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Abstract

Workplace exercise implementation is a complex and relevant topic that attracts significant
attention as a recognized practice for promoting employee health. With adults spending
considerable hours at work, addressing the increasing trend of inactivity and associated
health issues is crucial. Challenges include elevated risks of obesity and cardiovascular
diseases. Integrating health-promoting initiatives into work routines, such as exercise, is
essential to combat sedentary lifestyles and foster collaboration among colleagues.
Traditional exercise offerings often have limited effectiveness, appealing mainly to already
physically active individuals and sustaining participation for short periods. Tailored exercise
programs that cater to individual preferences and needs are suggested for maximizing
benefits. Involving employees in planning ensures successful implementation, including
targeted group training. Workplace exercise has demonstrated positive effects on employee

health, well-being, reduced sick leave, increased productivity, and employee engagement.

This thesis focuses on Beritech, an organization with an innovative approach to workplace
exercise. They offer paid personal training during work hours and weekly group training
sessions for all employees. This study investigates employee attitudes, experiences, and the
potential impact of exercise during working hours at Beritech. Due to limited research on
this topic, this investigation aims to understand the effects of Beritech's initiatives.
Qualitative research methods, including interviews and observations, will be used to collect
data on employee perspectives. The analysis will explore how exercise during working hours
influences employee health, well-being, and productivity. Differences in experiences and
outcomes across employee groups will also be examined.

Anticipated results include insights into employee attitudes, experiences, and the effects of
exercise during working hours on physical and mental well-being. This knowledge will
contribute to the existing literature on workplace exercise and inform the customization of

health-promoting initiatives by organizations like Beritech to maximize impact.

This study fills a research gap and has practical implications for workplace exercise practices.
Understanding employee perspectives will aid organizations in making informed decisions to

enhance employee health and well-being through tailored initiatives.



Laesevejledning

Specialet er inddelt i 9 kapitler hvor der findes flere tilhgrende underafsnit. Specialet bgr
laeses kronologisk for at fa den fulde og samlede forstaelse.

Gennem specialet ses der flere steder krydsreferencer til andre afsnit. Ved disse
krydsreferencer fremgar det, hvilket kapitel eller afsnit der refereres til ved markering af en
parentes.

Nedenstdende er en samlet struktur over specialet:

Kapitel 1: Indledning

Kapitel 2: Videnskabsteori

Kapitel 3: Metode

Kapitel 4: Empiri

Kapitel 5: Litteraturreview

Kapitel 6: Teori

Kapitel 7: Analyse

Kapitel 8: Diskussion

Kapitel 9: Konklusion

Til sidst i specialet findes en bilagsliste samt en litteraturliste som er angivet i alfabetisk
reekkefglge. | dette projekt anvendes American Psychological Associations officielle
referencesystem, APA. Det vil sige, at ved kildehenvisninger er forfatterens eller forfatternes
efternavn, arstal og eventuelt sidetal angivet. Derudover refereres der ved henvisning til

hjemmesider til navnet pa hjemmesiden.

Rigtig god laesning.



1.0 Indledning

Implementeringen af motion pa arbejdspladsen er et komplekst og aktuelt emne, der
tiltraekker stor opmaerksomhed, da det anerkendes som en sundhedsfremmende praksis
(Sundhedsstyrelsen, 2018a). | dag tilbringer voksne danskere betydelige timer pa
arbejdspladsen, hvorfor det er vigtigt at italesaette den stigende tendens til inaktivitet og de
sundhedsproblemer, der kan opsta som fglge heraf. Nogle af de stgrste udfordringer er gget
risiko for overvaegt og hjertekarsygdomme. Det er derfor afggrende at imgdega den inaktive
livsstil, ved at integrere sundhedsfremmende initiativer i arbejdsrutinen, som for eksempel
traening, der netop ogsa kan vaere med til at skabe muligheder for samarbejde med
kollegaerne imellem. Der er gget opmaerksomhed omkring problemet med inaktivitet pa
arbejdspladsen, hvilket har resulteret i en stigende tendens blandt organisationer til at
tilbyde traditionelle motionstilbud som adgang til motionsrum og Igbeklubber til deres
medarbejdere. Imidlertid viser undersggelser, at disse initiativer har begraenset effekt, idet
de ofte kun appellerer til allerede fysisk aktive medarbejdere og opretholdes i en kort
periode (Stochkendahl, 2019). Flere forskere mener, at for at opna stgrst mulig fordel af
traeningen er det ngdvendigt at tilbyde forskellige typer traening, der er skreeddersyet til de
enkelte medarbejderes gnsker og behov (Stochkendahl, 2019). Ydermere kan det vaere
afggrende at involvere medarbejderne i alle faser af planlaegningen for at sikre en vellykket
implementering af sundhedsfremmende initiativer, hvor der ogsa bgr veere tid og plads til
malrettet feelles traening. Forskning har vist, at motion pa arbejdspladsen ikke blot har
positive virkninger pa medarbejdernes sundhed og trivsel, men ogsa reducerer kortvarigt

sygefraveer, gger produktiviteten og engagement blandt medarbejderne (Bertelsen, 2015).

Vi har i dette speciale samarbejdet med organisationen, Beritech, som har implementeret
en unik og innovativ tilgang til motion pa arbejdspladsen, som imgdekommer de elementer,
som Lektor Mette Jensen Stochkendahl fra Syddansk Universitet anbefaler i forhold til at se
vedvarende effekt af traening i og i forlaengelse af arbejdstiden. En central del af deres
initiativ er at tilbyde betalt personlig traening i arbejdstiden til medarbejdere, der har behov
for det, samt en ugentlig fllestraening med tilstedevaerelse af en traener, hvilket er
tilgaengeligt for alle deres medarbejdere. Disse tiltag afspejler Beritechs engagement i at

fremme medarbejdernes sundhed og velvaere. Undersggelsen af medarbejdernes



holdninger, oplevelser og den potentielle effekt af motion i arbejdstiden hos Beritech udggr
grundlaget for dette speciale, drevet af interesse og nysgerrighed omkring organisationens
tiltag, da vi pa nuvaerende tidspunkt ikke synes der findes tilstraekkelig forskning om

effekten heraf.

1.1 Problemformulering

Specialet problemformulering lyder som fglgende:

Hvordan defineres motion pa arbejdspladsen hos Beritech, og hvilken oplevelse har

tiltaget hos medarbejderne?

1.2 Beskrivelse af Beritech som organisation

Beritech Manufacturing er en produktionsvirksomhed i Aalborg. De hjelper andre
virksomheder lige fra den tidlige radgivningsfase og konstruktion, til fremstilling, installation
og idriftseettelse af gnsket produkt (Om os). Deres speciale er kvalitetslgsninger inden for
ror- og pladebearbejdning. De beskriver sig selv som en moderne samarbejdspartner og
underleverandgr inden for rgr- og pladearbejde. Beritech bestraeber sig pa at sikre deres
kunder hgj kvalitet, effektive leveringstider og stor fleksibilitet.

Beritech er en forholdsvis ung organisation. Dette ses blandt andet ved, at der endnu ikke er
sa mange mellemledere ansat, sa kommunikationsvejen i organisationen er kort mellem
medarbejder og leder. Organisationen er dedikeret til at opretholde et hgjt niveau af teknisk
ekspertise og kvalitetsstandarder i deres produktion. De arbejder teet sammen med deres
kunder for at forsta deres specifikke behov og designe og producere produkter, der opfylder
disse krav. Beritech Manufacturing er kendt for deres evne til at levere palidelige og
holdbare produkter inden for stramme tidsrammer. Beritech bestar af mange teknisk
dygtige folk, som arbejder ude i produktionen. De resterende medarbejdere sidder pa
kontoret i Aalborg @st. Organisationen bestar samlet set af 160 medarbejdere. Slutteligt er
det veerd at naevne, at Beritech er blevet karet til arets Gazelle virksomhed to gange og

ejeren af organisationen har vundet arets ejerlederpris sidste ar.



1.3 Casebeskrivelse og motivation

Specialets emne udspringer af vores felles interesse inden for implementering af fysisk
aktivitet pa arbejdspladser. | den indledende fase af forskningen om virksomheder, der
tilbyder medarbejdere muligheden for at dyrke motion enten i arbejdstiden eller i
forlaengelse heraf, blev Beritech identificeret som et saerskilt interessant undersggelsesfelt.
Beritech har implementeret en ordning, hvor flere af deres ansatte far mulighed for at dyrke
motion i arbejdstiden gennem et betalt personlig traeningsforlgb. Dette indebaerer, at
treeningsforlgbet udggr en del af de ansattes Ipnpakke, og alle omkostninger forbundet med
den personlige traening daekkes af Beritech. For de ansatte, der ikke er omfattet af denne
ordning, tilbydes der stadig en ugentlig kollega traening hos CrossFit North 579 i Aalborg.
Desuden kan medarbejderne ogsa selv tilpasse, hvornar de gnsker at treene, hvilket
ligeledes kan gg@res i arbejdstiden, da Beritech i hgj grad forsgger at imgdekomme Work-life
balance-kulturen, saledes at medarbejderne selv kan strukturere deres tid.

Efter et kort introduktionsmgde med Chief Legal Officer (CLO) hos Beritech, blev vores
interesse og nysgerrighed over for Beritechs ekstraordinzare tilbud til deres medarbejdere
yderligere forstaerket. Som fglge heraf har vi, i samarbejde med Beritech, valgt at udforske
medarbejdernes oplevelse af muligheden for at dyrke motion enten i arbejdstiden eller i
forleengelse heraf, samt evaluere effekten af tiltaget bade for Beritech og medarbejderne.
Vores mal er at identificere de aspekter, der fungerer godt, samt de fordele, som bade
Beritech og medarbejderne oplever. Derudover vil vi undersgge, i hvilken udstraekning
Beritech kan anvende denne ordning som en del af deres employer branding-strategi med
henblik pa bade medarbejderes fastholdelse og rekruttering af nye potentielle

medarbejdere.

1.4 Afgraensning

| forbindelse med udarbejdelsen af specialet har vi valgt at foretage en afgraensning, hvor vi
udelukkende fokuserer pa de medarbejdere i Beritech, der aktivt benytter sig af Beritechs
tilbud om fysisk aktivitet pa arbejdspladsen samt de ledere, der har haft en central rolle i
implementeringsprocessen. Vi har bevidst valgt at undlade undersggelsen af medarbejdere,
der ikke aktivt benytter sig af tilbuddet, med henblik pa at kunne foretage en dybdegdende

analyse af de faktorer, der pavirker og bidrager til en vellykket implementering og opnaelse



af effekter i denne udvalgte gruppe. Desuden sgger vi via vores problemformulering at opna
indsigt i de oplevelser, som medarbejderne har i forbindelse med traening i og i forbindelse
med deres arbejde, hvorfor det kun har veeret relevant at inkludere de medarbejdere, der

aktivt benytter sig af tilbuddet.

2.0 Videnskabsteori

Dette afsnit vil omhandle projektets videnskabsteoretiske stasted. Saledes vil der blive
redegjort for den videnskabsteoretiske retning, hermeneutisk f&anomenologi. Ferst vil der
blive redegjort for hermeneutikken, derefter f&anomenologien, og sa til sidst hermeneutisk

faanomenologi samt hvordan denne tilgang anvendes i specialet.

2.1 Hermeneutikken

| bogen, “Videnskabsteori i virkeligheden — En grundbog i videnskabsteori”, af professor
Andreas Bech Holm betragtes hermeneutikken som en videnskabsteoretisk tilgang, der har
til formal at forsta og fortolke menneskelige faenomener i form af kultur og aktivitet (Holm,
2011, s. 84-85). Viden opnas inden for hermeneutikken gennem den hermeneutiske cirkel,
som er illustreret i figur 1 og deekker over forskeren og genstanden som undersgges, hvor

forskeren medbringer egne forforstaelser i forstaelsesprocessen.

Helhed o
(eller
kontekst) (eller tekst)

-’

Figur 1 - Visualisering af den hermeneutiske cirkel efter egen fremstilling (Holm, 2011, s. 87)

Viden betegnes som en proces, hvor delelementer og helhed er gensidigt afthangige af

hinanden i gnsket om at forsta og fortolke: ”[...]al forstaelse er cirkuleer, dvs. at al forstdelse
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bestdr i at belyse delene ud fra helheden, og helheden ud fra delene.” (Holm, 2011, s. 86).
Med udgangspunkt i filosof, Hans Georg Gadamers opfattelse af hermeneutikken, besidder
alle individer en forforstaelse, som danner grundlaget for al viden. Forstaelsen medvirker
saledes til en yderligere forstaelse, der bibringer en fortolkning (Holm, 2018, s. 104). Derfor
kan det siges, at forskeren ikke udelukkende er en neutral observatgr af den fortolkende
genstand, men derimod er en del af den verden, som fortolkes. De forforstaelser der matte
vaere testet kontinuerligt pa baggrund af individets fortzellinger. | denne proces bortkastes
de forforstaelser, der ikke formar at stemme overens med genstandsfeltet til fordel for nye.
Herved opstar en horisontsammensmeltning af forskerens og individets meningshorisonter,
hvor det muligggres at der opbygges en forstaelse af den anden parts horisont. Dette er
iseer vigtigt i forhold til refleksionen af eksisterende forstaelser (Juul, 2012, s. 122-128).
Menneskets fordomme og meninger kendetegner vores made at veere til stede pa. For at
opna forstaelse ma man derfor se pa forforstaelsen, som er den, som gar forud for selve
forstaelsen. Gennem fordomme og forforstaelse tolker vi verdenen og maden, hvorpa vi
forholder os til den. Derfor kan det ogsa siges, at man i arbejdet med hermeneutikken
forsgger at tilpasse et givent feenomen, til den verden man ser. Den hermeneutiske
grundtanke er netop at satte denne forstaelse i spil, for dermed at opna ny viden (Birkler,

2014).

| arbejdet med den hermeneutiske videnskabsteori bestraeber man sig efter at undersgge,
hvorfor f&anomener opstar frem for at forklare hvordan. Derfor kan den ogsa betragtes som
en forstaelses- og fortolkningslaere. | denne humanistiske tilgang erkendes det, at man som
forsker ikke kan fremfgre et udelukkende og objektivt resultat, hvilket skyldes at forskeren
selv kan veere praeget af kulturelle elementer (Holm, 2011, s. 83-85). Med afsat i
ovenstaende erkender tilgangen altsa, at man som udgangspunkt altid kan frembringe en
bedre udlaegning, nar der arbejdes ud fra den hermeneutiske cirkel, hvorfor der heller ikke
findes en endegyldig sandhed, da det i hermeneutikken er: ”[...]Jet grundvilkar, at der ikke er

nogen facitliste, nGr man arbejder med mennesker.” (Holm, 2011, s. 96).
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2.2 Fenomenologi

Som naevnt tidligere arbejder vi ogsa ud fra en faanomenologisk vinkel i dette projekt.
Feenomenologien anses for at vaere grundlagt af Edmund Husserl (Schiermer, 2013). Det er
en tilgang, som bestraeber sig pa at belyse feenomener, som rent faktisk eksisterer. Ved
anvendelse af faanomenologien gnsker man ikke at forklare det eksisterende, men derimod
gnsker man at forsta det. Det vil altsa sige, at man bestraber sig pa at undersgge et
faenomen i dybden i stedet for at antage at man allerede kender svaret. Dette haenger ogsa
sammen med det syn, faenomenologen har pa forforstaelser. Ved den feenomenologiske
tilgang er det fundamentalt, at man tilsidesatter ens forforstaelser og livserfaringer for at
faenomenet kan fremtraede sa klart og tydeligt som muligt, dog er det vaesentligt at naevne,
at det ikke vil vaere muligt at fuldkommen fjerne alle ens forforstaelser, hvilket ogsa
understgttes i fglgende citat: “Ingen faenomenolog har nogen sinde betragtet det
umiddelbart givne som forudseetningslgst. Tvaertimod: Feenomenologi er netop at undersgge
forudseaetningerne for det givne, der hvor det er mest ”sig selv”, fremtraeder i sin mest
oprindelige og umiddelbare skikkelse (Schiermer, 2013, s. 28)”.

Ovenstaende citat underbygger ogsa det, som Husserl kalder for Wesenschau: at
faenomenet vises i dets mest oprindelige skikkelse. Wesenschau er malet, og det man
gnsker at opnd gennem faanomenologien. Dog er det vaesentligt at have for gje, hvordan det
er muligt at na frem til det umiddelbart givne og den oprindelige anskuelse. Her er fglgende
tre begreber centrale for at opna dette: Intentionalitet, livsverden og reduktion. Ifglge
Husserl er det disse tre begreber, som er vaesentlige faktorer for den faenomenologiske
tilgang (Schiermer, 2013).

Begrebet intentionalitet beskriver Husserls som menneskets bevidsthed. Intentionalitet
indebaerer, at menneskets bevidsthed altid er rettet mod én genstand. Det vil sige, at
menneskets bevidsthed altid ser noget bestemt, herunder et objekt, en idé eller andet
lignende, hvilket medfgrer, at menneskets bevidsthed altid er rettet mod sig selv. Begrebet
livsverdenen refererer til den verden individet lever i, altsa den hverdagslignende verden
(Schiermer, 2013). Livsverdenen ggr det muligt for mennesket at beskrive og opleve
faanomenet, som det fremtraeder. Det vil altsa sige, at individet skal veere bevidst om dets

livsverden, da den er en forudsaetning for individets erfaringer og forforstaelser, og dermed
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er det ogsa i livsverdenen, at det er muligt for individet at henlaegge fordomme og
erfaringer.

Begrebet reduktion betyder at fgre mennesket tilbage. Ved reduktion handler det om at
fere mennesket tilbage til verden med det udgangspunkt, at forsgge at skabe et svar og en
afdaekning af det undersggte faenomen. Her er det altsa essentielt for mennesket at se bort
fra tidligere erfaringer og forforstaelser, der har en relation til det undersggte feenomen for
netop at mgde feenomenet, som var det fgrste gang.

Ovenstdende faanomenologiske begreber er uddybet, for at forsta den tilgang og den

vinkling af faenomenologien vi anvender i projektet.

2.3 Hermeneutisk faenomenologi

Hermeneutisk feenomenologi er en videnskabsteoretisk tilgang, som anvendes til at tilga et
givent fanomen. Derfor tager tilgangen altsa udgangspunkt i en undren omkring et
faanomen, hvor det hermeneutisk faanomenologiske spgrgsmal gnsker at undersgge,
hvordan fortolkning opstar gennem refleksioner. | dette projekt tager vi udgangspunkt i Dan
Zahavi (2011), som er en dansk filosof, der har fundet inspiration til den faenomenologiske
tilgang gennem Husserl. Zahavi skriver, at man ikke pa forhand skal udvaelge teorier, men
lade ens egne erfaringer bestemme (Zahavi, 2011). Det vil altsa sige, at Zahavi mener, at vi
skal ga ud i verden og bruge den levet erfaring, man opnar for at finde mulig teori, og spgrge
ind til den undren fanomenet giver, og som dermed giver anledning til refleksion (Zahavi,
2011). Dette kan ogsa forklares ved, at den hermeneutiske faanomenologi forsgger at
henlaegge subjektive elementer i undersggelsen af faanomenet. En af de stgrste
karakteristika ved arbejdet med den hermeneutiske f&anomenologi er, at forskeren stiller
undrende spgrgsmal frem for at besvare dem. Dette underbygger, at nar man som forsker
stiller undrende spgrgsmal, giver det anledning og potentiale til nye indsigter for det
undersggte fanomen. Dette element er iseer noget, der kommer til syne gennem vores
interviewguide (bilag 1). Desuden erkender den hermeneutiske faenomenologi ogsa, at
ingen metode kan betragtes som en garanti for menneskelig sandhed eller forstaelse. Dette
underbygger ogsa Zahavi’'s interesse for, hvordan det er muligt at dbne sig for den
menneskelige eksistens (Zahavi, 2011). For at abne sig sa vidt muligt bliver man ngdt til at

erkende, at ingen form for metode kan fgre til en endegyldig sandhed, da ens viden altid vil
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besta af ens fordomme og forsforstaelser. Derfor er det centralt, at man sa vidt muligt,

prover at tilsidesaette ens forforstaelser (Zahavi, 2011).

Sammensatningen af henholdsvis hermeneutik og faanomenologi komplimenterer
hinanden i den made, hvorpa man som forsker tilgar et f&anomen. Dette giver dermed en

dybere undersggelse af fanomenet.

2.4 Hermeneutiske faanomenologi i dette speciale

Med udgangspunkt i de ovenstaende afsnit omhandlende hermeneutikken,
faenomenologien og hermeneutisk faenomenologi vil dette afsnit tage udgangspunkt i,
hvordan vi vil anvende hermeneutisk faanomenologi i specialet. Den hermeneutiske
faanomenologi vil blive afspejlet i dette speciale ved at begge gruppemedlemmer er
bevidste om egne livserfaringer og forforstaelser, sa det undersggte faanomen bliver tilgaet
med faerrest mulige indvirkninger. Derudover bestraeber vi os begge pa at lade feenomenet
fremtraede sa segte som muligt, hvilket ogsa vil bidrage med en mere valid undersggelse.
Dette sker blandt andet gennem projektets kvalitative interviews, hvor der er taget
udgangspunkt i semistruktureret interviews, der ggr det muligt at stille dbne spgrgsmal samt
impdekomme spontane og nye emner undervejs i de afholdte interviews. Derudover har
interviewprocessen ogsa foregdet sa neutral og aben som muligt, hvor der har vzeret plads
til respondenternes besvarelser og uddybninger dertil undervejs. Dertil har vi forsggt at
gemme vores forforstaelser vaek, og lade respondenternes livsverden komme til syne.
Yderligere uddybning omkring de afholdte interviews bliver beskrevet i projektets
metodeafsnit (jf. Afsnit 3.4). Den hermeneutiske faanomenologi bliver ligeledes afspejlet
gennem den opstdede undren, som specialets problemformulering afspejler. Inden
interviewprocessen begyndte, afholdte vi et indledende mgde med CLO ved Beritech. |
denne forbindelse opstod der en undren og interesse over for Beritechs sundhedsordning,
og maden hvorpa de tilbyder deres ansatte at blive en del af denne. Efter dette intromgde
pabegyndte vi research i form af teoretiske aspekter, hvor vi ligeledes planlagde de
fremtidige interviews med Beritech, hvor malet var at finde frem til, hvilke respondenter der
ville vaere interessante at interviewe til netop denne case, for at fa en dybere indsigt i det
undersggte faenomen. Denne proces tydeligggr den hermeneutiske faenomenologi ved at

tilgangen kendetegnes ved, at en interesse opstar pa baggrund af en undren. Derudover er
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det ogsa vaesentligt at naevne, at der gennem projektet arbejdes ud fra en abduktiv tilgang,
som ogsa supplerer den hermeneutiske faanomenologi, da vi gennem processen vender
tilbage til det undersggte for hele tiden at opna en dybere og bredere forstaelse af det
undersggte feenomen. Denne proces ggr det muligt for os at skabe en st@rre forstaelse for
helheden og dermed udarbejde et bud pa et muligt resultat. Dog er det vaesentligt at
naevne, at vi som forskere altid vil baere vores livsverden, og dermed vil speciale muligvis
ogsa baere praeg af dette. | henhold til den hermeneutiske faanomenologi vil vores resultat af
dette speciale vaere et enkeltstaende resultat, da vi kun afdaekker det undersggte faenomen
med mulige praeg af vores egen livsverden. Dermed vil specialets resultater hgjst sandsynligt
ogsa have set anderledes ud, safremt det var andre individer, der havde foretaget denne

undersggelse.

3.0 Metode

Dette afsnit har til formal at beskrive vores valgte metode, den kvalitative metode, som er
anvendt til at bearbejde vores indsamlede empiri. Vores empiriindsamling, som danner
rammen for vores analyse, er baseret pa kvalitative interviews. Disse interviews er
udarbejdet ud fra en semistruktureret interviewguide, som udggr de spgrgsmal, som vores
interviews er baseret pa. Disse vil sasmmen med en redeggrelse af valg af respondenter

ligeledes blive praesenteret i kommende afsnit.

3.1 Abduktiv tilgang

Farst vil vi preesentere den abduktive tilgang, da vi tilgar specialet ud fra denne. Den
abduktive tilgangs betydning beskrives i fglgende citat: “Herved fdr karakteren af det
undersggte empiriske felt lige sG meget indflydelse pa valg af tilgange og metoder som
bestraebelserne pd at arbejde stringent teoretisk” (Halkier, 2001, s. 41). Derfor kan det siges,
at vi lader empirien og teorien vaere styrende for vores made at arbejde pa3, saledes der
foregar en vekselvirkning mellem begge dele. Desuden bidrager metoden til projektets
videnskabsteoretiske tilgang, da vi gnsker at undersgge menneskelige faenomener, hvorfor
det ogsa er relevant at naevne, at ét konkret resultat ikke er aktuelt. Som naevnt i det

videnskabsteoretiske afsnit (jf. Kapitel 2) tilgar vi faanomenet ved kontinuerligt at undersgge
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enkeltdele, som formar at bidrage til en bredere forstaelse af feenomenet som helhed.
Gennem den abduktive tilgang kan vi som forskere tilpasse specialets sammenfatning, i takt
med at nye indsigter og forstaelser opnas, og dermed endeligt frembringe den bedste

udlzegning af det undersggte feenomen.

Jon Kolko, som er forfatter og designer, beskriver i artiklen ”Abductive Thinking and
Sensemaking”, at abduktion forekommer som en dualitet mellem deduktion og induktion
(Kolko, 2010, s. 19-20). Vi vil i dette afsnit praesentere de tre tilgange og ligeledes
argumentere for, hvordan abduktion optraeder i dette speciale. Kolko (2010) definerer
abduktion som: ”[...]the argument to the best explanation.” (Kolko, 2010, s. 20). Med andre
ord kan det siges, at abduktion er en logisk tilgang, som formar at opstille en hypotese, som
bliver meget vaerdifuld for undersggelsesfaenomenet. Desuden definerer Kolko ogsa
resultatet som vaerende ”det bedste gaet” (Kolko, 2010, s. 20). Dette er modsat den
deduktive tilgang, hvor et validt argument betegnes som fglgende: ”[...]one that logically
guarantees the truth of its conclusion, if the premises that are presented are true” (Kolko,
2010, s. 20). Dermed kan det siges, at et deduktivt argument fremstar som vaerende
selvstaendigt, og derfor kan nye resultater altsa ikke pavirke konklusionen. En anden
modsaetning hertil er den induktive tilgang, som argumenterer for, at det undersggte
faenomen kan vaere sandt i den givende situation. Ud fra ovenstaende kan det derfor
udledes, at hverken den induktive eller deduktive tilgang kan garantere nye resultater
(Kolko, 2010, s. 20). Dog spiller logikken en afggrende rolle i den abduktive tilgang, hvilket
giver anledning til at danne ny viden og indsigt, hvilket vi iseer finder relevant og fordelagtigt
for dette speciale. Yderligere tillader den abduktive tilgang, at man undersgger enkeltdele,
som derefter leder frem til en stgrre helhed, hvilket egner sig godt til projektets
videnskabsteoretiske stasted (jf. Afsnit 2.4). Den abduktive tilgang er altsa en dualitet
mellem den deduktive og induktive tilgang, hvor den cirkulzere proces er afggrende. Det kan
derfor siges, at den abduktive tilgang medvirker til, at vi i dette speciale formar at forholde
os abent og objektivt i forbindelse med den indsamlede empiri, hvor dataene formar at
frembringe nye indsigter og perspektiver til undersggelsesfeltet. Med udgangspunkt i
empiriske fund undersgges betydningsfulde teoretiske perspektiver Igbende med plads til
nye indsigter, hvor disse sammenholdes, og dermed formar at bidrage til en cirkulzaer proces

mellem del og helhed. Derfor kan der altsa argumenteres for, at empirien har en styrende
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rolle for udarbejdelsen af dette speciale, da empirien danner fundamentet for vores valg af
teori. Desuden har nye teoretiske indsigter pavirket strukturen og dermed bidraget til nye
synsvinkler i forhold til projektets problemformulering. Vi har derfor konstant bevaeget os i
en cirkulaer proces, som har vaeret en vekselvirkning mellem vores teori og resultaterne fra
vores databehandling, som altsa tilsammen danner rammen og strukturen for det

efterfglgende arbejde.

