
Socialvetenskaplig tidskrift nr 4 • 2001

326

viden. Det handlar snarare om ett förhåll-
ningssätt som delas av ett stort antal indivi-
der som har blivit utsatta för liknande mil-
jöpåverkan och individer som har gemen-
samma livserfarenheter. I föreliggande arti-
kel ligger fokus på kulturmöten där integra-
tionens vara eller icke-vara belyses utifrån 
några exempel som är hämtade från den 
egna forskningen med döva resp. hörselska-
dade. Integrering defi nieras som känslan av 
delaktighet och tillhörighet i arbetsgruppen, 
såväl fysisk som känslomässig, social och 
kulturell delaktighet. Det empiriska under-
laget baseras på kvantitativt resp. kvalita-
tivt material som har insamlats. Materialet 
är hämtat från olika studier, dels med döva 
och dels med hörselskadade, och utgörs av 
halvstrukturerade intervjuer som genom-
förts på teckenspråk resp. på talspråk. Först 
en defi nition av vad begreppet döv innebär.
    Att vara döv innebär inte att man med 
automatik vinner ›medlemsskap‹ i dövgrup-
pen. Dövgruppen är inte en grupp, det 

Att vara eller inte vara 
förankrad i arbetskulturen

Kulturen utgör, åtminstone delvis, en mått-
stock för hur en individ hanterar sin percep-
tuella värld. Kulturen överförs via familjen. 
Mycket av kulturöverföringen sker icke-ver-
balt. Kultur kan uppfattas som ett kollek-
tivt uttryck för en grupps personlighet, 
dvs. gruppens önskningar, värderingar och 
ideologi (se vidare i Backenroth-Ohsako, 
1998). Kultur defi nieras enl. Geert Hofs-
tede (1980) som ett kollektivt mentalt pro-
gram som uppstår i den specifi ka miljö som 
individen verkar. Utifrån detta synsätt på 
kulturen följer att kultur inte kan uppfattas 
som en disposition hos den enskilde indi-

Kulturmöten mellan döva och 
hörande på arbetslivets arena

gunnel backenroth-ohsako

Många kulturmöten äger rum i arbetslivet. Ett exempel på 
ett sådant möte är mötet mellan den döve och den hörande 
arbetskollegan. Vilken betydelse har vår kulturella förank-

ring för mötet på arbetsplatsen? På vilket sätt kan ett 
kulturpsykologiskt synsätt medverka till att förstå dövas 

integrering på arbetsplatsen? Detta är några av de frågor 
som artikeln belyser.
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fi nns många olika grupperingar inom den 
s.k. dövvärlden. Det är främst användningen 
av teckenspråk och attityderna till teck-
enspråk, hur man förhåller sig till andra 
döva resp. till hörande (se vidare Backen-
roth, 1998) som defi nierar en person med 
döv identitet. Man kan som hörselskadad 
identifi era sig med döva och sträva efter att 
betraktas som döv. Men att bli betraktad 
som döv kräver också att andra uppfattar 
och accepterar att man besitter de nödvän-
diga attribut som utgör ›inträdesbiljetten 
till dövvärlden‹. Motsvarande gäller också, 
det fi nns döva som har en hörselskadeiden-
titet och som vill identifi era sig med grup-
pen hörselskadade och känna sin tillhörig-
het där. I vissa fall blir skillnaderna mellan 
olika tillhörighetsgrupper oerhört viktig, i 
andra fall kan den knappast skönjas. 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-
hört viktigt vilken grupp man tillhör. De tar 
exemplet mellan katoliker och protestan-
ter. Skillnaden mellan att vara katolik resp. 
protestant är mer uppenbar i ett land som 
Irland, medan denna skillnad är marginell 
i t.ex. Australien. Låt oss överföra detta 
synsätt på dövgruppen: Att tillhöra majo-
ritetsgruppen döva med dövt teckenspråk 
alternativt ›elitgruppen‹ döva 1 inom vilken 
grupp en del anses som ›hörfi na‹2 anses 

inte som en viktig distinktion bland vanliga 
hörande som inte har kontakt med döva, 
men det utgör en betydelsefull skillnad i 
dövgruppen. För forskaren på dövområdet 
är det inte enbart fruktbart utan också nöd-
vändigt att förstå de små betydelsebärande 
skillnaderna. Det förutsätter både lyhörd-
het, samarbete med döva kollegor och kon-
tinuerlig uppdatering av sin dövkulturkom-
petens.

