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Att vara mellanchef inom

vard och

omsorg

Att vara arbetsledare pd mellannivd forutsdtter flexibilitet och
formdga att integrera motstridiga krav och énskemdl. Méjlighe-
ten att gdra ett bra arbete hdinger intimt samman med formdgan
att hantera det dubbla beroendet av ledning och filt.

Grupper av anstillda pd mellannivd studerades, frimst inom
barnomsorgen. Utgdngspunkt var arbetets art och organisatoris-
ka ramar. Frdgorna rirde samverkan mellan ledning och filt,
olika krav frdn ledning och félt, projektioner inom och mellan
arbetsgrupperna, den interna karridrstegen samt kvinnor som
ledare i kvinnodominerade organisationer.

Studien utfordes vid Psykologiska institutionen, Stockholms

universitet.

BAKGRUND

I de flesta organisationer finns minst tre hierarkiska
nivier eller delsystem: ledningsnivin med hdgre
chefer, vilkas uppgift &r att utveckla mal och rikt-
linjer for verksamheten, filtpersonal eller motsva-
rande som utfér det egentliga arbetet samt en mel-
lanniv4, som ska fungera som en liink mellan led-
ningen och anstéllda pa filtet.

Arbetet p& mellannivi innebir att representera en
del av systemet i forhéllande till en anman del. Det
forutsiitter flexibilitet och forméga att integrera
motstridiga krav och énskemal. Som arbetsledare
pd mellannivd — mellanchef — dr ens arbete helt
avhingigt de strukturer som forbinder de olika
delsystemen i en organisation, av vilka man sjilv &r
ansvarig for ett. Mojligheten att gora ett bra arbete
sammanhiinger dérfor intimt med formagan att
hantera det dubbla beroendet av ledning och filt, dd
man varken kan fatta egna 6vergripande beslut eller
gd in i det konkreta arbetet pa filtet.

SYFTE

Syftet med projektet var att underséka vad det inne-
bir att vara mellanchef i virdinriktade organisatio-
ner och vilken betydelse ett bra ledarskap har for
arbetet pé filtet. Projektet bygger pa longitudinella
studier av samspelet inom och emellan grupper av
anstéllda pd mellanniva inom frimst barnomsorgen

med utgdngspunkt i arbetets art och organisatoriska
ramar. De fenomen som studerats r normalpro-
blem” inom i huvudsak vilfungerande institutioner.

UPPLAGGNING

Projektet bestir av tvd huvudstudier som kallats
"Arbetsledning pA mellanniva” respektive ”Analys
av nedslitning och utbrianning av arbetsledare p
mellannivd” samt ett antal mindre studier. Utgangs-
punkt &r fem styrprinciper som rér samverkan mel-
lan ledning och filt, olika krav frin ledning och
filt, projektioner inom och mellan delsystemen, t ex
sociala forsvarsstrukturer, den interna karridrstegen
samt kvinnor som ledare i kvinnodominerade orga-
nisationer.

Projektet bygger pa tre grundiiiggande antagan-
den som 1ir betydelsen av arbetets art, ramar £6r
arbetet, frimst organisatoriska, ekonomiska och
tekniska forutsittningar, samt organisations- och
gruppdynamiska processer som utvecklas som en
f6ljd av de tva forstnimnda férhallandena.

Nir det giller det frsta antagandet ligger tyngd-
punkten pd att arbetet ir vardinriktat och dirmed
stdller krav pa att personalen pd t ex daghem &r bra
pa att bygga upp och utveckla kontakter med andra
minniskor. Sittet att definiera olika arbetsuppgifter
ifriga om t ex grad av klarhet och samstimmighet
mellan olika parter tillmiits stor betydelse.




Ifrdga om arbetets ramar betonas i forsta hand de
organisatoriska ramarnas utformning i férhillande
till olika arbetsgruppers arbetsuppgifter.

Det tredje antagandet handlar om att det ofta
skapas ett spinningsfilt kring mellannivén i en
hierarkisk organisation med flera under- och sido-
ordnade ledare i vre delen. Detta frsvirar utveck-
lingen av vilfungerande arbetslag ocksd i andra
delar av organisationen. Daligt fungerande arbets-
lag #r i sin tur en viktig orsak till att personalen
drabbas av nedslitning eller utbrinning och att
personalomséttningen blir hég.

