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Indledning

Denne vejledning henvender sig til ledere, tillids- og sikkerhedsrepraesentanter inden for
godschauffgrbranchen.

Vi giver her nogle ideer til, hvordan | kan give en godschauffgr en bedre dag. Hvordan |
kan tage fat omkring et arbejde for at forbedre godschauffgrens trivsel.

Men - gar det egentlig en forskel for virksomheden, om en godschauffer har mundvigen
opad eller nedad? Vil en chauffar ikke bare farst og fremmest forsgrge sine barn? Og er
konkurrencen i transportbranchen ikke sa hard, at det er "pop” at tale om trivsel for en
godschauffgr?

Tre virksomheder inden for branchen siger, at det kan lade sig gare, at give godschauffg-
ren en bedre arbejdsdag. Og det betyder endda noget godt for forretningen.

De tre virksomheder er:
e GLS, Odense,
e Supergros, Herning
e Post Danmark Transport, Brandby.

GLS Denmark er ejet af General Logistics system, der har hovedkontor i Amsterdam.
Virksomheden udbringer dag-til-dag erhvervspakker. GLS Denmark har hovedkontor i
Kolding. Afdelingen i Odense er en af i alt 19 franchise-afdelinger. Den har 19 pakkechauf-
forer tilknyttet. GLS Odense har iszer haft fokus pa chauffarernes trivsel i det forlabne ar. |
en trivselsundersgagelse i foraret 2005 angiver 94 % af chauffgrerne, at de er tilfredse med
jobbet. 33 % af disse er meget tilfredse.

Supergros er Danmarks stgrste grossist inden for dagligvarer og er et datterselskab un-
der Dagrofa. Terminalen i Herning har tilknyttet 32 chauffagrer, som karer dagligvarer fra
terminalen til butikkerne. | 1994 skete der en markant forbedring af trivselen for godschauf-
forerne. | de senere ar udvikler tilfredshedsundersggelser sig stadigt bedre. Virksomheden
far gode tilbagemeldinger fra samarbejdspartnere: "Man maerker her er en god and”. Syge-
fraveeret er lavt, ca. 1 %.

Afdelingen Post Danmark Transport, Brondby har tilknyttet ca. 200 postchauffarer, for-
delt pa 11 teams af 15 — 20 chauffarer pr. team. Chauffgrerne karer postpakker fra og til
erhvervskunder og mellem posthuse. Post Danmark udfgrer arligt en arbejdsmiljg- og triv-
selsanalyse, | 2005 gennemfgrte Brondby, Transport en ekstra trivselsanalyse allerede
efter et halvt ar. Afdelingen havde nemlig i det halve ar indfart forbedringer. Analysens
resultater viser pa en skala fra 1 — 5, at tilfredsheden er steget med 0,2 — 0,3 point. Til-
fredshed med egen leder er steget med 0,5 point. Sygefraveeret er faldet med en tredjedel
inden for de sidste par ar.

| forste del af denne vejledning finder | afsnit, der hver isaer forteeller gode historier fra
de tre virksomheder, som har betydet noget godt for godschauffgrens trivsel. Emnerne i
historierne er udvalgt ud fra, hvad der har rert sig pa de tre virksomheder. Uden at | be-



hover at lzese det hele, kan | plukke ud af de historier, der kan interessere jer mest.
Under hver historie kan | se, hvad de tre virksomheder har gjort og deres resultater. Det er
teenkt som inspiration til, hvad ledere, tillids- og sikkerhedsrepraesentanter selv kan gare.

| anden del finder | veerktgjer til, hvad en virksomhed selv kan gare for at:
Komme i gang med et arbejde med godschauffgrens trivsel,

Finde Igsninger, der holder

Fastholde arbejdet med trivsel

Og takle seerlige vanskeligheder undervejs.

Vejledningen er udarbejdet af Branchearbejdsmiljgradet for Transport og Engros, som er
feelles forum for arbejdsmiljatiltag inden for Transport- og Engrosbranchen.

Flere eksemplarer af vejledningen kan fas pa hjemmesiden: www.bartransport.dk.



Del 1:
Gode historier

| denne forste del kan | laese en raekke gode historier om trivsel for chauffgrerne fra tre
virksomheder. Historierne viser hvad der har betydning for trivsel — ud fra, hvad der har
rort sig pa de tre virksomheder.

De gode historier kan sammenfattes under nogle falgende overskrifter.
Frihed under ansvar

Ma vi sa fa salontonen?”

Problemer falges op

Chauffgren maerker, "at han ikke er nul”

Information er guld veerd

Feellesskabet teeller

Frihed under ansvar

Vil en godschauffgr ikke altid vaere mere stresset og have mindre indflydelse end an-
satte i andre brancher? | GLS, Odense, Supergros, Herning og Post Danmark Trans-
port Brgndby, haenger trivsel for godschauffererne sammen med, at chauffgren er
medbestemmende over sit arbejde.

I GLS, Odense, svarer chauffgrerne i en trivselsundersggelse, at dét, der betyder
mest for dem, er den store frihed i arbejdet, de oplever. "Pa vejen er man sin egen
herre, ingen til at puste en i nakken.” | GLS er chauffgren selv ansvarlig for levering af
pakker til et bestemt omrade. Han tilrettelaegger selv raekkefglgen af levering og pak-
ker derfor ogsa egen bil. Det er chauffarerne meget tilfredse med. Det betyder blandt
andet, at langt de fleste finder arbejdstempoet passende. Til gengeeld viste undersga-
gelsen ogsa, at en del snskede kortere arbejdstid. Som noget nyt har GLS derfor star-
tet en gruppe pa fem personer op, som tilsammen skal kare fire ruter, sa én pa skift
kan holde fri.

| GLS arbejder man pa, at chauffaren selv finder Igsninger, nar der er et problem, i
stedet for at lederen skal lgse problemet. Eksempelvis, nar en chauffer kommer med
problemet: "Seddel og pakke passer ikke sammen”, bliver han bedt om sa vidt muligt
selv at ringe til kunden. En karselsleder peger pa, at det kreever noget nyt af mange af
chauffgrerne selv at tage det ansvar, fordi de har veeret vant til noget andet.

Supergros, Herning besluttede for ca. 12 ar siden at anseette egne chauffgrer. Med
chauffgrer "under eget tag” var formalet at forbedre indtjening. Samtidigt blev det mu-
ligt, at arbejde systematisk med chauffgrernes arbejdsmilja.

