Kulturmoten mellan dova och
horande pa arbetslivets arena

GUNNEL BACKENROTH-OHSAKO

Mocnga kulturmdten diger rum i arbetslivet. Ett exempel pad
ett sddant méte dir motet mellan den dove och den hérande
arbetskollegan. Vilken betydelse har vidr kulturella forank-
ring for motet pad arbetsplatsen? Pd vilket sditt kan ett
kulturpsykologiskt synsditt medverka till att forstd dovas
integrering pd arbetsplatsen? Detta dir ndgra av de frdigor
som artikeln belyser:

Att vara eller inte vara
forankrad i arbetskulturen

Kulturen utgor, atminstone delvis, en matt-
stock fér hur en individ hanterar sin percep-
tuella virld. Kulturen 6verfors via familjen.
Mycket av kulturdverféringen sker icke-ver-
balt. Kultur kan uppfattas som ett kollek-
tivt uttryck fér en grupps personlighet,
dvs. gruppens 6nskningar, virderingar och
ideologi (se vidare i Backenroth-Ohsako,
1998). Kultur definieras enl. Geert Hofs-
tede (1980) som ett kollektivt mentalt pro-
gram som uppstar i den specifika miljé som
individen verkar. Utifran detta synsitt pa
kulturen foljer att kultur inte kan uppfattas
som en disposition hos den enskilde indi-
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viden. Det handlar snarare om ett férhall-
ningssitt som delas av ett stort antal indivi-
der som har blivit utsatta fér liknande mil-
jopaverkan och individer som har gemen-
samma livserfarenheter. I féreliggande arti-
kel ligger fokus pa kulturméten dér integra-
tionens vara eller icke-vara belyses utifran
nagra exempel som 4r himtade fran den
egna forskningen med déva resp. horselska-
dade. Integrering definieras som kinslan av
delaktighet och tillhérighetiarbetsgruppen,
savil fysisk som kinslomissig, social och
kulturell delaktighet. Det empiriska under-
laget baseras pa kvantitativt resp. kvalita-
tivt material som har insamlats. Materialet
ar himtat fran olika studier, dels med déva
och dels med hérselskadade, och utgodrs av
halvstrukturerade intervjuer som genom-
forts pa teckensprak resp. pa talsprak. Forst
en definition av vad begreppet dév innebir.

Att vara dév innebér inte att man med
automatik vinner smedlemsskap« i dévgrup-
pen. Dévgruppen ir inte en grupp, det
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finns manga olika grupperingar inom den
s.k. dévvirlden. Det dr framst anvandningen
av teckensprak och attityderna till teck-
ensprak, hur man forhéller sig till andra
doéva resp. till hérande (se vidare Backen-
roth, 1998) som definierar en person med
dov identitet. Man kan som hérselskadad
identifiera sig med déva och stréva efter att
betraktas som dév. Men att bli betraktad
som doév kriver ocksa att andra uppfattar
och accepterar att man besitter de nddvin-
diga attribut som utgér rintridesbiljetten
till dévvirlden.. Motsvarande giller ocksa,
det finns déva som har en horselskadeiden-
titet och som vill identifiera sig med grup-
pen horselskadade och kinna sin tillhdrig-
het dar. I vissa fall blir skillnaderna mellan
olika tillhérighetsgrupper oerhért viktig, i
andra fall kan den knappast skonjas. Ste-
phen Bochner och Toshio Ohsako (1977)
har visat att skillnaden mellan olika grupper
inte anses som betydelsefull i vissa kulturer
medan det i andra kulturer anses som oer-
hort viktigt vilken grupp man tillhér. De tar
exemplet mellan katoliker och protestan-
ter. Skillnaden mellan att vara katolik resp.
protestant ir mer uppenbar i ett land som
Irland, medan denna skillnad 4r marginell
i t.ex. Australien. Lat oss overfora detta
synsitt pa dévgruppen: Att tillhéra majo-
ritetsgruppen déva med doévt teckensprak
alternativt elitgruppenc déva ! inom vilken
grupp en del anses som >horfinad anses

Dvs. déva som behirskar svenska spraket och
som har férmagan att pendla mellan tecken-
spraket och svenskt paverkat teckensprak bero-
ende pa vem de talar med.

