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EINFUHRUNG |

Schon, dass Sie sich fiir das Thema betriebliche Suchtpravention interessieren!

Diese Broschiire richtet sich an Flihrungskrafte und Personalverantwortliche, an Vertreter/innen von Betriebsrat,
Arbeitsmedizin und betrieblichem Gesundheitsmanagement. Dariiber hinaus finden auch Arbeitnehmer/innen,
die sich um riskant konsumierende Kolleginnen und Kollegen sorgen, Anregungen.

Betriebliche Suchtpravention ist ein zentrales Element des betrieblichen
Gesundheitsmanagements.

Sie umfasst:

« Information und Sensibilisierung hinsichtlich Substanzkonsum und Suchtverhalten fiir alle Mitarbeiter/innen
« Abbau gesundheitsgefahrdender Arbeitsbedingungen und Forderung der persénlichen Gesundheitskompetenz
- Intervention bei Auffalligkeiten und Qualifizierung von Personalverantwortlichen

- Hilfestellung fiir riskant konsumierende, suchtgefahrdete und suchtkranke Mitarbeiter/innen

« Strukturelle Einbindung, interne Kommunikation und Qualitatssicherung

Das Thema Substanzkonsum und Sucht am Arbeitsplatz ist immer noch tabuisiert und mit viel Unsicherheit ver-
bunden. Die vorliegende Broschiire zeigt Handlungsmaoglichkeiten auf und ermutigt, Probleme aktiv anzugehen.

Suchtpravention geht alle Arbeitgeber an

14% der Erwachsenen in Osterreich haben einen problematischen Alkoholkonsum. Bis zu 130.000 Personen wer-
den als medikamentenabhingig geschitzt. Ein Drittel der Osterreicher/innen hat zumindest einmal im Leben
eine illegale Droge konsumiert.

Dartiber hinaus wirken sich auch substanzungebundene Siichte, wie z.B. Kaufsucht, problematische Internetnut-
zung oder pathologisches Gliicksspiel negativ auf die Arbeitsfahigkeit aus. Jedes Unternehmen kann von riskan-
tem Substanzkonsum und Suchterkrankungen belastet sein. Die Fiirsorgepflicht und das Arbeitnehmerinnen-
schutzgesetz verpflichten Arbeitgeber zum Handeln.

Handeln statt Wegschauen...

Je friiher bei ersten Auffalligkeiten aufgrund von Substanzkonsum oder Suchtgefahrdung gehandelt wird, desto
besser sind die Aussichten auf Erfolg. Wegzuschauen, in der Hoffnung, das Problem wiirde sich von alleine |6sen,
funktioniert nicht. Die direkten Fiihrungskrafte spielen eine entscheidende Rolle bei der Friihintervention am Ar-
beitsplatz.

Handeln braucht einen klaren Rahmen!

Eine fundierte innerbetriebliche Praventionspolitik inklusive standardisierten Interventionsleitfaden erméglicht
frithes Handeln bei riskantem Substanzkonsum und Suchtgefahrdung. Sie entlastet Fiihrungskrafte, schafft si-
chere Arbeitsbedingungen, reduziert Kosten und leistet einen wertvollen Beitrag zu einem gesundheitsforderli-
chen Arbeitsumfeld und zu einer aktiven Personalentwicklung.

Ubrigens: Auch Klein- und Mittelbetriebe kénnen im Rahmen ihrer Méglichkeiten effektive Impulse fir Gesund-
heit und Suchtvorbeugung setzen.

Wir informieren und unterstiitzen Sie gerne!

Das Team des Institut Suchtpravention | pro mente 00



1 Sucht(gefahrdung) im betrieblichen Kontext

Daten und Trends

Sucht ist der umgangssprachliche Begriff fiir verschiedene medizinisch-psychologische Krankheitsbilder,
bei denen sich Verhaltensweisen weitgehend der Kontrolle der Betroffenen entziehen. Sie ist eine chro-
nische Erkrankung und entwickelt sich meist tiber Jahre hinweg, wenn regelmaRig Substanzen konsumiert
werden - sei es aus Gewohnheit oder zur Bewaltigung von Belastungen.

Eine Abhdngigkeit (synonym verwendet fiir ,Sucht”) kann auch von Verhaltensweisen entstehen: Inter-
netnutzung, Gliicksspiel, Kaufen, Essen... Man spricht in diesem Zusammenhang von ,,substanzungebun-
denen Siichten“ oder ,,Verhaltenssiichten“.

Die Entstehung von Sucht ist immer ein komplexes Geschehen, bei dem Faktoren auf der Ebene der Person,
der Umwelt und des Suchtmittels eine Rolle spielen.

Personlichkeitsmerkmale,

PERSON Geschlecht, Genetik
SUCHT
UMWELT SUCHTMITTEL
Familie, Freunde, Wirkweise, Dosis
Betrieb, Gesellschaft Verfiigbarkeit

Wie wird eine Suchterkrankung diagnostiziert?

In Osterreich wird eine Suchtdiagnose iiblicherweise mit dem Diagnoseklassifikationssystem ICD der
Weltgesundheitsorganisation (WHO) gestellt. Wenn drei oder mehrere der folgenden Kriterien wahrend
des letzten Jahres gleichzeitig vorhanden waren, kann die Diagnose ,,Abhdngigkeit* gestellt werden.

« Starker Wunsch oder Zwang, psychoaktive Substanzen zu konsumieren

- Verminderte Kontrollfahigkeit beziiglich des Beginns, der Beendigung und der Menge des Konsums

- Korperliches Entzugssyndrom bei Beendigung oder Reduktion des Konsums

« Toleranzentwicklung: immer hohere Dosen erforderlich, um die gleiche Wirkung zu erzielen

« Fortschreitende Vernachlassigung anderer Interessen und Vergniigen zugunsten des Substanzkonsums
« Anhaltender Substanzkonsum trotz des Nachweises eindeutig schadlicher Folgen
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Welche Siichte sind weit verbreitet?

Die angefiihrten Werte beruhen neben Befragungen auch auf fundierten Schatzungen und geben einen
groben Uberblick tiber die Verbreitung von Suchtphdnomenen in Osterreich.

1.200 000 —
Anzahl der Personen mit einer sucht- oder
suchtahnlichen Symptomatik in Osterreich
Quelle: Factsheet Sucht. Institut Suchtpra-
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Aktuelle Trends (2021)

« Der Alkoholkonsum ist langfristig riicklaufig.
Einzelne Bevolkerungsgruppen konsumieren jedoch riskant oder sind alkoholabhangig.

