor en ud-
viklingskonsulent fra Region Nordjylland, som havde deltaget i alle SA-moduler i den pageaeldende
region, hjalp med at finde virksomheder, der var interessante ift. besvarelse af problemformulerin-
gen. Kriterierne for udveelgelse af virksomheder var, de skulle have haft ansatte igennem modul 1 og
modul 2 af SA-uddannelsen, og at det skulle veere mindst tre maneder siden, at de ansatte var pa
modul 2. Virksomhederne skulle ogsad have igangsat nogle motionsinitiativer enten i eller uden for
arbejdstiden.

Med assistance fra udviklingskonsulenten fra DFIF fik specialegruppen kontakt til og oprettede et
samarbejde med en nordjysk produktionsvirksomhed, der specialiserer sig i udvikling og produktion
af renggringsprodukter. Den primaere kontakt til virksomheden gik igennem virksomhedens direktgr.
Virksomheden bestar af 15 ansatte, direktgren inkluderet, hvor en andel af de ansatte arbejder med
den fysiske produktion, pakning og lagring af produkterne, mens andre ansatte har funktionaerstillin-
ger pa kontoret. Virksomheden havde i februar og marts 2019 to ansatte afsted til begge SA-moduler

hos DFIF, hvor begge af disse to ansatte primeert arbejder med den fysiske produktion. Fgr
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virksomheden fik SA’er pa arbejdspladsen, havde den allerede vaeret i gang med sundhedsfrem-
mende tiltag gennem et kommunalt tilbud, hvortil der blev udbudt konsultation med en fysiotera-
peut. | den forbindelse fik virksomheden traeningsprogrammer bestaende af basale gymnastiske gvel-
ser og gvelser med elastikker. | de fglgende 12 til 18 maneder efter konsultationen med kommunen
var virksomheden inde i en god periode, hvor de var aktive med de omtalte gymnastik- og elastik-
gvelser, hvortil de ogsa deltog i og vandt en konkurrence omkring sundhed pa arbejdspladsen. Ud-
over fysisk aktivitet har virksomheden ogsa haft fokus pa kost og rygestop. Ved tidspunktet for spe-
cialegruppens kontakt til virksomheden var det, ifglge direktgren, fire maneder siden, at nogle former
for treening var blevet udfgrt pa arbejdspladsen. | interviewene af de ansatte var det oplevelsen for
nogle af informanterne, at det var helt tilbage i foraret 2019, at der kom problemer med vedligehol-
delsen af motionsinitiativet. En tidslinje over virksomhedens arbejde med sundhed og motion pa ar-

bejdspladsen kan ses pa figur 2.

Susan og Louise bliver uddannet til
SA
Feb/Marts 2019

12 méneders daglig FA (6 maneders formodet daglig FA)

Forbedringer af vedligeholdelse

<>

Udfordringer med vedligeholdelse

Sundhedsundersegelse fra Kommunen Specialegruppens undersagelse - April 2020
- Nov. 2017 SUNDHEDSKONKURRENCE
Maj 2018

Figur 2: lllustrerer tidslinjen pa virksomheden i forhold til sundhed. FA = fysisk aktivitet.

Naervaerende speciale er udarbejdet under COVID-19 pandemien i foraret 2020, hvilket betgd, at
specialegruppen ikke havde mulighed for at besgge arbejdspladsen fysisk jf. retningslinjer fra Aalborg
Universitet (jf. bilag 3) og virksomhedens egne retningslinjer. Rekrutteringen af informanter er derfor
forgaet igennem e-mail og telefon korrespondance med virksomhedens direktgr, som har tilspurgt
sine ansatte, om de gnskede at lade sig interviewe af specialegruppen og indga i specialet. Dette
resulterede i, at otte af virksomhedens ansatte frivilligt meldte sig som informanter til undersggelsen,
hvor af to af disse var virksomhedens SA’er. Det var et krav, at informanterne havde veeret ansat i

virksomheden i mindst et ar, hvilket alle otte frivillige opfyldte. Specialegruppen gennemfgrte
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semistrukturerede interviews med alle otte ansatte pa samme dag, hvor en beskrivelse af disse infor-
manter kan ses i tabel 1, hvor de er blevet anonymiseret med tilfaeldige navne:

Informanter  Kgn Alder Antal 3ransat Job beskrivelse Interviewlangde

Susan* Kvinde 50ar 22ar Produktionsarbejde, for- 20 minutter
deling af arbejde i produk-
tionen, sikkerhedsreprae-
sentant

Kvinde 54ar 4ar Produktionsarbejde 33 minutter
Kvinde 47ar 11ar Produktionsarbejde 28 minutter
Mand 39ar 16ar Funktionaer 24 minutter
Kvinde 574ar 2ar Funktionaer 20 minutter

Agnete Kvinde 45ar 7ar Produktions- og lagerar- 25 minutter
bejde

Mand 52ar 24ar Funktionaer 49 minutter

Niels Mand 35ar 14ar Kontor- og laboratoriear- 40 minutter

bejde

Tabel 1 - Oversigt over informanterne. * = sundhedsambassadgr.

4.4 Empiri indsamling

4.4.1 Semistruktureret interview

Til indsamlingen af empiri er der valgt semistrukturerede interviews, som maden hvorpa casens in-
formanter kan fortzelle om deres oplevelser med de motions- og sundhedsinitiativer, der er blevet
igangsat pa arbejdspladsen, bade fra sundhedsambassadgrernes perspektiv, men ogsa fra de modta-
gende medarbejdere. Ved anvendelse af semistrukturerede interviews muligggres det for speciale-
gruppen at na ind til informanternes oplevelser og tanker og bruge disse til besvarelse af problem-
formuleringen (Tanggaard & Brinkmann 2015a). Ved brug af det semistrukturerede interview ggres
det muligt at afvige fra de planlagte spgrgsmal og i stedet fokusere pd, hvad informanten finder inte-
ressant og vigtigt at ga i dybden med og pa den made sikre, at det er respondentens oplevelser, der
er i fokus (Tanggaard & Brinkmann 2015a). Ved interviewene er der dermed valgt en induktiv tilgang,

hvor det primaere fokus har veeret pa forstdelsen af informantens oplevelser i relation til de motions-
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og sundhedsinitiativer, der er blevet opstartet pa arbejdspladsen, samt forstaelse af de to sundheds-
ambassadgrers overvejelser ved igangsaettelse af motions- og sundhedstiltagene.

Alle interviews blev udfgrt d. 20/4-2020 over Skype i tidsrummet kl. 08:15 til 14:00, hvor der i tids-
rummet 12:30 til 13:00 blev afholdt en pause. Leengden pa interviewene med medarbejderne spaen-
der fra 20 til 49 minutter, for de to SA’er havde interviewene en leengde pa henholdsvis 20 og 33
minutter. De to SA’er blev interviewet fgr de andre ansatte, hvorved specialegruppen kunne fa en
forstaelse for, hvilke motionsinitiativer SA’erne havde introduceret pa arbejdspladsen.

To medlemmer af specialegruppen var altid med til samtlige interviews; en interviewer til at facilitere
samtalen ud fra den udarbejdede interviewguide, og en suppleant til at sikre at alle spgrgsmal blev
besvaret, og interessante svar blev videre uddybet hvis ngdvendigt. | slutningen af hvert interview,
nar intervieweren ikke selv havde flere spgrgsmal, blev suppleanten spurgt af intervieweren, om ved-
kommende havde nogle yderligere spgrgsmal til informanten. For at sikre ensartethed mellem inter-
viewene forblev det samme medlem af specialegruppen i rollen som interviewer i alle interviews,
mens et andet medlem af specialegruppen forblev i rollen som suppleant i alle interviews. Fgr et
interviews start fortalte suppleanten informanten, hvilken rolle henholdsvist intervieweren og sup-
pleanten havde i interviewet, saledes at informanten havde en forstaelse for interviewets rammer.
Alle medarbejdere der deltog i undersggelsen, blev verbalt og skriftligt informeret om formalet med
interviewene, samt gjort opmaerksom pa, at deres deltagelse i undersggelsen var frivilligt, og at de
ville vaere anonyme i det skriftlige produkt udarbejdet af specialegruppen. De involverede medarbej-
dere fik hertil fadet udleveret en samtykkeerklaering, der gjorde opmaerksom pa ovenstaende, samt at
de altid kunne kontakte specialegruppen, hvis de ikke laengere gnskede at deltage i undersggelsen
(se bilag 2). Denne samtykkeerklzering blev laest og underskrevet af alle informanter fgr, at inter-
viewene blev udfgrt. Fgr starten pa hvert interview spurgte suppleanten ind til, om informanten

havde lzest, forstaet og underskrevet samtykkeerklzeringen.

4.4.2 Skype interviews

| den globaliserede og teknologisk fremtraedende tid verden befinder sig i, kan online video interviews
anses som gyldigt alternativ til det ordinzere interview (Janghorban, Roudsari, & Taghipour 2014). Det
tillader intervieweren at undga forskellige barriere sdsom gkonomisk, tidsmaessig eller geografisk bar-
riere (Janghorban, Roudsari, & Taghipour 2014). Specialegruppen sa sig ngdsaget til at benytte Skype

(Skype Technologies S.A.R.L, Luxembourg City, Luxembourg) som interviewform i naervaerende

21



20gr10107 Idraet, Institut for Medicin og Sundhedsteknologi
Aalborg Universitet

speciale, eftersom at Aalborg Universitets retningslinjer for handtering af COVID-19 pandemien be-
t@d, at specialegruppen ikke matte mgdes fysisk med informanterne (jf. bilag 3). Disse retningslinjer
forbgd ligeledes specialegruppen at veere i samme lokale, hvorved interviewer og suppleant ogsa har
veeret fysisk adskilt under interviewet. Skype, der er en multiplatform fungerende software med for-
mal at facilitere kommunikation gennem tale og videosamtaler, har den teknologiske kapacitet til at
sikre gode forhold til online interviews (Janghorban, Roudsari, & Taghipour 2014). Skype er en Igs-
ning, nar omstaendigheder ggr det udfordrende at mgdes personligt (Janghorban, Roudsari, &
Taghipour 2014). Specialegruppen har i naervaerende speciale udfgrt videosamtaler, hvor der har vae-
ret video fra informanten og intervieweren men ikke fra suppleanten, saledes at denne kunne traede
mere i baggrunden af interviewet og lade intervieweren veere i fokus for informanten. Rekrutteringen
til et skype-interview kan forega pa mange forskellige mader, f.eks.: ansigt-til-ansigt, e-mail, sociale
netveerk eller over telefon (Janghorban, Roudsari, & Taghipour 2014). Rekrutteringen af informanter
er sket gennem telefon og e-mailkorrespondance med direktgren for virksomheden, som har ad-
spurgt sine ansatte, om de var villige til at blive interviewet.

For at kunne udfgre disse Skype-interviews sa effektivt som muligt oprettede specialegruppen en
chatgruppe pa Skype, som intervieweren og suppleanten blev inviteret til. Under alle interviewene
brugte informanterne den samme Skype-konto, som virksomheden havde oprettet til formalet, og
denne Skype-konto blev ogsa inviteret til chatgruppen. Ved det fgrste interview var virksomheden
blevet instrueret til at foretage et opkald til denne chatgruppe, hvorved et gruppeopkald med infor-
manten, intervieweren og suppleanten blev startet. Interviewer og suppleant forlod aldrig dette op-
kald, hvorved opkaldet ikke sluttede, mens hver informant blev bedt om at forlade opkaldet ved endt
interview. Nar naeste informant var klar, tilsluttede de virksomhedens Skype-konto til gruppeopkaldet
igen, hvorved et nyt interview kunne begyndes. Informanterne har i forbindelse med interviewet vae-
ret alene i et af virksomhedens kontorlokaler, hvilket specialegruppen ogsa havde efterspurgt. Speci-
alegruppen observerede dog en enkelt gang undervejs, at en anden person end informanten hentede
nogle dokumenter fra en hylde bag ved informanten.

Alle interviews blev optaget med en indbygget funktion i Skype, som giver mulighed for at optage et
helt eller dele af et Skype-opkald, hvor bade lyd og video optages. Ved starten af hvert interview har
specialegruppen startet en optagelse og afsluttet denne, nar interviewet var slut. Disse optagelser

gemmes pa og kan afspilles fra gruppechatten i 30 dage. Specialegruppen downloadede disse
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optagelsesfiler til USB-sticks, omdannede MP4-filerne til FLAC-filer, og slettede derefter den an-
vendte chatgruppe, sa kun specialegruppen havde adgang til disse filer. Et skeermudklip af chatgrup-

pen pa Skype, med tilhgrende optagelsesfiler, kan ses pa figur 3.
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Figur 3 - Eksempel pd hvordan optagelsesfilerne ligger tilgaengelige i chatgruppen pé Skype.
Selvom der er fordele ved at anvende Skype til interviews, kraever det en hgj og stabil internetha-
stighed, familiaritet med brugerfladen og adgang til digitalt udstyr (Janghorban, Roudsari, &
Taghipour 2014). Fgr der udfgres et Skype-interview, skal der sikres samtykke, hvilket kan ggres gen-
nem e-mail, brev eller en online formular (Janghorban, Roudsari, & Taghipour 2014). | naervaerende
speciale har studiegruppen via e-mail sendt en skabelon af samtykke formularen til virksomhedens
ledelse og anmodet om, at underskrevne eksemplarer sendes til specialegruppen over e-mail fgr in-
terviewene udfgres. | denne sammenhaeng muligggr Skype-interview formatet informanten at

traekke sig ved blot at trykke pa en knap (Janghorban, Roudsari, & Taghipour 2014).