Projektarbetet utfordes under en tredrsperiod.
Omkring 140 personer deltog fordelade pé sju grup-
per fran tvA typer av organisationer: fem frén barn-
omsorgen och tva frin PBU. Samtliga medverkande
tillhérde organisationernas mellannivd utifrdn en
indelning i tre kategorier.

I en féirsta kategori som kan beskrivas som “che-
fer mellan chefer” ingick en grupp om 7-9 perso-
per. Denna grupp bestod av omrides- eller distrikts-
chefer, som var arbetsledare for forestindarna pd
féltet.

En andra kategori omfattade "forsta linjens che-
fer” och bestod av samtliga forestdndare i en kom-
mun, 90 personer, som ansvarade for verksamheten
pé den enskilda barnstugan eller fritidshemmet.

Till den tredje kategorin hiinférdes medlemmar-
na i resterande fem grupper som hade skilda slag av
specialfunktioner inom organisationen och som
representerade sin organisation eller myndighet i
forhallande till allméinheten och andra organisatio-
ner, Till denna kategori héinférdes den enhet inom
barnomsorgen som ansvarade for placering av bam,
en utredningsenhet och en psykologgrupp liksom
de samverkande teamen vid en PBU-mottagning.

Dirtill kom ungefir lika minga grupper och
enskilda medverkande dir uppfoljningstiden var
kortare, frin nigra minader upp till ett ir.

METODER

Kartliggningen av ramfaktorer av betydelse for
gruppernas arbete bygger pd innehéllsanalyser av
dokument om maél och riktlinjer fér verksamhetens
innehill och ramar, t ex politiska beslut, forvalt-
ningsdirektiv, planeringsunderlag, protokollsan-
teckningar och budgetsammanstillningar. Analysen
av de olika gruppernas arbetssituation bygger pi

bl a intervjuer individuellt och i grupp, frageformu-
lidr samt skattningar av det egna och andras forhall-
ningssitt i det gemensamma arbetet.

Flertalet grupper féljdes kontinuerligt under
minst tre &rs tid. Vissa typer av data samlades in en
ging i halvéret och andra en ging i kvartalet.

Aterkoppling till de olika grupperna ingick som

en del i utvecklingen av verksamheten inom organi-
sationen och av enskilda gruppers och individers
arbetsforhillanden. Dirtill gjordes en uppfoljning
av flertalet grupper efter ytterligare tre fr.

Projektet bygger pd en aktiv samverkan mellan
de olika grupperna av anstiillda och forskargruppen.
Vikten av de medverkandes personliga erfarenheter
av och uppfattningar om den egna arbetssituationen
betonades, och ett genomgéende krav var att de
skulle kiinna igen eller bekréfta relevansen i de
resuitat som framkom i de olika studierna.

RESULTAT OCH DISKUSSION

Projektets inverkan pd och betydelse for forandring-
ar i de grupper inom olika organisationer som stude-
rades kan beskrivas som en utveckling i tre steg.

Som ett forsta steg innebar projektet en Skad
forstdelse for ramarnas betydelse i relation till det
arbete man utférde. Man blev klarare Gver vad bide
ens eget och andras arbete gick ut pa och p4 vilka
siitt innehdllet i olika arbetsuppgifter och rambe-
tingelserna inverkade pa arbetet. Detta giillde bade
enskilda individer och grupper som delar av ett
stdrre system.

En andra effekt var tkad handlingsberedskap och
formaga att sluta upp kring och driva en gemensam
handlingslinje med hjilp av en grupp. Den Skade
forstielsen och medvetenheten hos enskilda anstéll-
da och hos hela grupper medfiirde att de snabbare
tolkade olika signaler och férstod niir nigot var fel
och kriivde eller genomforde forbittringar sjilva
alternativt i samarbete med ledningen eller andra
grupper.

En tredje typ av effekt var den forbiittrade fram-
forhdllning, flexibilitet och férméga till Sverblick
som utvecklades 1 vissa grupper, framfor allt i di-
striktschefsgruppen, men ocksd hos ménga i fore-
stdndargruppen. Som exempel kan némnas att nér
distriktschefsgruppen genom sitt arbete med bud-
getplanering fick klart for sig att verksamheten gick
med eit betydande underskott, kunde man fi man-
dat for att utarbeta och &ven genomftra en ny eko-
nomisk plan som var betydligt béttre dn den som
hade lagts av kommmunledningen. For forestAndar-
gruppen handlade det ofta om ekonomi men ocksd
om Okad beredskap att hantera personalfrigor.