Ca. 2 ar efter blev der afholdt et afggrende chauffermgde. Ledelsens lagde nggletal
for gkonomi pa bordet. Chauffererne fortalte, hvad de havde brug for for at fa det til at
kare bedre. Det fgrte frem til, at chauffgrerne fik starre ansvar og indflydelse.

| dag afstikker kgrselschefen turene. Han giver forslag til, hvem der skal kgre hvilke




ture. Chauffarerne tilretter herefter selv turene, pakker egen bil, og beslutter raekke-
falgen for levering. Chauffgrerne har stadig mulighed for at sendre opgavefordelingen
mellem sig. "Det betyder i modseetning til andre steder, hvor det lyder: "Kar vare fra A-
B’, - at vi undgar kontrol, at vi undgar stress — og samarbejdet bliver styrket” — siger
terminalchef og tillidsrepraesentant.

Chauffgren er med til at bestemme indkab af ny lastbil, som naturligvis har stor betyd-
ning for en chauffars arbejdsmiljg. Chauffgren far forevist forskellige muligheder at
veelge imellem. Det betyder i dag, at materiellet giver stor tilfredshed. Chauffarerne er
ogsa med til at beslutte efteruddannelse, som Supergros satser meget pa.

| Post Danmark Transport, Brendby, er man som i det gvrige Post Danmark nu i
gang med at indfgre sdkaldt selvbeerende teams. Formalet er at chauffgren far mere
frihed til at bestemme. Post Danmark tror pa at ansvar og engagement haanger sam-
men. Og at transporten samtidigt bliver mere effektiv.

Hver chauffer kommer til at indga i et team, som bl.a. skal have ansvar for at plan-
lzegge ferie, kurser, afspadsering og aflgsernes hverdag. Teamet kan vaere med til
tilrette ture, som indtil i dag bliver lagt af planlaeggere. Pa sigt skal teamet medvirke til
at anseette kolleger.

Tillidsrepraesentanterne siger: "Selv om nogen tror, vi tillidsrepraesentanter er mod-
standere af teams, gar vi faktisk ind for grundideen. Teams giver mulighed for medbe-
stemmelse i forhold til tiderne hen over dagen. Det kan maske ogsa hjeelpe med til at
nedbringe den stress, som chauffgrerne ind imellem oplever”. Medbestemmelsen vil
dog veere i begraenset form efter tillidsrepreesentanternes mening, "teams” ene far
naeppe indsigt nok til at overskue at aendre hele rutesystemet”, siger de.

At indfgre teams er en meget stor omstilling. Nye feerdigheder skal laeres. Teamet skal
selv tage ansvar for at fa tingene til at ske. Teamet skal skrive referat, fastholde infor-
mation og beslutninger. Udfordringen lige nu er at finde mgdeformer, der kan holde pa
sigt. Det skal ogsa afklares, hvordan koordinatorerne i hvert team far de forngdne
kompetencer. Derfor har nogle ansatte indtil videre sveert ved at se fordelen. Den
overvejende del af de ansatte gjner dog de nye muligheder.




Ma vi sa fa salontonen!

Historierne i det fglgende viser, at de fleste chauffarer bliver pavirket af en negativ tone pa
arbejdspladsen. Tonen skal ikke nadvendigvis vaere "paen”. Den ma gerne veere direkte og
sjov. Men bebrejdelser og en kritisk tone kan tynge stemningen.

Ofte handler en darlig omgangstone om forskellige forventninger til, hvordan man taler til
hinanden. Lgsningen er at fa talt abent om forventningerne til omgangstonen, samtidigt
med at fa nedsat stress, sa der er tid i dagligdagen til at tage en ngdvendig, snak for at
udrede en eventuel misforstaelse.

En trivselsundersggelse i GLS, Odense viste, at der var et stort enske fra chauffgrerne
om at forbedre omgangstonen ved den daglige morgensortering af pakker. Chauffgrerne
mente iseer, at kgrselslederen skulle veere bedre til at Iytte. Tale stille og roligt. Samtidigt
skulle han stoppe nogle af de mest toneangivende kolleger, som kunne veere lidt for lang
tid om at mgde ind til pakkebandet kl. 5, som den feelles aftale var.

Tonen blandt chauffgrerne med sjov og dril passede chauffaergruppen godt, men de brgd
sig ikke om, nar "ord mellem karselsleder og chauffgr fag gennem luften”, og at skaenderi-
er kunne forekomme. Mange chaufferer blandede sig ikke, men var selv godt irriterede
over det. Nogle mente tonen hang sammen med enkelte medarbejderes sygefraveer.

Resultaterne fra undersggelsen blev drgftet pa et chauffermade, hvor der bade blev talt
om, hvad chauffgrerne selv kunne gare, og hvad ledelsen kunne gare. Problemet handle-
de bl.a. ogsa om, at chauffarerne gerne ville have mere indflydelse og bedre information
om morgenen. Det handlede om at nogle taenkte mest pa sig selv, og ikke nok pa feelles-
skabet, og det handlede om lederens stress.

GLS Odense har nu indfgrt ugentlige ledermgder. Mgdet har dagsorden og referat. Alt kan
drgftes, ogsa evt. problemer i samarbejdet med personalet. Lederne er nu klar pa ansvars-
fordelingen imellem sig. Der laegges veegt pa en lederstil, hvor chauffgren selv forventes i
hgjere grad at tage ansvar for lasninger. Karselslederen om morgenen siger nu: | stedet
for at paleegge chauffgren en bestemt opgave, bede han chauffgren om at hjaelpe sig. Nar
nogle er syge, sparges de andre f.eks.: "Hvad gar vi sa?” Og lederen lytter til forslagene.
Lederen har samtidigt uddelt nogle opgaver til nogle af chauffererne— sasom at skrive info-
tavle og planleegge aflasning pa ruter. Det ggr ham selv mindre stresset, og gar det der-
med nemmere for ham at fa tid til selv at holde en rolig tone, ogsa nar der skal seettes
greenser. Hgrer han en beklagelse, spgrger han, hvad chauffgren vil foresla?

Chauffgrerne har en grundlaeggende vilje til et godt samarbejde, synes lederen. Chauffa-
rerne overholder ogsa selv nu aftaler om f.eks. mgdetiden ved bandet. Den nye stil har
givet stor tilfredshed blandt chauffgrerne. En chauffer, som tidligere fglte sig meget udsat
for kritik: “det er tydeligt blevet meget bedre, lederen hidser sig ikke op. Man kan snakke
med ham, han er mindre stresset.”