Personer med lindrigare hérselnedsittning och
som — eftersom de behirskar teckenspraket —
betraktas som déva.

inte som en viktig distinktion bland vanliga
hérande som inte har kontakt med déva,
men det utgdr en betydelsefull skillnad i
dévgruppen. For forskaren pa dévomradet
ar det inte enbart fruktbart utan ocksa nod-
vandigt att forstd de sma betydelsebirande
skillnaderna. Det férutsitter bade lyhérd-
het, samarbete med déva kollegor och kon-
tinuerlig uppdatering av sin dévkulturkom-
petens.

Avsaknad av forankring

En del déva har tita sociala nitverk, andra
har mer eller mindre glesmaskiga sociala
nitverk. En mycket marginell grupp déva
har en avsaknad av sociala nitverk. Det finns
béade déva och horselskadade som lever och
verkar utanfér sin egen tillhdrighetsgrupp.
En del déva hamnar utanfér dévgruppen
av eget val eller av patvingade skil. De kan
ha haft tillfredsstillande nitverk som av av
olika skil har upphért att fungera. Nagra
orsaker till att déva hamnar utanfér sin egen
tillhorighetsgrupp ér t.ex. social blyghet.
Daligt sjalvfortroende. Psykiska problem.
Misstianksambhet. Felcskolbakgrund och felc
teckensprak. Icke-accepterandeattityder till
dovhet. Udda personlighet. »Fel« social bak-
grund. Bristande social kompetens (Back-
enroth, 1993). Som horande kan vi vilja
mellan fleraolika grupper fér social samvaro.
Dava har en grupp — dévgruppen. Niar déva
hamnar utanfér sin tillh6righetsgrupp slar
dérfér den psykosociala isoleringen obarm-
hirtigt hart. Att mista sin horsel nir man
star mitt uppe i livet, dvs. att bli avbruten
i sitt liv som horande, innebér forindringar
och nya utmaningar. Vuxenhérselskadade
ochvuxendévakan ocksd, atminstone under
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perioder, identifiera sig med en avsaknad av
forankring i en ny tillhérighetsgrupp. Dvs.
personen ar fysiskt integrerad pa en arbets-
plats utan att fér den skull uppleva nagon
psykosocial integrering. Sa hir berittar en
horselskadad kvinna som beskriver sig vara
ointegrerad i arbetsgruppen:

Det har att géra med olika orsaker, min horsel-
skada. Men ocksa for att jag dr vilbestilld och
har en hég utbildning. Det ér svért ... mina kol-
legor &r for sig sjdlva. Jag far inte ta del av deras
vérld. Frimst p.g.a. min hérselskada ...

Partiell forankring

Horselskadade och vuxendéva kan sigas
rora sig mellan tva kulturer, den horande
kulturen som de viixt upp i och levt i stérre
delen av sitt vuxenliv resp. horselskade-
gruppen dit mangasom blivit hérselskadade
i vuxen alder orienterar sig, alternativt dov-
samhillet som en del vuxendéva soker sig
till. Ett begrepp som anvinds fér personer
som ror sig mellan tva kulturer ar »margi-
nalminniskor« (Furnham & Bochner, 1986).
Marginalménniskor kan sigas ha ett parti-
ellt medlemsskap i tva grupper, men de ir
inte fullvirdiga medlemmar i vare sig den
ena eller den andra kulturen. Bade en del
déva, vuxendéva, horselskadade kan karak-
tiriseras som marginalmanniskor med tvek-
sam férankring i vare sig den ena eller den
andra gruppen. S hir beskriver ett par vux-
enhorselskadade sina upplevelser i inter-
vjuer med undertecknad:

Att vara horselskadad ir att sta mitt emellan
tva olika véarldar. Man hor for bra for att hora
daligt. Men man hér for daligt for att héra bra«

... Jag ir bade integrerad och inte integrerad
... Jag kiinner mig utanfor trots att jag inte ar
det...