Arbetets kirna

Kérnan inom barnomsorgen utgdrs av att de anstill-
da far kontakt med bamen och kan s#tta sig in 1
deras sitt att fungera, samtidigt som de ska fungera
som vuxna i relation till sivil bamen och deras
forildrar som till kolleger och andra medarbetare.
Fir enskilda anstiillda innebir arbetet att de miste
ha tillgang till egna barndomsupplevelser, exempel-




vis viixlingen mellan att vara liten och utlimnad till
de vuxna och att vara den som pi ett allsmiktigt
sitt styr familjen. De méaste ocksé kunna forstd
fordldrarnas situation och behov av dem som sam-
arbetspartner. Medvetenhet om betydelsen av ratio-
nella och irrationella kinslor utgor ett viktigt ar-
betsredskap, liksom insikter om egna personliga
behov och dnskningar. Arbetet inom barnomsorgen
innebiir i hg grad att anviinda sig sjilv som instru-
ment i relationen till andra ménniskor.

For att kiiman ska kunna utvecklas krivs det att
den utgor en integrerad del i organisationen och att
arbetsledningen har kunskap om och forstielse for
arbetets art. Att skapa forutséttningar for att kérnan
i arbetsinnehdllet har sitt sjilvklara beréttigande dr
grundliggande for sdvil hogsta ledning som for
arbetsledare pa ligre nivier. Att fokusera pi den
primira uppgiften fér en grupp eller organisation
kriver att ledningen dels har en vision av hur verk-
samheten bor fungera, dels kan Gversitta denna i
realistiska delmil. Detta bygger pi att barnstuge-
personalens erfarenheter tas till vara, vilket i forsta
hand sker genom arbetsledarna pé barnstugorna och
deras kontakter med forvaltningen. Utformningen
av arbetsledningen pa barnstugorna speglar i bety-
dande grad hur arbetsledningen p4 hogre nivéer
fungerar.

En nddviindig process

For att kiirnan i en verksamhet, som ingér i en stor
organisation, ska kunna fungera och komma till sin
ritt krivs att man kan urskilja de olika delsystem
som, vart och ett utifrén sitt perspektiv, bidrar till
helheten. Det innebér att man definierar huvudupp-
giften inom respektive delsystem och att de olika
delsystemen #r avgrinsade frin varandra pé siitt
som #r férenliga med huvuduppgiften for systemet
ifriga. Ett exempel ir placeringsenheten inom barn-
omsorgsorganisationen. I borjan av projektet var
den gruppen mer eller mindre sait pd undantag, men
med tiden blev dess arbetsprofil alit tydligare.
Gruppen kunde di i stdrre utstriickning hivda sitt
ansvarsomride i relation till angrinsande grupper,

t ex distriktschefer och barnstugor. Klarare struktu-
rerade arbetsuppgifter, en bittre fordelning av arbe-
tet i gruppen och tydligare griinser mot andra grup-
per gjorde att enskilda gruppdeltagares fardigheter
kom biittre till sin ritt.

Generellt innebar detta att man definierade den
eller de huvuduppgifter som var aktuella, undersok-
te vilka brister som fanns ifriga om hur arbetet
kunde utforas och diskuterade och beslutade om
vem eller vilka som skulle hilla i den ena eller
andra arbetsuppgiften. En sddan differentiering
utifrin bide arbetsuppgifter och enskilda anstiilldas
kompetens gor att olikheter mellan individeri en

grupp och mellan grupper framtréder. Diarmed Skar
ocksd méjligheterna till 6ppen konkurrens, rivalitet
och avundsjuka, ndgot som inom vardinriktade
organisationer pga arbetets inriktning pa relationer
ofta uppfattas som skrimmande och dérfor inte
alltid hanteras siirskilt konstruktivt.