Avsaknad av förankring

En del döva har täta sociala nätverk, andra 
har mer eller mindre glesmaskiga sociala 
nätverk. En mycket marginell grupp döva 
har en avsaknad av sociala nätverk. Det fi nns 
både döva och hörselskadade som lever och 
verkar utanför sin egen tillhörighetsgrupp. 
En del döva hamnar utanför dövgruppen 
av eget val eller av påtvingade skäl. De kan 
ha haft tillfredsställande nätverk som av av 
olika skäl har upphört att fungera. Några 
orsaker till att döva hamnar utanför sin egen 
tillhörighetsgrupp är t.ex. social blyghet. 
Dåligt självförtroende. Psykiska problem. 
Misstänksamhet. ›Fel‹ skolbakgrund och ›fel‹ 
teckenspråk. Icke-accepterande attityder till 
dövhet. Udda personlighet. »Fel« social bak-
grund. Bristande social kompetens (Back-
enroth, 1993). Som hörande kan vi välja 
mellan fl era olika grupper för social samvaro. 
Döva har en grupp – dövgruppen. När döva 
hamnar utanför sin tillhörighetsgrupp slår 
därför den psykosociala isoleringen obarm-
härtigt hårt. Att mista sin hörsel när man 
står mitt uppe i livet, dvs. att bli avbruten 
i sitt liv som hörande, innebär förändringar 
och nya utmaningar. Vuxenhörselskadade 
och vuxendöva kan också, åtminstone under 

Gunnel Backenroth-Ohsako: Kulturmöten mellan döva och hörande…

1   Dvs. döva som behärskar svenska språket och 
som har förmågan att pendla mellan tecken-
språket och svenskt påverkat teckenspråk bero-
ende på vem de talar med.

2   Personer med lindrigare hörselnedsättning och 
som – eftersom de behärskar teckenspråket – 
betraktas som döva.
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  … Jag är både integrerad och inte integrerad 
… Jag känner mig utanför trots att jag inte är 
det …
Man är ›i skarven‹ när man är hörselskadad, 
man vet inte vart man hör.

Det fi nns visserligen beröringspunkter med 
båda kulturerna men förankringen är margi-
nell. Integreringen kan upplevas med ambi-
valens. Det karaktäristiska för marginal-
människan som rör sig mellan två kulturer 
är att det kan fi nnas konfl ikter, identitetsför-
virring, överkompensation. Nehru beskrivs 
som den mest kända marginalmänniskan, 
han upplevde sig som en blandning av både 
öst och väst, men han kände sig som en främ-
ling i båda kulturerna (Furnham & Bochner, 
1986).

Dubbel förankring

Ett annat begrepp från den kulturpsyko-
logiska litteraturen som man skulle kunna 
använda om en del döva – snarare döva än 
hörselskadade eftersom dövgruppen är en 
sådan distinkt kultur med sitt eget språk och 
sina egna normer – är ›medierande döva‹. 
De döva som medierar utgör en länk mellan 
dövsamhället och det hörande majoritets-
samhället. De fungerar som brobryggare, 
tolkar, förmedlare, katalysatorer mellan två 
olika kulturer. En medierande döv har för-
ankring, defi nitionsmässigt, i både dövsam-
hället och det hörande majoritetssamhället. 
Man kan säga att personen är välintegrerad 
i två kulturer. Det fi nns en överlappning 
och ett stort gemensamt område som delas 
av båda kulturerna hos individer som har 
ett dubbelt medlemsskap, en dubbel för-

perioder, identifi era sig med en avsaknad av 
förankring i en ny tillhörighetsgrupp. Dvs. 
personen är fysiskt integrerad på en arbets-
plats utan att för den skull uppleva någon 
psykosocial integrering. Så här berättar en 
hörselskadad kvinna som beskriver sig vara 
ointegrerad i arbetsgruppen:

Det har att göra med olika orsaker, min hörsel-
skada. Men också för att jag är välbeställd och 
har en hög utbildning. Det är svårt … mina kol-
legor är för sig själva. Jag får inte ta del av deras 
värld. Främst p.g.a. min hörselskada …

