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ABSTRACT

Denne artikel har fokus pa en underbelyst figur i mellemledelse: 'den organisationsinterne toer".

Et nyligt gennemfgrt forskningsprojekt om mellemledelse viser at den organisationsinterne toer ikke
‘etter’.  Den

fyldestggrende kan opfattes som en letvaegtsledelse der venter pd at blive
organisationsinterne toer er en selvstaendig mellemledelsesfigur med stor betydning for den samlede

ledelseskraft i en organisation. De organisationsinterne toere synes overset i bdde den faktiske praksis
og i forskningen om mellemledelse. Forskningprojektet giver opmarksomhed pa disse toere og deres
makkerskaber om ledelse, og projektet viser at det er vigtigt at toernes mellemledelsesrum kvalificeres

- bade nedefra og oppefra.
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DET ORGANISATORISKE RELA OG DET KVALIFICEREDE MELLEMLEDELSESRUM

Hvordan kan man som mellemledelse undga at komme p& mellemhand? Hvordan kan man balancere
mellem bade at lede og selv at blive ledet i samme organisation? Hvordan kan man positionere sig som
leder nar man er internt fagligt rekrutteret blandt kolleger? Hvordan kan mellemledelse mangvrere med

mere ledelseskraft i de makkerskaber der er for ledelse i de fleste organisationer?

At forstd mulighederne for de organisationsinterne toere i ledelse handler om at forstd den
organisationsinterne mellemledelsesfunktion generelt - som klangbund for at forstd de seerlige
betingelser for udviklingen af netop toernes mellemledelsesrum.

Artiklen har baggrund i et projekt hvor organisationsinterne mellemledere over en todrig periode

udviklede deres mellemledelsesrum som toere i organisationen, bade relationelt og organisatorisk.

FAKTABOKS

| Projekt Ledelse Mellem Ledelse arbejdede 12 mellemledere fra privatskoler, friskoler og
efterskoler i et todrigt projekt (2012-2014) med at udvikle deres mellemledelsesrum i egen
organisation. Projektet skulle undersgge mulighederne for at styrke den samlede ledelseskraft |
organisationen ved at kvalificere mellemledelsesrummet for de organisationsinterne toere.
Undersggelsen lgb i to interagerende spor der havde fokus dels pa styrkelse af mellemledelse i
makkerskabet med egen leder, dels pa mellemledelses organisatoriske funktion. Projektet blev til i
et samarbejde mellem Frie Skolers Ledere (FSL) og Center for Ledelse og OrganisationsUdvikling
(CLOU). Projektets forskning formidles i generaliseret form af Birgit Ryberg og Frode Boye Andersen
fra CLOU i bogen Ledelse mellem ledelse : Mellemledelse i organisationer (Systime 2015). Bogen har

desuden bidrag af Sgren Willert og Annemette Digmann.

Erfaringerne fra udviklingsprojektet og forskningen der fulgte peger p& at der er meget organisatorisk
ledelseskraft at vinde ved at kvalificere mellemledelsesrummet og ved at styrke de makkerskaber som
mellemledelse indgar i. Mellemledelse kan hverken tage sin egen position eller makkerskabet

selvfglgeligt, men til gengeeld kan mellemledelse faktisk handle frugtbart pa denne indsigt.

Artiklen argumenterer for at toerne som mellemledelse far saerlig betydning som organisatorisk rele og

peger pa hvordan toernes mellemledelsesrum kan kvalificeres gennem opmaerksomhed i fire ‘rum’.
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FRA MELLEMLEDERE TIL MELLEMLEDELSE

Vi har vaennet os til at se pd mellemledelse udefra som mellemledere i hierarkisk adskilte styringslag, og

dermed forstar vi mellemledere ud fra deres placering i en styringskaedning.

Men der er meget mere mellemledelse | praksis end den mellemledelse der bestyres af overlaeger,
filialdirektgrer, skoleledere og produktionschefer, og hvis vi kigger snaevert pd mellemledelse som
hierarkiets mellemledere med personaleansvar, sa overser vi den betydningsfulde mellemledelse der
baeres internt | organisationen. Den vasentlige del af al mellemledelse finder sted i de

organisationsinterne mellemrum og varetages af en organisationsintern mellemledelse.