4.4.3 Interviewguide

| neervaerende speciale er to interviewguides, en til SA’erne og en til de andre ansatte, blevet udar-
bejdet efter den induktive forstaelse, hvor der ikke er taget udgangspunkt i en specifik teori, der
kunne knytte sig til specialets problemformulering, men i stedet holdt aben og nysgerrig pa gentands-

omraderne kultur og motivation. Specialegruppen har saledes veaeret inspireret af Ernesto Spinelli
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(2005) faanomenologiske metoderegler, herunder, parentesreglen der ogsa kendes som Husserls
epoché, beskrivelsesreglen, og horisontaliseringsreglen. Disse regler ses ofte brugt i forbindelse med
kvalitative studier, hvor der er fokus pa informanternes oplevelser af et faanomen (Birkler 2014;
Zahavi 2014). De to interviewguides er sdledes bygget op af spgrgsmal, der seetter informanternes

oplevelser med fgrnaevnte genstandsomrader i fokus. Begge interviewguide er vedlagt i bilag 5.

4.5 Analysemetode: Tematisk Analyse

Til analysering af empirien er der valgt tematisk analyse. Tematisk analyse anvendes til at analysere,
finde mgnstre og determinere temaer i kvalitative datasaet (Braun & Clarke 2006). Grundlaget for at
vaelge tematisk analyse fremfor andre tilgeengelige analysemetoder, er at tematisk analyse ikke teo-
retisk er bundet op pa en bestemt teori (Braun & Clarke 2006). Det giver derfor muligheden for bru-
gen af tematisk analyse inden for forskellige teoretiske rammer, herunder kritisk realisme, som er
dette speciales videnskabsteoretiske stasted (Braun & Clarke 2006). | forlaengelse af dette giver te-
matisk analyse muligheden for at tage en induktiv tilgang ift. at analysere sig frem til temaer i ens
dataseet. Den induktiv analyse vil derfor vaere en proces, hvor dataene kodes uden en allerede eksi-
sterende teoretisk kodningsramme. De fundne temaer vil derfor i hgjere grad veere knyttet til selve
dataene (Braun & Clarke 2006). Dokumentation for at en tematisk analyse er blevet udfgrt kan findes
i bilag 6.

Inden analysen blev pabegyndt, blev interviewene transskriberet. For at sikre palideligheden i det
transskriberede har specialegruppen udarbejdet en raekke retningslinjer, som ligeledes skal sikre gen-
nemsigtighed i maden hvorpa transskriberingerne er foretaget (jf. bilag 1) (Braun & Clarke 2013).

| et forsgg pa at tydeligggre tematisk analyse har Braun & Clarke (2006) udformet flere faser, der
forklarer udfgrelsen af tematisk analyse, hvilket naerveerende speciales analyse er udformet efter.
Specialegruppen anser den sjette og sidste af Braun’s & Clarke’s (2006) faser som blot veerende det,
at skrive selve resultatafsnittet i specialet. Dermed praesenteres der kun specialegruppens frem-

gangsmade for de fem fgrste faser:

Fase 1
Fase 1 er ifglge Braun & Clarke (2006) der, hvor man ggr sig bekendt med sin empiri. De transskribe-
rede interviews blev derfor gennemlaest flere gange for at sikre en dybdegaende forstaelse, da dette

anses som en effektiv made, at fa kendskab til ens empiri (Braun & Clarke 2006).
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Fase 2

Der fokuseres i fase to pa at fa dannet de fgrste indledende koder til citater og emner, der findes
interessante (Braun & Clarke 2006). Braun & Clarke (2006) anbefaler at kodningen i denne fase ikke
begraenses, men holdes alsidig og styres af hvad der findes som meningsfuldt. Det er iszer vigtigt, at
der ikke prgves at danne temaer i denne fase, men blot ser pa koderne individuelt (Braun & Clarke
2006). Dannelsen af temaer kommer fgrst senere. Kodningen foregik i programmet NVivo (Version
12, QSR International, Melbourne, Australien), da programmet simplificerer organiseringen og struk-
tureringen af empiri, samt kodningen dertil. Specialegruppen dannede her 64 koder for interviewene
af sundhedsambassadgrerne, og 91 koder for interviewene af de gvrige ansatte. Fjernes dublikant-

koder mellem de to interviewgrupper findes der samlet 108 forskellige koder.

Fase 3

| den tredje fase er der blevet sorteret i koderne med henblik pa dannelse af temaer. Koderne er her
blevet analyseret og sat sammen med andre koder, der tilsammen har kunne danne et falles tema
(Braun & Clarke 2006). Temaerne er blevet dannet ud fra kodernes samlede egenskab af relevans for

naervaerende speciales problemformulering. Specialegruppen fandt initierende frem til otte temaer.

Fase 4

Fjerde fase er hvor de fundne temaer er blevet gennemgaet kritisk for at sikre, at temaerne har haft
tilstraekkelige data, og at hvert enkelt tema var afggrende for besvarelsen af problemformuleringen
(Braun & Clarke 2006). Temaerne blev gennemgaet i forhold til empirien og den overordnede retning
empirien havde, sd den samlede tematik blev strgmlinet i dens forteelling (Braun & Clarke 2006).
Ifelge Braun & Clarke (2006) er det i denne fase, at flere temaer frasorteres og analysens fokuspunk-
ter indsnaevres i gnsket om at optimere og preaeciserer analysen. Specialegruppen frasorterede to te-
maer: ‘Beskrivelse af arbejdspladsen’ og 'Udbytte af motionsinitiativerne’. Det er specialegruppens
vurdering, at disse temaer ikke relaterede sig til problemformuleringen, om end flere koder og udta-

lelser fra disse to temaer er blevet inkorporeret i de gvrige temaer.

Fase 5
| fase fem er de relevante temaer blevet defineret og navngivet. Saledes blev samtlige temaer gen-
nemgaet og udspecificeret til én essentiel og tydeligere formulering. Nar et tema defineres og navn-

gives, er det ifglge Braun & Clarke (2006) vigtigt, at meningen med det er tydeligt. Specialegruppen
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har derfor forsggt at undga for hgj kompleksitet i temaerne. Specialegruppen sammenholdt konse-
kvent hvert enkelt tema til analysens overordnede fund for at fastholde essensen af analysen i tema-

erne (Braun & Clarke 2006).

4.6 Metodekritik

Folgende afsnit praesentere de metodekritiske overvejelser specialegruppen har gjort sig og fundet
relevante. Derfor gennemgas det, hvordan specialegruppen har arbejdet for at sikre gennemsigtig-

hed, gyldighed og genkendelighed til at hgjne specialets kvalitet og anvendelighed.

4.6.1 Gennemsigtighed

Specialegruppen har forsggt at sikre gennemsigtighed ved at veere transparente omkring; udfgrelsen
af de pageeldende semistrukturerede interviews, hvordan den tematiske analyse er foregdet, samt
konteksten af informanterne og virksomheden der indgik i undersggelsen (Tanggaard & Brinkmann
2015b). Kriterierne for udveelgelse af bade virksomhed og informanter er her blevet beskrevet. For
den tematiske analyse har specialegruppen specifikt beskrevet hvilke andre fund, der er blevet gjort,
men som ikke er blevet anset som relevante at inkludere i besvarelsen af problemformuleringen
(Braun & Clarke 2006). Hertil er antallet af fundne koder og referencer ogsa blevet oplyst i bade
metode og resultatafsnit. Specialegruppen har ligeledes i bilagene vedhaftet interviewguides, trans-
skriptioner samt evidens for at kodningen har fundet sted, saledes at laeseren kritisk kan forholde sig
til den indsamlede empiri (jf. bilag 1, 5 og 6). Der skabes hgjere gennemsigtighed ved at lade omdrej-
ningspunkterne i resultatafsnittet vaere citater, saledes at laeseren forstar hvorfra, specialegruppen
har baseret sine tolkninger (Elliot, Fischer, & Rennie 1999).

For at hgjne gennemsigtigheden er specialegruppen begraensninger og bias ogsa blevet beskrevet,
herunder hvordan hvervelse af informanter har fundet sted, samt baggrunden for anvendelse af
Skype-interviews (Tanggaard & Brinkmann 2015b). Specialets videnskabsteoretiske stasted er ogsa
blevet beskrevet, sa laeseren forstar, hvilken tilgang specialegruppen har haft til det undersggte gen-

standsfelt.
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4.6.2 Gyldighed

For at sikre gyldigheden har specialegruppen udformet interviewguides til semistrukturerede inter-
views ud fra naerveerende problemformuleringen, sdledes at det blev sikret, at der blev spurgt ind til
emner, der er relevante for besvarelsen af denne.

For at hgjne gyldigheden af undersggelsen har specialegruppen inddraget andre studier med fokus
pa motion pa arbejdspladsen til at belyse det undersggte genstandsfelt yderligere (Elliot, Fischer, &
Rennie 1999). Alle specialegruppens medlemmer har deltaget i den tematiske analyse og gennem-
gdet specialets resultatafsnit for diskrepanser, overdrivelser eller fejl. Disse punkter er ogsa gennem-
gaet af en tilkoblet vejleder til at hgjne gyldigheden yderligere (Elliot, Fischer, & Rennie 1999).

En anden made hvorpa gyldigheden for en undersggelse kan hgjnes, hvis der anvendes interviews,
er ved at sammenligne sin egen forstaelse af det sagte med informanternes egen forstaelse af deres
udtalelser (Elliott, Fischer, & Rennie 1999). Specialegruppen kunne have opndet dette ved at oprette
en separat fil for hvert interview med meningskondenseringer af citaterne, som herved kunne sendes
tilbage til informanterne, saledes at de kunne bekraefte, om specialegruppen har forstdet deres ud-
talelser korrekt.

Der kan rejses en kritik af specialets hvervelse af informanter, eftersom der hos direktgren ses en
mulig selektivitet i faciliteringen af de otte informanter. Denne mulige selektivitet kan vaere haem-
mende for specialets palidelighed, da ansatte med holdninger i kontrast til direktgrens potentielt kan
vaere udeladt. For at hgjne gyldigheden anmodede specialegruppen om sd mange interviewpersoner
fra virksomheden som muligt, saledes at specialegruppen kunne fa et fyldestggrende indblik i virk-
somheden (Tanggaard & Brinkmann 2015b).

Det at empiriindsamlingen var begraenset til én dag, lagde en stor arbejdsbyrde pa specialegruppen,
eftersom at samtlige otte informanter blev interviewet i forleengelse af hinanden. Arbejdsbyrden har
potentielt kunne virke udtraettende pa iszer intervieweren, hvilket kunne besveerligggre opgaven med
at holde overblik over interviewguiden, hvormed dette kunne have en nedszettende indflydelse pa
gyldigheden af specialet.

| relation til COVID-19 pandemien og ngdvendigheden i anvendelsen af Skype-interviews fremgar der
benaevnelsesvaerdige udfordringer. Gyldigheden kan ogsa pavirkes af en ringe internetforbindelse
eller et darligt webkamera, da dette kan forringe det visuelle feedback, som der ved en fysisk inter-

view-session kan anvendes til at afleese og forsta informanten. Derved kan det vaere svaerere for
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intervieweren at afleese kropssprog og ansigtsmaessige udtryk (Janghorban, Roudsari & Taghipour
2014). Bade interviewer og suppleant havde som forberedelse til interviewene fundet lokationer,
hvor mindst en 100 Mbit upload og download hastighed var tilgaengelig. Alligevel sas der enkelte
situationer, hvor der blev oplevet ustabilitet i forbindelsen, saledes at interviewerens tale blev for-
vraenget. Ydermere blev der set et enkelt tilfaelde, hvor intervieweren helt mistede forbindelsen til
Skype-opkaldet, hvorved suppleanten matte overtage interviewerens rolle. Disse situationer kan mu-
ligvis have skabt forvirring hos den interviewede, om end det ikke var specialegruppens indtryk, at

den samlede kvalitet af interviewene faldt betydeligt.