« Cannabis wird immer mehr zur Alltagsdroge: Bereits ein Drittel der erwachsenen Bevélkerung
in Osterreich hat zumindest einmal im Leben Cannabis konsumiert.

« Aufputschende Substanzen wie Amphetamine, Kokain oder Ritalin werden vermehrt
bei hohen Arbeitsanforderungen konsumiert.

« Das Spektrum der konsumierten Substanzen wird breiter.
« lllegale Substanzen sind zunehmend verfiigbar und leistbar.

« Probleme im Zusammenhang mit Gliicksspiel, Internetnutzung, Kaufen und Essen
sind zunehmend Thema im Arbeitskontext.

Am Arbeitsplatz sind nicht nur die Auswirkungen von Sucht relevant. Auch riskantes (Konsum)Verhalten
kann zu Leistungsminderung, Gefahrdung der Arbeitssicherheit und verdndertem Sozialverhalten fiihren
und sollte von Vorgesetzten angesprochen werden.

Gefahrdung der Arbeitssicherheit

Bei rund einem Viertel aller Arbeitsunfalle ist Alkohol zumindest mitbeteiligt. Bereits bei geringer Alko-
holisierung steigt die Risikobereitschaft und die Reaktionsfahigkeit 1asst nach. Fiir die Gefahrdung der Ar-
beitssicherheit ist neben dem Konsum am Arbeitsplatz daher auch der Restalkohol bei Dienstantritt
relevant. Und natiirlich auch die Beeintrachtigungen durch andere Substanzen (Medikamente, Drogen).

Wirtschaftliche und soziale Auswirkungen

« Alkoholkranke sind im Durchschnitt um 25 % weniger leistungsfahig.
Sie sind bei vollen Beziigen zwar im Dienst, aber ihre Arbeitsleistung ist vermindert.

« Der riskante Konsum von Suchtmitteln fiihrt zu mehr Fehlzeiten und haufigeren Krankenstanden.

« Auch substanzungebundene Siichte bringen soziale oder gesundheitliche Belastungen mit sich,
die friiher oder spater zu einer Beeintrachtigung der Arbeitsleistung fiihren.

« Fiir Kolleg/innen und Vorgesetzte bedeuten riskant konsumierende oder abhangige Mitarbeiter/innen
meist eine Mehrbelastung. Haufig werden Aufgaben libernommen und Fehler ausgeglichen.
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Suchtpravention im Unternehmen

6 Griinde, warum Suchtpravention in lhrem Unternehmen wichtig ist

1| Gesunde und sichere Arbeitsbedingungen

Suchtpraventive MaBnahmen erhalten und verbessern die Gesundheit aller Beschaftigten. Sie sensibili-
sieren fur Risiken von Substanzkonsum und sind Teil eines aktiven Gesundheitsmanagements.
Arbeitsunfalle aufgrund von Beeintrachtigung durch Substanzen werden reduziert, die Arbeitssicherheit
generell erhoht.

2 | Produktivitat erhalten, Kosten senken

Haufige Fehlzeiten, verminderte Qualitat der Arbeit, Konflikte, Kiindigungen: Auf suchtbedingte Auffal-
ligkeiten nicht oder zu spat zu reagieren, verursacht erhebliche Kosten. Suchtpravention ist also nicht nur
eine Investition in die Gesundheit Ihrer Mitarbeiter/innen, sondern auch eine betriebswirtschaftliche Ent-
scheidung.

3 | Mit dem Gesetz auf der sicheren Seite

Als Arbeitgeber haben Sie eine gesetzliche Fiirsorgepflicht, die auch beinhaltet, Beschéftigte liber poten-
zielle Risiken flir Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit zu informieren. Dazu gehért auch die Informa-
tion uber die Auswirkungen von Substanzkonsum.

Die personlichen Haftungsrisiken von Fiihrungskraften, wenn Mitarbeiter/innen unter Einfluss von Sucht-
mitteln einen Arbeitsunfall verursachen, begriinden zusatzlich, dass ein aktives, standardisiertes Vorgehen
absolut notwendig ist.

4 | Imagegewinn fiir das Unternehmen

Ein aktives Gesundheitsmanagement, das auch ein Suchtpraventionsprogramm beinhaltet, unterstiitzt
nicht nur die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Belegschaft, es ist auch ein wichtiger Baustein, um
sich als Arbeitgeber zu positionieren.

5 | Beitrag zur Personalentwicklung

Der Arbeitsplatz ist ein gut geeignetes Umfeld fiir Pravention und friihe Intervention bei Suchtgefahrdung.
Mitarbeiter/innen bekommen friih Unterstiitzung bei personlichen Problemen, Kiindigungen werden ver-
mieden und Fiihrungskrafte fiir die Bedeutung eines gesundheitsforderlichen Fiihrungsstils sensibilisiert.

6 | Besseres Arbeitsklima

Riskant konsumierende oder suchtgefahrdete Mitarbeiter/innen sind eine Mehrbelastung fiir Kolleg/in-
nen und Fithrungskrafte: Aufgaben werden tibernommen, Fehler ausgeglichen, Konflikte haufen sich. Be-
triebliche Suchtpraventionsprogramme sorgen fiir einen professionellen Umgang mit suchtbedingten
Auffalligkeiten und reduzieren betriebliche Belastungsfaktoren. Sie tragen somit zu einem gesundheits-
forderlichen Arbeitsumfeld und einem positiven Arbeitsklima bei.

ZeitgemaRe Suchtpravention richtet sich an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Sie reduziert Risikofaktoren fiir Suchtentwicklung und starkt Schutzfaktoren — auf
individueller, aber auch auf struktureller Ebene.



Schutzfaktoren starken — Risikofaktoren reduzieren

Individuelle Ebene:

Suchtmittelkonsum ist haufig ein Bewaltigungsversuch bei Belastungen. Zeitdruck, standig veranderte
Rahmenbedingungen, Konflikte am Arbeitsplatz, mangelnde Anerkennung — es gibt viele Faktoren, die
Mitarbeiter/innen belasten. Der Griff zum Suchtmittel ist oft der Versuch, erlebte Belastungen zu mildern
und Arger oder Angste besser zu bewdltigen (Coping). Oder es wird konsumiert, um sich fiir die Arbeits-
anforderungen fit zu halten und die eigenen Leistungsgrenzen zu erweitern (Doping).

Natiirlich liegen die Ursachen fiir seelisches Ungleichgewicht oft auch im Privaten. Hier kann der Arbeit-
geber unterstutzen —z.B. durch Seminarangebote oder ein kostenloses Coaching-Angebot.

