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1. Indledning 

1.1. Formål 

Denne rapport er den første af tre afrapporteringer af resultater fra Normplant-projektet, et 

forskningsprojekt støttet af Plantefonden. Projektet er et samarbejde mellem Københavns Universitet og 

kantine- og cateringvirksomheden Jespers Torvekøkken. Formålet er at skabe viden om, hvad der kan fremme 

planterige frokostmåltider på danske arbejdspladser, og undersøge potentialet for, at kantinegæsters 

positive erfaringer med planterig mad på arbejdspladsen får dem til at spise mere planterigt derhjemme.  

I denne rapport kortlægger vi udbredelsen af planterig kantinemad på danske arbejdspladser og analyserer 

arbejdspladsers parathed og modstand over for planterige måltider. Desuden udvikler og præsenterer vi et 

værktøj til at klassificere arbejdspladsers parathed til at øge andelen af planterig kantinemad. Rapporten 

består af en række af afsnit. I delafsnit 1.2 præsenterer vi kortfattet hovedresultaterne i disse afsnit og 

skitserer en række af mulige implikationer.  

Boks 1.1. Definition på planterig mad 

Planterig mad bruges i denne rapport som en bred betegnelse for mad og retter, der enten er veganske, 

vegetariske eller indeholder mindre kød end konventionelle versioner. Sidstnævnte kan ske på forskellige 

måder, for eksempel ved at der i en buffet er en større andel af retter, der er uden kød, eller ved, at 

mængden af kød er reduceret i en konkret ret.  

1.2. Hovedresultater 

Afsnit 2 (Hvor mange og hvem har adgang til en planterig frokostordning på arbejde?) bygger på resultater 

fra en nationalt repræsentativ undersøgelse udført i december 2024, hvor vi kortlægger, hvor mange 

danskere der har adgang til en frokostordning på arbejdspladsen, herunder en frokostordning, der indeholder 

planterig mad.  

Frokost er i høj grad et institutionelt forankret måltid, som mange indtager på arbejdspladsen eller i andre 

institutioner (plejehjem, uddannelsessteder med videre). Det er derfor det måltid, hvor der er størst 

mulighed for at påvirke dansk madkultur ved for eksempel at fastlægge retningslinjer for, hvilken slags 

kantinemad der skal serveres.  

Hvis planterig spisning skal udbredes bredt i befolkningen via de positive erfaringer, folk gør sig i forbindelse 

med institutionsmåltider, forudsætter det dog, at alle har mulighed for at møde planterig mad. Derfor 

udforsker afsnit 2, hvor mange danskere på arbejdsmarkedet der har adgang til en frokostordning, herunder 

en ordning, der indbefatter planterig mad. Det undersøges også, om der er forskelle i adgangen afhængigt af 

arbejdspladstype (det vil sige branche), geografisk placering og folks sociodemografiske profil.  

Vi finder, at lidt over halvdelen (57 %) af alle hel- og deltidsbeskæftigede danskere arbejder et sted, hvor der 

er en arbejdspladsbaseret frokost- og kantineordning. Omtrent 40 % har adgang til planterig mad. Omfanget 

af planterig mad, der tilbydes, er varierende. Mere specifikt arbejder 25 % på en arbejdsplads, der tilbyder 

vegetariske/planterige valgmuligheder, mens kød stadig tilbydes på daglig basis. 8 % er på en arbejdsplads, 

hvor der er en vegetarisk/vegansk dag per uge, og 7 %, hvor der er flere veganske/vegetariske dage.  



4 

 

I afsnittet finder vi betydelige forskelle i adgangen til at prøve planterig mad på arbejdspladsen. Der er en 

geografisk forskel, hvor Region Hovedstaden er frontløber. Cirka halvdelen af dem, der bor i denne region, 

har adgang til planterig kantinemad via deres arbejdsplads, mens andelen er mellem 30-40 % i de øvrige 

danske regioner. Derudover er der store sektorforskelle, idet en lav andel (22 %) af de ansatte i sundheds-, 

social- og plejesektoren har adgang til planterig mad, mens 66 % af ansatte inden for 

information/kommunikation, finans og forsikring har adgang. Vi finder også uddannelsesforskelle, da 54 % af 

personer med en akademisk uddannelse eller en ph.d.-grad har adgang til planterig kantinemad, mens andre 

uddannelsesgrupper sjældnere har adgang, for eksempel personer med en erhvervsrettet uddannelse (37 

%).  

Afsnit 3 (Inde på arbejdspladserne) bygger på indgående analyser af 62 virksomheder, hvor der tilbydes 

arbejdspladsbaseret kantinemad. Baseret på spørgeskemadata fra kantinespiserne identificerer vi tre 

arbejdspladssegmenter med forskelligt parathedsniveau, forstået som de reaktioner, der sandsynligvis ville 

opstå, hvis der blev serveret mere planterig kantinemad. Vi finder arbejdspladser, der identificeres som 

forandringsmodvillige (42 % af de studerede arbejdspladser), forandringsparate (13 %) og med blandet 

parathed (45 %). Der er stor sammenhæng mellem arbejdspladskultur og typen af mad, der bestilles til 

frokost. Forandringsmodvillige arbejdspladser bestiller meget mere klassisk dansk mad, hvor kødet er i 

centrum, mens de forandringsparate arbejdspladser oftere bestiller vegetarisk/vegansk mad. Disse forskelle 

har betydning for virksomhedernes klimaaftryk fra kantinemaden. Det årlige klimaaftryk i forandringsparate 

arbejdspladser er således 28 % mindre end i forandringsmodvillige arbejdspladser og 21 % mindre end i 

blandede arbejdspladser.  

Afsnit 3 viser også, at udsigten til mere planterig kantinemad kan udløse emotionel modstand blandt ansatte, 

der er glade for at spise kødrige måltider. Modstanden er blandt andet forbundet med oplevelser af 

frihedstab, og nogle ansatte angiver, at de ville føle irritation eller vrede ved en sådan forandring. Vi viser 

desuden, at arbejdspladsernes parathedsniveau har betydning for, hvordan kantinespisere med emotionel 

modstand ville reagere på mere planterig mad. Hvis man har emotionel modstand, men omgiver sig med 

kollegaer, som er parate til at spise mere planterig mad, ser det ud til at have en dæmpende effekt på 

afvisende adfærd (såsom at vælge at spise kantinemad mindre ofte, hvis den skulle blive mere planterig). På 

forandringsparate arbejdspladser – og i nogen grad arbejdspladser med blandet parathed – kan selv 

medarbejdere med emotionel modstand således udvise accepterende adfærd over for udsigten til mere 

planterig mad til frokost. Modsat omsættes emotionel modstand på forandringsmodvillige arbejdspladser i 

højere grad til lavere opbakning til at spise planterig frokostmad.  

Resultaterne i afsnit 3 peger på, at organisationer, der ønsker at øge mængden af planterig kantinemad, bør 

tage højde for arbejdspladsens parathedsniveau og – i større organisationer – parathedsniveauet i forskellige 

afdelinger. For en ledelse kan det derfor være et relevant udgangspunkt at identificere parathedsniveauet, 

så man kan få indblik i, hvordan stemningen er på arbejdspladsen inden man iværksætter nye initiativer. Vi 

stiller derfor et spørgeskemainstrument til identifikation af segmenterne til rådighed for alle, der måtte have 

praktisk interesse i at identificere parathedsniveauet på en arbejdsplads/afdeling. Den praktiske 

gennemførsel præsenteres i afsnit 5. Instrumentet gør det muligt at identificere parathedsniveauet via 

indhentede svar fra medarbejderne ved hjælp af blot fem spørgeskemaspørgsmål. Kategoriseringen af 

arbejdspladstype vil kunne bruges til at forstå, hvilke typer af initiativer der har størst sandsynlighed for 

succes. 
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I afsnit 3 viser vi desuden, at en række mere objektive indikatorer i betydeligt omfang kan forudsige 

parathedsniveauet på en arbejdsplads eller i en afdeling inden for samme arbejdsplads. Vi viser blandt andet, 

at sandsynligheden for forandringsmodvillighed stiger i takt med, at andelen af mænd på arbejdspladsen 

øges. Denne sammenhæng er særligt udtalt på arbejdspladser med lav eller mellem tertiær aktivitet 

(landbrug, industri, byggeri, handel, transport, hotel- og restaurationsvirksomhed samt information og 

kommunikation). I organisationer med høj tertiær aktivitet, som blandt andet omfatter rådgivning, forskning, 

undervisning, sundhed og kultur, stiger sandsynligheden for forandringsmodvillighed derimod ikke i samme 

omfang, når andelen af mandlige ansatte stiger. 

Afsnit 4 (Udbredelsen af parathed, emotionel modstand og positive emotioner på landsplan) bygger på data 

fra den nationalt repræsentative undersøgelse. Her udforsker vi respondenternes syn på deres arbejdsplads’ 

parathed til at spise mere planterig kantinemad. Resultaterne indikerer, at der på landsplan er flere 

forandringsmodvillige og færre forandringsparate arbejdspladser end de andele, vi identificerer i afsnit 3 

(hvor datagrundlaget kun omfatter 62 virksomheder i Region Hovedstaden). Desuden viser vi også, at der er 

udbredt negativ emotionel modstand mod mere planterig kantinemad. Cirka 40 % ville blive irriteret, hvis 

der kom en mere plantebaseret frokostordning. Der er endda mere end 20 %, der ville blive vrede. Vi viser, 

at dem, der finder stor nydelse i at spise kød og meget ofte spiser kød til aftensmåltidet, har mest emotionel 

modstand. Ligeledes har mænd større emotionel modstand end kvinder. Arbejdspladsens arbejdsfunktioner 

har også en betydning. Særligt interessant er det, at ansatte i sundheds-, social- og plejesektoren er nogle af 

de mest emotionelt positivt indstillede over for plantebaseret kantinemad på arbejdspladsen. Men ironisk 

nok er de ansatte på denne slags arbejdspladser dem, der har sjældnest adgang til plantebaseret kantinemad 

(som beskrevet i afsnit 2).  

