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Formidlingskampagne 
over for offentlige, private og 

socialøkonomiske virksomheder
Antidiskriminationsindsats for mennesker med handicap
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Gode argumenter
Der er mange gode argumenter for at ansætte eller fastholde medarbejdere med et 
handicap. Medarbejdere med handicap kan være medarbejdere, som har medfødte 
handicap eller har fået et handicap efter sygdom eller ulykke.

En medarbejder med et handicap kan sagtens være den rette person til jobbet. 
Det kan også være guld værd at gøre en indsats for at fastholde en allerede ansat 
medarbejder med et handicap.

Derfor har vi udviklet en værktøjskasse med viden om, hvordan du som virksomhed 
kan gribe det an, så du kan ansætte, fastholde eller afskedige en medarbejder  
med handicap og samtidig leve op til lov om forbud mod forskelsbehandling på 
arbejdsmarkedet. Du får også viden om arbejdsgiverens særlige forpligtelse til at 
undersøge mulighederne for “rimelig tilpasning”, når det drejer sig om ansøgere 
eller medarbejdere med et handicap.

“Målet med vores arbejde er et liv med lige muligheder. Det indebærer 
blandt andet, at man i en jobsøgningssituation er ligestillet i forhold til andre 
ansøgere.

Det kræver fokus på personens kompetencer og personlighed, mens praktiske 
spørgsmål omkring ens funktionsnedsættelse efter min vurdering bør være 
afklaret på forhånd.

Er de det, så undgår man, at virksomhed og ansøger lander i en samtale 
om handicap i stedet for det, der i virkeligheden er relevant i jobfunktionen. 
Desværre har vi set mange eksempler på, at samtalen kommer til at handle 
om alt det, man ikke kan eller har svært ved. Det skyldes ofte uvidenhed og 
manglende afklaring. Jeg synes, alt skal prøves i bestræbelserne på at nå 
målet, og et afklaringsværktøj, som det vi præsenterer her, er et bud på en 
løsning, som kan bringe os skridtet videre”.

– Susanne Olsen, Landsformand i Dansk Handicap Forbund.
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Værktøjskassen
På www.bmhandicap.dk finder du værkstøjskassen  
med printvenlige versioner af materialet

Redskaber i værktøjskassen 

Værktøjskassen består af fire redskaber

Guide
En overskuelig guide, der giver dig overblik over, hvad du som arbejdsgiver skal  
være særlig opmærksom på, når du skal ansætte, fastholde eller måske afskedige 
medarbejdere med et handicap.

Opmærksomhedspunkter
Nogle helt særlige opmærksomhedspunkter i forbindelse med fastholdelse  
og afskedigelse.

Logbog
En printvenlig skabelon til en logbog, som du kan bruge, når du vil dokumentere 
din indsats. 

“Hvis du vil vide mere”
Information, der uddyber alle de andre værktøjer, hvis du har brug for at vide mere.

Læs om de enkelte redskaber på de følgende sider.
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Der er brug for en særlig 
indsats for at fastholde en 
medarbejder, som har pådraget 
sig et handicap i sin fritid. 

Medarbejderen er beskyttet af Lov om forbud mod 
forskelsbehandling, og du skal undersøge mulighederne for rimelig 
tilpasning 

 

Læs mere på siden om 
fastholdelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 

Læs mere om rimelig 
tilpasning i ”Hvis du vil vide 
mere”  her 

 

Der er brug for en særlig 
indsats for at fastholde en 
medarbejder, som har pådraget 
sig et handicap i forbindelse 
med arbejde. 

Medarbejderen er beskyttet af Lov om forbud mod 
forskelsbehandling, og du skal undersøge mulighederne for rimelig 
tilpasning 

 

Læs mere på siden om 
fastholdelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 

Læs mere om rimelig 
tilpasning i ”Hvis du vil vide 
mere”  her 

Du har en medarbejder ansat i 
fleksjob, hvor der er behov for 
at øge skånehensynene. 

Når der er tale om fleksjob, kan der være tale om et handicap som 
betyder, at vedkommende er beskyttet af Lov om forbud mod 
forskelsbehandling. Hvis der sker en lægeligt diagnosticeret 
forværring af medarbejderens helbred, skal du undersøge 
mulighederne for yderligere rimelig tilpasning. Mulighederne for 
rimelig tilpasning skal undersøges inden der foretages en 
afskedigelse, hvis afskedigelsen på en eller anden vis er begrundet i 
handicappet, fx i sygefravær der skyldes handicappet. 