Partiell förankring

Hörselskadade och vuxendöva kan sägas 
röra sig mellan två kulturer, den hörande 
kulturen som de växt upp i och levt i större 
delen av sitt vuxenliv resp. hörselskade-
gruppen dit många som blivit hörselskadade 
i vuxen ålder orienterar sig, alternativt döv-
samhället som en del vuxendöva söker sig 
till. Ett begrepp som används för personer 
som rör sig mellan två kulturer är ›margi-
nalmänniskor‹ (Furnham & Bochner, 1986). 
Marginalmänniskor kan sägas ha ett parti-
ellt medlemsskap i två grupper, men de är 
inte fullvärdiga medlemmar i vare sig den 
ena eller den andra kulturen. Både en del 
döva, vuxendöva, hörselskadade kan karak-
täriseras som marginalmänniskor med tvek-
sam förankring i vare sig den ena eller den 
andra gruppen. Så här beskriver ett par vux-
enhörselskadade sina upplevelser i inter-
vjuer med undertecknad:

Att vara hörselskadad är att stå mitt emellan 
två olika världar. Man hör för bra för att höra 
dåligt. Men man hör för dåligt för att höra bra«
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ankring i två kulturella system. Han/hon 
har också kompetenser som är relevanta för 
både den döva kulturen och den hörande 
kulturen3. Några hörselskadade personer 
beskriver sin integrering i arbetsgruppen på 
följande sätt:

Jag känner mig integrerad. Det är ingen skill-
nad mellan oss … Jag skulle säkert uppföra mig 
annorlunda på arbetsplatsen om jag inte vore 
hörselskadad, men jag känner mig inte utanför.
  Jag är en viktig kugge i maskineriet för att det 
skall fungera. Utan mig är det … anarki. Jag har 
en position …
  Jag har aldrig känt det som ett problem. Jag 
tror att jag är lätt som person att ha att göra 
med. Och de situationer jag möter fi nner jag 
mig i …
  … Jag är spindeln i nätet på arbetsplatsen och 
i min arbetsgrupp.

Adrian Furnham och Stephen Bochner 
(1986) framhåller att enstaka människor, 
under vissa förhållande och beroende på 
den position de har i samhället, kan bli 
framgångsrika medierande män och kvin-
nor. Karakteristiskt för dessa personer är 
att de har förmågan att välja, kombinera 
och syntetisera passande drag från respek-
tive kultur utan att för den skull förlora sin 
innersta kulturella kärna. Anledningen till 
att dessa individer ses som medierande är 
vidare att de har förmågan att utgöra länkar 

mellan olika kulturella system (Furnham 
& Bochner, 1986: 31): »…medierande per-
soner överbryggar kulturella klyftor genom 
att introducera, översätta, representera och 
harmonisera respektive kulturer till varan-
dra«. De döva medarbetare som medverkat 
i olika forskningsprojekt som undertecknad 
ansvarat för under årens lopp ger för handen 
att de tveklöst tillhört gruppen ›medierande 
döva‹ – sett i backspegeln. Döva kollegor har 
utgjort en ovärderlig resurs i forskningen. 
De har varit ett stöd. Ett bollplank. Tillfört 
stimulans. Kort sagt, de har medverkat till 
att höja forskarkompetensen. Kulturkompe-
tensen kan inte erövras enbart genom akade-
miska studier, den måste erövras i naturliga 
samarbetssituationer. Det erfordras många 
olika ingredienser i kulturinlärningsproces-
sen och – inte minst – interaktion med 
den relevanta kulturmiljön (se Backenroth, 
1992).  
    De fl esta funktionshindrade intar en mino-
ritetsposition i arbetslivet som kan illustre-
ras med att de ›kastar boll från underläge‹. 
Den kulturella förankringen i vår egen grupp 
och i det icke-funktionshindrade majoritets-
samhället säger oss något om vilken roll vi får 
i arbetslivtet. Alla, oavsett funktionshinder 
eller ej, har olika psykologiska förutsättningar 
med sig i bagaget till en arbetsplats. Dessa 
förutsättningar samspelar med förutsättning-
arna som fi nns på arbetsplatsen (arbetsmiljö, 
arbetsorganisation, ledarskap, arbetsuppgif-
ternas karaktär, arbetsplatsens psykosociala 
förutsättningar samt vad som sker i samspelet 
mellan den funktionshindrade personen och 
hans/hennes arbetsgrupp). En del människor 
med funktionshinder har välutvecklade soci-
ala kompetenser och har utvecklat en förmåga 
att kunna relatera och samarbeta med olika 