Afsnit 3 og 4 tegner alt i alt et relativt negativt billede af muligheden for at udbrede planterige, inklusive 

vegetariske/veganske, måltider på de danske arbejdspladser. Til sidst i afsnit 4 (delafsnit 4.3) nuancerer vi 

dette billede ved at vise, at tilfredsheden med kantinemaden ikke er mindre blandt personer på en 

arbejdsplads, der har introduceret mere planterig mad eller endda en vegetarisk dag per uge i 

frokostordningen. Dette resultat er relevant, idet det indikerer, at den umiddelbare modstand, som ansatte 

kan have mod planterig kantinemad, ikke behøver at udløse en markant og vedvarende kritik, når først 

maden er til stede. Det kan i nogle tilfælde simpelthen være et spørgsmål om, at folk skal give deres mening 

til kende, hvorefter de over tid accepterer og tilpasser sig den forandrede kantinemad. Måske spiller de 

erfaringer, man får med planterig mad, en rolle. Hvis maden opleves som smagfuld og mættende, kan det 

nedtone de negative reaktioner og forventninger. 

På trods af at tilfredsheden på landsplan er relativt stor blandt ansatte på arbejdspladser med planterig 

frokostmad, må det understreges, at man ikke kan anlægge den samme tilgang på alle arbejdspladser og for 

eksempel gå fra at tilbyde frokost med masser af kød til at indføre rent vegetarisk kantinemad eller en 

ugentlig vegetarisk dag. På baggrund af resultaterne i afsnit 3 og 4 må det forventes, at modstanden på nogle 

arbejdspladser vil være betydelig (særligt hvis der er mange mænd ansat i virksomheden, og hvis 

virksomheden beskæftiger sig med manuelt arbejde eller service og erhvervsopgaver). Den nationalt 

repræsentative undersøgelse er desuden tværsnitsdata, der kun giver et øjebliksbillede af folks tilfredshed 

med frokostmaden. Denne type af data kan ikke opfange processer, dynamikker og tilpasninger på 

arbejdspladser, der foregår over tid. I rapporter 2 og 3 i Normplant-projektet, der udkommer i 2027, 

udforsker vi ændringer over tid, blandt andet ved hjælp af felteksperimenter, og forsøger på den baggrund 

at kvalificere, hvor stort et omfang af planterig mad der kan serveres, uden at der opstår stærk modstand på 
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tværs af forskellige arbejdspladser. Vi ser i disse rapporter også på, om kommunikationen om den planterige 

mad betyder noget, ligesom det undersøges, om og hvordan frokostordningen på arbejdspladsen kan føre 

til, at folk begynder at spise mere planterigt i hverdagslivet. 

I afsnit 5 (Instruktion til måling af parathed på en arbejdsplads eller i en eller flere afdelinger i en organisation) 

præsenterer vi et instrument bestående af fem spørgeskemaspørgsmål, der kan bruges til at klassificere en 

arbejdsplads’ parathed til at spise mere planterig kantinemad. Når der er indsamlet besvarelser fra de ansatte 

på arbejdspladsen, skal besvarelserne blot overføres til en Excel-fil, hvorefter parathedsniveauet automatisk 

identificeres. Parathedsniveauerne er identiske med dem, der beskrives i afsnit 3 (det vil sige 

forandringsmodvillig, blandet og forandringsparat). Værktøjet er åbent tilgængeligt for alle interesserede 

brugere. 

2. Hvor mange og hvem har adgang til en planterig 

frokostordning på arbejde?  

2.1. Datagrundlag og fremgangsmåde 

For at afdække, hvor mange og hvem der har adgang til planterig mad i deres frokostordning på 

arbejdspladsen, gennemførte vi i november og december 2024 en national repræsentativ 

befolkningsundersøgelse blandt den danske befolkning i alderen 18-69 år. Norstat stod for dataindsamlingen. 

Respondenterne til undersøgelsen blev rekrutteret fra Norstats onlinepanel. I alt svarede 1.506 respondenter 

på spørgeskemaet (svarprocent = 23 %), hvoraf 552 ikke var aktive på arbejdsmarkedet på 

besvarelsestidspunktet (på grund af orlov, arbejdsløshed, pensionering, eller fordi de var studerende) og 63 

bedrev selvstændig virksomhed. Dette efterlader 891 respondenter, der var i hel- eller deltidsbeskæftigelse 

på besvarelsestidspunktet. Denne gruppe er genstand for analyserne i dette afsnit. De resultater, der 

præsenteres nedenfor, er vægtede, så de afspejler den danske befolkning (i alderen 18-69 år) med hensyn til 

alder, køn og regioner i Danmark.  

Det ses af tabel 2.1 nedenfor, at cirka 57 % af dem, der er i arbejde, har adgang til en (eller mere end en) 

frokost- eller kantineordning. I det følgende omtales frokost- eller kantineordning blot som frokostordning.  

Tabel 2.1. Har du adgang til en frokost- eller kantineordning i forbindelse med dit arbejde? (n = 891) 

  Andel 

Ja, jeg har adgang til én frokost- eller kantineordning 53 % 

Ja, jeg har adgang til flere frokost- eller kantineordninger 4 % 

Nej 42 % 

Ved ikke 1 % 

Vi ser i tabel 2.2, at de fleste arbejdspladser, der tilbyder en frokostordning, har eget køkken og internt 

personale ansat eller eget køkken og en ekstern aktør til at lave maden. 
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Tabel 2.2. Hvilken type af frokost- eller kantineordning er der i kantinen? (n = 500) 

  Andel 

Vi har eget køkken og internt personale ansat til at lave frokost 43 % 

Vi har eget køkken, men ekstern aktør ansat til at lave frokost 28 % 

Vi får leveret mad udefra (catering) 14 % 

Vi har eget køkken og laver selv mad 8 % 

Vi får leveret mad udefra, som vi bestiller fra dag til dag  1 % 

Andet 4 % 

Ved ikke 2 % 

Andelene i tabeller 2.1 og 2.2 er relativt tæt på de andele, som blev identificeret i en undersøgelse fra 2024 

om kantinemad på institutioner i Danmark, Kantinegæstens stemme: Undersøgelse blandt danskere med 

adgang til kantine i privat eller offentlig sektor (Landbrug & Fødevarer, 2024) (herefter benævnt 

Kantinegæstens stemme 2024). I den undersøgelse er der dog kun 51 %, der oplyser, at de har adgang til en 

frokostordning, mens den er 57 % i nærværende data. Forskellen kan skyldes, at Kantinegæstens stemme 

2024 også inkluderer studerende, mens nærværende undersøgelse kun inkluderer folk, der oplyser, at de er 

hel- eller deltidsbeskæftigede. Det er også muligt, at forskellen afspejler en paneleffekt, idet 

dataindsamlingen i Kantinegæstens stemme 2024 blev foretaget i Voxmeters onlinepanel, mens denne 

rapport bygger på data indsamlet i Norstats onlinepanel.   

2.2. Frokosttypologi 

Vi har kategoriseret de adspurgtes frokostordning i en typologi, der både omfatter personer uden en 

frokostordning på arbejdspladsen og personer med forskellige grader af adgang til planterig mad (tabel 2.3).  

Vi ser, at der er cirka 17 %, der har adgang til en frokostordning, hvor der intet fokus er på planterig mad, 

mens cirka 25% har en frokostordning på arbejdspladsen, der indeholder en vegetarisk valgmulighed, eller 

hvor der er fokus på planterig mad. Omtrent 15 % har en frokostordning, hvor vegetarisk/vegansk mad er 

obligatorisk i varierende omfang, idet der på mindst én af ugens dage udelukkende serveres 

vegetarisk/vegansk mad. Når vi opdeler gruppen med en obligatorisk ordning yderligere, finder vi, at 8 % er 

på en arbejdsplads, hvor der er en vegetarisk/vegansk dag per uge, mens 7 % er på en arbejdsplads, hvor 

flere eller alle dage er vegetariske eller veganske.  
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Tabel 2.3. Frokostordningstypologi omfattende hel- og deltidsbeskæftigedes adgang til mad på 
arbejdspladsen, herunder adgang til planterig/vegetarisk mad (n = 891) 

   Andel 

 ◼ Ingen frokostordning på arbejdspladsen 43 % 

Fr
o

ko
st

-
o

rd
n

in
g 

◼ Intet fokus på planterig eller vegetarisk/vegansk mad 17 % 

◼ Vegetarisk valgmulighed/planterige måltider 25 % 

◼ En vegetarisk eller vegansk dag per uge 8 % 

◼ Flere dage eller alle dage er vegetariske eller veganske 7 % 

Note: Typologien er baseret på spørgsmålet Har din frokost- eller kantineordning et særligt fokus på planterig mad, 
herunder vegetarisk eller vegansk mad? Kategorien Intet fokus på planterig eller vegetarisk/vegansk mad omfatter 
respondenter, der svarede Nej. Kategorien Vegetarisk valgmulighed/planterige måltider omfatter respondenter, der 
svarede Ja, der er en vegetarisk eller vegansk valgmulighed hver dag eller Ja, der serveres meget planterig mad (fx retter 
med grøntsager/salater, linser og bælgfrugt), så kødet fylder mindre. Kategorien En vegetarisk eller vegansk dag per 
uge omfatter respondenter, der svarede Ja, vi har en vegetarisk eller vegansk dag om ugen (fx vegetartirsdag). 
Kategorien Flere dage eller alle dage er vegetariske eller veganske omfatter respondenter, der svarede Ja, vi har flere 
vegetariske eller veganske dage i løbet af en uge eller Ja, der serveres udelukkende vegetarisk eller vegansk mad i 
kantinen”. Respondenterne kunne afgive flere svar. I de tilfælde blev der anvendt en hierarkisk klassifikation, hvor 
respondenten blev placeret i den højest rangerende kategori blandt de afkrydsede svarmuligheder (her er den højeste 
kategori Flere dage eller alle dage er vegetariske eller veganske).  

2.3. Forskelle i adgangen til planterig mad i frokostordning 

Fordelingen på befolkningsniveau, der blev vist i tabel 2.3, dækker over betydelige forskelle på tværs af 

landsdele, typer af arbejdspladser og sociodemografiske baggrundsforhold. De næste afsnit kaster lys over 

disse forskelle. 

