Lige muligheder for personer med handicap

Arbejdsgivers pligter på arbejdsmarkedet
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Indledning

Arbejdsgivere ønsker at behandle deres medarbejdere lige. De ønsker ikke, at der sker forskelsbehandling i deres virksomhed. I virkelighedens verden er der imidlertid nogle personer med handicap, som oplever at blive diskrimineret, så diskrimination på grund af handicap kan ske. Men ofte sker det utilsigtet.

Hvis der sker forskelsbehandling på arbejdspladsen, er det ulovligt. Men det vil typisk også være imod virksomhedens egne interesser. Forskelsbehandling kan risikere at medføre utilfredse medarbejdere, alvorlige skader på arbejdsmiljø, forringet omdømme og lavere produktivitet. Der er derfor al mulig grund til at undgå forskelsbehandling – og til at spørge sig selv som arbejdsgiver, om ens virksomhed er god nok til ligebehandling i arbejdslivet?

Pjecen sætter fokus på, hvordan arbejdsgivere kan være med til at forebygge forskelsbehandling på grund af handicap og at fremme ansættelse og fastholdelse af medarbejdere med handicap.

Pjecen indeholder også en kort beskrivelse af forskellige kompensationsordninger for personer med handicap. Endelig sætter pjecen fokus på, hvordan arbejdsgivere kan håndtere konkrete tilfælde af forskelsbehandling samt på de regler, der gælder i forhold til klager over forskelsbehandling. 

Anders Beha har store ambitioner hos Nuance
Anders Beha fik en rygmarvsskade som 22-årig. Karrieren blev sat på vågeblus, men kun for en tid. I dag er han salgschef. Det lykkes fint at passe det krævende job takket været en fleksibel arbejdsplads, hvor en del af arbejdet kan udføres hjemme ved computeren - og så Anders´ høje ambitionsniveau og stædighed.

- Jeg kender min sygdom nu, og jeg ved hvad jeg kan, og hvad jeg har behov for. Hvis jeg passer på, så kan jeg styre det. Nogle af mine bedste venner kalder mig bindegal, men jeg måtte prøve den her udfordring. Det er en lille organisation, og jeg sidder der midt i orkanens øje. Det er en spændende udvikling at være del af.

For at holde det fysiske handicap nede i hverdagen må Anders Beha træne mindst tre gange om ugen. Han har nedsat følsomhed i benene og kan ikke løbe, danse eller lave andre ting, der kræver hurtigt fodskifte. På grund af en muskelsammentrækning halter han lidt og bruger stok på længere ture. Han må også passe sin fysioterapi og behandlinger.

- Jeg har aldrig været på en arbejdsplads, hvor nogle af de andre har set skævt til mig. Men jeg møder også normalt som en af de første på arbejdet om morgenen og tager altid en ekstra tørn, når der er behov for det. I det daglige er der ingen, som tænker over, at jeg er rygmarvsskadet, fortæller Anders Beha.

Læs mere af Anders Behas historie på www.ligemuligheder.dk
Hvad siger loven?

Hvor gælder forbuddet mod forskelsbehandling?

Forbud mod forskelsbehandling på grund af handicap findes i lov om forbud mod forskelsbehandling på arbejdsmarkedet m.v. 

Forbuddet mod forskelsbehandling dækker alle aspekter af et ansættelsesforhold. Det gælder fra selve ansøgningsforløbet over arbejdsforholdet til en afskedigelsessituation. Arbejdsgivere må fx ikke forskelsbehandle en ansøger til en ledig stilling, en medarbejder som står over for en forfremmelse eller i forbindelse med løn- og arbejdsvilkår. Heller ikke i forbindelse med en afskedigelse må arbejdsgivere forskelsbehandle på grund af handicap. 

Alle arbejdsgivere er forpligtede af loven – både offentlige og private arbejdsgivere. Både store og små arbejdsgivere er omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling på grund af handicap. 

Hvad betyder forbuddet mod forskelsbehandling?

Forskelsbehandling på grund af handicap er ulovlig forskelsbehandling.  Forskelsbehandling betyder, at en person bliver behandlet dårligere på grund af sit handicap.

Ulovlig forskelsbehandling omfatter direkte og indirekte forskelsbehandling samt chikane og instruktion om at diskriminere.