Læs mere på siden om 
fastholdelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 

Læs mere om rimelig 
tilpasning i ”Hvis du vil vide 
mere”  her 

Du har en medhjælpende 
ægtefælle, som får et handicap. 

Hvis den medhjælpende ægtefælle har en ansættelseskontrakt og 
der udbetales løn, er vedkommende omfattet af Lov om forbud mod 
forskelsbehandling som øvrige ansatte. Hvis der til den 
medhjælpende ægtefælle overføres overskud fra virksomheden, er 
der ikke tale om et ansættelsesforhold, og ægtefællen er ikke 
omfattet af Lov om forbud mod forskelsbehandling 

Læs mere på siderne om 
fastholdelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 
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mere”  her 

 

Du er offentlig arbejdsgiver og 
du modtager en ansøgning fra 
en person med et handicap, 
som ønsker at gøre brug af sin 
fortrinsadgang. 

Offentlige arbejdsgivere har pligt til at indkalde ansøgere til samtale, 
som opfylder de formelle uddannelseskrav til stillingen og gør 
opmærksom på, at de ønsker at søge med fortrinsadgang. 

Læs mere på siden om 
ansættelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 

 

 

Du skal have en person med et 
handicap i virksomhedspraktik, 
jobafklaring eller 
arbejdsprøvning. 

Lov om forbud mod forskelsbehandling gælder også for personer 
med handicap, som er i virksomhedspraktik, jobafklaring eller 
arbejdsprøvning. Afklar med jobcentret, om der er særlige forhold, 
der gør sig gældende. 

Læs mere på siden om 
ansættelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 

 

Du skal ansætte en medarbejder 
i løntilskudsjob, hvor du ved 
eller får at vide til samtalen, at 
vedkommende har et handicap 

Ansøgeren er beskyttet af Lov om forbud mod forskelsbehandling. 
Du må ikke undlade at ansætte udelukkende på grund af 
handicappet, hvis vedkommende ellers er egnet til jobbet. Du skal 
undersøge mulighederne for rimelig tilpasning 

 

Læs mere på siden om 
ansættelse i ”Hvis du vil vide 
”mere” 

Læs mere om rimelig 
tilpasning i ”Hvis du vil vide 
mere”  her  

 

Hvad nu hvis  Du skal være opmærksom på Mere information 

FASTHOLDELSE AF ALLEREDE ANSATTE MEDARBEJDERE 
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Få overblik  
Følg guiden neden for og få overblik over, i hvilke situationer du skal være særligt opmærksom på Lov om forbud mod forskelsbehandling og 
kravet om rimelig tilpasning. Du kan finde yderligere oplysninger i materialets ”Hvis du vil vide mere”. 

 

Hvad nu hvis  Du skal være opmærksom på Mere information 

ANSÆTTELSE AF NYE MEDARBEJDERE 

Du skal ansætte en ny 
medarbejder, hvor du ikke 
kender til, at vedkommende har 
et handicap. 

 

Hvis du ikke er bekendt med, at medarbejderen har et handicap, er 
du ikke forpligtet til at lave rimelig tilpasning. 

 

Du skal ansætte en 
medarbejder, hvor du ved eller 
får at vide til samtalen, at 
vedkommende har et handicap. 

Ansøgeren er beskyttet af Lov om forbud mod forskelsbehandling på 
grund af sit handicap. Du må ikke undlade at ansætte udelukkende 
på grund af handicappet, hvis vedkommende ellers er egnet til 
jobbet. Du skal undersøge mulighederne for rimelig tilpasning. 

 

Læs mere på siden om 
ansættelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 

Læs mere om rimelig 
tilpasning i ”Hvis du vil vide 
mere”  her  

Du skal ansætte en medarbejder 
i fleksjob. 

Når der er tale om fleksjob, kan der være tale om et handicap som 
betyder, at vedkommende er beskyttet af Lov om forbud mod 
forskelsbehandling. I de tilfælde skal du undersøge mulighederne for 
rimelig tilpasning. 

Læs mere på siden om 
ansættelse i ”Hvis du vil vide 
mere” 

Læs mere om rimelig 
tilpasning i ”Hvis du vil vide 

  

 

Guide 
Denne guide giver dig overblik over, hvad du som arbejdsgiver skal være særlig opmærksom på i forhold til Lov om forbud mod 
forskelsbehandling i forhold til personer med handicap. Materialet er ment som en hjælp til dig som arbejdsgiver, og du har ikke pligt til at bruge 
guiden eller de øvrige værktøjer.  