3   Kunskaper om respektive grupp (historik, tra-
ditioner, sedvänjor, värderingar), kommunika-
tionsfärdigheter (teckenspråk resp. goda svensk-
kunskaper), tekniska färdigheter (akademiska, 
kulturella), social kompetens (hur man för-
håller sig till medlemmar i båda grupperna, 
offi ciella/inoffi ciella regler), personliga egenska-
per (intresse, respekt, omsorg om andra, per-
sonlig trygghet).

Gunnel Backenroth-Ohsako: Kulturmöten mellan döva och hörande…
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tionshinder var ett av fl era hinder sett uti-
från arbetsgivarnas perspektiv vilket skulle 
kunna tolkas som att samhället, med sitt 
ökade krav på kompetenser, ställer allt 
större krav på arbetskraften. Funktionshin-
der utgör då endast en av många andra bar-
riärer för att få tillträde till arbetsmarkna-
den.

Synen på funktionshinder i 
arbetslivet har inte underlättat 

möten i arbetslivet

Bakom begreppet funktionshinder döljer sig 
individer med många varierande förutsätt-
ningar, kompetenser, behov och aspiratio-
ner. Mötet mellan individer med resp. utan 
funktionshinder kan – ibland – ses som ett 
kulturmöte. Detta gäller dock inte generellt 
utan blir alldeles särskilt tydligt när döva 
och hörande möts i arbetslivet.6 
    Den förhärskande synen på funktions-
hindrade i arbetslivet har inte alltid varit 
kompetensförstärkande eller inriktat sig på 
samspelet mellan individen och miljön. Våra 
attityder till funktionshinder och till vem 
som är arbetshandikappad eller ej, förefaller 
vara konjunkturkänsliga. Man kan säga att 
attityderna, åtminstone delvis, styrs av sam-
hällets marknadskrafter. Många funktions-
hindrade kollegor kan sägas ha ett ›dubbel-
handikapp‹ i arbetslivet såtillvida att de skall 
utföra ett jobb, minst lika bra som andra 
– kanske t.o.m. lite bättre – samtidigt som 
de måste hantera sitt funktionshinder i en 
arbetsmiljö som inte alltid är avpassad efter 

människor. De är öppna, positiva och moti-
verade att ta kontakt med andra och lära sig 
saker på en arbetsplats. De vågar ta initiativ. 
De är ansvarsfulla. De kan hantera missför-
stånd, besvikelser och konfl ikter som normalt 
kan uppstå i en arbetsgrupp på ett moget sätt. 
De är medvetna om hur de kan uppfattas av 
andra och använder sig av denna medvetenhet 
i samarbetet med andra. De kan se arbetssitu-
ationer från olika perspektiv. De kan få rollen 
som ›medierande länkar‹ i en arbetsgrupp. 
Oftast har de en trygg förankring både bland 
icke-funktionshindrade och bland funktions-
hindrade som tillhör den egna gruppen. Man 
kan säga att de har ett ›dubbelt medlems-
skap‹ i vid bemärkelse eftersom de besitter 
kompetenser som är relevanta för olika kultu-
rella system, kulturer som åtminstone delvis 
är olika (sett utifrån majoritetssamhället resp. 
minoritetssamhället).
    Arbetsgivare inom olika branscher 
(industri/bygg, service, offentlig verksam-
het) tillfrågades i en enkätstudie, som 
genomfördes av undertecknad, om sina atti-
tyder till vad som karaktäriserar individer 
som är svårintegrerade på en arbetsplats. 
Deras svar fokuserade på avsaknad av per-
sonliga kompetenser4 först och främst och, 
först i andra hand, på avsaknaden av formella 
kompetenser5 (Backenroth, 2000). Funk-

4   Att inte ›passa in i‹ arbetsgruppen beroende på 
sin personlighet. Att ha en omogen personlig-
het – inte känna lojalitet med gemensamma mål 
i organisationen. Bristande fl exibilitet. Invand-
rarbakgrund. Funktionshinder. Socialmedicin-
ska handikapp (alkoholism och drogproblem). 
Oförmåga att kommunicera; inte vara öppen 
och tillgänglig, inte kunna etablera kontakt.