Olika gruppers strivan att finna sin viig kommer
alltid att skapa obalans mellan grupperna i en orga-
nisation. Obalansen tolkas oftast som en klyfta,
vilket genererar projektioner och stereotypa fore-
stillningar om andra grupper. Projektioner innebir
att den ena eller andra gruppen tillskrivs forestill-
ningar och reaktionsmonster som man inte kan eller
vill kiinnas vid i den egna gruppen. Spénningen
mellan ledning och filt leder till att det utvecklas
forestiillningar och kiinslor av idealiserande eller
nedviirderande art som &r svdra att hantera och som
bidrar till att man Iitt lierar sig med den ena eller
den andra sidan. Nyanser och formdga att priva
verklighetsunderlaget minskar, och irrationella
forestéllningar och kénslor tar litt Sverhand.

Ser man uppkomsten av denna obalans som en
del i en process och forsdker arbeta med den, blir
den ett arbetsredskap och inte en nedbrytande van-
forestillning, som permanentas och vinds emot
enskilda grupper. Nir man talar om en klyfta mel-
lan t ex filt och férvaltning #r det en tydlig signal
till att griinserna mellan olika delsystems arbetsupp-
gifter inte fungerar som stabilisatorer i arbetet, utan
snarare har en splittrande funktion. Denna typ av
splittring slar tillbaka p# samspelet mellan och
inom grupperna och drabbar, om den inte gors
nédgot at, enskilda individer och deras arbete pi ett
genomgripande sétt.

Det tar tid ...

Ett av huvudsyftena med projektet var att félja
utvecklingen av en grupp ledare pa mellanniva
utifrdn deras syn pa sitt arbete, den egna gruppen
och forhillandet till ledning och andra grupper
inom forvaltningen. Det vi fann var att det tar tid,
genomsnittligt 23 &r, att utveckla en yrkesméssig
hillning som mellanchef och att denna utveckling
innebédr omprovning av sdvil synen pd de egna
arbetsuppgifterna som forestiillningen om sig sjdlv
som arbetsledare och sin "personliga ledarstil”. Det
forstnimnda innebdr t ex att man behdver lira sig
att lyssna pé vad folk siger pé ett annat sitt &n tidi-
gare. I det dagliga arbetet p en barnstuga ser man
vad medarbetarna gor, man triffar dem dagligen
och kan fa en egen bild av verkligheten.

Som mellanchef har man en mer indirekt kontakt
med dem man leder. Man ser dem séllan i praktiskt
arbete, utan mdste lira sig vara observant pd vad de
siger och gor, hur de uttrycker sig och vad de med-
vetet och omedvetet formedlar om sin arbetssitua-




tion och samspelsprocessema. En blivande mellan-
chef méste forandra sin instéllning till vilken typ av
"ledtridar” eller hillpunkter de kan anvinda sig av
for att bygga upp en egen sammanhingande inre
forestiillning om vad som sker p filtet. Fran att
huvudsakligen ha arbetat med konkreta data, direkt-
kontakter och observationer méste de stilla om till
att arbeta med mer abstrakta data.

For flera av deltagarna i projektet, framfor allt i
distriktschefsgruppen och bland forstAndarna, inne-
bar rollen som mellanchef och ledare en personlig
omprévning av tidigare invanda forestiliningar. Det
gillde t ex hur man ska driva olika frdgor, hur man
informerar om vad som giller, hur mycket man ska
stilla upp, hur tillmétesgiende man ska vara.

Viktigt for ett bra ledarskap var ocksi att formé-
gan att ta in och integrera andras uppfattningar i
skilda fragor till ett eget stillningstagande utan att
detta ledde till ett ambivalent férhallningssiitt till
den egna ledningsfunktionen. For flera av distrikts-
cheferna innebar inférlivandet av nya forhallnings-
siitt personliga kriser i storre eller mindre omfatt-
ning, som i alimiinhet innebar att de bearbetade
egna omedvetna forhaliningssitt som aktualiserats
genom det nya arbetets krav,