Man #r »i skarvenc nir man ir horselskadad,
man vet inte vart man hor.

Det finns visserligen berdringspunkter med
badakulturernamen férankringen 4r margi-
nell. Integreringen kan upplevas med ambi-
valens. Det karaktiristiska for marginal-
ménniskan som ror sig mellan tva kulturer
aratt det kan finnas konflikter, identitetsfor-
virring, dverkompensation. Nehru beskrivs
som den mest kidnda marginalménniskan,
han upplevde sig som en blandning av bade
dstoch vist, men hankénde sigsom en fram-
ling i bada kulturerna (Furnham & Bochner,
1986).

Dubbel férankring

Ett annat begrepp fran den kulturpsyko-
logiska litteraturen som man skulle kunna
anvinda om en del d6éva — snarare déva dn
horselskadade eftersom dévgruppen ér en
sadan distinkt kultur medsitt eget sprak och
sina egna normer — ir medierande dévac.
De déva som medierar utgér en link mellan
dévsamhillet och det hérande majoritets-
samhillet. De fungerar som brobryggare,
tolkar, férmedlare, katalysatorer mellan tva
olika kulturer. En medierande dév har fér-
ankring, definitionsmissigt, i bade dévsam-
hillet och det hérande majoritetssamhillet.
Man kan siga att personen &r vilintegrerad
i tva kulturer. Det finns en overlappning
och ett stort gemensamt omrade som delas
av bada kulturerna hos individer som har
ett dubbelt medlemsskap, en dubbel for-
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ankring i tva kulturella system. Han/hon
har ocksa kompetenser som ir relevanta for
bide den dova kulturen och den hérande
kulturen3. Nagra horselskadade personer
beskriver sin integrering i arbetsgruppen pa
foljande sitt:

Jag kiinner mig integrerad. Det #r ingen skill-
nad mellan oss ... Jag skulle sikert uppfora mig
annorlunda pé arbetsplatsen om jag inte vore
horselskadad, men jag kinner mig inte utanfor.

Jag dr en viktig kugge i maskineriet for att det
skall fungera. Utan mig ar det ... anarki. Jag har
en position ...

Jag har aldrig kint det som ett problem. Jag
tror att jag dr litt som person att ha att gora
med. Och de situationer jag méter finner jag
migi...

... Jag dr spindeln i nitet pa arbetsplatsen och
imin arbetsgrupp.

Adrian Furnham och Stephen Bochner
(1986) framhaller att enstaka ménniskor,
under vissa forhallande och beroende pa
den position de har i samhillet, kan bli
framgangsrika medierande min och kvin-
nor. Karakteristiskt fér dessa personer dr
att de har férmégan att vilja, kombinera
och syntetisera passande drag fran respek-
tive kultur utan att for den skull férlora sin
innersta kulturella kirna. Anledningen till
att dessa individer ses som medierande &r
vidare att de har fsrmagan att utgora lankar

3 Kunskaper om respektive grupp (historik, tra-
ditioner, sedvinjor, virderingar), kommunika-
tionsfirdigheter (teckensprak resp. godasvensk-
kunskaper), tekniska firdigheter (akademiska,
kulturella), social kompetens (hur man for-
haller sig till medlemmar i bada grupperna,
officiella/inofficiella regler), personliga egenska-
per (intresse, respekt, omsorg om andra, per-
sonlig trygghet).