4.6.3 Genkendelighed

Ifglge Flyvberg (2006) kan casestudier anvendes til at danne generaliseringer hvis bade en grundig
udveelgelse af kontekst og indhold i casen foretages, og at der hertil laves en udfgrlig beskrivelse af
disse i undersggelsen. Flyvberg (2006) formulerer essensen af at udvaelge cases, der indeholder spe-
cifikke kriterier, saledes at genstandsfeltet indsnaevres og konkretiseres. Det er saledes kun muligt at
danne generaliseringer indenfor relativt specifikke omrader, hvilket naervaerende speciale vurderes
at vaere. Neervaerende speciale beskaeftiger sig med SA’er uddannet hos DFIF, hvorledes det antages
at samtlige SA’er har modtaget samme uddannelse. Det er specialegruppens vurdering at der kun
kan laves generaliseringer indenfor fglgende segment: 'DFIF’s uddannede SA’ers virke pa arbejds-

pladser i relation til motivation og ansattes oplevelser hertil’.
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5.0 Resultater

| dette afsnit praesenteres specialets resultater, som er tilegnet gennem den tematiske analyse af det
transskriberede interviewmateriale fra de to SA’er og de seks gvrige ansatte. Fglgende resultatafsnit
er opdelt i to overordnede afsnit, hvor hvert afsnit behandler forskellige temaer, som specialegrup-
pen identificerede gennem den tematiske analyse. Afsnit 5.1 behandler de temaer, som kan anven-
des til at besvare specialets problemformuleringen, mens afsnit 5.2 behandler de temaer, som ikke
positionerer sig direkte til problemformuleringen, men som ses relevante for forstaelsen af den nzer-

vaerende case.

5.1 Sundhedsambassadgrernes profil
Pa baggrund af de praesenterede studier i specialets afsnit 3.0 og den deri belyste essens af korrekt
udveelgelse af SA’er, vil specialegruppen i fglgende afsnit praesentere, hvilken profil SA’erne i naervee-

rende case har pa deres arbejdsplads, herunder; arbejdsfunktion, sundhed og interpersonelt.

| virksomheden er SA’en Susan fgrst og fremmest ansvarlig for at koordinere produktionen i virksom-
heden, men hun er ogsa ansat som sikkerhedsrepraesentant (jf. bilag 1.1). SA’en Louise er ansat som
blandemester i produktionen og har blandt andet ansvaret for at produkterne har de rette PH-veer-
dier (jf. bilag 1.2). Specialegruppen var interesseret i at hgre, hvorvidt de andre ansatte kunne opfatte
Susan og Louise som en form for mellemledere grundet deres rolle som SA’er og Susans ledende og
koordinerende rolle i produktionsafdelingen:

“Jamen, der er vi helt pa lige niveau. Vi er en rimelig flad organisation pa den mdde.” - Mark,

39 ar, funktioneer (bilag 1.4, linje 143).

“Men altsd selvfglgelig er de da... Hvis man kan sige sddan... lidt leengere oppe end vi andre,
altsa sGdan lige med at uddele arbejde og sGddan noget ogsad jo, ikke.” - Britt, 47 ar, produkti-
onsmedarbejder (bilag 1.3, linje 299-301).
Selvom ingen af de ansatte betegnede de to SA’er som mellemledere, sa indikere ovenstaende cita-
ter, at der muligvis kan veere forskel pa, hvordan Susan og Louise opfattes, alt efter om man spgrger
en medarbejder fra kontoret eller en fra produktionen. Uanfaegtet de ansattes oplevelse af Louise og
Susans rangering i virksomheden, blev Louise og Susan beskrevet som vaerende de korrekte menne-

sker til at varetage opgaven som SA’er af samtlige adspurgte ansatte i virksomheden:
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“Jamen de er de helt rigtige bGde som typer og som mennesker og de funktioner som de
begge to har. Der er Louise og Susan, de rigtige til at vaere sundhedsambassadgrer, hvis vi
skal have sadan nogen.” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bilag 1.8, linje
236-237).
Niels uddyber herefter hans udtalelse og beskriver de egenskaber, han mener ggr dem til de rette til
at varetage opgaven som SA:
“Bare lige sadan rent lavpraktisk, sa er Susan den daglige koordinator ude i produktionen. Sa
pd den mdde mener jeg at hun er den rigtige til at sige “Nu skal vi det her kl 9”, og Louise har
0gsd veeret igennem nogle ting bdde med at stoppe med at ryge og kan ligesom [...] har taget
det her sundhed serigst synes jeg.” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bilag
1.8, linje 249-252).
Saledes fremgar det, at det er viljestyrken til at stoppe rygningen hos Louise, samt Susans overbliks-
maessige evner som koordinator i produktionen, der har gjort indtryk pa Niels. Louise naevner selv, at
viljestyrken fra hendes rygestop var noget, hun mente kunne overfgres til hendes arbejde som sund-
hedsambassadgr (jf. bilag 1.2). Susan og Louise beskriver sig begge som overvaegtige og de udtrykker
motivation for vaegttab (jf. Bilag 1.1 og 1.2). Louise har, udover gnsket om vaegttab, problemer med
slidgigt og darlig ryg, hvilket er arsagen til at hun er gaet ned i tid (jf. bilag 1.2). Flere ansatte udtrykker
konkret at SA’erne kan vaere motiverende i deres funktion, hvor Mark udtaler fglgende ved spgrgs-
malet om, hvorvidt Louise og Susan er motiverende:

“Det syntes jeg, at de er.”

“Ja, fordi selvom det kan veere héardt for dem, sa kan man se, at de gdr ind i det 100 procent.
Altsd det er staerkt motiverende.” - Mark, 39 ar, funktionaer (bilag 1.4, linje 233-236).
Det er specialegruppen tolkning, at Louise besidder relationelle kompetencer og omsorgsevner, i det
at hun er opmaerksom pa sine kollegers velbefindende, bade fysisk og mentalt. Hun tiloyder massage
til dem som har ondt og sa radgiver hun til optimering af arbejdspositioner sa kollegerne forebygger
potentielle arbejdsskader:
“I hvert fald, altsa dgjer folk, kan jeg se de dgjer, sd er jeg den der er henne og lige maerke om
der sidder et eller andet jeg lige kan massere vaek eller ogsa sa giver dem et godt réd om hvad

de kan ggre.”
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“[...] fordi jeg selv har dgjet med min ryg og min skulder, mine arme og knae, gdr jeg gerne
lige hen til folk, hvis jeg kan se det de har gang i er fuldsteendig sindssygt, der splitter de en
masse ad, hvis de bliver ved, det er sGdan lidt béhmanden der render rundt en gang imellem
og Igfter pegefingeren og siger “Pas pd".” - Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA
(bilag 1.2, linje 306-308 og 95-98).
Udover at Louise hjaelper dem fysisk, er der ogsa blevet spurgt ind til, om de beskeeftiger sig med de
ansattes emotionelle og mentale helbred:
“Der tager vi 0gsd fat, Susan og jeg.” - Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA (bilag
1.2, linje 215).
Som uddybning udspgrges de, hvorledes de synes, det fungerer for arbejdspladsen, at det er dem de
ansatte kan betro sig til:
“Det har veeret rigtig godt, og vores medarbejdere er heller ikke bange for at komme hen lige
0g sp@rge, om vi har to minutter, hvis der er nogle ting, der gdr dem pd. Selvfglgelig er det
ikke alt man, altsG nogle gange sd bliver de ogsd sure og tveere pd Karina og jeg, fordi vi
seetter dem i gang med et eller andet, som de mdske ikke har lyst til, men altsd generelt, s

ved de godt hvor de skal komme hen, hvis der er nogle ting de er kede af.” - Louise, 54 ar,

produktionsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 218-222).

5.2 Virksomhedens sundhedsinitiativer

| dette afsnit vil sundhedsinitiativerne i den pagaeldende case blive praesenteret. Afsnittet beskaefti-
ger sig med de ansattes oplevelser og holdninger til de sundhedsinitiativer, der er blevet igangsat pa
arbejdspladsen. Dernaest vil de sundhedsinitiativer SA’erne har igangsat blive gennemgaet og de an-

sattes perspektiv pa disse inddrages.

5.2.1 Ansattes oplevelser og holdninger til initiativerne
Som felge af sundhedsundersggelsen fra kommunen blev der igangsat flere motionsinitiativer, her-
under gymnastik- og elastiktraening og gature i pauser. Disse forskellige initiativer beskrives i fglgende
udtalelser af Tom og Agnete:

“Vi havde faet nogen gvelser af en fysioterapeut, i forbindelse med det forlgb der var her for

mdske cirka et par ar siden, ikke. Og der lavede vi en masse gymnastikgvelser, altsd gymnastik,
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og elastikgvelser [...] Jeg vil geette pa et sted mellem 15-20 gvelser, vi sGdan kunne variere lidt

imellem.” - Tom, 52 ar, funktionaer (bilag 1.7, linje 36-42).

“Vi startede ogsd med en gatur rundt i byen pd en kilometer, halvanden eller sédan noget.” -

Agnete, 45 ar, produktions- og lagermedarbejder (bilag 1.6, linje 31).
Disse to udtalelser danner et indtryk ud fra en faelles maengde udtalelser, der beskriver motionsiniti-
ativerne, hvor der i alt er fundet 10 referencer (fordelt pa syv informanter) til dette. Da der blev
spurgt ind til, hvordan de oplevede motionsinitiativerne, fortalte flere informanter saledes:

“SG det er da sGdan at man lige fdr et pusterum fra det man stdr og laver hele dagen ikke” -

Britt, 47 ar, produktionsmedarbejder (bilag 1.3, linje 128-129).

“Jamen en ting er den sociale del, som vi ogsd lige snakkede om, altsd det der med at vi star
og griner lidt og det er rigtig dejligt, at der er den der uformelle tone imellem sig der, men
sadan i forhold til det sundhedsmeessige altsd... Personligt er jeg sadan lidt stiv i benene og
sadan noget, og ndr man sd laver de der ting, sG kan jeg sagtens meerke, sG er det lidt nemmere
at spaende sine sko.” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bilag 1.8, linje 43-46).
Ovenstdende udtalelser indikerer at de ansatte oplever motionsinitiativerne som vaerende samlende,
og sjovt. Specialegruppen tolker ud fra udtalelserne omkring opfattelsen af motionsinitiativerne, som
at de ansatte har vaeret motiveret af at veere fysisk aktive i feellesskab. Derudover indikerer udtalelsen
fra Niels, at der ogsa sas et helbredsmaessigt udbytte af motionsinitiativerne. Det oplevede positive
helbredsmaessige udbytte opstod pa trods af, at det kun er 10-15 minutter de var aktive pr. gang:
“Og selvom det ikke er mere end de der 10 minutter, sd giver det altsG noget i det lange Igb” -
Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bilag 1.8, linje 46-47).
Gennem empirien ses det, at flere af medarbejderne oplevede slid og helbredsmaessige udfordringer
i forbindelse med deres arbejde. Da Agnete, der er produktions- og lagermedarbejder, spgrges ind til
om hvorvidt, hun har kunnet maerke, at motionsinitiativerne har haft en hjelpende effekt, gav hun
felgende svar:
“Jeg har dgjet noget med mine knaeer, og sa nogle gange sd gjorde det ondt i knaeerne, hvis vi
skulle gé ned i huk, og sG andre gange ndr vi sG var i gang, sa kan jeg maske maerke det. Sa
kunne jeg meerke det hjalp.” - Agnete, 45 ar, produktions- og lagermedarbejder (bilag 1.6, linje
50-52).
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Ligesa har virksomheden flere stillesiddende funktionaer arbejdsstillinger, hvor ogsa disse ansatte har
udtrykt, at motionsinitiativerne hjzelper til at fa Igsnet op og pa for eksempel rygsmerter:
“[...] for jeg har veeret en af dem, som har veeret rigtig rigtig glad for det der gymnastik noget.
Ja, kan fd Igsnet lidt op og hvis man i forvejen har lidt ondt i ryggen og alt sGdan noget, sé
synes jeg det har veeret rigtig positivt.” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bi-
lag 1.8, linje 36-38).
SA’en Louise beskriver gvelserne i relation til forebyggelse af smerter sdledes:
“Altsé vi har jo talt om, hvor de forskellige har ondt henne, og hvad der kan ggre godt, ikke?
Og haft dem med der, og der er da ogsé nogle, der har kommet med nogle nye gvelser, som
bliver taget ind [...]” - Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 149-150).
Ovenstdende citat indikerer, at SA’erne er opmaerksomme pa folks behov og gerne inkluderer nye
forslag til gvelser fra de @gvrige ansatte i gvelseskataloget. Som beskrevet i afsnit 4.3 er motionsiniti-
ativet iveerksat i starten af 2018. Derfor blev de ansatte spurgt ind til om, de kunne taenke sig noget
variation eller nye gvelser:
“Jamen for mit vedkommende, sé vil jeg nok sige at elastikker er rigtig gode, og sG har man jo
sd 0gsa sin egen fritid man kan ting, ikke” - Connie, 57 ar, funktionaer (bilag 1.5, linje 170-
171).
Fra ovenstaende og lignende udtalelser fra de ansatte tolker specialegruppen at der sas en generel
tilfredshed ved, at det var gymnastik og elastikgvelser der blev lavet pa arbejdspladsen, og at der

derved ikke sas behov for, at lave nye tiltag.

