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Mindskelse af frafald i gvrigt

Indledning

Projektgruppen har bestaet af vicefengselsinspektgr Janne Svérd, Statsfengslet i Nyborg
(projekt-leder), uddannelseskonsulent Per Skelvig, uddannelseskonsulent Thomas Arentz, begge
KUC, fengselsfunktionzer Joan Nielsen, Statsfengslet i Vridslgselille, fengselsfunktionser Kaare
Jensen og fengselsfunktionaer pa prave Per Blistrup. begge Statsfaengslet i Horsens.

Gruppen har holdt 11 mader (heraf et to-dagesmgde) og derudover foretaget telefoninterview og
undersggelser i marken.

Arbejdsmetoden har som hovedregel veeret drgftelser i gruppen med kortere referater heraf.
Formuleringen i den endelige indstilling er i hovedsagen udformet af projektlederen, men gruppen
er enig om indholdet.

Gruppen har af og til fundet det begreensende for virksomheden, at kommissoriet er begreenset til
modtagelsen og sidemandsoplaringen, men har selvfglgelig fuld forstaelse for, at det har veeret
ngdvendigt at begraense opgaven pa den made. Gruppen beder om forstaelse for, at kommissoriet pa
visse punkter er overskredet, men man har fundet det nedvendigt at komme frem med de
synspunkter, der har fundet vej til indstillingen.

Nar der i indstillingen navnes instruktionsovervagtmesteren, er det et udtryk for den person, der i
den nuvarende struktur varetager det overordnede arbejde med instruktionen af de preveansatte.
Gruppen har ikke taget stilling til funktionen i den ny struktur og har for nemhedens skyld blot
bevaret den nuverende betegnelse.

Kortfattet resume:

Projektgruppen har gennemgaet hvor mange ansatte, der er faldet fra inden for en trearsperiode, og
har opdelt disse i frivilligt og ufrivilligt fratradte og decideret afskedigede. Gruppen har kontaktet
de frivilligt fratradte for at hgre om arsagen hertil for derigennem at sgge at finde metoder til at
begrense frafaldet. Desverre kunne man ikke fa fat i ret mange, men blandt de personer man talte
med tegnede der sig et billede af, at de pagaldende enten var vendt tilbage til et gammelt job, til et
nyt eller en ny uddannelse, eller at man ikke brgd sig om stemningen mellem kollegerne og
sladderen pa arbejdspladsen. Farst leengere nede pa listen kom problemer med de indsatte.

Af gruppen af ufrivilligt fratradte viste hovedparten sig at have problemer med umodenhed eller
socialiseringsproblemer.

Pa baggrund heraf og pa baggrund af et udtrykt gnske om en gennemgaende figur i
uddannelsesperioden har projektgruppen foreslaet at der indfares en tillidsperson, med samme
kompetence og
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charge som den nuvarende instruktionsovervagtmester. Tillidspersonen kan veere fra alle
personalegrupper, men kan naturligt vere rekrutteret fra opsynspersonalet. Dennes vigtigste opgave
er at veere bindeled mellem de preveansatte og det gvrige personale og system. Tillidspersonen skal
ikke veere en person, der skal bedgmme de ansatte.

Der ber i hgjere grad end nu laves en decideret uddannelsesplan for den prgveansatte med faste
tidsterminer (d.v.s. med datoer, den prgveansatte kan regne med), og den nuvarende
sidemandsordning ber aflgses af en vejlederfunktion. som den enkelte person ikke udpeges til. men
er en funktion, som sgges af personalet.

Et af de allerstarste problemer ligger vel imidlertid i organisationskulturen, der til tider praeges bade
af negativitet og af negativ korpsand. Det har vaeret vanskeligt for gruppen at foresla en faerdig
Igsning herpa (som man tydeligt vil kunne lase), men gruppen har veret enig om, at en styrkelse af
instrumenter som Principprogrammet og Visionspapiret er en meget vasentlig faktor.