Pa Supergros, Herning, er den grundlaeggende holdning, at ingen kan undveeres. Det
forteeller terminalchefen og tillidsrepraesentanten. Man skal kunne stole pa hinanden, og
have tillid til, at den enkelte er eerlig. Nar der anseettes en ny chauffgr taler man om for-
ventninger til og fra ham i en introsamtale, der varer 1%z - 2 timer. Bl.a. harer chauffgren,
at man forventer abenhed. Man forventer at han melder eerligt ud — med dét, der trykker,
og med ideer til udvikling. Omgangstonen pa arbejdspladsen dragftes ogsa pa aftenmader
en fredag hver 2. — 3. maned. Aftenmgderne opleves som meget vigtige, "Alle mader op,
alle giver deres besyv med”. Alle slags spgrgsmal vendes. "Man far snakket med hinan-
den, sidder og far gode ideer” siger tillidsrepraesentanten og terminalchefen.

Chefen fglger op pa, de enkelte lederes stil og omgangstone pa ugentlige ledermader.

| Post Danmark Transport, Brendby, siger personalechefen: At afklare gensidige for-
ventninger mellem ledelse og medarbejdere er en af vores hovedopgaver lige nu”. Herved
undgas "en masse brok”.

Kgrselschefen tog i efteraret rundt i alle teams for at sparge, hvad chauffgrerne forventer
af deres egen leder. Derefter blev der lavet et spargeskema ud fra chauffgrernes svar.
Chauffgrerne blev spurgt om, hvordan lederen levede op til deres forventninger. Eksem-
pelvis: forventningen om hurtig opfalgning pa problemer. Resultatet af spgrgeskemaet gav
bagefter stof til en god snak mellem leder og team. Virksomheden oplevede efterfglgende,
at tilfredsheden med egen leder steg mest af alt i den efterfglgende tilfredshedsanalyse.

Tillidsrepraesentanterne siger, at de oplever det som en klar forbedring, at omgangstonen
fra karselsdisponenterne til chauffar er blevet meget bedre, nar f.eks. en chauffgr melder
sig syg eller er forsinket, hvor disponenten fgr kunne udtrykke irritation. Kgrselsdisponen-
ten har det overordnede ansvar for afvikling af driften. Tonen blev taget op og drgftet, og
det hjalp. Samtidigt er karselsledernes ansvar blevet mere klar, hvilket ogsa har gjort di-
sponenternes rolle mere klar, s& de ved, hvor de skal sige til og fra, siger repraesentanter-
ne.




Problemer falges op

Nar chauffaren karer hele dagen alene og under tidspres, betyder det selvfglgelig meget
for ham, at han ikke bliver stoppet eller forsinket af problemer, der mangler at blive |gst.
Han kan da fa en fornemmelse at ikke at blive hgrt. Risikoen er, at et problem vokser sig
stort.

Nar chauffaren karer ud for GLS Odense, ved han/hun, at der er en aben hotline til kar-
selslederen, som sidder vagt ved telefonen hele dagen. Lederen kan ogsa kontaktes om
natten om nadigt. Karselslederen forteeller: "Chauffgrernes problemer bliver Igst endnu
hurtigere nu, hvor de efterhanden selv er begyndt at tage ansvar for lgsninger, i stedet for
at vente pa, at jeg finder Igsningen til dem. Chauffgrerne angiver ogsa selv, at de bedst
kan lide at blive stgttet i at finde egne Igsninger. Chauffgrerne har hver isser arbejdsmobil,
sa de ogsa kan s@ge hjeelp og aflastning hos hinanden, hvilket de ggr ind imellem.

Pa Supergros, Herning, prioriteres det hgijt, at chauffgrerne hurtigt kan fa fat i kagrsels-
chefen. Samtidigt forventer man, at chauffgren tager et problem op, far det vokser sig
stort.

Til gengeeld forpligter ledelsen sig sa til at falge op pa problemerne "og at finde en menne-
skelig lgsning”: Eksempel: Har en chauffar f.eks. sveert ved at klare sit arbejde, undersga-
ges det, om han kan finde en anden plads, sa han kan blive i virksomheden.

Af hensyn til arbejdsmiljget er der nogle krav til leesse- og afhentningsforhold hos kunden.
"Kunderne far fra starten besked om kravene: F.eks. at chauffgren ikke gar pa trapper,
transportvej skal veere ryddet mv.. Pallen skal veere hel”, siger terminalchefen. Er der af en
eller anden grund kritik fra en kunde, bliver kunden inviteret til et mgde med ledelsen og
chauffgren, hvor lederen har ansvar for at falge op. | et par ganske enkelte tilfeelde har det
veeret ngdvendigt at vise konsekvens, over for en kunde, ved at aflevere varer pa fortov.

Et andet eksempel pa noget, der kreever hurtig opfalgning: En alarmknap med mulighed
for tryk direkte til alarmcentral og automatisk aflasning af bil — giver chauffgren tryghed i
forhold til mulige overfald.

| Post Danmark Transport, Brendby har kagrselschefen flyttet sit kontor fra 1. sal til stu-
en, hvor chauffgrerne kommer lige forbi. Chauffarerne hilste det velkommen. Samtidigt
blev karselslederne palagt at veere til stede og synlige for teams” ene i arbejdstiden - ogsa
for de teams, der kgrer om natten. Det var nemlig en af chauffgrernes forventninger, hur-
tigt at f& kontakt med en leder — ikke mindst nar der skal Igses et problem. At det er muligt
hurtigt at komme i kontakt med en leder, er én af grundene til, at chauffarernes tilfredshed
med egen leder et steget meget i den seneste trivselsundersagelse. | forhold til at Igse
problemer arbejdes der med, at chauffgrerne selv overtager ansvar for de problemer, som
de selv kan klare, i stedet for at ledelsen som fgr i tiden Igser det. Ogsa her er det en stor
omstilling for chauffgrerne selv at skulle finde lgsningerne — ikke mindst at finde en made
at beslutte i teamet.




”Chaufferen maerker, at han ikke er et nul”

Hvor meget skal en leder kende den enkelte chauffgr og tale med ham om? De fglgende
historier viser, at chauffgren fgler sig anerkendt, nar lederen kender den enkelte chauffgr
og viser, at han interesserer sig for chauffgrens ve og vel.