2.3.1. Regionale forskelle  

Vi baserer analysen om regionale forskelle på information om, hvor respondenterne, der besvarede 

spørgeskemaet, bor. Da der er mange danskere, der ikke arbejder i den region, som de bor i, afspejler 

resultaterne ikke direkte de frokostordninger, der er til rådighed på arbejdspladserne i regionerne. Det er 

dog en udmærket tilnærmelse.   

Vi finder store forskelle særligt mellem Region Hovedstaden og de øvrige regioner (se figur 2.1). Blandt folk, 

der bor i Region Hovedstaden, er det kun 33 %, der ikke har en frokostordning på arbejde, mens denne andel 

er mellem 44 % og 52 % i de andre regioner. Desuden ser vi, at Region Hovedstaden skiller sig klart ud i  

forhold til planterig mad, idet 11 % arbejder et sted, hvor frokostordningen indeholder en vegetarisk eller 

vegansk dag per uge, og 11 % et sted med en frokostordning med flere vegetariske eller veganske dage per 

uge. Derudover har 31 % adgang til en ordning med en vegetarisk valgmulighed eller mange planterige 

måltider. 

Alt i alt er det mere end 50 % af de beskæftigede i Region Hovedstaden, der stifter bekendtskab med og 

smager planterig og/eller vegetarisk/vegansk mad via arbejdspladsens frokostordning. Til sammenligning er 

det cirka 30 % i Region Syddanmark, Midtjylland og Nordjylland, der har adgang til en frokostordning med 

planterig mad.  

Region Sjælland er lidt tættere på tendensen i Region Hovedstaden, idet cirka 40 % har adgang til en planterig 

frokostordning. Yderligere analyser viser, at sandsynligheden for, at en person, der bor i Region Sjælland, får 

tilbudt planterig mad, falder, jo længere væk personen bor fra København. Dette peger på, at den relativt 
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høje andel i Region Sjælland delvist kan være relateret til pendling til arbejdspladser i København og de øvrige 

hovedstadskommuner. 

 

Figur 2.1. Andelen af hel- og deltidsbeskæftigede, der har adgang til en frokostordning på 
arbejdspladsen samt typen af ordning – fordelt på danske regioner (n = 891) 

2.3.2. Sektor- og brancheforskelle 

Adgang til en frokostordning er også knyttet til sektorforskelle. Flere ansatte på arbejdspladser i den private 

sektor (61 %) har adgang til en frokostordning end ansatte i den offentlige sektor (50 %). Der er dog ret lille 

forskel mellem den private (42 %) og den offentlige sektor (36 %), når det gælder adgangen til planterig mad 

i frokostordningen (tabel 2.4).  

 

 

 

 

◼ Ingen frokostordning på arbejdspladsen 

◼ Intet fokus på planterig eller 
vegetarisk/vegansk mad 

◼ Vegetarisk valgmulighed / planterige 
måltider 

◼ En vegetarisk eller vegansk dag per uge 

◼ Flere dage eller alle dage er vegetariske 

eller veganske 
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Tabel 2.4. Arbejder du i… (n = 891) 

Sektortype 

 Arbejdspladsbaseret frokostordning 

◼ Ingen 
frokostordning 
på arbejds-
pladsen 

◼ Intet fokus på 
planterig eller 
vegetarisk/vegansk 
mad 

◼ Vegetarisk 
valgmulighed 
/planterige 
måltider 

◼ En 
vegetarisk 
eller 
vegansk dag 
per uge 

◼ Flere eller 
alle dage er 
vegetariske 
eller 
veganske 

◼ En offentlig 
virksomhed 

50 % 14 % 21 % 8 % 7 % 

◼ En privat virksomhed 39 % 19 % 28 % 9 % 6 % 

◼ En kombineret 
privat/offentlig 
virksomhed 

45 % 17 % 24 % 7 % 7 % 

Der er derimod meget stor forskel på tværs af brancher, hvor nogle har markant lavere adgang til både 

frokostordninger generelt og særligt til planterig mad (se tabel 2.5). For eksempel står ansatte i sundheds-, 

social- og plejesektoren med den laveste adgang til en frokostordning via arbejdspladsen (34 % har adgang 

til en frokostordning, og 22 % har adgang til planterig mad). Til sammenligning har 79 % af de ansatte på 

arbejdspladser inden for information/kommunikation, finans og forsikring en frokostordning og samtidig den 

højeste andel med en vegetarisk valgmulighed eller vegetarisk(e) dag/dage (43 %). 

Tabel 2.5. Hvilken type af produktion/service er der hovedsageligt på arbejdspladsen, hvor du er 
ansat? (n = 891) 

 Branchetype 

 Arbejdspladsbaseret frokostordning 

◼ Ingen 
frokostordning 
på arbejds-
pladsen 

◼ Intet fokus på 
planterig eller 
vegetarisk/vegansk 
mad 

◼ Vegetarisk 
valgmulighed 
/planterige 
måltider 

◼ En 
vegetarisk 
eller vegansk 
dag per uge 

◼ Flere eller 
alle dage er 
vegetariske 
eller 
veganske 

Landbrug, industri, 
bygge/anlæg, handel, 
transport, hotel/ restauration 

41 % 20 % 24 % 8 % 7 % 

Information, kommunikation, 
finans, investering, forsikring, 
ejendom 

21 % 12 % 43 % 15 % 8 % 

Konsultation, forskning, 
reklame, analyse, NGO 
(inklusive fagforeninger) 

31 % 17% 32% 12% 9% 

Undervisning, kultur og kunst 58 % 9 % 18 % 8 % 7 % 

Sundhed, social, pleje 66 % 12 % 14 % 4 % 4 % 

Offentlig administration, 
politi, forsvar, retsvæsen 

24 % 27 % 30 % 7 % 11 % 

Uoplyst 38 % 21 % 29 % 8 % 4 % 

Note: Typerne af produktion/service er en rekodning af et større udvalg af svarkategorier. Respondenterne havde 
mulighed for at afkrydse to typer. Dem, der afkrydsede to produktioner/services, er blevet indplaceret i den, der scorer 
højest på de underliggende branchekoder. 
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2.3.3. Sociodemografiske forskelle 

Der er også nogle ret klare sociodemografiske forskelle. Sandsynligheden for, at der ikke er en frokostordning 

på arbejdspladsen, stiger i takt med alderen på den ansatte (tabel 2.6). Vi har ikke en oplagt forklaring på 

denne forskel, men det kan måske være et udtryk for, at nogle typer af arbejdspladser med særlige 

funktioner/opgaver i højere grad varetages af ældre medarbejdere, hvor der på arbejdspladsniveau ikke har 

været samme tradition for at tilbyde en frokostordning. Det ses også af tabel 2.6, at arbejdspladser med 

tilbud om vegetarisk mad er særligt udbredt blandt de unge (18-29 år).  

Tabel 2.6. Hvad er din alder? (n = 891) 

Alder 

 Arbejdspladsbaseret frokostordning 

◼ Ingen 
frokostordning 
på arbejds-
pladsen 

◼ Intet fokus på 
planterig eller 
vegetarisk/vegansk 
mad 

◼ Vegetarisk 
valgmulighed 
/planterige 
måltider 

◼ En 
vegetarisk 
eller vegansk 
dag per uge 

◼ Flere eller 
alle dage er 
vegetariske 
eller 
veganske 

18-29 år 34 % 16 % 27 % 8 % 15 % 

30-39 år 37 % 23 % 26 % 9 % 5 % 

40-49 år 45 % 13 % 25 % 8 % 8 % 

50-59 år 50 % 17 % 22 % 8 % 2 % 

60-69 år 54 % 14 % 24 % 5 % 3 % 

I tabel 2.7 ses det, at mænd i højere grad end kvinder har adgang til en frokostordning på arbejdspladsen. 

Dette skyldes primært brancheforskelle i den forstand, at kvinder hyppigere er ansat inden for sundheds-, 

social- og plejesektoren, hvor der generelt er mindre adgang til en frokostordning (som vist i tabel 2.5). 

Tabel 2.7. Er du… (n = 891) 

Kønsidentitet 

 Arbejdspladsbaseret frokostordning 

◼ Ingen 
frokostordning 
på arbejds-
pladsen 

◼ Intet fokus på 
planterig eller 
vegetarisk/vegansk 
mad 

◼ Vegetarisk 
valgmulighed 
/planterige 
måltider 

◼ En 
vegetarisk 
eller 
vegansk 
dag per uge 

◼ Flere 
eller alle 
dage er 
vegetariske 
eller 
veganske 

Kvinde 51 % 13 % 23 % 7 % 7 % 

Mand 36 % 21 % 27 % 9 % 7 %   

Note: Svarkategorierne Andet og Det ønsker jeg ikke at svare på var også til rådighed. De indgår ikke i tabellen, idet der 
var kun tre respondenter, der klikkede på disse besvarelser. 

I tabel 2.8 ser vi, at der også er uddannelsesforskelle. Særligt personer med en lang akademisk uddannelse 

(inklusive ph.d.er) skiller sig ud, idet de oftere har adgang til en frokostordning. Desuden har denne 

uddannelsesgruppe også hyppigst adgang til planterig mad i frokostordningen. 
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Tabel 2.8. Hvad er din højeste afsluttede uddannelse… (n = 891) 

Højeste afsluttede 
uddannelse 

 Arbejdspladsbaseret frokostordning 

◼ Ingen 
frokostordning 
på arbejds-
pladsen 

◼ Intet fokus på 
planterig eller 
vegetarisk/vegansk 
mad 

◼ Vegetarisk 
valgmulighed 
/planterige 
måltider 

◼ En 
vegetarisk 
eller vegansk 
dag per uge 

◼ Flere eller 
alle dage er 
vegetariske 
eller 
veganske 

Grundskole (og 
andre/uoplyst) 

43 % 20 % 29 % 0 % 8 % 

Gymnasieuddannelse 41 % 13 % 23 % 9 % 13 % 
Erhvervsrettet uddannelse 48 % 18 % 24 % 8 % 3 % 

Mellemlang uddannelse 50 % 15 % 20 % 8 % 7 % 

Lang uddannelse (inkl. ph.d.) 28 % 18 % 33 % 11 % 10 % 

3. Inde på arbejdspladserne 

Afsnit 2 gav et overblik over udbredelsen af vegetariske/planterige frokostordninger på landsplan. Men de 

interviewede respondenter, der svarede på spørgeskemaet, er spredt rundt i Danmark og på tværs af 

virksomheder. Derfor får man ikke et billede af mulige forskelle i arbejdspladskulturer, der dels kan have 

betydning for frokostordningen på arbejdspladsen, dels kan have betydning for, hvordan folk, der er negativt 

indstillede over for vegetarisk mad, vil reagere. Endelig ved vi heller ikke, i hvilket omfang forskelle i 

arbejdspladskulturer og frokostordninger ultimativt har indvirkning på klimaaftrykket fra virksomheden.  