Ligeledes er det altafgarende at ledelsen i alle niveauer og iser pa topledelsesniveau klart markerer,
hvad der er god organisationskultur og hvad der ikke er.

Der har vel veeret en tendens til at veere for paen til at sige klart fra overfor negative elementer, hvis
negativiteten ikke foregik helt i det abne, men denne panhed kan give bagslag. Hvis en
organisation skal &ndre sig og treekke pd samme hammel og have samme formal, nemlig at tjene i
Kriminalforsorgen og ikke bare for sig selv, kraever det, at der klart meldes ud, hvad der kraeves og
hvad der er uacceptabelt. Det vil samtidig veere en stgtte for den store majoritet af de ansatte, der
lgser deres opgave pa forbilledlig vis.

Nar der skal rekrutteres nyt personale, er det vigtigt, at man klart og arligt far oplyst de pageeldende
om, hvad deres opgave vil vaere. Og at man ikke gar arbejdet mere interessant i relation til
sagsbehandling og klientkontakt end der faktisk er tilfeeldet. En del prgveansatte har oplyst, at det
de fik at vide til informationsmgderne svarede overens med deres oplevelser under deres
praktikophold i abent feengsel, men absolut ikke i lukket.

Uden for kommissoriet kan gruppen anbefale, at det overvejes at ansatte personale direkte til dbent
feengsel og maske endda til arresthus.

Gruppen har ikke umiddelbart fundet behov for hyppigere bedemmelsesterminer, men foreslar at
bedemmelserne suppleres af flere strukturerede samtaler med deltagelse af bl.a. tillidspersonen. En
af samtalerne bgr afholdes af vejlederen i stedet for som nu af instruktionsovervagtmesteren.
Virkningen af en sadan samtale i et struktureret miljg vil veere meget bedre, end hvis vejlederen kan
skyde ansvaret for en vanskelig samtale over pa instruktionsovervagtmesteren.

Gruppen kan anbefale, at det ogsa i de nye resultatperioder indgar som led i resultatkontrakterne
med fangslerne, at frafaldet af de prgveansatte kan reduceres indtil det har naet et acceptabelt
niveau.

Som bilag er vedlagt 7 skemaer omhandlende det statistiske materiale og et spagrgeskema.

J. Svérd
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Organisationskulturen.
En organisationskultur ma forstas som det samlede kompleks af normer og regler, skrevne savel
som uskrevne.

Projektgruppen har under sine dreftelser bl.a. prevet at definere begrebet "en kollega™ inden for
kriminalforsorgens omrade. En kollega er en, man arbejder sammen med, typisk en sideordnet og
typisk inden for samme faggruppe.

Det er ikke alle arbejdspladser, der anvender ordet kollega pd samme made som i
kriminalforsorgen. Til gengeeld opfattes begrebet vel pa samme made hos politiet, brandvasenet,
Falck o.1., alle steder med en steerk korpsand sadan som den ogsa kendes i Kriminalforsorgen.

Korpsand er for sa vidt en udmarket ting, for den giver ansatte falelsen at have samme mal og hare
til det samme sted. Problemet indtraeder farst, nar korpsanden bliver for sterk, for sa forsvinder den
enkelte ansattes folelse af hvad der er rigtigt, og erstattes af gruppens holdning. Dette kan give
problemer i en organisation, hvis det er den forkerte korpsand, der hersker.

Organisationskulturen skal fastleegges ovenfra og gerne fra allerhgjeste sted. Dette kan bl.a. gares
ved principprogrammer, som det allerede kendes i kriminalforsorgen eller programmer med de mal,
man har for fremtiden (visionspapirer). Disse programmer skal kendes af alle medarbejderne og bar
indga som en del af undervisningen af de nye elever. Jo tidligere preveansatte geres bekendt med
og bliver fortrolige med principperne for den danske kriminalforsorg, jo bedre mulighed har de for
at efterleve dem i praksis og for at vaelge det forkerte fra.