mellan olika kulturella system (Furnham
& Bochner, 1986: 31): ».medierande per-
soner Sverbryggar kulturella klyftor genom
att introducera, versitta, representera och
harmonisera respektive kulturer till varan-
dra«. De déva medarbetare som medverkat
i olika forskningsprojekt som undertecknad
ansvarat fér under arens lopp ger fér handen
att de tveklost tillhért gruppen medierande
dévac—sett i backspegeln. Déva kollegor har
utgjort en ovirderlig resurs i forskningen.
De har varit ett stdd. Ett bollplank. Tillfort
stimulans. Kort sagt, de har medverkat till
att hoja forskarkompetensen. Kulturkompe-
tensenkan inte erévras enbart genom akade-
miska studier, den maste erdvras i naturliga
samarbetssituationer. Det erfordras manga
olika ingredienser i kulturinlirningsproces-
sen och — inte minst — interaktion med
den relevanta kulturmiljén (se Backenroth,
1992).

Deflesta funktionshindrade intar en mino-
ritetsposition i arbetslivet som kan illustre-
ras med att de skastar boll fran underlige:.
Den kulturella férankringen i var egen grupp
och i det icke-funktionshindrade majoritets-
samhillet siger oss nagot om vilken roll vi far
i arbetslivtet. Alla, oavsett funktionshinder
eller ej, har olika psykologiska férutsittningar
med sig i bagaget till en arbetsplats. Dessa
férutsittningar samspelar med forutsittning-
arna som finns pa arbetsplatsen (arbetsmilj,
arbetsorganisation, ledarskap, arbetsuppgif-
ternas karaktir, arbetsplatsens psykosociala
forutsittningar samt vad som sker i samspelet
mellan den funktionshindrade personen och
hans/hennes arbetsgrupp). En del ménniskor
med funktionshinder har vilutvecklade soci-
alakompetenser och har utvecklat en férmaga
att kunna relatera och samarbeta med olika
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maénniskor. De dr 6ppna, positiva och moti-
verade att ta kontakt med andra och lara sig
saker pa en arbetsplats. De vagar ta initiativ.
De ir ansvarsfulla. De kan hantera missfor-
stand, besvikelser och konflikter som normalt
kan uppsta i en arbetsgrupp pa ett moget sitt.
De 4r medvetna om hur de kan uppfattas av
andra och anvinder sigav denna medvetenhet
i samarbetet med andra. De kan se arbetssitu-
ationer fran olika perspektiv. De kan fa rollen
som »medierande linkar« i en arbetsgrupp.
Oftast har de en trygg férankring bade bland
icke-funktionshindrade och bland funktions-
hindrade som tillh6r den egna gruppen. Man
kan sdga att de har ett »dubbelt medlems-
skapc i vid bemiirkelse eftersom de besitter
kompetenser som ér relevanta for olika kultu-
rella system, kulturer som atminstone delvis
arolika (sett utifran majoritetssamhillet resp.
minoritetssamhillet).

Arbetsgivare inom olika branscher
(industri/bygg, service, offentlig verksam-
het) tillfragades i en enkitstudie, som
genomférdes av undertecknad, om sina atti-
tyder till vad som karaktiriserar individer
som dr svarintegrerade pa en arbetsplats.
Deras svar fokuserade pa avsaknad av per-
sonliga kompetenser* férst och framst och,
férstiandrahand, paavsaknaden avformella
kompetenser® (Backenroth, 2000). Funk-

4 Att inte »passa in i« arbetsgruppen beroende pa
sin personlighet. Att ha en omogen personlig-
het — inte kédnna lojalitet med gemensamma mal
i organisationen. Bristande flexibilitet. Invand-
rarbakgrund. Funktionshinder. Socialmedicin-
ska handikapp (alkoholism och drogproblem).
Of6rmaga att kommunicera; inte vara éppen
och tillginglig, inte kunna etablera kontakt.
5 Avsaknad av arbetsrelaterad kompetens for yrket
ifraga. Avsaknad av kunskaper i frimmande
sprak. Att inte behirska dagens datateknik.

tionshinder var ett av flera hinder sett uti-
fran arbetsgivarnas perspektiv vilket skulle
kunna tolkas som att samhillet, med sitt
okade krav pa kompetenser, stiller allt
storre krav pa arbetskraften. Funktionshin-
der utgdr da endast en av manga andra bar-
ridrer for att fa tilltride till arbetsmarkna-
den.