3.2 Kvalitativ metode

| dette speciale anvendes den kvalitative metode, som er anvendt i forbindelse med
indsamlingen af empiri. Ved brug af den kvalitative metode, er der fokus pa at beskrive,
fortolke eller forsta den “menneskelige erfarings kvaliteter” (Brinkmann & Tanggaard, 2015,
s. 13). Tilgangen ggr det muligt at undersgge menneskers oplevelser eller erfaringer
individuelt men ogsa kollektivt. Der er ved den kvalitative tilgang fokus pa individets sociale
liv, hvorfor den gg@r det muligt at forsta personer og processer frem for at undersgge
kvantiteter, som man kender det ved den kvantitative tilgang. Kvalitativ forskning beskrives
ofte som vaerende af natur en herredgmmefri praksis, som bygger pa tillid, empati og fri
udveksling af synspunkter. Ved at fokusere pa interviewet og den oplevede betydning af
respondenternes udtalelser, har vores valgte videnskabsteori relevans i forhold til at afklare
forstaelsesformen i det kvalitative interview (Kvale & Brinkmann, 2015). Derfor egner
tilgangen sig godt til netop denne case, da vi gnsker at fa en dybere forstdelse af individets
individuelle oplevelse af implementeringen af de sundhedsfaglige tiltag, som Beritech har
valgt at prioritere som et led i optimeringen af den enkelte medarbejderes sundhed.

Den kvalitative metode er for os relevant i naerveerende speciale, da den ikke er
generaliserende, men derimod er med til at give et mere detaljeret og nuanceret billede af
det der undersgges.

Alan Bryman prasenterer i sin bog en procesmodel med seks overordnede trin, som vi
laener os op ad, da den formar at danne et godt overblik over hovedtraekkene i en kvalitativ

undersggelse (Bryman, 2016, s. 379. Procesmodellen og de seks trin kan tilgas i bilag 2.
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3.3 Reliabilitet og validitet i en kvalitativ undersggelse

Nahid Golafshani (2003) skriver i artiklen, Understanding Reliability and Validity in
Qualitative Research (2003), at begreberne reliabilitet og validitet kommer fra
naturvidenskaberne og specielt fra kvantitative undersggelser, derfor skal man som forsker
taenke pa begreberne anderledes i en kvalitativ undersggelse. Reliabilitet og validitet
konceptualiseres som trovaerdige, stringens og kvalitet i en kvalitativ undersggelse. Det er
gennem denne forstaelse, man som forsker i en kvalitativ undersggelse skal forsta
begreberne for at mindske bias og gge sandfaerdigheden i sin undersggelse (Golafshani,
2003, s. 604). Ovenstaende forstaelse af begreberne, reliabilitet og validitet, vil blive

anvendt i dette speciale i forbindelse med vores kvalitative undersggelse.

3.4 Semistruktureret interview

Dette afsnit vil omhandle, hvilken interviewform vi har anvendt i forbindelse med
indsamling af data og som et led i besvarelsen af specialets problemformulering. | dette
speciale anvendes metoden semistruktureret interview. Vi har valgt denne tilgang, da vi
gnsker at opna grundlaeggende viden og forstdelse af Beritech samt indsigt i organisationens
interne processer gennem respondenternes livsverden (Kvale & Brinkmann, 2009).
Derudover kan interviews ogsa anvendes til at opna indsigt og viden om respondenternes
holdninger og meninger, hvilket vi anser som vaesentligt i forhold til at besvare specialets
problemformulering. Afholdelse af interviews kan bade ske fysisk savel som online, hvilket
ogsa gor sig geeldende i dette speciale. Der er i alt blevet afholdt fire interviews, hvor det
ene er afholdt online, og de tre resterende er afholdt fysisk ved Beritech. Dette anser vi ikke
som et problem, da vi i specialet kun har fokus pa det verbale og ikke det nonverbale,
hvilket sagtens kan opnds gennem online interviews. Ifglge Svend Brinkmann og Lene
Tanggaard (2015), bidrager semistruktureret interviews til at opna indsigt i det enkelte
individs livsverden, hvilket ogsa stemmer overens med specialets videnskabsteoretiske
stasted. Gennem semistruktureret interviews forsgger man sa vidt muligt at komme sa teet
pa respondenternes livsverden og det faanomen, som man gnsker at undersgge. | praksis
forholder det sig pa den made, at man som forsker har forberedt en raekke spgrgsmal eller
overordnede emner, som man gnsker at fa viden om. Dette ggr sig ogsa geeldende for os i

dette speciale, da vi inden de afholdte interviews, havde udarbejdet en interviewguide

18



(bilag 1). Hvordan og hvad den udarbejdede interviewguide indeholder, vil blive uddybet i
det kommende afsnit.

Ved afholdelse af et semistruktureret interview behgver man som interviewer ikke at fglge
interviewguiden kronologisk. Derudover er der ogsa plads til fleksibilitet og spontanitet
gennem interviewprocessen, hvilket vi anser som en fordel, da vi som forskere har mulighed
for at fglge op pa respondenternes svar undervejs eller andre spaendende emner.

Denne tilgang er dermed fordelagtigt, da vi som forskere far mulighed for at undersgge
vores problemformulering naermere, samt mulighed for at analysere og fortolke pa den
indsamlede empiri. Dog er det vaesentligt at naevne, samt have in mente, at den indsamlede
data fra de forskellige interviews udspringer sig fra respondenternes livsverden. Dette skal vi

som forskere tage hgjde for i forhold til specialets validitet og reliabilitet.

3.5 Bias

| og med at interviewguidene var udformet pa forhand inden de afholdte interviews, er der
potentielle bias, vi skal veere opmaerksomme pa3, for at opna en mest mulig valid
undersggelse.

De udarbejdede interviewguides har til formal at sikre en sa aben og omstillingsparat
interview situation som muligt, hvor malet var ikke at pavirke respondenterne undervejs.
Dog kan de udarbejdede interviewguides ogsa vaere praeget af vores forforstaelse for feltet
og interesse, hvilket i sidste ende muligvis kan medfgre potentielle bias. Vi har derfor
gennem processen vaeret opmarksomme pa vores forforstdelse for netop at undga bias sa
vidt muligt, og dermed ogsa forholdt os sa objektive som muligt (Saunders, Lewis &

Thornhill, 2019).

3.6 Interviewguide

| forbindelse med afholdelse af de kvalitative interviews, er der udarbejdet interviewguides
til de semistrukturerede interviews, som altsa danner grundlaget for specialets empiriske
datagrundlag. Bryman (2012) beskriver en interviewguide som en liste, hvor forskeren pa
forhand har mulighed for at forberede samt forbedre sig p3, hvilke spgrgsmal eller emner,
som skal bergres under det givne interview. Desuden fremhaver Bryamn ogsa, at en

interviewguide er baseret pa fglgende udsagn: ”What is crucial is that the questioning
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allows interviewers to glean the ways in which research participants view their social worlds
and that there is flexibility in the conduct of interviews” (Bryman, 2012, s. 473). Det kan
derfor siges, at den fleksibilitet som det semistrukturerede interview tillader, understreges
som vaerende en fordel ved en interviewguide, da vi som forskere har mulighed for at afvige
fra denne, og dermed fglge nye retninger eller emner, som matte optraede under
interviewet.

Ved udarbejdelsen af en interviewguide, er det essentielt at interviewspgrgsmalene tager
afsaet i relevante forskningsspgrgsmal eller problemformulering, da man derved kan danne
relevante undersggelsesspgrgsmal til interviewguiden, hvilket ogsa ger sig geeldende i dette
speciale (Bryman, 2012, s. 473).

| forbindelse med afholdelsen af selve interviewet er det veesentligt, at man som forsker har
fokus pa ”"What do | need to know in order to answer each of the research questions”
(Bryman, 2012, s. 473). | relation til ovenstaende fremhaever Bryman, at det er szerligt
relevant at fokusere pa, hvad respondenten finder relevant i relation til emnerne, som
danner fundamentet for spgrgsmalene.

Dette har altsa veeret vigtigt i udarbejdelsen af interviewguiderne i dette speciale, hvor vi pa
baggrund af vores problemformulering har kunne formulere en raekke spgrgsmal, som
bidrager med forskellige vinkler i relation til undersggelsesfeltet, herunder de forskellige
positioner, som medarbejderne hver isaer har hos Beritech. Interviewguiden er derfor
fordelagtig, da forskeren er forberedt pa, hvilke spgrgsmal respondenten skal besvare som
eksempelvis generelle informationer som: navn, alder, stillingsbetegnelse, kg#n og
anciennitet. Disse informationer kan have en afggrende betydning i den senere proces, nar
respondenternes svar skal kontekstualiseres (Bryman, 2012, s. 473).

Ved udarbejdelsen af en interviewguide er det ligeledes vigtigt at formulere
interviewspgrgsmalene i et sprog, som respondenterne forstar. Derfor kan det vaere en
fordel, at opdele interviewguiden i forskningsspgrgsmal og interviewspgrgsmal.
Forskningsspgrgsmal har til opgave at deekke over det teoretiske fokus, som er den direkte
kobling til undersggelsen eller specialets problemformulering. Desuden sgger disse
forklaringer pa bestemte processer, faenomener eller ssmmenhange (Brinkmann &
Tanggaard, 2015, s. 40). Interviewspgrgsmal skal vaere baseret pa forskningsspgrgsmal, og
formidles i et sprog, som appellerer til respondenterne, der interviewes. | denne

sammenhang fremhaeves det, at disse typisk sgger konkrete beskrivelser, og derfor har vi i
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indevaerende speciale forsggt at have dette i mente i udarbejdelsen af vores

forskningsspgrgsmal samt interviewspgrgsmal (bilag 1).

| forbindelse med udarbejdelsen af en interviewguide er det vigtigt at forholde sig til, hvilke
spgrgsmalstyper som inddrages. Som udgangspunkt vil man indlede interviewet med formal
og kontekst for dernaest at begynde med nogle indledende spgrgsmal, som giver anledning
til, at respondenten fortaeller ud fra forskningsspgrgsmalet, som kan vaere en bestemt
proces eller begivenhed (Brinkmann & Tanggaard, s. 41). Herefter vil der ofte blive
praesenteret en reekke opfglgende spgrgsmal, som kan vaere med til at hjzelpe forskeren
med at fa uddybet relevante interesseomrader, som relaterer sig til beskrivelserne fra
respondenten (Brinkmann & Tanggaard, s. 41). Netop disse spgrgsmalstyper er anvendt i
specialets interviewguides, hvor vi som forskere stiller en raekke indledende spgrgsmal som
eksempelvis: “Kan du fortalle lidt om dig selv” (bilag 1). Under interviewet stiller vi
kontinuerligt opfglgende spgrgsmal, som afviger fra interviewguiden, hvilket medvirker til
formalet med det semistrukturerede interview, hvor vi som forskere kan opna en indgaende
viden omkring det konkrete emne. Bryman (2012) haevder, at der ved det semistrukturerede
interview yderligere kan anvendes sonderende spgrgsmal, hvor forskeren stiller spgrgsmal
som: "kan du uddybe yderligere”, som kan medvirke til at vi far en mere dybdegaende
beskrivelse af det aktuelle emne (Brinkmann & Tanggaard, s. 41). Desuden kan det
indimellem ogsa vaere ngdvendigt, at stille direkte spgrgsmal under et interview, da disse
kan medvirke til at fa et sa preaecist svar som muligt, relateret til nogle af de svar
respondenten har italesat. Vi har i specialets interviewguides anvendt sonderende
spgrgsmal som eksempelvis: "Hvilke eendringer kan du meerke i forbindelse med dit arbejde”
(bilag 1). Formalet med dette sonderende sp@rgsmal er at fa uddybet en konkret beskrivelse
af en specifik a&ndring, som medarbejderen kan maerke i forbindelse med implementeringen
af sundhedstiltaget i Beritech. Ligeledes har vi ogsa benyttet os af direkte spgrgsmal som:
"Hvor laenge har du veeret ansat ved Beritech?” (Bilag 1), der i denne sammenhang har til
formal at przecisere forholdet mellem Beritech og respondenten. Interviewguiderne

indeholder altsa bade sonderende og direkte spgrgsmal.
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3.7 Udveelgelse af respondenter

Som tidligere naevnt er der i alt blevet afholdt fire semistrukturerede interviews, der alle er
blevet lydoptaget og transskriberet (bilag 3, 4, 5, 6). Alle fire respondenter er blevet udvalgt
efter metoden, purposive sampling (Bryman, 2012). Kendetegnene ved purposive sampling
er, at man ikke gnsker respondenter, som er udvalgt tilfaeldigt. Bryman siger fglgende,
”...that the sampling is conducted with reference to the goals of the research, so that units of
analysis are selected in terms of criteria that will allow the research questions to be
answered “ (Bryman, 2012, s. 418). Det vil altsa sige, at samtlige respondenter udveelges
med det formal at understgtte specialets problemformulering. De fire udvalgte
respondenter fra Beritech har alle enten viden om eller praktisk erfaring med motion i- eller
i forleengelse af arbejdstiden. Netop derfor er disse fire ogsa udvalgt, sa de kan vaere
behjzlpelige med at besvare specialets problemformulering.

Det fgrste og indledende interview var med Chief Legal Officer (CLO) for Beritech. Dette
interview var relevant for os at afholde, da han har en mere dybdegaende indsigt i
organisationens processer, og hvad det har kraevet at implementere motion i arbejdstiden.
Derudover var dette interview ogsa relevant, da vi derigennem kunne opna indsigt i, samt fa
en forstaelse for organisationen, og om motion i arbejdstiden har haft en betydning for
rekruttering og fastholdelse af medarbejdere fra et high-level perspektiv. Yderligere var det
vigtigt for os at begynde med dette interview, hvis der skulle opsta interessante emner
undervejs, som vi dermed ville have mulighed for at afdaekke. Dernaest blev de tre
resterende interviews afholdt. Ved disse interviews er to ud af tre respondenter brugere af
motion i arbejdstiden, hvor den sidste respondent benytter sig af det traeningstilbud, som
Beritech har stillet til radighed til deres medarbejdere hver onsdag efter arbejde. De to
forste respondenter far begge personlig traening, som bliver afholdt i arbejdstiden. Samtlige
tre respondenter er udvalgt pa baggrund af deres forhold til motion i- eller i forleengelse af
arbejdstiden, samt de forskellige stillinger de besidder ved Beritech, sa vi bedst muligt kan fa

indsigt i specialets problemformulering fra forskellige synspunkter.

22



Oversigt over respondenter:

Navn Stilling

Thomas CLO — Chief Legal Officer

Jonas Tubes Programmer

Finn Warehouse and Facility
Manager

Jess Sales Director

Tabel 1 — oversigt over interviewpersonerne

3.8 Optagelse og transskription af data

Dette afsnit vil omhandle, hvordan og hvorfor vi har lydoptaget og transskriberet det
indsamlede data. | specialet er samtlige interviews blevet lydoptaget og transskriberet.
Dette er gjort med henblik pa at gengive respondenternes udtalelser sa praecist som muligt,
da disse skal anvendes i specialets analyse.

Som naevnt tidligere er de fire interviews blevet lydoptaget. Lydoptagelserne er blevet
anvendt i specialet, for at vi kan transskribere det indsamlede data. Ifglge Bryman (2012), er
det med til at sikre en mere konkret og praecis kvalitativ undersggelse, da vi som forskere
ikke behgver at have fokus pa notatskrivning undervejs i forbindelse med de afholdte
interviews. Dette stemmer ogsa godt overens med den semistruktureret interview tilgang,
da man som forsker, dermed har mulighed for at vaere lyttende, fglge op pa relevante
emner der muligt ville opsta undervejs, samt stille uddybende spgrgsmal (Bryman, 2012).
Dette gor sig geeldende for dette speciale, hvor vi under de afholdte interviews har haft
mulighed for at veere narvaerende og omstillingsparate.

Lydoptagelserne er ogsa blevet anvendt til transskription af data. Transskriptionerne bestar

af en narrativ oversaettelse fra talesprog til skriftsprog, desuden er der taget hgjde for
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bevidst tab af ironi og kropssprog (Brinkmann & Tanggaard, 2015). Transskriptionerne ggr
det muligt at lave en praecis gengivelse af respondenternes udtalelser i forbindelse med de
afholdte interviews. Desuden er transskriptionerne ogsa med til, at der kan blive udarbejdet
en detaljeret analyse heraf. Derudover er det indsamlede data transskriberet saledes, at det
er lettere at kategorisere og finde udsagn til specialets analyse.

Nedenfor fremgar de transskriberingskonventioner vi har medtaget for at strukturere
transskriptionerne bedst muligt, samt for at gennemsigtigggre vores transskriptionsproces.
Her er det ogsa vaesentligt at naevne, at vi har valgt at transskribere, det indsamlede data for

at styrke specialets validitet, da vi derved gennemgar det indsamlede data flere gange.

@h og andre lignende lyde medtages ikke.

”

Talepauser eller teenkepauser demonstreres ved “...”.
Nar en saetning afbrydes af egen person indszettes “;”.
Nar en saetning afbrydes af intervieweren, afsluttes seetningen ikke med et

punktum.

3.8.1 Bias i forhold til de afholdte interviews

| og med at de afholdte interviews er blevet lydoptaget, er det muligt at det kan aflede, at
respondenterne er bevidste omkring deres udtalelser. Dette kan dermed resultere i, at
respondenterne ikke kommer med den forventede viden. Ifglge Bryman, imgdekommer de
fleste at interviewet vil blive lydoptaget, da de selvsagt har takket ja til at deltage, og
dermed er villige til at dele deres viden og informationer. Dog er det vaesentligt at naevne, at
vi har prgvet at imgdekomme respondenterne og mulige usikkerheder, ved at afholde to ud
af fire interviews fysisk ved Beritech, altsa i vante og trygge omgivelser for respondenterne.
De resterende to har veeret online interviews, da dette har veeret et gnske fra

respondenterne.

3.9 Observation

| dette projekt anvendes ogsa metoden, observation. Denne metode anvendes med det
formal at fa indsigt i de sociale processer og egentlige handlinger, der opstar ved Beritechs

holdtraening hver onsdag fra kl. 16.00-17.00 i CrossFit North 579. Denne
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dataindsamlingsmetode supplerer de afholdte semistrukturerede interviews. Ved
observation bliver det muligt for forskeren at ggre brug af flere sanser, hvilket er med til at
styrke forstaelsen for det miljg som de deltagende optraeder i (Flick, 2018). Derudover
anvendes observation ogsa til at undersgge og observere de deltagende i den konkrete
sammenhang, sa det giver en bedre forstaelse for det undersggte fenomen (Raudaskoski,
2015, 5.97). Professor Pirkko Raudaskoski siger felgende om observation: “Derfor er fokus pa
de direkte afleeselige traek ved situationen, dvs. deltagernes interaktion med det materialle
og sociale miljg.” (Raudaskoski, 2015, s. 98). Det vil altsa sige, at man som observatgr har
mulighed for at se de deltagendes handlinger, men ikke deres tanker. Netop derfor er
observation ogsa et godt supplement til semistruktureret interviews, hvor vi som forskere

har adgang til respondenternes tanker.

3.9.1 Observation i specialet

Inden en observation er det vaesentligt at tilegne sig viden inden og en baggrundsforstaelse
for det undersggte for at opna sa bedst en mulig observation. Derfor har vi ogsa afholdt
observationen efter de fire semistruktureret interviews, da vi derigennem har faet en
dybere indsigt for fenomenet som helhed (Raudaskoski, 2015, s. 102). Derudover er det
ifglge Raudaskoski (2015) ogsa vaesentligt, at det er de samme forskere som deltagere i
observationen, og som ogsa analyserer det indsamlede empiri. Dette ggr sig ogsa geldende
i folgende speciale, da vi begge er med til observationen og begge skriver analysen. Dette er
forhabentligt med til at opna det bedst mulige resultat. Som naevnt tidligere forekommer
der forskellige bias i de semistruktureret, som vi er opmaerksomme pa. Det samme er
geldende for observationsmetoden. Ved observation kan det ikke udelukkes, at de
observeredes notater bzerer praeg af den interesse, der er opstaet gennem de afholdte
interviews. Dette er selvfglgelig noget vi som observatgrer er opmaerksomme pa i forhold til
de nedskrevne feltnoter (se bilag 7). | obersvationsprocessen har vi begge nedskrevet
feltnoter undervejs i observationen af holdtraeningen (Bryman, 2012). Under observationen
var vi begge opmarksomme pa potentielle bias, og derfor er der heller ikke inden
observationen aftalt nogle bestemte fokusomrader pa forhand. Dette er gjort for at have en
sa dben tilgang til empirien som muligt, ligesom valget af semistruktureret interviews

afspejler. Dog er det vaesentligt at naevne, at der gennem observationen er fokus pa de
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sociale processer mellem deltagerne, da det er disse, der bliver naevnt i de afholdte
interviews.
Slutteligt er det centralt at naevne, at der er indsamlet mundtligt samtykke fra samtlige

deltagere inden selve observationen.

3.10 Etiske overvejelser

Ifglge Brinkmann og Tanggaard (2015), udleder en kvalitativ undersggelse nogle etiske
overvejelser. Som forsker skal man imgdekomme undersggelsens respondenter, hvilket kan
opnas gennem informeret samtykke. Til hvert interview praesenterede vi formalet med
interviewet, og vi havde ligeledes samtykkeerklaeringer med, som respondenterne skulle
underskrive (bilag 8, 9, 10, 11). Derudover var interviewene afholdt i trygge og vante
omgivelser for respondenterne, i og med at de blev afholdt i egne lokaler ved Beritech.
Derudover har transskriptionerne fokus pa at vaere sa loyale som muligt overfor
respondenterne, hvilket opnas ved, at vi er tro mod det sagte i forhold til konteksten, og
ligeledes fremhaeves det tydeligt i analysen, hvis citaterne for eksempel kortes ned. | forhold
til observation af deres falles traening, gjorde vi det ogsa tydeligt, at vi ikke observerede
deres made at traene pa, men mere de sociale processer der opstar og finder sted under

holdtraeningen.

4.0 Empiri

Dette afsnit har til formal at beskrive vores valgte databehandlings tilgang, samt hvordan vi i

praksis har behandlet den indsamlede empiri.

4.1 Affinity Diagram

| specialet bliver metoden, affinity diagram anvendt, som har til formal at kategorisere og
behandle vores indsamlede data (Holzblatt & Beyer, 2017). Ved affinity diagram er det
indsamlede data, der afggr, hvilke tematikker der opstar, derfor er tematikkerne heller ikke
pre-defineret pa forhand. Derudover er denne tilgang ogsa med til at fremhave de fzlles
tematikker, der opstar pa tvaers af de afholdte interviews, da alt data bearbejdes pa samme

tid (Plain, 2007). Det vil altsa sige, at vi ikke pa forhand har kategoriseret vores data, og vi
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lader dermed vores data komme til syne sa ren som muligt. Affinity diagram er en induktiv
tilgang, som kort fortalt har fokus pa at undersgge alt indsamlet data ved fgrst at splitte det
op, for derefter at samle det igen i forskellige kategorier.

Professorerne, Karen Holtzblatt og Hugh Beyer (2017) uddyber, hvordan kategorierne i et

affnity diagram opstar:

“There’s no need to justify why they go together. But we do push for a certain kind of
“affinity”: Two notes have an affinity if they are saying similar things about the user’s life as
it relates to the design focus of the team—the notes express a similar intent, problem, or

issue." (Holzblatt & Beyer, 2017, s. 130-131).

Ovenstaende citat afspejler ogsa, at det er centralt, at alt data er transskriberet fgr der kan
udarbejdes et affinity diagram. | praksis sker det ved, at man f@grst transskriberer al
indsamlet empiri, derefter gennemlaeser man alt data, og skriver det ud pa forskellige post-
its, og til sidst placerer dem vilkarligt. Derefter kategoriseres de forskellige post-its ud fra
faelles tematikker eller statements, som er interessante for specialets problemformulering.
Affinity diagram er en tekstnaer tilgang, da man som forsker arbejder direkte med det
skrevne i de udarbejdede transskriptioner, hvorfor det ogsa er vigtigt, at noterne pa de
udarbejdede post-its er en direkte afspejling af respondenternes udtalelser. Dermed er det
centralt, at man forholder sig objektivt og ikke inddrager egne forforstaelser og antagelser,
nar den indsamlede data skal behandles. Dog er det vaesentligt at naevne, at vores data
muligvis er praeget af vores udarbejdede interviewguides, og dermed vil kategorierne i

affinity diagram muligvis kunne afspejles i tematikkerne i vores interviewguides.

4.1.1 Affinity diagram i specialet

| praksis er affinity diagram en visuel tilgang, da man gennem mapping visualiserer den
indsamlede data. Dette sker gennem kategorisering ved hjaelp af post-its. Ifglge Holzblatt og
Beyer (2017) er det en god ide at anvende affinity diagram til kategorisering af empirien,
fordi metoden hjelper med at udlede nggleelementerne i den indsamlede empiri. Vi har
valgt at foretage vores mapping digitalt gennem programmet: Invision.com. En samlet

oversigt over alle vores udvalgte post-its, kan tilgas i bilag 12.
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Den fgrste fase af udarbejdelsen af affinity diagram bestar i, at vi har markeret de udtalelser
fra respondenterne, der er interessante eller speendende eller vaekker undren i forhold til
specialets problemformulering, altsa fgrste iteration af vores data. Dette ses pa

nedenstaende billede:

Alle relevante udtalelser

Billede 1: Fgrste iteration af vores databehandling

Derefter har vi kategoriseret samtlige post-it noterne ud fra forskelle og ligheder. Dette er
altsa anden iteration af vores data. Denne kategorisering har resulteret i forskellige
grupperinger. Dernaest har samtlige grupperinger faet tildelt en overskrift, som afspejler

indholdet pa post-it noterne. Dette ses pa nedenstaende billede:
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Billede 2: Anden iteration af vores databehandling

Efter ovenstaende kategorisering har vi indskaerpet tematikkerne naermere, gennem tredje

iteration af vores data. Dette ses pa nedenstaende billede:

Effekten ved motion pa

Medarbejderfordele Organisation Motion p3 arbejdspladen .

i

i
i

Sammenhold pa
arbejdspladsen

job

5
-
—

Billede 3: Tredje iteration af vores databehandling
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Til sidst har vi i vores databehandling ud fra ovenstaende grupperinger foretaget fjerde og

sidste iteration af vores data. Derudfra er der defineret fire grupperinger, som er de

endelige tematikker. De lyder som fglgende: Medarbejderfordele, Organisation, Motion pa

arbejdspladsen og Effekten ved motion pd arbejdspladsen.