Disse principper skal vaere ens for alle kriminalforsorgens tjenestesteder, og de lokale tjenestesteder
ma ikke @ndre i dem efter eget gnske. Men det er klart, at der lokalt kan fastsattes regler, der er
indrettet efter tjenestestedets sarlige egenskaber (abent/lukket feengsel m.v.), nar blot disse regler
ikke er uoverensstemmende med principprogrammet m.v.

Det skal veere de lokale lederes ansvar, at tjenestestederne i praksis lever efter principprogrammet.
Dette vil hgjne funktionzrernes oplevelse af, at man ger det man siger. man gar, og at vaesentlige
afvigelser er uacceptable.

Det er i den forbindelse meget vigtigt, at det klart fremgar, at man lgser en falles opgave og at
samarbejdspartnere, som ud over ens fagkolleger ogsa findes i andre faggrupper, ikke er ens
fjender.

Dette geelder for sa vidt ogsa klienterne, uden hvilke ingen ansatte havde arbejde i denne
organisation.

Det er gruppens opfattelse, at der i den danske kriminalforsorg hersker en O-fejlskultur. Det er — og
skal selvfglgelig ogsa veere — indstillingen, at fejl ber undgas, men bevidst at tilstreebe en O-
fejlskultur hindrer nyteenkning, savel som det pa mange mader kan virke ansvarsforflygtigende. Jo
mindre man vover sig ud i, jo feerre fejl begar man.

For at fremme nytenkningen blandt personalet og for ikke at draebe initiativ, kan det anbefales, at
der findes en vis risikovillighed i ledelsen, og at kreativitet og tolerance hos medarbejderne (pa
ethvert niveau) roses og opmuntres. Hvis medarbejderne er trygge ved at foresla og udfare nye
tiltag,
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opnas en virksomhed i veekst og flydende forandring. Og en virksomhed der er vant til forandring,
vil have lettere ved at indfere nye og maske radikale a&ndringer.

Holdningen pa de forskellige institutioner

Det fglgende er sammenskrevet pa baggrund af dels interview af tidligere og nuveerende
medarbejdere dels projektmedlemmernes egne erfaringer.

Nar kriminalforsorgen praesenterer sig selv til mulige nye medarbejdere sker det dels via skriftligt
materiale (en pjece) og dels pa informationsmgder, hvor ansatte i kriminalforsorgen giver
uddybende information. De fremmgdte har her mulighed for at fa svar pa de spargsmal, der treenger
sig pa. Desuden bliver der ved samme lejlighed flere steder arrangeret rundvisning i et lukket
feengsel.

Den mulige ansgger bliver saledes prasenteret for kriminalforsorgen, sa godt som det nu kan lade
sig gare pa nogle fa timer. Ingen har imidlertid den mindste chance for at sette sig grundigt ind i
det job, som man nu muligvis sgger. Det vil heller ikke veere rimeligt at forlange, at ansggeren kan
gennemskue det "system™ eller den organisation som Kriminalforsorgen er.

Efter ansettelsen oplever en del, at uddannelsen og organisationen ikke opfylder de forventninger,
man blev sat i udsigt inden ansggningen blev skrevet.

Som naevnt er pjecen, der beskriver uddannelsen og jobbet, det farste en mulig ansgger reflekterer
pa. Det kommer nok ikke bag pa mange, at materiale som dette er produceret med henblik pa at
tiltrekke sa mange ansggere som muligt. Materialet fremstiller forst og fremmest
Kriminalforsorgen som en organisation, der i udstrakt grad kan sammenlignes med
socialpaedagogiske foranstaltninger i samfundet. Der bliver lagt megen vagt pa, at ansggeren har
stor medmenneskelig indsigt og interesse for at medvirke til at hjeelpe svage medborgere pa rette
fod igen. Pjecen er som sa meget andet reklamemateriale illustreret med billeder, der gengiver de
positive sider af jobbet. Som interesseret, men relativt uvidende er det oplagt, at man seerligt haefter
sig ved beskrivelserne af personalets resocialiserende og behandlende funktioner frem for de
negative sider af jobbet, som generelt er nedprioriteret i materialet.