“DEN VASENTLIGE DEL AF AL
MELLEMLEDELSE FINDER

STED | DE ORGANISATIONS-

INTERNE MELLEMRUM OG
VARETAGES AF EN ORGANI-
SATIONSINTERN MELLEM-
LEDELSE.”

Mellemrum er ikke blot traditionelt hierarkiske mellemrum men i bredeste forstand mellemrum i sag,
relation og tid: eksempelvis mellem forskellige opgavelgsninger, mellem folk med forskellige funktioner

og mellem det aktuelle og det der skal ggres.

| disse mellemrum udgves en stor del af mellemledelsesfunktionen af ledere uden egentligt
personaleansvar og ovenikgbet 0ogsd af folk uden formelle ledelsesbefgjelser, kort sagt en broget flok af
funktionsledere, teamledere, konsulenter, koordinatorer, vejledere og endda menige medarbejdere.
Foruden af alt det andet der influerer ledende i organisationen: strukturer, diskurser kulturelle mgnstre
mv.. Dette blik pa mellemledelse fglger af en iagttagelse af ledelse som funktion (Andersen 2014; 2015).
Med ledelse og dermed mellemledelse som funktion flytter vi fokus fra "hvem der leder’ til ‘hvad der virker
ledende’, og far séledes gje for at der organisationsinternt er meget mere ledelse end man kan tilskrive
ledere eller i det hele taget personer. P& denne made indgar den formelle organisationsinterne
mellemledelse i konkurrence med den gvrige, virksomme mellemledelse, en konkurrence praeget af

mellemrummenes ofte uklare snitflader.
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Med et konventionelt hierarkisk blik p& mellemledelse er vi sdledes tilbgjelige til at overse det afggrende
organisationsinterne perspektiv pa mellemledelse og 0gsd de mudrede vilkar der er for mellemledelse
organisationsinternt. | dette perspektiv bliver den formelle organisationsinterne mellemledelse i dobbelt
forstand udfordret pd& at veere mellemledende: den skal varetage en organisatorisk
mellemledelsesfunktion og agere ved at lede mellem alt det der leder allerede - bdde opad, nedad og

interkollegialt.

DEN UNDERBELYSTE MELLEMLEDELSE

Styringskaedernes klassiske mellemleder - den gverste leder i hver af kaedens organisatoriske enheder -
har altsd over tid faet en privilegeret plads i den almene forstdelse af professionel mellemledelse, mens
den mere organisationsinterne mellemledelse er blevet vaek i vraengbilledet af den udlevede veerkfgrer:
en dinosaur i moderne organisationers kompleksitet. Hierarkiets mellemledelse henter sin betydning i
en styringstaenkning hvor strategier skal rulles ud mellem niveauer, og hvor udrulningen skal garanteres
hierarkisk. Til gengaeld synes det underbelyst hvordan mellemledelse ogsd internt ma tage sig af den nok
s& essentielle udfordring: at forbinde strategierne med det reelt operationelle niveau. Underbelysningen
omfatter den organisationsinterne mellemledelse som bliver afggrende for at omsaette strategier til
processer, 0gsd i moderne organisationer (Marichal & Segers 2012). | private virksomheder og i stigende
grad i offentlige organisationer vil konteksten af innovation, reformer og anden foranderlighed opskrive
betydningen af en mellemledelse ...

Dette kunne se ud til at ligne den udviklingshistorie vi kender om en mellemledelse der professionaliseres
opad i organisationen mens mellemledelses tidligere faglige funktioner forskydes nedad til
ngglemedarbejdere (DEA 2008; Voxted 2007). Men historien er tilsyneladende mere kompliceret end som
s&: den professionaliserede mellemledelse m& netop lede pd sin faglige kompetence - ligesom
ngglemedarbejderne kommer til at fungere som kollegial ledelse, ofte uden at veere ansat til det. Og dette
giver maske basis for at gentaenke mellemledelse og rehabilitere veerkfgreren som rele for den
organisatoriske dynamik?