Kénsspecifika rollférvintningar
Kvinnor i ledande stdllning inom framfor allt vard-
inriktade organisationer, som bygger pé att ge om-
vardnad och omsorg, miste lira sig var grinsen for
deras egentliga ansvar gir. De méiste kunna siitta
grinser for hur mycket de kan och vill gbra inom
detta omride. Allifér ofta hamnar ledare pd mellan-
niv4 i situationer diir de finner sig vara ansvariga
for arbetsuppgifter som de inte har ndgra méjlighe-
ter att pverka. Detta gor det svért for dem att halla
kvar sina ambitioner och mail, och de ser inte nér de
drivs in i situationer som p4 l4ng sikt blir ohdllbara.
Exempel pa reaktioner som kan komima &r att
kraven pd dem blir omiitliga, att de blir 6vergivna
av dem som de leder, som kiinner sig svikna, eller
av de ndrmaste arbetskamraterna, som inte vet var
de har dem. Genom ett férhallandevis konsekvent
forhallningssitt i dessa frigor blir samspelet med
omgivningen tydligare och de kan littare bidra till
att utveckla arbetets innehall och stimulera organi-
sationens kapacitet till férnyelse och kreativitet.
Detta innebir dock inte att man alltid ska acceptera
de organisatoriska och andra grénser som finns,
emellanit miste man som ledare préva grinsers
hallbarhet och diven 6vertrida dem. Men nir detta
sker ska man vara medveten om riskerna och be-
redd p4 att acceptera eventuella konsekvenser pd
gott och ont. En bra arbetsgrupp med likar dir man
kan ventilera denna typ av funderingar underléttar
for att priva nya forhdllningssitt.

I vardinriktade organisationer tenderar man att
antingen bli alltfor relationsinriktad eller — troligen
som ett forsvar mot detta — allfér distanserad och
ondrbar. Den ofta patalade bristen pd goda modeller
i form av kvinnor pi hégre ledningsnivder, som
bade kan hantera ledningsfrigor och vima om den
egna kvinnligheten 4r ocksa en faktor som fortfa-
rande har betydelse. Hit hir ocksd att den interna
karridrstegen dnnu inte tilliter annat &n ytterst f
kvinnor, som bérjat som forskollirare, att nd lingre
in till hégsta mellanchefsniva, Att si dr fallet torde
bl a bero pi att man inom ledningen inte ger mel-
lJancheferna den tid och de férutséittningar som de
behover for att kunna bli sd kompetenta som de har
resurser till samt att de sjilva inte inser att de behi-
ver tid for att kunna “stdlla om”.

Stkandet efter den egna identiteten som kvinna
och mellanchef underlittas inte heller av uppdel-
ningen inom barnomsorgen med pedagogiskt skola-
de kvinnor i botten som har hand om barnen och
administrativt och ekonomiskt skolade mén i top-
pen av organisationen som styr verksamheten. Som
kvinnlig ledare p4 mellannivd miste man finna en
mellanvig, som tilldter att man bevarar bide om-
hiindertagandeperspektivet och en positiv syn pé sig
sjilv som kvinna, nigot som finns rikt foretriitt i
filtorganisationen. Samtidigt méste man kunna
bejaka den egna lusten att utéva makt, att ta ansvar
och att leda andra utifrin egna visioner av vart
organisationen #r pi viig, nigot som finns foretritt i
toppen av organisationen.

Uthrdndhet och nedslitning

Forestndaryrket har de senaste dren genomgétt en
stor forindring mot ekonomiskt sdvil som pedago-
giskt sjilvstyrande enheter. Detta har varit bra i
ménga avseenden, eftersom personalen i storre
utstrickning sjdiva har fitt kontroll &ver sin verk-
samhet. Den personal som rekryteras till forestin-
dare har i grunden pedagogisk skolning, varfor
anpassningen till en mer administrativ roll har inne-
burit svarigheter att utfora arbetsuppgifter som
kriver en annan grundinriktning. 24 man inte har
de nodvindiga forutsittningama for att utfora arbe-
tet uppstér en rad frustrationer, som om de inte
mots pé ett professionellt och uppriktigt sétt kan
sluta i utbriindhet. Genom att identifiera riskgrupper
liksom faktorer i organisationen som bidrar till
nedslitning bidrar man till en bittre arbetsmiljé som
i lingden iven #r ekonomiskt férsvarbar.

De riskgrupper som framtrider tydligast inom
projektet ér forestindare vid Sppna forskolor och
vid stora stugor. Gemensamt for de bdda &r att de
mbter ett stort antal miinniskor varje dag, vilket
Okar mojligheten till konflikter och problem. Samti-
digt har de bida riskgrupperna bittre forutsittning-




ar 4n andra forestindargrupper att fungera som mer
renodlade chefer med tydligare grinser till perso-
nalgruppen. Under tider med dalig tillgAng pé per-
sonal Skar kraven pi forestindaren att fysiskt bistd
sin personalgrupp i det dagliga arbetet med barnen.
Kravet #ir omojligt att uppfylla pi en stor barnstuga
liksom for en férestindare for den Sppna forskolan
med arbetsledaransvar f6r dagbarnvérdare, For
dessa grupper innebiir alla forsok att ticka upp
personalbristen genom att sjilv g in som ersittare
p l&ng sikt en forsdmring av barnomsorgen.