5.2.2 SA’ernes initiativer
Fra den tematiske analyse har specialegruppen set, at de nye initiativer SA’erne havde introduceret
pa arbejdspladsen primaert omhandlede kost. Her havde SA’erne oprettet en frugtordning, mens de
pa samme tid har forsggt at mindske maengden af tilgeengelig kage og slik pa arbejdspladsen og frem-
stillet sundere alternativer til disse. Som initiativ til varetagelsen af treeningerne har SA’erne forsggt
at have enkelte af de ansatte til at vaere tovholdere, som skulle samle de ansatte til traeningen.
SA’erne syntes det var en god ide at uddelegere, sa det ikke kun var dem der stod med ansvaret:
“[...] vi har ligesom fors@gt at have en tovholder en uge ad gangen, fordi det er jo igen det her
med, at der er en fast, der skal std med det, eller kan vi dele det ud, og der har vi valgt at dele

det ud.” - Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 151-152).
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For at specialegruppen bedre kunne forsta, hvad det indebar at vaere tovholder blev Louise bedt om
at uddybe tovholderkonceptet:
“Jamen det er simpelthen tovholderens opgave, det er bare at fG os samlet, at fG os i gang
hver gang. Fordi det hed sig, at det var efter vores pause og sa gik man ud, [...] men man holdte
ligesom, man sagde i den her uge, der var det ham eller hende |[...]” - Louise, 54 ar, produkti-
onsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 159-162).
Specialegruppen fandt ideen om tovholdere interessant og valgte derfor at sp@grge de ansatte om,
hvorvidt de havde vaeret en tovholder, og hvordan de oplevede initiativet. Ud af de seks ansatte der
blev interviewet, var der kun to af dem der havde vaeret tovholdere, Britt og Tom:
“Ja det mener jeg, jeg har. Men altsG det gar hurtigt i vasken med det der tovholder synes jeg,
fordi amen sé lige pludseligt har vi travlt, sa far vi ikke lavet elastikgvelser alligevel, og sé skal
vi ikke lave det i dag, og nej sd passer det ikke lige alligevel, sG det har veeret sddan noget on-

off med det der alligevel.” - Britt, 47 ar, produktionsmedarbejder (bilag 1.3, linje 140-143).

“Jeg havde sddan en gul elastik herinde, fordi det skulle minde mig om, at jeg var tovholder i
den uge her. Det skal jeg hilse og sige, at det gik faktisk ikke ret godt, som jeg lige husker det.”
- Tom, 52 ar, funktionaer (bilag 1.7, linje 211-213).
Bade Britt og Tom beskriver udfordringer med tovholderopgaven, hvilket fik specialegruppen til at
spgrge ind til dette:
“Jeg tror mdske ogsd, i hvert fald, det har noget at ggre med Louise og Susan, de ikke har
veeret gode nok til at sige, at nu skal vi altsa gar det her. Det er ligesom om vi andre skal spgrge
“Skal vi lave gymnastik i dag?”. Det har ikke veeret sadan en fast rutine, ret lang tid ad gangen
0g sd er det vi skal ga og sp@rge om det er i dag vi skal lave gymnastik? Nej det har vi ikke lige
tid til. NG. Jamen sa gider man jo ikke og spdrge vel.” - Britt, 47 ar, produktionsmedarbejder
(bilag 1.3, linje 150-154).
Specialegruppen tolker ud fra Britts udtalelse, at hun forsgger at laegge ansvaret tilbage til Louise og
Susan, fordi det ikke er gdet saerlig godt med at veere tovholder. Specialegruppen tolker ligeledes, at
Louise og Susan i sidste ende har truffet beslutningen om hvorvidt, der skulle laves motion, hvilket
kan ses nedbrydende i forhold til ideen om en tovholder. Tom fortaller som kontrast, at det har noget

med tidspunktet, eller mangel pa sammen, at ggre:
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“Og det kan faktisk godt veere, at det kunne lykkes lidt bedre, hvis man sa siger “Okay, nu ga@r

vi det efter den her formiddagspause”, som jeg snakkede om. Det gar det i hvert fald nemmere

for tovholderne at udfgre det i praksis.” - Tom, 52 ar, funktionaer (bilag 1.7, linje 229-231).
Ovenstdende udtalelser fra Tom skal forstds i kontekst af, at der ikke laengere er et fast tidspunkt,
hvor man har besluttet, at der skal motioneres. | stedet er tidspunktet for motion blevet mere dyna-
misk og faciliteres fgrst, nar SA’erne mener, at der er tid til det, og tovholderen ville skulle ud og
informere folk om motionsinitiativets opstart, hvortil der kan opsta udsaettelse grundet de ansattes
arbejdsmaessige beskaeftigelse. Udtalelsen giver herved indikation pa, at det er sveert at koordinere
med alle pa virksomheden, og specialegruppen tolker, at det specielt er svaert at koordinere pa tveaers
af kontoransatte og produktionsansatte, da de arbejder efter forskellige tidsplaner.
Selvom der kun var to informanter, der havde veeret tovholder, blev der stadig spurgt ind til de andre
ansattes opfattelse af ideen. Mark og Niels forholdt sig begge kritisk til brugen af tovholdere, men
kommer begge med lgsningsforslag:

“Nej, det har jeg ikke. Men jeg er klar over, at det har veeret der. Men nej, jeg har ikke ndet at

veere det. [...] Jeg tror det er bedre, at man har et [fast, red.] tidspunkt.” - Mark, 39 ar, funkti-

oneer (bilag 1.4, linje 134-135).

“Det mener jeg 0gsd vil veere den helt rigtige, altsé at sige “Niels, den naeste mdned der vil vi
gerne have, at det ligesom er dig der holder tovene i forhold til elastik” eller “Kan du ikke hjeelpe
os med at fa hart, om vi kan fa lavet noget linedance efter sommerferien”. [...] Det skal ikke
veere en uge, det skal vaere en maned eller to mdneder hvor man siger “Nu det Niels” eller “Nu
det Connie” der s@rger for at der ligesom... Ja, tre til fem gange om ugen der er vi lige ude og
dyrke motion de der 10 minutter. Det skal ikke vaere en uge ad gangen, for s er det, det daler.”
- Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bilag 1.8, linje 201-212).
Ud fra de andre ansattes udtalelser omkring tovholdere og deres opfattelser heraf, dannes et indtryk
af, at de andre ansatte ligeledes oplever udfordringer med tovholderideen. Specialegruppen tolker
ud fra udtalelserne, at det kan vaere en generel opfattelse, at det ikke fungerer, nar det kun er en uge
af gangen man er tovholder, samt at de ansatte saetter arbejdsopgaverne hgjere end, at skulle finde
tid til at lave motion. Det er specialegruppens tolkning, at tovholderinitiativet har haft en negativ

indflydelse pa adhaerensen til motionsinitiativet.
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Line dance er et andet motionsinitiativ, der blev introduceret pa arbejdspladsen, i forbindelse med
Arbejdspladsernes Motionsdag. Her fik virksomheden en instruktgr i line dance til at facilitere aktivi-
teten. Dette indslag var velmodtaget i virksomheden, hvor visse af informanterne gerne sa, at man
prgvede at arrangere line dance pa arbejdspladsen igen:
“Ja, det var bare sjovt. Alle var med. Det var rigtig sjovt, vi havde en instruktgr ude og vise os
det, og det var fantastisk. Vi overvejer faktisk at ggre det igen.” - Susan, 50 ar, produktionsko-
ordinator og SA (bilag 1.1, linje 122-123).
@nsket om at arrangere mere line dance pa arbejdspladsen har virksomheden, ifglge Louise, ogsa
forsggt at efterkomme, men dette har ikke lykkedes:
“Vi har faktisk prgvet noget line-dance ogsd, der er jo Arbejdspladsernes Motionsdag, der
havde vi en line-dancer instruktgr ude, og det forsggte vi sé igen, men det gik sd i vasken her
sidste gang, sa det er egentlig noget af det, vi har haft oppe.” - Louise, 54 ar, produktionsmed-

arbejder og SA (bilag 1.2, linje 153-155).

5.3 Strukturelle barrierer for at dyrke motion pa arbejdspladsen
| fglgende afsnit vil de strukturelle barrierer for at veere fysisk aktiv pa arbejdspladsen i neervaerende
case blive belyst. Fglgende afsnit gennemgar, hvordan traviheden samt gvrige strukturelle udfordrin-

ger opleves af informanterne som barrierer til fysisk aktivitet pa arbejdspladsen.

5.3.1 Travihed
Et gennemgadende tema i alle otte interviews er informanternes arbejdsmaengde og betydningen af
travlhed for muligheden for at motionere i Igbet af arbejdstiden. Ved spgrgsmal om hvad informan-
terne oplevede som arsag til, at der ikke var blevet faciliteret motion i en lang periode, angav infor-
manterne travlhed, som en vaesentlig faktor:
“[...] men jeg ved ikke, om Susan ogsd har sagt det, men vi har haft rivende travlt, sé det er
altid de gode ting man skubber vaek fordi man ogsad skal tjene nogle penge til virksomheden.”
- Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 46-48.
Foruden at beskrive oplevelsen af travlhed, sa er det ovenstaende citat ligeledes et eksempel pa, at
de ansatte i virksomheden, pa trods af den oplevede travlhed, gnsker at komme i gang med at moti-
onere pa arbejdspladsen igen. Travlhed som emne ses ofte gennem empirien, hvor ansatte beskriver

arbejdspladsen som et travlt sted at vaere. Saledes har specialegruppen igennem den tematisk
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analyse fundet i alt 29 referencer (fordelt pa otte informanter) til travlhed, og betydningen af dette
for muligheden for at motionere i arbejdstiden, fordelt ud over alle otte interviews. Specialegruppen
tolker derfor, at oplevelsen af travlhed er gennemgaende for bade funktionaererne pa kontoret og
produktionsarbejderne, samt at travlheden kan ses som en vaesentlig faktor til, at der ikke er blevet
motioneretiarbejdstiden i en lang periode. Ydermere, sa tolkes det fra fglgende citat af SA’en Louise,
at travlheden ogsa pavirker SA’ernes motivation for at igangsaette traening:
“Men man skal ogsd have alle med, og det er lidt svaert nogle gange, specielt nu hvor der er
sd travit. Overarbejde og folk der ligner nogen, der er dgde, nGr de kommer om morgenen og
tager hjem ogsd, sG kan man naesten ikke fd sig til at gé hen og banke nogen i hovedet.” -
Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 250-253).
Det er specialgruppens tolkning fra ovenstaende citat, at SA’erne oplever det som sveert at samle
deres kolleger til feelles traening, hvis de kan se, at deres kolleger i forvejen er treette og tgmt for
energi. Det fortolkes, at travlheden pa arbejdspladsen kan fa en dobbelt virkning pa det fysiske akti-
vitetsniveau i arbejdstiden; udover at betyde, at der under perioder med travlhed ikke er tid til at
motionere, sa betyder det ogsa, at SA’erne ikke far igangsat den omtalte elastik- og gymnastiktraening
igen, da de ikke gnsker at skabe flere gener for deres kolleger. Det kan dertil ses problematisk, at
SA’erne i flere tilfeelde afviser de andre ansattes anmodninger om at motionere, som det tolkes ud
fra bl.a. nedenstdende citat fra Britt:
“Jeg tror maske ogsd, at det i hvert fald har noget at g@re med Louise og Susan, de ikke har
veeret gode nok til at sige, at nu skal vi altsd gar det her. Det er ligesom om, vi andre skal
sparge, “Skal vi lave gymnastik i dag?”. Det har ikke veeret sddan en fast rutine ret lang tid ad
gangen, og sd er det vi skal ga hen og sparge, om det er i dag, vi skal lave gymnastik. “Nej det
har vi ikke lige tid til”. NG. Jamen s& gider man jo ikke og sp@rge vel.” - Britt, 47 ar, produkti-
onsmedarbejder (bilag 1.3, linje 150-154).
Fra udtalelser som denne tolker specialegruppen, at de ansatte til tider selv har forsggt at fa startet
en faelles treeningssession, hvilket SA’erne til dels selv har igangsat, da de begyndte at udnaevne nogle
af de andre ansatte som tovholdere for en periode (jf. afsnit 5.2.2). Dette afvises dog af SA’erne med
de begrundelser, at der enten ikke er tid til dette for alle de ansatte, eller at SA’erne ikke selv har tid,
hvormed SA’erne ikke kan facilitere traeningen. Disse anmodninger er blevet afvist af SA’erne, hvilket

kan have resulteret i, at de ansatte ikke selv kom til SA’erne for at tilkendegive, at de gnskede at
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motionere. Sammenholdt med SA’ernes gnske om ikke at presse deres allerede traette kolleger, sa er
det specialegruppens tolkning, at ingen pa arbejdspladsen derved har lyst til at tage initiativet og det
forste skridt mod at fa startet motionsinitiativerne op igen.
Specialegruppen spurgte i forbindelse med informanternes udtalelser om travlhed ind til, om det var
deres oplevelse, at deres direktgr, Ole, ville give dem tid til at motionere i arbejdstiden, hvis de bad
om det. Dette var en oplevelse flere af informanterne havde, mens det ogsa blev udtalt, at Ole alle-
rede har givet dem lov til at motionere:
“Det tror jeg... Ligegyldigt hvem du sparger her, sé tror jeg, at det er vores opfattelse, at det
[give tid til at motionere, red.] vil han helt klart gerne. Men jeg tror ikke, at det ville ggre noget,

hvis han gjorde det... Sagde det igen.” - Mark, 39 ar, funktionaer (bilag 1.4, linje 188-189).