DEN ORGANISATIONSINTERNE TOER

En mellemledelsesfigur der | serlig grad er blevet uhensigtsmaessigt underbelyst er den
organisationsinterne toer (Andersen 2015). Vi kender denne toer som fx souschef, vice- eller
afdelingsleder. Teknisk set kan der godt vaere flere toere med forskellige funktioner, og mange gange vil
toerne indgad som en del af et ledelsesteam. Der er megen relevant opmarksomhed pa hvordan man
optimerer et ledelsesteam, men de vaesentligste mellemledelsesudfordringer for toerne ligger ikke i
ledergruppen: de ligger i de organisatoriske mellemrum, i den organisatoriske praksis. Hvilket
ledelsesrum er der for mellemledelse i kelvandet pa den organisatoriske ledelse? Hvordan kan man veaere

fuldt integreret i ledelsen og samtidig som mellemledelse vaere afhaengig af at kunne lede pa sin faglige
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legitimitet? Hvordan kan man balancere mellem at vaere mellemledelse i egen ret og at vaere support
eller mellemmand for sin egen leder? Og dermed ogsd det grundleeggende spgrgsmal for den
organisationsinterne toer: hvordan bliver rummet for at lede i den organisation hvor man ogsa selv bliver
ledet? Toernes mellemledelsesrum er fortrinsvist blevet forstdet som en form for ‘lederskab i flertal' -
og fanget ind som en variation af 'distribueret ledelse’ (Denis, Langley & Sergi 2012). Hvor "distribution’
er en uigennemskuelig metafor, er der til gengaeld naeppe tvivl om at toernes ledelsesrum ma iagttages

ud fra de makkerskaber-om-ledelse som de er toere .
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MAKKERSKABER OM MELLEMLEDELSE

Makkerskaber om ledelse er ikke nogen given stgrrelse men daekker over forskellige mulige
konstellationer. P& baggrund af det naevnte projekt er det muligt at udpege en rakke
makkerskabskonstellationer der saetter forskellige betingelser for hvordan toerne kan realisere deres
mellemledelse (Ryberg 2015). Ud fra den basale asymmetriske relation mellem etter og toer kan
makkerparret - over tid og uforudsigeligt - b&dde udvikle sig i retning af det symbiotiske eller endda fa
vendt asymmetrien pd hovedet, men i alle tilfeelde spiller asymmetrien sin rolle. For de fleste makkerpar
vil det interessante bestd i at reflektere sig selv som konstellation: hvordan fremkalder vi hinanden som
ledelse i vores makkerskabsrelation? Organisatorisk lever makkerskaberne typisk updagtet. Ofte er
toerne kommet organisatorisk til verden som en slags kompensation for et forgget ledelsesspaend og
dermed mere som en knopskydning pa en eksisterende ledelsesstruktur end som en integreret tanke om
ledelse. Denne historik kan vaere med til at forklare hvorfor toernes ledelsesrum fremtraeder uklart:
hvilke forventninger er der til toernes mellemledelse, hvordan kunne man have geaettet at man tradte ved
siden af fgr man gjorde det - og skal man stille sig bag ved etteren eller mellem kerneopgaven og
ledelsen? Den funktionelle klarhed i toernes ledelsesrum er betinget af den organisatoriske ledelse.
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“DEN FUNKTIONELLE KLARHED |
TOERNES LEDELSESRUM ER BETINGET
AF DEN ORGANISATORISKE LEDELSE.”

DEN ORGANISATIONSINTERNE TOER LEDER BETINGET

Toernes mellemledelsesrum er betinget af den autorisation, den portefglje og det raderum som etterne
overlader deres makkere. Der er ikke tale om en kausal betingning: som toer indgar man i hgj grad selv
i skabelsen af sit ledelsesrum, ligesom legitimiteten fx skal hentes i organisationen. For projektets toere
blev det tydeligt at det betingede fgrst og fremmest betyder at ledelse i modsaetning til en mellemledelse
kan handle umiddelbart (Andersen 2015). Som en af projektets toere skeaerpede denne pointe: "Man har
ikke trumfen til sidst!" Hvis vi traeekker metaforen videre, sa viser det sig karakteristisk at toere ofte oplever
deres egen leder uforvarende sidde i baghdnd nar ledelseskortene spilles. Uforvarende, fordi der ikke er
tale om tvivlsomme hensigter men snarere om at baghdnden er indbygget i asymmetrien og om at etteren
er uopmaerksom pé sin pavirkning af mellemledelsesrummet. Den uheldige effekt af denne baghand
bliver at toeren risikerer at komme ledelsesmaessigt pd mellemhénd. Dette sker fx i de tilfeelde hvor
raderummet kommer bag pa en - enten fordi man som toer bliver undsagt i den ledelse man har udgvet
i god tro eller fordi man pludselig mé treede ansvarligt til p& omrader der ikke burde vaere ens ansvar. At
komme pa mellemhand i organisationen er en af de alvorligste faldgruber for toerne men beskrivelsen
illustrerer netop ogsd hvordan toerne og deres ledere kan afvaerge at raderummet kommer bag pa
makkerskabet: ved forlods at kvalificere raderummet og ved at italesaette nar baghanden alligevel

uforvarende har sldet til igen.