5 Avsaknad av arbetsrelaterad kompetens för yrket 
ifråga. Avsaknad av kunskaper i främmande 
språk. Att inte behärska dagens datateknik.

6   Eftersom dövas första språk är teckenspråk och 
döva och hörande endast till en del är förank-
rade i en och samma kultur.
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deras behov. Vidare kanske många funk-
tionshindrade inte känner samma ›frihets-
grader‹ i arbetslivet när det gäller att ställa 
krav på åtgärder och förändring. I en tidi-
gare studie av undertecknad (Backenroth, 
1996a) tydde resultaten på, utifrån en enkät 
riktad till hörselskadade, att rehabilitering 
kan upplevas som ett hinder eller ett stigma i 
arbetslivet. Det är svårt för många icke-funk-
tionshindrade kollegor att förstå vad funk-
tionshindrade kollegor kämpar med under 
loppet av en arbetsdag7. Personliga förut-
sättningar hos individen påverkar känslan 
av socialt utanförskap hävdar John Bynner 
(1999). En individualpsykologisk syn på 
funktionshinder är dock otillräcklig för att 
förstå den funktionshindrade personens 
position argumenterar Paul Abberley (1996), 
eftersom detta synsätt lokaliserar »handi-
kapproblematiken« till individen, t.ex. hans/
hennes anpassning till en viss uppsättning 
av värderingar och beteenden vilka tas 
för givet. Man skulle kunna säga att detta 
synsätt förlägger orsaken till problemen i 
den funktionshindrade personens person-
liga utrustning och inte tar med i beräk-
ningen omgivningen eller individens sam-
spel med sin miljö. Abberlys förklaring är att 
funktionshindrade personer, om de uppvi-
sar psykologiska avvikelser, inte är att klan-
dra eftersom samhället har socialiserat dem 
till sådana drag som ett resultat av hur sam-
hället bemöter den funktionshindrade indi-

viden och hans/hennes behov. Vidare under-
stryker han att de psykologiska kostnader 
funktionshindrade människor betalar måste 
identifi eras som en aspekt av förtryck. Joy 
Lenny (1996) är inne på samma tankegångar 
som Abberly när han framför synpunkten 
att många funktionshindrade konfronterar 
samhällets experter och experternas anta-
gande om vad funktionshindrade behöver. 
Bakom erbjudandet av ›counselling‹8 fi nns 
antaganden om att den funktionshindrade 
har emotionella, psykologiska och person-
liga problem som måste bearbetas i terapi 
(Lenny, 1996).
    I arbetslivet utgör den icke-funktionshin-
drade arbetskraften majoriteten och den 
funktionshindrade arbetskraften minorite-
ten (utifrån ett ›mainstream-minority‹ syn-
sätt). Att människor har olika erfarenheter 
från arbetslivet och, åtminstone delvis, till-
hör olika grupper kan påverka perceptionen 
och interaktionen med andra människor i 
arbetsgruppen. 
    För inte så länge sedan tillbaka fyllde 
många individer med funktionshinder av 
tradition vissa nischer på arbetsmarknaden. 
Idag bryter de ny mark genom att vinna 
terräng på sådana områden som sjukvård, 
omsorg, forskning, utbildning, vägledning. 
Dessvärre leder inte fysisk integrering nöd-
vändigtvis till psykosocial integrering på 
arbetsmarknaden. 
    På den internationella forskningsarenan 
hävdas att funktionshindrade, som grupp 
betraktat, dels har en svagare position på 
arbetsmarknaden och dels kan hamna i risk-
zonen för marginalisering (Brown, 1990, 
Yan et al, 1993, Mannila, 1995, 1996) och 