Disse tematikker skal vaere behjaelpelige med at besvare specialets problemformulering

samt veere med til at skabe en struktur for det efterfglgende arbejde med analysen.

De endelig tematikker kan ses pa nedenstaende billede:

Medarbejderfordele

Organisation

Motion pé arbejdspladen

'-. ﬁ
EEEEEEE E = E B

Effekten ved motion pa
arbejdspladsel

=

Billede 4: Fjerde iteration af vores databehandling og de endelige fundne tematikker

e
Bt

ARG WE W va

For at g@re vores databehandling mere explicit har vi udformet nedenstaende tabel, som er

en oversigt over de endelige tematikker:

Medarbejderfordele

Organisation

Motion pa arbejdspladsen

Effekten ved motion pa arbejdspladsen

Tabel 2: Udledte tematikker fra affinity diagram
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Derudover har vi ogsa udarbejdet denne tabel, som er en kort opsummering, der beskriver

indholdet i de forskellige tematikker:

Medarbejderfordele

Udtalelser om hvilke
medarbejderfordele der findes ved
Beritech. Udtalelser om hvordan de
ansatte kategoriserer, hvad en

medarbejder fordel er.

Organisation

Udtalelser om hvordan Beritech
fungerer som organisation. Udtalelser
om hvordan de ansatte ser Beritech som

organisation.

Motion pa arbejdspladsen

Udtalelser om hvordan konceptet
”motion pa arbejdspladsen” fungerer.
Udtalelser om hvordan respondenterne

har motion pa arbejdspladsen.

Effekten ved motion pa

arbejdspladsen

Udtalelser om hvilke effekter motion pa
arbejdspladsen har ved den enkelte

bade arbejdsmaessigt og privat.

Tabel 3: Kort opsummering over indholdet i de forskellige tematikker

5.0 Litteraturreview

Vi vil i dette afsnit praesentere vores litteratursggning, som uddyber, hvordan vi har udvalgt

den anvendte litteratur med fokus pa at besvare specialets problemformulering.

Udarbejdelsen af et litteraturreview har ifglge Bryman (2016) til formal, at man som

forskere formar at sikre sig den ngdvendige viden omhandlende det pagaldende

undersggelsesfelt, hvor man ligeledes skal sikre sig for, at der er grundlag for undersggelsen
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(Bryman, 2016, s. 90). Et vigtigt kriterium for litteratursggningen var, at vores
samarbejdspartner, Beritech, havde implementeret traening i-eller i forleengelse af
arbejdstiden for deres medarbejdere, hvorfor vi ogsa har haft fokus pa at inddrage artikler,
som fortalte noget omkring emnet.

| den efterfglgende litteratursggningsproces gik vi systematisk til vaerks, og valgte
hovedsageligt at sgge pa databaserne: AUB Primo og Scorpus. Netop disse databaser er
udvalgt, da de blandt andet indfrier gnsket om peer-reviewed tekster, hvilket betyder, at
alle artikler, der er inkluderet, er blevet evalueret af eksperter inden for samme fagomrade
for at sikre deres videnskabelige kvalitet. Vores litteratursggningsproces i databaserne fandt
sted den 3., 4., 5. og 6. april 2023. Dato for hvornar hver enkelt artikel er tilgaet, vil fremga

ved uddybelsen af artiklen.

AUB Primo har fungeret som vores primzaere database, da det generelt er en god database at
spge i af flere arsager. Fgrst og fremmest er det en sakaldt "discovery"-database, hvilket
betyder, at den samler forskellige typer kilder i én enkelt sggning. Netop det betyder, at vi
har kunne sg@ge efter artikler, bgger, rapporter og andre typer kilder pa én gang, og derfor
kunne begraense sggningen pa andre databaser. Desuden indeholder Primo ogsa et bredt
udvalg af kilder inden for forskellige fagomrader, som ggr det til en god database at sgge i
for en bred vifte af emner, hvilket ogsa har veeret aktuelt i forhold til dette speciale. Endelig
tilbyder AUB Primo en raekke forskellige funktioner og vaerktgjer, der iseer har hjulpet os
med at finde frem til relevante kilder indenfor vores undersggelsesfelt, da den tillader at
omfatte avancerede sggefunktioner, hvilket iseer har hjulpet os med at finde relevante kilder
til udarbejdelsen af vores litteraturreview.

Udover at sgge pa AUB Primo, har vi ogsa sggt pa Scopus, som er en anerkendt
videnskabelig database, der er velegnet til forskningsformal pa grund af dens omfattende
daekning af forskellige fagomrader og dens avancerede sggefunktioner. Vi fandt Scopus
relevant til vores litteratursggningsproces, da den indeholder en betydelig mangde af
videnskabelige artikler, konferencebidrag, ba@ger og andre kilder fra forskellige discipliner,
hvilket ggr det muligt for os som forskere at finde relevant og varieret materiale inden for
netop vores undersggelsesfelt. Ligesom AUB Primo har Scopus ogsa avancerede
spgefunktioner, hvilket ggr det muligt at udfgre praecise og specifikke spgninger. Overordnet

har de to databaser vaeret fordelagtige for os at benytte, i forhold til at finde relevante
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tekster, der relaterer sig til traening i eller i forlaengelse af arbejdstiden, da de begge tilbyder
et stort ophav af kilder og avancerede sggefunktioner, der har hjulpet med at indsnzevre og

specificere vores sggninger, i hdbet om at finde de mest relevante artikler.

| vores s@gningsproces i databaserne AUB Primo og Scorpus har vi sggt pa artikler, som
overordnet fokuserer pa effekten af traening i arbejdstiden, da dette er et baerende element
for vores undersggelse. Vi gnsker at fa en forstaelse for implementeringen af
sundhedsfremmende tiltag, hvor fysisk aktivitet pa arbejdspladser er i fokus. Vi gnsker
ligeledes at fa dybere indsigt i, hvorledes lignende tiltag og aktiviteter har haft indflydelse pa
de medarbejdere der har veeret en del af de forskellige tiltag, og ligeledes om det har haft
nogen stgrre effekt hos organisationerne som har implementeret tiltagene. For at fa denne
helhedsforstdelse har det vaeret relevant at sgge pa specifikke ord, hvor vi blandt andet har
sggt pa “Workplace Exercise”, og ord der relaterer sig dertil, da disse ogsa stemmer godt
overens med vores problemformulering. Nedenfor ses et overblik over de andre ord, som vi

har sggt pa i databaserne.

Engelske Danske
Culture Kultur
Motivation Motivation

Leadership and health at work

Ledelse i forbindelse med

motion pa arbejdspladsen

Organizational Culture

Organisationskultur

Flexible Organizational Culture

Fleksibel organisationskultur

Organizational development

Organisationsudvikling

Workplace exercise

Motion i arbejdstiden

Figur 2: Viser vores s@ggeord i databaserne
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| vores sggningsproces udvalgte vi 6 artikler, som vi fandt relevante i forhold til vores case.
Disse artikler beskriver studier, som er udarbejdet i henholdsvis Australien, Japan, Danmark,
Taiwan og Sverige. Selvom at artiklerne overordnet har forskellige fokuspunkter, som:
trivsel, arbejdsengagement, gget produktivitet ved implementeringen af traening i
arbejdstiden samt mental sundhed og velvaere. Desuden har de alle elementet “sundhed og
aktivitet pad arbejdspladser” til feelles, hvorfor der ogsa kan drages paralleller direkte til vores
case hos Beritech. Vi vil i den kommende gennemgang af artiklerne praesentere hver enkelt
artikels fokuspunkt. Dog har vi valgt at inddele de forskellige reviews i tematikker for at ggre
det mere overskueligt for laeseren. Tematikkerne som er; Workplace exercise, flexible

Organizational Culture og Leadership and health at work er udarbejdet ud fra vores sggeord.

5.1 Workplace exercise

En af de fgrste artikler vi fandt frem til, efter at have sggt pa workplace exercise var artiklen
“Psychosocial effects of workplace exercise — a systematic review” (2019), som vi fandt frem
til den 3. april. Artiklen uddyber et studie, som undersgger effekten af arbejdsbaseret fysisk
aktivitet pa den mentale sundhed og trivsel blandt ansatte i kontorarbejdspladser i
Australien. Studiet anvender en randomiseret kontrolgruppe design med to grupper: en
gruppe, der deltager i en fysisk aktivitets intervention og en kontrolgruppe, der fortsaetter
med deres normale arbejdsrutiner. Resultaterne viser en signifikant forbedring i mentale
sundhedsmal, herunder lavere stressniveauer og hgjere trivsel blandt deltagerne i den
fysiske aktivitets intervention sammenlignet med kontrolgruppen. Studiet konkluderer, at
arbejdsbaseret fysisk aktivitet kan vaere en effektiv strategi til at forbedre mentale
sundhedsmal hos ansatte i kontorarbejdspladser. Netop dette finder vi relevant da artiklen
altsa formar at bidrage med vaesentlig viden om betydningen af fysisk aktivitet for mental
sundhed og trivsel blandt ansatte pa kontorarbejdspladser. Kontorarbejde kan i mange og i
de fleste tilfaelde medfgre stillesiddende arbejde, hvilket kan fgre til en reekke
helbredsproblemer, herunder darlig mental sundhed og trivsel. Studiet viser, at fysisk
aktivitets intervention pa arbejdspladsen kan have en positiv indvirkning pa den mentale
sundhed og trivsel blandt kontorarbejdere (Gupta et. al., 2018). Dette er relevant, fordi det
indikerer, at arbejdsgivere kan implementere fysisk aktivitet pa arbejdspladsen, som en

effektiv strategi til at forbedre den mentale sundhed og trivsel blandt deres medarbejdere.
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Det kan fgre til gget produktivitet, mindre fravaer og hgjere jobtilfredshed for de ansatte,
samtidig med at det bidrager til at reducere de negative sundhedsmaessige konsekvenser af
stillesiddende arbejde (Gupta et. al., 2018). Studiet er udarbejdet i Australien, som har en
arbejdsmentalitet, der pa mange mader matcher Skandinavien og maden hvorpa vi arbejder
i Danmark. Ligeledes er studiet udarbejdet i 2019, hvilket ogsa ggr, at den ud fra vores
synspunkt er forholdsvis aktuel og derfor ikke foraeldet. Vi synes studiet medvirker til at
styrke vores hypotese om den gode effekt af traening i arbejdstiden, og hvilken effekt dette
har for medarbejderne som benytter sig af det. Ligeledes er studiet med til at synligggre,
hvilken effekt et traeningsrelateret tiltag har haft pa andre organisationer uden for
Danmarks landegraenser, hvilket bidrager til en udvidet forstaelseshorisont for os som

forskere.

En anden relevant artikel er fra Japan og hedder “The effects of a two-minute original
exercise program supported by the workplace unit on the workers’ work engagement: the
“Bipoji” exercise” fra 2020. Denne artikel blev tilgdet den 4. april, og var for os relevant, da
den undersgger, hvilken effekt traeningsmetoden “Bipoji” havde pa medarbejderne. “Bipoji”
programmet var et 2-minutters program, der havde til formal at forbedre medarbejdernes
sundhed og forebygge mod traethed hos de medarbejdere som var med i eksperimentet, der
varede i to maneder, hvoraf nogle af de deltagende valgte at fortsaette efter eksperimentet.
Det interessante ved artiklen var dog, at der ikke var betydelige forskelle i
arbejdsengagement hos de deltagere som blot havde deltaget i de to maneder, men at
forskellen fgrst blev markant hos de medarbejdere, som valgte at fortseette med traeningen i
den efterfglgende tid. To maneder efter det oprindelige eksperiment, blev gruppen der
havde fortsat med programmet via et anonymt spgrgeskema spurgt ind til en raekke
forskellige elementer, hvoraf det kunne konkluderes at treetheden faldt og
arbejdsengagement steg i den medarbejdergruppe, som havde valgt at fortsaette med
“Bipoji” gvelsesprogrammet i arbejdstiden. Derfor kunne undersggelsen altsa konkludere, at
indfgrelsen af treening i arbejdstiden medvirkede til forbedring af kropsholdning, mindre
treethed samt gget produktivitet. Dog skal der tages forbehold for, at undersggelsen kun
blev udfgrt i to medarbejdergrupper og havde en kortvarig observation pa henholdsvis to
maneder, hvor den ene gruppe fortsatte i yderligere to maneder. Derudover er denne case,

som tidligere naevnt udarbejdet i Japan, hvor arbejdsmoralen og antal timer pa
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arbejdspladsen differentiere sig fra, hvordan vi arbejder i Danmark. Dette er selvfglgelig
noget vi er bevidste om. Vi sggte derfor videre i habet om at finde et dansk studie, for netop
at kunne fa en dybere forstaelse for traening i eller i forbindelse af arbejdstiden i Danmark. |
denne sggning fandt vi frem til artiklen “Physical exercise at the workplace prevents
deterioration of work ability among healthcare workers” (2015), som vi fandt relevant da
det bade var et dansk studie, der undersgger forholdet mellem fysisk aktivitet,
stillesiddende adfzaerd og psykologisk sundhed. Artiklen omtaler ikke direkte traening i
arbejdstiden, men den diskuterer vigtigheden af fysisk aktivitet i Igbet af dagen for at
forbedre den psykologiske sundhed, hvor der pointeres at fysiske gvelser udfgrt pa arbejdet
kan have en god effekt hos medarbejderne, og iseer dem som har et meget stillesiddende
job. Studiet fremhaver tydeligt, at regelmaessig fysisk aktivitet blandt medarbejderne var
positivt forbundet med bedre mentalt velvaere, herunder lavere niveauer af angst og
depression, bedre stresshandtering og gget selvvaerd. Derudover papeger artiklen, at
langvarig stillesiddende adfeerd kan have negative virkninger pa den psykologiske sundhed
og er forbundet med gget risiko for stress og depression, hvorfor det kan vaere en idé for
organisationer at fokusere pa tiltag med fokus pa gget aktivitet blandt medarbejderne, for
netop at undga dget sygefravaer. Artiklen understreger vigtigheden af at inkorporere fysisk
aktivitet i dagligdagen, og at selv mindre mangder af fysisk aktivitet kan have positive
effekter pa den psykologiske sundhed. Desuden kunne vi fra dette studie drage paralleller
direkte til vores case, da studiet konkluderer, at fysisk traening pa arbejdspladsen kan
bidrage til at forbedre arbejdsevnen hos den enkelte medarbejder, hvilket der ogsa kan
argumenteres for i vores case. Endelig fremhaver artiklen, at fysisk traening sammen med
kolleager har en positiv effekt pa arbejdslivet, hvilket ogsa er et element, som vi undersgger

i vores case.

5.2 Flexible Organizational Culture

| relation til at afdeekke feltet omkring fleksibel arbejdskultur sggte vi den 5. april pa
‘Flexible Organizational Culture’, hvor et af resultaterne var artiklen “Creating a Flexible
Organizational Culture to Attract and Retain Talented Workers Across Generations”, som
beskriver et studie udarbejdet i Australien i 2012. Artiklen fandt vi relevant, da den

omfavner aspektet i, at organisationer forsgger at udvikle kulturer, der har en positiv effekt

36



pa medarbejderne pa tveers af generationer, og samtidig har artiklen et sundhedsfagligt
perspektiv, da den fokuserer pa betydningen af sundhedsfremmende tiltag pa
arbejdspladsen og undersgger forskellige tilgange til at sundhedsfremme, samt den
tilgengelige evidens for effektiviteten heraf.

Artiklen argumenterer for betydningen af en fleksibel arbejdskultur, hvor medarbejderne
har mulighed for at tilpasse arbejdstiden til deres personlige behov og praeferencer. En
fleksibel arbejdskultur kan fgre til hgjere jobtilfredshed og medarbejderengagement samt
mindske stress og udbrandthed. Artiklen henviser til forskning som viser, at fleksibilitet i
arbejdstiden kan fgre til gget produktivitet, og at medarbejdere, der har kontrol over deres
arbejdstid, er mere tilbgjelige til at tage ansvar for deres egen trivsel og sundhed. Artiklen
papeger ogsa, at fleksibilitet ikke ngdvendigvis betyder, at medarbejderne arbejder ferre

timer, men snarere at arbejdstiden er tilpasset deres livsstil og praeferencer.

Ud fra et sundhedsfagligt perspektiv konkluderer artiklen, at sundhedsfremmende tiltag pa
arbejdspladsen kan have positive effekter pa medarbejdernes sundhed og velvaere, samt
pavirker organisationens produktivitet og gkonomi positivt. Forskellige tilgange til at
sundhedsfremme sasom informationskampagner, sundhedsfremmende initiativer og
organisatorisk kulturaendring undersgges, og artiklen argumenterer for, at en bred tilgang til
sundhedsfremmende tiltag er den mest effektive. Desuden understreger artiklen ogsa
vigtigheden af en holistisk tilgang til at sundhedsfremme, som ikke blot fokuserer pa fysiske
sundhedsmal, men ogsa inkluderer mentale og sociale sundhedsaspekter. Derfor
konkluderes det, at individuelle og kollektive sundhedsinitiativer, kan have positive effekter
pa medarbejdernes sundhed og velvaere og organisationens produktivitet og gkonomi, hvis
kulturen er stgttende og tillader fleksibilitet hos den enkelte medarbejder, da det kan vaere
med til at gge arbejdsgladen, det organisatoriske engagement samt styrke rekrutterings og

fastholdelses aspektet.

Ved samme sggning omhandlende arbejdskultur fandt vi den 5. april frem til artiklen
“Exploring the relationship among human resource flexibility, organizational innovation and
adaptability culture” (2016), som netop fokuserer pa fleksibilitet og tilpasningskultur i
forbindelse med at fremme organisatorisk innovation. Undersggelsen er baseret pa 23

hgjteknologiske industrier i Taiwan, som alle indfgrte fleksibilitet pa arbejdspladsen, for
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netop at vurdere hvilken effekt det havde hos den enkelte medarbejder. Resultaterne viste,
at fleksibiliteten havde en positiv virkning i forhold til den organisatoriske innovation. Isaer
havde virksomhedernes tilpasningskultur en positiv indflydelse pa process- og
produktinnovation, hvilket ogsa g@r sig geeldende i vores case. Dog er vi indforstaet med de
forskelle der matte veere i den arbejdskultur som optraeder i Taiwan i forhold til
arbejdskulturen i Danmark. Artiklen fremhaever ligeledes ledelse som et vigtigt element i
malet om en vellykket fleksibel arbejdskultur, hvilket ogsa er et element vi har valgt at have
fokus pa i vores sggningsproces, da lederen i Beritech iszer har en afggrende rolle i

forbindelse med implementeringen af de sundhedsfaglige tiltag.

5.3 Leadership and health at work

Vi gnskede at finde ud af, om der havde vaeret lignende studier, som kunne relaterer sig til
lederens rolle i forbindelse med implementeringen af tiltagene i Beritech, hvorfor vi valgte
at tilfgje spgeordene “leadership and health at work”, hvor vi den 6. april fandt en svensk
artikel ved navn “More passion than the job requires? Monstrously transgressive leadership
in the promotion of health at work” fra 2013. Artiklen fokuserer pa en sarlig form for
ledelse kaldet ‘monstrously transgressive leadership’, hvor ledere bruger radikale metoder
til at fremme sundhed og trivsel pa arbejdspladsen. Studiet undersgger, hvordan disse
ledere gar ud over graenserne for konventionel ledelse og implementerer nye ideer og
praksis for at forbedre arbejdspladsens sundhed og trivsel. Artiklen papeger, at denne form
for ledelse kan have bade positive og negative konsekvenser, da den kan gge
medarbejdernes motivation og engagement, men ogsa fgre til modstand og konflikter pa
arbejdspladsen. Studiet viser ogsa, at denne type ledelse kan veere mere effektiv i
organisationer med flade hierarkier og hgjt engagement blandt medarbejderne. Derudover
diskuterer den ogsa fglelsesmaessige aspekter af ledelse, specifikt hvordan lidenskaber er
inkorporeret i ledelse, og hvordan sadanne passioner kan vaere med til at overskride
grenser for medarbejderne i takt med, at de gnsker at foretage sundhedsfremmende
organisatoriske forandringer. Isaer hvis de sundhedsfremmende organisatoriske
forandringer er drevet af ledernes egne passioner, hvilket kan virke mere demotiverende

end motiverede for medarbejderne.
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De ovenstaende artikler har veeret med til at give os et detaljeret overblik over, hvilke
lignende undersggelser der ferhen har veeret, og som relaterer sig til vores case og
undersggelsesfelt. Selvom de enkelte artikler har haft forskellige fokuspunkter, kan det
konkluderes at alle artiklerne naevner gget arbejdsengagement i forbindelse med
implementeringen af sundhedsfremmende tiltag pa arbejdspladser, hvor der henvises til
arbejdsengagement som mal, men ogsa arbejdsengagement som resultat efter at have
testet forskellige hypoteser omhandlende implementering af traening i arbejdsregi.
Derudover er noget af vores udvalgte teori i specialet udvalgt pa baggrund af inspiration fra
dette litteraturreview. Dog har det i vores litteratursggningsproces ikke vaeret muligt at
finde identiske studier, hvorfor vores speciale kan vaere med til at give et samlet billede af,
hvilken effekt motion pa arbejdspladsen har, samt hvordan tiltaget kan veere med til at
styrke de interne relationer blandt medarbejderne. Vi mener derfor, at vores undersggelse
vil bidrage med ny viden, eftersom andre undersggelser hovedsageligt fokuserer pa mere

enkeltstaende eksempler i forhold til motion pa arbejdspladsen og udfaldet heraf.

6.0 Teori

Dette afsnit har til formal at danne rammesaetningen for specialets teoretiske grundlag, som
skal vaere behjzelpelig med at besvare specialets problemformulering. Det udvalgte teori er
som naevnt tidligere fundet efter specialets dataindsamling samt i forbindelse med
specialets litteraturreview. Efter at have foretaget interviews var der tre overordnet
tematikker der gik igen: Ledelsesstil, Medarbejderperspektiv og Organisation. Dog vaegtede
medarbejderperspektivet mere end de to andre tematikker, derfor har vi i vores teoriafsnit
valgt at fokusere pa medarbejderperspektivet som tematik, hvor vi vil inddrage teori
omhandlende: Motivation: Self-Determination Theory (Ryan & Deci, 2000), Sensemaking
(Weick, 1995) (Hammer & Hgpner, 2014), Teori om laering (Lave & Wenger) og Employer
Branding (Egelund & Buchave, 2009). Vi er opmaerksomme pa den vinkling vi har foretaget i
forbindelse med teori udvaelgelse, derfor vil tematikkerne: Ledelsstil og Organisation blive

anvendt i specialets diskussionsafsnit.

39



6.1 Motivation - Self-determination theory

Psykologerne Edward Deci og Richard Ryan (1980) har undersggt og forsket i begrebet
motivation og i den sammenhang udviklet teorien, Self-determination theory (Ryan & Deci,
2000, s. 54). Ryan og Deci beskriver motivation pa fglgende made:“To be motivated means
to be moved to do something. A person who feels no impetus or inspiration to act is thus
characterized as unmotivated, whereas someone who is energized or activated toward an
end is considered motivated” (Deci & Ryan, 2000, s. 54). Fglgende citat beskriver, hvordan
mennesket bliver motiveret og opnar engagement. Ifglge Ryan og Deci er denne teori
grundlagt med antagelse om, at mennesket drives af behov, hvilket medfgrer, at nar
mennesket far opfyldt de grundlaeggende psykologiske behov, vil dets motivation for at
handle eller deltage stige markant. Det er netop dette, som er fundamentet for at skabe
motivation ved mennesket ifglge Ryan og Deci (Ryan & Deci, 2000, s.54-57). Ryan og Deci
naevner tre psykologiske behov, som netop er de grundleeggende for menneskets
motivation og engagement:

1. Autonomy, dette behov handler om, at mennesket har mulighed for at kunne
bestemme over sig selv og sine handlinger. Altsa selvbestemmelse/autonomi. Det vil
altsa sige, at hvis mennesket har mulighed for at bestemme over egen arbejdstid,
opgavelgsning og sa videre, har det en motiverende faktor for individet, og vil
dermed vaere med til at gge motivationen. Derimod vil motivationen ogsa dale ved
individet, hvis rammerne er forudbestemt af andre udefra (Ryan & Deci, 2000, s. 58-
59).

2. Competence, dette behov handler om, at mennesket motiveres af at blive
kompetent til noget. Mennesket motiveres, hvis det fgler, at det er i stand til at
mestre en opgave og dermed opna en succesoplevelse, som sa giver motivation og
engagement for individet (Ryan & Deci, 2000, s. 58-59).

3. Relatedness, dette behov omhandler, at mennesket har brug for at interagere med
og opleve en form for samhgrighedsfglelse med andre individer. Det vil altsa sige, at
mennesket motiveres, hvis det oplever at veere forbundet med andre og en fglelse af

naerhed (Ryan & Deci, 2000, s. 64-65).
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Disse tre psykologiske behov har alle betydning for, hvor motiveret mennesket er. Det vil
sige, at st@grstedelen af de valg som mennesket foretager, kan begrundes og forklares ud fra
disse tre behov (Ryan & Deci, 2000). Disse behov bliver vurderet i samspil med to forskellige
former for motivation. Ifglge Ryan og Deci findes der to forskellige former for motivation:
Intrinsic og extrinsic. Altsa en indre og en ydre motivation.

Ryan og Deci beskriver den indre motivation pa fglgende made: “Intrinsic motivation is
defined as the doing of an activity for its inherent satisfactions rather than for some
separable consequence.”(Ryan & Deci, 2000, s. 56). Som citatet ogsa definerer, er den indre
motivation drevet af at ggre noget af lyst og interesse. Det vil sige, at ved den indre
motivation, vil mennesket udfgre en handling udelukkende pa baggrund af tilfredsstillelsen
eller interessen ved denne og ikke pa baggrund af ydre pavirkninger. Dog er det vaesentligt
at naevne, at den indre motivation er forskellig fra individ til individ, hvilket ggr, at det er
forskelligt hvad der driver og pavirker det enkelte menneskes indre motivation (Ryan & Deci,
2000, s. 56-57).

Den ydre motivation defineres ved, at mennesket handler med henblik pa at opna et
eksternt mal, der pavirkes af ydre faktorer. Dette kan for eksempel forekomme, nar
mennesket udfgrer en handling, som har det formal at give en form for belgnning.

Den indre og ydre motivation kan derfor med fa ord forklares ved: Hvis den udfgrte handling
er tilfredsstillende i sig selv, er det den indre motivation, og hvis handlingen kun udfgres pa
baggrund for at opna en form for belgnning eller undga en konsekvens, sa er det den ydre

motivation (Ryan & Deci, 2000).