“[...] hvor han [Ole, red.] gav os lov til det her med at lave gymnastik hver dag og ga en tur
hver dag.” - Susan, 50 ar, produktionskoordinator og SA (bilag 1.1, linje 44-45).
Inklusiv de ovenstdende citater fandt specialegruppen gennem den tematiske analyse 13 referencer
(fordelt pa syv informanter) til, at direktgren blev oplevet som stgttende ift. motionsinitiativerne. Det
er derfor specialegruppens tolkning, at de ansatte i virksomheden har tilladelse af deres gverste leder
til at bruge noget af arbejdstidens pa at motionere, om end Marks udtalelse kan saette spgrgsmals-
tegn ved, om direktgren udtrykker sin stgtte ofte nok. Det undrer saledes specialegruppen, hvorfor

de ansatte stadig oplever travlhed som en vaesentlig barriere til at motionere pa arbejdspladsen.

5.3.2 Diversitet af arbejdsfunktion

Fra interviewmaterialet tolker specialegruppen, at SA’erne overordnet gnskede, at motion pa ar-

bejdspladsen skulle foregd i et organiseret regi, hvor de ansatte samles og motionere i feellesskab:
“[...] fordi det giver ogsa et specielt sammenhold herude, at vi kan std og se dumme ud ndr vi

laver gvelser, det er helt okay.”

“Og det giver os sddan et afbraek, hvor alle lige bliver r@rt, ikke?”

- Susan, 50 ar, produktionskoordinator og SA (bilag 1.1, linje 63-64, 139).
Der tolkes ud fra det fgrste citat, at Susan oplever, at det at lave motion i feellesskab har en positiv
indflydelse pa faellesskabet pa arbejdspladsen, hvormed det for hende gav mening, at det prioriteres
som en feelles aktivitet. Hertil finder specialegruppen flere eksempler pa, at de gvrige ansatte har haft

lignende oplevelser som Susan. | den tematiske analyse findes hermed 10 referencer (fordelt pa seks
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informanter) til at det er sjovt at motionere i faellesskab, og 8 referencer (fordelt pa fem informanter)
til at motion kan bruges som en pause fra arbejdet:
“Men altsd, det er altid sjovt at std og grine lidt sammen over nogle elastikker eller sddan
noget der, man... Man kan sadan lave lidt grin med hinanden, med et smil pa selvfglgelig. S
det var med til lige at give nogle flere feelles oplevelser, som gjorde det lidt sjovere.” - Tom, 52

ar, funktionaer (bilag 1.7, linje 250-253).

“Ogsa nar man sidder med skrivebordsarbejde, sa er det fint ogsa lige at komme ud og fa
strakt muskler, skuldre og det der igennem. Sé det er rigtig godt, ogsd lige at fd et afbreek, sé
det er fint.” - Connie, 57 ar, funktionaer (bilag 1.5, linje 30-32).
Fra ovenstdende citater og de yderligere referencer indikeres det at, de gvrige ansatte har vaeret
tilfredse og glade for, at motion pad arbejdspladsen har foregdet i faellesskab, ligesom motionen ogsa
anvendes som en god form for pause fra arbejdet. Specialegruppen tolker herved, at de ansatte i
nogen grad sas motiveret for at vaere fysisk aktive, hvis dette er i faellesskab med deres kolleger, mens
de ogsa var motiveret til at deltage i traeningen for at fa strakt kroppen ud efter lang tids monotont
arbejde.
| forbindelse med fortolkningen om at de ansatte motiveres til at traene, hvis det ggres i feellesskab,
sa kan det derfor ses som problematisk, at de ansatte ikke altid har haft pauser pd samme tid:
“[...] inde pa kontoret kan det nogle gange veere lidt sveert det der med, at vi gar det [er fysisk
aktiv, red.] nu, fordi vores opgaver nogle gange flyder lidt mere ud over hele dagen, hvorimod

er der nogle stop ude i produktionen, sa stopper alle sammen pd en gang.”

“Vi har omkring fire produktionslinjer ude i produktionen, og der er altsG bare for mange
gange, hvor det ikke passer sammen med, at man lige kan stoppe pd samme tid. Og sé fér du
tre folk ned, og sd stdr de og venter pa de tre andre, og sG kommer de, og inden man bliver
samlet, sd er der mdske gdet... Det kan godt veere, at der kun er gdet fem minutter, men det
er bare fem frustrerende minutter, hvis man alligevel ogsé godt vidste, at dem kunne jeg godt
lige have brugt derinde” - Tom, 52 ar, funktionaer (bilag 1.7, linje 118-120, 398-403).

Fra Toms ovenstdende udtalelse tolkes det derfor, at det kan vaere en udfordring at samle alle de

ansatte til treening pa hurtig og effektiv vis, hvor der ikke mistes tid, som kunne vaere brugt pa at

arbejde, hvilket ogsa blev problematiseret ift. brugen af tovholdere (jf. afsnit 5.2.2). Af samme arsag

benavnte flere af de ansatte, at det var deres oplevelse, at det ville hjazelpe med vedligeholdelsen af
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motionsinitiativerne, hvis der var et fast og dedikeret tidspunkt pa dagen, hvor man samlet motione-
rede. Dette eksemplificeres af fglgende udtalelse fra Niels:
“Men jeg ved godt at det selvfglgelig [ud fra, red.] det store billede, hvis vi havde en direktar,
der sagde, at man absolut skulle ggre det hver dag klokken 9.30, sd var det selvfglgelig noget
andet altsd, sa var vi blevet pdlagt en arbejdsopgave ligesom alle mulige andre ting. Men her
hvor det bliver sddan lidt mere gummiagtigt, vi skal selv styre det og sddan noget. Det gar
bare, at det nemt kommer til at Igbe ud i sandet.” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedar-
bejder (bilag 1.8, linje 81-85).
Fra Niels’ og Toms udtalelser samt den nuvaerende tilstand for virksomhedens motionsinitiativer tol-
kes det, at de ansatte pa arbejdspladsen ikke er i stand til at opretholde en kontinuitet i at motionere
pa arbejdspladsen, hvis ikke der er nogle faste rammer. Lgsningsforslaget fra Niels’ side involverede
her, at direktgren, Ole, eventuelt kunne palaegge sine ansatte at vaere aktive pa et specifikt tidspunkt
af dagen, da det at motionere herved kan blive anset som en arbejdsopgave pa lige fod med det

gvrige arbejde pa arbejdspladsen.

5.4 Utilfredshed over den nuvaerende tilstand

| fglgende afsnit praesenteres de ansattes oplevelser af SA’ernes manglende handtering og vareta-

gelse af motionsinitiativet.

En ansat udtrykte, ved spgrgsmal om hendes holdning til et hypotetisk optimalt motionsinitiativ, hvor

hun selv kunne vaelge motionsformen, at elastiktraeningen stadig var at foretraekke, dog skulle der

veere kontinuitet og struktur, eftersom vedkommende ud fra specialegruppens tolkning har veeret

utilfreds over udfordringen med en fast motionsrutine:
“Jamen altsG at man gjorde... altsad hvis man var startet pd, nu hvor vi starter pd det med
elastik, sa skulle man fortsaette. Ikke det der med at nu har vi lige pause i en mdned eller to
0g sd starter vi op igen. Man skal ggre det hver dag. Det der med kun sddan noget on-off
noget, det synes jeg, det er lidt traels. At man ikke bare kan fortsaette der hvor man... fordi det
var alle tiders at gagre. [...] . Det kan jo ikke passe, at man ikke lige har ti minutter, taenker jeq”
- Britt, 47 ar, produktionsmedarbejder (bilag 1.3, linje 258-262).

Ligesom Britt beskriver en utilfredshed over at man ikke kan finde ti minutter dagligt til motionsiniti-

ativet, tilslutter Niels og gvrige ansatte sig denne holdning. Til det tolkes der, at Niels oplever sig
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aergerlig over at ga glip af det positive udbytte, han oplever gennem elastiktraeningen, hvor seerligt
det sociale aspekt og det fysisk lindrende aspekt er benaevnt:
“Helt klart. Men jeg tror nu alligevel i det store billede, jamen om det er de 5-10 minutter du
bruger hver dag... Jeg ved godt, at ndr man sé ganger 15 personer med ti minutter sd er der
mdske alligevel en hel arbejdstime der i gdsegjne gdr tabt. Jeg faler at der er sé mange andre
ting, det sd positivt medbringer. Det er sddan lidt en vag undskyldning for os synes jeg, for jeg
har veeret en af dem som har veeret rigtig, rigtig glad for det der gymnastik noget. Ja kan fa
Igsnet lidt op og hvis man i forvejen har lidt ondt i ryggen og alt sédan noget, sG synes jeg det
har veeret rigtig positivt. Bade socialt, men ogsd... Ja” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratorie-
medarbejder (bilag 1.8, linje 33-39).
Ud fra SA’en Louises udtalelse om, hvordan traviheden er med til at man glemmer de “gode ting”,
tolkes det at Louise ogsa er utilfreds med tilstanden af arbejdspladsens nuvaerende motionsinitiativ
og vedligeholdelse af dette:
“Og det er ogsad blevet skubbet lidt i baggrunden. Men der er jo rigtig, rigtig mange ting man
kan ggre, ikke? Men igen sd er der altsG ogsd det her kaere arbejde. Den gverste bakke jeg
har ved min computer, der ligger alle de her ting man kunne gd i gang med og det er ligesom
om der bliver lagt mere og mere arbejde oven pd. Man glemmer helt, hvor alle de gode ting
egentlig er henne.” - Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 235-238).
Samlet er der fundet 18 referencer (fordelt pa seks informanter) i empirien, der vedrgrer sig en util-
fredshed over arbejdspladsens nuveerende tilstand i relation til motion pa arbejdspladsen. Dertil ses
en bred enighed, fra bade ansatte og SA’er, i gnsket om at fa ti minutters dagligt elastiktraening gen-

opstartet pa arbejdspladsen.
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5.5 Andre fund med relevans for SA’erne og motion pa arbejds-
pladsen

Felgende afsnit viderebygger pa det spgrgsmal, som blev pabegyndt i afsnit 5.3.1: Hvorfor motionerer
de ansatte i virksomheden ikke lzengere i arbejdstiden? Dette spgrgsmal knytter sig ikke direkte til
problemformuleringen, men en besvarelse af dette kan muligvis hjaelpe til at forsta naervaerende case
yderligere, ligesom det kan hjaelpe med at give en generel forstaelse for, hvorfor et ‘change-project’

som dette ikke lykkes.

5.5.1 Veerdier og prioriteringer pa arbejdspladsen
Felgende afsnit vilomhandle de ansattes prioriteringer ud fra arbejdspladsens veerdiseet. Dertil fglger
en tolkning af arbejdspladsens ansvarsfordeling i relation til motionsinitiativet, hvor ledelsens rolle

og problematikken i forhold til vedligeholdelsen af motionsinitiativet indgar.

Generelt udtrykker de ansatte i virksomheden en lyst til at lave daglig elastiktraening (jf. afsnit 5.4),
men hverken SA’erne eller de gvrige ansatte har prioriteret treeningen i en laengere periode. Dette er
pa trods af, at samtlige adspurgte udtrykker en oplevelse af stgtte fra direktgrens side i forbindelse
med sundhed og motion pa arbejdspladsen (jf. afsnit 5.3.1). Specifikt er der afsat 15 minutter dagligt
til elastiktraeningen, hvortil SA’erne skal facilitere traeningen og igangsaette den:

“Altsé vi har aldrig tid, men der er afsat tid til at vi ma bruge et kvarter hver dag.” - Susan, 50

ar, produktionskoordinator og SA (bilag 1.1, linje 142).
SA’ernes manglende igangsaetning af traeningen og prioritering af denne, samt deres afvisning til de
gvrige ansatte, skyldes i fglge SA’erne travlihed og manglende tid (jf. afsnit 5.3.1). Eftersom der, fra
direktgrens side er afsat 15 minutter dagligt til motion og at det er gennem direktgrens initiativ, at
der er blevet igangsat et motionsinitiativ, er det specialegruppens overbevisning, at de ansatte har
lov og tid i praksis til at lave de 15 minutters motion i arbejdstiden. Dette kan skabe en undren over,
hvorfor SA’erne ikke prioriterer det dagligt tilgeengelige motionstilbud. Gennem de adspurgte ansatte
blev det naevnt, at direktgren ogsa har deltaget i traeningerne:

“Ja, Ole er jo sd kun med de dage han er her, for han er her kun to dage om ugen, og lige nu

med corona er han her ikke” - Susan, 50 ar, produktionskoordinator og SA (bilag 1.1, linje 158-