Synen pa funktionshinder i
arbetslivet har inte underlittat
moten i arbetslivet

Bakom begreppet funktionshinder ddljer sig
individer med manga varierande forutsitt-
ningar, kompetenser, behov och aspiratio-
ner. Métet mellan individer med resp. utan
funktionshinder kan — ibland — ses som ett
kulturméte. Detta giller dock inte generellt
utan blir alldeles sdrskilt tydligt nir déva
och hérande méts i arbetslivet.®

Den forhirskande synen pa funktions-
hindrade i arbetslivet har inte alltid varit
kompetensforstirkande eller inriktat sig pa
samspelet mellan individen och miljén. Vara
attityder till funktionshinder och till vem
som dr arbetshandikappad eller ej, forefaller
vara konjunkturkinsliga. Man kan siga att
attityderna, &tminstone delvis, styrs av sam-
hallets marknadskrafter. Manga funktions-
hindrade kollegor kan sigas ha ett »dubbel-
handikapp«i arbetslivet satillvida att de skall
utfora ett jobb, minst lika bra som andra
— kanske t.o.m. lite bittre — samtidigt som
de maste hantera sitt funktionshinder i en
arbetsmiljé som inte alltid 4r avpassad efter

6 Eftersom dovas forsta sprak ar teckensprak och
dova och horande endast till en del 4r férank-
rade i en och samma kultur.
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deras behov. Vidare kanske manga funk-
tionshindrade inte kidnner samma »frihets-
graderci arbetslivet nir det giller att stilla
krav pa atgiarder och férandring. I en tidi-
gare studie av undertecknad (Backenroth,
1996a) tydde resultaten pa, utifran en enkit
riktad till horselskadade, att rehabilitering
kan upplevas som ett hinder eller ett stigma i
arbetslivet. Detdrsvart for mangaicke-funk-
tionshindrade kollegor att férsta vad funk-
tionshindrade kollegor kimpar med under
loppet av en arbetsdag’. Personliga férut-
sattningar hos individen paverkar kinslan
av socialt utanférskap hivdar John Bynner
(1999). En individualpsykologisk syn pa
funktionshinder 4r dock otillricklig for att
forsta den funktionshindrade personens
positionargumenterar Paul Abberley (1996),
eftersom detta synsitt lokaliserar »handi-
kapproblematikenctill individen, t.ex. hans/
hennes anpassning till en viss uppsittning
av virderingar och beteenden vilka tas
for givet. Man skulle kunna séga att detta
synsitt forligger orsaken till problemen i
den funktionshindrade personens person-
liga utrustning och inte tar med i berik-
ningen omgivningen eller individens sam-
spel med sin miljo. Abberlys forklaring dr att
funktionshindrade personer, om de uppvi-
sar psykologiska avvikelser, inte 4r att klan-
dra eftersom samhiillet har socialiserat dem
till sidana drag som ett resultat av hur sam-
hillet beméter den funktionshindrade indi-

7 Tex. att fa kiinna tillhérighet i arbetsgruppen,
att fa arbetsuppgifter som inte ligger under
deras kompetensniva, att fa information, att fa
stéd och vigledning vid behov, att halla utveck-
lingstakten, att fa méjligheter till kompetensut-
veckling, att behalla fotfistet pa arbetsmarkna-
den.

viden och hans/hennesbehov. Vidare under-
stryker han att de psykologiska kostnader
funktionshindrade ménniskor betalar maste
identifieras som en aspekt av fértryck. Joy
Lenny (1996) 4r inne pa samma tankegangar
som Abberly nér han framfér synpunkten
att manga funktionshindrade konfronterar
samhillets experter och experternas anta-
gande om vad funktionshindrade behover.
Bakom erbjudandet av »counselling® finns
antaganden om att den funktionshindrade
har emotionella, psykologiska och person-
liga problem som maste bearbetas i terapi
(Lenny, 1996).