6.1.1 I relation til specialet

Ovenstdende teori om motivation af Ryan og Deci (1980) vil blive anvendt i det kommende
arbejde i specialet, med det formal at undersgge medarbejdernes motivation og
engagement i deres arbejde, og om motion i arbejdstiden har en indvirkning pa dette. De tre
grundlaeggende psykologiske behov som Ryan og Deci navner vil alle tre blive anvendt i
sprcialets analyse. Autonomy vil blive anvendt for at undersgge naermere, om de ansatte
ved Beritech oplever autonomy, altsa medbestemmelse over egne handlinger. Dette kan
eventuelt opnds gennem at man ma dyrke motion i arbejdstiden, og om dette har en
indvirkning pa de ansattes motivation for jobbet. Derudover vil begrebet competence ogsa

blive anvendt i analysen. Competence vil blive anvendt med fokus pa at undersgge
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naermere, om de ansatte fgler sig kompetente til noget, eventuelt bade i deres job og ved
motion i eller i forlaengelse af arbejdstiden. Det sidste psykologiske behovs begreb,
relatedness, vil ogsa blive anvendt analysen. Begrebet vil blive anvendt for at undersgge
narmere, om de ansatte ved Beritech oplever en samhgrighedsfglelse med andre ansatte,
og hvor denne samhgrighedsfglelse opstar. Yderligere vil de to begreber for motivation,
indre og ydre, ogsa blive anvendt i analysen. De to begreber vil blive anvendt med det fokus

at undersgge, hvilken form for motivation de ansatte oplever ved Beritech.

6.2 Sensemaking

Organisationspsykolog, Karl E. Weick, preesenterer i 1995 sin teori om sensemaking
(meningsskabelse). Sensemaking er en teori, der handler om, hvordan mennesket skaber
mening i det der opleves, for eksempel begivenheder eller haendelser i menneskets liv. Bade
at skabe mening, og det at det giver mening i situationer sker ubevidst hele tiden. | et
organisatorisk perspektiv kan det ses som den proces, hvor de ansatte imellem hinanden og
alene, konstant prgver at skabe mening. Det vil altsa sige, at sensemaking kan ses pa den
made, at den opstar, nar en ansat forsgger at skabe mening i en ny opgave, information
eller andre former for forandringer (Hammer & Hgpner, 2014). Sensemaking bruges som
teori i sammenhang med forandringer i virksomheder, og i forbindelse med den
meningsskabelse, der foregar og opstar i virksomheder og organisationer.

Som leder skal man vaere opmaerksom pa, at forsgge at skabe mening i forskellige
situationer overfor de ansatte. Derudover skal du som leder ogsa veere opmaerksom p3, at
de ansatte skaber deres egen mening, som maske ikke er den mening lederen havde

tilsigtet.
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Weick definerer i 1995 syv elementer, som er centralt i en sensemaking proces:

Meningsskabelse er en social proces

Meningsskabelse tager udgangspunkt i identitet
Meningsskabelse sker retrospektivt

Meningsskabelse er fokuseret pa og udgar fra ledetrdde
Meningsskabelse er en kontinuerlig proces

Meningsskabelse er drevet af plausibilitet - og ikke akkuratesse

N »u A W Noe

Enactment (at skabe handling) er centralt i meningsskabelse

(Hammer & Hgpner, 2014, s. 93-94)

Ovenstdende syv elementer indgar i en meningsskabelsesproces, som er forskellige fra
individ til individ. Derfor er det ogsa forskelligt, hvilke elementer der indgar i den enkeltes

meningsskabelsesproces.

Meningsskabelse er en social proces

Dette element skal forstas pa den made, at vi som individ hele tiden prgver at skabe mening
i sammenhang med andre individer, altsa i en social proces. | en organisatorisk vinkling vil
det betyde, at tanker, fglelser og adfaerd hos den enkelte influeres af underforstaet og
forestillet tilstedeveerelse af andre ansatte (Hammer & Hgpner, 2014). Det behgver ikke

besta af fysisk dialog, det kan ogsa ske gennem forestillinger og tanker.

Meningsskabelse tager udgangspunkt i identitet
Ved dette element skal meningsskabelse forstas pa den made, at et individ identificerer sig
forskellige afhangigt af, hvilken situation individet er i. Dog kan det ogsa vendes om til, at

en meningsskabende situation er med til at identificere individets identitet.

Meningsskabelse sker retrospektivt

Ved dette element skal meningsskabelse forstas pa den made, at nar man far lov til at se
situationer retrospektivt, sa opstar selve meningsskabelsen. Det vil altsa sige, at
meningsskabelsen bliver pavirket af ens forforstaelse, da denne er med til at skabe en

forforstaelse, men samtidig opstar mening ogsa med udgangspunkt i hver enkelt individs
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fortid. Kort fortalt ved vi som individ fgrst, hvad vi ggr i en situation, nar vi har gjort det. Det

vil altsa sige, at mening skabes af forudgdende handlinger.

Meningsskabelse er fokuseret pa og udgar fra ledetrade

Dette element skal forstas pa den made, at et individ skaber mening ud fra forudgdende
ledetrade eller velkendte situationer. Det er individuelt, hvilke ledetrdde man udvzelger og
forsgger at skabe mening ud fra, lige sa vel som, at det er afhaengig af, hvilken kontekst man

som individ befinder sig i (Hammer & Hgpner, 2014).

Meningsskabelse er en kontinuerlig proces
Weick (1995) siger at meningsskabelse begynder aldrig. Det skal forstas som, at
meningsskabelse er en kontinuerlig proces, fordi den hele tiden er i gang, som om man

konstant er midt i processen.

Meningsskabelse er drevet af plausibilitet - og ikke akkuratesse

Dette element skal forstas pa den made, at meningsskabelse ikke er entydig eller preaecis.
Meningsskabelse er bade en individuel og social proces, hvor det er forskelligt, hvilke
elementer der indgar i processen, derfor er meningsskabelse drevet af plausibilitet
(Hammer & Hgpner, 2014). | en meningsskabelsesproces forsgger man at skabe det store
billede, hvorfor der heller ikke er brug for konkrete og praecise oplysninger, men der er

naermere brug for at skabe noget brugbart og plausibelt (Hammer & Hgpner, 2014).

Enactment (at skabe handling) er centralt i meningsskabelse
At skabe handling (enactment) er centralt i en meningsskabelsesproces, fordi mennesket

omsaetter dets erfaringer og meninger til handlinger.

Weick beskriver de syv elementer i sammenhang med hinanden pa fglgende made: Ndr folk
begynder at handle (enactment), generer de hdndgribelige resultater (ledetrade) i nogle
sammenheaenge (socialt), og dette hjaelper dem med at opdage (retrospektivt), hvad der sker
(kontinuerligt), hvad der skal forklares (plausibelt), og hvad der bgr gares herefter (identitet)
(Weick, 1995, s. 55, i Hommer & Hgpner, 2014, s. 115)
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6.2.1 | relation til specialet

Ovenstaende teori om meningsskabelse (Weick, 1995) vil blive anvendt i specialet med det
formal at undersgge om medarbejderne ved Beritech finder mening ved motion i eller i
forleengelse af arbejdstiden gennem et medarbejderperspektiv. Derudover vil teorien ogsa
give indsigt i den proces, der er skabt ved motion i arbejdstiden, og om denne har en
meningsfuld oplevelse hos medarbejderne. De syv elementer i en meningsskabelsesproces
vil alle blive undersggt naermere i analysen, for at finde frem til, om de fremgar hos de

ansatte ved Beritech.

6.3 En social teori om leering

| 1990’erne opstar en ny dimension af laering. Jean Lave og Etienne Wenger udvikler
leeringsteori med et nyt aspekt: Fokus pa det sociale element i lzering (1991). Lave og
Wenger skaber et nyt syn pa leering ved at rette fokus p3, at leering er noget, der sker i social
deltagelse (llleris, 2009, s. 15). Ifglge Lave og Wenger (2003) er der kun en lille del af
menneskets viden, som opnas gennem traditionel lzering og undervisning. Lave og Wenger
mener, at erkendelsen og leringen sker gennem aktiv deltagelse i sociale fallesskaber,
hvorfor de netop satter fokus pa det nye aspekt med lzering i social sammenhang.
Derudover definerer Lave og Wenger (2003) ogsa begrebet, situeret lzering. Ifglge Lave og
Wenger er lzering ogsa en situeret proces, hvilket betyder, at viden hos det laerende
menneske opstar som en konstruktion i det sociale (Lave & Wenger, 2003). Det vil altsa sige,
at mennesket larer i sociale sammenhange, samt at viden er kontekstafhaengig. Udover
begrebet situeret leering praesenterer Wenger begrebet, praksisfaellesskaber (Wenger,
2004). Wenger mener, at leering foregar i praksisfeellesskaber, dette kan for eksempel vaere
en arbejdsplads, en klasse, en skole og sa videre. Alle praksisfaellesskaber har nogle felles
karaktertraek: Delt repertoire, Gensidigt engagement og Felles opgave (Wenger, 2004, s.
90). Ved delt repertoire menes der, at der er forskellige diskurser og forstaelser, som man
deler sammen i feellesskabet. Ved gensidigt engagement menes der, at man i
praksisfallesskabet er sammen om opgaverne i en social kompleksitet, som ogsa indebzerer
noget forskellighed. Ved falles opgave menes der, at man i praksisfeellesskabet skal dele
ansvaret og forsgge at skabe mening med opgaven (Wenger, 2004). Nedenstaende billede

dxekker over Wengers model omhandlende praksisfellesskaber:
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Billede 5, Wenger, 2004, s. 15

I modellen er der fire elementer: Praksis, Mening, Identitet og Faellesskab.

Praksis betyder, at lzering opstar gennem falles handling og traditioner. Man udfgrer noget
sammen i en bestemt praksis. Mening betyder, at leering skal vaere meningsfuldt for
praksisfeellesskaber. Leering skal give erfaringer. Identitet betyder, at man gennem laering
udvikler sig, og opnar en identitet. Gennem dette element opnar man personlig tilblivelse,
og finder dermed ud af, hvem man er i det her praksisfellesskab. Det sidste element,
feellesskab, betyder at leering indebaerer fellesskab. Leering handler om, at man som individ
skal “hgre til”, for at man kan leere noget og tilegne sig viden. Det vil altsa sige, at hvis man
som individ fgler sig ekskluderet, er det sveert at opna lzering.

Det sidste begreb af Lave og Wenger (2003) som er vaesentligt, er deltagelse. Ifglge Lave og
Wenger lzerer man ved at deltage (Lave & Wenger, 2003). De definerer begrebet legitim
perifer deltagelse. Ved legitimt menes der, at man giver nyankomne i faellesskabet lov til at
deltage. Ved perifer menes der, at man lader nyankomne deltage pa mader, der leder hen
mod fuld deltagelse. Gennem legitim perifer deltagelse kan man i feellesskabet opna ny
viden og praksis, hvis nyankomne far lov til at deltage (Lave & Wenger, 2003).

Social leering i en organisatorisk vinkling vil bidrage med at de ansatte oplever st@rre
meningsfuldhed, feellesskaber og baeredygtige feellesskaber, som skaber plads til alle.

Derudover vil social laering ogsa bidrage med at udvide de ansattes horisont.
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6.3.1 I relation til specialet

Vi vil have fokus pa social laering i Beritech, og de interne processer og faellesskaber der
muligvis opstar pa baggrund af motion i arbejdstiden eller i forlaengelse af arbejdstiden.
Derudover vil vi anvende teorien til at undersgge naermere, om man far mere lyst til at blive
bedre til at dyrke motion sammen i Beritech grundet det praksisfellesskab, som muligvis er
til stede under den ugentlige traening om onsdagen. Desuden vil teorien ogsa veere med til
at underspge, om de som far personlig traening, er blevet praeget af hinanden, og derved har
skabt et form for praksisfallesskab mellem hinanden internt. Ligeledes kan vi ved brugen af

denne teori undersgge, om de har opnaet en ny form for identitet gennem traening.

6.4 Employer branding

| det fglgende afsnit vil vi redeggre for employer branding, da vi finder omradet relevant i
forhold til specialets undersggelsesdesign. Eftersom employer branding er et af de nyere
omrader, som flere og flere organisationer benytter sig af, er det sveert at sige, hvem den
officielle ‘opfinder’ er. Grundlaeggende er employer branding en nyere praksis, der ofte
indbygges i organisationernes HR-afdelinger. Vi vil til dette afsnit benytte os af litteratur, der
blandt andet tager udgangspunkt i artiklen ”Conceptualizing and researching employer
branding” af K. Backhaus og S. Tikoo fra 2004 og bogen "Employer branding som disciplin” af
Henrik Egelund og Brit Buchhave fra 2009.

| denne sammenhang referer "employer’ til, at medarbejderen er i fokus, hvor det bade er
de nuvaerende og mulige kommende nye medarbejdere. Employer branding daekker altsa
over flere aspekter. Blandt andet hvordan den indlemmes i virksomhedens interne
organisationsstruktur, som vi i dette speciale iseer finder relevant. Derudover kan employer
branding ogsa have en stgrre betydning for rekrutterings- og fastholdelsesprocessen, hvor
sidstnaevnte ogsa er et element vi gnsker at undersgge naeermere. Employer branding
handler altsa om, at promovere virksomheden som en attraktiv arbejdsplads. Ifglge
Engelund og Buchave (2009), beskrives konceptet i deres bog saledes: "Employer branding
er virksomhedens omdgmme som arbejdsplads, og omradet har til formdl at gge
tiltreekningen og fastholdelsen af medarbejdere” (Egelund & Buchave, 2009, s. 9). Der findes

forskellige tilgange til employer branding, her skelnes der mellem employer branding som
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en kommunikationsdisciplin og en organisationsudviklings- og ledelsesdisciplin (Egelund &
Buchave, 2009, s. 10). Den fgrstnaevnte fokuserer pa at udvikle de sproglige og visuelle
kommunikationsprodukter, der skal bruges i markedsfgringen overfor potentielle og
nuvaerende medarbejdere. Den anden tilgang, som er organisationsudvikling og
ledelsesdisciplin, handler om, hvordan man kan udvikle organisationens identitet, kultur og
veerdier i virksomhedens processer, hvorfor det ogsa er denne vi gnsker at undersgge

nermere hos Beritech.

Grundlaeggende kan det siges, at det som employer branding formar at ggre for en
organisation, er at skabe et bestemt billede af virksomheden, som er malrettet til
medarbejdere, bade eksisterende og nye. Formalet er selvfglgelig, at billedet af
organisationen skal veere positivt og vise en arbejdsplads, hvor medarbejderne har lyst til at
arbejde. Et vigtigt element er at differentiere sig fra andre organisationer indenfor samme

omrade, for netop at positionere sig bedre (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 502).

Ifglge Backhous & Tikoo (2004) skal organisationer fglge tre simple steps for at udvikle et

employer brand:

1. Veerdiseetning der skal indarbejdes i employer brandet.

2. Ggre det synligt for de grupper, som man gnsker at tiltraekke. Dette kan veere

kommende nye medarbejdere.

3. Intern marketing af employer brandet. En vaesentlig forudsaetning er, at det
brand som organisationen fors@gger at promovere sig pd, allerede formdr at

eksistere i organisationen.

Vi vil i det indeveerende speciale isaer fokusere pa punkt 1 og 3, og se hvordan disse formar

at komme til syne hos Beritech.
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Figur 3. Egen tilblivelse. (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 505).

Ovenstaende model spger at tydeligggre strukturen for tilblivelsen af employer branding i
organisationer, hvor der er to forskellige slutresultater: employer attraction og employee

productivity, hvor det iseer er sidstnaevnte vi vaelger at rette fokus mod.

Ifglge artiklen ”Conceptualizing and researching employer branding” af Backhaus og Tikoo
(2004) indikerer forskning inden for employer branding, at der er en sammenhang mellem
employer branding og medarbejderproduktivitet. Employer branding refererer altsa til,
hvordan en organisation opfattes som arbejdsgiver, og det samlede indtryk den skaber
blandt medarbejdere og potentielle kandidater. Medarbejderproduktivitet handler derimod
om, hvor effektivt medarbejderne udfgrer deres arbejde. Netop pa dette omrade vidner
forskning om, at et staerkt employer brand kan have en positiv indvirkning pa
medarbejderproduktiviteten. Her er nogle centrale indsigter blandt andet,
medarbejderengagement. Et positivt employer brand kan gge medarbejderengagementet,
som er en afggrende faktor for produktivitet pa arbejdspladsen. Nar medarbejdere fgler sig
forbundet med organisationens vaerdier, kultur og mission, er de mere tilbgjelige til at veere
engagerede og forpligtet til deres arbejde. Dette fgrer til @get produktivitet, da engagerede
medarbejdere er mere motiverede til at preestere godt og bidrage til organisationens

samlede succes (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 509).

Et andet vigtigt element, som vi ogsa har naevnt tidligere i afsnittet er: tiltraekning og

fastholdelse af medarbejdere. Et veldefineret employer brand kan hjzelpe en organisation
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med at tiltraekke og fastholde de gode medarbejdere. Nar organisationer opfattes som
attraktive arbejdsgivere, er de mere tilbgjelige til at tiltraekke dygtige og motiverede
medarbejdere. Fastholdelse af medarbejdere reducerer onboardingprocessen og sikrer
kontinuitet i produktivitetsniveauet, da erfarne medarbejdere er mere tilbgjelige til at vaere
produktive pa grund af deres kendskab til deres rolle og organisationen som helhed

(Backhaus & Tikoo, 2004, s. 509).

Dertil skal det ligeledes naevnes, at et positivt staerkt employer brand ofte afspejler et
positivt arbejdsmiljg, hvor medarbejdere fgler sig vaerdsat, stgttet og anerkendt. Et sadant
arbejdsmiljg fremmer medarbejdertilfredshed, trivsel og balance mellem arbejde og
privatliv, hvilket igen forbedrer produktiviteten. Medarbejdere, der er glade og tilfredse
med deres arbejdsmilj@, er mere tilbgjelige til at vaere motiverede, fokuserede og

produktive (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 510).

Sidst men ikke mindst er det vaesentligt at naevne, at et employer brand som laegger vaegt pa
medarbejderudvikling, ligeledes formar at pavirke produktiviteten hos den enkelte
medarbejder. Nar medarbejdere ser, at deres organisation investerer i deres faglige og
personlige udvikling, er de mere tilbgjelige til at veere engagerede og motiverede til at
forbedre deres faerdigheder og bidrage til organisationens succes. Dette kan resultere i
hgjere produktivitetsniveauer, da medarbejderne bliver mere kompetente og selvsikre i
deres roller, hvilket i sidste ende er til stor gavn for organisationen som helhed (Backhaus &

Tikoo, 2004).

6.4.1 | relation til specialet

Fernaevnte omrader relateret til employee productivity i employer branding er omrader,
som vi i vores analyseafsnit gnsker at undersgge naermere, for netop at fa en forstaelse for,
om det sundhedsfaglige tiltag med traening i og i forlaengelse af arbejdstiden formar at
pavirke produktiviteten hos den enkelte medarbejder, og ligeledes om dette kan anvendes
som et employer branding tiltag i madlet om, at fastholde de nuveerende medarbejdere i

Beritech.
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6.5 Syntese mellem projektets videnskabsteoretiske stasted og det

teoretiske fundament

Dette afsnit vil vaere en syntese mellem projektets videnskabsteoretiske stasted og af
projektets teoretiske fundament bestaende af: Lave & Wenger (2003), Ryan & Deci (2000),
Weick (1995) og Egelund & Buchave (2009). Afsnittet har til hensigt at uddybe, hvilke
videnskabsteoretiske stasted de forskellige teorier besidder, og hvordan vi er

opmarksomme pa dette i specialet.

Hermeneutisk faanomenologisk stasted

Som tidligere naevnt arbejder vi i specialet ud fra et hermeneutisk og faanomenologisk
stasted. Dette skal forstas pa den made, at vores videnskabsteoretiske stasted kommer til
syne pa den made vi tilgar verden, og den made vi mgder det undersggte fenomen i
Beritech pa. Dette ses blandt andet gennem vores dataindsamling og databehandling, og de
overvejelser vi har gjort i den forbindelse, hvilket der kan leeses naermere om i det
videnskabsteoretiske afsnit samt metodeafsnittet (jf. Kapitel 2 & 3). Derudover kommer
projektets videnskabsteoretiske stasted ogsa til syne gennem analysen, da det afspejler den

made vi tilgar analysen.

| kraft af vores databehandlingsproces undersgger vi, hvordan motion pa arbejdspladsen
defineres hos Beritech, og hvilken oplevelse medarbejderne har i forbindelse med tiltaget.
Det vil altsa sige, at vi har fokus pa motion pa arbejdspladsen ud fra et
medarbejderperspektiv. | den forbindelse danner Lave & Wenger, Ryan & Deci, Weick og
Egelund & Buchave den teoretiske baggrund for projektets analyse, som ikke alle har det
samme videnskabsteoretiske fundament. Da vi gnsker at undersgge naermere, hvilken
oplevelse tiltaget har pa medarbejderne i Beritech, gnsker vi dermed at belyse et feenomen,
som tager udgangspunkt i en subjektiv fglelse. Det vil altsa sige, at det ikke er noget, vi
direkte kan observere, men noget der kommer til syne gennem for eksempel verbalisering i
forbindelse med de afholdte interviews. | den forbindelse bliver teori af Ryan & Deci
anvendt, for netop at undersgge naermere, hvordan medarbejdernes motivation og
engagement muligvis bliver pavirket ved at benytte sig af tiltaget om at dyrke motioniiellerii

forleengelse af arbejdstiden. For at undersgge dette bedst muligt anses teori af Ryan & Deci
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ud fra et hermeneutisk og faanomenologisk stasted. Dette stasted er relevant i denne
sammenhang, da vi gnsker at forsta medarbejdernes oplevelser og beskrivelser af motion i
eller i forlengelse af arbejdstiden, og hvilke effekter det har haft for dem. Ligeledes er det
ogsa centralt at anvende det hermeneutiske stasted i denne sammenhang, da
hermeneutikken g@r det muligt for os at vaere eksplicit og fremlaegge vores forforstaelser og
fordomme om motivation og engagement, og hvordan dette kan fortolkes ud fra det

indsamlede data i analysen.

Socialkonstruktivisme

| projektet anvender vi som tidligere naevnt teori af Weick og Lave & Wenger. Deres
taenkning har faellestraeek med socialkonstruktivismen, hvilket kommer til syne ved bade
Sensemaking teori af Weick og Social teori af leering af Lave & Wenger.
Socialkonstruktivismen kan kort og simpelt defineres som en tilgang der mener, at al
menneskelig erkendelse er socialt konstrueret (Rendtorff, 2003, s. 99).

Begge teorier af Weick og Lave & Wenger omhandler en form for social proces, og noget der
opstar socialt. Ved Weick er der fokus pa en meningsskabelsesproces, som foregar socialt,
altsa i samspil med andre mennesker. Ligeledes er der ved Lave & Wenger fokus pa at laering
skabes mellem mennesker, altsa igen er det noget, der foregar i en social kontekst. Det er
derfor vaesentligt at vaere opmaerksom pa dette i forbindelse med analysen. Hvordan vi vil

veere opmaerksomme pa dette, vil blive uddybet neermere senere i dette afsnit.

Udover fgrnaevnte teorier anvendes der ogsa teori om employer branding af Egelund &
Buchave i specialet. Teori omhandlende employer branding bevaeger sig mellem specialets
videnskabsteoretiske stasted, hermeneutisk faanomenologisk tilgang og
socialkonstruktivismen. Teori omhandlende employer branding vil blive anvendt i specialets
analyse med det formal at opna indsigt i medarbejdernes forstaelse og erkendelse af
employer brandet, samt den organisationskultur som optraeder i Beritech. Dog vil det i
sidste ende veaere os, der endeligt fastslar, hvordan employer brandet fremstar over for de

ansatte i Beritech, hvilket netop afspejler det faanomenologiske og hermeneutiske stasted.
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Forskellige videnskabsteoretiske perspektiver

Specialets videnskabsteoretiske stasted strider umiddelbart imod den
socialkonstruktivistiske tilgang. Dog kan vi argumentere for, at begge tilgange kan bruges i
samspil med hinanden i dette speciale, da vi anvender begge videnskabsteoretiske tilgange
forskelligt, og samtidigt g@r vi ikke aktivt brug af socialkonstruktivismen i samme omfang
som den hermeneutiske faenomenologiske tilgang, som formar at veere fundamentet for
specialets videnskabelige stasted. Vi har i alt foretaget fire semistrukturerede interviews og
en observation for at opna en indsigt i vores undersggelse. Selvom vi har foretaget denne
dataindsamling, vurderer vi ikke, at vi er en del af den meningsskabelse, som muligvis opstar
ved Beritech. Vi har derimod et gnske om at analysere den meningsskabelse, som eventuelt
finder sted i forbindelse med tiltaget om motion i eller i forlaengelse af arbejdstiden gennem
den empiri vi har indsamlet. Derudover gnsker vi ogsa at analysere den laering, som muligvis
vil opsta i forbindelse med motion pa arbejdspladsen mellem de ansatte og ligeledes,
hvilken betydning det har for Beritechs brand. Derfor mener vi ogsa, at den
socialkonstruktivistiske tilgang godt kan bruges i samspil med det hermeneutiske og
faenomenologiske stasted, da vi er opmaerksomme pa, at den meningsskabelse og leering
som muligvis opstar ved Beritech sker ud fra en socialkonstruktivistisk proces, men vi tilgar
det fra en hermeneutisk og faenomenologisk vinkel. Det vil altsa sige, at vi i analysen saetter
de forskellige udtalelser sammen i relation til den udvalgte teori for at opna en ny
helhedsforstaelse. Feenomenologien ggr det muligt for os at se det undersggte faenomen fra
sin rene tilstand og den indsamlede data uden forforstaelser og fordomme. Hermeneutikken
giver os derimod mulighed for at inddrage vores forforstaelser og fordomme i analysen,
hvilket ggr at vi kan opna en ny helhedsforstaelse og udvide vores egen forstaelse af den

laering og meningsskabelse, der eventuelt opstar ved Beritech.
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7.0 Analyse

For at besvare specialets problemformulering sa fyldestggrende som muligt, vil
analyseafsnittet veere en tematisk analyse, som vil vaere opdelt ud fra de fire fundne
tematikker i affinity diagram: Organisation, Medarbejderfordele, Motion pa arbejdspladsen
og Effekten ved motion pa arbejdspladsen. Disse fire tematikker danner strukturen for

analysen, hvor vores udvalgt teori bliver inddraget Igbende, i det omfang det er relevant.

7.1 Organisation

| dette analyseafsnit vil der vaere fokus pa Beritech som organisation, med det formal at
opna indsigt i, hvem Beritech er, og hvordan de interagerer med deres ansatte. Vi vil i dette
afsnit inddrage relevant teori inden for social teori om laering og motivation samt

sensemaking.