Hvornår er der tale om handicap? 
Handicapbegrebet, i forskelsbehandlingslovens forstand. omfatter lægeligt diagnosticerede helbredelige eller uhelbredelige sygdomme, som 
medfører en begrænsning af lang varighed som følge af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader. Der skal være tale om skader, som i samspil 
med forskellige barrierer hindrer personen i fuldt og helt at deltage i arbejdslivet på lige fod med andre. Læs mere her -Link til uddybende 
materiale om handicap i ”Hvis du vil vise mere” 
 

Lov om forbud mod forskelsbehandling 
Som arbejdsgiver skal du leve op til Lov om forbud mod forskelsbehandling på arbejdsmarkedet. Det gælder både, når du ansætter, afskediger, 
forflytter eller forfremmer en medarbejder.  

Du har som arbejdsgiver en særlig forpligtelse til at undersøge mulighederne for rimelig tilpasning, når det drejer sig om ansøgere eller 
medarbejdere med et handicap. Læs mere om rimelig tilpasning her. (Link til afsnittet om rimelig tilpasning i ”Hvis du vil vide mere”  

Vær opmærksom på at medarbejdere ansat i fleksjob, job med løntilskud og virksomhedspraktik også kan være omfattet af reglerne. 

 

 

 

 

 

Guide
Ved at bruge guiden får du overblik over, i hvilke situationer du skal være særlig 
opmærksom på “Lov om forbud mod forskelsbehandling på arbejdsmarkedet mv.”  
og kravet om rimelig tilpasning.

Guiden er opdelt i ansættelse, fastholdelse og afskedigelse. Du kan overalt i guiden 
linke til “Hvis du vil vide mere” og anden relevant information.

Opmærksomhedspunkter
Siderne med opmærksomhedspunkter er tænkt som printvenlige dokumenter,  
som du som virksomhedsleder kan tage med til samtalen med din medarbejder.
De kan også bruges som forberedelsesværktøj. Der er lagt vægt på de væsentligste 
situationer og forhold, du skal være opmærksom på.

 

 

Opmærksomhedspunkter vedrørende 
fastholdelse af medarbejdere med et handicap 
Du kan overveje disse opmærksomhedspunkter i din dialog med medarbejderen, når du som 

arbejdsgiver ønsker at fastholde en medarbejder med handicap, og i den forbindelse undersøger 

mulighederne for rimelig tilpasning. 
Det kræves hverken at en arbejdsgiver ansætter, forfremmer eller beholder en medarbejder, hvis 

vedkommende ikke er kompetent, egnet eller disponibel til at udføre de væsentligste funktioner i stillingen.  

 

Når en medarbejder har et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand skal arbejdsgiveren undersøge 

mulighederne for rimelig tilpasning, der er hensigtsmæssig i forhold til de konkrete behov. Tilpasningerne 

skal gøre det muligt for medarbejderen at udføre de væsentligste funktioner i jobbet. 

 

Undersøg i dialog med medarbejderen, hvad der er 

brug for. Kontakt jobcentret for at høre om 

mulighederne for støtte gennem jobcentret. 

 

 

Om en tilpasning vurderes som rimelig afhænger af, 

om byrden for virksomheden vurderes at være for 

stor. Det afhænger af: 

 Virksomhedens størrelse og økonomiske 

situation 

 Stillingens karakter 

 Omkostningerne ved tilpasningen 

 Om jobcentret kan støtte 

 

 

Det anbefales, at du dokumenterer forløbet fx ved at 

skrive logbog eller lægge mødereferater i 

personalemappen.  

 

Overvej om I skal informere kollegaerne om 

eventuelle særlige tilpasninger af jobbet. 

 

 

Overvejelser for arbejdsgiver 

   
Kan disse ”rimelige tilpasninger” være relevante 

og mulige for jeres medarbejder med handicap? 

 Nedsættelse af arbejdstid? 

 Ændret opgavefordeling? 

 Omplacering til andet arbejde inden for 

samme stillingstype? 

 Særlig indretning af inventar, lokaler eller 

udstyr gennem jobcentret? 

 Personlig assistance gennem jobcentret? 