Direkte forskelsbehandling:

Der er fx tale om direkte forskelsbehandling på grund af handicap, hvis en ansøger til en ledig stilling får afslag med den begrundelse, at han eller hun har et handicap. Det er ikke nødvendigvis sådan, at en arbejdsgiver skal have personlige fordomme over for personer med handicap for at gøre sig skyldig i forskelsbehandling. Det er uden betydning, om forskelsbehandlingen sker bevidst eller ubevidst.
Indirekte forskelsbehandling:
Som regel sker forskelsbehandling i arbejdslivet ikke, fordi arbejdsgivere bevidst ønsker at forskelsbehandle. Ofte foregår forskelsbehandling, uden at den, der forskelsbehandler, er klar over det eller ønsker det. Imidlertid forbyder lov om forbud mod forskelsbehandling også en sådan indirekte forskelsbehandling.

Forbuddet mod indirekte forskelsbehandling skal forhindre arbejdsgivere i ubevidst at opstille kriterier, som på overfladen kan være helt neutrale, men som i realiteten fører til, at personer med handicap bliver behandlet dårligere end andre i samme situation. Indirekte forskelsbehandling vil typisk være udtryk for nogle gamle vaner og regelsæt, der i praksis udelukker personer med handicap fra at få en ligeværdig behandling.

Forbuddet mod indirekte forskelsbehandling udelukker ikke, at arbejdsgivere opstiller jobmæssige krav til medarbejderne, som i praksis kan virke diskriminerende over for personer med handicap. Men kravene skal have et sagligt formål. De skal være objektivt begrundede i forhold til det pågældende arbejde. Desuden skal kravene være rimelige og fair. 

Et eksempel på indirekte forskelsbehandling:

En mand med handicap søger forfremmelse til en stilling som sælger. Det er en stilling, hvor han skal rejse en del. Han bliver forbigået, fordi han ikke opfylder nogle krav til fysisk formåen. Kravene til fysisk formåen er imidlertid ikke relevante for den konkrete stilling.

Chikane:
Chikane på grund af handicap betragtes som forskelsbehandling. Chikane er uønsket optræden, som krænker værdigheden for en person med handicap og skaber et truende, fjendtligt, nedværdigende eller ydmygende klima. 

Både tilsigtet og utilsigtet chikane er udtryk for forskelsbehandling. Hvis en vittighed virker chikanerende, vil den være ulovlig, selvom arbejdsgiveren faktisk ikke har ønsket at krænke nogen med sin udtalelse. Chikane kan være både fysisk og psykisk, og den kan have både skreven, verbal og visuel karakter.

Arbejdsgivere er forpligtet af lov om forbud mod forskelsbehandling til ikke selv at chikanere virksomhedens medarbejdere. Men herudover skal arbejdsgivere efter arbejdsmiljøloven sikre, at der ikke forekommer chikane mellem de forskellige medarbejdere på arbejdspladsen. 

Instruktion:
Hvis en arbejdsgiver instruerer sine medarbejdere i at diskriminere på grund af handicap, vil det også være udtryk for forskelsbehandling. 
Forbud mod repressalier

En ansat må ikke udsættes for repressalier, fordi han eller hun har fremsat et krav om ligebehandling. Arbejdsgivere må ikke udsætte en medarbejder for ufordelagtig behandling, fordi han eller hun har klaget over manglende ligebehandling på arbejdspladsen. 

Eksempel på repressalier:

En medarbejder får ikke tilbudt de samme videreuddannelseskurser som sine kolleger. Hun mener selv, at det er på grund af hendes handicap, at hun bliver forbigået. Hun klager til sin chef. Umiddelbart efter klagen bliver hun afskediget fra sin stilling, uden at arbejdsgiveren kan begrunde afskedigelsen sagligt. 
Positiv særbehandling

Arbejdsgivere har lov til aktivt at arbejde for at sikre lige muligheder for personer med handicap. Lov om forbud mod forskelsbehandling åbner for, at der kan iværksættes særlige foranstaltninger for at fremme beskæftigelsesmulighederne for personer med handicap. Det betragtes altså ikke som ulovlig forskelsbehandling at lave positiv særbehandling af personer med handicap, så længe formålet blot er at fastholde personernes tilknytning til arbejdsmarkedet. 

Hvad betyder handicap? 