Iarbetslivet utgor den icke-funktionshin-
drade arbetskraften majoriteten och den
funktionshindrade arbetskraften minorite-
ten (utifran ett »mainstream-minority« syn-
sdtt). Att minniskor har olika erfarenheter
fran arbetslivet och, atminstone delvis, till-
hor olika grupper kan paverka perceptionen
och interaktionen med andra ménniskor i
arbetsgruppen.

For inte s ldnge sedan tillbaka fyllde
manga individer med funktionshinder av
tradition vissa nischer pa arbetsmarknaden.
Idag bryter de ny mark genom att vinna
terring pa sadana omraden som sjukvard,
omsorg, forskning, utbildning, vigledning.
Dessvirre leder inte fysisk integrering ndd-
vandigtvis till psykosocial integrering pa
arbetsmarknaden.

Pa den internationella forskningsarenan
hivdas att funktionshindrade, som grupp
betraktat, dels har en svagare position pa
arbetsmarknaden och dels kan hamna i risk-
zonen for marginalisering (Brown, 1990,
Yan et al, 1993, Mannila, 1995, 1996) och

9 (Terapi, rad, vigledning).
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utanférskap (Abrahamsson, 1995, Backen-
roth, 1996b). Aven om manga minniskor
med svara funktionshinder lever i samhil-
lets griansland och riskerar att marginalise-
ras, finns det personer med funktionshin-
der som — visserligen i varierande grad men
mer framgangsrikt #n andra—ir integrerade
psykologiskt och socialt i arbetslivet.

Integrering och inklusion #r tva begrepp
som ofta anvinds for att beskriva inter-
aktionen mellan funktionshindrade och
icke-funktionshindrade. Inklusion definie-
ras som den handling som férscker inbjuda
individen till att bli en del av gruppen.®
Inklusion 4r motsatsen till exklusion. Och
nagonting skilt fran marginalisering, isole-
ring, separat. Inklusion omfattar bade icke-
funktionshindrade och funktionshindrade
arbetstagare som, var och en, har mojlig-
heten att medverka pa arbetsplatsen i en
tillfredsstillande arbetsmiljo. Arbetsmiljon
avser bade fysiska och psykosociala aspek-
ter.

Med integration avses definitionsmaissigt
nagon som integreras i en social grupp
genom att han/hon beter sig pa ett sidant
sitt att de blir en del av gruppen eller accep-
teras som en i gruppen. Om nagot integre-
ras med nagot annat, kombineras det férsta
med det andra s3 att dessa delar utgor delar
av ett och samma system. '’

Assimilering som en form av integrering
har, enl. John Berrys (1991) erfarenheter
inte fungerat i nagot land i var samtid. Den

9 Collins Cobuild English Dictionary (1999). The
University of Birmingham: Harper Collins Publ.
Ltd.

10 Collins Cobuild English Dictionary (1999). The
University of Birmingham: Harper Collins Publ.
Ltd.

flerkulturella teorin daremot férsdker gene-
rera kunskap om hur integrering av mino-
ritetsgrupper i ett samhille kan ske pa ett
mer framgangsrikt sitt. De grundlidggande
principerna for smultikulturalisment grun-
dar sig pa att detta synsitt forenar bade kul-
turgenerella och kulturspecifika element.
Integrering och differentiering &r, hivdar
Paul Pedersen (1991), komplementira pro-
cesser i en och samma teori.