Hvis den ansatte er sygemeld, overvej desuden, 
om en mulighedserklæring kan bidrage til, at I kan 
fastholde medarbejderen.  

 

Obs: Listen er ikke udtømmende, og du kan 

derfor overveje at søge bistand ved din 

arbejdsgiverorganisation eller lignende. 

 

 
 

 

 

Opmærksomhedspunkter 
vedrørende afskedigelse af en 
medarbejder med handicap 
Du kan overveje disse opmærksomhedspunkter, hvis du står 

over for at skulle afskedige en medarbejder med et handicap. 
Når du afskediger medarbejdere skal du være opmærksom på, at det sker 

på baggrund af saglige hensyn, og at afskedigelsen overholder 

eksisterende lovgivning.  

Hvis en medarbejder har et handicap i forskelsbehandlingslovens 

forstand, er medarbejderen omfattet af en særlig beskyttelse om rimelig 

tilpasning i forhold til det konkrete behov. Hvis afskedigelsen sker på 

baggrund af handicappet, har du som arbejdsgiver pligt til at undersøge 

mulighederne for rimelig tilpasning i forhold til de konkrete behov inden en 

eventuel afskedigelse. Det anbefales, at du dokumenterer forløbet, fx ved 

at skrive logbog eller lægge mødereferater i personalemappen. 

 
 

 

 

 

 

 

Lov om forbud mod 
forskelsbehandling  
i forbindelse med 

afskedigelse 

   
En afskedigelse skal ske på baggrund 

af saglige hensyn.  

Der kan være tale om forhold, der 

vedrører den enkelte medarbejder. Fx 

at vedkommende er uegnet til at udføre 

jobbet, at der er alvorlige 

samarbejdsproblemer eller langvarigt 

sygefravær. Der kan også være tale 

om afskedigelse grundet forhold i 

virksomheden. Fx. nedskæringer, 

rationaliseringer eller 

omstruktureringer. 

Det kræves hverken, at en arbejdsgiver 

ansætter, forfremmer eller beholder en 

medarbejder, hvis vedkommende ikke 

er kompetent, egnet eller disponibel til 

at udføre de væsentligste funktioner i 

stillingen.  

Når en medarbejder har et handicap i 

forskelsbehandlingslovens forstand, er 

medarbejderen omfattet af en særlig 

beskyttelse ifølge  Lov om forbud mod 

forskelsbehandling, og arbejdsgiveren 

har pligt til at undersøge mulighederne 

for rimelige tilpasninger, der er 

hensigtsmæssige i forhold til de 

konkrete behov.  

Mulighederne for rimelig tilpasning skal 

undersøges inden der foretages en 

afskedigelse, hvis afskedigelsen på en 

eller anden vis er begrundet i 

handicappet, fx i sygefravær der 

skyldes handicappet. 

Hvis der er uenighed om vurderingen 

af, om opsigelsen af en medarbejder er 

i strid med forskelsbehandlingsloven, 

kan sagen blive indbragt for fx 

domstolene eller Ligebehandlings-

nævnet. 

 

 

 

 

Rimelig tilpasning kan fx være 
   

 Nedsættelse af arbejdstid 
 Ændret opgavefordeling 
 Omplacering til andet arbejde  inden for samme stillingstype 
 Personlig assistance gennem jobcentret 
 Særlig indretning af inventar, lokaler eller udstyr 

Vær opmærksom på, om sygefravær kan skyldes manglende rimelig 

tilpasning. Det kan have betydning i forhold til 120-dages reglen. 

Obs: Listen er ikke udtømmende, og du kan derfor overveje at søge 

bistand ved din arbejdsgiverorganisation eller lignende. 

Overvejelser for arbejdsgiver 
   

Om en tilpasning er rimelig afhænger af, om byrden vurderes at være for stor for 
virksomheden. Det afhænger af 

 Virksomhedens størrelse og  økonomiske situation 
 Stillingens karakter 
 Omkostningerne ved tilpasningen 
 Om jobcentret kan støtte 
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Logbog
Det er altid en god idé at dokumentere de tiltag, du som virksomhedsleder har 
foretaget, uanset om det drejer sig om rimelig tilpasning, afskedigelse eller andet. 
Derfor har vi lavet en printvenlig logbogsskabelon.

søger med fortrinsadgang. Jobcentret afgør, om en person har mulighed for at benytte retten til 
fortrinsadgang. 