I GLS Odense viste trivselsundersagelsen, at chauffgrerne saetter pris pa, at lederne er til
stede og lytter. En af karselslederne siger: "Jeg bestreeber mig meget pa at tale med
chauffgren ogsa om “personlige sager”. Han mener, at chauffgrerne har tillid til ham bl.a.
pa grund af det.

| GLS Odense kan der blive lyttet til en chauffar, selv om hans synspunkter ikke hgrer til
flertallets, hvis sagen er rimelig: F.eks. var der i trivselsundersggelsen en chauffer, der
gnskede sig en rggfri arbejdsplads — og det fik han. Det er nu kun tilladt at ryge i den ab-
ne hal, hvor morgensorteringen af pakker foregar.

| Supergros, Herning, kender terminalchefen alle medarbejdere ved navn, og gar ofte
rundt blandt medarbejderne, snakker med dem, og harer hvad der rgrer sig. De ansatte
seetter pris pa det. | introsamtalen med nye medarbejdere far den enkelte chauffer at vide,
at hver chauffar har en saerlig betydning i helheden. Arbejdspladsvurderingen bliver fore-
taget for hver enkelt medarbejder.

| Post Danmark Transport, Brendby, siger tillidsrepraesentanterne, at en af de vigtigste
ting, der har betydning for trivsel, er at der bliver lagt tilstraekkeligt meerke til den enkelte
chauffgr, "at den enkelte ved, at han betyder noget, ikke er et nul”. De er glade for, at kar-
selslederen tager samtaler med folk, nar de bliver syge. Fravaerssamtalerne handler om,
at chauffaren i samarbejde med neermeste leder selv finder Igsninger for bedre trivsel.
Samtalerne bliver taget pa en god made, og er udtryk for reel omsorg, mener repreesen-
tanterne. Repraesentanterne vil ogsa gerne have, at karselslederne taler med chauffgren,
nar han kommer tilbage efter laengere tids sygdom.

Karselschefen siger, at han siden sin egen start for 1'% ar har haft fokus pa at udvikle ogsa
karselsledernes mellemmenneskelige kvaliteter. Da han selv startede, kgrte han med nog-
le chauffarer rundt, for at laere dem, og deres arbejde at kende. Det var de ikke vant til,
men glade for. Den nye tendens i Brendby Transport, at man som leder kommer teettere
pa den enkelte chauffer. Det indebeerer samtidigt, at man er begyndt s& smat at stille krav
til chaufferens egen adfeerd, siger karselschefen.

Bade tillidsrepraesentanter og ledere haber, at de selvbzerende teams kan hjaelpe med til,
at ogsa kollegerne involverer sig mere i og sparger til den enkeltes trivsel.
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Information er guld vaerd

De folgende historier viser, at information om arbejdet giver mulighed for at chauffgren
bedre kan planlaegge sit arbejde, og for at han kan udfgre sit arbejde godt. Information
giver derfor ro og tilfredshed. Mangler chauffgrerne information, eller er informationen
uklar, giver det utryghed og derfor ogsa vrede.

I GLS Odense er man klar over, at det er bedst for en chauffer, at fa det at vide sa hurtigt
som muligt, nar hans rute aendrer sig, eller nar han skal aflase en anden. Som minimum
skal han vide det dagen for eendringen. For at forbedre trivslen laves der som noget nyt en
informationstavle, hvor hver chauffgr kan se, hvilke ruter han skal kgre og hvornar. Navne
og telefonnumre star pa, sa kontor og chauffgrer meget bedre kan kontakte hinanden i
lgbet af dagen. Der er nu overblik over ferieaflasningen. Lederne mener, det giver en stor-
re tryghed. En chauffgr, der i trivselsundersggelsen angav stor utryghed over mangel pa
information om egne ruter, siger nu: "Det er rart pa forhand at vide, hvilke rute man skal
kare”.

Chauffgrerne var for ogsa meget utilfredse med, at de kunne opleve, at én kgrselsleder
kunne sige noget andet end den anden kgrselsleder, f.eks. om hvor en pakke skulle stilles.
Karselslederne har derfor nu klart fordelt ansvaret imellem sig. Nu kan den enkelte chauf-
for fa klare beskeder, og han ved, hvilken leder han skal henvende sig til om hvad.

Lederne taler sammen hver uge om, hvilken information, der skal gives til chauffgrerne i
ugen. Nye medarbejdere far nu en mere udfgrlig information om, hvad man forventer af
ham. | indkgringen kgrer den nye chaufferen sammen med en anden pa en rute. Den er
nu aftalt til en maned i stedet for en uge. Det skal afhjeelpe, at mange nyansatte tidligere
var utroligt forvirrede og stressede. Nogle var pa kanten til at opgive i starten af deres an-
seettelse.

Pa kvartalsmgderne i Supergros, Herning far chauffarerne en grundig information — ogsa
om den gkonomiske status — opgjort i udgifter pr. palle. Det vil sige pa en made, sa alle
kan forsta. Chauffgrerne bliver spurgt om, hvad de har brug for, sa ogsa deres forventnin-
ger til arbejdsmiljget og lederne, kommer klart frem. Denne abenhed og synlighed i for-
ventninger til hinanden er grundlaget for arbejdsmiljget og for forretningen, mener termi-
nalchef og tillidsrepraesentant. Derudover bliver der givet information i et nyhedsbrev, og
chauffgrerne holder manedsmgder med kgrselschefen.
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| Post Danmark Transport, Brendby er ledere og chauffgrer enige om, at en af de store
udfordringer ved overgangen til selvbeerende teams, er at fastholde information om f.eks.

beslutninger. Det kraever meget bevidst handling. Der sker s& mange nye ting, som er vig-
tige at huske. Hvis de ikke huskes, giver det let forvirring og utilfredshed i teamet.

Lederne giver bevidst meget synlig skriftlig information. Nagletal for gkonomi, handlepla-
ner mv. er haengt op pa gangene, sa de kan ses af alle chauffgrer. Derudover er der i det
forlabne ar isaer blevet arbejdet malrettet med forventninger til og fra ledelsen. Det er sket
f.eks. i et saerligt spgrgeskema om forventninger til ledelsen, i den arlige MUS- samtale og
gennem drgftelser af tilfredshedsundersggelser pa teammgaderne. Der er derudover ogsa
et internt personaleblad, hvor indholdet skrives af en chauffgr, som endeligt godkendes af
afdelingslederen.

Meader prioriteres seerligt hajt, sa evt. tvivisspargsmal kan afklares sa hurtigt som muligt.
Der arbejdes derfor i gjeblikket med at a2endre madeformerne, sa teamgruppen og karsels-
lederen kan mgdes oftere.
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Fallesskabet taeller

At tilhgre chauffergruppen og veaere en del af feellesskabet har stor betydning for chauffa-
rerne pa alle tre virksomheder. Det skal ogsa ses i lyset af, at hovedparten af chauffgrens
arbejde foregar alene pa vejen. Faellesskabet handler om de sociale aktiviteter, man fore-
tager sig sammen, men mest af alt om, at man hjeelper hinanden i det daglige.

| GLS Odense fremheever chauffgrerne i trivselsundersggelsen, at naestefter friheden i
arbejdet, er det iseer faellesskabet med kolleger, der betyder noget for deres egen trivsel.
Chauffgrerne mader hinanden om morgenen, nar de sorterer pakker. Man glaedes over, at
der trods traviheden, er plads til lidt sjov og ballade. Chauffgrerne oplever, at kolleger er
gode til at hjeelpe med at tage over, hvis det kniber for en at na det. Der er jeevnligt sociale
arrangementer for hele personalet. Eksempelvis har der veeret feelles tur til rockkoncert, en
sommerudflugt og julefrokost.