Vilkasynsitt skulle kunnaunderlattakul-
turmdten i framtidens arbetsliv?

Det interaktionistiska perspektivet (se
Magnusson, 1988) skulle kunna ha ett sub-
stantiellt bidrag till synen pa den funktions-
hindrade, till forstaelsen f6r métet mellan
den funktionshindrade och den icke-funk-
tionshindrade i arbetslivet. Interaktionis-
men betonar den émsesidiga paverkan av
situationella och dispositionella faktorer
hos individen. Teorin tar sin startpunkt i
antagandet att individen (t.ex. den funk-
tionshindrade individen), situationen (t.ex.
arbetssituationen, den fysiska savil som den
psykiska), och interaktionen mellan dessa
béada ar viktiga determinanter for en indi-
vids upplevelser och beteenden. Ett interak-
tionistiskt synsitt utgar fran uppfattningen
att individen och situationen &r en oféren-
lig enhet. Ur ett interaktionistiskt perspek-
tiv kan man beskriva varje individs soci-
aliseringsprocess till en roll i arbetslivet
som tidigt etablerad i livet men med fort-
satt utveckling i interaktion med arbetslivet
inom ett givet socialt och kulturellt kontext.
Varje funktionshinder dr unikt och varje
person med ett funktionshinder #&r unik.
Dirtill &r varje samspelssituation i arbets-
livet unik. Funktionshindrade méanniskor
ar bade mottagare och aktiva agenter i
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denna interaktionsprocess som dger rum
paarbetsplatsen, dvs. de influeras av arbets-
miljén men kan ocksa sjilva paverka inter-
aktionerna med sin sociala omgivning. Det
interaktionistiska perspektivet har i otill-
ricklig grad tillimpats nir det giller viktiga
fragor om samspel och integration i arbets-
livet. Bedémningen av kvaliteten av social
integration dr dock inte litt. Dels dr det
svart att hitta en entydig definition och dels
ar det svart att hitta ett instrument som
kan fanga upp begreppets komplexitet. Inte-
gration anses innefatta bade en fysisk och
social komponent och definieras i det speci-
fika jobb-kontextet. Nagra forskare (Parent
etal, 1991) har forsokt konstruera ett index
som syftar till att bedéma ett antal olika
integrationskarakteristika pa en arbetsplats
samt till vilken grad den funktionshin-
drade individen'! upplever fysisk och social
integration pa arbetsplatsen. Instrumentets
virde forefaller ligga framst i sin kliniska
tillimpning inom t.ex. den verksamhet som
arbetsférmedlingarna bedriver.

Andra synsitt som skulle kunna tillim-
pas for att forsta och férindra den funk-
tionshindrades position i arbetslivet cir kul-
turella mdngfaldsteorier. Kulturen férmed-
las via familjen. Vi kan inte direkt obser-
vera hur kulturéverforingen gar till menar
Lawrence Stone och Joseph Church (1973)
for manga aspekter av kulturen formedlas
implicit, utan ord. Kulturtillhérigheten &r
bade en miktig men subtil determinant i en
individs perceptuella, kognitiva virld och
i hennes/hans beteendeménster. Resultatet
av en 6kad medvetenhet om det mangkultu-
rellasamhillet har gjort att psykologisk teori

11 Supported employment workers

har kommit att inbegripa ett kulturpsykolo-
giskt synsitt for att fanga samspelsfaktorer.
Detta synsitt representeras av manga fors-
kare (diribland Bochner, 1981; 1986; Bartz
et al, 1990; Van Den Bergh, 1990; Berry,
1991; Pedersen, 1991; Thomas, 1991; 1995;
Triandis, 1995) och »multiculturalisme dvs.
mangfald — &r ett begrepp som ingar under
paraplyet rolikhet« («diversity). Det dr olik-
hetsperspektivet (Thomas, 1995) som kan
ge styrka i organisationer och arbetsledning
i framtiden. T.ex. hur man bygger upp nit-
verk. Hur man genomfor férandringar pa en
arbetsplats. Hur man lser konflikter.