Allerede tidligt i vores f@rste interview med Chief Legal Officer (CLO) udtrykkes det, at

Beritech som organisation er innovativ og ung:

Som organisation sd er vi ung. Vi har ikke fdet bygget en stor organisation op endnu. Den er
smal og vi har ikke sG mange mellemledere og folk der typisk har et personaleansvar direkte
i stedet for gennem andre som man uddelegerer til. Det gar at informationsstrammen er
kort og pd sin vis ogsG meget direkte, og det giver noget effekt pd, hvordan hverdagen er
herude og hvordan klimaet er herude. Vi skal gerne have nogle hurtige beslutningsprocesser,

det er det vi lever af. (bilag 3, 032)

Ovenstdende citat viser, at ledelsen ved Beritech anser organisationen som ung, hvilket
resulterer i at man typisk har direkte kontakt med den overordnede leder og ikke gennem
andre mellemledere. Som citatet beskriver, giver det en kort informationsstrom mellem de
ansatte og ledere i Beritech, hvilket muligvis kan resultere i, at laering nemt optraeder i
Beritech, netop fordi de ansatte far lov til at deltage. Ud fra citatet kan det anskues, at de
ansatte ved Beritech, nye savel som gamle, bliver en del af fllesskabet. Dette mener Lave

og Wenger (2003) ogsa er ngdvendigt, for at ansatte kan opna legitim perifer deltagelse.
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Legitim perifer deltagelse kan netop resultere i, at nye savel som gamle fgler sig som en del
af fellesskabet, samt opnar stgrre leering grundet, at de far muligheden for at deltage. Dette
er iseer noget den korte informationsstrgm ved Beritech imgdekommer. Desuden udtaler

CLO ogsa fglgende om Beritech som organisation:

Jeg tror ogsad fordelen er, at det er sd ung en organisation. For 1,5 dr siden var der 22
medarbejdere og ud af dem, har der veaeret en naturlig udskiftning i forhold til dem, der ikke
vil med pd den nye rejse, fordi vi har struktureret lidt om pa den nye strategi. Sa der er ikke

sd mange tilbage af de gamle som siger “hvad er nu det for noget”, sG dem der er tilbage, er
jo selvfglgelig dem der vil vaere med til de eendringer og gerne vil med pé den nye rejse.

(Bilag 3, 032)

Ovenstdende citat afspejler, at de ansatte som ikke vil veere med pa den nye rejse, der
fokuserer pa en innovativ strategi, som blandt andet indebzrer konceptet, motion i
arbejdstiden, er blevet udskiftet. Sddan en udskiftning er med til at tydeligggre, at de som er
ansat ved Beritech, gerne vil vaere en del af det nye koncept, og alle er indforstaet med
dette. De bliver dermed ogsa inddraget i den laering, som der er til stede ved Beritech, da de
gerne selv vil, og desuden inddrager ledelsen dem ogsa. Dette understreger blandt andet
det Lave og Wenger (2003) siger i relation til situeret lzering.

Ovenstdende citat underbygger ogsa tidligere citat, at Beritech er en ung og ny organisation,
hvilket kan vaere en fordel i forhold til deres koncept med motion i arbejdstiden. Beritech
kan selv vaere med til at skabe en meningsskabelsesproces overfor de ansatte ved de nye
forandringer, som motion i arbejdstiden medfgrer, hvilket Weick (1995) blandt andet ogsa
uddyber om meningsskabelse.

| forleengelse af ovenstdende citat i bilag 3, linje 032 udtaler CLO ligeledes fglgende om

Beritech som organisation:

Fordi vi oplever bare at de mennesker der benytter sig af det her, det er typisk dem der
kommer til at bidrage til vores kultur herude. Det er de medarbejdere der har det stgrste smil
pd og mdske den stgrste loyalitet. Mig bekendt, sG har vi ikke haft nogen opsigelser fra dem
der benytter sig af traening i arbejdstiden. Sa jeg tror det er noget de laegger rigtig meget

veegt pd. (Bilag 3, 018)
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Ovenstdende citat er med til at underbygge, hvordan Beritech er som organisation, og
hvordan de er overfor deres ansatte. Ligeledes beskriver citatet ogsa, at ifglge CLO har der
ikke veeret nogle opsigelser fra dem, der benytter sig at traening i arbejdstiden. Dette kan
skyldes, at de ansatte som benytter sig af dette tilbud, fgler at deres psykologiske behov
bliver opfyldt, hvilket dermed er med til at skabe motivation og engagement hos dem. Ryan
og Deci siger blandt andet i relation til dette, at menneskets motivation for at handle eller
deltage stiger markant, hvis de psykologiske behov bliver opfyldt (Ryan & Deci, 2000, s. 54-
57)

Yderligere uddyber en af de ansatte fglgende: “Hvor i dag sidder vi inde pé kontoret, og vi
har en meget flad struktur herinde men stadigveek sa sidder vi inde pd kontoret og der er
nogle pa veerkstedet”. (Bilag 6, 022)

Ovenstdende citat underbygger Beritechs flade struktur. Ligeledes tydeligggr citatet ogsa, at
der i Beritech er forskellige afdelinger, hvor der i citatet henvises til at nogen sidder pa
kontoret, hvor andre arbejder i produktionen pa vaerkstedet. Et andet element som pavirker
medarbejdernes motivation positivt, er fleksibiliteten, som optraeder i Beritech. | denne

forbindelse udtaler CLO i Beritech fglgende om fleksibilitet:

Det ville veere frihed til selv at bestemme over min tid, og hvordan jeg g@r tingene.
Selvfglgelig ikke bestemme over hvilken retning vi skal gd, og hvad der skal ske, men mere
hvordan det skal ske. Det vil jeg selv bestemme. Og jeg mener ogsad selv, at jeg kan
planlaegge en effektiv arbejdsdag. Bade for mig og for en arbejdsgiver. Sa det har jeg ogsd
tillid til, at de folk jeg ansaetter, ogsa kan finde ud af det. Og ellers sa ville jeg vejlede og
snakke med dem.(Bilag 3, 024)

Ovenstdende citat fra CLO viser at han gerne selv vil have fleksibilitet, hvilket han derfor
ogsa gerne videregiver til sine ansatte. Dette kan netop vaere med til at fremme
motivationen ved de ansatte, da de fgler en form for autonomi og mulighed for
medbestemmelse over sig selv og deres handlinger. Hvis de ansatte derimod ikke kan styre
den fleksibilitet, de far stillet til radighed, sa vil CLO altsa gerne vejlede dem. Dette
tydeliggar at CLO skaber rum for lzering mellem de ansatte og ledelsen i Beritech. Der er

altsa ikke decideret tale om faglig leering, men naermere leering om, hvordan man som
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medarbejder skal prioritere sin tid, og dermed fa det mest optimale ud af den. Dette ggr det
muligt at de ansatte far lov til at laere gennem situeret lzering, altsa de leerer gennem det
sociale som optraeder i organisationen, som betegner det Lave og Wenger kalder situeret
leering (Lave & Wenger, 2003).

Netop fleksibilitet ggr det muligt for de ansatte, at dyrke motion i arbejdstiden.

| bilag 5 linje 048 udtrykker en af de ansatte, hvordan implementeringen af motion i
arbejdstiden har vaeret med til at mindske de omkostningsfulde fejl for organisationen.
Desuden udtrykker den ansatte, at han ngdigt vil undvaere sin treening i arbejdstiden, da det
bade giver et afbreek fra arbejdet, men ogsa er med til at mindske mulige fejl, som kan koste
dyrt for Beritech. Citatet underbygger ogsa det psykologiske behov, autonomy, da det
beskriver, hvilke fordele motion i arbejdstiden har for den ansatte, samt den fleksibilitet det
giver. Ligeledes kan ovenstdende citat ogsa fortolkes pa den made, at det giver den ansatte
en fglelse af det psykologiske behov, competence. Ryan og Deci siger i relation til dette, at
mennesket motiveres af at veere kompetent til noget (Ryan & Deci, 2000, s. 58-59). Citatet
beskriver, hvordan medarbejderen kan undga fejl, hvis han altsa far lov til at fa et afbraek i
arbejdstiden, som motionen netop giver ham. Dette kan vaere med til at skabe stgrre
motivation og engagement ved de ansatte, hvis de fgler sig kompetente og gode til at
mestre visse opgaver. Ligeledes afspejler citatet ogsa situeret laering, da den ansatte
egentligt opnar laering ved at holde et afbraek fra sit arbejde. Dette afbraek kan han derfor
bruge til noget positivt i sit arbejde, da han har opnaet leering, som er med til at mindske

betydelige og omkostlige fejl.

En af de ansatte fortzeller, at fgr han begyndte at dyrke motion i arbejdstiden, var han
enormt treet, grundet den hgje maengde arbejdstimer han arbejdede: "Nej jeg var sa treet at
et par gange sd faldt jeg ogsd i sgvn i bilen, altsd den der rigtig farlige”. (Bilag 5, 056)

Dette citat afspejler, hvordan motion i arbejdstiden har haft en positiv indvirkning pa ham,
da han nu laver mindre fejl i Beritech. Denne udvikling har vaeret med til at skabe mening
retrospektivt for den ansatte, da resultaterne ved motion i arbejdstiden fgrst er blevet
synlige for medarbejderen og Beritech efter implementeringen af traening i arbejdstiden
blevimplementeret. Det vil altsa sige, at den ansatte har opnaet meningsskabelse ved at
kigge retrospektivt pa sin fortid sammenholdt med sin nutid, hvilket er essentielt ifglge

Weick for at opna meningsskabelse retrospektivt (Weick 1995).
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Salgsdirektgr ved Beritech har opfordret en af sine ansatte til at dyrke motion i arbejdstiden.

Dette ses i nedenstaende citat:

Jeg har selv haft en medarbejder afsted pd det kvindehold ‘Eyda’ der har veeret i Cross Fit
North579. Ved hende var der ikke nogle livstilssygdomme, men der var et introforlgb pd de
her 12 uger, og der manglede lidt noget overskud, og der var gdet lidt for meget sovs og
kartofler i den derhjemme. Hvor jeg sagde prav og hgr her, det her kan du fd lov til at stikke
afsted til. Og hun har efterfglgende meldt sig ind og fdet det til at vaere en del af hendes liv
og kare et par gange i ugen. Og kgre fra arbejde til rigtig tid for at traene og hun bor faktisk
et stykke vaek og treener ogsad Igrdag eller sgndag i weekenden. Og er ogsd blevet en af dem,
der taler om det rigtig meget. Jeg kan hgre nar hun spiser hun forteaeller andre om det, og at
det er rigtig sjovt. SG man bliver ret hurtigt ambassadgr for det. SG pd den made synes jeg
det er fedt, at man kan skubbe nogle afsted i det, og det har vi jo muligheden for.
(Bilag 6, 018)

| det ovenstaende citat fremgar det, hvordan lederen spiller en afggrende rolle i at motivere
sine ansatte til at engagere sig i fysisk aktivitet i forlaengelse af arbejdstiden. Ledernes
opfordring har vist sig at have en positiv virkning, idet den pagzldende medarbejder
fortsatte med traeningen efter afslutningen af programmet. Lederen afrunder citatet ved at
udtrykke sin glaede over, at Beritech tilbyder muligheden for sddanne forlgb til deres

ansatte.

| lyset af ovenstdende sundhedsfaglige tiltag, som tilbydes medarbejderne i Beritech, kan
der ligeledes argumenteres for, at dette er en ngdvendighed grundet den hurtige
arbejdshastighed, som optraeder i organisationen. Beritech er en dynamisk organisation, der
konstant er i udvikling (bilag 3). Denne kontinuerlige udvikling skaber et miljg, hvor de
ansatte arbejder i et hurtigt tempo. Denne hastighed afspejler organisationens behov for
effektivitet og evnen til at tilpasse sig skiftende markedsforhold, hvilket CLO udtrykker i

felgende udtalelse:
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Vi er jo bygget op pd den mdde at vi stempler tid herude... SG det vil sige, at hvis vi er for
ineffektive og for langsomme i vores processer, jamen sa bliver vi faktisk ogsG mindre

konkurrencedygtig, sa det skal vi hele tiden have ekstremt meget respekt for. (Bilag 3, 032)

Ovenstaende citat indikerer, at hvis de ansatte i Beritech er ineffektive, sa pavirker det
gkonomien. Dette kan muligvis betyde, at motion i arbejdstiden eller i forlaengelse af
arbejdstiden er blevet implementeret i Beritech for netop at skabe de bedste vilkar for de
ansatte, men ogsa for at fremme effektivitet og mindske fejl, som en ansat ogsa tidligere i
dette afsnit har udtalt. Det er muligvis lykkedes Beritech at implementere dette koncept sa
vellykket, fordi Beritech skaber stgrre motivation og engagement hos de ansatte, af den
arsag at medarbejderne ma dyrke motion i arbejdstiden. Dermed kan de ansatte bade blive
motiveret at den indre og ydre motivation, fordi de gennem traningen bade ggr noget af
lyst og interesse, men ogsa fordi de ser en belgnning i deres job ved at blive mere effektive
og mindske mulige fejl, hvilket Ryan og Deci understreger som nogle parametre inden for
den indre og ydre motivation (Ryan & Deci, 2000, s. 56-57).

Som organisation formar Beritech at fastholde deres dygtige medarbejdere gennem
effektive strategier og tiltag. Organisationen fokuserer pa at skabe en positiv arbejdskultur,
hvor medarbejderne fgler sig vaerdsatte og har mulighed for personlig og faglig udvikling.
Dette opnas gennem tilbud om konkurrencedygtige Ignpakker, incitamentsprogrammer,
fleksible arbejdsordninger og muligheder for avancement, hvilket isaer er et afggrende
element i en vellykket employer branding strategi (Backhaus & Tikoo, 2004). Desuden
investerer Beritech i at opbygge langvarige relationer med medarbejderne ved at skabe et
stgttende og inkluderende miljg, der fremmer trivsel og arbejdsglade. Denne evne til at
fastholde dygtige medarbejdere er afggrende for Beritechs fortsatte succes og
konkurrenceevne pa markedet. En af de andre ansatte ved Beritech udtaler fglgende: ”...Jeg
kan gd pd efterlgn i morgen hvis jeg vil. Ja det har jeg kunne i halvandet dr men altsé jeg har
ikke haft gnsket og ejeren gnsker at beholde mig sa vi har kgrt videre pd den mdde”. (Bilag 4,
006)

Felgende citat afspejler en loyal og trovaerdig medarbejder, da han gnsker at blive i Beritech
selvom han egentlig kunne ga pa efterlgn, men eftersom medarbejderen hverken selv eller
ejeren af Beritech gnsker det, sa fortseetter han altsa med at arbejde. Dette kan have en

sammenhaeng med, at medarbejderen fgler en form for meningsskabelse i sin identitet ved
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Beritech, men ligeledes ogsa, at denne medarbejder fgler meningsskabelse som en social
proces. Det vil sige, at den ansatte muligvis bliver ved Beritech, netop fordi hans identitet
formes og skabes gennem sit arbejde ved Beritech. Derudover kan han muligvis ogsa fgle en
form for meningsskabelse som en social proces ved sit job i Beritech, da han underforstaet
bliver influeret af andre ansatte, og fgler sig som en del af noget socialt gennem sit arbejde,
som han godt ved forsvinder efter en opsigelse. Derudover kan ovenstaende citat ogsa
afspejle, at den ansatte er drevet af den indre motivation ved sit arbejde ved Beritech,
hvilket Ryan og Deci beskriver som den motivation, der er drevet af lyst og interesse (Ryan &
Deci, 2000. s. 56-57). Hans job ved Beritech udfgres netop pa baggrund af lyst og interesse,
og altsa ikke for at opna et ydre mal eller ydre faktorer. CLO ved Beritech udtaler ogsa

felgende omkring selvsamme medarbejder:

Jeg tror at vi har firmaets mest loyale mand i Finn. Han er da glad for de muligheder der har
veeret. Men det ma | jo selv prgve at hgre Finn om. Det kan vaere han synes vi er traelse. Men

det tror jeg ikke.(Bilag 3, 016)

Ovenstdende citat tydeligggr, hvordan medarbejderen fremstar i Beritech. Dette kan den
ansatte muligvis fornemme, hvilket ogsa kan have indflydelse pa, hvorfor han netop valger
at blive i Beritech frem for at ga pa efterlgn. Dog fortller det ogsa noget om, hvordan
Beritech er som organisation, nar en ansat vaelger at blive frem for at ga pa efterlgn og
pension, hvilket muligvis ogsa kan haenge sammen med de medarbejderfordele, som de
tilbyder deres ansatte, hvilket ikke er almindeligt udbredt i andre konkurrerende

virksomheder ifglge to af medarbejderne:

Nej ikke i samme grad i hvert fald. Jeg ved der er nogle virksomheder der har k@rt nogle
koncepter med, hvor medarbejderne er blevet sendt afsted pd en eller anden camp. Men min
holdning til det, det er jo at det ikke bliver gjort i hverdagene. SG det kan godt veere firmaet,

bruger en masse penge pa det, men lige sa snart medarbejderne kommer hjem igen hvad

sa? Der er ikke den samme fastholdelse i det element. (Bilag 5, 128)

Ikke i den udbredt grad nej. Da jeg selv var ude ved Siemens der var jeg med til at lave nogle

ting. Men det var igen holdbaseret, men der var ogsG 2200 medarbejdere derude. Men jeg
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har jo snakket med mange af mine tidligere chefer efterfglgende, som siger det er jo helt
fantastisk, at vi har sadan en chef der vil ggre det pd den madde. Sa nej, jeg tror ikke det er

udbredt den mdde Beritech har valgt at ggre det pd. (Bilag 4, 042)

De to ovenstaende citater fra forskellige medarbejdere indikerer, at Beritechs tilbud til deres
ansatte er noget szerligt. Baseret pa disse citater kan man udlede, at Beritech muligvis
befinder sig i en proces med meningsskabelse, hvor medarbejderne i organisationen finder
mening gennem implementeringen af motion i arbejdstiden. Den "nye" forandring, som
motion i arbejdstiden repraesenterer, giver mening for medarbejderne hos Beritech og kan
potentielt pavirke dem i sadan en grad, at de bliver mere motiverede og engagerede i deres
arbejde. Denne meningsfulde forandring kan bidrage til at styrke arbejdsgleeden og
tilfredsheden blandt medarbejderne samt skabe en positiv effekt pa deres praestationer og
produktivitet, hvilket ogsa er et afggrende element i en vellykket employer branding strategi

(Backhaus & Tikoo).

7.2 Medarbejderfordele

Dette afsnit tager udgangspunkt i tematikken ‘Medarbejderfordele’ fra databehandlingen i
Affinity Diagram (jf. Afsnit 4.1). Vores fokus i dette afsnit er hovedsageligt medarbejdernes
syn pa de medarbejderfordele, som er aktuelle, nar man er ansat ved Beritech. Vi vil i dette
afsnit inddrage relevant teori inden for employer branding, social teori om laering og

motivation samt sensemaking.

Som det fremgar af Engelund og Buchave (2009) er der ved employer branding
hovedsageligt fokus pa medarbejderne, hvilket isaer er noget Beritech formar at have. Dette
geelder bade medarbejderne som helhed, men ligeledes ogsa individuelt, hvilket flere af

medarbejderne ser som en personalegode:

...Ja det ser jeg bestemt det er. Altsd nu er vi jo mange ansatte og der er ikke sG mange der
bruger det, hvis vi snakker procentvis, men alle har mulighed for det. Men jeg ser det
bestemt som en personalegode, og det kan jeg ogsa hgre pa folk som ikke arbejder her, men

falger os pa sociale medier udefra gar.(Bilag 6, 026)
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Her fremhaever en af medarbejderne, hvordan implementeringen af traening i eller i
forbindelse med arbejdet bliver set, og veerdsat som en personalegode internt, men ogsa
eksternt. Dette er et eksempel pa employer branding, som ikke alene formar at have
betydning internt i Beritech men ogsa eksternt, hvilket isaer kan bidrage til rekrutterings- og
fastholdelsesprocessen, hvor Beritech kan benytte sig af implementeringen af
sundhedstiltaget, motion pa arbejdspladsen, til at promovere organisationen som en
attraktiv arbejdsplads, hvilket Egelund & Buchhave understreger som en fordelagtig fordel
(Egelund & Buchhave, 2009). Ovenstaende citat fra medarbejderen i Beritech henviser ikke
alene til implementeringen af traening i eller i forbindelse af arbejdstiden, men ogsa til den
fleksibilitet, som ggr det muligt for medarbejderne at fa deres hverdag til haenge sammen,
hvilket i sidste ende giver tilfredse og engagerede medarbejdere, der har lyst til at bidrage til
organisationens mal, fordi Beritech har formaet at skabe en kultur, hvor der er balance
mellem arbejde og privatliv, hvorfor medarbejderne har fuld accept til at ggre private
goremal i arbejdstiden, hvilket en af medarbejderne udtrykker stor glaede ved i fglgende

citat:

Man kan sige de sidste to jobs og mit nuveerende job hvor jeg har veeret i 12,5 ar har jeg haft
en meget fri hverdag og har kunne komme og gd som det passer mig, og fa tingene til at
passe ind. Og ndr jeg fdr lidt, sG giver jeg jo tit det dobbelte igen, sG det har helt klart en

betydning.(Bilag 6, 028)

Fleksibiliteten har altsa derfor en vaesentlig betydning, som i sidste ende muligvis giver et
stgrre afkast tilbage til organisationen i form af fastholdelsesgrad, da medarbejderne i
stgrre grad er villige til at bidrage med deres kompetencer, som skyldes muligheden for
fleksibilitet og balance i arbejdslivet. Fleksibilitet bliver ofte anset som vaerende en
medarbejderfordel, som organisationer giver deres ansatte, men hos Beritech er der
forventninger til medarbejderne om, at det ikke kan veere anderledes. Dette er noget CLO
og den gvrige ledelse isaer har fokus pa, nar der skal ansaettes nye medarbejdere i

organisationen:
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(...) Jeg ser det som en del af det hele menneske. Og work life balance. Vi gdr rigtig meget op
i, at veere fleksible herude, og det forventer vi af vores medarbejdere. Men det forventer vi

0gsd at vores medarbejdere forventer af os den anden vej. (Bilag 3, 018)

Egelund og Buchave (2009) fremhzever, at der ved employer branding skelnes mellem
employer branding som kommunikationsdisciplin og en organisationsudviklings- og
ledelsesdisciplin, hvor iszer sidstnaevnte fremhaves i ovenstaende citat. Ved denne tilgang
fokuseres der pa identitet, kultur og veerdier internt i organisationens processer, hvilket iszer
er noget Beritech prioriterer hgjt. De gnsker altsa at skabe en kultur, hvor fleksibilitet ikke
blot er en mulighed men et krav, da det bidrager til en positiv organisationskultur, som man

ikke bgr tage for givet:

Vi giver plads til det, fordi at vi ikke behgves at bede vores medarbejdere om at give den
ekstra time, og vi ikke behgves at vaere harde ved dem i planlaegningen af deres tid, fordi de
lever op til det ansvar selv, og derfor tagr vi ogsd godt give dem et ansvar omkring at

have noget frihed (...) (Bilag 3, 018)

Ovenstaende citat omkring fleksibilitet refererer til Beritechs veerdisaetning, som er én af de
tre punkter, som Backhous & Tikoo (2004, s. 502) mener, organisationer skal fglge for at
udvikle et steerkt employer brand. Beritechs vaerdiseetning omhandlende tilgangen til
fleksibilitet og forventning om fleksibilitet fra medarbejdernes side bgr ses som et vigtigt
element i deres employer branding, da disse elementer er med til at definere, hvad Beritech
star for som arbejdsgiver, og ligeledes hvordan de formar at skille sig ud fra andre
arbejdsgivere.

Beritechs vaerdiszetning kan indarbejdes i employer brandet pa flere forskellige mader, hvor
der skelnes mellem branding og markedsfgring pa sociale medier og intern kommunikation,
hvor vaerdier inkorporeres i arbejdskulturen og medarbejderoplevelser. Sidstnaevnte er iszer
den primaere tilgang, som Beritech pa nuvaerende tidspunkt fokuserer pa, hvilket kommer til
udtryk i bilag 3 linje 024, hvor CLO udtrykker, hvilke veerdier Beritech har som organisation
overfor deres medarbejdere. Desuden refererer citatet ogsa til medarbejderproduktivitet,

og hvor effektivt Beritech kan fa sine medarbejdere til at udfgre deres arbejde. Ved at
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medarbejderne i hgjere grad selv far lov til at veelge, hvor og hvordan arbejdet skal udfgres

pavirker ligeledes produktiviteten hos den enkelte medarbejder:

Jo og det giver jeg i hgj grad ogsa til dem jeg har ansat, fordi at der er ikke noget ved at
fastholde nogen herude, hvis hovedet det er et andet sted. For karer de ned og trener og

bagefter kagrer hjem og abner computeren, det far jeg jo ti gange mere ud af. (Bilag 6, 030)

Ovenstdende citat understreger, hvilken betydning medarbejdernes fleksibilitet til selv at
kunne strukturere sin arbejdsdag har for organisationen. Nar medarbejderne fgler sig
forbundet med organisationens veerdier, kultur og mission, er de mere tilbgjelige til at veere
engagerede og motiverede til at praestere godt og samtidig bidrage til organisationens
samlede succes. Netop dette siger Backhaus og Tikoo er vaesentligt i relation til epmloyer
branding (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 509). | forlengelse heraf kan Ryan og Decis (2000, s.
58-59) teori omhandlende motivation og det psykologiske behov autonomy vzere relevant at
inddrage, da det daekker over medarbejdernes mulighed for selv at bestemme over egen
arbejdstid. Denne selvbestemmelse formar altsa at pavirke motivationen positivt i det
omfang, at produktiviteten og opgavelgsningen hos den enkelte medarbejder bliver mgdt
med glaede, da rammerne for opgavelgsningen ikke er forudbestemt af andre. Dog er der i
Beritech eksempler p3, at ledelsen har matte foresla tilpasninger og s&endringer i nogle af
medarbejdernes arbejdsgange, for netop at fa fleksibiliteten til at veere en obligatorisk del
af, at vaere ansat i Beritech: “Jeg tror det vigtigste det er, ndr folk ikke har vaeret vant til at
have frihed i arbejdstiden, det er at nogen godt kan fa lidt ddrlig samvittighed og det er jo
ikke det der er meningen med det.” (Bilag 3, 024). Citatet er derfor ogsa et bevis p3, at
organisationen er opmaerksomme pa de medarbejdere, som ser fleksibiliteten som en
udfordring, da de eventuelt kan vaere bange for, at friheden til selv at strukturere en
arbejdsdag kan vaere forbundet med dovenskab. Her kan det veere relevant at inddrage
Weicks (1995) teorier omhandlende meningskabelse, da denne kan differentiere sig fra hver
enkelt medarbejder. Isaer meningsskabelse som en social proces (Hammer & Hgpner, 2014,
s. 93-94) kan have en betydelig her, da hver enkelt medarbejder kan vaere pavirket fra
fortiden, hvor arbejdsmoralen og tilgangen til work life balance og fleksibilitet pa arbejdet

muligvis blev set og prioriteret anderledes.