For at undersøge disse spørgsmål dykker vi i dette afsnit ned i arbejdspladskulturer. Der startes i delafsnit 3.1 

med at redegøre for analysens teoretiske forankring. Dette afsnit er til de særligt interesserede læsere, og 

man kan godt springe afsnittet over. Dernæst præsenteres hovedresultaterne i delafsnit 3.2. Resultaterne, 

der præsenteres i afsnittet, bygger på en videnskabelig artikel udgivet i 2026 (Lund et al., 2026).  

3.1. Baggrund 

3.1.1. Organisationsteoretisk forankring  

Afsnittet tager udgangspunkt i en gren af organisationsteori, der beskæftiger sig med forandringsledelse. 

Inden for denne teorigren er der en række af teorier, der diagnosticerer organisationskulturer, og et mere 

praksisrettet perspektiv, der fokuserer på implementering. Vi koncentrerer os i det følgende om de teorier, 

der fokuserer på diagnosticeringen. Her kan der peges på to overlappende retninger: forskning i 

organisatorisk forandringsparathed og modstand mod forandring (Oreg, 2006; Rafferty et al., 2013; Rafferty 

& Minbashian, 2019; Vakola, 2013). Begge retninger er væsentlige i forhold til at afdække, hvordan en 

arbejdsplads vil reagere på en beslutning om at implementere mere plantebaseret kantinemad.  

3.1.2. Forandringsparathed 

Modeller til afdækning af forandringsparathed peger på en række kognitive komponenter, hvor nogle 

vedrører medarbejdernes individuelle parathed til forandring, mens andre vedrører opfattelser af 

organisationens parathed (Holt et al., 2007; Rafferty et al., 2013). Komponenter, der relaterer sig til 

organisatorisk forandringsparathed, omfatter medarbejdernes tro på, om en forandring er passende 

(relevans), adresserer et oplevet behov i organisationen på grund af et misforhold mellem den nuværende 

tilstand og en ønsket tilstand (diskrepans) og har støtte fra ledere og kollegaer (støtte fra nøglepersoner). 

Kognitiv forandringsparathed på individniveau omfatter, hvorvidt medarbejderen tror, at det er muligt at 
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gennemføre forandringen (selveffektivitet), og opfattelsen af, at forandringen vil have personlige fordele 

(personlig værdi). Medarbejdernes emotionelle oplevelser og reaktioner på en forandring er også vigtige 

(Oreg et al., 2018). I denne forbindelse antages positiv affekt at være en central drivkraft (Rafferty & 

Minbashian, 2019).  

Teorien om forandringsparathed antager, at en organisation, der har stor kognitiv og emotionel parathed til 

forandring, vil have medarbejdere, der udviser forandringsunderstøttende adfærd (Armenakis & Harris, 

2002; Rafferty & Minbashian, 2019).   

3.1.3. Modstand mod forandring 

Der kan være meget modstand i en organisation og blandt medarbejdere mod planlagte forandringer. Hvis 

modstanden er stærk nok, kan det hæmme implementeringen. Modstand opstår blandt andet, når 

forandringstiltag kræver, at medarbejdere skal gennemføre opgaver, som strider mod deres personlige 

værdier, præferencer eller daglige vaner uden for arbejdspladsen.   

Modstand kan indeholde emotionelle, kognitive og adfærdsmæssige komponenter. Her fokuserer vi på 

emotionel modstand, idet denne komponent forventes at spille en central rolle for adfærdsmæssige 

reaktioner på forandringer (Oreg et al., 2018). To følelsesmæssige reaktioner, der er forbundet med 

modstand i organisationer, er reaktans og negativ affekt. Reaktans opstår, når individer oplever en trussel 

mod deres handlefrihed, for eksempel når de føler sig presset til at acceptere forandringer, der modstrider 

deres værdier og præferencer (Nesterkin, 2013). Negativ affekt dækker over følelser som irritation og vrede, 

hvilket er følelser, som i særlig høj grad aktiverer negative reaktioner på forandringer i organisationer (Oreg 

et al., 2018).  

3.1.4. Dynamikker mellem arbejdspladskultur og enkeltansatte 

Arbejdspladser indeholder på den ene side et kulturelt niveau, der består af normer, strukturer, 

forventninger og processer samt kulturunderstøttende praksisser, og på den anden side mere lokale teams 

samt enkeltindivider, der kan observere det kulturelle niveau, men ikke nødvendigvis deler alle værdier og 

mål, der eksisterer i organisationskulturen (Ford et al., 2002; Vakola, 2013).  

Derfor kan der eksistere både parathed og modstand på samme tid. Enkeltindivider og lokale teams kan være 

mere eller mindre i samklang med den overordnede kultur og planlagte forandringer. Hvis der er 

tilstrækkeligt mange, der er utilfredse med en planlagt forandring, er det sandsynligt, at der opstår konsensus 

om at undlade forandringsunderstøttende adfærd. Er der på den anden side en generel positiv indstilling til 

en forandring, og udviser de fleste folk forandringsunderstøttende adfærd, så er det sandsynligt, at folk med 

modstand mod en forandring tilpasser sig konsensus og også udviser forandringsunderstøttende adfærd.  

Hvis man skal begribe dynamikker mellem arbejdspladskultur og enkeltansatte, er det nødvendigt at 

analysere og afdække modstand, parathed og forandringsunderstøttende adfærd på flere niveauer af en 

virksomhed. I analysen nedenfor (delafsnit 3.2.6) skelner vi mellem to niveauer: arbejdspladsniveauet og 

ansatte (enkeltindivider).  
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3.2. Tre arbejdspladssegmenter i forhold til parathed til at spise mere plantebaseret 

kantinemad 

3.2.1. Datagrundlag og fremgangsmåde 

For at identificere forskelle i arbejdspladsers parathed til at spise mere plantebaseret kantinemad udsendte 

vi i 2024 spørgeskemaer til de ansatte på 62 arbejdspladser, der får serveret kantinemad fra kantine- og 

cateringvirksomheden Jespers Torvekøkken. Vi modtog svar fra i alt 786 ansatte.  

I spørgeskemaet bad vi respondenterne om at tænke på en hypotetisk forandring i kantinemaden: en mere 

plantebaseret frokost, hvor mængden af kød reduceres. Dernæst stillede vi en række spørgsmål med lukkede 

svarkategorier. I den efterfølgende analyse klassificerede vi alle ansatte – uanset arbejdsplads – på baggrund 

af svar på spørgsmål, der måler forandringsparathedskomponenterne skitseret i delafsnit 3.1.1. Dernæst 

kiggede vi på, om der var forskellige mønstre i de enkeltansattes svar afhængig af deres arbejdsplads for på 

den måde at identificere forskellige parathedsniveauer.   

I det følgende beskriver vi først parathedsmønstre på medarbejderniveau (delafsnit 3.2.2). Dernæst 

præsenterer vi tre typer af parathed på arbejdspladsniveau (delafsnit 3.2.3), hvorefter vi undersøger, om der 

er særlige arbejdspladskarakteristika, der forklarer niveauet af parathed (delafsnit 3.2.4). I delafsnit 3.2.5 

undersøger vi, om parathedsniveauet har indvirkning på den faktiske kantinemad, der spises, og 

klimaeffekten af maden. Endelig illustrerer vi i delafsnit 3.2.6 vigtigheden af arbejdspladsens overordnede 

parathedsniveau ved at vise, hvordan parathedsniveauet påvirker enkeltansattes adfærd. 

For at lægge os tæt op ad spørgsmålsformuleringen i spørgeskemaet bruger vi i det følgende begrebet ”mere 

plantebaseret” frem for ”planterig”. Indholdsmæssigt fortolker vi dog formuleringen ”en mere plantebaseret 

frokost, hvor mængden af kød reduceres” som havende omtrent samme betydning for respondenterne som 

”planterig”. 

3.2.2. Forandringsparathed målt på individniveau 

Vi fandt fire forskellige typer (i det følgende omtalt som klasser) af medarbejdere (se figur 3.1).  

Medarbejdere i klasse 1 (Begrænset individuel/organisatorisk parathed) er ikke overbeviste om, at deres 

organisation er klar til forandring, og har desuden begrænset personlig forandringsparathed. Medarbejdere 

i klasse 2 (Individuel og organisatorisk modstand) mener hverken, at deres arbejdsplads er forandringsparat, 

eller at de selv er parate til forandring. Medarbejderne i klasse 3 (Individuel parathed, lav kollega- og 

lederstøtte) er personligt parate til forandring, men oplever et lavt niveau af støtte fra ledere og kollegaer i 

organisationen. Medarbejdere i klasse 4 (Individuel og organisatorisk parathed) mener, at organisationen er 

klar til forandring, og er også selv parate. 
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Figur 3.1. Fire typer af ansatte, der adskiller sig med hensyn til opfattelsen af arbejdspladsens, 
kollegaers/lederes samt egen parathed til, at der serveres mere plantebaseret kantinemad (n = 786) 

Note: Flere detaljer om spørgeskemaspørgsmålene og de konkrete numeriske resultater fra den bagvedliggende analyse 
kan ses i bilag 1. Passende: En mere plantebaseret frokostordning passer til værdierne på arbejdspladsen. Diskrepans: 
Det ville være mere ønskeligt med mere plantebaseret mad end det nuværende niveau. Kollegastøtte: En mere 
plantebaseret frokostordning bakkes op af nærmeste kollegaer. Lederstøtte: En mere plantebaseret frokostordning 
bakkes op af de nærmeste ledere. Værdi: En mere plantebaseret frokostordning passer den ansatte godt. Positiv 
emotion: En mere plantebaseret frokostordning ville gøre den ansatte glad og forventningsfuld. 