> Empowerment« begreppet!? ir ett annat
synsitt som maste genomsyra olika nivaer
av atgirder. Icke-traditionella atgarder krivs
for att stirka funktionshindrade personers
position pa arbetsmarkanden har Stig Lars-
son (1996) hivdat. Aven Simo Mannila
(1996) har understrukit vikten av nya initia-
tiv fér anstillning och integrering av margi-
nella grupper pa arbetsmarknaden. Ledar-
skapet har ocksa betydelse fér den funk-
tionshindrade pa arbetsmarkanden efter-
som ledaren i en organisation kan ha en
nyckelroll, fungera som en mentor i arbets-
livet och &verbrygga den kulturella klyfta
som kan finnas mellan funktionshindrade
och icke-funktionshindrade kollegor (Back-
enroth, 2000).

For att genuina kulturmdten skall kunna
mojliggoras i arbetslivet mellan funktions-
hindrade och icke-funktionshindrade maste
personer med funktionshinder synliggsras
ytterligare pa arbetsmarknaden. Tink om
det kunde bli en merit for arbetsgivare i

12 Bemyndiga, ackreditera medarbetarna. Erbjuda
dem méijligheter att vara delaktiga i processen.
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framtiden att anstilla funktionshindrade
arbetstagare och 6ka mangfalden i arbets-
gruppen!Manga funktionshindrade har inte
kastat boll fran samma planhalva i arbets-
livet och har — om de alls varit med i samma
lag — oftast kastat boll fran underlige.
Nu maste icke-funktionshindrade kollegor
fanga upp och ta emot bollen — resurserna—
och uppskatta det bidrag som funktionshin-
drade kollegor tillfor laget dvs. arbetsgrup-
pen. Detta férutsitter nya organisationsmo-
deller, stodsystem, socialanitverk pa arbets-

platsen. Gruppen funktionshindrade min-
niskor utgor en aspekt av samhillets mang-
fald. Har vi rad att ha en arbetsmarknad
i framtiden som vinder sig till konsument-
grupper i ett pluralistiskt samhille utan att
anvinda oss av funktionshindrade minnis-
kors resurskapital? Kanske kan forskningen
i framtiden bidra till att arbetslivet ser méj-
ligheter i denna sammansittning pa arbets-
platsen? Kanske kommer forskning att kunna
pavisa att social integrering kan hoja livskva-
liteten f6r oss allesammans?
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Summary
Cultural encounters between the deaf and the hearing at the
work scene

Today we have an increased knowledge of
how we can make use of our cultural resour-
ces. Paradoxically, we make little use of this
knowledge. The aim of this article is to pre-
sent some perspectives which might contri-
bute to the understanding of disabled per-
sons’ opportunities for social inclusion at
the work scene. The starting point suggests
that the work scene gives an opportunity
for a cultural encounter between the deaf
and the hearing. A cultural encounter may
or may not contribute to social inclusion at
the workplace. Identifying disabled persons’
cultural affiliation may increase our under-
standing of how successful social inclusion
may turn out. Examples are given from
research with deaf and hearing-impaired
persons. An individual’s competence profile
may also enhance or obstruct the person’s
social inclusion in the work group.

The prevailing view of disabled persons
in our society has not been competence-
enhancing or focusing on their resources or
on what they might contribute. By applying
an interactionist perspective we can appre-
ciate the disabled person as an active agent
interacting with and influencing his or her
environment. Fostering empowerment at all
levels in society is emphasized as well as loo-
king at old problems in a novel way.

Managing diversity at the work scene has
to do with, among other things, versatile
leadership, a bicultural approach, bridging
and creating a work atmosphere where deve-
lopment and quality of life are achieved for
all employees, both those representing the
majority culture and those representing the
minority culture.
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