Et nyt forsag med en gruppe, der pa skift kerer de samme ruter, giver mulighed for, at de
fem chauffgrer far for bedre forstaelse for de problemerne pa de forskellige ruter, sa de
bedre kan hjeelpe hinanden.

Pa Supergros, Herning, magder chauffgrerne hinanden i det daglige, hvor der leesses
samtidigt. Rutefordelingen tilpasses. Nogle folges ad to og to og holder kontakt over wal-
kie-talkie. Sammen med tillidsrepraesentanten er der aftalt samme lgn til alle chauffgrer, sa
man undgar konflikter om Ign. Der er en chaufferklub, som mgdes ind imellem i weeken-
den, og man har afholdt en weekend tur sammen med lederne. Derudover mgder chauffg-
rerne hinanden pa manedlige mgder med kgrselschefen, og pa kvartalsmeader, hvor termi-
nalchefen ogsa deltager.

| Post Danmark Transport, Brendby, glaeder chauffarerne sig over, at de har faet "pitten”
— et godt indrettet chauffarlokale, hvor de kan made hinanden fgr og efter fyraften, se vi-
deo, fa et spil billard og en gratis kop kaffe. Det hjaelper med til, at chauffarerne faler et
tilhgrsforhold, som blev savnet, da chauffgrgruppen flyttede fra et mindre sted til den noget
stgrre Post Danmark afdeling i Brgndby, siger tillidsrepraesentanterne. Af felles tiltag har
der bl.a. veeret afholdt Brandby-mesterskab i lastbilkarsel, en stor firmafest og julefrokost.

Planen er, at chauffgrerne fremover mgder hinanden til teammg@der 4 — 8 gange om aret
sammen med kgrselslederen.
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2. Del Vearktojer

| denne del giver vi veerktgjer til, hvordan | som leder, tillids- og sikkerhedsrepreaesentanter
kan arbejde for godschauffgrens trivsel. Vi giver her:

Gode rad til at komme i gang

Gode rad til at finde Igsninger, der holder

Gode rad til at fastholde et arbejde med trivsel

Gode rad til at takle seerlige vanskeligheder, som | maske kommer ud for, sasom
tilsyneladende modvillige chauffgrer eller en chauffar, der har det meget darligt.

Gode rad til at komme i gang

Start enkelt

Det er vigtigt ikke at sla et for stort brad op fra starten. Start f.eks. med ét udvalgt emne
inden for trivsel, som lige nu er det mest relevante. Eksempelvis hvis | allerede ved, at der
er brug for at forebygge stress, kan | starte med det emne, i stedet for det mere overord-
nede "trivsel”. Eller | kan gare det smat ved f.eks. at starte op i én afdeling. Her kan jeres
metode afpraves, fgr | planlaegger noget stgrre.

| kan saette sma mal i starten — sa er der stgrre chance for succes. Nar emnet f.eks. er
stress, kan man seette sig for i ferste omgang at fa forslag frem til, hvad der skal til for at
mindske stress. Senere kan | sa laegge handleplan.

Det er godt at bygge videre pa kendte fremgangsmader. Er man f.eks. vant til chauffarmga-
der, kan det veeret godt, at starte med at tage spgrgsmalet om trivsel op her.

Trivsel handler bl.a. om at komme frem til en faelles forstaelse af, hvad der er vigtigt. Der-
for er det en fordel at planlaegge tid ind i forlgbet — at forvente, at det straekker sig over en
periode.

Veelger | et starre projekt, er det godt at beskrive en handleplan med delmal. Beskriv hvem
der inddrages, hvem der har ansvar for at handle pa det, og hvem der har ansvar for at
folge op.

Det farste skridt i en handleplan kan ofte vaere at finde ud af, hvordan det egentlig star til
blandt chauffgrerne. Hvilke problemer er der evt., hvilke udfordringer? | ser maske et hgijt
sygefraveer pa virksomheden, som viser jer, at der kan vaere noget galt med trivslen, eller
er der stor udskiftning i chauffergruppen? Maske starter |, fordi | kunne taenke jer et mere
tilfredsstillende resultat i en trivselsundersggelse?

Inden man starter med at kortleegge, hvordan det star til, er det vigtigt at have gjort sig

klart, hvad man vil bruge kortlaegningen til. Hvad vil | have svar pa? - Hvem skal bruge

resultatet? Alt for mange undersggelser startes op, hvor der skabes forventninger, men
der bliver ikke fulgt op. Undga "skuffefeelden” ved at ggre det praktisk og smat.

Hvordan finder | ud af, hvordan trivslen er, og hvad der skal ggres ved det?
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| kommer leengst, nar | kan fa en aerlig og aben snak med de chauffgrer og karselsledere,
det handler om. F.eks. kan | spgrge chauffgrerne om:

e Hvad de iseer trives ved?

e Hvad de evt. gerne vil have forbedret?

e Huvilke forslag de evt. har til, hvad der skal gores?

Nar chauffarerne selv er med til at komme med forslag, er der meget starre chance for, at
lasningerne holder pa laengere sigt.

Men hvordan far man egentlig en ansat til at tale om sadan noget "teoretisk” noget? Nogle
virksomheder erfarer, at ansatte kan veere pafaldende tavse, nar disse emner kommer pa
banen.

Nar en ansat holder sig tavs, kan for det fgrste handle om, at han ikke ved, hvad han skal i
gang med. Hvad der skal komme ud af det. Her hjaelper det at lave et formal og en hand-
leplan og ggre den kendt.

For det andet kan tilbageholdenhed handle om, at den ansatte skal veere kendt med og
tryg ved den form, som snakken skal forega i.

Vi har valgt at beskrive fglgende fem gode metoder, man kan veelge imellem nar tryghed
og abenhed er formalet.

Metoderne er:

e Chauffermgdet
Medarbejdersamtalen
Spargeskema/interview
Psykisk APV
Feelles uddannelse

Det er vigtigt, at starte smat og med noget velkendt, i stedet for at seette hele paletten i
gang. Det er derfor godt at veelge imellem de metoder, vi beskriver her.

Chauffermadet

Emnet trivsel kan | f.eks. tage op pa chauffermadet, som er en velkendt form for chauffa-
ren i forvejen. Pa chauffermgdet kan der f.eks. sparges, hvad der gar godt og er gaet godt
i den sidste tid. Hvad der er af gnsker og forslag til forbedringer.