3.2.3. Arbejdspladssegmenter: forandringsparathed på arbejdspladsniveau 

Her præsenterer vi tre typer af arbejdspladser, der varierer betydeligt i forhold til parathed til at spise mere 

plantebaseret kantinemad (se figur 3.2). Der er forandringsmodvillige organisationer (42 % af 

arbejdspladserne), hvor de fleste medarbejdere tilhører (medarbejderniveauklasse 1 eller -klasse 2, der blev 

skitseret i delafsnit 3.2.1). Der er i den anden ende en gruppe af forandringsparate arbejdspladser (13 %), 

hvor hovedparten af medarbejderne både er personligt parate og mener, at organisationen er parat 

(medarbejderniveauklasse 4). Den tredje klynge, Blandede (45 %), omfatter en bred vifte af 

medarbejderperspektiver på både personlig og organisatorisk parathed. Dette afspejles i, at alle fire 

medarbejderniveauklasser er repræsenteret i disse organisationer.  

 



16 

 

 

Figur 3.2. Oversigt over tre arbejdspladssegmenter, der adskiller sig i forhold til parathed til, at der 
indføres mere plantebaseret mad i arbejdspladsens frokostordning (n = 62) 

Som tidligere nævnt er det en antagelse i organisationsteori, at jo mere forandringsparat en arbejdsplads er, 

desto flere af de ansatte vil udvise forandringsunderstøttende adfærd. Denne sammenhæng ser vi også 

tydeligt i vores data, idet ansatte i forandringsparate arbejdspladser hyppigere ville støtte en mere 

plantebaseret frokostordning og er mindre tilbøjelige til at sige, at de ikke ville spise maden eller framelde 

sig ordningen, end ansatte i forandringsmodvillige arbejdspladser. Igen placerer de blandede arbejdspladser 

sig midt imellem (se tabel 3.1). 

Tabel 3.1. Gennemsnitlig sandsynlighed for*, at medarbejderne udviser forandringsunderstøttende 
adfærd (vil støtte en mere plantebaseret frokostordning, mindre hyppigt spise maden eller framelde 
sig frokostordningen) – fordelt på de tre arbejdspladssegmenter (n = 62) 

Hvis I fik en mere plantebaseret frokostordning, 
hvor sandsynligt er det, at du… 

Forandrings-
modvillige  

Blandede 
Forandrings-
parate  

personligt ville støtte ændringen 2,9 3,7 4,2 

mindre hyppigt ville spise maden 2,8 2,4 1,7 

ville framelde dig frokostordningen 2,8 1,9 1,6 

Note: Svarskalaen gik fra 1, Meget usandsynligt, til 5, Meget sandsynligt. 
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3.2.4. Hvad forklarer, at en arbejdsplads er forandringsparat eller modvillig? 

Den sektor, arbejdspladsen tilhører, har betydning for parathedsniveauet. Vi inddelte arbejdspladserne i 

grupper ud fra den officielle brancheklassificering (Statistics Denmark, 2014), hvor højere niveauer afspejler 

en bevægelse fra primære og produktionsorienterede aktiviteter mod mere service- og videnstunge 

aktiviteter. Nærmere bestemt blev arbejdspladserne inddelt i lav (branchegruppe 1-3), mellem 

(branchegruppe 4-5) og høj (branchegruppe 6-9) tertiær aktivitet. Vi finder primært forandringsparate 

arbejdspladser i organisationer med høj tertiær aktivitet, det vil sige organisationer inden for blandt andet 

rådgivning, forskning, undervisning, sundhed og kultur. Her er omkring 30 % af arbejdspladserne 

forandringsparate. Til sammenligning er andelen væsentligt lavere på arbejdspladser med lav og mellem 

tertiær aktivitet.   

Når det gælder medarbejdernes karakteristika, stiger sandsynligheden for, at en organisation er 

forandringsparat i takt med en større andel af unge og højtuddannede medarbejdere. Dog er betydningen 

relativt begrænset. Sandsynligheden for, at en arbejdsplads er forandringsparat, stiger ikke så overraskende 

i takt med, at de ansatte mindre hyppigt spiser kød derhjemme. Desuden falder sandsynligheden for, at 

arbejdspladsen er forandringsparat betydeligt i takt med, at andelen af mandlige medarbejdere stiger. 

Omvendt stiger sandsynligheden for, at arbejdspladsen er forandringsmodvillig.  

I figur 3.3 belyser vi, hvordan sammenhængen mellem kønsfordeling og forandringsmodvillighed varierer på 

tværs af arbejdspladser med lav, mellem og høj tertiær aktivitet. Det ses, at sandsynligheden for, at en 

arbejdsplads er forandringsmodvillig (y-aksen) stiger i takt med, at andelen af mænd stiger. Stigningen er 

mest markant på arbejdspladser med lav og mellem tertiær aktivitet. På arbejdspladser med høj tertiær 

aktivitet stiger sandsynligheden også i takt med andelen af mænd. Dog er stigningen mindre markant her, og 

den optræder først, når andelen af mænd overstiger 75 %. 

 

Figur 3.3. Sammenhæng mellem kønsfordeling på arbejdspladsen og forandringsmodvillighed på 
tværs af sektorer (n= 61) 
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3.2.5. Hvilken type kantinemad spises på tværs af arbejdspladssegmenter, og er der en 

klimaeffekt?  

De tre arbejdspladssegmenter bestiller og spiser meget forskellig frokostmad. Der er særligt stor forskel i 

tilbøjeligheden til at spise traditionelle danske retter og vegetariske/veganske retter. Traditionelle danske 

retter har typisk kød som hovedingrediens, og disse retter er meget udbredte på forandringsmodvillige 

arbejdspladser, hvor de i nogle tilfælde udgør 100 % af måltiderne (figur 3.4a). I forandringsparate 

organisationer er traditionelle danske retter derimod sjældne. Her spiser medarbejderne til gengæld oftere 

vegetariske/veganske retter (figur 3.4b). Medarbejdere i organisationer med en blandet profil ligger midt 

imellem: De spiser færre traditionelle danske retter end medarbejdere på forandringsmodvillige 

organisationer, men også færre vegetariske/veganske retter end medarbejdere i forandringsparate 

organisationer. 

Disse forskelle i frokostspisning er forbundet med betydelige forskelle i klimaaftrykket fra frokostmaden. Vi 

har beregnet det årlige klimaaftryk i CO₂‑ækvivalenter fra frokostmaden for en ansat, der spiser 220 

frokostmåltider i løbet af et år. Den metodiske fremgangsmåde er beskrevet i en videnskabelig publikation 

(Lund et al., 2026). I gennemsnit udleder en medarbejder i en forandringsmodvillig organisation 658 kg 

CO₂‑ækvivalenter om året, mens tallet i forandringsparate organisationer er 473 kg CO₂‑ækvivalenter. De 

blandede organisationer ligger på 603 kg CO₂‑ækvivalenter, hvilket er tættere på niveauet i de 

forandringsresistente organisationer (figur 3.4c). 
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a  b  

c  

Figur 3.4. Oversigt over type af frokost, der spises i de tre arbejdspladssegmenter, samt den afledte 
CO2-emission (n = 61) 

3.2.6. Dynamikker mellem arbejdspladssegmenter, ansattes emotionelle modstand og 

forandringsunderstøttende adfærd 

Som beskrevet i delafsnit 3.1.3 former medarbejdere og organisationer hinanden gennem gensidige 

påvirkninger og feedback. Her udforsker vi dynamikken mellem arbejdspladsens parathedsniveau og folk 

med emotionel modstand mod planterig kantinemad. Vores data viser, at en del medarbejdere ville føle sig 

belært, og at de ville miste deres frihed til selv at bestemme, hvis der kom en mere plantebaseret 

frokostordning. Der er også en del, der svarer, at de ville blive irriteret og ligefrem vrede. Vi viser i afsnit 4, 

hvor mange på nationalt plan der ville have sådanne emotionelle reaktioner.  

Spørgsmålet er, om og hvordan emotionel modstand omsættes til adfærd i lyset af arbejdspladsens generelle 

parathed. Vi har tidligere set, at medarbejdere på forandringsmodvillige arbejdspladser generelt set har 

lavere forandringsunderstøttende adfærd end medarbejdere på forandringsparate og blandede 

arbejdspladser (se tabel 3.1). I vores analyser af dynamikker mellem arbejdspladskultur og medarbejdere, 

finder vi, at arbejdspladsens parathedsniveau kan have stor betydning for, hvordan medarbejdere, der som 

udgangspunkt har emotionel modstand over for plantebaseret kantinemad, reagerer (se figur 3.5). Således 

er sandsynligheden for, at medarbejdere med høj emotionel modstand, det vil sige dem, der ligger yderst til 

højre på x-aksen, …mindre hyppigt ville spise maden, væsentligt højere på forandringsmodvillige 



20 

 

arbejdspladser (cirka 65 %) end på blandede (cirka 35 %) og forandringsparate arbejdspladser (cirka 15 %). 

Allerede midt på x-aksen er sandsynligheden mere end 30 % på forandringsmodvillige arbejdspladser. Til 

sammenligning stiger sandsynligheden kun svagt på forandringsparate arbejdspladser.  

 

Figur 3.5. Sandsynlighed for at spise frokosten mindre hyppigt ved en mere plantebaseret ordning 
betinget af medarbejderens emotionelle modstand (x-aksen) og arbejdspladskultur 
(forandringsmodvillig, blandet eller forandringsparat) (narbejdspladsniveau = 62; nindividniveau = 786) 

Vi finder lignende mønstre i dynamikken mellem kultur og arbejdspladser for de to andre 

forandringsunderstøttende variable, vi har med i undersøgelsen (se tabel 3.1). Disse resultater viser, at 

kulturen kan gøre en stor forskel både i en negativ og positiv retning. Hvis ledelsen på en arbejdsplads har en 

ambition om at øge mængden af planterig kantinemad, bør man derfor tage højde for arbejdspladsens 

parathed, herunder subkulturer, der kan eksistere i forskellige afdelinger i organisationen. Hvis der er 

udpræget modstand, så skal man først og fremmest overveje, i hvilket omfang planterig og vegetarisk mad 

realistisk set kan introduceres uden betydelige modstandsreaktioner, mens der også bør være fokus på at 

identificere og håndtere ansatte med højest emotionel modstand.  