TOERNE MA PENDLE MELLEM PERSPEKTIVER

Mellemhandsmetaforen kan vise hvordan mellemledelse tilbagevendende bliver spaendt op mellem
konkurrerende pramisser, og ikke mindst den organisationsinterne toer m& mangvrere sin
mellemledelse i et spind af s&danne dilemmaer. Dette behgver ikke at veere vanskeligt for den enkelte
toer eller i de organisationer hvor det gar gelinde, men dilemmavilkaret tegner et alment billede af nogle
mellemledelsesbetingelser der forstaerkes hvor ledelsesrummet matte veere uklart. Toerne kommer som
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mellemledelse til at pendle mellem de perspektiver der dukker op som dilemmapoler. Et klassisk
dilemma for mellemledelse traeder frem som spaendet mellem et strategisk orienteret ledelsesperspektiv

og et fagligt orienteret opgaveperspektiv.

"ET KLASSISK DILEMMA FOR MELLEM-
LEDELSE TRADER FREM SOM SPANDET
MELLEM ET STRATEGISK ORIENTERET
LEDELSESPERSPEKTIV OG ET FAGLIGT
ORIENTERET OPGAVEPERSPEKTIV. DE
ORGANISATIONSINTERNE TOERE PERSO-
NIFICERER DETTE DILEMMA. *

De organisationsinterne toere personificerer dette dilemma. Ofte er toerne fagligt og internt rekrutterede,
og der findes, i tilleeg til dette, toere som sidelgbende med deres ledelsesopgaver ogsd deltager i
kerneopgavelgsningen. Toerne ma pd denne made balancere deres mellemledelse mellem
organisatoriske og fagligt kollegiale hensyn. | en offentlig kontekst bliver balanceringen seaerligt
udfordrende fordi netop toerne i vid udstreekning synes at vaere 'taget til' at baere aktuelle reformer
igennem, 0gsd i modstraeebende sammenhange (Hjort & Raae 2014; Voxted 2007). Toerne har traditionelt
ligesom andre mellemledelser hentet legitimet som ledelse gennem deres faglige indestdende pa den
kollegiale konto, men toernes medlgbende ambition om at blive en integreret del af ledelsen vil udfordre
dem til at vinde legitimiteten som ledelse i stedet.

DEN EVIGE TOER TAGES FOR GIVET

Den metaforisk evige toer i ledelse er den taget-for-givne-medhjeelpende-ledelse som bliver en
selvfglgelig funktion i det organisatoriske. Er det pa denne baggrund baggrund problematisk med evige
toere? Neaeh, ikke for organisationer og mellemledelser der foretraekker det sdledes, men hvis de
organisationsinterne toere lever et updagtet eller underdrejet ledelsesliv, s& er der god grund til at
‘afselvfglgeliggere’ denne medhjzelpende funktion: at styrke de organisationsinterne toere i ledelse er at
gge den samlede ledelseskraft. En del af projektets toere oplevede ikke som udgangspunkt at der i deres
makkerskaber var tilstraekkeligt blik for mellemledelsesrummet.
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“EN DEL AF PROJEKTETS TOERE
OPLEVEDE IKKE SOM UDGANGS-

PUNKT AT DER | DERES MAKKER- \7
SKABER VAR TILSTRAKKELIGT

BLIK FOR MELLEMLEDELSES-
RUMMET.”