Den process som kriivs fir att anpassa ambi-
tionsnivén till verkligheten tar tid och méste mdtas
med adekvata ramforhéllanden, information, reellt
inflytande och &terkoppling pd arbetsinsatsen frin
arbetsledare léngre upp i hierarkin och den egna
personalgruppen. Mellannivén i sig #r att betrakta
som riskgrupp di kraven p4 denna &r si olika till
sin karaktér: differentiering nedifrdn och enhetlig-
het uppifrin.

En annan riskgrupp som framtrider i projektet ir
unga, nywtexaminerade barnskitare vilka har stor
beniigenhet att sluta efter en kort tids anstillning.
Att arbeta med barn innebér att man tidvis befinner
sig pé en svirdverblickbar arbetsplats med en
blandning av konkreta arbetsuppgifter som méste
goras omgdende och mer lingsiktiga som man i det
Ogonblicket inte vet om de #r bra eller diliga. Det
#r svirt utveckla en egen inre norm fér vad som &r
ett bra arbete om man som ny pi en arbetsplats inte
far en relativt ling inskolningsperiod med stod och
handledning frin #ldre och mer erfarna kolieger.

Rekrytering och differentierad utbildning

Om man vill arbeta preventivt och bygga upp en
vilfungerande och kreativ organisation iir det vik-
tigt att personal rekryteras till nya poster utifrin
adekvata kriterier pi vad arbetsuppgiften ska inne-
bira. Exempelvis iir det inte tvunget, om ens limp-
ligt, att alltid internrekrytera personal for vissa
arbetsuppgifter. Enbart intern rekrytering utan tyd-
ligt definierade, arbetsrelaterade krav, blir Eitt en
snedbelastning. Lojaliteten med organisationen kan

dA bli storre éin med arbetets innehill, och nytin-
kande och kreativitet kommer till korta.

Flera typer av utbildning behdvs for olika grup-
per av anstillda. Frin integrerad handledning av
nyanstillda till handledning och seminarier for
distriktschefer och avdelningschefer. P4 motsvaran-
de siitt miste dven ledare hogre upp i hierarkin
beredas mdjligheter att folja mer centralt organise-
rade ledarutvecklingsprogram. Inom ramen for
projektet har flera utbildningsinsatser gjorts. Ett
fors6k med kontinuerlig handledning i grupp under
ett 4rs tid av ett antal nyanstillda barnskétare utfoll
mycket bra. Resultatet visade att i denna grupp var
alla barnskotare kvar efter tvé &r. I denna kategori
slutar annars tv av tre anstillda inom ett ir.

Handledning, géirna i grupp, ir énskvirt. Perso-
ner med samma eller liknande arbetsuppgifter kan
d4 hjilpa varandra att finna en bra personligt priig-
lad balans mellan gammalt och nytt och mellan eget
och andras. Innehéllet i handledningsgruppen behs-
ver inte vara avancerat. Det riicker oftast med att
triiffas regelbundet for att utbyta erfarenheter och
tillsammans s¢ka finna en hallbar struktur. Detta
giller hela vigen frin omrideschefer till forestin-
dare och nyanstilld personal. Gruppema kan drivas
av medlemmarna sjilva eller 1 samarbete med en
konsult.

RAPPORTEN

Ledare pa mellanniva i virdinriktade organisa-
tioner (44 sidor) kan bestiillas frin IGOR-projektet
cfo Ann-Britt Wickstrom, Erica-stiftelsen, Odenga-
tan 9, 114 29 Stockholm, tel 08-24 22 50 eller fax
08-10 96 91.

Projektets frigestillningar och understkningsre-
sultat har beskrivits i tolv rapporter. De utgérs hu-
vudsakligen av arbetsrapporter pd svenska i en
intern rapportserie IGOR-rapporter (Individ i Grupp
och Organisation), Psykologiska institutionen,
Stockholms universitet. Rapporterna kan rekvireras
till sjélvkostnadspris frin projektgruppen genom
sekreterare Ann-Britt Wickstrém.
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