Det er godt, at planleegge chauffermgdet pa en made, sa alle far mulighed for at sige no-
get om, hvordan det star til.

Pa chauffarmadet er der allerede rammer pa forhand, som man kender. Hvis der ikke er,
bar der opstilles rammer, som f.eks.:

e At der en mgdeleder,

e At madelederens opgaver er at sgrge for at alle kommer til orde,

o At de mest snakkende bliver begraenset,

e Qg at tonen holdes og fremadrettet og med praktiske eksempler.
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Der bar ogsa laegges rammer for:
e hvordan der bliver samlet op og refereret fra madet
e o0g hvem der har ansvar for at handle pa det, der kommer frem.

Ved man pa forhand, at der er store problemer, vil det vaere godt at vaelge en ordstyrer
udefra, i stedet for kagrselslederen, sa lederen kan vaere med i mgdet pa lige fod med
chauffgrerne.

Evt. kan | veelge fra starten af mgdet, at give en liste med spgrgsmal om trivsel, som den
enkelte chauffgr skal tage stilling til. Man kan f.eks. sperge: Hvad er godt? Hvad kunne
veere bedre? ... | forhold til f.eks.: Ruternes fordeling og la&engde, muligheden for at sendre
ruter, evt. sortering af gods, pakning af bil, kollegaskabet, muligheden for at fa hjaelp, om-
gangstonen, arbejdstid. Eller | kan spgrge til resultaterne fra den seneste trivselsundersg-
gelse.

For at fa alle til at sige noget, og undga at det er de samme, man harer hele tiden, kan
chauffgrerne f.eks. :
e Inddeles i grupper for at drgfte spgrgsmalene
eller
e Falidt tid i starten af madet til at overveje spargsmalene for sig selv eller summe to
og to
eller
e Fa spgrgsmalene pa forhand og forberede sig hjemmefra

Tommelfingerregler for det gode made om trivsel:

e Det er godt, nar alle iseer taler om forslag til forbedringer fremover: Eks: Jeg synes
vi skal...”. i stedet for at tale om det, der ikke fungerer. De, der taler for meget om
kritik og om fortiden bar holdes tilbage. | skal prgve at undga at tale for meget om:
"Det er for darligt, at...”, eller “vi har aldrig faet..,” Kritik skal ikke undertrykkes. Men
haenger man fast i kritikken forsvinder gejsten. | stedet drejer det sig om at se mu-
ligheder, og teenke pa forslag.

e Det er godt, nar alle spgrger og lytter meget. Spgrgsmal, der starter med "Hv”, er
gode til at fa folk til at fortzelle. F.eks. spargsmalene "hvem, hvad, hvordan, hvor-
nar’? Den slags abne spargsmal, kan man ikke ngjes med at svare ja, eller nej til.
Der bar undgas det lukkede spargsmal: "Synes | forslaget er 0.k.? — som man kun
kan svare ja eller nej til. Her er det f.eks. i stedet godt at spegrge: "Hvad synes | om
forslaget? ”

e Det er godt, nar alle giver eksempler. Siger man f.eks., “at der skal veere en bedre
omgangstone” er det godt at give et eksempel: "F.eks. synes jeg, at man skal sige
god morgen og vaere imgdekommende om morgenen, i stedet for at brokke sig fra
Starten.

Nar alle har sagt noget pa madet, bar ordstyreren samle op. Han kan f.eks. gruppere sva-
rene efter den indledende liste af spgrgsmal.
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Ved slutningen af madet eller snarest derefter er det godt at lave en skriftlig handleplan. |
en handleplan bar der sta, hvad der skal ggres, hvem der skal ggre det, hvornar. Og sa
ber der sta, hvornar der faglges op.

GLS Odense holdt et chauffermagde pa baggrund af trivselsundersggelsen. Pa madet blev
resultaterne fremlagt. Chauffarerne blev inddelt i grupper. De blev spurgt om forslag til
forbedringer. Hver gruppe fik stikordene: Ruter, arbejdstid, indflydelse, information, om-
gangstone. Bagefter blev der samlet op gruppevis. Gruppernes forslag blev samlet til en
feelles handleplan pa ledermadet dagen efter.

Medarbejdersamtalen

At undersgge trivsel kan ogsa startes op ved at igangsaette medarbejderudviklingssamta-
ler (MUS). MUS er en samtale mellem en chauffar og naermeste leder, hvor man sammen
gar status for det ar, der er gaet, og laver plan for det kommende ar. Det gar bedst, nar
spegrgsmalene til samtalen er gennemset og godkendt af repraesentanter fra medarbejder-
ne. Spgrgsmalene bar ogsa udleveres pa forhand, sa man kan forberede sig.

Bade Supergros og Post Danmark lzegger stor veegt pa MUS - samtalen. | Supergros var
skemaerne til forberedelse forst for lange og teoretiske. MUS forlgbet blev farst godt, da
skemaerne var tilrettet et par gange sammen med medarbejderne og godkendt i S.U.

Introsamtalen er en samtale mellem chauffar og naermeste leder fra starten af anseettel-
sen. At afklare gensidige forventninger fra starten er et godt grundlag for trivsel.

Supergros omtaler introsamtalen som en af sine vigtigste faste procedurer, nar det angar
trivsel.

Fraveerssamtalen som holdes mellem den sygemeldte chauffer og naermeste leder, og
hvor der arbejdes pa at finde feelles lgsninger, bruges ogsa som et fingerpeg om trivslen.
En chauffar der ikke trives, kan have lidt mere sygefraveer end de gvrige.

Sporgeskema og interview
| kan ogsa veelge at starte med en lidt grundigere kortlaegning. Isser hvis man ved, der er
nogle problemer, som det er sveert at tale hgjt om.

Inden | bruger en kortleegningsmetode, bgr | ogsa her huske at ggre klart, hvilke spargs-
mal kortlazegningen skal besvare, og hvem der skal handle pa det bagefter. Det er vigtigt at
lave en handleplan for at sikre, at der rent faktisk bliver handlet efter en kortlaegning.

Hvis | gerne vil have et grundigere overblik over, hvordan det star til med hensyn til trivsel,

kan | f. eks bruge et sporgeskema. Resultatet af et spgrgeskema kan veere med til at ab-

ne alle gjne for et problem, hvis man f.eks. pa forhand er usikker pa, om der er et problem.
Chauffgren kan vaere anonym, sa han maske bedre tar sige noget.

| skal dog huske, at nar man bagefter skal finde ud, af hvad der skal geres ved problemer-
ne, er der alligevel nogen, der ma sta frem og uddybe det, der er blevet sagt.
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Post Danmark Transport, Brgndby og Supergros, Herning bruger tilfredshedsanalyse som
arligt pejlemaerke. Post Danmark udviklede et spgrgeskema til afklaring af chauffgrernes
forventninger til egen leder.