Strukturelle Ebene:

Der Arbeitsplatz bietet viele Ansatzpunkte, um Risikofaktoren fiir Suchtentwicklung zu minimieren und
Schutzfaktoren aufzubauen. Ein betriebliches Suchtpraventionsprogramm kann dazu konkrete Mal3nah-
men entwickeln.

ORGANISATION UND FUHRUNGSKULTUR

« Balance zwischen Uberforderung und Unterforderung
b, - Soziale Unterstiitzung, gutes Arbeitsklima
> 4' SCHUTZFAKTOREN - Gesunde Fihrung
: AUFBAUEN « Klare Ziele, Aufgaben und Rollen

oo i
‘, _ f - Gestaltungs- und Mitbestimmungsmoglichkeiten

» Gemeinsame Werte, Sinn

« Hoher Zeitdruck und Arbeitsdichte
RISIKOFAKTOREN « Uberlange Arbeitszeiten
MINIMIEREN « Fehlende Anerkennung
« Schlechtes Betriebsklima, Konflikte
; » Mangelnde Gestaltungsmoglichkeiten

.
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Welche Handlungsmoglichkeiten haben Fithrungskrafte?

Untersuchungen zu psychosozialen Belastungen am Arbeitsplatz belegen, dass das Fiihrungsverhalten
einen Einfluss darauf hat, ob hohe Anforderungen von Mitarbeitenden gut bewdltigt werden kénnen oder
zu Fehlbelastung und Krankheit fihren.

Gesunde Fiihrung fiangt bei der Selbstfiirsorge an und ist gepragt von...

« Wertschatzung

« Authentischer, transparenter Kommunikation

« Ubertragen von Verantwortung

- Unterstiitzung bei der Bewaltigung von Aufgaben

- Ermoglichen personlicher Weiterentwicklung

- Férderung eines positiven Arbeitsklimas

« Kommunikation zu Zielen, Vermittlung von Sinn

« Frithem, wertschatzendem Ansprechen von Auffalligkeiten
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Aufgaben von Fiihrungskraften in betrieblichen Suchtpraventionsprogrammen:

« Gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen mitgestalten

- Praventions- und Stufenplangesprache mit auffalligen Mitarbeiter/innen fihren

« Verweis vom Arbeitsplatz, wenn Mitarbeiter/innen die Arbeitssicherheit gefahrden
« Zusammenarbeit mit internen und externen Hilfseinrichtungen

« Vorbildverhalten im eigenen Umgang mit Belastungssituationen und Suchtmitteln

Betriebliche Suchtpravention kommt allen Beschaftigten zugute und sollte auch fiir

Unternehmen selbstverstandlich sein, die aktuell keine suchtbedingten Probleme
haben.

Ein gutes Vorbild zu sein

im Umgang mit Belastungen
ist eines der starksten
Fuhrungsinstrumente.




Betriebliches Suchtpraventionsprogramm
So konnten Sie es in Inrem Unternehmen etablieren.

-
-

Ein fundiertes Suchtpraventionsprogramm als Teil des betrieblichen Gesundheitsmanagements erfiillt
nicht nur die gesetzlichen Vorgaben zum Gesundheitsschutz und der Arbeitssicherheit, es entlastet mit
einer klaren Interventionsstrategie vor allem Flihrungskrafte und holt das Tabuthema Substanzmiss-
brauch und Suchtgefahrdung an die Oberflache.

Erfolgreich kann ein betriebliches Suchtpraventionsprogramm nur dann sein,
wenn es von oberster Ebene beauftragt ist.

Die Steuerung erfolgt durch ein Gremium aus Vertreter/innen von Geschaftsfiihrung, Personalabteilung,
Betriebsrat, Arbeitsmedizin sowie Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragten und Fiihrungskraften.

Aufgaben des Steuerkreises:
- IST-Analyse, Ziel- und MalRnahmenentwicklung

« Erarbeitung einer ,Betriebsvereinbarung Suchtpravention“ inkl. Regeln fiir Konsum und Nichtkonsum
im Unternehmen, Handlungsleitfaden zur Frithintervention bei Suchtgefahrdung, Schulungsmafinah-
men fir Flihrungskrafte usw.

« Einbindung in das Gesundheitsmanagement

« Qualitatssicherung und Weiterentwicklung

Qualitatsstandards betrieblicher Suchtpravention

In den vergangenen Jahrzehnten wurden unzahlige Suchtpraventionsprogramme in Unternehmen durch-
gefiihrt. Dabei stellten sich fiinf Handlungsfelder als wesentlich heraus.

Bei Interesse an Begleitung bei der Entwicklung und Umsetzung von betrieblichen Suchtpraventionsprogrammen
(in oberosterreichischen Betrieben) nehmen Sie bitte Kontakt auf: Institut Suchtpravention, pro mente Oberésterreich
Hirschgasse 44,4020 Linz | 0732/778936 | info@praevention.at

© Jacob Lund | Adobe Stock



Betriebliches Suchtpraventionsprogramm

1 Vorbeugende Aktivititen fiir alle Beschiftigten

« Information und Aufklarung liber riskanten Substanzkonsum oder riskantes Verhalten

« Veranderung der Konsumkultur durch Regeln, Anreize, positive Vorbilder

* Angebot verhaltensbezogener MaRnahmen zur Konsumreduktion

- Abbau von Arbeitsbedingungen, die Substanzkonsum férdern oder Gesundheit gefahrden

- Erweiterung der Gesundheitskompetenz von Beschaftigten zur Bewaltigung von Anforderungen
(beruflichen und privaten)

« Gesund Fiihren

Beispiele: Informationsbroschiiren, Newsletter, Gesundheitstage, Rauchausstiegskurse,
alkoholfreie Alternativen bei betrieblichen Feiern, kostenlose Beratungsangebote

2] Intervention bei Auffilligkeiten von Beschaftigten und Qualifizierung
der Personalverantwortlichen

« Unterstiitzung von Mitarbeiter/innen bei psychosozialen Belastungen

« Stufenplangesprache bei Substanzmissbrauch und Suchtgefahrdung

- Verweis vom Arbeitsplatz bei akuter Gefahrdung der Arbeitssicherheit

- Qualifizierung und Sensibilisierung der Personalverantwortlichen

- Unterstiitzung der Vorgesetzten bei gesundheits- und mitarbeiterorientierter Fiihrung

Beispiele: Seminare fiir Fiihrungskrafte und Lehrlingsverantwortliche zur Gesprachsfiihrung nach
Stufenplan, interne Ansprechpersonen fiir Suchtpravention/Beratung durch externe Stellen fiir
Flihrungskrafte

H Beratung und Hilfsangebote

« Beratung und Hilfe bei Suchtgefdhrdung durch Arbeitsmedizin oder externe Suchthilfeeinrichtungen
« Unterstiitzung von Fulhrungskraften im Umgang mit auffalligen Mitarbeiter/innen

- Sicherstellung eines qualifizierten Case-Managements

- Einsatz ressourcen- und l6sungsorientierter Beratungsansatze

Beispiele: Kooperation mit regionalen Suchthilfeeinrichtungen, Einbindung innerbetrieblicher
Hilfssysteme (Arbeitsmedizin, Betriebspsychologie...)