Dette kan også betyde, at ønsket om at reducere kødmængden på en arbejdsplads skal overvejes nøje i 

samarbejde med cateringfirmaet eller den lokale kantineoperatør, og at der sandsynligvis skal arbejdes 

langsomt frem i forandringsmodvillige virksomheder. Der, hvor der sandsynligvis er størst potentiale i at 

arbejde med den individuelle modstand, er i de blandede og de forandringsparate arbejdspladser (eller 

afdelinger inde i en større organisation), hvor paratheden på kulturelt niveau kan have en dæmpende effekt 

på personerne med emotionel modstand.  
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4. Udbredelsen af parathed, emotionel modstand og positive 

emotioner på landsplan 

4.1. Parathedsniveauet på landsplan – et forsigtigt skøn 

Identifikationen af de tre arbejdspladssegmenter i afsnit 3 er baseret på besvarelser fra medarbejdere i 62 

organisationer i Region Hovedstaden. Dette datagrundlag er ikke særligt egnet til at sige noget om 

tendenserne på landsplan. I dette afsnit giver vi derfor et forsigtigt skøn af, hvilke segmenter der er mere 

eller mindre udbredte end de henholdsvis 42 % forandringsmodvillige, 45 % blandede og 13 % 

forandringsparate arbejdspladser, som vi fandt i afsnit 3.  

Til det formål trækker vi på den nationalt repræsentative undersøgelse (se afsnit 2, hvor datagrundlaget blev 

præsenteret og anvendt), hvor vi også bad respondenterne om at svare på de spørgsmål, der blev brugt til 

at måle forandringsparathed på individniveau i afsnit 3 (se delafsnit 3.2.2 og figur 3.1).  

I figur 4.1 kaster vi lys over, hvor udbredte de forskellige typer af ansatte er på landsplan. Bemærk, at vi i den 

nationalt repræsentative undersøgelse identificerede en femte klasse (Individuel modstand/ingen kultur-

vurdering) i den bagvedliggende analyse. Denne klasse er derfor også præsenteret i det nederste panel i figur 

4.1.  

 

Figur 4.1. Forekomst af fem typer af ansatte, der adskiller sig med hensyn til opfattelsen af 
arbejdspladsens og kollegaers/lederes parathed samt egen parathed til, at der kommer mere 
plantebaseret kantinemad – opdelt i henholdsvis arbejdspladskulturundersøgelsen i afsnit 3 og den 
nationalt repræsentative undersøgelse (se afsnit 2) 

Det ses af figuren, at det særligt er klasse 4, Individuel og organisatorisk parathed, der er mindre udbredt på 

landsplan, end hvad vi fandt i afsnit 3. Denne klasse udgør således cirka 16 % på landsplan sammenlignet 
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med 29 % i afsnit 3. Samtidig er klasse 2, Individuel og organisatorisk modstand, mere udbredt på landsplan 

(30 % mod 22 % i afsnit 3). Selvom vi i den nationalt repræsentative undersøgelse ikke har kendskab til 

respondenternes arbejdsplads og kollegaer, så ved vi fra figur 3.2, at klasse 4 er meget mere udbredt på 

forandringsparate arbejdspladser. Vi ved også fra figur 3.2, at klasse 2 forekommer meget mere hyppigt på 

forandringsmodvillige arbejdspladser. Desuden er forekomsten af de forskellige klasser af ansatte ikke 

afhængig af størrelsen på virksomheden, hvor de arbejder (χ²(8) = 5.01; p = .76). Derfor kan vi med 

nogenlunde sikkerhed antage, at forandringsmodvillige arbejdspladser er mere udbredte på landsplan end 

de 42 %, som vi identificerede på baggrund af de 62 arbejdspladser i afsnit 3. Eftersom den fjerde klasse 

(Individuel og organisatorisk parathed) er mindre udbredt på landsplan, kan vi ligeledes formode, at 

forandringsparate arbejdspladser er mindre udbredte end de 13 % af arbejdspladserne, der blev identificeret 

som sådan i afsnit 3.   

4.2. Emotionelle reaktioner på en mere plantebaseret frokostordning 

Som vi viste det i afsnit 3, udløser udsigten til en mere plantebaseret frokostordning på arbejdspladsen meget 

forskelligartede reaktioner på landsplan. I figur 4.2 rapporterer vi, hvordan folk siger, at de ville reagere ved 

udsigten til en mere plantebaseret frokostordning. Vi ser, at der er cirka 25 %, der svarer, at de er enige i, at 

de henholdsvis ville blive glade og se frem til, at frokostordningen kom i gang. Omvendt er der cirka 50 %, 

der er enige i, at de ville føle, at deres frihed til at spise kød blev begrænset, og at andre prøver at belære 

dem om, hvad de skal spise. Cirka 40 % er enige i, at de ville blive irriteret. Endelig er der lidt mere end 20 %, 

der er enige i, at de ville blive vrede, hvis der kom en mere plantebaseret frokostordning.  

 

Figur 4.2. Emotionelle reaktioner ved udsigten til en mere plantebaseret frokostordning 

Note: Resultaterne er fra den nationalt repræsentative undersøgelse af hel- og deltidsbeskæftigede personer over 17 
år i Danmark (n = 491). Spørgsmålene blev ikke stillet til ni respondenter, hvis arbejdsplads udelukkende serverer 
vegansk mad. 

Oplevelser af frihedstab, at andre vil bestemme, hvad man skal spise, og deraf afledt irritation og i nogle 

tilfælde endda vrede er altså ret udbredte. En sandsynlig forklaring er den udprægede tendens til, at folk 

finder nydelse i at spise kød. Vi ser således i figur 4.3, at en stor del af den danske arbejdsstyrke er enige i, at 

en bøf er usammenlignelig (58 %). Desuden erklærer mange sig enige i, at de er en stor fan af kød (63 %), at 

de elsker måltider med kød (71 %), og at kød er en af de store fornøjelser i livet (60 %).  
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Figur 4.3. Nydelse forbundet med at spise kød 

Note: Resultaterne er fra den nationalt repræsentative undersøgelse af hel- og deltidsbeskæftigede i Danmark (n = 500). 
Spørgsmålene stammer fra en valideret skala til måling af tilknytning til kød (Graça et al., 2015) og repræsenterer 
subdimensionen hedonisme (nydelse). 

For at illustrere sammenhængen mellem kødnydelse og emotionel modstand sammenligner vi i figur 4.4 

omfanget af emotionel modstand, der opstår ved udsigten til en mere plantebaseret frokostordning, blandt 

dem, der er henholdsvis enige og ikke enige i udsagnet Jeg elsker måltider med kød. Vi ser markante forskelle 

mellem de to grupper i oplevelsen af at blive belært, miste frihed samt irritation og vrede.  

 

Figur 4.4 Emotionel modstand mod en mere plantebaseret frokostordning opdelt i forhold til, om 
folk elsker måltider med kød eller ej 

Note: Resultaterne er fra den nationalt repræsentative undersøgelse af hel- og deltidsbeskæftigede i Danmark (n = 491). 

Spørgsmålene blev ikke stillet til ni respondenter, hvis arbejdsplads udelukkende serverer vegansk mad. 

Emotionel modstand hænger ligeledes meget sammen med, hvor ofte folk spiser kød til aftensmaden 

derhjemme (se figur 4.5). Modstanden er særlig stærk blandt dem, der spiser kød til aftensmåltidet alle ugens 

syv dage (det er cirka hver fjerde af de adspurgte, der gør det). I denne gruppe er der næsten 70 %, der svarer, 

at Jeg ville blive irriteret, og hele 44 %, der svarer, at Jeg ville blive vred, hvis der kom en mere plantebaseret 

frokostordning.  
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Figur 4.5. Emotionel modstand mod en mere plantebaseret frokostordning opdelt i forhold til 
antallet af aftensmåltider med kød per uge, som respondenten spiser 

Note: Resultaterne er fra den nationalt repræsentative undersøgelse af hel- og deltidsbeskæftigede i Danmark (n = 491). 
Spørgsmålene blev ikke stillet til ni respondenter, hvis arbejdsplads udelukkende serverer vegansk mad. 

Mænd har også større tendens til emotionel modstand end kvinder. Se figur 4.6.  

Endelig finder vi også forskelle i emotionelle reaktioner på tværs af brancher (se tabel 4.1). Ansatte, der 

arbejder i brancher med relativt flere manuelle funktioner såsom landbrug, industri, bygge/anlæg, handel, 

transport, hotel/ restauration har højest emotionel modstand mod en mere plantebaseret frokostordning, 

mens positive emotioner (såsom glæde og forventningsfuldhed) er lavest. I offentlig administration, politi, 

forsvar og retsvæsen er de emotionelle reaktioner relativt begrænsede, idet der hverken er udpræget 

emotionel modstand eller positive emotioner. I brancher, der beskæftiger sig med konsultation, forskning, 

reklame, analyse, NGO (inklusive fagforeninger), samt i undervisning, kultur og kunst og inden for 

sundheds-, social-, og plejesektoren er de positive emotioner højest ved udsigten til en mere plantebaseret 

frokostordning.  
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Figur 4.6. Emotionel modstand mod en mere plantebaseret frokostordning opdelt efter 
respondentens kønsidentitet 

Note: Resultaterne er fra den nationalt repræsentative undersøgelse af hel- og deltidsbeskæftigede i Danmark (n = 491). 
Spørgsmålene blev ikke stillet til ni respondenter, hvis arbejdsplads udelukkende serverer vegansk mad. 
Svarkategorierne Andet og Det ønsker jeg ikke at svare på var også tilgængelige for spørgsmålet om kønsidentitet. De 
indgår ikke i tabellen, idet der var kun tre respondenter, der klikkede på disse besvarelser. 