Et godt spargeskema er f.eks. ogsa Arbejdsmiljginstituttets (AMI’s) korte spargeskema om
psykisk arbejdsmiljg, som kan findes sammen med en vejledning pa www.ami.dk.

Interview af chauffarerne kan | veelge, hvis | er mest tryg ved den form. Det er langt mere
tidskreevende end spgrgeskema, men den store fordel er, at man kan komme dybere og
samtidigt kan drgfte forslag til 2endringer.

GLS, Odense valgte i sin trivselsundersggelse at interviewe hver chauffar en halv time.
Sammen med repraesentanter fra medarbejderne blev det besluttet, at hver enkelt bl.a.
blev spurgt om falgende spegrgsmal:

e Hvad seetter du pris pa i dit arbejde?

e Hvad synes du evt. ledelsen skal gare mere eller mindre af?

e Hvad skal der til, for at du kan anbefale dit job til en ven?

Bade efter kortleegning via spgrgeskema og interview er det en fordel bagefter at drgfte
resultaterne abent pa et chauffermgde. S& har man mulighed for at blive enige om hand-
leplanen, og dermed fa feelles ansvar for handleplanen. Hermed sikres opbakningen pa
leengere sigt.

Psykisk Arbejdspladsvurdering

At der skal laves arbejdspladsvurdering, hvor det psykiske arbejdsmiljg skal indga, kan
ogsa veere starten pa et arbejde med trivsel. De metoder, vi har neevnt ovenfor: Chauffgr-
medet, medarbejdersamtalen, spgrgeskema og interview kan bruges, nar psykisk ar-
bejdsmiljg skal kortlaegges i arbejdspladsvurderingen. Problemerne kan kortleegges, for-
slag kommer frem, og der kan laegges handleplaner, jf. lovgivningen om arbejdspladsvur-
dering.

| Supergros har man valgt at lave arbejdspladsvurdering for hver enkelt medarbejder hver
3. ar. Post Danmark Transport, Brandby kortlaegger via spargeskema, som drgftes pa det
efterfglgende teammgade.

Faelles uddannelse

Opstarten til et forlgb vedrgrende bedret trivsel kan ga via feelles uddannelse. Det kan vae-
re lettere at tage hul pa en snak, nar man starter med at fa et fagligt oplaeg fra f.eks. sik-
kerhedsrepraesentanten. Et oplaeg kan eksempelvis handle om: Hvad er egentlig trivsel for
en chauffer? Hvad siger andre erfaringer? Se f.eks. Arbejdstilsynets mademappe: "Tryk
Stop i god tid”. Og bagefter kan | tage en snak om — kender vi det? Sa har | en faelles op-
fattelse af, hvad der tales om, og der er starre chance for, at alle kan forsta hinanden.

| GLS, Odense, startede forlgbet op med, at lederne tog pa en faelles lederuddannelse i
en weekend og rustede sig til at ggre forbedringer. | Post Danmark Transport, Brandby
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kom lederne pa en workshop som opstart til selvbzerende teams. Teams “ene havde i de
forste tre maneder et manedligt teammgde, som de fleste deltog i.

Gode rad til at finde lgsninger, der holder

Nar problemer og forslag er kortlagt, kan det af og til veere sveert at finde lgsninger. Eller i
hvert fald veere sveert at finde Igsninger, der egentligt 2endrer noget. Man skal passe pa at
hoppe for hurtigt fra problem til lasning, uden at dykke ned og se efter, hvad problemet
egentlig haenger sammen med. Ofte kan der ligge noget andet bag ved problemerne, end
man umiddelbart tror.

Det er derfor altid vigtigt at bruge lidt tid pa at ga bag om problemet, og spgrge til: Hvad
kan det her problem haenge sammen med, hvordan vi i gvrigt har det pa arbejdspladsen?
Hvordan kan det haenge sammen med vores arbejdsvilkar? Fa sa mange ideer og vinkler
pa det som muligt.

Det er f.eks. ret almindeligt, at man tror trivsel farst og fremmest handler om, hvem der
kan lide hinanden, om personernes "kemi”. Ofte viser det sig, at ’kemien” haenger sammen
med, hvilke muligheder, arbejdet giver den enkelte. Er der f.eks. én, der er misundelig over
den andens bedre muligheder? Eller kemien og lysten til at veere sammen, kan haenge
sammen med forskellige forventninger til samarbejdet. Lasninger ma derfor ogsa findes
indenfor disse omrader.

En darlig omgangstone, kan f.eks. handle om, at chauffarerne reagerer pa et arbejdspres,
der overstiger hvad man kan klare. Noget som de ikke far talt abent om. Problemet med
den darlige tone bliver i sadanne tilfaelde ikke lgst af, at man f.eks. beslutter at tale paenere
til hinanden. Man bliver ngdt til at tale om og finde lasninger pa chauffarernes arbejdspres
0gsa.

| GLS Odense hang en darlig stemning om morgenen sammen med, at kgrselslederen var
stresset. Der var ogsa forskellige forventninger til samarbejdet og maden at tale til hinan-
den pa. Det matte der tales abent om.

| Post Danmark blev tonen mellem kgrselsdisponenter og chauffgrer bedre, da disponen-
ternes og kgrselsledernes arbejdsfunktion blev klarere.

Et sidste eksempel: Er en chauffer ikke interesseret i faellesskabet pa arbejdspladsen, be-
hgver det ikke haenge sammen med, at han er sig selv nok. Det kan f.eks. haenge sam-
men med, at han faktisk gnsker et teettere samarbejde, men ikke ved, hvad han skal ggre
for det. Sa er Igsningen at fa frem, hvilke gnsker han har til samarbejdet.

Nar | som ledere og tillidsvalgte finder Igsningerne ud fra en granskning af sammenhaen-

ge, er der meget starre sandsynlighed for, at | finder en Igsning, der kan holde pa laengere
sigt.
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Gode rad til at fastholde trivsel

Hvor det i starten som regel er muligt at fa de fleste engageret, bestar den sveaereste opga-
ve i at holde gryden i kog. Denne opgave er undervurderet af mange. Det lange seje traek
er afggrende for trivslen pa lzengere sigt. Det er vigtigt at jeevnligt checke op pa, om man
er pa rette vej, og hvad retning der nu skal tages. Vi ser derfor her pa, hvad man kan gare
for at fastholde trivsel.