Handicap er ikke et entydigt begreb. I praksis er der stor usikkerhed om, hvad handicapbegrebet mere præcist betyder, og hvem der egentlig er beskyttet mod forskelsbehandling på grund af handicap. 

Men for at tale om en person med handicap, må der kunne konstateres en fysisk, psykisk eller intellektuel funktionsnedsættelse, som afføder et kompensationsbehov, for at personen kan fungere på lige fod med andre lønmodtagere i en tilsvarende situation. Det er imidlertid ikke afgørende, om der er konkret behov for kompensation eller ej.

En dag kom Niels Jørgensen forbi

I Logica havde der længe været snak om at ansætte folk med handicap. Det var bare aldrig blevet til noget. Indtil Niels Jørgensen en dag kom forbi. Hos Erik Dragsbæk Madsen var der ingen tvivl. Som afdelingsleder hos Logica blev han kontaktet af to mænd: En IT-mand, som gerne ville have et job, og en handicapkonsulent, der havde et tilbud. IT-manden fortalte om sine kvalifikationer, og handicapkonsulenten fortalte om tolkebistand og hjælpemidler fra Jobcentret. Og det lød alt sammen meget overbevisende.
- Vi havde længe talt om, at der burde være flere mennesker med handicap i vores branche. Man sidder meget ned og arbejder ved computeren, så det måtte være oplagt, hvis man fx ikke var så mobil, siger Erik Dragsbæk Madsen. Der var imidlertid endnu ikke sket noget. Og manden, Niels Jørgensen, der henvendte sig, var særdeles mobil. Han havde bare ingen hørelse.
- Vi ansatte ham først og fremmest, fordi han havde erfaring med det, vi var interesserede i. Men det var også i høj grad, fordi han er den person, han er. Han er meget venlig og går ind i folk med træsko på – og så er han god til at sælge sig selv, siger Erik Dragsbæk Madsen.

Læs mere af Niels Jørgensens historie på www.ligemuligheder.dk.

Tilpasning af arbejdspladsen – arbejdsgivers pligt

I forhold til personer med handicap har arbejdsgivere en særlig tilpasningspligt. Det betyder, at der skal foretages visse tilpasninger af arbejdspladsen for at give personer med handicap lige adgang til beskæftigelse.  

Tilpasningsforpligtelsen er relevant i de tilfælde, hvor en jobsøger eller en medarbejder med handicap i øvrigt har de nødvendige kvalifikationer for at kunne bestride jobbet. Det afgørende er, hvilke behov for tilpasning af arbejdspladsen den pågældende person med handicap konkret har. I den forbindelse må jobsøgeren eller medarbejderen også selv oplyse om sine behov for kompensation.

Tilpasningspligten betyder også, at en ansøger med handicap skal vurderes på lige fod med andre ansøgere. Det springende punkt i forhold til en eventuel ansættelse er, om den tilpasning, der skal foretages, kan forventes af arbejdsgiveren, eller om den er urimeligt byrdefuld. Hvis det sidste er tilfældet, kan det ikke kræves, at tilpasningerne foretages. Der findes, som nævnt senere i denne pjece, flere offentlige støtteordninger, der kan hjælpe med at lette tilpasningsforpligtelsen og gøre den mindre omkostningsfuld.

Også i forhold til en allerede ansat medarbejder har arbejdsgivere en tilpasningspligt. En ansat medarbejder med handicap skal kunne bibeholde sin ansættelse, men også kunne udvikle sig i sin stilling. Formålet er, at den ansatte så vidt muligt stilles i samme situation som andre medarbejdere, der ikke har et handicap.

Men hvad kan arbejdsgivere konkret gøre for at tilpasse arbejdspladsen?

Der kan fx ske en tilpasning af arbejdspladsen gennem: 

Indretning af lokaler

Tilpasning af udstyr

Tilpasning af arbejdsmønstre og opgavefordeling

Tilpasning af adgangen til uddannelse og instruktion

At arbejde med holdninger til personer med handicap på arbejdspladsen

Videreuddannelse af kolleger i fx tegnsprog eller viden om handicap

Som nævnt er det kun rimelige tilpasninger, som arbejdsgivere har pligt til at foretage.  Om en nødvendig tilpasning er rimelig vil afhænge af:

· hvor dyr den er

· hvor stor virksomheden er

· hvor meget støtte der kan opnås fra det offentlige

Hvis en tilpasning betragtes som rimelig, vil det være udtryk for ulovlig forskelsbehandling, hvis den ikke sættes i værk. 