Hvis arbejdsgiveren ikke ansætter ansøgeren med fortrinsadgang, skal arbejdsgiveren give jobcentret en 
skriftlig redegørelse med begrundelser for ikke at ansætte vedkommende. Det skal ske inden stillingen 
besættes. Der skal derefter være en forhandling med jobcentret, hvor man undersøger, om ansøgeren 
alligevel kan ansættes, fx fordi jobcentret kan give særlig støtte. Jobcentret skal sikre sig, at ansøgeren ikke 
er afvist udelukkende på grund af sit handicap. 

Læs mere om fortrinsadgang her: Link til bekendtgørelse nr. 817/2013 

Når det drejer sig om virksomhedspraktik 

Personer i virksomhedspraktik er også omfattet af Lov om forbud mod forskelsbehandling. Der er ikke 
nogen praksis for, hvilke krav, der er til rimelig tilpasning, når der er tale om virksomhedspraktik. Afklar 
derfor med jobcentret før I starter en virksomhedspraktik, om der er særlige forhold, der gør sig gældende. 
Det gælder også, om der er mulighed for fx personlig assistance, arbejdsredskaber eller 
arbejdspladsindretning. Så ved I på forhånd, om I kan stille den praktikplads til rådighed, som den 
pågældende praktikant har brug for.  

Hvem kan du kontakte: 

 Kontakt din arbejdsgiverorganisation for råd og vejledning i den konkrete sag.  
 Kontakt Jobservice Danmark på 72 200 350. Her kan du få hjælp til rekruttering, opkvalificering og 

fastholdelse.  
 Kontakt  jobcentret, hvis du skal undersøge mulighederne for særlig støtte. Find dit lokale jobcenter 

på https://info.jobnet.dk/mit-jobcenter  Se mere om støttemuligheder her. 
 Kontakt Dansk Handicapforbund, som har viden om, hvordan man kombinerer job og handicap. Tlf: 

3929 3555. www. danskhandicapforbund.dk. 
 Kontakt Cabi, som har viden om job og handicap og om samarbejdet mellem virksomheder og 

jobcentre T lf: 8612 8855. www. cabiweb.dk. 
 Kontakt Specialfunktionen Job og Handicap, som har viden om de handicapkompenserende 

ordninger. Tlf: 33963737  www.bmhandicap.dk  

	

	

Log Klik	her	for	at	angive	en	dato. 
     

Hvad blev resultatet af det aftalte?  

Skriv her  

   

Hvad er udfordringen nu?  

Skriv her                                                                                                                                                  

   

Hvad er overvejet og undersøgt?  

Skriv her       

	

Hvad er aftalt at afprøve?  

Skriv her       

	

Hvis du vil vide mere
- Hvornår er der tale om et handicap?
- Hvad betyder rimelig tilpasning?
- Viden om “Lov om forbud mod forskelsbehandling på arbejdsmarkedet mv.”
- Tips og anbefalinger ved ansættelse, fastholdelse og afskedigelse

Ansættelse 

Husk når du ansætter: 

 Man må altid ansætte den bedst egnede til en stilling. Det betyder, at arbejdsgiver ikke overtræder 
Lov om forbud mod forskelsbehandling ved at ansætte den bedst egnede til en stilling, hvis en 
ansøger med et handicap ikke er den bedst egnede. 

 Du må ikke undlade at ansætte en ny medarbejder udelukkende på grund af handicappet, med 
mindre det er fordi pågældende ikke er kompetent, egnet eller disponibel til at udføre de 
væsentligste funktioner i stillingen.  

 Hvis ansøgeren opfylder betingelserne for jobbet, og er den bedst egnede kandidat, skal du 
undersøge mulighederne for rimelig tilpasning, inden der gives afslag. Læs mere om rimelig 
tilpasning her. Vær opmærksom på der gælder specielle regler for offentlige virksomheder.  

 Du må ikke spørge til, hvad en ansøger fejler, men du må spørge til, hvilke funktioner i jobbet, 
vedkommende kan varetage.  Du kan spørge:  ”Er der noget, der forhindrer dig i at varetage de 
opgaver, som ligger i jobbet?”. 

 Er du i tvivl er det altid en god ide at kontakte dine sædvanlige sparringspartnere indenfor 
ansættelsesforhold. Se vores forslag til kontakter. 

Tips når du ansætter: 

 Overse ikke ansøgere med et handicap. En ansøger med handicap kan også have netop de 
kompetencer, du er ude efter. I nogle tilfælde har handicappet ingen betydning for jobbet, og i 
andre tilfælde kan det være enkelt at lave de rette tilpasninger. 