Alt for mange projekter, der i starten vaekker begejstring — Igber ud i sandet, fordi man ikke
tager opfalgningen alvorligt nok. Et igangsat projekt, der ikke bliver fulgt til dgrs, kan fak-
tisk vaere mere skadeligt end ikke at gore noget. De skuffede forventninger, kan skabe en
darlig stemning og manglende trivsel.

Det er nemmere at fglge op pa trivsel, nar der fra starten er lagt planer for:
e hvor, hvornar og hvad skal geres af hvem.

e samt hvem og hvornar, der gar status.
[ ]

| GLS Odense blev handleplanen efter trivselsundersggelsen tre maneder efter fulgt op
med de to chauffgrer som var med til at tilretteleegge undersggelsen, herunder sikkerheds-
repreesentanten. De ugentlige ledermgder falger derefter op fremover.

For at bevare troveerdigheden af projektet undervejs er det bl.a. vigtigt at forteelle resultater
labende. Det er ogsa en fordel at satse pa de sma, sikre synlige succeser fgrst. Der skal
ogsa informeres om det, der ikke kunne lade sig gare, med forklaring af, hvad der bliver
gjort i stedet for. Samtidigt er det vigtigt sa vidt muligt at overholde de aftalte tidsplaner for
at bevare alles engagement. Et godt fif til fastholdelse af projektet er i gvrigt at give bade
ledere og medarbejdere forskellige opgaver i forhold til at falge op.

Efteruddannelse af chauffgrerne er med til at gere virksomheden mere ressourcestaerk
med starre chancer for fastholdelse af trivsel. Det kan f.eks. vaere godt at uddanne chauf-
foren til de nye faerdigheder, der kraeves. F.eks. nar der er krav om, at chauffgren f.eks.
skal tage starre ansvar for forbedringer, mens han har vaeret vant til, at ledelsen bestemte.
Ligesom det er vigtigt at treene ledere i deres nye rolle. Lederne skal laere, hvor de skal
give ansvaret fra sig, og hvornar lytte i stedet for at bestemme.

Supergros, Herning planlaegger kurser i EDB, som bliver mere og mere ngdvendigt i
chauffgrens arbejde pa Supergros. Et kursus for chauffererne i "Sadan far du dine bud-
skaber igennem” overvejes 0gsa.

Nar man vil ggre status for trivsel kan chauffermadet, medarbejdersamtalen og arbejds-
pladsvurdering bruges. Der kan f.eks. indlaegges et fast punkt pa chauffermedet, hvor
arbejdet med trivsel tages op. Et opfglgende spgrgeskema kan ogsa give et fingerpeg.

Post Danmark Transport, Brandby vil fortsat bruge arlige tilfredshedsundersggelser, som
pejlesnor for, hvordan det gar. Resultatet heraf dragftes pa en aben snak pa teammgadet.

Teamets handleplan heenges op pa plakat, sa alle kan fglge status. Sidelgbende hermed
bliver der fulgt op pa kearselsledernes rolle pa et manedligt mgde med kgrselschefen. Og
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| der bliver gjort status i den arlige MUS-samtale og i fraveerssamtaler ved sygefravaer.

Pa Supergros, Herning, fastholdes trivslen med chauffarmgdet hver 2. -3. maned, ved
Arbejdspladsvurdering for hver enkelt medarbejder hver 3. ar, ved en arlig MUS-samtale
og ved medarbejdersamtaler ved fraveer. Derudover ved Igbende efteruddannelse.

Gode rad til at takle sarlige vanskeligheder

Somme tider kan arbejdet med trivsel fales saerligt sveert og hardt. Vanskeligheder kan
dukke op. To eksempler: Chauffgrerne virker ikke interesserede eller vrede over projektet.
Eller en chauffer viser tegn pa mistrivsel. Hvad stiller man sa op?

Giv luft til protester fra chauffererne

En ofte set vanskelighed er: Er chauffarerne overhovedet interesseret i at vaere med? Det
spergsmal kan af og til dukke op, nar man ser, at nogle chauffgrer kan virke ligeglade, irri-
terede eller maske grine over de spagrgsmal, der bliver stillet. Nogle ledere kan blive ger-
gerlige over det og veelger maske derfor at stoppe et videre arbejde.

Her er det vigtigt, at teenke over, at det er helt naturligt, nar en ansat stilles over for noget
nyt, at han kan blive usikker pa, hvad det vil medfgre. Det kan f.eks. give sig udtryk som
modvilje. Derfor kan det veere vigtigt i stedet at lytte til protester og tvivl og lade folk sparge
til det nye.

Det viser sig nemlig, at man kan vaekke begejstring hos de fleste, nar man lytter til deres
indvendinger og giver dem tid, sa kan de bedre se ideen med det, der er i gang. Isaer nar
de ogsa far lov til at vaere med til at bestemme fremgangsmaden.

Manglende trivsel hos en chauffor

En gang imellem trives en chauffer seerligt darligt. Det maerkes ved, at han maske har
mange sygedage ind imellem, er meget kort for hovedet, eller meget opfarende. Noget
handler maske om darlig trivsel pa arbejdspladsen, andet kan veere private arsager.

Det er godt at have taget stilling til, hvad man kan tilbyde disse personer, sa man er forbe-
redt pa, hvad man skal gere, hvis problemet dukker op, nar man undersager trivsel.

Her er det vigtigt, at virksomheden ikke er for tilbageholdende over for en medarbejder.
Erfaringen viser, at en ansat oplever det positivt, nar virksomheden sparger til problemer-
ne, ogsa til de private problemer. En chauffgr kan f.eks. have brug for en samtale med
naermeste leder, eller med sikkerheds- eller tillidsrepreesentanten. Eller | kan uddanne
nogle ngglepersoner, som har et saerligt ansvar for at veere opmaerksomme, og som en
chauffgr kan ga til.

Her kan | hente hjalp

Af og til kan det maske forekomme seerligt sveert som leder og tillidsvalgt selv at komme
videre med arbejdet med trivslen. Der er maske store og tilsyneladende fastlaste konflik-
ter, eller det udvikler sig anderledes end forventet, sa man er i tvivl om, hvor det fgrer hen.
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Her kan Igsningen veere at hente hjeelp udefra — til f.eks. at gennemfare et chauffermaede,
til at finde Igsninger eller til at hjeelpe en bestemt chauffer.

Virksomheden kan her fa hjeelp f.eks. fra organisationernes arbejdsmiljgkonsulenter eller
til autoriserede arbejdsmiljgradgivere. Er der personlige problemer hos en chauffer kan
coaching ved en psykolog maske veere en hjeelp.
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