4 Organisatorischer Rahmen und strukturelle Einbindung

- Steuerungsgruppe Suchtpravention/Gesundheit

« Schriftliche Vereinbarung des Programmes: moglichst als Betriebsvereinbarung

- Einbindung in das betriebliche Gesundheitsmanagements

- Positionierung von Suchtpravention und Suchthilfe als Teil des praventiven Arbeitsschutzes

Beispiele: Gesundheitsprogramm mit regelmaRigen Angeboten zur Suchtpravention,
kontinuierliche Treffen der Steuerungsgruppe

H Qualitatssicherung und Marketing

« Koordination der Aktivitaten

- Evaluation und Weiterentwicklung

- Kooperation mit Gesundheitsforderung und Personalentwicklung
« Interne Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Beispiele: Mitarbeiter/innen-Befragung zum Projektstart und nach erster Umsetzungsphase, Quelle: Deutsche Hauptstelle
Coaching durch das Institut Suchtprévention, Gesundheitsprogramm mit eigenem Logo und fO“rSF’C..htﬂage” (Hg:) (20m)
Dualitatsstandards in der

Beitragen in internen Medien betrieblichen Suchtpravention
und Suchthilfe

n
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Interventionsstrategie — Handlungsleitfaden
fur Praventions- und Stufenplangesprache

Bereits bei ersten Belastungsanzeichen und Auffalligkeiten ist eine friihe Intervention wichtig.
Ein Handlungsleitfaden fiir Praventions- und Stufenplangesprache bildet daher das Herzstiick einer
,Betriebsvereinbarung Suchtpravention”.

Man lost keine Probleme,

indem man sie aufs Eis legt.
Winston Churchill

Ein solcher Leitfaden

« ist eine wichtige Hilfestellung fiir Flihrungskrafte.
- schafft Transparenz und Gleichbehandlung fiir alle Beschaftigten.
- fordert eine Kultur des Wahrnehmens und Handelns.

Praventions- und Stufenplangesprache sind Fiihrungsaufgaben, die sich nicht delegieren lassen. Nur Fiih-
rungskrafte konnen die notwendige Verbindlichkeit herstellen und gegebenenfalls Sanktionen ausspre-
chen. lhnen kommt eine entscheidende Rolle in der Frithintervention bei Substanzmissbrauch und

Suchtgefahrdung zu.

Von einem aktiven Vorgehen profitieren nicht nur suchtgefdahrdete Beschaftigte, der Arbeitgeber kommt
damit auch seiner gesetzlichen Fiirsorgepflicht nach.

PRAVENTIONSGESPRACHE

FURSORGEGESPRACH

Vorgesetzte/r bemerkt erste
Belastungsanzeichen und sucht
das Gesprach

Wahrgenommene Veranderungen
werden angesprochen

Kein Disziplinarcharakter

Unterstiitzungsangebot durch
Vorgesetzte

KLARUNGSGESPRACH
Belastungsanzeichen verschlimmern
sich und wirken sich auf die Arbeit aus

Unklare Ursache, kein sicherer Zusam-
menhang mit Substanzmissbrauch

Verbindliche Vereinbarungen werden
getroffen

Unterstiitzungsangebot durch
Vorgesetzte

Praventionsgesprache

STUFENGESPRACHE

STUFEN 1-5

Verletzung dienstrechtlicher Pflichten
in Verbindung mit suchtbedingtem
Verhalten

Zusammenhang mit Substanzmiss-
brauch kann sicher hergestellt werden

Disziplinarcharakter

Hilfsangebote und Sanktionen sollen
Verhaltensanderung bewirken

Verandertes Verhalten von Mitarbeiter/innen kann vielfaltige Ursachen haben wie z.B. private Probleme,
Konflikte am Arbeitsplatz oder psychische Erkrankungen. Nicht immer verbergen sich dahinter ein riskan-
ter Substanzkonsum oder suchtbedingte Verhaltensweisen.

Praventionsgesprache verschaffen mehr Klarheit und konnen Belastungen oder Fehlentwicklungen ab-
federn, noch bevor es zu nachhaltigen Auswirkungen kommt.
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FORSORGEGESPRACH

Fiihren Sie ein Fiirsorgegesprach,

- wenn Sie personliche, gesundheitliche oder soziale Belastungen von Mitarbeiter/innen wahrnehmen.
- wenn Sie sich aufgrund dieser Wahrnehmungen Sorgen machen.
- wenn die Veranderungen auf Dauer zu einer Beeintrachtigung der Arbeitsleistung fiihren kénnten.

Sprechen Sie die wahrgenommenen Veranderungen an, driicken Sie lhre Sorge aus und bieten Sie Unter-
stlitzung an. Das Fuirsorgegesprach ist ein wichtiges Instrument eines gesundheitsforderlichen Fiihrungs-
stils. Es ist vertraulich, nicht Bestandteil des Stufenplans und hat keinen disziplinierenden, sondern einen
Uberwiegend unterstiitzenden Charakter.

FURSORGE-
GESPRACH

click for

download

KLARUNGSGESPRACH

Fiihren Sie ein Klarungsgesprach,

+ wenn es zu (wiederholten) Stérungen am Arbeitsplatz, Leistungsbeeintrachtigungen oder Vernachlas-
sigung arbeitsvertraglicher oder dienstlicher Pflichten kommt.

« wenn deren Ursache nicht klar ist bzw. ein Zusammenhang mit Substanzkonsum oder mit Suchtverhal-
ten nicht (sicher) hergestellt werden kann.

Sprechen Sie die wahrgenommenen Auffalligkeiten oder Pflichtverletzungen (Ereignis, Ort, Datum) und
Ihre Erwartungen hinsichtlich einer Verhaltenskorrektur méglichst konkret an. Formulieren Sie lhre Sorge
und bieten Sie Unterstiitzung bei der Losung zugrunde liegender Probleme an. Treffen Sie klare Verein-
barungen.