Gruppen finder, at der med den nye brochure er taget et rigtigt skridt i retning af at forholde sig
mere neutralt i beskrivelsen af den virkelighed som den nyansatte praesenteres for i sit nye arbejde.

Efter anseattelsen mader medarbejderen imidlertid et andet billede af kriminalforsorgen. De positive
sider af jobbet, som bliver fremhavet i hvervematerialet er nu pludselig trengt i baggrunden til
fordel for rutinepreegede opgaver, der ofte ikke kan stilles spgrgsmal til veerdien af. Den nyansatte
oplever, at dagligdagen ofte er preeget af negativ kontakt til de indsatte og faler det ikke velset at
vise initiativ og engagement i arbejdet. Det er farst nu, at man oplever "systemet” fra sin veerste
side nar &ldre medarbejdere, der burde vise den nye til rette er i direkte opposition nar den nye
forsgger at ga andre veje end de kendte og velafprevede. Nogle oplever direkte at komme i
miskredit, hvis de stiller spargsmal til det formalstjenlige i at lgse en opgave pa en bestemt made
eller foreslar alternative lgsninger.

Det er her, de uskrevne regler blandt kolleger for alvor er synlige. En ny kollega der enten viser alt
for meget initiativ eller for hurtigt kommer med alternative lgsninger, risikerer at blive betegnet
som alt for frembrusende og for ikke at have lart at stille en finger i jorden.
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Der er saledes langt fra det billede en ansgger danner sig af uddannelsen som faengselsfunktionaer
til de faktiske forhold i et lukket feengsel. Det samme gar sig gaeldende, nar den nyansatte efter 3
maneders praktik for forste gang bliver stillet over for den teoretiske indfaldsvinkel til jobbet.
Undervisere pa K.U.C. mader ikke sjeldent skepsis, nar stoffet praesenteres i overensstemmelse
med "Uddannelsesplan 2000" Allerede pa dette tidspunkt har den nyansatte dannet sig et klart
billede af kriminalforsorgens og fengselsfunktionarens opgaver. Samtidig med dette er det helt
almindeligt, at den nyansatte er blevet sat i udsigt af sine kolleger, at skoleopholdet blot skal
overstas, da intet derfra kan bruges i praksis.

1 1993 publiceredes kriminalforsorgens Principprogram indeholdende formal og mal for
kriminalforsorgen samt samfundets krav udferelsen af opgaverne. Principprogrammet angav tillige
de principper som al virksomhed i kriminalforsorgen forudsattes at falge.

Gennem arbejdsgrupper og samarbejdsudvalg pa de enkelte tjenestesteder, blev Principprogrammet
gjort til genstand dreftelser og tilpasninger, saledes at det kunne udmgntes og ggres operationelt
helt ud pa de enkelte afdelinger eller pa specifikke arbejdsopgaver.

Pa trods af dette er det projektgruppens oplevelse, at kun fa af de preveansatte har stiftet
bekendtskab, endsige hgrt om den lokale udmgntning af principprogrammet. Omvendt er det
tydeligt, at alle i praktikperioderne jeevnligt opfordres til at sgge viden i cirkulerer og lokale
instrukser.

Dette forteller noget om, at selvom Principprogrammet efterhanden har en del ar pa bagen, er det
endnu ikke alment kendt og gyldigt som en naturlig del af det at drive kriminalforsorg.

Pa samme vis er det projektgruppens opfattelse, at omstruktureringen i slutningen af firserne og
begyndelsen af halvfemserne ikke er gennemfagrt som forudsat alle steder. Projektgruppen hafter
sig ved, at der sarligt for de lukkede institutioners vedkommende ikke er sket delegation af de
opgaver, som ikke har en direkte sikkerhedsmaessig funktion. Dette betyder, at
feengselsfunktionarerne ikke har det arbejdsindhold, som de seettes i udsigt ved ansettelsen og i
gvrigt uddannes til under opholdene pa uddannelsescentret.