Tabel 4.1. Emotionelle reaktioner ved udsigten til en mere plantebaseret frokostordning på tværs af 
branchetyper (n = 491) 

Branchetype Glad 
Forventnings-

fuld 
Belære 

Miste 
frihed 

Irriteret Vred 

Landbrug, industri, bygge/anlæg, handel, 
transport, hotel/ restauration 

23 % 25 % 57 % 64 % 56 % 32 % 

Information, kommunikation, finans, 
investering, forsikring, ejendom 

14 % 20 % 53 % 59 % 32 % 14 % 

Konsultation, forskning, reklame, analyse, 
NGO (inklusive fagforeninger) 

32 % 33 % 46 % 42 % 37 % 26 % 

Undervisning, kultur og kunst 34 % 42 % 21 % 32 % 18 % 8 % 

Sundhed, social, pleje 38 % 33 % 40 % 33 % 27 % 18 % 

Offentlig administration, politi, forsvar, 
retsvæsen 

14 % 14 % 37 % 45 % 34 % 17 % 

Uoplyst 19 % 17 % 53 % 55 % 45 % 23 % 

Note: Resultaterne er fra den nationalt repræsentative undersøgelse af hel- og deltidsbeskæftigede personer over 17 
år i Danmark (n = 491). De fulde spørgsmålsformuleringer og svarkategorier for de emotionelle reaktioner præsenteres 
i figur 4.2. Spørgsmålene blev ikke stillet til ni respondenter, hvis arbejdsplads udelukkende serverer vegansk mad. 

4.3. Tilfredshed på landsplan, når der er planterig mad i frokostordningen 

Mange af resultaterne i afsnit 3 og 4 tegner et relativt negativt billede af muligheden for at udbrede 

planterige måltider på de danske arbejdspladser, idet få arbejdspladser er forandringsparate, og mange er 

forandringsmodvillige. Desuden er der udbredt emotionel modstand. Imidlertid er billedet lidt mere 

nuanceret, når vi kigger på de ansattes generelle tilfredshed med frokostmaden.  
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I den nationalt repræsentative undersøgelse blev respondenterne spurgt, hvor tilfredse de er med maden, 

der serveres i frokostordningen. I tabel 4.2 nedenfor sammenligner vi tilfredshedsniveauet i forhold til 

omfanget af planterige og vegetariske/veganske tilbud på arbejdspladsen. Vi ser, at der praktisk taget ingen 

forskel er i tilfredshed mellem de tre første frokostordningstilbud, idet den gennemsnitlige tilfredshed for 

Intet fokus på planterig eller vegetarisk/vegansk mad, Vegetarisk valgmulighed/planterige måltider og En 

vegetarisk eller vegansk dag per uge er på 4,8 eller 4,9. Respondenter på arbejdspladser med flere 

vegetariske eller veganske frokostdage per uge har et lidt lavere gennemsnit (4,3). Denne forskel skal dog 

fortolkes med forsigtighed, da gruppen er relativt lille og derfor forbundet med større statistisk usikkerhed. 

Forskellen i tilfredshed er desuden ikke statistisk signifikant.  

Tabel 4.2. Tilfredshed med kantinemad efter omfang af planterige og vegetariske/veganske tilbud 
(n = 500) 

   
Tilfredshed med maden* 

Gennemsnit (std.afv.) 

Fr
o

ko
st

-
o

rd
n

in
g 

◼ Intet fokus på planterig eller vegetarisk/vegansk mad 4,8 (1,6) 

◼ Vegetarisk valgmulighed/planterige måltider 4,9 (1,8) 

◼ En vegetarisk eller vegansk dag per uge 4,8 (1,7) 

◼ Flere dage eller alle dage er vegetariske eller veganske 4,3 (2,2) 

 Resultat af F-test F(3,496) = 1,90; p = 0,129 

Note: *: Spørgsmålsformuleringen var Hvor tilfreds er du generelt med den mad, der serveres i frokostordningen? 
Svarmulighederne spændte fra 1, Meget utilfreds, til 7, Meget tilfreds. 

Det er vigtigt at bemærke, at vores tværsnitsdata kun giver et øjebliksbillede af tilfredsheden på tværs af de 

undersøgte frokostordningstilbud. Vi kan ikke sige noget om udviklingen i tilfredshed og om de interne 

processer, herunder på arbejdspladserne, der over tid tilpasser graden af planterig mad til den 

organisatoriske stemning.  

5. Instruktion til måling af parathed på en arbejdsplads eller i en 

eller flere afdelinger i en organisation 

Her giver vi en praktisk instruktion til, hvordan arbejdspladssegmenterne præsenteret i afsnit 3 kan 

identificeres.  

Det eneste, der kræves for at identificere, hvilket parathedsniveau en arbejdsplads/afdeling har, er, at der 

stilles fem spørgeskemaspørgsmål til de ansatte. Det skal tilstræbes at indsamle svar fra så mange ansatte 

som overhovedet muligt på arbejdspladsen/i afdelingen, så vurderingen af parathedsniveau bliver så præcis 

og dækkende som muligt. 

I delafsnit 5.2 nedenfor præsenteres de fem spørgeskemaspørgsmål, der skal besvares af de ansatte. Når 

svarene er indsamlet, kan parathedsniveauet identificeres ved at indsætte informationer i en Excel-fil. Denne 

fil indeholder en algoritme udviklet af lektor Thomas Bøker Lund fra Københavns Universitet, 

hovedforfatteren af denne rapport. Link til download af Excel-filen samt yderligere information om 

fremgangsmåden er beskrevet i delafsnit 5.3.  

Hvis interesserede brugere har opklarende spørgsmål eller har udfordringer med brug af Excel-filen, så kan 

man kontakte Thomas Bøker Lund på tblu@ifro.ku.dk.  

mailto:tblu@ifro.ku.dk
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5.1. Overordnet om udviklingen af segmenterne, algoritmen og 

klassifikationssikkerhed 

I udviklingsfasen, hvor de tre segmenter blev identificeret, anvendtes syv spørgeskemaspørgsmål, der bygger 

på organisationsteorien præsenteret i delafsnit 3.1.1. Nærmere detaljer om dette udviklingsarbejde er 

beskrevet i en videnskabelig artikel (Lund et al., 2026). Vi har efterfølgende udviklet en algoritme, der 

identificerer, hvilket segment en arbejdsplads tilhører, ved brug af blot fem af disse syv spørgsmål. 

Algoritmen bestemmer med stor klassifikationssikkerhed segmentet. I bilag 2 beskriver vi, hvordan 

algoritmen er udviklet, og hvordan klassifikationssikkerheden er evalueret. 

5.2. Spørgeskemaspørgsmål og svarkategorier  

På næste side fremgår introduktionstekst, konkrete spørgsmålsformuleringer og svarkategorier til de fem 

spørgeskemaspørgsmål (se boks 5.1).  

Mindre justeringer, der tilpasser spørgsmålene til de praktiske forhold omkring kantinemaden på en 

arbejdsplads, vil formentligt ikke rokke meget ved det overordnede resultat. Men brugere anbefales så vidt 

muligt at bevare de oprindelige formuleringer i det omfang, det er praktisk muligt og relevant.  

Bemærk, at teksten i rød er instruktioner. Værdierne i parentes (for eksempel (1)) er de numeriske værdier, 

som de forskellige svarkategorier skal tildeles i datasættet med besvarelser fra de ansatte i virksomheden. 

Det er vigtigt, at disse numeriske værdier følges. Ellers bliver arbejdspladsen ikke klassificeret korrekt.  
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Boks 5.1. Introduktionstekst, spørgsmålsformuleringer, svarmuligheder og numerisk kodning af de 
fem spørgsmål, der bruges til at klassificere arbejdspladssegmentet 

Spørgsmål 1  
Forestil dig, at der er planer om at gøre frokostordningen på arbejdspladsen mere plantebaseret, end den er i dag ved at reducere kødmængden. Hvad tænker du om 
det? 
En mere plantebaseret frokostordning passer godt til værdierne på arbejdspladsen 
Meget uenig (1) 
Uenig (2) 
Hverken uenig eller enig (3)  
Enig (4) 
Meget enig (5) 
Ved ikke (6) 
 
Spørgsmål 2 
Hvordan vurderer du, at andre på arbejdspladsen ville reagere på en mere plantebaseret frokostordning?  
En mere plantebaseret frokostordning ville blive støttet af min nærmeste leder (eller ledere) 
Meget uenig (1) 
Uenig (2) 
Hverken uenig eller enig (3)  
Enig (4) 
Meget enig (5) 
Ved ikke (6) 

 
Spørgsmål 3 
[samme introduktionstekst som ved spørgsmål 2] 
En mere plantebaseret frokostordning ville blive støttet af de fleste af mine kolleger 
Meget uenig (1) 
Uenig (2) 
Hverken uenig eller enig (3)  
Enig (4) 
Meget enig (5) 
Ved ikke (6) 
 
Spørgsmål 4 
Man kan være mere eller mindre positivt eller negativt indstillet ved udsigten til en mere plantebaseret frokostordning.  

Hvordan ville du reagere på en mere plantebaseret frokostordning? 

Jeg ville blive glad 

Meget uenig (1) 
Uenig (2) 
Hverken uenig eller enig (3)  
Enig (4) 
Meget enig (5) 
 

 
Spørgsmål 5 
[samme introduktionstekst som ved spørgsmål 4] 
Jeg ville se frem til, at frokostordningen kom i gang 

Meget uenig (1) 
Uenig (2) 
Hverken uenig eller enig (3)  
Enig (4) 
Meget enig (5) 

5.3. Indsættelse af svar i Excel-fil  

Instruktionen forudsætter, at der er indsamlet svar på de fem spørgsmål i delafsnit 5.2.  

Når svarene er indsamlet, kan arbejdspladsens/afdelingens parathedsniveau identificeres ved at downloade 

følgende Excel-fil fra Københavns Universitets DeiC Dataverse-samling: 

https://dataverse.deic.dk/api/access/datafile/:persistentId?persistentId=doi:10.60612/DATADK/IZTWVV/6

VA8OQ   

Excel-filen, der downloades, hedder Normplant_klassifikationsværktøj (august 2026).xlsx. Før besvarelserne 

indsættes i Excel-arket, skal brugeren sikre sig, at besvarelserne er organiseret på følgende måde:  

https://dataverse.deic.dk/api/access/datafile/:persistentId?persistentId=doi:10.60612/DATADK/IZTWVV/6VA8OQ
https://dataverse.deic.dk/api/access/datafile/:persistentId?persistentId=doi:10.60612/DATADK/IZTWVV/6VA8OQ
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Hver række skal udgøre svarene fra én ansat, og svarmulighedernes numeriske værdier indsættes i de fem 

kolonner. Se en illustration af dataorganiseringen, der skal følges, i figur 5.1 nedenfor. Der er indsat 

hypotetiske svar fra seks ansatte.  