Das Klarungsgesprach ist ebenfalls nicht Bestandteil des Stufenplans. Sie vereinbaren jedoch einen
Beobachtungszeitraum (6—8 Wochen) und einen Folgetermin zur Uberpriifung der Entwicklung. Eine Ge-

sprachsnotiz verbleibt bei Ihnen und der/dem Mitarbeiter/in.

Stellt sich im Rahmen dieser Gesprache heraus, dass Suchtmittelkonsum die Ursache

fiir die Pflichtverletzungen ist, setzen Sie bei nichsten Auffilligkeiten mit Stufen- KLARUNGS-
plangesprachen fort. Bei Auffalligkeiten, die von Beginn an mit Suchtmittelkonsum GES.PRACH
- . .. s . . . click for
in Verbindung gebracht werden kénnen, entfallen die Praventionsgesprache und Sie ornloa

fiihren gleich ein Stufenplangesprach.

Kern aller menschlicher Motivation ist es,
zwischenmenschliche Anerkennung, Wertschatzung
und Zuwendung oder Zuneigung zu finden

und zu geben. soachim Baver
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Stufenplangesprache
zur Intervention bei Suchtgefahrdung

Erhartet sich der Verdacht, dass berufliches Fehlverhalten in Zusammenhang mit
riskantem Substanzkonsum oder Suchtgefahrdung steht, fiihrt die Flihrungskraft
Stufenplangesprache.

Der Stufenplan ist ein etabliertes Interventionskonzept bei Suchtgefahrdung. Idealerweise wird er in
einem innerbetrieblichen, von Suchtpraventionsexperten begleiteten Prozess ausgehandelt und im Rah-
men einer ,,Betriebsvereinbarung Suchtpravention® festgeschrieben.

In dieser abgestuften Gesprachsfolge sprechen Sie zum einen Leistungsbeeintrachtigungen und Pflicht-
verletzungen in Verbindung mit Suchtgefahrdung an, treffen Vereinbarungen und setzen Sanktionen.
Zum anderen bieten Sie Unterstiitzung an und vermitteln professionelle Suchthilfeeinrichtungen.

Betroffene bekommen dadurch zu einem friihen Zeitpunkt die Riickmeldung, dass ihr Konsumverhalten
bereits negative Auswirkungen auf die Arbeitsleistung hat und eine Veranderung nétig ist. Die Gesprache
werden mit jeder Stufe verbindlicher, der Gesprachskreis erweitert sich. Tritt keine positive Veranderung
ein, kann es in letzter Konsequenz zu einer Auflésung des Dienstverhaltnisses kommen. Ziel ist jedoch,
durch friihzeitige Intervention die Suchtentwicklung zu unterbrechen und den Verlust von Mitarbeiter/in-
nen zu verhindern.

Zeigt die angesprochene Person wieder das gewohnte und vereinbarte Arbeits- STUFEN-
verhalten, wird eine positive Riickmeldung gegeben. GESPRACHE
click for
Kommt es erneut zu Auffélligkeiten und zur Nichteinhaltung von Vereinbarungen download /
ist zeitnah ein Gesprach der nachsten Stufe zu fiihren. —

Im Stufenplan ist festgelegt, wann die getroffenen Vereinbarungen verjahren und Abmahnungen aus
dem Personalakt geloscht werden. AuBerdem ist geregelt, wie mit Riickfallen umgegangen wird.

Beratung und Behandlung sollten ausschlieRlich durch professionelle Suchthilfeeinrichtungen erfolgen.
Ob die dafiir aufgewendete Zeit als Arbeitszeit gilt, ergibt sich analog den Bestimmungen fiir Arzt- und
Behdrdenbesuche. Eine stationdre Behandlung einer Suchterkrankung gilt nach ésterreichischem Sozial-
versicherungsrecht als Krankenbehandlung. Der/die Arbeitnehmer/in befindet sich im Krankenstand.

Nach langerem Krankenstand unterstiitzt das
betriebliche Eingliederungsmanagement die Riickkehr an den Arbeitsplatz.

© JKstock | Adobe Stock
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GESPRACHE IM RAHMEN EINES HANDLUNGSLEITFADENS

gesamter
HANDLUNGS-

LEITFADEN

PRAVENTION
FURSORGEGESPRACH | KLARUNGSGESPRACH STUFE 1
BETEILIGTE direkte Fiihrungskraft (FK) direkte FK direkte FK
Mitarbeiter/in Mitarbeiter/in Mitarbeiter/in
ANLASS Wahrnehmung von Verandertes Arbeits- und Verandertes Arbeits- und
Belastungen bei Mitarbeiter/in | Leistungsverhalten Leistungsverhalten
und konkrete Hinweise auf
Ursache nicht bekannt Substanzmissbrauch/Sucht-
gefahrdung
INHALTE Wahrgenommene Verande- Verandertes Verhalten konkret | Problemverhalten aufzeigen
rungen konkret benennen aufzeigen (Zeit, Ort, Vorfall) (konkrete Beispiele!)
Sorge ausdriicken Erwartungen an zukiinftiges
Arbeitsverhalten benennen Zusammenhang zu Substanz-
Unterstiitzung anbieten konsum/Suchtgefahrdung
Auf innerbetriebliche und herstellen
externe Hilfemdglichkeiten inweis auf |
hinweisen Hinweis auf Konsumregeln
und Stufenplan
Konkrete Vereinbarungen
treffen
| L. h Aufforderung Fehlverhalten zu
qelze i Rlocd Sl beenden, Erwartungen an zu-
. . kiinftiges Verhalten benennen
Positive Riickmeldung bei
Verhaltensanderung und Ein-
haltung der Vereinbarungen Empfehlung von interner/ex-
oder weitere Gesprache terner Beratung
Konkrete Vereinbarungen
Folgetermin in 6-8 Wochen
Positive Riickmeldung bei Ver-
haltensidnderung und Einhal-
tung der Vereinbarungen oder
weiter im Stufenplan
AUFLAGEN Gesprach mit unterstiitzend- Aufforderung zur Verhaltens- Aufforderung zur Verhaltens-
SANKTIONEN | fursorglichem Charakter ohne anderung, nicht Teil des anderung
DOKUMEN- disziplinarem Inhalt Stufenplans
TATION

Gesprachsnotiz bei der FK

Gesprachsnotiz in Verwahrung
bei der FK
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STUFE 2