159).
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Det kan saledes skabe yderligere undren til, hvorfor direktgren har accepteret en leengere periode
uden traeninger, eftersom det var direktgren, der igangsatte sundheds- og motionsinitiativet og der-
ved i starten havde ansvaret for dette. Det er specialegruppens tolkning at direktgren har overdraget
ansvaret for motionsinitiativet til SA’erne, som et led i hans projekt om ‘vedligeholdelse’:
”Ogq det eergerlige ved det er egentlig, at vi deltog i en eller anden konkurrence, der hedder 1.
KONKURRENCE NAVN, og som endte i et forlgb, hvor det sluttede af med, at man kan blive 2.
KONKURRENCE NAVN. Men der havde vi egentlig fundet frem til et meget rigtigt tema, eller
det havde vores direktgr, hvor det her med vedholdenhed, at det var temaet for det naeste
projekt, vi skulle i gang med, fordi vi vidste egentlig godt, at vi havde veerktgjerne og setuppet
til at fortseette ud af den sunde sti, men alligevel sG er det den der med at fastholde de gode
vaner, der er sveert. Og det viste sig desvaerre ogsd.” - Tom, 52, ar, funktionaer (bilag 1.7, linje
94-100).
Med udgangspunkt i ovenstaende udtalelse, er det specialegruppens tolkning at uddannelsen af
SA’erne kunne veere et led i direktgrens projekt om ‘vedligeholdelse’, eftersom de blev uddannet kort
efter de naevnte konkurrencer og saledes blev overdraget ansvaret for faciliteringen og vedligehol-
delsen af motionsinitiativet. At direktgren muligvis har overdraget ansvaret til SA’erne kan ses som
en konsekvens af, at han selv kun er til stede pa arbejdspladsen to dage ugentligt.
| forlaengelse af specialgruppens undren over direktgrens passivitet, beskriver Tom hvad der kunne
hjelpe vedligeholdelsen af motionsinitiativet:
“Det er en ledelse der skal gé ud og sige at “Nu vil jeg godt have at den her opgave prioriteres,
sd det minimum ender med at der er to-tre drlige st@grre arrangementer, en handfuld lab som
man kan tilmelde sig og sG 5-10 minutters elastik tre til fem gange om ugen”. Hvis man kom
med sddan en udmelding, sG havde de ogsé noget at forholde sig til og sa vidste man hvad
de havde at arbejde med. Jeg tror det er meget sveert for dem [SA’erne, red.] lige nu og sd
tillade sig at bruge den energi der skal til og ja, jeg tror bare ikke det er noget der bliver
prioriteret lige nu i en travl hverdag.” - Tom, 52 ar, funktionaer (bilag 1.7, linje 186-192).
Ovenstdaende udtalelse fra Tom laegger sig op ad Niels’ udtalelse om direktgrens manglende fokus pa
sundhed:
”[...] Det er ogsa lang tid siden jeg har hgrt vores direktgr snakke om sundhed, der er andre

fokusomrader lige nu. Hvis der hele tiden var den vedholdenhed fra hans side af, det var et
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fast punkt pd de produktionsmgder vi sadan havde “Hvordan gar det med dit rygestop?”,
“Hvordan gar det med dit Igb, Niels?” eller “Skal vi lave et eller andet tiltag der gar at man
kan fa tilskud til sin fitnessregning?” eller et eller andet sGdan noget. Der tror jeg ogsé Susan
og Louise mdske savner at der er et eller andet medspil eller prioritering fra Oles side.” - Niels,
35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bilag 1.8, linje 159-164).
Fra Niels” ovenstaende udtalelse tolker specialegruppen, at direktgren ikke laengere omtaler motion
som en prioritet pa arbejdspladsen, da der er kommet nogle uspecificerede fokusomrader i stedet.
Dog kan der gennem Niels’ udtalelse om en afskaffet pause klokken 11:00, der fgr i tiden blev anvendt
til feelles gature, dannes formodning om at det nye fokusomrade omhandler effektivisering:
“[...] der har ogsd veeret et forslag omkring, at vi kunne begynde at gd en tur. Det gjorde vi
0gsd, da vi havde en klokken 11 pause her for et par dr siden. Den har vi sG godt nok féet slgjfet
pd grund af noget effektivisering og sadan.” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder
(bilag 1.8, linje 141-143).
Specialegruppen tolker pa baggrund af direktgrens fokus pa effektivisering, hans manglende fokus pa
sundhed, og de ansattes nedprioritering af motion, at arbejdskulturen har sendret sig. Fra den tema-
tiske analyse ses der i denne forbindelse 23 referencer (fordelt pa syv informanter) til, at ‘arbejde er
vigtigere end motion’. Det at motionsinitiativet bliver nedprioriteret af de ansatte, kan anses som et

udtryk for den aendrede vaerdimaessige diskurs, direktgren har transmitteret.

5.5.2 Eksterne indflydelser

Felgende afsnit vil beskaeftige sig med de ansattes udtalelser om at inddrage eksterne sundhedsak-
tgrer, for at hgjne motivationen og den overordnede sundhed pa arbejdspladsen. Specialegruppen
vil ligeledes praesentere empiri der viser, hvordan specialegruppen har haft en indflydelse pa naervae-

rende case.

5.5.2.1 Eksterne sundhedsaktgrers indflydelse

Der er gennem empirien fundet flere eksempler pa, hvordan de ansatte samt SA’erne udtrykker en
interesse i, at fa fagfolk udefra eller andre eksterne aktgrer til at hjazelpe dem med at gge sundheden
pa arbejdspladsen. Enkelte ansatte benaevner specifikt de fordele, de ser ved at fa fagpersoner ind
over deres arbejdsplads, hvor Connie uddyber problematikken i at fa SA’erne til at @ndre de ansattes

holdning til sundere kostvaner:
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“Sa skal der komme nogen i firmaet udefra og forteelle, det skal ikke vaere Louise og Susan. Der
skal komme nogen, der ligesom kan taende os pé en eller anden méde og sige: “Det er sGdan
heriggr”. [...] Sddan nogle ideer, de skal taeendes pG en anden madde, det skal ikke veere nogen
du kender. Det skal vaere nogen, der ligesom kan leve ind i det og szelge ideen. Vi kender Louise
0g Susan pd én made, og sa kan de ikke std der og saelge pa den anden. Det er ligesom stress
relaterede ting og sddan noget, der skal man have en udefra til at komme og fortzelle om
sddan noget.” - Connie, 57 ar, funktionaer (bilag 1.5, linje 201-208).
Connie beskriver blandt andet, at det faktum at de kender SA’erne fra deres hverdag, er med til at
udelukke dem til at sta for sadan et initiativ. Connie saetter ogsa tvivl til, om SA’erne har evnen til at
leve sigind i ideen, hvilket Tom tilslutter sig i hans udtalelse, da han spgrges ind til, om SA’erne kunne
varetage andre sundhedsmaessige begivenheder end motionsinitiativet:
“[...] Det ved jeq ikke, det er ikke noget, jeg har noget erfaring med [mindfulness, red.], men
jeg tror alligevel, at der er et sted, hvor det kunne veere rigtig rigtig godt, at fG en professionel
ind til at forteelle om det. [...] Jeg tror i gvrigt, at hverken Louise eller Susan heller vil veere
trygge ved det. “NG, men vi har lige vaeret inde og leese den her side om det og set den her
video pd YouTube, sG nu seetter jeq lige det her ding dong musik pd, og sé slapper vi af” [Gri-
ner]. [...] Men ligesom at det er godt at fé en fagperson ud og forteelle noget om fys’ gvelser,
og hvordan man skal huske at straekke igennem, sd tror jeg ogsd, at det kunne vaere godt
her.” - Tom, 52 ar, funktionaer (bilag 1.7, linje 420-427).
Der ses ogsa en positiv indstilling til sundhedsmaessige eksterne aktgrer hos SA’erne. Specialegrup-
pen tolker ud fra SA’en Louises udtalelse, at det er hendes overbevisning at en udefra kommende
dizetists indflydelse vil kunne skabe en motivation hos de ansatte:
“Men altsa jeg vil da sige, kunne man fa en diaetist ind over, fa nogle faste vejninger herude,
sd folk kan se at der sker noget, ligesom at fG dem knyttet lidt op til det her, sé kommer
gejsten som regel 0gsad.” - Louise, 54 ar, produktionsmedarbejder og SA (bilag 1.2, linje 322-
323).
| forlaengelse med den positive indstilling til eksterne sundhedsaktgrer, kan det naevnes at en med-
arbejder ogsa har kunnet se en udfordring i at anskaffe denne hjalp:
“Men hvis det er Louise og Susan der i en travl hverdag lige skal huske lige at ringe til Firma

Idreet [Dansk Firmaidreetsforbund, red.] og hgre hvorndr de igen kan komme ud, det tror jeg
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desveerre ikke, altsd.” - Niels, 35 ar, kontor- og laboratoriemedarbejder (bilag 1.8, linje 184-

186).
Saledes kan der veere et behov for, at direktgren eller andre ansatte patager sig ansvaret for at an-
skaffe eksterne sundhedsaktgrer, safremt der er ressourcer og ledelsesmaessig tilslutning til dette.
Det at SA’erne har oplevet sig tidsmaessigt presset, samt at de ikke har kunnet baere ansvaret for
vedligeholdelsen af et allerede opstillet motionsinitiativ, og at de ansatte kan se problematikken i
arbejdsbyrden hos SA’erne, kan lede til en formodning om at eksterne aktgrers hjelp og faglige ek-
spertise kunne veaere at foretraekke i flere situationer i gnsket om sundhedsfremme pa arbejdsplad-

sen.

5.5.2.2 Specialegruppen som ekstern indflydelse

linterviewmaterialet kan der findes stgtte til specialegruppens afsluttende formodning i afsnit 5.5.2.1
om brugbarheden af eksterne aktgrer. Sdledes oplever flere ansatte, at specialegruppens kontakt til
virksomheden har resulteret i, at motion pa arbejdspladsen nu er blevet et samtaleemne igen:
“[...] altsd jeg tror, hvis ikke | havde henvendt jer, sG tror jeg ikke, der var blevet blusset op i
det bal, der hedder sundhed pé VIRKSOMHED, desveerre.” - Niels, 35 ar, kontor- og laborato-
riemedarbejder (bilag 1.8, linje 177-178).

“Altsd ja... Nu bringer vi jo emnet op, fordi | jo har henvendt jer, sa vi kommer selvfglgelig til
at snakke mere om det nu.” - Mark, 39 ar, funktionaer (bilag 1.4, linje 175-176).
Fra disse udtalelser tolker specialegruppen, at der i en lzengere periode ikke er blevet talt om sundhed
hos VIRKSOMHED, men at specialegruppens henvendelse har pamindet de ansatte om motionsiniti-
ativet og igangsat diskursen om den aktive arbejdsplads igen. At virksomheden kunne have brug for
eksterne aktgrer til at igangsaette motionsinitiativet igen, er ikke blot en formodning fra specialegrup-
pen, men ligeledes en lignende spekulation fra Tom:
“Ligesom fa samlet folk og det kunne ogsd godt vaere, at man sagde, at det ikke behgves at
veere en fysioterapeut, men mdske at der kom en eller anden udefra, der kommer og gav os et
spark bagi og siger “"Hey gutter”... Vi havde en, der hedder Hans via KOMMUNENAVN. Det
kunne veere ham, det kunne veere en helt tredje, men en der siger “Hey, nu skal vi igang igen.
Er | med pd den?”. SG er jeg sikker pd, sa vil vi ogsd... Men jeg tror mdske ogsd, at det er det,

der skal til.” - Tom, 52, funktioneer (bilag 1.7, linje 386-391).
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To uger efter interviewene sendte specialegruppen en e-mail til SA’en Susan med spgrgsmal, som
specialegruppen ikke havde faet besvaret under de pageeldende interviews. Udover besvarelse af
spgrgsmalene benaevnte Susan, at virksomheden havde fdet gang i daglig treening efter interviewene
(jf. bilag 4). Der ses herved en indikation pa, at eksterne aktgrer kan have en genopstartende effekt

pa et tidligere aktivt motionsinitiativ.
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6.0 Diskussion

6.1 Motionsinitiativernes og SA’ernes betydning for de ansattes
motivation

| specialets resultatafsnit 5.1 praesenteres en raekke udtalelser fra de ansatte, der indikerer at Louise
og Susan er de korrekte til at patage sig rollen som SA’er, samt at de opleves som motiverende. Spe-
cialegruppen betragter disse udtalelser som vaerende en indikation p3, at de ansatte muligvis oplever
SA’erne som rollemodeller. For at de ansatte kan relatere til SA’erne og fgle sig motiveret af dem, ses
det ud fra Rowland, Cohen et al. (2018) at faktorer som autenticitet og en opnaelig fysisk form er
afggrende. Hvis Louise og Susan opfattes som rollemodeller af de ansatte, tillader dette, at de ansatte
kan gge deres oplevelse af ‘self-efficacy’ gennem ’vicarious experiences’ (Bandura 1998; Rowland,
Cohen, et al. 2018). Louise og Susan fortzeller abent om deres bevaeggrunde for at blive SA’er pa
arbejdspladsen, hvilket fordrer, at de opleves som autentiske. Eftersom Louise og Susan er overvaeg-
tige, kan dette virke motiverende for nogle ansatte, mens det for andre ansatte ikke vil kunne gge
motivationen, da Bandura pointerer essensen af at have rollemodeller, der niveaumaessigt er lig en
selv, hvis dette skal have en effekt pa self-efficacy (Bandura 1998).