64



Som det fremgar af figur 3 af Backhaus & Tikoo (2004), kan der arbejdes mod to forskellige
slutresultater i employer branding. Disse er: employer attraction og employee productivity
(Backhaus & Tikoo, 2004, s. 505) , hvor det isaer er sidstnaevnte, vi vaelger at rette fokus mod
i indevaerende speciale. Et eksempel pa gget produktivitet ved implementeringen af traening
i arbejdstiden, ga@r sig geeldende blandt en af medarbejderne i Beritech, som var ngdsaget til
at ga ned i timer grundet sygdom, hvilket formar at aendre sig netop pa grund af tilbuddet

med personlig traening i arbejdstiden:

(...) jeg har veeret diabetiker og da jeg har veeret det i 1,5 dr fdr jeg det her
rehabiliteringsprogram, det lyder naesten som om man har vzeret i faengsel. Men det handler
om at for at bevare sine tilskud, sé skal man ind igennem sddan et motionsforlgb, hvor de
holder gje med en, og det er helt ok. SG gdr jeg til vores direktgr og siger til ham, at jeg nok
kommer til at mangle nogle timer, og det skal vi have fundet ud af, fordi det her skal jeg
igennem. Sd siger han ja det skal du, men jeg har et tilbud til dig. Og sd starter det egentlig
der med personlig traening. Sa det er den mdde jeg er kommet ind pd.

Og det har varet i 3 ar nu (...) (Bilag 4, 002)

| citatet udtrykker medarbejderen, hvordan direktgren i Beritech foreslar en Igsning med
betalt personlig treening i arbejdstiden. Netop denne beslutning, som medarbejderen fortsat
aktivt ggr brug af, har medvirket til at han den dag i dag fortsat kan passe sit arbejde og
derudover, har faet det meget bedre med sig selv og i sin krop: “(...)jeg far ikke insulin mere
og det har jeg ikke faet i to ar pa grund af det her (...)” (Bilag 4, 002). Udtalelsen fra
medarbejderen indikerer, hvor stor effekt det personlige traeningsforlgb, som er betalt af
Beritech, har haft af betydning for den positive udvikling i sygdomsforlgbet. Netop dette kan
forbindes med relatedness, som er det tredje psykologiske behov i menneskets motivation
og engagement. Ved relatedness opleves der en stor samhgrighedsfglelse, hvilket gor sig
geeldende mellem direktgren og medarbejderen i Beritech, netop fordi at direktgren formar
at seette sig ind i medarbejderens situation, og finde en Igsning som sikrede, at han kom

afsted:

(...)Du skal ga i arbejdstiden, sagde han. Det garanterer jeg dig for du kan. Og sd forventer
jeg selvfglgelig ogsd at du lever op til det. Han har aldrig nogensinde i tre ér sagt, at han

forventer at fa det tilbage. At han sd har faet en masse tilbage indirekte, det er noget helt
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andet. Men han har aldrig nogensinde sagt, at sd skal jeg have det her i stedet for, eller flere
timer og sddan noget. Sa vi kgrte pd. Tre dage i ugen fra kl. 11.00-12.00. mandag, tirsdag og
torsdag og ggr det stadigvaek. Og sé fandt han ret hurtigt ud af, og jeg fandt ret hurtigt ud

af, at jeg har faet mit livs chance her {(...) (Bilag 4, 008)

Ovenstdende udtalelse er et eksempel pa Weicks (1995) definition af meningskabelse som
en social proces (Hammer & Hgpner, 2014, s. 93-94). Dette skyldes at medarbejderen i
samarbejde med direktgren i Beritech finder frem til en feelles Igsning, som kan medvirke til,
at medarbejderen far opfyldt sine gnsker, men samtidig har det ogsa resulteret i, at
medarbejderen har faet et andet arbejdsengagement, da han fgler sig hgrt og prioriteret af
organisationen. Meningsskabelsen som en social proces finder altsa sted i det omfang, at
det formar at blive en organisatorisk social forandring, da direktgren og medarbejderen
gennem en faelles forstaelse finder nye mader at handle pa. Ligeledes er medarbejderens
mulighed for personlig traening i arbejdstiden ogsa et eksempel pa innovation og kreativitet,
da Beritech som organisation formar at taenke ud af boksen og udfordre de eksisterende
arbejdsgange for netop at imgdekomme medarbejderen. Her kan der ligeledes
argumenteres for, at employer branding og fastholdelse aspektet optraeder, da et
veldefineret employer brand, som Beritech i hgj grad viser, kan veere med til at fastholde
medarbejdere, hvilket ggr sig geeldende hos denne medarbejder, som i seerdeleshed fgler

sig set og veerdsat.

En anden medarbejderfordel, som Beritech har implementeret i forhold til at optimere
medarbejdernes sundhed er konceptet felles traeening, som finder sted hver onsdag kl. 16-
17, hvor de ansatte i Beritech har mulighed for at traene pa deres eget lukkede hold i et
CrossFit Center med instruktgr, som tilrettelaegger traeningen ud fra et niveau, hvor alle kan
vaere med. Traeningen er gratis for medarbejderne, de skal blot mgde op, hvilket iseer har

vist sig at veere en effektiv made at fa folk til at deltage:

Isaer det her med, nadr folk de far bgrn og sadan noget. Man far mdske ikke taget sig sammen
til at melde sig ind i et traeningscenter, men ndr der sG er nogen der gdr forrest, og tilbyder
det pd en nem mdde, hvor folk sa bare skal mgde op, sé er det ogsd dejligt nemt

(Bilag 5, 113)
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Ovenstaende udtalelse er et eksempel pa enactment i meningskabelsesprocessen (Hammer
& Hgpner, 2014, s. 93-94). Medarbejderne i Beritech havde et gnske om at fa etableret et
traeningshold sammen, for netop at kunne vaere aktive sammen. Denne idé blev hurtigt til
en realitet, hvilket er centralt i enactment som led i meningsskabelsesprocessen, da der
bliver handlet pa de gnsker og behov, som medarbejderne i Beritech matte have. Ligeledes
formar motivationen at blive opretholdt, da alle tre af Ryan og Decis psykologiske behov
impdekommes. Autonomy optraeder, fordi medarbejderne selv har mulighed for at
bestemme over deres handlinger. Beritech gar altsa ikke ind og bestemmer over deres
medarbejdere, og gar fellestraningen til en obligatorisk del af at vaere ansat, blot fordi de
betaler for traeningen. Medarbejderne har altsa den fulde ret til selv at afggre, om hvorvidt
de gnsker at deltage i treeningen, hvilket er med til at @ge motivationen. Ifglge Ryan og Deci
er netop denne selvbestemmelse med til at gge motivation og engagementet ved
mennesket (Ryan & Deci, 2000, s. 58-59). Desuden optraeder behovet competence i det
omfang, at medarbejderne der deltager i feellestraningen far en succesoplevelse. Dette kom
isaer til udtryk under vores observation af faellestraeningen, hvor det var tydeligt, hvordan
medarbejderne blev motiveret af at treene sammen, og samtidig af hinandens sma sejre
undervejs lgbende i treeningen (Bilag 7). Netop denne form for succesoplevelse formar altsa
at pavirke den enkelte medarbejder sdledes, at motivationen og engagementet for at
deltage igen optimeres. Derudover optrader behovet relatedness i det omfang, at
medarbejderne der deltager i kollega-traening motiveres, fordi de far oplevelsen af at veere
forbundet med deres andre kollegaer pa en ny made, som ikke alene kan styrke forholdet
kollegaerne imellem, men ogsa det interne samarbejde, hvilket vi vil uddybe naermere i

afsnittet omhandlende effekten ved motion pa arbejdspladsen.

7.3 Motion pa arbejdspladsen

| dette analyseafsnit vil der vaere fokus pa motion pa arbejdspladsen i Beritech. Afsnittet vil
derfor give indsigt i, hvordan motion pa arbejdspladsen foregar ved Beritech, og hvad
implementeringen af konceptet ggr ved de ansatte. Vi vil i dette afsnit inddrage relevant
teori inden for social teori om laering og motivation samt sensemaking.

| Beritech er det muligt at dyrke motion i eller i forlaengelse af arbejdstiden.
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CLO i Beritech udtaler fglgende om tiltaget omhandlende at dyrke motion i arbejdstiden:

Det kommer an pd hvem din naermeste leder er. Du gdr til din naermeste leder, for alle vores
ledere er klar over at det her initiativ det findes, sG de tager en snak med medarbejderen om
det, og sd gdr den leder typisk til HR, det vil sige til mig f.eks. eller sG gér de direkte til
direktgren, og det kommer lidt an pd, hvor henne de er og hvordan hverdagen lige ser ud.
Direktgren sidder ikke samme sted som HR, sa folk der kommer fra hans afdeling, gar bare
direkte til ham og s kommer de pa. Og igen sa er der ikke den store forretningsgang pa

omrddet, det er egentlig bare at spgrge. (Bilag 3, 040)

Ovenstdende citat belyser, at hvis man gerne vil dyrke motion i arbejdstiden i Beritech, sa
kreever det ikke den store planlaegning. Beritech ggr processen enormt handgribelig, og
kommunikationsvejen er kort. Dette kan muligvis ggre det mere fordelagtigt og nemmere
for de ansatte at dyrke motion i arbejdstiden, da processen ikke er sd omfattende. En af de

ansatte ved Beritech som dyrker motion i arbejdstiden udtaler fglgende:

Sa Bent sagde til mig efter han lige havde tygget pd det jeg skulle igennem. Sé siger han
jamen jeg har et tilbud til dig og sd fortalte han lige kort om indgangsvinkel til CrossFit
North. Han traener jo ogsa selv og alt det der. Og sd siger han, jeg vil give dig de fa@rste tre
mdneder dem betaler jeg. Det I#d jo helt fantastisk og s siger han sd og du skal ga i

arbejdstiden. Find ud af hvorndr det passer med din traener i crossfit. (Bilag 4, 008)

| ovenstaende citat ses det, hvordan lederen formar at skabe motivation hos den ansatte
ved at tilbyde sadan en mulighed. Ligeledes afspejler citatet ogsa, det psykologiske behov,
autonomy, da den ansatte far mulighed for at bestemme over sine egne handlinger i
forbindelse med motion i arbejdstiden, som Ryan og Deci understreger er vigtigt i
forbindelse med behovet autonomy (Ryan & Deci, 2000,s 58-59). Derudover kan der ud fra
ovenstaende citat ogsa siges, at lederen formar at skabe en meningsskabelsesproces ved
den ansatte, da medarbejderen tager sa positivt imod det forslag som hans leder tilbyder.
Dog kan man undre sig over, hvorvidt den ansatte har fglt sig tvunget eller intimideret til at

takke ja til tilbuddet fra lederen, da traening i mange tilfeelde ofte er betraget som en privat
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beskeaeftigelse og derfor ikke arbejdsrelateret. Senere i interviewet med den ansatte udtales

folgende:

Nej jeg har ikke falt noget pres og der er jo mange som ogsa har sagt, at sa forventer han
0gsd at fd det og det tilbage, og ja det kan man mdske pd en eller anden mdde godt sige.
Men vi skal bare lige huske en ting, og det er at han aldrig nogensinde har naevnt, at han

forventer at fd noget tilbage. (Bilag 4, 010)

| ovenstaende citat udtaler selvsamme ansat, at han aldrig har fglt noget pres fra sin leder.
Derudover siger han ogsa, at andre har stillet sig undrende overfor tilbuddet og haft sin tvivl
om, hvorvidt lederen sa har forventet at fa en masse tilbage fra ham, fordi han stiller denne
mulighed til radighed. Dette mener den ansatte, aldrig at han har fglt sig forpligtet til. Derfor
kan muligheder som denne eventuelt skabe st@rre motivation for medarbejderens arbejde
og dermed et stgrre engagement, som gavner Beritech i sidste ende, da de far mere ud af
den ansatte, ved at stille motion i arbejdstiden til radighed. Den ansatte udtaler fglgende

om at give tilbage:

Men omvendt ndr jeg tager nogle ekstra timer og tager ud til vores Direktdr, det kunne ogsa
veere en lgrdag, sd tager jeg bare afsted. Der kan man sige jeg har mere gejst og
energiniveau er hgjere. Men det er ikke for at give vores direktgr noget tilbage, fordi han ved
godt hvad han fdr. Og hvis han ringer og sp@rger mig om noget sa tager jeg telefonen og sé

finder vi ud af det. Sd det er pG den made jeg giver ham noget tilbage. (Bilag 4, 1.022)

| ovenstaende citat tyder det pa, at den pageldende medarbejder ubevidst bidrager mere
end forventet. Dette kan ses som en positiv faktor, da det ikke ser ud til, at medarbejderen
gor det med vilje, men snarere som en naturlig respons, nar der er tilstraekkelig overskud til
radighed. Dette indikerer, at den indre motivation spiller en afggrende rolle for
medarbejderens adfzaerd og praestationer. Beritech viser altsa en proaktiv tilgang ved at
reekke ud til deres medarbejdere og identificere eventuelle behov for traening i arbejdstiden.
Dette indikerer en organisationskultur, hvor medarbejdernes sundhed og trivsel prioriteres
hgjt. Ved at vaere opmaerksomme pa medarbejdernes behov og tilbyde traeeningsmuligheder

i arbejdstiden, viser Beritech en investering i medarbejdernes udvikling og velvaere. Denne
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proaktive tilgang er en vigtig del i employer branding, da det kan bidrage til at skabe en
folelse af omsorg og st@tte blandt medarbejderne og skabe et positivt arbejdsmiljg, hvor
medarbejderne fgler sig vaerdsatte og motiverede til at praestere deres bedste, som isaer en

af medarbejderne har vaeret glad for:

Det er egentlig meget rart at de rakte ud til mig. Jeg kunne jo godt erkende at jeg skulle
have noget hjeelp til at komme i gang med det, og det var nok bare at man skulle
have det sidste spark i r@ven. Ellers var det sa nok ikke blevet til noget pG daveerende

tidspunkt. (Bilag 5, 024)

Det ovenstdende citat antyder, at den pageldende medarbejder blev opfordret af ledelsen i
Beritech til at dyrke motion i arbejdstiden. Selvom denne opfordring potentielt kunne virke
intimiderende, fremgar det af citatet, at medarbejderen faktisk fandt det gavnligt at fa det
"sidste spark i reven", da han ellers ikke ville veere kommet i gang. Citatet indikerer den
positive indflydelse, som den stgttende hand fra Beritech har haft, hvilket har fgrt til, at
medarbejderen har opnaet en sundere livsstil, som han ikke selv havde taget initiativ til.
Ydermere fremhaever citatet, at medarbejderen retrospektivt har opnaet meningsskabelse,
da han i det efterfglgende interview med os far mulighed for at reflektere over den tidligere
situation han befandt sig i. Ifglge Weick er netop sadan en situation vigtig for at fa lov til at
se tingene retrospektivt (Weick, 1995). Denne refleksion kan bidrage til, at medarbejderen
ser en stgrre mening i sit arbejde og i de muligheder, der tilbydes ved at veaere ansat i
Beritech, hvilket samme medarbejder ogsa udtrykker i fglgende udtalelse: “Nej for jeg havde
jo nok erkendt at hvis jeg skulle gare noget, sa skulle jeg ogsd have hjelp til det. Og den
gkonomiske del kunne jeg ikke lige baere selv i den maengde”. (Bilag 5, 026). Citatet
understreger altsa, at den ansatte var bevidst om, at han skulle have hjzelp. Derudover
udtaler han ogsa, at den gkonomiske del havde en vaesentlig betydning. Derfor kan
medarbejderen muligvis maerke en stgrre motivation for sit arbejde i Beritech, fordi de
netop tilbyder en fordelagtig I@sning, som bade har udviklet ham fagligt pa jobbet men ogsa
i hans privatliv. | forbindelse med dette kan det antages, at bade den indre og ydre
motivation spiller en rolle hos den pagzldende medarbejder, som det fremgar af bilag 5,
linje 048. Medarbejderen viser maske en naturlig lyst til at yde ekstra indsats, nar han er pa

arbejde, hvilket afspejler den ydre motivation (Ryan & Deci, 2000, s. 56-57). Dette kan ses
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som et resultat af de muligheder, han har faet i forbindelse med motion i arbejdstiden. Det
indikerer altsa, at medarbejderen maske gg@r en ekstra indsats pa grund af eksterne faktorer.
Det kan ligeledes argumenteres, at gkonomiske faktorer kan spille en rolle i medarbejderens
motivation til at yde ekstra indsats. | bilag (Bilag 4) udtrykker en af medarbejderne, at den
personlige traening, som Beritech betaler for, er en omkostningstung tjeneste. Ikke desto
mindre papeger medarbejderen, at den gkonomiske stgtte fra Beritech hjaelper ham pa
denne front. Denne form for stgtte fra Beritech demonstrerer organisationens engagement i
medarbejdernes sundhed og trivsel samt deres vilje til at tilbyde betydelige incitamenter for
at opretholde og stgtte medarbejdernes helbred og sundhed. Samtidig kan denne
gkonomiske investering bidrage til at opbygge en steerkere forbindelse mellem
medarbejderen og Beritech, da det viser organisationens forpligtelse til at stgtte og
veerdsaette deres medarbejderes velveere og traeningsmal, som netop er et afggrende
element i employer branding. | forbindelse med motion i arbejdstiden udtaler en af

medarbejderne, at betalingen for motionstilbuddet er organiseret pa fglgende made:

Jeg ser ingenting. Jeg har fdet at vide af vores direktgr, at det bare er en del af min Ign. Og
det er jo fedt i de perioder hvor der ikke er sa travlt, sé man bdde kan traene tre gange om
ugen og sd kun have 37 timer. Men i de perioder hvor vi sG har mega travlt er det jo s noget

andet. (Bilag 5, 080)

| ovenstaende citat fremgar det, at ejeren af Beritech har sikret, at de ansatte ikke bliver
palagt nogen udgifter i forbindelse med deres traening, idet traeningen er blevet
inkorporeret som en del af deres Ign. Dette initiativ kan muligvis lette overgangen for den
enkelte medarbejder, da de ikke laengere behgver at bekymre sig om gkonomiske
omkostninger i forbindelse med motion i arbejdstiden. Denne tilgang kan ogsa afspejle
Beritechs bestraebelser pa at prioritere medarbejdernes sundhed og trivsel samt skabe en
arbejdskultur, der stgtter og fremmer en sund og aktiv livsstil. En anden medarbejder, der

ogsa dyrker motion i arbejdstiden, udtaler fglgende om betalingsordningen for tilbuddet:

(...) sa siger vores direktar, at hvis vi nu i stedet for aendrer det pa din Ign.. Og sa fandt vi en

god pris pd den mdde. Sa Beritech betaler faktisk stadigvaek i dag, men omvendt sa fdr jeg
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mindre i Ign men det er sG mit eget valg. Sa der blev lavet en anden Igsning der. S han er

blevet ved med at ggre det sa vi er kgrt videre. (Bilag 4, 008)

| ovenstaende citat kan det udledes, at medarbejderen aktivt har valgt at prioritere
personlig treening i arbejdstiden frem for en Ipnforhgjelse. Dette indikerer, at den ansatte er
motiveret af fordelene ved motion i arbejdstiden og har erkendt den vaerdi, det tilfgjer til
hans daglige arbejdsliv. Ved at tilveelge motion i arbejdstiden viser medarbejderen en
bevidsthed om betydningen af en aktiv livsstil og identificerer sig med den
sundhedsfokuserede kultur, der er blevet skabt hos Beritech. Dette valg kan ogsa veere en
del af medarbejderens meningsskabelsesproces, hvor han oplever en stgrre fglelse af formal
og identitet gennem motion i arbejdstiden. Weick siger blandt andet i relation til dette, at
det er centralt, at mennesket skaber mening i begivenheder, som bade sker i situationer
bevidst og ubevidst (Hammer & Hgpner, 2014). Selvom medarbejderen modtager en
“lavere” Ign som konsekvens af dette valg, viser det, at motion i arbejdstiden har faet en

betydelig indflydelse pa hans daglige rutine og personlige udvikling.

En anden medarbejder, der ogsa dyrker motion i arbejdstiden, fremhaever betydningen af
det faellesskab, der er opstaet blandt dem, der benytter sig af traeningen: “Jeg skulle sa tage
ham med i starten ogsa til samme traeningstid. SG kunne vi fglges ad, og jeg kunne bakke
ham op. Og jeg tog nogle m@der med ham inden og vores traener tog nogle mgder med
ham”. (Bilag 4, 014). Ud fra citatet kan det konkluderes, at der opstar et praksisfaellesskab
blandt medarbejderne, der deltager i motion i arbejdstiden. Dette faellesskab faciliterer en
social form for lzering, hvor de gensidigt pavirker og beriger hinandens erfaringer og viden,
som Wenger uddyber er vaesentligt i forhold til leering i praksisfeellesskaber (Wenger, 2004,
s. 90). Derudover antyder citatet, at motion i arbejdstiden giver anledning til en form for
situeret lzering, hvor laeringen konstrueres gennem den personlige traening, som hver enkelt
medarbejder gennemgar. Denne kontekstbaserede tilgang til laering styrker medarbejdernes
kompetencer og engagement, da de bliver en del af et faellesskab, der veerdsaetter og

understgtter deres individuelle udvikling.

Motion i og i forlaengelse af arbejdet har ogsa andre positive effekter. Dette kommer iseer til

udtryk fra en af medarbejderne, som benytter sig af tilbuddet:”Der kommer ogsd en form

72



for energi fra familien, der bakker op og kan se de her forskelle. Man kan godt meerke, at de
er med pd rejsen”. (Bilag 4, 026). Citatet understreger alts3, at den ansatte far stgtte
hjemmefra, hvilket kan give yderligere motivation til at dyrke motion i arbejdstiden.
Derudover kan citatet ogsa afspejle, at det bade er den indre og ydre motivation, som
optraeeder hos medarbejderen. Han ggr det altsa bade pa grund af lyst og interesse, men
ligeledes ogsa for at opna et mal, som netop er det, der afspejler den ydre motivation ifglge

Ryan & Deci (2000, s. 56-57). | samme interview udtaler den ansatte fglgende:

Jeg ved jo, at mange i min alder, er begyndt at have kroniske lidelser. Vi ved godt, at ndr
farst vi nar den her alder, selvom vi dyrker sport og ditten og datten, sa er det ikke altid det
gdr sa godt for os oppe i drene, sa det har ogsd veeret med til at give mig den her gejst. Men

der skulle dbenbart ogsd veere en, der skulle prikke mig pd skulderen.(Bilag 4, 024)

Citatet udtrykker, hvordan den ansatte far gejst ved at dyrke motion, hvilket muligvis kan
have en positiv effekt pa hans arbejde i Beritech, da det motiverer ham. Dette kan i sidste
ende munde ud i, at den ansatte opnar stgrre mening og engagement i sit job ved Beritech.
En anden medarbejder, som dyrker motion i arbejdstiden udtaler fglgende: "Ja pad en eller
anden mdde og ogsd afstressende pad en eller anden made, fordi man kommer vaek fra det
man sidder med”. (Bilag 5, 038). | citatet udtrykker medarbejderen, hvordan motion i
arbejdstiden har en afstressende effekt. Dette afspejler bade den indre og ydre motivation,
da den ansatte benytter sig af tilbuddet af lyst og interesse, men ogsa fordi han ved, hvilket
udfald han far ud af det. Altsa hvilket eksternt mal han kan opna ved at dyrke motion i

arbejdstiden, som ogsa kraever dedikation og vedligeholdelse:

(...)jeg faler bare det er en helhed. | starten fglte jeg nok lidt mere og jeg kunne ogsd meaerke
mere — jeg tabte mig jo 30 kilo. Da jeg ndede derned og jeg ligesom havde ndet dertil hvor
jeg vil og vi havde fdet styr pd medicin s kunne jeg ogsa godt maerke at det med lige
pludselig ikke at have et mdl, og nu blev mdlet at jeg skulle blive hvor jeg var, det var knap sé
spaendende som at komme derned. Det kunne man godt maerke pad motivationen, og det
sagde direktgren ogsa pas nu pad du ikke mister den pa det grundlag men det gjorde jeg sa

heller ikke. (Bilag 4, 018)
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Ovenstdende citat er et eksempel pa, hvordan motivationen ogsa kan dale, nar man som
individ har “opnaet” sit mal. Her ses det, hvordan den ansatte skal finde den indre
motivation, frem for at fokusere pa den ydre. Derudover kan den ansatte ogsa teenke over
den meningsskabelsesproces, som han opnar gennem motionen. | citatet kan det ogsa
leses, at lederen i Beritech formar at motivere ham, hvilket kan have en positiv indvirkning,
netop fordi lederen forsgger at skabe mening over for den ansatte i denne situation. Netop
det at skabe mening blandt de ansatte, er noget ledelsen iseer gnsker at opna gennem de
forskellige sundhedsfaglige tilbud, som medarbejderne kan benytte sig af. Dette gaelder
ogsa kollega traening, hvor medarbejderne i Beritech kan deltage i en falles traening en gang

ugentligt. | den forbindelse udtaler CLO fglgende:

Ja vi prgver at fa det til at vokse, jeg tror vi har haft tredje hold i den her uge, og der var 15
pd sidste gang, sd det skal vi ogsa have til at vokse, ogsa da der er plads til flere. (Bilag 3,

052)

Citatet indikerer, at den ugentlige treening i regi af Beritech styrker det interne faellesskab og
praksisfeellesskab blandt medarbejderne. Ved at deltage pa det ugentlige hold far
medarbejderne mulighed for at interagere og samarbejde med kolleger pa tveers af
afdelinger, hvilket kan fremme det interne samarbejde og styrke relationerne pa
arbejdspladsen. Den ugentlige treening kan dermed fungere som en platform, hvor
medarbejderne kan udveksle erfaringer, opbygge tillid og understgtte hinandens
traeningsmal. Dette skaber et staerkere samarbejdsmiljg og et dybere faellesskab i Beritech,
hvilket kan have positive effekter pa medarbejdernes trivsel, motivation og produktivitet. En

af de ansatte udtaler fglgende om medarbejder engagementet pa det ugentlige hold:

(...) og s@ har de jo startet et hold op hver onsdag fra 16-17, og der havde man sddan taenkt
det er nok kun lige de farste to gange, men det har alligevel ligget pd de der 14-15 deltagere

hver gang sd det er faktisk overraskende godt. (Bilag 4, 014)

Citatet viser, at der blandt medarbejderne i Beritech har veeret en positiv respons og
opbakning til motion i arbejdstiden. Det tyder pa, at medarbejderne selv har haft et gnske

om og efterspurgt muligheden for at dyrke motion i arbejdstiden. Denne interesse kan vaere
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blevet vakt af observationen af de positive resultater og effekter, som motionen har haft pa
andre medarbejdere. Nar medarbejderne ser, hvordan motion i arbejdstiden har pavirket
deres kolleger positivt, kan det fungere som en motivationsfaktor og inspirere dem til selv at
deltage. Dette indikerer, at der eksisterer en form for social pavirkning og peer-effekt, hvor
medarbejderne pavirker og inspirerer hinanden til at engagere sig i motion i arbejdstiden. |

forleengelse heraf udtaler en af de ansatte, som dyrker motion i arbejdstiden fglgende:

Jeg er sikker pd at vores mulighed for at dyrke motion i arbejdstiden, har vaeret med til at
skabe det hold indirekte. Jeg tror pd, at hvis vi ikke havde haft det her tiltag, sd var det ikke
sket. Det er jo sddan, at de som ikke deltager i kollegatraening kommer og sp@rger indtil det.
Dem der aktivt deltagere synes jo det er sjovt, selvom de hanger over bordet efter treening.