STUFE 3

FK | Fihrungskraft
MA | Mitarbeiter/in

BR | Betriebsrat
PA | Personalabteilung

direkte FK
nachsthohere FK

Betriebsrat (BR) optional

Mitarbeiter/in

direkte FK
nachsthohere FK oder
Personalabteilung (PA)
BR

Arbeitsmedizin optional
Mitarbeiter/in

direkte FK
nachsthohere FK oder PA

BR
Arbeitsmedizin optional
Mitarbeiter/in

direkte FK
PA oder Geschaftsfiihrung

BR

Mitarbeiter/in

Fortgesetzte oder erneute
Auffalligkeiten bzw.
Nicht-Einhaltung der Verein-
barungen

Fortgesetzte oder erneute
Auffalligkeiten bzw.
Nicht-Einhaltung der Verein-
barungen

Fortgesetzte oder erneute
Auffalligkeiten bzw.
Nicht-Einhaltung der Verein-
barungen

Fortgesetzte oder erneute
Auffalligkeiten bzw.
Nicht-Einhaltung der Verein-
barungen

Erneutes Problemverhalten
aufzeigen und auf vorange-
gangenes Gesprach Bezug
nehmen

Zusammenhang mit Substanz-
konsum erneut herstellen

Hinweis auf Konsumregeln,
Vereinbarungen und Stufen-
plan, weitere Konsequenzen
ankiindigen

Aufforderung Fehlverhalten zu
beenden, Erwartungen an zu-
kiinftiges Verhalten benennen

Aufforderung zur internen/
externen Beratung
Konkrete Vereinbarungen
Folgetermin in 6-8 Wochen

Riickmeldegesprach oder
weiter im Stufenplan

Erneutes Problemverhalten
aufzeigen

Zusammenhang mit Substanz-
konsum erneut herstellen

Hinweis auf Konsumregeln,
Vereinbarungen und Stufen-
plan, weitere Konsequenzen
ankiindigen

Aufforderung Fehlverhalten zu
beenden, Erwartungen an zu-
kiinftiges Verhalten benennen

Dringende Aufforderung zur
externen Beratung/Behandlung
mit schriftlichem Nachweis

Folgetermin in 6-8 Wochen

RegelmaRige Riickmelde-
gesprache oder weiter im
Stufenplan

Erneutes Problemverhalten
aufzeigen

Zusammenhang mit Substanz-
konsum erneut herstellen

Hinweis auf Konsumregeln,
Vereinbarungen und Stufen-
plan, weitere Konsequenzen
ankiindigen

Letzte dringende Aufforderung,
Fehlverhalten zu beenden,
Erwartungen an zukiinftiges
Verhalten benennen

Letzte Aufforderung zur exter-
nen Behandlung mit schriftli-
chem Nachweis

Folgetermin in 6-8 Wochen

RegelméRige Riickmelde-
gesprache oder weiter im
Stufenplan

Hinweis auf 2 schriftliche
Abmahnungen

Erneute Nicht-Einhaltung
von Vereinbarungen und
nicht angenommene Hilfe ->

Auflosung Dienstverhaltnis

Ggf. Angebot einer Wieder-
einstellung nach erfolgreich
absolvierter Therapie

Aufforderung zur Verhaltens-
anderung

Gesprachsprotokoll von Mit-
arbeiter/in unterschrieben
verbleibt vorerst bei FK

Protokoll von Stufe 2 und
schriftliche Vereinbarung von
Stufe 3 in Personalakt mit
Aufforderung zur externen
Beratung/Behandlung

1. schriftliche Abmahnung

Schriftliche Vereinbarung im
Personalakt mit Aufforderung
zu externer Behandlung

2. schriftliche Abmahnung

Ankiindigung: Auflésung des
Dienstverhiltnisses bei erneu-
ten Auffalligkeiten
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Gesprachsfiihrung mit suchtgefahrdeten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Gesprache mit suchtgefahrdeten Mitarbeiter/innen sind Fiihrungsaufgaben,
die sich nicht delegieren lassen.

Fiihren Sie das Gesprach gleich bei ersten Auffilligkeiten, auch wenn diese noch diffus sind. Sowohl der
Betrieb als auch die betroffene Person werden von einem aktiven, engagierten Vorgehen profitieren!

Mitarbeiter/innen auf Suchtgefahrdung oder berufliches Fehlverhalten im Zusammenhang mit Sucht-
mittelkonsum anzusprechen, gehort sicher zu den herausforderndsten Fiihrungsaufgaben. Planen Sie ge-
niigend Zeit ein und schaffen Sie ein gutes Gesprachsklima. Bedenken Sie, dass das Gesprach auch fur Ihr
Gegeniiber unangenehm ist und dass die Problemeinsicht bei Substanzmissbrauch oder Suchtgefahrdung
meist nicht sofort gegeben ist. Ein wesentlicher Erfolgsfaktor ist eine gute Gesprachsvorbereitung.

Checkliste fiir die Gesprachsfiihrung

Wann ist ein geeigneter Zeitpunkt fiir ein Gesprach?

- Sorgen Sie fiir eine ungestorte Umgebung.
« Planen Sie ausreichend Zeit fiir das Gesprach ein (15-60 Minuten, je nach Stufe).

Was ist meine Rolle als Fithrungskraft?

« Als Fihrungskraft handeln Sie auf Basis lhrer Fiirsorgepflicht und Verantwortung fiir das gesamte Team.

« Sie werden aktiv, wenn der Umgang mit Suchtmitteln (auch in der Freizeit) negative Auswirkungen auf
das Arbeits- und Leistungsverhalten hat.

- Sie sind fiir das Ansprechen von Auffalligkeiten verantwortlich, jedoch nicht fiir die Problemlésung.

- Sie miissen kein Suchtexperte sein, stellen aber den Kontakt zu Suchthilfeeinrichtungen her.

Was sind die Ziele eines Stufenplangespraches?

- Erhalt bzw. Wiederherstellung der Arbeits- und Leistungsfahigkeit

« Riickmeldung zu den wahrgenommenen Veranderungen und Pflichtverletzungen
« Hilfestellung bei der Bewaltigung zugrundeliegender Probleme

« Information zur betrieblichen Vorgehensweise bei Suchtgefdhrdung

- Einhaltung betrieblicher Regelungen und Wahrung der Arbeitssicherheit

Wie kann ich der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter positiv begegnen?

« Stellen Sie Ihre Sorge in den Mittelpunkt und zeigen Sie Interesse am Wohlergehen lhres Gegeniibers.