Eksempel på en arbejdsgivers opfyldelse af tilpasningspligten:

En arbejdsgiver overvejer at afvise en ansøger til et kontorjob med den begrundelse, at ansøgeren ikke opfylder krav til brug af virksomhedens computere. Ansøgeren har nogle alvorlige skulderproblemer og kan ikke bruge et almindeligt tastatur. Hun kan heller ikke sidde og arbejde i samme stilling mere end 20-30 minutter af gangen. I stedet for at afvise ansøgeren undersøger arbejdsgiveren, hvilke tilpasninger af hendes arbejdsplads, der er nødvendige, for at hun kan fungere i stillingen. Det viser sig, at hun vil kunne udføre sine arbejdsopgaver, hvis hun får en særlig computer og et bestemt skrivebord. Det viser sig også, at virksomheden kan få dækket de fleste udgifter af det offentlige. Da kvinden i øvrigt har de nødvendige kvalifikationer, får hun kontorjobbet.  
Gode råd til ansættelsessamtalen

Når en arbejdsgiver har en person med handicap til en ansættelsessamtale, er der grænser for, hvad der kan spørges om i relation til det konkrete handicap. Der må jo ikke lægges vægt på det pågældende handicap, når der træffes beslutning om ansættelse. På den anden side er det nødvendigt, at arbejdsgiveren kender til jobsøgerens handicap, for at tilpasningsforpligtelsen kan opfyldes. Det kan være en vanskelig udfordring i praksis at håndtere den balancegang.

Det oplagte er derfor at lave nogle retningslinjer for ansættelsessamtalen. Det kan være en faldgrube at stille for mange spørgsmål til jobsøgerens handicap. Risikoen er, at spørgsmålene kommer til at fokusere på irrelevante forhold. 

Et godt råd er derfor at have en jobbeskrivelse og en liste over de kompetencer, som er nødvendige for at klare jobbet. Vigtigt er det, at samtalen fokuserer på jobrelevante kompetencer. 

Dernæst må arbejdsgivere for at kunne opfylde tilpasningspligten spørge jobsøgeren, hvad han eller hun selv forestiller sig, der skal til for at kunne fungere i stillingen. På den måde opnås den viden, der skal til, for at tilpasningsmulighederne kan undersøges. Og på den baggrund kan arbejdsgivere  vurdere, om det er muligt på rimelig vis at foretage tilpasning af arbejdspladsen - uden at der på den anden side bliver lagt for meget vægt på personens handicap.

Muligheder for kompensation

Tekniske og praktiske hjælpemidler vil ofte kunne kompensere for en jobsøgers eller medarbejders synlige eller usynlige funktionsnedsættelse. Mange ordninger er gratis for arbejdsgivere.

Tjekliste – Overblik over ordninger
· Personlig assistance 

Selvom de faglige og personlige kvalifikationer er i orden, kan der være arbejdsopgaver, som kan være vanskelige for en medarbejder med handicap. Løsningen kan være en personlig assistent, der hjælper medarbejderen med konkrete og praktiske opgaver som tunge løft, sekretæropgaver eller tegnsprogstolkning. Det kan også være hjælp til de sociale relationer på arbejdspladsen. 
· Personlig assistance til en medarbejder under faglig uddannelse 

En personlig assistent kan være med til at sikre, at en medarbejder med handicap får samme muligheder som andre under en faglig uddannelse. Det kan være hjælp til praktiske ting eller sociale udfordringer, som medarbejderen selv har svært ved at klare på grund af sit handicap.

· Få hjælp til at indrette arbejdspladsen

De rigtige hjælpemidler eller en mindre indretning af arbejdspladsen kan være afgørende for, at en jobsøger eller en allerede ansat medarbejder kan klare jobbet. Udvalget af hjælpemidler er stort – og som regel er medarbejderen med handicap den bedste til at vurdere, hvad der er brug for. Også en handicapkonsulent fra jobcentret kan tages med på råd.
· Isbryderordningen og løntilskud

Gennem isbryderordningen kan en nyuddannet person med handicap få den første erhvervserfaring, der ofte skal til for at få et job. En isbryderansættelse i din virksomhed kan minde om et praktikophold og kan vare op til 12 måneder. I hele perioden kan arbejdsgivere få løntilskud til isbryderen.
· Fortrinsadgang til job i det offentlige

Offentlige arbejdsgivere har pligt til at indkalde jobsøgere med handicap til jobsamtale, hvis han eller hun opfylder de formelle uddannelseskrav. En jobsøger vil typisk selv gøre opmærksom på, at han ønsker fortrinsadgang. Alternativt vil jobcentret gøre det. Fortrinsadgangen betyder også, at hvis flere ansøgere er lige kvalificerede til en konkret stilling, så skal personen med handicap tilbydes stillingen.