Men jo, jeg tror det er en kombination. Og jeg kunne ogsd godt forestille mig at der med

tiden kunne komme et par stykker mere, der ville tage imod hjaelp fra Beritech. (Bilag 4, 038)

| citatet antydes det, at de ansatte, der deltager i motion i arbejdstiden, har haft en
indirekte indflydelse pa oprettelsen af det ugentlige hold. Dette kan tyde p3, at deres egne
positive erfaringer og resultater med motion har inspireret og motiveret andre
medarbejdere til at deltage. Denne indirekte pavirkning kan skabe en retrospektiv
meningsskabelse, hvor de ansatte ser betydningen af deres eget engagement og den
positive effekt, det har haft pa deres kollegaer. Det kan styrke deres overbevisning om
vaerdien af motion i arbejdstiden og yderligere motivere dem til at opretholde deres egne
traeningsvaner. Denne form for social pavirkning og gensidig stgtte kan bidrage til at skabe
et positivt og motiverende arbejdsmiljg hos Beritech. Salgsdirektgren i Beritech mener at
vaerdien af motion med sine kollegaer er vigtig at prioritere, da det har en positiv pavirkning

pa den interne kultur:

Men det tilbud vi har om onsdagen fra 16-17, ligger lige efter arbejde, og det praver jeg at
deltage i alt det jeg kan. Dels fordi jeg kan godt lide den her mdde at vaere sammen pd, og sé

er jeg rigtig fortaler for crossfit treening i mit arbejde og i min fritid. (Bilag 6, 012)

Citatet udtrykker, hvordan han sa ofte som muligt forsgger at deltage pa det ugentlige hold,

fordi det styrker den interne kultur i Beritech. Ligeledes udtaler han ogsa: “Men der kan
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godt veere lidt en anden afstand. Hvor jeg synes ndr man kommer ned pad det her hold sé er
vi 100% ens”. (Bilag 6, 022). Dette citat afspejler sammen med ovenstaende citat (Bilag 6,
012), hvor effektiv kollegatraeningen er for det interne i Beritech, da det muligvis har et
positivt udfald pa et arbejdsmaessigt plan. Det ugentlige hold, vil altsa styrke det
psykologiske behov, relatedness, da de ansatte i Beritech vil fgle en form for
samhgrighedsfglelse med hinanden. Derudover vil det ugentlige hold ogsa vaere med til at
pavirke praksisfeellesskabet, da de gennem traening udfgrer noget sammen i praksis, hvilket
har en meningsfuld betydning for de ansatte ifglge Wenger (2004). Desuden vil
motivationen hos den enkelte medarbejder ogsa blive pavirket i en positiv retning, grundet
folelsen af at veere en del af et fellesskab. Yderligere vil man som ansat ved Beritech fa lov
til at deltage i feellestraeningen og blive en del af fellesskabet, hvilket kan resultere i, at alle
opnar dybere leering pa arbejdspladsen. Dette vil i sidste ende muligvis pavirke deres

arbejdsopgaver, og det fellesskab som eksisterer ved Beritech pa en positiv made.

7.4 Effekten ved motion pa arbejdspladsen

| foregdende afsnit omhandlende de medarbejderfordele som optraeder i Beritech, vil dette
afsnit fokusere pa effekten ved motion pa arbejdspladsen, som i hgj grad bliver anset som

veerende en meget vaerdsat medarbejder fordel blandt medarbejderne i Beritech.

Som praesenteret i afsnit 7.2 er der en raekke fordele forbundet med den fzallestraening som
Beritech tilbyder deres medarbejdere hver onsdag kl. 16-17, som isaer er med til at styrke
Beritechs interne employer brand, da det formar at gge medarbejdernes engagement og
produktivitet. Dette skyldes, at Beritech investerer i deres ansattes personlige udvikling pa
en ny og innovativ made gennem traening. Gennem fallestraening far medarbejderne
traenet og bevaeget sig, hvilket er med til at optimere deres fysiske sundhed, og samtidig far

de ogsa opbygget staerkere forbindelser internt:

(...) men den investering at komme ned og vaere sammen med sine kollegaer, fordi det er
forskellige afdelinger der kommer. Jeg vil gerne det der med at vi er ét hold. Selvom jeg
sidder herovre sd vil jeg rigtig gerne veere taet pad dem i den anden afdeling. Og det er nogle

gange nemmere, ndr man stdr i et par shorts og en t-shirt kontra hvis man har trddt ind i en
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virksomhed i en hvid skjorte og et par paene sko, ikke at det er det jeg gar hver dag. Men der
kan godt veere lidt en anden afstand. Hvor jeg synes nar man kommer ned pd det der hold,
sd er vi 100% ens. Hvor i dag sidder vi inde pd kontoret og vi har en meget flad struktur
herinde, men stadigvaek sa sidder vi inde pd kontoret og der er nogle pd vaerkstedet. SG ndr

vi traener, sa synes jeg at vi er mere ens (Bilag 6, 022)

Netop denne udtalelse understreger, hvordan mgdet med andre kollegaer fra andre
afdelinger i nye omgivelser, kan have en positiv effekt. Dette er et vigtigt led i employer
branding, hvor der fokuseres pa organisationskulturen. Backhaus og Tikoo (2004, s. 502)
understreger, at en staerk organisationskultur kan vaere med til at bidrage til et staerkt
employer brand. | og med at medarbejderne treener sammen og mgdes pa tveers af
afdelinger én gang ugentligt i nye omgivelser, kan vaere med til at pavirke den interne kultur
i det omfang, at der er stgrre sandsynlighed for dbenhed, tillid og samarbejde som netop
gavner Beritech som organisation men ogsa medarbejdernes indbyrdes forhold, hvilket CLO
uddyber i fglgende udtalelse: “(...)Det har jo den keempe effekt, at nar vi ikke arbejder pd de
samme adresser, jamen sd er der nogle medarbejdere der ser hinanden og mdske mgdes der
og fdr et venskab pd tveers af adresserne” (Bilag 3, 042). Her kan Lave og Wengers sociale
teori om lzering tages i betragtning, da medarbejderne opnar erkendelse af laering via det
sociale feellesskab, som optraeder gennem fzllestraeningen. Desuden kan der ogsa veere tale
om, at feellestraeningen som Beritech tilbyder sine ansatte, er et eksempel pa
praksisfllesskab, da medarbejderne pa trods af forskellighed og baggrund lykkedes med at
treene sammen hver onsdag, hvilket i sidste ende er med til at styrke den feelles opgave, som
bestar i at ggre Beritech til en endnu bedre arbejdsplads. Her kan der refereres til det
interne samarbejde, men ogsa at medarbejderne griber de muligheder som tilbydes, hvilket

en af medarbejderne udtrykker i fglgende udtalelse:

(...) man kan jo hgre i kantinen, nar folk dagen efter har sveert ved at gd, at der bliver
snakket og grint. Og sd iseer det her med, at vi er jo bare dem vi er, nar vi stdr i vores
treeningstagj. Og jeg ville gnske, at det var en form for tvang pé alle arbejdspladser, da det
bare giver noget ekstra internt. Man kan ogsd sige, hvis alle skoler startede skoledagen med
gymnastik om morgenen som var sjovt, sd tror jeg man ville fG en helt anden skoledag. Og

det samme pad en arbejdsplads, hvis man startede med at vaere i gang fysisk eller sluttede
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dagen af med det, sa tror jeg man ville fG en helt andet arbejdsliv og kultur pa den gode

mdde, som jeg ogsd kan se vi har faet (Bilag 6, 050)

Det kan derfor siges, at feellestraeningen som tilbydes til medarbejderne i Beritech iszer
formar at pavirke motivations behovet relatedness, da medarbejderne fgler sig motiveret og
engageret i at deltage i treeningen men ogsa i deres arbejde, da de far fglelsen af, at veere
forbundet med deres kollegaer pa en ny og motiverende made, som formar at gavne hele

Beritech som organisation, hvilket CLO ligeledes udtrykker i fglgende citat:

(...)Fordi vi oplever bare, at de mennesker der benytter sig af det her, det er typisk dem, der
kommer til at bidrage til vores kultur herude. Det er de medarbejdere der har det stgrste smil

pd og mdske den stgrste loyalitet (...)” (Bilag 3, 018)

Netop loyaliteten spiller en afggrende rolle i opbygningen af et vellykket employer brand
ifglge Backhaus og Tikoo, (2004, s. 510), hvorfor det ogsa er vigtigt, at Beritech tilbyder sine
medarbejdere nogle attraktive fordele, da dette i sidste ende styrker deres tilfredshed og
loyalitet over tid, saledes det i sidste ende ogsa kan medvirke til fastholdelsen af

medarbejderne.

| de enkelte interviews med medarbejderne kom det til udtryk, hvor vigtig en del traening i
eller i forbindelse med arbejdet var for hver enkelt af dem. Alle medarbejderne gav udtryk
for, at ved et eventuelt jobskifte, sa ville de forsgge at forhandle sig til de samme
medarbejderfordele i form af traening i arbejdstiden, som de pa nuvaerende tidspunkt har
mulighed for hos Beritech, da tiltaget spiller en afggrende rolle for, at de kan fa deres

hverdag til at haenge sammen:

(...) Hvis jeg skulle szettes ind i en helt fast ramme, sa ville jeg ikke skifte job. Og jeg vil ogsa
til en jobsamtale helt klart fortzelle, hvor stor en del det er af min fritid, det her med motion

og det sociale i det, fordi det bliver et samlingspunkt(...) (Bilag 6, 028)

Derfor kan det siges, at Beritech i seerdeleshed formar at skabe et positivt employer brand

blandt de ansatte, da det gennem udtalelserne fra de interviewede medarbejdere
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signalerer, at de iseer fgler sig forbundet med organisationens veaerdier, kultur og mission,
hvilket ogsa pavirker deres engagement og produktivitet pa arbejdspladsen. Ifglge Backhaus
og Tikoo er dette netop vaesentligt i forhold til at skabe et positivt employer brand

(Backhaus & Tikoo, 2004, s. 509)

Dog er det vigtigt at have in mente, at medarbejdernes fleksibilitet til at arbejde pa de
tidspunkter det passer dem, saledes de kan prioritere deres treening egentlig i sidste ende,
er med til at gge produktiviteten i det omfang, at arbejdet udfgres med mindre fejl, hvilket
iseer gor sig geeldende hos en af medarbejderne, som har faet tilbudt personlig traening
betalt af Beritech i arbejdstiden: “Klart mere produktiv. Der kommer ikke de samme fejl som
der gjorde farhen og der kommer ikke de sindssygt dyre fejl (...)” (Bilag 5, 066). Her er det
iseer tydeligt, hvordan fleksibiliteten til at kunne traene i arbejdstiden, bade har en effekt hos
den enkelte medarbejder, men ogsa Beritech, da de altsa far en mere oplagt medarbejder,

som laver mindre fejl, hvilket i sidste ende ogsa er en gkonomisk gevinst for dem:

100 % jeg vil godt nok ngdig undvaere dem, nér vi karer sé hurtigt som vi kgrer, fordi man
skal vaere pd. En fejl ude pé r@r-leeseren kan koste 150.000kr. De fejl har vi typisk ikke mere,

og det er ogsa derfor det er sindssygt dejligt at fa det afbraek der. (Bilag 5, 048)

Denne medarbejder maerker altsa en forbedring i sit arbejde, hvor maengden af fejl er
markant andret, da han i Igbet af arbejdsdagen far et afbraek, hvor han far rgrt og bevaeget
sig, hvilket i sidste ende har enorm stor veerdi for Beritech. Derfor kan det siges, at
ovenstaende udtalelser fra de to medarbejdere, som far personlig treening i arbejdstiden er
et eksempel p3, at Beritech har lykkedes med at udvikle et staerkt employer brand, da
implementeringen af traening i arbejdstiden har formaet at have en positiv indvirkning pa
bade medarbejder produktiviteten, og samtidig ogsa engagementet blandt medarbejderne,
da de altsa er mere motiverede til at praestere godt og bidrage til Beritechs samlede succes.
Udover at ovenstaende medarbejder er blevet mere produktiv, sa tydeligggr udtalelsen
0gsa, hvordan medarbejderen opnar det psykologiske behov competence, da det er en
kaampe motivationsfaktor for ham personligt, at han nu kan udfgre sit arbejde til fulde uden
at lave de store gkonomiske fejl, hvilket giver en succesoplevelse og derfor ogsa medvirker

til medarbejderens egen motivation, hvilket relaterer sig til Ryan og Deci’s beskrivelse af det
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psykologiske behov competence (Ryan & Deci, 2000, s. 58-59).

Den samme medarbejder udtrykker ogsa, hvordan tiltaget med personlig traening i
arbejdstiden har vaeret med til at udvikle ham som person uden for arbejdet: “Ja det har
veeret med til at give mig en normal hverdag, hvor jeg har overskud og en energi — helt
sikkert.” (Bilag 5, 062). Netop denne udtalelse er ogsa et symbol pa Wengers (2004)
definition af praksisfaellesskab, hvor iseer elementerne ‘leering og identitet’ optraeder hos
denne medarbejder, da han nu har faet sig en raekke erfaringer gennem lzaering, og derved
udviklet sine personlige kompetencer, hvilket har pavirket hans identitet i det omfang, at
han gennem praksisfallesskabet har opnaet personlig tilblivelse. Dette kommer ogsa til
udtryk fra en af de andre medarbejdere, som netop kan se den personlige udvikling, som

medarbejderen i bilag 5 har gennemgaet:

(...) Og sa er der jo Jonas forlgb. Det kan godt veere jeg er blevet rask, men det han har gdet
igennem, det er jo fuldstaendig vanvittigt. Fra at veere en total indesluttet person, der ikke
snakkede med nogen som helst og gemte sig. Altsd han gjorde sit arbejde selvfglgelig, som
han er dygtig til. Men han gemte sig pd grund af sin situation og overvaegt. Og sd nu, til at
veere naermest den mest flabede hvalp i dag ude pd kontoret. Det er fantastisk hvordan
sadan noget treening kan flytte noget hos en person. SG han greb muligheden han fik,

og holdt ved. (Bilag 4, 014)

Netop dette er et eksempel pa staerk intern marketing af employer brandet, da Beritech
formar at skabe en steerk kultur ved at anerkende medarbejdernes personlige succes, som
netop formar at fremme fglelsen af et steerkt fellesskab. Ligeledes er det i den interne
marketing af employer brandet vigtigt, at medarbejderne fgler sig stolte af at arbejde for
Beritech, hvilket iseer gor sig gaeldende her, hvor medarbejderen udtrykker stor respekt for,
at Beritech har formaet at hjzlpe en anden medarbejder, der keempede med overvaegt og
havde det svaert. Desuden udtrykker medarbejderen, som fgrhen keempede med stor
overvaegt, hvordan traening i arbejdstiden er med til at give ham mere energi, til at kunne

udfgre sit arbejde:

Det har i hvert fald givet mig noget, nar jeg kommer tilbage fra traeningen. Nogle gange kan

man godt have nogle opgaver, som kan veere uoverskuelige, og ndr man sG kommer tilbage
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fra traeningen, sa er man mere fokuseret pd det man skal, hvilket har en keempe betydning

(Bilag 5, 036)

Ovenstdende udtalelse indikerer ogsa en vis form for motivation hos medarbejderen, hvor
de to psykologiske behov autonomy og competence iseer kommer til syne. Ved at
medarbejderen far lov til at tage til traening midt i arbejdstiden, ggr at han selv har mulighed
for at bestemme over egen arbejdstid, hvilket er en vaesentlig faktor i det psykologiske
behov autonomy. Denne form for selvbestemmelse har altsa en motiverende effekt pa
medarbejderen, da han erfarer at han er bedre i stand til at kunne udfgre sine
arbejdsopgaver, nar han far et afbraek i Igbet af dagen. Derved optraeder det psykologiske
behov competence, da han formar at blive mere kompetent til sit arbejde, nar han far lov til
at treene i arbejdstiden, hvilket Ryan og Deci definerer som en succesoplevelse (Ryan & Deci,
2000, s. 58-59). Desuden forklarer sasmme medarbejder, hvordan implementeringen af
traening i arbejdstiden ogsa har veeret med til at give ham mere energi i sin hverdag

generelt, da han fgrhen naermest ingen overskud havde:

Ja jeg har klart mere energi nu. Altsé farhen kunne jeg tage hjem, spise aftensmad, og
sd la jeg pad sofaen, og sa faldte jeg i sgvn pa sofaen igen, sa gik jeg ind i seng og sov og
stod op og tog pd arbejde igen. Det var sadan min dag sé ud. Og weekenderne bestod

naermest kun af at sove (Bilag 5, 054)

Her optraeder motivations behovet relatedness, da medarbejderen oplever en form for
samhgrighedsfglelse fra Beritech, da det er lederne i Beritech, der hjelper ham i gang med
traeningsforlgbet, som resulterer i et meget stort vaegttab og samtidig ogsa en
livsstilseendring, som har gjort, at denne medarbejder i dag har meget mere overskud i sit
arbejde men ogsa udenfor arbejdet. Det kan derfor ogsa siges, at denne medarbejder
motiveres, fordi han netop oplever at veere forbundet med Beritech pa en made, som
formar at skabe en fglelse af naerhed. Ryan og Deci siger i relation til dette, at fglelsen af

naerhed er med til at styrke menneskets motivation (Ryan & Deci, 2000, s. 64-65).

| forhold til ovenstaende udtalelser omkring effekten ved motion i arbejdstiden, kan Weicks

(1995) teori omkring sensemaking inddrages, da denne kan benyttes til at forstd, hvordan
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medarbejderne i Beritech opfatter og veelger at benytte sig af muligheden for at kunne
traene i arbejdstiden. Ifglge sensemaking-teorien vil medarbejderne i Beritech opfatte og
forsta traening i eller i forbindelse med arbejdstiden forskelligt afhaengigt af deres personlige
og professionelle kontekst. Nogle af medarbejderne far betalt traening i arbejdstiden, fordi
det udover at veere en personalegode, ogsa har betydning for deres job og generelle
sundhed. Hos disse medarbejdere er det tydeligt, hvordan tiltaget har formaet at udvikle
dem i en positiv retning bade personligt og fagligt. Derudover er det i udtalelserne fra de
samme medarbejdere ogsa tydeligt, hvordan motivationen ogsa formar at pavirke deres
engagement, saledes at de bliver mere produktive og i bedre stand til at kunne udfgre deres
arbejde med mindre fejl og mangler, som i stor grad skyldes den traening, som de har faet
tilbudt og betalt af Beritech, hvorfor det ogsa er tydeligt, hvordan disse medarbejdere
prioriterer deres treening meget hgjt, og ngdigt vil veere den foruden.

Derudover er der ogsa de medarbejdere, som ikke far betalt traening i arbejdstiden, men
blot ser en stor veerdi i at have mulighed for at deltage i kollega-traeening sammen med de
gvrige medarbejdere i Beritech, hvilket ogsa formar at bidrage til Beritechs samlede succes.
Dette er ifglge Backhaus og Tikoo essentielt i forhold til Beritechs employer brand (Backhaus
& Tikoo, 2004, s. 509). Det er dog vigtigt at pointere, at alle medarbejdere, der fgler, de har
et behov for personlig trening eller andet, som matte hjelpe dem helbredsmaessigt, har
mulighed for at fa det betalt af Beritech (Bilag 3). Dette er noget der er kommunikeret ud til
samtlige medarbejdere, hvorfor der ogsa er en helt klar forstaelse og accept fra de gvrige
medarbejdere, som ikke benytter sig af betalt personlig traening i arbejdstiden. Dog er der
fuld fleksibilitet til, at medarbejderne kan traene eller foretage andre ggremal i arbejdstiden
sa laenge, at de formar at passe deres arbejdsopgaver, hvilket isaer er med til at styrke
Beritechs employer brand. Den overordnet fleksibilitet, som ggr sig geeldende i Beritech, er

med til at medarbejderne fgler sig veerdsat og derfor ogsa mere engageret i deres arbejde.

Derfor kan det siges, at der i Beritech optreeder meningsskabelse som en social proces i
forbindelse med implementeringen af treening i eller i forbindelse med arbejdstiden. Hver
enkelt medarbejder har altsa mulighed for at benytte sig af disse tiltag, dog i det omfang at
det giver mening, hvorfor det ogsa er en social proces, da tiltaget ikke ngdvendigvis behgver
omfatte alle medarbejdere, men sagtens kan veere rettet mod enkelte medarbejdere og

stadig veere accepteret af de gvrige medarbejdere, hvorfor meningsskabelsen sker socialt.
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7.5 Delkonklusion til hele analyseafsnittet

Gennem analyseafsnittet ‘Organisation’ bliver det klart, at Beritech er en ny og ung
organisation, hvilket resulterer i en kort kommunikationsvej mellem medarbejdere og
ledelse. Dette skaber en let integration af medarbejderne i faellesskabet og giver dem
mulighed for lzering, da de bliver inkluderet i Beritech. Derudover belyser afsnittet, at dem,
der ikke gnskede at vaere en del af den nye rejse hos Beritech, herunder implementeringen
af motion pa arbejdspladsen, er blevet udskiftet. Dette betyder, at de nuvaerende
medarbejdere hos Beritech alle gnsker at veere en del af det nye koncept, hvilket involverer
dem i leerings- og forandringsprocessen, der finder sted i organisationen.

Desuden kan det udledes fra dette analyseafsnit, at medarbejdernes psykologiske behov
bliver opfyldt, nar de benytter sig af motionstilbuddet pa arbejdspladsen. Dette kan
resultere i gget motivation og engagement i deres arbejde hos Beritech. Iszer de
psykologiske behov for autonomi og competence bliver indfriet. Medarbejderne far
mulighed for at have kontrol over deres egen tid og handlinger og udvikle deres faerdigheder
gennem det frie rum, som motion i arbejdstiden giver. Dette frie rum fremmer
kompetenceudvikling hos den enkelte og mindsker fejl. Derudover bidrager dette frie rum til
situeret lzering, da medarbejderne opnar laering gennem pauser og afbrydelser fra deres

arbejde og rutiner.

Beritech har implementeret medarbejderfordele i form af motion i arbejdstiden og fleksibel
work-life balance, hvilket har resulteret i positive effekter for bade medarbejderne og
virksomheden som helhed, som har skabt en raekke betydningsfulde resultater. Fgrst og
fremmest har motion i arbejdstiden vist sig at gge medarbejdernes motivation. Ved at
tilbyde muligheden for motion i arbejdstiden skabes der incitament og belgnning for
medarbejderne til at dyrke motion. Dette kan have en positiv indvirkning pa deres trivsel,
engagement og arbejdspraestation. Ifglge Ryan og Deci (2000) kan motion fungere som en
kilde til bade indre og ydre motivation, hvor medarbejderne i Beritech kan finde gleede og
belgnning i traeningen. Derudover kan motionen medfgre en forbedret effektivitet og
reduktion af fejl i deres arbejde. En anden vaesentlig fordel ved motion i arbejdstiden er den
sociale leering, der finder sted. Gennem falles treening og samarbejde opstar der et

praksisfeellesskab, hvor medarbejderne kan lzere af hinanden og yde gensidig stgtte.
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Denne sociale pavirkning har en positiv indvirkning pa motivationen og treeningsudbyttet.
Samtidig formar det at styrke det interne feaellesskab og samarbejde i Beritech, da
medarbejderne opbygger relationer og udveksler erfaringer.

Endelig kan medarbejderfordele som motion i arbejdstiden ogsa have en betydelig effekt pa
Beritechs employer branding. Ved at tilbyde attraktive og unikke fordele som motion i
arbejdstiden kan virksomheden positionere sig som en arbejdsplads, der vaerdsaetter
medarbejdernes sundhed og trivsel. Dette bidrager til at tiltraekke og fastholde talentfulde
medarbejdere samt styrke virksomhedens omdgmme og konkurrenceevne pa
arbejdsmarkedet.

Gennem analyseafsnittet ‘Motion pa arbejdspladsen’ er det tydeligt, at implementeringen af
motionstilbud i arbejdstiden hos Beritech er en forholdsvis enkel og handgribelig proces,
hvilket ggr det attraktivt for medarbejderne. Afsnittet tydeligggr ogsa, at virksomhedens
ejer formar at motivere medarbejderne ved at tilbyde sddanne muligheder og fokusere pa
deres psykologiske behov: autonomi. Ejeren formar desuden at skabe en proces for
meningsskabelse blandt medarbejderne, da de finder mening i den forandring, som motion
pa arbejdspladsen medfgrer. Iseer meningsskabelse gennem identitet og retrospektiv

refleksion er fremtraedende blandt medarbejderne.

Selvom det kan virke overvaeldende, at medarbejderne hos Beritech far tilbudt betalt
traening i arbejdstiden af ledelsen, hvilket normalt hgrer under individets privatliv, fremgar
det klart i medarbejdernes udtalelser, at de aldrig ville have pabegyndt traeningen uden
ledelsens stgtte. Samtidig fgler medarbejderne ingen form for pres eller forpligtelser over
for ledelsen, til trods for at Beritech daekker omkostningerne ved deres deltagelse i
treeningen. Ikke desto mindre kan man udlede indirekte fra flere citater, at medarbejderne
er tilgaengelige, nar ejeren kontakter dem, eller at de er villige til at arbejde ekstra timer.
Analyseafsnittet viser ogsa, at medarbejderne deltager i motion i arbejdstiden af bade indre
og ydre motivation. De gg@r det ud fra egen lyst og interesse samt med henblik pa at opna
eksterne mal. Desuden oplever medarbejderne stgrre entusiasme og energi ved at dyrke
motion pa arbejdspladsen, hvilket resulterer i gget motivation og engagement hos den
enkelte medarbejder samt forbedret arbejdsindsats for Beritech.

Afslutningsvis afslgrer analyseafsnittet, at det ugentlige motionshold far betydelig stgtte fra

medarbejderne. De, der vaelger at deltage i tilbuddet, bliver en integreret del af fallesskabet
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hos Beritech, hvilket styrker deres psykologiske behov for relationer, da de oplever en

felelse af ssmmenhold med hinanden.

8.0 Diskussion

Felgende diskussionsafsnit vil tage udgangspunkt i specialet analyseafsnit, hvortil vi vil
inddrage teori om ledelse og organisationskultur. Som tidligere naevnt i specialet, tager
analyseafsnittet udgangspunkt i et medarbejderperspektiv. Dog har vi gennem
dataindsamling og behandling af data ligeledes identificeret to andre tematikker, som er:
ledelsesstile og organisationskultur. Disse to tematikker blev dog fravalgt, da
medarbejderperspektivet veegtede mere end de to andre. Pa trods af dette optraeder
ledelses- og organisationskulturperspektivet stadigvaek i analysen. Derfor vil fglgende
diskussionsafsnit udfolde disse to tematikker, i et gnske om at diskutere den ledelsesstil
samt organisationskultur som optraeder i Beritech. Diskussionen vil blive opdelt ud fra
tematikkerne, ledelsesstile og organisationskultur, med en kort prasentation af det
teoretiske fundament for hvert afsnit, for at opna indsigt i felten, og derefter vil diskussion

pabegynde.