Hvad skal ansøgeren: 

Inden ansættelsen skal en ansøger ifølge Helbredsoplysningsloven  oplyse,  om han eller hun er bekendt 
med at lide af en sygdom eller har symptomer på en sygdom, som vil have væsentlig  betydning for at 
kunne varetage det pågældende job.  

Denne viden er også afgørende for, at arbejdsgiver kan tage de nødvendige hensyn. 

Særligt for offentlige arbejdsgivere: 

Når offentlige arbejdsgivere skal besætte en stilling, har de pligt til at give personer med handicap 
fortrinsadgang til stillingen, hvis de er lige så kvalificerede, som de øvrige ansøgere. 

Offentlige arbejdsgivere skal ifølge Lov om kompensation til handicappede i erhverv indkalde de ansøgere 
til samtale, som gør opmærksom på, at de ønsker at benytte deres fortrinsadgang. Det gælder dog kun, hvis 
ansøgeren opfylder de formelle uddannelseskrav til stillingen. 

Det kan være jobcentret, som retter henvendelse og gør opmærksom på, at en bestemt ansøger ønsker at 
søge med fortrinsadgang. Ansøgeren kan også selv i sin ansøgning gøre opmærksom på, at vedkommende 

   

Hvad er overvejet og undersøgt?  

Skriv her       

	

Hvad er aftalt at afprøve?  

Skriv her       

 

 

 

Log Klik	her	for	at	angive	en	dato. 
     

Hvad blev resultatet af det aftalte?  

Skriv her  

   

Hvad er udfordringen nu?  

Skriv her                                                                                                                                                  

   

Hvad er overvejet og undersøgt?  

Skriv her       

	

Hvad er aftalt at afprøve?  

Skriv her       

	

Men vær opmærksom på, at når en medarbejder har et handicap, har arbejdsgiveren pligt til at træffe de 
foranstaltninger – eller tilpasninger, der er hensigtsmæssige i forhold til den pågældendes konkrete behov. 
Tilpasningerne skal gøre det muligt for medarbejderen at udføre de væsentligste funktioner i jobbet. Det 
kalder man rimelig tilpasning. Se Lov om forbud mod forskelsbehandling her.  
https://www.retsinformation.dk/forms/r0710.aspx?id=122522 

 

Rimelig tilpasning kan fx være:  

 Nedsat arbejdstid 
 Ændret opgavefordeling 
 Omplacering til andet arbejde inden for samme stillingstype 
 Tilpasning af muligheder for uddannelse og instruktion 
 Særlig indretning af inventar, lokaler og udstyr 
 Personlig assistance gennem jobcentret 

Pligten til rimelig tilpasning gælder dog ikke, hvis det vil betyde en uforholdsmæssig stor byrde for 
virksomheden. Om byrden er for stor afhænger af: 

 Virksomhedens størrelse og økonomiske situation 
 Stillingens karakter 
 Omkostningerne ved tilpasningen 
 Om jobcentret kan støtte 

  

Hvad blev resultatet af det aftalte?  

Skriv her  

   

Hvad er udfordringen nu?  

Skriv her                                                                                                                                                  

   

Hvad er overvejet og undersøgt?  

Skriv her       

	

Hvad er aftalt at afprøve?  

Skriv her       

	

	

	

	

Log Klik	her	for	at	angive	en	dato. 
     

Hvad blev resultatet af det aftalte?  

Skriv her  

   

Hvad er udfordringen nu?  

Skriv her                                                                                                                                                  

Hvis du vil vide mere 

 

Lov om forbud mod forskelsbehandling forbyder forskelsbehandling på arbejdsmarkedet på grund af race, 
hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap og national, social eller 
etnisk oprindelse. Forbuddet gælder både ved ansættelse og afskedigelse, forflyttelse og forfremmelse. 

Når der er tale om handicap i forskelsbehandlingslovens forstand skal arbejdsgiver også leve op til 
forpligtelsen om rimelig tilpasning, med mindre der er tale om en uforholdsmæssig stor byrde for 
arbejdsgiver. 

Hvornår er der tale om handicap? 