Det er svaert at pege pa arsagen til denne tilbageholdenhed med hensyn til delegationen jf.
AUFstrukturen, men det er projektgruppens opfattelse, at der nogle steder ogsa blandt
feengselsfunktionarerne er en negativ holdning til at deres kolleger lgser opgaver af mere "blgd"
karakter. Tidligere medarbejdere har begrundet deres afsked med, at de opfattede nogle kolleger
som direkte blokerende faktorer i forbindelse med udferelse af opgaver med direkte relation til
indsatte. Endvidere spiller viljen til at patage sig andre funktioner en vasentlig rolle i forhold til
den manglende delegation. Pa flere tjenestesteder er det fortsat socialradgivere, der varetager det
meste af den sociale sagsbehandling pa trods af kontaktpersonsordninger.

Det er i denne sammenhang ikke lykkedes de lokale ledelser at tilpasse institutionerne til
AUFstrukturen. Det er heller ikke lykkedes at indfgre principprogrammets udmgntning som en
naturlig del af arbejdsgrundlaget, hvilket indebarer, at der heller ikke er sket en reel udvikling pa
dette omrade.

Abne institutioner
| forbindelse med projektet har gruppen interviewet et stort antal preveansatte om deres 3-maneders
praktikophold i abent feengsel. Det er tankeveaekkende, at de prgveansatte i hovedsagen omtaler op-
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holdet som meget positivt. De oplever for fgrste gang i deres anseettelse i kriminalforsorgen at blive
taget serigst og behandlet som ligeveerdige mennesker. De fgler, at der stilles krav til dem som
medarbejdere, at de har ansvar og kompetence og bruger de redskaber de har tilegnet sig under
uddannelsen. De prgveansatte udtaler, at de finder at K.U.C. uddanner til de abne fengsler, da de
faler, at det udelukkende er disse steder, at man har mulighed for at anvende sine kompetencer. Det
er de prgveansattes opfattelse, at man i de abne fengsler tager opgaven at uddanne alvorligt modsat
de lukkede feengsler.

| de abne faengsler opfordres de preveansatte til at lave aktiviteter med de indsatte — noget der nogle
steder er beskrevet som utenkeligt og opfattes som forkert i den lukkede sektor. Det er ogsa
almindeligt at opfordre den prgveansatte til at gd nye veje og evt. sgge alternative
muligheder/lgsninger.

Projektgruppen undrer sig over at AUF-strukturen er lykkedes i langt hgjere grad i de abne
institutioner end i de lukkede.

Nyansatte oplever tjenestesteder hvor en fast turnus er geldende er meget ufleksible.
Projektgruppen har talt med tidligere medarbejdere, der angiver manglende fleksibilitet omkring
tjenestetilretteleeggelsen som direkte arsag til, at stoppede. | gvrigt omtales nogle tjenestesteder som
stillestaende og arbejdsgange og procedurer som varende usmidige.

Tidligere medarbejdere har undret sig over, at man i kriminalforsorgen kan fa udbetalt sin fulde lgn
uden at lave noget overhovedet. Flere omtaler arbejdsmoralen som darlig og direkte nedbrydende.
Den nyansatte medarbejder som forsgger at gare op med den darlige moral ved patage sig opgaver
standses af de etablerede kolleger, der ikke tillader, at nye medarbejdere bryder de vante mgnstre.
Ved gentagne &ndringsforsag reagerer den etablerede gruppe medarbejdere med sanktioner over for
den nyansatte — i flere tilfeelde ved en systematisk nedvurdering af den nyansatte i forbindelse med
den farste bedemmelse.

Flere tidligere ansatte omtaler mellemlederne som usynlige eller som ikke varende tilstede.

Som naevnt i resumeet, bar det veare en af ledelsens fornemmeste opgaver at fa gjort op med de
ovennavnte holdninger.