« Nehmen Sie Bezug auf die Zeit, in der die Arbeits- und Leistungsfahigkeit noch zufriedenstellend war
und darauf, was es zu einer Riickkehr zu diesem Verhalten bedarf.

Welche Verdnderungen und Pflichtverletzungen habe ich beobachtet?

« Notieren Sie liber einen langeren Zeitraum moglichst konkret lhre Wahrnehmungen.

« Bleiben Sie bei beobachteten Fakten aus dem Arbeitskontext, vermeiden Sie Geriichte und Vermutungen.
« Tauschen Sie sich mit einer Person lhres Vertrauens tiber lhre Wahrnehmungen aus.



Was mochte ich ansprechen?
- Teilen Sie konkrete Auffalligkeiten und Fehlleistungen mit.
« Formulieren Sie Ihre Beobachtungen als Ich-Botschaften:
»lch nehme wahr, dass Sie in letzter Zeit haufig krankgemeldet sind und mache mir Sorgen®.
Statt ,Ich glaube, Sie haben ein Alkoholproblem!*.
« Vermeiden Sie Diskussionen liber Konsummengen, Bewertungen des Konsumverhaltens oder gar
Diagnosen.
« Sprechen Sie an, dass Substanzkonsum oder Suchtverhalten Grund fiir die Versaumnisse sein konnten.
« Fordern Sie eine Verhaltenskorrektur ein.

Welche Hilfs- und Unterstiitzungsangebote kann ich vorschlagen?

- Erkundigen Sie sich liber interne Unterstiitzungsmoglichkeiten:
Betriebsarztlicher Dienst, Kostentlibernahme fiir Beratung oder Psychotherapie...

« Informieren Sie sich liber das Angebot professioneller Beratungs- und Suchthilfeeinrichtungen in lhrer
Region.

Mit welchen Vereinbarungen will ich das Gesprach beenden?

« Formulieren Sie konkret und verbindlich, welche Verhaltensanderungen Sie sich erwarten.

- Erklaren Sie, welche Konsequenzen fortgesetztes Fehlverhalten haben wiirde und handigen Sie den
Stufenplan aus.

- Fordern Sie Ihr Gegentiber auf, die Unterstiitzung der Arbeitsmedizin oder einer Beratungsstelle in An-
spruch zu nehmen.

« Vermeiden Sie endlose Diskussionen. Fiir die Wirkung einer Intervention ist das Ansprechen wichtiger
als die Bestatigung des Gegenlibers.

« Vereinbaren Sie einen Beobachtungszeitraum und einen Folgetermin.

« Erstellen Sie ein Gesprachsprotokoll mit samtlichen Vereinbarungen.

Herausforderungen in der Gesprachsfiihrung

Verharmlosung des Substanzkonsums

Es ist menschlich, sein Gesicht wahren zu wollen. Fehlende Problemeinsicht ist ein haufiges Merkmal von
Suchtgefahrdung. Lassen Sie sich trotzdem nicht von Aussagen wie ,,Die paar Biere kannst du mir doch
nicht vorwerfen!“ von lhrer Einschatzung der Situation abbringen.

Einschiichterung und Gegenangriff

Aussagen wie ,Das ist doch Mobbing! Wir werden schon sehen, was der Betriebsrat dazu sagt.“ oder
,Willst du behaupten, dass du noch nie zu viel getrunken hast?“ verlieren ihre Kraft, wenn es im Unter-
nehmen ein von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite abgestimmtes Vorgehen gibt.

Schuldgefiihle und Delegation von Verantwortung

Machen Sie deutlich, dass Sie Fiihrungskraft sind und nicht Freund/in oder Therapeut/in und vermitteln
Sie externe Hilfe, wenn Sie Aussagen dieser Art horen: ,Wenn du mir jetzt auch noch Druck machst, hat
eh alles gar keinen Sinn mehr“, ,Ich fliichte mich ja nur deshalb in Online Spiele, weil der Stress in der
Firma nicht mehr auszuhalten ist.”

Schnelle Versprechungen

Seien Sie vorsichtig bei zu schnellen Versprechungen wie ,,Das kommt sicher nie wieder vor, da kannst du
dich drauf verlassen®. Achten Sie auf tatsachliche Verbesserungen, die Einhaltung der getroffenen Ver-
einbarungen und geben Sie dazu Riickmeldung.
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Holen Sie sich als Fiihrungskraft Unterstiitzung und achten Sie auf Ihre Grenzen.

Der Austausch mit innerbetrieblichen Ansprechpersonen oder Suchtberatungsstellen verschafft Ihnen
mehr Handlungssicherheit und hilft, ndchste Schritte vorzubereiten.

Erkennen Sie lhre eigenen Belastungs- und Kompetenzgrenzen und sorgen Sie fiir ausreichend Distanz
und Moglichkeiten der Erholung.

In Unternehmen, in denen es einen Handlungsleitfaden gibt, ist es wesentlich
leichter, konstruktiv zu agieren und Gesprache zu fiihren.

ACHTUNG FALLE! Sucht-unterstiitzendes Verhalten

Das Umfeld von Menschen, die riskant konsumieren oder suchtkrank sind, reagiert meist mit typi-
schen Verhaltensweisen auf die belastende Situation. Dieses suchtunterstiitzende Verhalten (friiher
,Co-Abhangigkeit” genannt) [duft in drei Phasen ab, wenn nicht bewusst gegengesteuert wird.

In der ,,Beschiitzerphase” werden Fehler entschuldigt, Belastungen abgenommen, die Situation
verharmlost. Man zeigt Verstandnis fiir die betroffene Person und ist iberzeugt, mit diesen Ver-
haltensweisen zu helfen.

In der ,,Kontrollphase“ wird fiir den/die Betroffene/n nach L6sungen gesucht, es werden Situatio-
nen, die Substanzkonsum oder Suchtverhalten nahelegen, moglichst vermieden und es wird ver-
sucht, das Verhalten des/der Betroffenen zu kontrollieren.

In der ,,Anklagephase“ schlieRlich ist kein Verstandnis mehr fiir die abhangige Person vorhanden.
Es kommt zu Vorwiirfen und offener Aggression. Zu diesem Zeitpunkt werden in Betrieben oft ar-
beitsrechtliche Konsequenzen gezogen.

Alle diese gutgemeinten Versuche, die Situation in den Griff zu bekommen, sind letztlich nicht hilf-
reich. Statt mit den Betroffenen zu reden, spricht man uber sie. Statt sie mit den Konsequenzen
ihres Verhaltens zu konfrontieren, wird ein Schonraum geschaffen. Dadurch bekommen Betroffene
viel zu spat die Riickmeldung, dass sie ihr Verhalten verandern missen.