7   T.ex. att få känna tillhörighet i arbetsgruppen, 
att få arbetsuppgifter som inte ligger under 
deras kompetensnivå, att få information, att få 
stöd och vägledning vid behov, att hålla utveck-
lingstakten, att få möjligheter till kompetensut-
veckling, att behålla fotfästet på arbetsmarkna-
den. 9   (Terapi, råd, vägledning).
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fl erkulturella teorin däremot försöker gene-
rera kunskap om hur integrering av mino-
ritetsgrupper i ett samhälle kan ske på ett 
mer framgångsrikt sätt. De grundläggande 
principerna för ›multikulturalismen‹ grun-
dar sig på att detta synsätt förenar både kul-
turgenerella och kulturspecifi ka element. 
Integrering och differentiering är, hävdar 
Paul Pedersen (1991), komplementära pro-
cesser i en och samma teori. 
    Vilka synsätt skulle kunna underlätta kul-
turmöten i framtidens arbetsliv? 
    Det interaktionistiska perspektivet (se 
Magnusson, 1988) skulle kunna ha ett sub-
stantiellt bidrag till synen på den funktions-
hindrade, till förståelsen för mötet mellan 
den funktionshindrade och den icke-funk-
tionshindrade i arbetslivet. Interaktionis-
men betonar den ömsesidiga påverkan 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 såväl som den 
psykiska), och interaktionen mellan dessa 
båda är viktiga determinanter för en indi-
vids upplevelser och beteenden. Ett interak-
tionistiskt synsätt utgår från uppfattningen 
att individen och situationen är en ofören-
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 är unikt och varje 
person med ett funktionshinder är unik. 
Därtill är varje samspelssituation i arbets-
livet unik. Funktionshindrade människor 
är både mottagare och aktiva agenter i 

utanförskap (Abrahamsson, 1995, Backen-
roth, 1996b). Även om många människor 
med svåra funktionshinder lever i samhäl-
lets gränsland och riskerar att marginalise-
ras, fi nns det personer med funktionshin-
der som – visserligen i varierande grad men 
mer framgångsrikt än andra – är integrerade 
psykologiskt och socialt i arbetslivet. 
    Integrering och inklusion är två begrepp 
som ofta används för att beskriva inter-
aktionen mellan funktionshindrade och 
icke-funktionshindrade. Inklusion defi nie-
ras som den handling som försöker inbjuda 
individen till att bli en del av gruppen.9 

Inklusion är motsatsen till exklusion. Och 
någonting skilt från marginalisering, isole-
ring, separat. Inklusion omfattar både icke-
funktionshindrade och funktionshindrade 
arbetstagare som, var och en, har möjlig-
heten att medverka på arbetsplatsen i en 
tillfredsställande arbetsmiljö. Arbetsmiljön 
avser både fysiska och psykosociala aspek-
ter.
    Med integration avses defi nitionsmässigt 
någon som integreras i en social grupp 
genom att han/hon beter sig på ett sådant 
sätt att de blir en del av gruppen eller accep-
teras som en i gruppen. Om något integre-
ras med något annat, kombineras det första 
med det andra så att dessa delar utgör delar 
av ett och samma system.10

    Assimilering som en form av integrering 
har, enl. John Berrys (1991) erfarenheter 
inte fungerat i något land i vår 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. 
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denna interaktionsprocess som äger rum 
på arbetsplatsen, dvs. de infl ueras av arbets-
miljön men kan också själva påverka inter-
aktionerna med sin sociala omgivning. Det 
interaktionistiska perspektivet har i otill-
räcklig grad tillämpats när det gäller viktiga 
frågor om samspel och integration i arbets-
livet. Bedömningen av kvaliteten av social 
integration är dock inte lätt. Dels är det 
svårt att hitta en entydig defi nition och dels 
är det svårt att hitta ett instrument som 
kan fånga upp begreppets komplexitet. Inte-
gration anses innefatta både en fysisk och 
social komponent och defi nieras i det speci-
fi ka jobb-kontextet. Några forskare (Parent 
et al, 1991) har försökt konstruera ett index 
som syftar till att bedöma ett antal olika 
integrationskarakteristika på en arbetsplats 
samt till vilken grad den funktionshin-
drade individen11 upplever fysisk och social 
integration på arbetsplatsen. Instrumentets 
värde förefaller ligga främst i sin kliniska 
tillämpning inom t.ex. den verksamhet som 
arbetsförmedlingarna bedriver.
    Andra synsätt som skulle kunna tilläm-
pas för att förstå och förändra den funk-
tionshindrades position i arbetslivet är kul-
turella mångfaldsteorier. Kulturen förmed-
las via familjen. Vi kan inte direkt obser-
vera hur kulturöverföringen går till menar 
Lawrence Stone och Joseph Church (1973) 
för många aspekter av kulturen förmedlas 
implicit, utan ord. Kulturtillhörigheten är 
både en mäktig men subtil determinant i en 
individs perceptuella, kognitiva värld och 
i hennes/hans beteendemönster. Resultatet 
av en ökad medvetenhet om det mångkultu-
rella samhället har gjort att psykologisk teori 