8.1 Ledelsesstile

I analysen fremhaeves ledelsen i Beritech gentagne gange, iseer i forbindelse med deres
tilgang til motion i arbejdstiden. Derfor vil dette afsnit inddrage teori om ledelsesstile
udviklet af James M. Burns (1978) og Bernard M. Bass (1990). Der vil veere fokus pa

begreberne transactional leadership og transformational leadership.

Analyseafsnittet afslgrer flere steder tilstedevaerelsen af et ledelsesperspektiv. Dette
perspektiv bliver tydeligt bade gennem ledernes egne udtalelser samt medarbejdernes
udtalelser om lederskabet i Beritech. En af medarbejderne i Beritech, der benytter sig af
muligheden for at motionere i arbejdstiden, udtaler i analysen, at han aldrig har fglt sig
forpligtet eller tvunget til at yde mere tilbage til Beritech i arbejdsmaessig forstand, pa trods
af at denne mulighed stilles til radighed for ham. Der kan dog rejses spgrgsmal om, hvorvidt

denne medarbejder faktisk yder mere arbejdsmaessigt, end han selv fgler, da han udtaler, at
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han altid er til radighed, nar Beritechs ejer ringer i forbindelse med arbejdsrelaterede
goremal uden for arbejdstid, hvor denne medarbejder stadig er villig til at arbejde ekstra
timer for netop at imgdekomme og hjxlpe ejeren (bilag 4, 022). Dog udtaler samme
medarbejder eksplicit, at han aldrig har fglt sig tvunget til at give ekstra tilbage, nar folk
udefra har stillet sig undrende overfor den mulighed han har faet, ved at fa betalt treening i
arbejdstiden. Det kan derfor diskuteres, hvorvidt om han arbejder ekstra, og star til
radighed, er en indirekte handling af det tilbud, han far stillet til rddighed om motion i
arbejdstiden. Et alternativt perspektiv kan antages, hvorved medarbejderen muligvis
oplever gget motivation og engagement i sit arbejde som fglge af muligheden for motion i
arbejdstiden. Der kan argumenteres for, at lederen formar at motivere medarbejderne
gennem sadanne tilbud, og dermed indirekte opnar gget arbejdstid. Dette perspektiv kan
afspejle en transactional ledelsesstil, hvor lederen i Beritech muligvis fokuserer pa
virksomhedens resultater og ser et potentiale for forbedring gennem implementeringen af
motion i arbejdstiden. Pa den anden side kan det haevdes, at dette faktisk afspejler en
transformational ledelsesstil, hvor lederen i Beritech udfordrer status quo ved at
introducere motion i arbejdstiden som et initiativ. Lederen kommer med nye og innovative
mader at a&ndre miljget til det bedre i Beritech, som dermed i sidste ende er med til at
skabe st@rre succes for organisationen, da medarbejderne formar at blive mere produktive.
Ud fra medarbejderens udtalelser, vil han formentligt opfatte lederen som en
transformational leder, da han som sagt udtaler, at han aldrig har fglt sig tvunget til at skulle
give mere tilbage, pa trods af de muligheder han har faet, som iszer relaterer sig til treening i
arbejdstiden.

Ud fra analysen kan det ogsa diskuteres, om den made de ansatte bliver tilbudt at dyrke
motion i arbejdstiden pa, er for overvaeldende og bergrer privatsfaeren for den enkelte.

| den forbindelse er det relevant at inddrage teori af Hartmut Rosa fra bogen, ‘Det
ukontrollerbare’ (2020). Rosa (2020) haevder, at mennesket i det moderne samfund bringes
pa afstand fra verden og dermed ggres manipulerbar. Rosa mener, at mennesket straeeber
efter at udvide kontrollen over sin tilvaerelse, men i den straeben mister mennesket egentlig
sin sans. Dette er netop spaendende i forhold til diskussionen om, at lederne ved Beritech
overtager kontrollen og muligvis manipulerer de ansatte, ved at de bergrer de ansattes
privatsfere. Rosa vil formentligt mene, at de ansatte som har faet tilbudt at dyrke motion i

arbejdstiden, samt aktivt ggr brug af det, er blevet manipuleret af deres leder, og ligeledes
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har mistet kontrollen over deres tilveerelse i og med, at lederen nu kan bestemme, om den
ansatte skal dyrke motion eller ej. Gennem analysen ses der flere udtalelser fra de ansatte,
som fortzeller om den made, hvorpa de er blevet tilbudt dette tiltag. Ud fra analysen
fremgar det, at enten er det lederen, som selv har henvendst sig til medarbejderen fordi, han
synes der er gaet “for meget sovs og kartofler i den pa hjemmefronten” (bilag 6, 018)
forstaet pa den made, at lederen ikke synes han far det optimale ud af sin medarbejder,
samt manglende overskud, nar den pagaeldende medarbejder er pa arbejde. Eller sa er det
lederen, der har henvendt sig til en medarbejder fordi, han er bekymret for medarbejderens
sundhedsmaessige tilstand, eller ogsa er det medarbejderen selv, som har henvendt sig til
sin naermeste leder, for netop at fa muligheden for at benytte sig af tiltaget. Disse tre
tilgange er tre vidt forskellige mader, at blive tilbudt at dyrke motion i arbejdstiden. Det kan
diskuteres hvorvidt, om lederne i Beritech bergrer sig for meget inde pa privatsfeeren, ved
selv at tilbyde de ansatte motion i arbejdstiden, som er et resultat af enten bekymring
omhandlende den ansattes helbred, eller fordi den pageldende leder fgler, at
medarbejderen mangler overskud pa arbejdet. Ud fra de ansattes udtalelser, er det synligt,
at ingen af dem fgler sig intimideret over, at deres leder har opfordret dem til at dyrke
motion i arbejdstiden. Ikke desto mindre kan der fortsat diskuteres, om lederens involvering
pa dette omrade, set gennem en feenomenologisk optik, kan vaere potentielt risikabel.
Ligeledes kan man ud fra udtalelserne fra de ansatte se, at lederens opfordring til at
begynde at dyrke motion i arbejdstiden, har haft en positiv indvirkning. Baseret pa flere
forskellige udtalelser fremgar det tydeligt, at medarbejdere, der benytter sig af motion
enten i arbejdstiden eller uden for arbejdstiden, er blevet ambassadgrer for denne praksis,
hvilket har resulteret i et positivt udbytte i form af kollega traening. Dog vil der yderligere
kunne diskuteres, hvilken ledelsesstil der fremgar ud fra den made, lederne henvender sig til
sine medarbejdere. Som naevnt tidligere i dette afsnit vil de to ledelsesstile ofte flyde
sammen, og en leder vil anvende noget fra begge tilgange. Ud fra ovenstaende beskrivelse
af ledernes made at henvende sig til de ansatte pa, optraeder forskellige ledelsesstile i
Beritech. Nar man betragter det fra et eksternt perspektiv, kan der diskuteres, hvorvidt
lederens henvendelse til medarbejderen, baseret pa en opfattelse af mangel pa energi pa
arbejdet, afspejler en transactional lederstil. Dette skyldes, at lederen muligvis fokuserer pa
virksomhedens bedste og sgger at opna st@rre succes og bedre resultater fra den

pageldende medarbejder. Den anden leder, som henvender sig til sin medarbejder, fordi
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han er bekymret for den ansattes helbred, bevaeger sig i en grazone mellem de to
ledelsesstile. Pa den ene side kan der diskuteres, hvorvidt der er tale om en leder, som
skaber loyalitet mellem sig selv som leder og den ansatte, og ligeledes kan der vaere tale om
en leder, som tilbyder den ansatte noget mere end blot arbejde for egen vinding. Dette
afspejler den transformational leder. Pa den anden side viser det dog ogsa en leder, som
muligvis gnsker at skabe bedre resultater eller opna stgrre succes, som han muligvis vil fa,
hvis de ansattes helbred bliver bedre, og dermed vil have energi til at kunne yde en ekstra
indsats pa arbejdet. Det er imidlertid vigtigt at papege, at de omtalte medarbejdere ikke har
felt sig intimideret af deres lederes henvendelse. De havde blot brug for et sidste skub og en
hjelpende hand. Dette kan bidrage til diskussionen om teoriens perspektiv, idet det
antyder, at selvom lederne ikke er fuldstaendigt transformationelle, men en kombination af
begge ledelsesstile, kan de stadig tilbyde et skabende og visionaert arbejdsliv for
medarbejderne, og dermed bidrage til at skabe en identitet for disse medarbejdere, som
udspringer sig gennem deres arbejde og traening, hvor der isaer laegges fokus pa de positive
resultater hver enkelt medarbejder har opnaet.

Ud fra dette, kan det derfor ses fra to vinkler, hvilken ledelsesstil der er mest fremtraeden i
Beritech, og hvilken stil der er bedst. Og derfor kan det maske diskuteres, hvorvidt det er en

kombination af dem begge.

8.2 Organisationskultur

Som det fremgar af vores analyseafsnit, har vi valgt at fokusere pa tematikkerne:
Organisation, Medarbejderfordele, Motion pd arbejdspladsen og Effekten ved motion pd
arbejdspladsen, som hver iszer analyseres i afsnit (7.1, 7.2, 7.3 & 7.4). Dog fandt vi ogsa frem
til organisationskultur som tematik, da vi behandlede vores empiri, hvorfor vi nu i denne
diskussion vaelger at inddrage teori omkring organisationskultur udarbejdet af Edgar H.
Schein (1990), da dette isaer er relevant i forhold til employer branding, da
organisationskultur anses som vaerende et baerende element i forhold til at skabe en

vellykket employer branding strategi.

Baseret pa vores analyse og respondenternes udtalelser fremgar det tydeligt, at Beritech har

etableret en ny og innovativ organisationskultur, der szerligt fokuserer pa work-life-balance
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og giver medarbejderne mulighed for at udfgre private ggremal i arbejdstiden. CLO i
Beritech naevner i interviewet, at det er et krav for ham, at de ansatte ogsa har et gnske om,
at Beritech imgdekommer fleksibilitet og work-life-balance, da medarbejderne skal kunne
identificere sig med organisationskulturen og den arbejdsform, som organisationen har
valgt (bilag 3, 018). Dog kan det diskuteres, i hvilken grad Beritech formar at kommunikere
denne besked tydeligt nok ud til potentielle kandidater, da dette element for gjeblikket kun
er vigtigt og tydeliggjort internt i organisationen. Derfor kan det diskuteres, hvorvidt dette
aspekt af organisationskulturen eventuelt kunne appellere til nye potentielle medarbejdere
og dermed bidrage til et positivt omdgmme som arbejdsgiver, hvis Beritech brugte flere
ressourcer pa at kommunikere budskabet eksternt ogsa. Et hurtigt svar ville veere ja, da
traening i arbejdstiden og work-life-balance generelt anses for at veere attraktive
medarbejderfordele. Dog mener vi, at Beritech bgr fokusere pa, hvordan disse
medarbejderfordele kommunikeres eksternt, da det ikke ngdvendigvis er alle, der ser betalt
traening i arbejdstiden som en fordel, iseer ikke, hvis det er den neermeste leder, som skal
tilbyde muligheden til den enkelte medarbejder. Dette kan potentielt have en negativ
indvirkning, da mange anser traeening som en personlig aktivitet, og derfor ikke noget,
arbejdsgiveren bgr blande sig i. | relation til dette kan man ogsa drgfte betydningen af
grenser mellem arbejdsliv og privatlivi sammenhang med Beritechs organisationskultur.
Her kan teori om ‘Work Family Border’ af Sue Cambell Clark (2000) vzere relevant at
inddrage, da hun undersgger segmenterings-, integrations- og greenselgshedstilgange, som
man som organisation muligvis bgr have for gje, nar man implementerer tiltag, som
relaterer sig til medarbejdernes eksistens udenfor arbejdet, som treening i mange tilfalde
er.

To relevante begreber som Clark naevner er, work-life integration og work-life blending, som
netop fokuserer pa at integrere arbejdsliv og privatliv snarere end at opretholde en klar
adskillelse mellem de to sfeerer (Clark, 2000, s. 751-753). Ifglge denne tilgang kan traening i
arbejdstiden ses som en made at fremme helbred og trivsel hos medarbejderne ved at give
dem mulighed for at kombinere deres arbejdsrelaterede forpligtelser med deres personlige
sundheds- og fitness mal. Dette kan bidrage til at reducere stress og forbedre
medarbejdernes generelle trivsel, hvilket medarbejderne i Beritech, vi har interviewet,

ligeledes giver udtryk for.

89



Pa den anden side kan der ogsa vaere kritiske perspektiver forbundet med traening i
arbejdstiden. Ifglge teori om arbejds-livsgraenser og segmenteringstilgangen af Clark (2000),
kan der diskuteres, hvorvidt traening og personlige aktiviteter bgr holdes adskilt fra
arbejdstiden for at opretholde klare graenser mellem arbejdsliv og privatliv. Dette synspunkt
fokuserer pa etableringen af tydeligt afgreensede rum for arbejde og fritid for at undga
overlap og opretholde en sund balance mellem disse omrader. Formalet er at undga for
meget indblanding i medarbejdernes private ageren og ggremal uden for arbejdet i Beritch.
Dette var eksemplificeret i tilfeeldet med medarbejderen i bilag, som keempede med svaer
overvaegt. Ledelsen i Beritech tilbgd betalt personlig treening i arbejdstiden med henblik pa
at reducere medarbejderens vaegt, hvilket ogsa lykkedes takket veere ledelsens direkte
involvering. Mens medarbejderen sa dette tilbud som en enestaende mulighed og fortsat er
taknemmelig for det, er det veerd at bemaerke, at andre medarbejdere maske ikke ville have
veeret komfortable med ledelsens indblanding i deres veegt eller personlige
sundhedstilstand. Det er derfor vigtigt at anerkende, at holdninger til og accept af
arbejdspladsens indflydelse pa private anliggender kan variere fra person til person. Derfor
er det relevant for Beritech at overveje, om denne form for indblanding bgr vaere genstand
for forventningsafstemning, da det i gjeblikket kun er en beslutning truffet af ledelsen.
Selvom Beritech tilbyder betalt traening i arbejdstiden til medarbejdere, der har behov for
det, og dette tiltag kan betragtes som gavnligt, kan det stadig blive fortolket forskelligt af
modtagerne. Det kan derfor diskuteres, om medarbejderne under MUS-samtaler skal
anerkende, at ledelsen muligvis involverer sig, hvis de observerer et behov hos den enkelte
medarbejder. En bredere diskussion om traening i arbejdstiden kan indga i den generelle
debat om interaktionen mellem arbejde og privatliv, samt hvordan organisationer kan finde
en balance mellem medarbejdernes individuelle behov og arbejdsrelaterede krav.
Teoretiske perspektiver sasom Work-Life Integration og segmenteringstilgangen, som
diskuteret af Clark (2000), kan bidrage til en mere nuanceret forstaelse af denne diskussion
og belyse forskellige aspekter af emnet. Det kan ud fra Clarks teorier argumenteres for, at
Beritech indirekte pavirker nogle af medarbejdernes privatlivsfeerer.
Segmenteringstilgangen antager, at opretholdelse af klare graenser mellem arbejds- og
privatliv kan hjelpe medarbejderne med at opna en bedre balance og mindske potentielle
konflikter og stress (Clark, 2000). Det er vaerd at bemaerke, at nogle medarbejdere, der

deltager i treening i arbejdstiden, kan opleve stress i perioder, hvor arbejdsbyrden stiger, og
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deres arbejdsdag bliver le&engere som fglge af traening, hvilket kommer til udtryk i bilag 5,
linje 080. Desuden udtaler Beritechs CLO i bilag 3, linje 032, at de tracker medarbejdernes
tid for at sikre, at de arbejder hurtigere end konkurrenterne og dermed imgdekommer
kundernes behov. Traening i arbejdstiden kan muligvis ogsa blive en stressfaktor, da
medarbejderne maske fgler sig forpligtet til at arbejde laengere eller ekstra pa andre
tidspunkter for at kompensere og undga gkonomiske konsekvenser for organisationen, som
netop er et resultat af, at de ogsa skal passe den traening, som Beritech betaler dem for at
passe i arbejdstiden. Det er imidlertid vaesentligt at bemaerke, at dette resultat kan variere
afhaengigt af de medarbejdere, der bliver spurgt, da deres personlige preferencer og
arbejdskontekst kan have afggrende indflydelse. Derudover er det ogsa en individuel
vurdering baseret pa den enkelte medarbejders tilstand. Dette skyldes, at der er en tydelig
forskel i livsstil og helbred hos de adspurgte medarbejdere fgr og efter implementeringen af
traening i arbejdstiden. Disse forandringer er vaesentligt forbedrede for hver enkelt
medarbejder, hvilket betyder, at det bgr overvejes, hvordan stressende perioder pa
arbejdet kan betragtes som acceptabelt i forhold til den generelle livsstil, som nogle af

medarbejderne havde, inden de begyndte traeningen tilbudt af Beritech.

| forhold til ovenstaende kan Scheins perspektiv i relation til organisationskultur inddrages.
Ifglge Schein er organisationskultur et komplekst system af grundlaeggende antagelser,
veerdier og artefakter, der definerer, hvordan medarbejdere opfatter, teenker og handler i
en organisation. Det vil altsa sige, at organisationskultur tjener det formal at sikre
overlevelse i og tilpasning af omgivelserne (Schein, 1990, s. 111). | forhold til traening i
arbejdstiden kan organisationskulturen i Beritech have en afggrende indvirkning pa,
hvordan medarbejdere oplever og reagerer pa denne praksis.

Da organisationskulturen i Beritech fremmer vaerdier som fleksibilitet, work-life balance og
medarbejdertrivsel, kan traening i arbejdstiden ses som en manifestation af disse veerdier.
Dette kan skyldes, at medarbejderne kan fgle sig stgttet og opmuntret til at tage sig af deres
personlige sundhed og velvaere gennem traening, hvilket kan bidrage positivt til balancen
mellem arbejde og privatliv, hvis man som medarbejder selv har et gnske og behov for disse
elementer, og samtidig kan acceptere at traening og sundhed ikke lengere et overladt til
privatlivet. Pa den anden side, hvis Beritechs kultur har en mere ensidig fokus pa arbejde og

resultater uden at tage hensyn til medarbejdernes individuelle behov, kan traening i
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arbejdstiden opfattes som en forstyrrelse af privatlivet eller som en forventning om, at
medarbejdere skal veere tilgaengelige og engagerede pa alle tidspunkter. Dette kan fgre til
stress og konflikter mellem arbejde og privatliv, hvilket derfor er vigtigt at have for gje, hvis
tiltaget skal bruges til rekruttering og fastholdelse af medarbejdere. Schein fremhaever ogsa
betydningen af ledelsens adfaerd i forhold til at skabe og opretholde en gnsket
organisationskultur (Schein, 1990, s. 217-221). Ledelsen i Beritech formar isaer at
understgtte veerdierne omkring work-life balance, trivsel og traening gennem deres egen
adfzerd, hvilket kan have en positiv indflydelse pa medarbejdernes oplevelse af traening i
arbejdstiden, da initiativer som disse ofte kraever en leders fulde opbakning, hvilket iseer gor

sig geldende i Beritech.

9.0 Konklusion

Vi vil i dette afsnit konkludere pa vores fund i specialet, for at kunne udlede et svar pa

problemformuleringen, som lyder:

Hvordan defineres motion pd arbejdspladsen hos Beritech, og hvilken oplevelse har tiltaget

hos medarbejderne?

For at kunne besvare specialets problemformulering tager vi udgangspunkt i analyse- og
diskussionsafsnittet (jf. Kapitel 7 & 8 ).

Baseret pa analyse- og diskussionsafsnittet ved vi, at motion pa arbejdspladsen i Beritech
bliver anset af medarbejderne som en vaerdsat fordel og en integreret del af den fleksible
work-life balance, som er blevet implementeret og blevet en barende del af
organisationskulturen, som optraeder i Beritech. Bade medarbejdere men ogsa ledelsen i

Beritech vurderer altsa dette som en betydelig veerdi for arbejdspladsen.

Medarbejderne i Beritech oplever klart tiltaget som en medarbejderfordel, der har
betydningsfulde effekter for dem bade i og udenfor arbejdet. Gennem analysen er det
tydeligt at se, hvordan de to respondenter, der dyrker motion i arbejdstiden, oplever tiltaget
som noget positivt bade arbejdsmaessigt og privat. Begge respondenter oplever stgrre

motivation og engagement i deres arbejde grundet det afbraek og den energi som motion i
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arbejdstiden giver dem. Derudover har motion i arbejdstiden ogsa givet gget effektivitet pa
arbejdspladsen i form af faerre fejl, og mulighed for at udfgre arbejdet mere koncentreret.
Dette skyldes blandt andet, at de tre psykologiske behov praesenteret af Ryan & Deci (2000)
bliver opfyldt hos medarbejderne, som dermed formar at give et positivt afkast.

Baseret pa analysen kan det konkluderes, at medarbejderne erfarer gget frihed og kontrol
over deres egen tid gennem muligheden for at dyrke motion enten i arbejdstiden eller i

forleengelse heraf. Dette fremmer kompetenceudvikling blandt de ansatte.

Derudover kan det konkluderes, at motion uden for arbejdstiden, sasom deltagelse i
ugentlige holdtreening med kollegaer, bidrager til et faellesskab blandt medarbejderne, hvor
de kan lzere af hinanden og give gensidig statte, hvilket ogsa kan have relevans i
arbejdsmaessig sammenhaeng. Arsagen til dette skyldes, at holdet er med til at styrke det
interne feellesskab og samarbejde i Beritech, da medarbejderne far lov til at bruge tid med
hinanden uden for arbejde pa en ny og anderledes made. Baseret pa udtalelser fra
medarbejderne i Beritech, som aktivt benytter sig af tilbuddet omhandlende traening i eller i
forbindelse med arbejdet, kan det konkluderes at det har en positiv effekt, hvilket bade
geelder medarbejderne men altsa ogsa for Beritech som organisation.

Ud over det tidligere naevnte kan det ogsa konkluderes, at motion pa arbejdspladsen i
Beritech defineres som en del af organisationens employer branding-strategi, som primaert
har succes internt. Det er dog tydeligt, at det ikke er et element, der aktivt udnyttes eksternt
til at tiltraekke nye medarbejdere. Derfor kan det antages, at Beritech i hgjere grad
fokuserer pa, hvordan employer branding-strategien med fokus pa traening i arbejdstiden
anvendes som et middel til at fastholde nuvaerende medarbejdere.

Ud fra analysen kan man drage den konklusion, at de medarbejderfordele, som Beritech
tilbyder sine ansatte, kan vaere med til at positionere Beritech som en arbejdsplads, der

vaerdsaetter medarbejdernes sundhed og trivsel.

Ydermere kan det ud fra diskussionen konkluderes, at Beritech skal udvise forsigtighed for
ikke at indtraede for meget i de ansattes privatsfeere. Selvom de ansatte ikke har fglt sig
tvunget eller intimideret af deres leder til at acceptere tilbuddet om at dyrke motion i
arbejdstiden, er det stadig afggrende for Beritech at overveje, om det er den rette tilgang,

isaer nar organisationen vokser, hvilket iseer g@r sig geeldende pa nuvaerende tidspunkt, og
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ligeledes er hensigten fremadrettet. Det er derfor vaesentligt for Beritech at evaluere,
hvordan disse tilbud skal struktureres i fremtiden, saledes at ingen medarbejdere oplever, at
deres graenser overskrides. Baseret pa diskussionen kan det ogsa observeres, at det
moderne samfund kan fgre til en distancering mellem individet og verden, hvilket ggr
mennesket mere manipulerbart. Dette er en faktor, som Beritech specifikt skal vaere
opmaerksom pa, nar de henvender sig til den enkelte medarbejder vedrgrende motion i
arbejdstiden. Beritech skal derfor udvise opmaerksomhed over for medarbejdernes
privatsfaere og ngje vurdere, om tilbuddet om betalt traening i arbejdstiden bgr vaere
baseret pa medarbejdernes aktive accept heraf. Derfor kraever det altsa, at medarbejderne
er bevidste om, at tilbuddet fra ledelsen i Beritech udspringer af en bekymring for den
enkelte medarbejders sundhedsmaessige velbefindende. Det er derfor relevant for Beritech
at anerkende medarbejdernes individuelle vurdering og give dem mulighed for selv at tage
initiativ. Dette kraever en klar kommunikation om, at alle medarbejdere har mulighed for at
deltage i ordningen, men at det kun bliver aktuelt, hvis medarbejderne selv tager initiativ.
Ydermere kan det konkluderes, at bade transformational og transactional ledelsesstil er til
stede blandt lederne i Beritech. Dette kan iagttages gennem den made, hvorpa lederne
henvender sig til medarbejderne og tilbyder muligheden for motion i arbejdstiden. Dermed
kan det ogsa konkluderes, at selvom hverken den ene eller den anden ledelsesstil er

dominerende, betyder det ikke, at der er en mangelfuld ledelsesstil i Beritech.

Ud fra diskussionen ses det ogsa, at det er vigtigt at have klare retningslinjer mellem
arbejds- og privatliv, da det ellers kan forarsage potentielle konflikter og stress. Det vil altsa
sige, at sammenhangen mellem traening i arbejdstiden, segmenteringstilgangen og stress
peger pa betydningen af, at undersgge og forsta, hvordan organisatoriske politikker og
praksisser vedrgrende traening pavirker medarbejdernes arbejds- og privatliv. En mere
dybtgdende analyse af disse faktorer kan bidrage til at skabe et mere afbalanceret og
trivselsfremmende arbejdsmiljg for medarbejderne i Beritech. Ud fra dette kan det
konkluderes, at Beritech skal veere opmaerksom pa, at de skaber og opretholder klare linjer
mellem arbejde og privatliv for de ansatte i forhold til tiltaget om at dyrke motion i
arbejdstiden.

Slutteligt er det ogsa vaesentligt at naevne, at der altsa bade kan vaere fordele og ulemper

forbundet med implementeringen af traening i eller i forbindelse med arbejdet. Selvom det i
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nogle perioder kan vaere forbundet med lzengere arbejdsdage, sa er det stadig relevant at
overveje, hvordan traening i eller i forbindelse af arbejdstiden pavirker
medarbejderengagement og produktivitet i Beritech positivt. Givet organisationens fokus pa
work-life balance og fleksibilitet, kan traening i arbejdstiden ses som en del af Beritechs
bestraebelser pa at skabe en sund og afbalanceret arbejdskultur. Derudover kan det ogsa
bidrage til at fremme medarbejdernes velvaere og energi, hvilket i sidste ende kan have
positive effekter pa deres arbejdspraestationer og produktivitet, som isaer har vaeret
tilfeeldet hos de medarbejdere, vi har interviewet. Dette afspejler ogsa den made, hvorpa
medarbejderne oplever motion pa arbejdspladsen, og de indvirkninger tiltaget har pa
medarbejderne i Beritech. Dog bgr Beritech som organisation vaere opmaerksom pa ikke at

indtreenge for meget i medarbejdernes privatliv.
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