· Fleksjob – få et job på særlige vilkår

Personer med varige begrænsninger i arbejdsevnen, som gør, at de ikke kan opnå eller fastholde beskæftigelse på normale vilkår, kan have ret til et fleksjob. Fleksjob til personer med handicap er job på særlige vilkår hos dig som privat eller offentlig arbejdsgiver. Arbejdsgiver får løntilskud til medarbejdere i fleksjob. 
· Mentorordning 

Nogle gange kan en medarbejder med handicap have brug for en særlig introduktion, vejledning eller oplæring for at starte på en ny arbejdsplads eller for at blive i sit job. Mentorordningen er en starthjælp, som jobcentret kan yde støtte til. Det kan være en anden medarbejder på virksomheden eller en ekstern konsulent, der som mentor kan give vejledning og oplæring i arbejdet. Arbejdsgiver får dækket lønomkostningerne for den medarbejder, der skal være mentor. Der kan også gives økonomisk tilskud til uddannelse af en mentor.
· Revalidering
En person med handicap kan på grund af begrænsninger i arbejdsevnen have særlig brug for hjælp til at få et job eller fastholde sit arbejde. I sådanne tilfælde kan personen få hjælp gennem en revalidering, der kan foregå på virksomheden. Det kan enten være i form af virksomhedspraktik eller en ansættelse med løntilskud. 

· Paragraf 56-aftale – ved sygdom:

Hvis en medarbejder har en forøget risiko for sygdom på grund af sit handicap, kan arbejdsgivere indgå en §56-aftale med medarbejderen. Det betyder, at arbejdsgivere kan få refusion for sygedagpenge allerede fra medarbejderens første sygefraværsdag. Paragraf 56-aftalen skal godkendes af jobcentret.
De mest almindelige tilpasninger koster rent faktisk ikke noget for arbejdsgivere. De forskellige kompensationsordninger kan derfor være en fordel for både arbejdsgivere og jobsøgere eller medarbejdere med handicap. Der er henvisninger til de forskellige ordninger på www.ligemuligheder.dk.
Hvordan kommer man videre?

Et vigtigt skridt for virksomheden i forhold til at komme videre er at få afklaret ledelsens holdning til forskelsbehandling, ligebehandling og mangfoldighed. Og at få meldt denne holdning ud til medarbejderne på virksomheden.

Det er også en god idé at gøre disse holdninger og værdier tydelige for omverdenen, da det styrker virksomhedens omdømme.

Klare værdier er med til at forebygge forskelsbehandling.  Det er tilfældet, når alle ved, at virksomheden forventer respektfuld opførsel fra alles side, og at hverken forskelsbehandling eller mobning vil blive accepteret. 

Handicappolitik
I praksis kan arbejdsgivere vedtage en handicappolitik om lige muligheder for personer med handicap. Politikken kan fx lyde sådan: 

”Virksomheden værdsætter forskelligheder, og gennem konkrete og rimelige tilpasninger af arbejdspladsen arbejder virksomheden målbevidst hen i mod en faktisk ligebehandling af personer med handicap.
Virksomheden giver en person med handicap ret til at komme til en jobsamtale, hvis ansøgeren opfylder de formelle uddannelseskrav. Hvis flere jobsøgere er lige kvalificeret til en konkret stilling, skal personen med handicap tilbydes stillingen. Tilsvarende gælder, hvis der er flere lige kvalificerede personer til en forfremmelse inden for virksomheden.” 

Det er også godt at overveje, hvordan nye medarbejdere rekrutteres og ansættes. Desuden er arbejdsmiljøet og samarbejdskulturen blandt medarbejderne vigtigt. Hvis der er et samarbejdsudvalg på virksomheden, vil det være det oplagte forum at diskutere disse udfordringer.