Med andre ord: toernes ledere risikerer at g& glip af toernes fulde potentiale i makkerskabet hvis de
overser hvordan toernes mellemledelse ma realiseres pa serlige betingelser. En styrket ledelse vil for
en toer ligge i at kunne traede frem i egen ret, i at kunne handle umiddelbart som ledelse og i have en
funktionel klarhed i sit mellemledelsesrum. At kunne traede frem i egen ret handler om at vaere mere end
medhjaelpende, om at have sine egne myndighedsomrader hvor der reelt er ledelse pa spil. At kunne
handle umiddelbart indebaerer, populeert sagt, at kunne traeffe ledelsesbeslutninger uden at skulle hjem
for at spegrge ferst. Og at have funktionel klarhed handler om at have et s& tilpas velbeskrevet
mellemledelsesrum at det begunstiger mellemledelsesopgaven: en alt for detaljeret funktionsbeskrivelse
vil kunne steekke ledelsesrummet - mens modsat en alt for dben forstaelse af mellemledelsesfeltet vil
kunne efterlade usikkerhed om hvad der faktisk forventes af toerne. En funktionel klarhed optimerer
forholdet mellem det givne og det abne for den konkrete toer i en konkret organisatorisk sammenhang.
En funktionel klarhed kan derfor ikke vaere nogen absolut stgrrelse men ma komme an pa hvilke
mellemledelsesrum der tilstreebes for makkerskabernes toere. Sdledes ma toernes mellemledelsesrum
seettes pa den refleksive dagsorden i makkerskabet hvis ikke toerne blot skal tages for givet som evige

toere.

DEN ORGANISATIONSINTERNE TOERS KOBLINGSFUNKTION

Udfordringen for de organisationsinterne toere og - maske iseer - for deres makkere i ledelse bliver at fa
gentaenkt mellemledelsesfunktionen saledes at der bliver tale om en professionalisering af ledelse med
en faglig klangbund. Selv om bé&de drift og udvikling i moderne organisationer ser ud til i hgjere grad at
blive varetaget af medarbejdere der leder deres egen opgavelgsning, s& ggr denne bevaegelse ikke ledelse
overflgdig: tveertimod vil det blive endnu mere afggrende at toerne som mellemledelse vil veere i stand til
meningsfuldt at integrere et strategisk perspektiv oppefra med et fagligt perspektiv nedefra (Groth-
Brodersen & Willert 2014). Jo mere organisationen af gode grunde mé forlade sig pd medarbejdernes
selvsteendige og lgstkoblede opgavelgsning, des skarpere bliver behovet for at lede mellem det
organisatoriske og det faglige.
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“DE MELLEMLEDENDE TOERE SKAL
KOMME DEN MODERNE STYRINGS-
FORLEGENHED TIL UNDSATNING
ORGANISATIONSINTERNT.”

Sat pa spidsen: De mellemledende toere skal komme den moderne styringsforlegenhed til undsaetning
organisationsinternt. Styringsforlegenhed treenger sig pd i organisatoriske sammenhange hvor
strategiske beslutninger synes at eksistere uden have navnevaerdigt gennemslag i den faktiske
organisatoriske praksis, og der bliver i dobbelt forstand tale om forlegenhed nar de strategiske
dagsordner har vanskeligt ved at baere gnskede forandringer igennem. Ud fra en forstaelse af hvordan
moderne organisationer fungerer (Moe 2014), kan man forklare hvorfor styringsforlegenheden seetter sig
igennem nar de organisatoriske koblinger er lgse, svage eller maske naesten fraveerende. Disse koblinger
erialvaesentlighed at forstd som koblinger mellem det strategiske og det faglige perspektiv, og det bliver
iseéer toernes opgave at varetage denne koblende funktion. Det er bade toernes styrke og udfordring at
veere et sddant organisatorisk relee.
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RELA 2.0

Den klassiske vaerkfgrer repraesenterer en konventionel, mekanisk releefunktion der er utidssvarende i
moderne organisationer (Marichal & Segers), men i en genfortolkning bliver releefunktionen en frugtbar
metafor for den organisationsinterne mellemledelse som eksempelvis toerne udgver. Mellemledelse
kommer til at fungere som organisatorisk relee der ikke i simpel forstand skal sende strgmmen videre
oppefra men fungere koblende mellem det-der-leder overalt i organisationen, pa tveers af niveauer og
over tid (Denis, Langley & Sergi 2012). Med dette perspektiv treekker vi pad den radikale forstdelse af
ledelses funktionsméade vi mgdte ovenfor: Der er altid allerede meget mere ledelse pd ferde i
organisationer end vi kan tilskrive organisationens ledere. Kultur, traditioner, faglige forstdelser,
personlige preeferencer osv. har typisk langt stgrre indflydelse p& opgavelgsningen end fx glittede
strategipapirer og bliver pad denne made til det-der-leder i praksis. Dette illustrerer at
koblingsudfordringen handler om at vinde tilkobling til den organisatoriske dagsorden, i skarp