har kommit att inbegripa ett kulturpsykolo-
giskt synsätt för att fånga samspelsfaktorer. 
Detta synsätt representeras av många fors-
kare (däribland Bochner, 1981; 1986; Bartz 
et al, 1990; Van Den Bergh, 1990; Berry, 
1991; Pedersen, 1991; Thomas, 1991; 1995; 
Triandis, 1995) och »multiculturalism« dvs. 
mångfald – är ett begrepp som ingår under 
paraplyet ›olikhet‹ (‹diversity‹). Det är olik-
hetsperspektivet (Thomas, 1995) som kan 
ge styrka i organisationer och arbetsledning 
i framtiden. T.ex. hur man bygger upp nät-
verk. Hur man genomför förändringar på en 
arbetsplats. Hur man löser konfl ikter. 
 ›  Empowerment‹- begreppet12 är ett annat 
synsätt som måste genomsyra olika nivåer 
av åtgärder. Icke-traditionella åtgärder krävs 
för att stärka funktionshindrade personers 
position på arbetsmarkanden har Stig Lars-
son (1996) hävdat. Även Simo Mannila 
(1996) har understrukit vikten av nya initia-
tiv för anställning och integrering av margi-
nella grupper på arbetsmarknaden. Ledar-
skapet har också betydelse för den funk-
tionshindrade på arbetsmarkanden efter-
som ledaren i en organisation kan ha en 
nyckelroll, fungera som en mentor i arbets-
livet och överbrygga den kulturella klyfta 
som kan fi nnas mellan funktionshindrade 
och icke-funktionshindrade kollegor (Back-
enroth, 2000).
    För att genuina kulturmöten skall kunna 
möjliggöras i arbetslivet mellan funktions-
hindrade och icke-funktionshindrade måste 
personer med funktionshinder synliggöras 
ytterligare på arbetsmarknaden. Tänk om 
det kunde bli en merit för arbetsgivare i 

11 Supported employment workers
12 Bemyndiga, ackreditera medarbetarna. Erbjuda 

dem möjligheter att vara delaktiga i processen.
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platsen. Gruppen funktionshindrade män-
niskor utgör en aspekt av samhällets mång-
fald. Har vi råd att ha en arbetsmarknad 
i framtiden som vänder sig till konsument-
grupper i ett pluralistiskt samhälle utan att 
använda oss av funktionshindrade männis-
kors resurskapital? Kanske kan forskningen 
i framtiden bidra till att arbetslivet ser möj-
ligheter i denna sammansättning på arbets-
platsen? Kanske kommer forskning att kunna 
påvisa att social integrering kan höja livskva-
liteten för oss allesammans? 
 

framtiden att anställa funktionshindrade 
arbetstagare och öka mångfalden i arbets-
gruppen! Många funktionshindrade har inte 
kastat boll från samma planhalva i arbets-
livet och har – om de alls varit med i samma 
lag – oftast kastat boll från underläge. 
Nu måste icke-funktionshindrade kollegor 
fånga upp och ta emot bollen – resurserna – 
och uppskatta det bidrag som funktionshin-
drade kollegor tillför laget dvs. arbetsgrup-
pen. Detta förutsätter nya organisationsmo-
deller, stödsystem, sociala nätverk på arbets-
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    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 infl uencing 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.

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 affi liation 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 profi le 
may also enhance or obstruct the person’s 
social inclusion in the work group.

Summary
Cultural encounters between the deaf and the hearing at the 

work scene