Respondent 
Spørgsmål: 1  Spørgsmål: 2 Spørgsmål : 3 Spørgsmål : 4 Spørgsmål : 5 

Ansat 1 4 4 4 4 4 
Ansat 2 3 4 4 4 4 
Ansat 3 6 4 3 4 4 
Ansat 4 4 5 4 3 3 
Ansat 5 5 4 5 4 4 
Ansat 6 4 6 4 3 4 

 

Figur 5.1. Illustration af, hvordan besvarelserne skal organiseres, før data indsættes i Excel-arket 
Datagrundlag i Excel-filen Normplant_klassifikationsværktøj (august 2026).xlsx 

Når data er organiseret som vist i figur 5.1, skal besvarelser fra de ansatte kopieres direkte ind i arket 

Datagrundlag. Når man åbner dette ark, er der ikke numeriske værdier i cellerne. Det skal se ud som i figur 

5.2a. Brugerens data skal indsættes fra række 3. Når data er indsat, så skal data se ud som i figur 5.2b. 

Værdierne er taget fra de hypotetiske besvarelser i figur 5.1.  

  

Figur 5.2a. Illustration af, hvordan arket 
Datagrundlag ser ud før indsætning af data i  
Excel-filen 
”Normplant_klassifikationsværktøj (august 
2026).xlsx” 

Figur 5.2b. Illustration af, hvordan arket 
Datagrundlag skal se ud, når data fra figur 
5.1 er indsat 

Når brugerens data fra arbejdspladsen/afdelingen er indsat i Datagrundlag-arket, bliver parathedsniveauet 

automatisk beregnet. Oplysningen om, hvilket parathedsniveau virksomheden/afdelingen har, kan findes ved 

at gå ind i arket i Excel-filen, der hedder Skoringsnøgle_automatisk (se figur 5.3a). I det hypotetiske eksempel 

med besvarelserne fra figur 5.1 bliver virksomheden klassificeret som forandringsparat, hvilket fremgår af 

det lysegrønne felt. Det ses også, at det er temmelig sikkert, at arbejdspladsen/afdelingen er 
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forandringsparat, idet klassifikationssikkerheden er 90 %. I nogle tilfælde kan parathedsniveauet ikke 

identificeres så klart. Når klassifikationssikkerheden er under 70 %, præsenteres det derfor også, hvilket 

alternativt arbejdspladssegment algoritmen estimerer, at virksomheden/afdelingen tilhører. Dette vises i de 

lyserøde felter nederst i arket. Figur 5.3b viser et tænkt eksempel på dette.  

  

Figur 5.3a. Illustration af arket 
Skoringsnøgle_automatisk, efter at data 
er indsat i arket Datagrundlag i Excel-filen 
”Normplant_klassifikationsværktøj 
(august 2026).xlsx” 

Figur 5.3b. Illustration af arket 
Skoringsnøgle_automatisk, når 
klassifikationssikkerheden er under 70 % 
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Bilag 1. Numeriske resultater fra latent klasseanalyse vedrørende 

forandringsparathed på individniveau  

Tabel B1. Medarbejdertyper, der afspejler kognitiv og emotionel forandringsparathed over for en 
mere plantebaseret frokostordning på arbejdspladsen (n = 786) 

 

  
 
 
 
  

Class 1: 
Begrænset 
individuel/ 

organisatorisk 
parathed 

 

Class 2: 
Individuel og 

organisatorisk 
modstand 

 Class 3: 
Individuel 
parathed, 

lav kollega- 
og 

lederstøtte 

 

Class 4: 
Individuel og 

organisatorisk 
parathed 

Antal 
(% af alle besvarelser) 

235 
(30,0 %) 

 172 
(22,1 %) 

 154 
(19,4 %) 

 225 
(28,5 %) 

Passende        
Høj  0,198  0,022  0,560  0,923 
Mellem 0,726  0,218  0,384  0,072 
Lav 0,076  0,760  0,056  0,006 
Diskrepans        
Høj  0,105  0,291  0,633  0,843 
Mellem 0,725  0,077  0,180  0,063 
Lav 0,170  0,633  0,187  0,094 
Kollegastøtte        
Høj 0,111  0,007  0,032  0,741 
Ikke høj 0,734  0,884  0,689  0,228 
Ved ikke 0,155  0,109  0,279  0,031 
Lederstøtte        
Høj 0,165  0,025  0,175  0,854 
Ikke høj 0,581  0,757  0,467  0,121 
Ved ikke 0,254  0,218  0,357  0,025 
Værdi        
Høj  0,111  0,020  0,989  0,868 
Mellem 0,591  0,020  0,000  0,106 
Lav 0,299  0,959  0,011  0,026 
Positiv emotion        
Høj  0,002  0,021  0,723  0,647 
Mellem 0,745  0,122  0,277  0,317 
Lav 0,254  0,857  0,000  0,036 

Note: Der angives proportioner i cellerne. Passende måles med udsagnet [En mere plantebaseret frokostordning] passer 
godt til værdierne på min arbejdsplads. Diskrepans måles med udsagnet [En mere plantebaseret frokostordning] giver 
ikke meget mening på denne arbejdsplads. Kollegastøtte måles med udsagnet [En mere plantebaseret frokostordning] 
ville blive støttet af de fleste af mine kolleger. Lederstøtte måles med udsagnet [En mere plantebaseret frokostordning] 
ville blive støttet af min nærmeste leder/de nærmeste ledere. Værdi måles med udsagnet [En mere plantebaseret 
frokostordning] ville passe godt til mig. Positiv emotion er baseret på en sammensat variabel bestående af to spørgsmål 
om følelsesmæssige reaktioner (Jeg ville blive glad [for en mere plantebaseret frokostordning]) og forventningsfuldhed 
(Jeg ville se frem til, at frokostordningen kom i gang). Høj: Indeholder svarene Meget enig og Enig. Mellem: Indeholder 
svaret Hverken uenig eller enig. Lav: Indeholder svarene Meget uenig og Uenig. Ikke høj: indeholder svarene Meget 
uenig, Uenig og Hverken uenig eller enig. Ved ikke: Indeholder svaret Ved ikke. 
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Bilag 2. Data og metode brugt til at udviklet en algoritme, der 

klassificerer en arbejdsplads’ parathedsniveau 

B2.1. Datagrundlag 

Data er dels baseret på dem, der allerede er præsenteret i afsnit 3. I disse data er der som nævnt tidligere 

besvarelser fra 62 arbejdspladser (bestående af aggregerede svar fra 786 ansatte). For at gøre analysen mere 

solid har vi tilføjet yderligere 17 arbejdspladser (bestående af aggregerede svar fra 317 ansatte). Disse data 

er fra en senere arbejdspakke i Normplant-projektet, hvis resultater endnu ikke er publiceret. I dette data 

besvarede respondenterne også spørgsmålene, gennem hvilket segmenterne identificeres. Det vil sige, at vi 

i alt har 79 arbejdspladser til rådighed i analysen.  

B2.2. Metode 

Vi bruger en multinomial logistisk regression til at udvikle en algoritme, der klassificerer en arbejdsplads’ 

parathedsniveau. Den afhængige variabel er de tre arbejdspladssegmenter. Disse segmenter er 

indledningsvist identificeret via en multilevel, latent klasseanalyse gennemført i Mplus version 8. Se en 

nærmere beskrivelse af fremgangsmåden i Lund et al. (2026). Vi indsætter i alt fire variable som forklarende 

variable. Variabelspørgsmål og svarmuligheder er beskrevet i delafsnit 5.2. Variablene er i denne analyse 

aggregeret til virksomhedsniveau og udtrykker gennemsnittet af besvarelserne fra alle ansatte særskilt for 

hver arbejdsplads. Det bemærkes, at der i alt anvendes fem spørgeskemaspørgsmål, men vi indsætter kun 

fire variable, da to af spørgsmålene slås sammen til at udgøre én variabel (mean_PositiveAff).  

Fra regressionsoutputtet bruger vi betaparametrene fra de fire variable til at lave algoritmen, der er 

implementeret i Excel-filen, som kan downloades. Outputtet fra regressionen kan ses i tabel B2.1 nedenfor.  

B2.3. Validering 

For at vurdere modellens evne til at klassificere nye arbejdspladser blev der gennemført en 

valideringsanalyse baseret på et validation set approach beskrevet af James et al. (James et al., 2021). Dette 

går ud på at opdele datasættet i et træningssæt og et testsæt. Modellen estimeres på træningssættet og 

evalueres derefter på testsættet for at vurdere, hvor godt den kan klassificere nye observationer, som ikke 

indgik i estimeringen. I vores valideringsanalyse blev datasættet opdelt i et træningssæt (70 %) og et testsæt 

(30 %), hvor modellen blev estimeret på træningssættet og efterfølgende evalueret på andre observationer 

(i testsættet), som ikke indgik i estimeringen. For at opnå et mere robust mål for modellens præcision blev 

analysen gennemført 11 gange med forskellige tilfældige opdelinger af datasættet. Vi udelod én kørsel på 

grund af konvergensproblemer, hvorefter de resterende ti gyldige kørsler blev anvendt til evaluering af 

modellens præstation. 

Den gennemsnitlige klassifikationsnøjagtighed (accuracy) fra de 10 kørsler var 76,5 %, hvilket angiver andelen 

af arbejdspladser, der blev klassificeret i det korrekte segment. Derudover blev den gennemsnitlige 

klassifikationssikkerhed fra de 10 kørsler beregnet som den højeste estimerede segmentsandsynlighed for 

hver observation. Den gennemsnitlige klassifikationssikkerhed var 86,2 %. Resultaterne indikerer, at 

modellen har en meget god evne til at identificere arbejdspladsers parathedssegment og samtidig generelt 

klassificerer observationerne med høj sikkerhed. 
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Tabel B2.1. Output fra multinomial logistisk regression  
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