konkurrence med alt det andet der fungerer ledende. Som dynamisk, organisatorisk relae bliver toerne
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releefunktion for processer, beslutninger og kommunikation der kan virke ledende, ikke bare oppefra og
ned men ogsa nedefra og op - og pa de forskellige niveauer mellem medarbejdere og mellem ledelse
selv. Den ledelse der vil vinde tilkobling i en kontekst af styringsforlegenhed og lgse koblinger, mé& umage
sig for at blive tilkoblingsduelig, og toernes fgling med opgavelgsningen bliver afggrende for om ledelse
kan lykkes som tilkoblingsduelig. Udviklingsprojektet viste at toere oversaetter, kanaliserer, genforteeller,
omfortolker, deekker af, bledger og saledes fungerer som medierende mellemmand |
mellemledelsesfeltet mellem den organisatoriske ledelses strategiske niveau og den faktiske
opgavelgsning. Og toerne ngjes ikke med at vaere medier: i vidt omfang udvider de relafunktionen til et

reelt mellemledelsesrum.

“TOERNE KAN IKKE MAN@VRERE
INDEN FOR ET GATVARK AF
FORVENTNINGER: DER ER
BEHOV FOR 'FORVENTNINGER
DER KAN FORVENTES".”

DET KVALIFICEREDE MELLEMLEDELSESRUM

Toernes revitaliserede releefunktion reekker pd denne made videre end til alene at veere mellemmaend,
og det er denne udvidede releefunktion der kan styrke badde mellemledelsesrummet og den samlede
ledelseskraft i organisationen. Udviklingsprojektet viser at kvalificeringen af mellemledelserummet er
afhengig af savel toernes som deres makkerskabers gensidige opmearksomhed pa
mellemledelsesfeltets betingelser. Toernes ledere ma oppefra kunne f& gje pd mellemledelsespositionen
som seerlig. Den evige toer er ikke blot en klon af den gvre ledelse eller en reserveledelse der venter pa
at blive skiftet ind nar karrieren kalder pa det: toernes mellemledelse har en selvstaendig betydning der
bliver uomgaengelig for alle organisationer der dgjer med at fa enderne i strategi og operation til at haenge
bedre sammen. Den metaforiske toer méa sgge at kvalificere sit underbelyste ledelsesrum - og toerens
leder ma se sin lod og del i dette. Udviklingsprojektet peger pd at toerne i deres makkerskaber kan
kvalificere mellemledelsesrummet ved at have opmaerksomhed i fire sammenflettende spor eller 'rum’:

e Koblingsrummet

Toernes steerkeste opgave handler, som beskrevet, om at ggre ledelse tilkoblingsduelig oppefra og ned

og at lede de tilkoblende processer nedefra og op. Toerne ser i seerlig grad ud til at kunne forstaerke
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mellemledelsesfunktionen gennem opadledelse internt i makkerskaberne: en veesentlig del af

koblingsanstrengelserne foregar i ledelsen selv.

e Forventningsrummet

Toernes mellemledelsesrum er et gadekryds af forskelligrettede forventninger - tavse og eksplicitte. Den
funktionelle klarhed for mellemledelsesrummet er afhaengig af gensidigt erkendte forventninger. Toerne
kan ikke mangvrere inden for et gaetveerk af forventninger: der er behov for ‘forventninger der kan

forventes'.

e Refleksionsrummet

Handletvangen er anmassende i toernes mellemledelsesrum. Toerne servicerer opad og nedad i
organisationen med ledelse der kan fungere koblende, og hverken toerne selv eller makkerskaberne har
typisk ro til at komme pd& en refleksiv arms afstand af deres ledelsespraksis. Den refleksivt

underernzrede ledelse ma typisk ngjes med at ggre som den plejer.

e Raderummet

Forst og sidst geelder det rdaderummet. R&derummet handler om at kunne lede umiddelbart og i egen ret
i et mellemledelsesfelt. Nar mellemledelsesrummet er kvalificeret som rédderum, undgar toerne at
komme p& mellemhand
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