Strukturen i virksomheden beskrives af en funktionaeransat som vaerende flad, og samtlige ansatte
anses derfor som ligeveerdige (jf. afsnit 5.1). Denne forstaelse af hvordan strukturen er pa arbejds-
pladsen stemmer dog ikke umiddelbart overens med hverken en produktionsansat eller specialegrup-
pens forstaelse af Susans stilling i produktionen, da der ses flere ledelsesmaessige egenskaber i hen-
des stilling, eftersom hun har ansvaret for koordineringen af produktionen. At Susan har en ledende
rolle i produktionen ggr, at hun, specifikt i produktionsafdelingen, muligvis ikke opfattes som en
‘peer’ i forhold til de andre ansatte, hvilket bade Edmunds & Clow (2016) og Eskerod, Justesen, &
Sjegaard (2017) har vist er vigtigt for at motivere andre ansatte til at deltage i et motionsinitiativ. Nar
begge SA’ere beskrives af de gvrige ansatte, ggres der dog ikke forskel pa Susan og Louise. Louise har
ikke en ledende rolle i virksomheden og kan herved potentielt betragtes som en ‘peer’ til de andre
ansatte. At SA’erne har forskellige stillinger i virksomheden kan muligvis veere en fordel, da det kan
skabe et godt samspil mellem dem. Susan har kompetencerne til at koordinere og planlaegge moti-
onsinitiativet pa arbejdspladsen, og Louise besidder fordelen af at vaere ‘peer’ og vil sdledes have

nemmere ved at socialisere sig med de andre ansatte og skabe relationer (Edmunds & Clow 2016;
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Eskerod, Justesen, & Sjggaard 2017; Edmunds, Sitch, & Lowry 2020). Ydermere har Susan veeret i
virksomheden i 22 ar, hvilket sandsynligggre, at hun har et godt kendskab til virksomhedens kultur
og virke, hvilket Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017) beskriver som vaerende essentielt for, at en SA
kan opna succes.

Som beskrevet i afsnit 5.2, sa har SA’erne i naervaerende case ikke indfgrt nye former for motion pa
arbejdspladsen, men i stedet arbejdet videre pa det motionsinitiativ, som der blev oprettet i samar-
bejde med den lokale kommune. SA’erne har her gjort brug af tovholdere til at sgrge for, at virksom-
hedens motionsinitiativ blev opretholdt, om end flere af de andre ansatte ser kritisk pa brugen af
disse. Der kan argumenteres for, at ved at give de andre ansatte et medansvar for motionsinitiativet,
kan der skabes en fglelse af tilhgrsforhold, ejerskab og autonomi til motionsinitiativet, hvormed den
autonome motivation gges (Ryan & Deci 2000). Conn et al. (2009) fandt ligeledes indikationer p3, at
en motionsintervention pa arbejdspladsen generelt var mere effektiv, hvis de ansatte deltog i bade
design og facilitering af interventionen. Det er dog specialegruppens forstaelse, at eksekveringen af
‘tovholderinitiativet’ var kritisabel. Selvom SA’erne havde overfgrt en grad af ansvar til de andre an-
satte, sa var ansvaret om hvorvidt der skulle motioneres stadig hos SA’erne. | denne forbindelse op-
levede de ansatte, at SA’erne ofte var afvisende overfor deres anmodninger om at motionere. Denne
adfzerd fra SA’erne kan have fgrt til en mindsket oplevelse af autonomi hos tovholderne og derved
pavirket deres motivation negativt (Ryan & Deci 2000). | relation til dette fandt llvig et al. (2018) at
det kan have en heemmende effekt, hvis deltagerne i et motionsinitiativ ikke far det, de oplever var
lovet dem. Det kan teenkes, at et lignende scenarie kan veere til stede i naervaerende case, hvor tov-
holderne har faet givet et ansvar, men efterfglgende kan opleve, at dette ansvar er uden betydning,
grundet afvisning af SA’erne.

Udover de elastik- og gymnastikgvelser virksomheden fik under samarbejdet med kommunen, sa
havde SA’erne ogsa udtrykt, at de gerne ville inkorporere flere gvelser i motionsinitiativet, hvis det
kunne hjzlpe de andre ansatte med fysiske smerter. At SA’erne var villige til at lade de andre ansatte
veaere med til at forme motionsinitiativet kan medfgre, at de ansatte oplever, at deres behov bliver
mgdt. Netop dette fandt Tavares & Plotnikoff (2008) i deres undersgge, som vaerende en facilitator
for at vaere aktiv pa arbejdspladsen. Ved at strukturer motionsinitiativet efter de smerter, de ansatte
matte have, kan det taenkes, at sandsynligheden for at positive @ndringer i oplevelsen af smerte

gges, hvormed motivationen for at fortseette med treeningen kan gges (Bredahl et al. 2015).
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Generelt ses det dog ikke i naervaerende case, at der har veeret markante andringer i motionsinitia-
tivets indhold. Informanterne beskrev selv motionsinitiativet som vaerende passende til dem, da disse
gvelser henvendte sig til de udfordringer, de oplevede i forbindelse med deres arbejdspositioner
(Bredahl et al. 2015). Det ses dog i flere studier, at variation og progression i motionsinitiativer pa
arbejdspladsen kan vaere ngdvendigt for at undga, at de ansatte mister motivationen for at deltage
grundet en hgj grad af monotoni (Mayer, Nuzzo, & Dagenais 2013; Taylor et al. 2013; Andersen &
Zebis 2014; Bredahl et al. 2015). Derfor anser specialegruppen et rationale for at indfgre stgrre vari-
ation og flere alternativer til gvelser, om end disse gvelser bgr have lignende effekter, socialt og fy-
sisk.

Ud fra specialegruppens forstaelse af, hvad DFIF beskriver som SA’ernes formal, sa kan der rejses en
kritik af SA’erne i neervaerende case, da de til dels ikke har videreudviklet pa eller dannet nye moti-
onsinitiativer pa arbejdspladsen. Ydermere ses der i naervaerende case et minimalt samarbejde mel-

lem SA’erne og ledelsen, hvilket ses modstridende til DFIF’s uddannelse.

6.2 Betydningen af ledelsens handlinger

Gennem specialets analyse afsnit 5.2.1, gennemgas arbejdspladsens veerdier og prioriteringer.
Selvom der er afsat 15 minutter dagligt til motionsinitiativet, ses der hos bade SA’erne og de ansatte
en forsigtig tilgang til at prioritere motionsinitiativet, hvis arbejdsbyrden var hgj. Dette kan skyldes et
omtalt fokusskifte fra ledelsen side, hvortil specialegruppen formoder at effektivisering har kunne
veere et omdrejningspunkt (jf. afsnit 5.5.1). Sat i kobling til Scheins kulturforstaelse og de heriliggende
indlejringsmekanismer, vil mellemledere og ledelsen transmittere arbejdspladsens veaerdier, hvortil
de ansatte vil prioritere derefter. | naerveerende case ses der indikationer pa, at der fra ledelsens side
ikke laengere er et systematisk og konsistent fokus pa motionsinitiativet, hvilket ud fra (Schein 2010)
kulturforstaelse kan transmittere, at motionsinitiativet ikke laengere er af hgj prioritet. Ifglge Schein
(2010) vil medlemmerne i en organisation tilstraebe sig at undga negative udfald fra ledelsen, hvor-
med det i naervaerende case giver mening, at de ansatte, pa trods af at de har faet givet tiden til at
vaere aktive, ikke har vaeret konsistente med at vaere fysisk aktive pa arbejdspladsen i en lang peri-
ode. Saledes vil det seenkede fokus pa sundhed kunne lede til en nedprioritering af motionsinitiativet
hos SA’erne (Schein 2010).

De Cocker et al. (2015) naevner specifikt, at der kan vaere behov for, at lederen igangsaetter folk til at

vaere aktive i arbejdstiden, da en stgrre arbejdsbyrde kan vaere arsag til, at ansatte glemmer at
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vedligeholde motionsinitiativet. Morris et al. (2018) sa at daglige opfordringer fra ledelsen om fysisk
aktivitet, kunne vaere med til at sikre at ansatte prioriterer og husker at dyrke motion. | indevaerende
case, naevnes det at direktgren ikke har omtalt og fokuseret pa sundhed pa arbejdspladsen i en leen-
gere periode, samt at de ansatte i en laengere periode har valgt motionsinitiativet fra grundet travl-
hed. Dette anses vaerende problematisk i forlaengelse af De Cocker et al. (2015) og Morris et al. (2018)
grundet koblingen af travlhed og direktgrens manglende daglige opfordringer. | analysen beskrives
det, hvordan direktgren befinder sig fysisk pa arbejdspladsen 2 dage ugentlig, mens han de andre
dage arbejder hjemmefra. Til det forekommer der en strukturel udfordring, hvis direktgren som leder
skal kunne agere rollemodel og vise de ansatte et systematisk og konsistent fokus pa motionsinitiati-
vet eller sundhed ifglge Scheins kulturforstaelse (Schein 2010). Opholdes dette med flere artikler om
SA’er og ledelse, ses der at ledelse og mellemlederes stgtte og holdning er afggrende i SA’ernes ind-
stilling til at prioritere motionsinitiativer og deres rolle som SA (Eskerod, Justesen, & Sjggaard et al.
2017; Justesen, Eskerod, et al. 2017).

Der er flere studier, der beskriver at virksomheders ledelse kan finde det svaert at skulle diktere deres
ansattes deltagelse i motion (Morris et al. 2018; Justesen, Eskerod, et al. 2017). | relation til dette,
ses der et plausibelt grundlag for at anvende SA’er til varetagelsen af den praktiske treening. Dog
finder specialegruppen det stadig afggrende, at der bliver opretholdt et sundhedsfokus og eventuelle
pamindelser fra ledelsens side, i malet om at vedligeholde motionsinitiativet pa laengere sigt.

| forbindelse med direktgrens fokusskifte pa arbejdspladsen, er det specialegruppens formodning at
der i forbindelse med dette skifte blev uddannet SA’er, til at overtage dette fokus og vedligeholde
sundheden pa arbejdspladsen. Selvom SA’erne har ansvaret for at veere ambassadgrer for sundhed
pa arbejdspladsen og saette fokus pd dette, ses der i naerveerende case et manglende fokus, grundet
et primaerfokus pa arbejdsmaessige opgaver og herved ses der udfordring med vedligeholdelse af de
sundhedsmaessige opgaver (jf. afsnit 5.5.1). | denne overdragelse ser specialegruppen en klar udfor-
dring for SA’erne, da de som ansatte under direktgren kan have en tendens til at fglge direktgrens
fokusomrader (Schein 2010).

Et samarbejde mellem SA’er og ledelsen om at vedligeholde et sundhedsfokus kan i fglge Edmunds,
Stephenson, & Clow (2013) vaere med til at gge sandsynligheden for at de ansatte far vedligeholdt et
motionsinitiativ, eftersom SA’erne kan have sveert ved at balancere deres SA-opgaver med deres gv-

rige arbejde, uden ledelsens hjalp. | forleengelse af dette ses det af Justesen, Eskerod, et al. (2017),
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at for at opna mest mulig succes med motionsinitiativet, bgr ledelsen ogsa saette mal for SA’er og
lave opfglgende vurdering pa deres arbejde.

Ydermere, naevner Such & Mutrie (2017) at ansattes opfattelse kunne andres gennem stgtte fra
ledelsen, samt en formel politik og strategi omkring fysisk aktivitet. Dette kan lede til, at flere funkti-
onaransatte oplever det som veerende acceptabelt at vaere mindre stillesiddende i deres arbejdstid,
selvom dette medfgrer, at de ikke kan lave deres arbejde. Dodson et al. (2018) fandt at der er behov
for flere typer af ‘support’, strukturelt som kollegialt, for at gge det fysiske aktivitetsniveau pa ar-
bejdspladser. Ud fra dette ser specialegruppen et incitament for at virksomheden i naervaerende case
udformer en strategi og politik for at vaere fysisk aktiv, i gpnsket om at ggre det acceptabelt at fraveelge
arbejde og tilvaelge motionsinitiativet under travle forhold, da dette vil tilfgje antallet af typer ‘sup-

port’, samt potentielt eendre pa kulturen omkring motion i arbejdstiden.

6.3 Eksterne aktgrer og vedligeholdelse af et motionsinitiativ

| specialets resultatafsnit fremgar det af afsnit 5.5.2, at eksterne aktgrer muligvis kan have en effekt
pa adhaerensen til et motionsinitiativ pa en arbejdsplads, da man | naervaerende case har set, at en
ny periode med organiseret traening i arbejdstiden er begyndt, efter specialegruppens kontakt med
virksomheden. Specialegruppen anser dette som et interessant fund. Ikke blot fordi dette ikke var
intention med naervaerende undersggelse, men ogsa fordi der, sa vidt specialegruppen er bekendt,
ikke har veeret andre studier om motion i arbejdstiden, som har gjort lignende observationer ift. ad-
haerens.