Sådan kan arbejdsgivere konkret håndtere forskelsbehandling

Hvis der er mistanke om, at en medarbejder med handicap er blevet udsat for forskelsbehandling af kollegaer eller kunder, så er det vigtigt at tage fat i medarbejderen. Spørg både medarbejderen med handicap, kollegaer og om muligt kunderne, hvad der rent faktisk er sket. Både for virksomheden og for medarbejderne er det vigtigt, at oplevet forskelsbehandling ikke mødes med passivitet. 

Hvis der efterfølgende skulle blive klaget over forskelsbehandling, er arbejdsgivere bedre stillet i en klagesag, hvis der er sket aktiv handling over for oplevet forskelsbehandling.

Der kan også i personalepolitikken være beskrevet en bestemt procedure for, hvordan en virksomhed skal håndtere klager fra ansatte over forskelsbehandling. Det kan give god mening at følge disse procedurer, før en sag ender i Ligebehandlingsnævnet eller i retten.

Klager over forskelsbehandling på virksomheden

I nogle tilfælde vil en klage over forskelsbehandling gå gennem det fagretlige system. Men hvis medarbejderen ikke er medlem af en fagforening, er der mulighed for, at sagen bliver behandlet af Ligebehandlingsnævnet.

Der kan klages til Ligebehandlingsnævnet over forskelsbehandling på grund af handicap på arbejdsmarkedet.  

En jobsøger eller en medarbejder kan klage til Ligebehandlingsnævnet over forskelsbehandling på grund af handicap, hvis sagen ikke samtidig føres i det fagretlige system eller ved domstolene.

Hvis der klages over forskelsbehandling på en virksomhed, vil arbejdsgiveren få mulighed for skriftligt at fortælle sin side af historien. Arbejdsgiver har også mulighed for at komme med sine skriftlige indvendinger mod klagen. 

I sager om forskelsbehandling på grund af handicap på arbejdsmarkedet gælder en regel om delt bevisbyrde. Det betyder, at hvis en jobsøger eller medarbejder med handicap påviser faktiske omstændigheder, der giver anledning til at formode, at der er tale om forskelsbehandling, så er det arbejdsgiveren, der skal bevise, at der ikke er sket forskelsbehandling. 

Ligebehandlingsnævnet tager på skriftligt grundlag stilling til, om arbejdsgiverens eller fx medarbejderes adfærd er i strid med lov om forbud mod forskelsbehandling. Nævnet træffer bindende afgørelser og kan tilkende klager en godtgørelse. 

Hvis arbejdsgiveren ikke efterlever Ligebehandlingsnævnets afgørelse, kan nævnet efter anmodning fra klageren indbringe sagen for domstolene.

Her findes der råd, vejledning og mere at vide

Der kan findes mere uddybede information på www.ligemuligheder.dk
Arbejdsgivere kan henvende sig til deres arbejdsgiverorganisation, kommunen eller på jobcentret, hvis der er behov for konkret rådgivning.

Der er også udarbejdet en pjece om forskelsbehandling og retten til ligebehandling, som henvender sig direkte til lønmodtageren. Pjecen kan hentes på www.ligemuligheder.dk
Herunder findes en liste over myndigheder og organisationer, der arbejder med lige muligheder for personer med handicap på arbejdsmarkedet. Her kan der findes mere information om lovgivningen og handicap.

· Arbejdsmarkedsstyrelsen

Telefon: 35 28 81 00

E-mail: ams@ams.dk

www.ams.dk 

· Center for Ligebehandling af Handicappede

Telefon: 33 11 10 82

www.clh.dk
· Danske Handicaporganisationer

Projekt Lige Muligheder

Telefon: 36 75 17 77
E-mail: ligemuligheder@handicap.dk

www.ligemuligheder.dk og www.handicap.dk
· Institut for menneskerettigheder

Telefon: 32 69 88 88

E-mail: center@humanrights.dk

www.menneskeret.dk 
· Ligebehandlingsnævnet

Telefon: 33 41 12 00

E-mail: ast@ast.dk

www.ligebehandlingsnaevnet.dk 

· Specialfunktionen Job & Handicap

Telefon: 76 81 63 55

E-mail: specialfunktionen@vejle.dk

www.bmhandicap.dk 
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