Handicapbegrebet, i forskelsbehandlingslovens forstand. omfatter lægeligt diagnosticerede helbredelige 
eller uhelbredelige sygdomme, som medfører en begrænsning af lang varighed som følge af bl.a. fysiske, 
mentale eller psykiske skader. Der skal være tale om skader, som i samspil med forskellige barrierer hindrer 
personen i fuldt og helt at deltage i arbejdslivet på lige fod med andre.  

Et handicap kan fx være: 

 Fysisk – fx en lammelse i venstre hånd, svære rygproblemer, amputation 
 Psykisk – fx vanskelighed med at strukturere sine arbejdsopgaver, sociale vanskeligheder 
 Kommunikativt – fx stærkt nedsat syn, tunghørhed 
 Mental t– fx hukommelsesbesvær, indlæringsproblemer 

Der findes altså både synlige og usynlige handicap, hvor ikke alt kan ses med det blotte øje. Det er ikke 
afgørende i forhold til forskelsbehandlingsloven hvad medarbejderen fejler, men om der er en 
funktionsnedsættelse af lang varighed, som har betydning for jobbet. Vær opmærksom på, at også 
medarbejdere ansat i fleksjob, i job med løntilskud og i virksomhedspraktik kan have et handicap i 
forskelsbehandlingslovens forstand. 

Handicap kan have flere forskellige årsager.  Årsagen til handicappet har ikke betydning for, om personen 
er beskyttet af Lov om forbud mod forskelsbehandling.  

Handicapbegrebet er et dynamisk begreb, som vil ændre sig over tid i takt med, at nye afgørelser kommer 
til. Søg juridisk rådgivning, hvis du er i tvivl om, hvorvidt der i det konkrete tilfælde er tale om handicap i 
forskelsbehandlingslovens forstand. 

 

 

Rimelig tilpasning 

Det kræves hverken at en arbejdsgiver ansætter, forfremmer eller beholder en medarbejder, hvis 
vedkommende ikke er kompetent, egnet eller disponibel til at udføre de væsentligste funktioner i stillingen.  

Her	skal	der	stå:	Print	logbogsskabelonen	og	brug	den,	når	du	ønsker	at	dokumentere	jeres	indsats.Det	skal	

være	let	at	se,	hvordan	man	kan	printe	den.	

	

LOGBOG 
  
Logbog udarbejdet af: Klik her for at angive tekst. 
  
Vedrørende medarbejder: Angiv medarbejderens navn 
    
    
Baggrund for at udarbejde logbog: 

Skriv her                                                                                                                            

Log Klik	her	for	at	angive	en	dato. 
     

Hvad er udfordringen?  

Skriv her  

   

Hvad er overvejet og undersøgt?  

Skriv her                                                                                                                                                  

   

Hvad er aftalt at afprøve?  

Skriv her       

 

 

 

 

 

  

Log Klik	her	for	at	angive	en	dato. 
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Kontakt
Hotline ( jobcentrene, virksomheder og andre aktører)  
i Specialfunktionen for Job og Handicap
Viden om de handicapkompenserende ordninger
Telefon 33 96 37 37 / www.bmhandicap.dk

Jobservice Danmark
Her kan du få hjælp til rekruttering, opkvalificering og fastholdelse
Telefon 72 20 03 50

Jobcentret
Hvis du skal undersøge mulighederne for særlig støtte
www.info.jobnet.dk/mit-jobcenter

Dansk Handicap Forbund
Viden om hvordan man kombinerer job og handicap
Telefon 39 29 35 55 / www.danskhandicapforbund.dk

Cabi
Viden om job og handicap og om samarbejdet mellem virksomheder og jobcentre
Telefon 86 12 88 55 / www.cabiweb.dk

Din arbejdsgiverorganisation
For råd og vejledning i den konkrete sag

“Selv om det er vidt forskelligt, hvad vi som mennesker kan bidrage med 
i vores samfund, så skal vi stræbe efter, at alle kan leve så frie og selv-
stændige liv som muligt. Den værktøjskasse, der nu lanceres, skal gøre 
regler og krav mere overskuelige for arbejdsgivere, så det bliver nemmere 
at ansætte mennesker med handicap. Virksomhederne skal ikke snuble 
over kringlede regler, men skal kunne fokusere på kompetencer og ikke 
på handicap. Og det, er jeg sikker på, bliver nemmere med de nye redskaber 
i værktøjskassen. Derfor vil jeg sige stor tak til alle de organisationer, 
der har bidraget med input.”.

– Karen Ellemann, Social- og Indenrigsminister.



	