Af den tematiske analyse fremgar det ikke, hvorfor specialegruppens kontakt til virksomheden havde
denne effekt pa de ansattes adharens for motionsinitiativet. Som beskrevet i foregaende afsnit 6.2,
kan lederens manglende fokus pa motionsinitiativet have haft en negativ effekt pa adhaerensen hertil
(Schein 2010). Da direktgren bade sagde god for specialegruppens undersggelse og selv hvervede
informanter til interviewene, sa kan det spekuleres i, hvorvidt dette har medfgrt, at de ansatte har
faet en opfattelse af, at motionsinitiativet igen var i direktgrens fokus. Alternativt kan kontakten have
medfgrt den pamindelse om at veere aktiv, som Cocker et al. (2015) og Morris et al. (2018) beskriver
som vaerende ngdvendig for, at nogle mennesker husker at veere aktive pa arbejdspladsen, hvormed
fokusset pa motionsinitiativet er genoprettet. Fra naervaerende case er det dog erfaringen, at fokus-
set pa et motionsinitiativ kan aftage over tid. Ud fra denne observation kan det overvejes, hvorvidt

et vedvarende fokus kan opnas gennem gentagne pamindelser.
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Behovet for gentagne pamindelser eller reel supervision kan ses eksemplificeret i to interventions-
studier af Hunter et al. (2018) og Corres et al. (2020). Begge studier havde fokus pa, hvorvidt delta-
gerne i interventionerne bibeholdt det samme aktivitetsniveau, som de havde opndet under de re-
spektive traeningsinterventioner, hvor traeningen var superviseret. Det fysiske aktivitetsniveau blev
kvantificeret gennem selvrapportering, hvilket ogsa var metoden til at male det fysiske aktivitetsni-
veau under interventionerne, henholdsvist seks maneder (Corres et al. 2020) og 13 maneder (Hunter
et al. 2018) efter interventionen var overstaet. Begge studier fandt, at det fysiske aktivitetsniveau
generelt var faldet ved disse opfglgninger sammenlignet med aktivitetsniveauet ved traeningsinter-
ventionernes afslutning. Disse resultater kan relateres til naervaerende case, hvor der ogsa er set in-
dikationer pa, at der er behov for et kontinuerligt fokus pa motion, hvis ikke adhaerensen til motions-
tiltaget skal aftage over tid. Dette er pd trods af de udtalte positive effekter af traeningen i naervee-
rende case, som o0gsa blev set i bade Hunter et al. (2018) og Corres et al. (2020).

Hunter et al. (2018) fandt ligeledes, at superviseret traening pa arbejdspladsen ikke forarsagede hg-
jere adheerens eller forbedringer af flere sundheds- og adfaerdsmal end ikke-superviseret traening pa
arbejdspladsen, hvormed det kan spekuleres, at det muligvis ikke er supervision af selve traeningen,
som har en positiv indvirkning pa adharens. Fra dette kan der skabes en formodning om, at det som
har betydning for adhaerensen til traening pa og uden for arbejdspladsen er, hvorvidt individerne sta-
dig oplever, at de er en del af et ‘projekt’. For deltagerne i Hunter et al. (2018) og Corres et al. (2020)
var dette ‘projekt’ et forskningsprojekt, og det at vaere en del af et forskningsprojekt blev af Bredahl
et al. (2015) ogsa fundet som en motivation for nogen til at vaere fysisk aktive under en intervention.
| neervaerende case har specialegruppen fundet indikationer p3, at direktgren i virksomheden ikke
har snakket om sundhed pa arbejdspladsen i lang tid, hvormed dette kan forstas som, at sundhed og
vedligeholdelse af dette ikke laengere er et ‘projekt’ for virksomheden. Det at ggre sundhed til et
projekt, hvilket specialegruppen omtaler som at skabe en strategi og politik om sundhed pa arbejds-
pladsen (jf. afsnit 6.2), kan muligvis vaere en metode til, at adhaerensen til fysisk aktivitet pa arbejds-
pladsen ikke falder, da der herved vil komme jaevnlige pamindelser om, at fysisk aktivitet og sundhed
er essentielt og en prioritet.

Specialegruppen foreslar, at DFIF anser deres SA-uddannelse som en del af et projekt for at skabe de
fysisk aktive og sunde arbejdspladser, som de angiver som veaerende deres mission i deres strategi

frem mod 2022 “Et sjovere Danmark i bevaegelse” (Dansk Firmaidraets Forbund 2019). Dette vil
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betyde, at DFIF ville skulle lave opfglgninger med de SA’er, de uddanner, saledes at de opnar viden
om, hvad de enkelte SA’er arbejder med og muligvis har udfordringer med, mens disse opfglgninger
fra DFIF kan virke som den type pamindelse om motion, som specialegruppen har vaeret for virksom-
heden i naervaerende case. SA-uddannelsen er, som beskrevet i afsnit 3.1, opdelt i to moduler, hvor
modul 2 afholdes cirka to maneder efter modul 1, sa de uddannede SA’er kan erfaringsudveksle med
hinanden og fa feedback pa deres arbejde. Specialegruppen foreslar, at denne praksis udvides, sa
DFIF fastholder kontakten med deres SA’er, og hvor ledelsen i den pageeldende virksomhed ogsa ind-
drages i disse opfglgninger. Herved kan DFIF muligvis have en lignende effekt, som set hos Flanery &
Resnick (2014). Her oplevede interventionsstudiets deltagere, at interventionisterne hjalp med at
holde deltagernes humgr hgjt, mens de samtidigt ikke var for direkte i deres konfrontation og opfor-
dringer, nar de s3, at deltagerne ikke deltog i det motionsinitiativ, der var oprettet pa arbejdspladsen.
Deltagerne oplevede, at dette hjalp dem med at genoptage deres deltagelse i motionsinitiativet og
fastholde deres motivation (Flanery & Resnick 2014). Til at underbygge ovenstaende anbefaling kan
Eskerod, Justesen, & Sjggaard (2017) inddrages, da der gennem undersggelsens resultater blev set,

at SA’erne selv papegede et behov for fremtidige opfglgninger for at opretholde fokus pa motion.
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7.0 Konklusion

Naervaerende speciale har haft til formal at undersgge, hvordan SA’erne har forsggt at motivere deres
kolleger til at deltage i motionsinitiativer pa arbejdspladsen, samt hvordan de andre ansatte oplever

SA’erne og disse motionsinitiativer.

SA’erne har forsggt at motivere de ansatte ved at introducere tovholdere, der skulle samle folk til
motion. SA’erne var tilmed villige til at tilpasse motionsinitiativet efter de ansattes fysiske behov.
Ydermere var det blevet besluttet, at motion i arbejdstiden skal dyrkes i feellesskab fremfor individu-
elt eller i mindre teams. Den store travlhed pa arbejdspladsen ses dog at besveerligggre SA’ernes
arbejde, og saledes har virksomheden oplevet udfordringer med vedligeholdelsen af motionsinitiati-

vet i fire til tolv maneder op til specialets empiriindsamling.

De ansatte oplevede de pagaeldende SA’er, som vaerende de korrekte til varetagelse af de sundheds-
maessige opgaver pa arbejdspladsen. Dette skyldes deres personlige kompetencer og faglige funktio-
ner. Ydermere oplevede de ansatte SA’erne som motiverende, grundet SA’ernes egne fysiske udfor-
dringer, samt engagement til sundhedsinitiativerne pa arbejdspladsen.

De ansatte oplevede arbejdspladsens motionsinitiativ som overvejende positivt. Her har de ansatte
fremhaevet de positive fysiske og sociale effekter af det motionsinitiativ, SA’erne har faciliteret, om
end specialegruppen ser et rationale for, at disse motionsinitiativer skal varieres i hgjere grad end
det hidtil har veeret. De ansatte har dog ikke oplevet at tovholderinitiativet fungerede hensigtsmaes-
sigt, da det i sidste ende var SA’erne, der havde ansvaret for facilitering af motionsinitiativet, og de
har, grundet travlhed, i flere tilfaelde givet afslag pa anmodninger om at motionere. Det er speciale-
gruppens tolkning, at bade SA’erne og de ansatte har brug for, at virksomhedens direktgr involverer
sig i og prioriterer motion pa arbejdspladsen hgjere, hvis der igen skal veere fast motion i arbejdstiden.
Specialegruppen anbefaler derfor, at direktgren i hgjere grad er synlig i diskursen om sundhed pa

arbejdspladsen, saledes de ansattes forstaelse for ledelsens vaerdier og prioriteringer hgjnes.

Slutteligt ser specialegruppen et rationale for, at eksterne aktgrer kan assistere virksomheder med at
opretholde et motionsinitiativ pd arbejdspladsen, da naervaerende speciale sa at motionsinitiativet
efter flere maneders inaktivitet blev genoptaget efter specialegruppens henvendelse til virksomhe-

den.
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8.0 Perspektivering

| nervaerende speciale er der blevet praesenteret (jf. afsnit 3.0) og anvendt (jf. afsnit 6.0) flere inter-
ventionsstudier med motion pad arbejdspladsen som genstandsfelt. Disse studier har hjulpet specia-
legruppen til at besvare naervaerende problemformulering, og vigtigheden af disse ma derfor ikke
underkendes. Ud fra naervaerende speciale er der opstaet refleksion til, hvordan motionsinitiativer pa
arbejdspladsen undersgges. | dette speciale ses det, at motionsinitiativer pa arbejdspladsen er be-
sveerlige at vedligeholde, og at der dertil ses et rationale for Igbende opfglgninger, da der herved
sikres st@rre fokus pa motionsinitiativerne, samt skabes yderligere forstaelse for det pageeldende fze-
nomen.

Specialegruppen gnsker derfor at rejse en generel kritik af interventionsstudier om traening pa ar-
bejdspladsen. Et af de mindre fund i Bredahl et al. (2015) var, at visse deltagere var motiveret til at
deltage i den organiserede traening, da de herved var en del af et forskningsprojekt. Det kan speku-
leres i, hvorvidt sadan en gruppe af deltagere ville fortseette med at vaere fysisk aktive pa arbejds-
pladsen efter undersggelsens ophgr. Eksempler pa dette kan ses hos bade Hunter et al. (2018) og
Corres et al. (2020), som lavede opfglgende malinger pa deres deltageres selvrapporterede fysiske
aktivitetsniveau flere maneder efter, at deres traeningsinterventioner sluttede. Her fandt man, at det
fysiske aktivitetsniveau generelt var faldet ved disse opfglgninger sammenlignet med aktivitetsni-
veauet ved traeningsinterventionernes afslutning. Disse resultater kan relateres til Hawthorne-effek-
ten, der beskrives som den andring i adfaerd der opstar, nar et subjekt ved, at det bliver observeret
(McCambridge, Witton, & Elbourne 2014). Der ses herved indikationer p3, at et interventionsstudie i
sig selv har en effekt pa deltagernes adhaerens. Oussedik et al. (2017) argumentere for, at forpligti-
gelse er en manglende komponent i de fleste modeller for adhaerens. Oussedik et al. (2017) fokusere
i sin argumentation pa fglelsen af forpligtelse en patient kan have overfor sin lzege, men speciale-
gruppen vil argumentere for, at en lignende forpligtelse muligvis kan findes mellem en deltager i et
interventionsstudie pa arbejdspladsen og den tilknyttede forsker og/eller superviserende traener.
Herved saettes der spgrgsmalstegn ved den gkologiske validitet af studiet, da man dermed ikke lz&n-
gere undersgger virksomheden i den naturlige kontekst, men i stedet undersgger virksomheden i en
kontekst lavet af forskeren (Frederiksen 2015).

Specialegruppen fordrer derfor, at flere undersggelser om bade den kortvarige og langvarige adhae-

rens ift. motion pa arbejdspladsen bgr tage udgangspunkt i cases, hvor motionsinitiativet er opstaet
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pa virksomhedens eget initiativ. Den gkologiske validitet af undersggelsen kan derfor muligvis gges,
da det herved undgas, at visse individer deltager i motionsinitiativet, fordi det er en videnskabelig
undersggelse, som set i Bredahl et al. (2015). Dermed kan der potentielt skabes yderligere forstaelse
for, hvordan og hvorfor ansatte i en virksomhed er motiveret til at veere aktive i arbejdstiden. Resul-
taterne fra Pilgaard & Rask (2016) peger mod, at 38 % af danske Ignmodtagere fik tilbudt motion i
forbindelse med deres arbejdsplads i 2016, hvor 26 % af disse fik tilbudt at motionere i arbejdstiden.
| Danmark burde der herved kunne findes cases, der kan undersgges for at fa en bedre forstaelse for,
hvilke tiltag og strategier der i praksis fungerer i kobling til motion pa arbejdspladsen.

Ud fra ovenstaende overvejelser om at fokusere pa allerede eksisterende motionsinitiativer, ser spe-
cialegruppen et potentiale i at supplere interventionsstudier pa arbejdspladsen, hvor forskere kan
lave en opfglgning hos de forsggspersoner, der deltog i interventionen, som det er set i Hunter et al.
(2018) og Corres et al. (2020). Herved ville det kunne dokumenteres, hvorvidt deltagerne vedlige-
holdt den adfeerd, de havde under interventionen, ligesom de bagvedliggende mekanismer for deres
motivation eller mangel herpa kan undersgges og beskrives, hvor de ikke er pavirket af en potentiel

Hawthorne-effekt.
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