Versuchen Sie, sich bewusst anders zu verhalten und aus dieser Dynamik auszusteigen!

Detaillierte Informationen zur Gesprachsfiihrung finden Sie auf:
www.stepcheck.at/Betrieb unter der Rubrik ,,Gesprachsfiihrung”
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6 Friiherkennung von riskantem Substanzkonsum

und Suchtgefahrdung — Grundlage des Handelns

Das Wahrnehmen und Bewerten von Veranderungen im Verhalten von Mitarbeiter/innen erfordert ein
hohes Mal% an Sensibilitat. Selten sind die Signale eindeutig. Die Ursachen kénnen vielfaltig sein und ms-
sen nicht unbedingt mit Substanzkonsum im Zusammenhang stehen.

Manchmal wird das eigene Gefiihl von ,,Da stimmt doch was nicht!“ aus Unsicherheit oder Uberforderung
ignoriert.

Ihre Verantwortung als Fiihrungskraft beginnt dort, wo es zu Stérungen im Arbeitsablauf oder zu Pflicht-
verletzungen kommt.

Dokumentieren Sie eine Zeit lang Ihre Wahrnehmungen. Diese Aufzeichnungen dienen als Grundlage fiir
Ihre spatere Bewertung des Verhaltens bzw. fiir ein Gesprach.

Verabschieden Sie sich vom Anspruch, wissen zu missen, welche Substanz oder welches Suchtverhalten
hinter den wahrgenommenen Auffalligkeiten steckt! Das ist selbst fiir Fachleute schwierig.

Fritherkennung von Suchtgefahrdung

Verandertes Arbeitsverhalten

« Haufige Fehltage (ohne arztlichen Nachweis, ev. nachtragliches Ersuchen um Urlaub)
+ Abmeldung durch Angehdrige bei Fernbleiben vom Arbeitsplatz

« Schwankungen bei Leistung und Durchhaltevermogen

- Fehlerhafte Ergebnisse oder Arbeitsriickstande

« Uberziehen der Pausen, Unpiinktlichkeit

» Unkonzentriertheit, Nervositat

« Verschlechterung der manuellen Geschicklichkeit, gehdufte Unfdlle

Auffilligkeiten im Sozialverhalten

« Uberempfindlichkeit bei Kritik

« Aggressivitat

- Mangelnde Eigenverantwortung

« Riickzug von Vorgesetzten und Kolleg/innen
- Distanzlosigkeit

« Stimmungsschwankungen

« Antriebslosigkeit

« Fortschreitende Wesensveranderung
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Friiherkennung von riskantem Alkoholkonsum

Korperliche Verdanderungen und Auffalligkeiten im duReren Erscheinungsbild

« Zittern der Hande, Schweiflausbriiche

« Gleichgewichtsprobleme beim Gehen oder Uberkontrolliertes Gehverhalten
« Aufgedunsenes Aussehen, rote Gesichtshaut

- Artikulationsschwierigkeiten

« Alkoholfahne und Kaschieren mit Kaugummi, Mundwasser...

Auffdlligkeiten im Trinkverhalten

« Alkoholkonsum in unpassenden Situationen (morgens, im Dienstfahrzeug...)
- libermaRiger Alkoholkonsum bei Betriebsfeiern oder Meiden solcher Anldsse
« hastiges Trinken und Alkoholkonsum bei jeder Trinkgelegenheit

« heimliches Trinken, Alkoholverstecke am Arbeitsplatz

- oftmaliges Entfernen vom Arbeitsplatz, Veranderung bei Riickkehr

Fritherkennung von riskantem Konsum illegaler
Drogen und Medikamente

Viele Menschen sind unsicher, ob sie den Konsum von illegalen Drogen erkennen wiirden. Auch Medika-
mentenkonsum ist schwer feststellbar. Aus dieser Unsicherheit entspringt das Beduirfnis nach einer Check-
liste zur Substanzerkennung. Leider ist das nicht moglich.

Warum ist es so schwer, wahrgenommene Veranderungen
einer konkreten Substanz zuzuordnen?

« Es kommen stdndig neue Substanzen auf den Markt.
« Haufig wird nicht nur eine Droge konsumiert, sondern es werden mehrere kombiniert.
¢ Ein und dieselbe Substanz kann bei unterschiedlichen Konsument/innen verschieden wirken.

+ Selbst bei Cannabis (die am hadufigsten konsumierte illegale Substanz) reicht das Wirkspektrum von
dampfend/benebelnd tiber Euphorie bis hin zu Panik und halluzinationsahnlichen Erlebnissen.

- Signale wie Midigkeit, Schwindel, verminderte Konzentrationsfahigkeit, Euphorie, Risikobereitschaft
oder Uberschatzung der eigenen Fihigkeiten kdnnen auf Drogenkonsum hinweisen. Genauso treten
diese in der Pubertdt oder bei dlteren Menschen auf oder konnen Anzeichen einer kérperlichen oder
psychischen Erkrankung sein.

Vertiefende Informationen zum Thema (illegale) Substanzen finden Sie hier:
« Infos zu Substanzen und Verhaltenssiichten: www.praevention.at/sucht-und suchtvorbeugung

- Substanzinfos, Selbsttests und Aktuelles: www. drugcom.de

Drogentests am Arbeitsplatz sind nur in ganz wenigen Ausnahmefallen erlaubt (vgl. Kap.10.3).
Viele Substanzen sind oft lange Zeit nachweisbar und Tests daher nicht aussagekraftig fiir den aktuellen
Anlass. Dariiber hinaus werden viele Substanzen in den gangigen Drogentests auch gar nicht erfasst.


https://www.praevention.at/sucht-und-suchtvorbeugung
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Wie konnen Sie trotzdem mehr Handlungssicherheit erlangen?

- Haben Sie Mut, sich Hilfe zu holen - z.B. bei der Arbeitsmedizin oder bei Suchtberatungsstellen.
Hier kénnen Sie lhre Wahrnehmungen besprechen und einordnen.

« Orientieren Sie sich an beobachteten Veranderungen einer Person und weniger an moglichen Wirk-
weisen von Substanzen.

« Vertrauen Sie lhrem Bauchgefiihl ,dass etwas anders ist*.
Sprechen Sie dies an und dufern Sie Ihre Sorge. Das ist auch ohne Kenntnis der genauen Hintergriinde
moglich: ,Ich nehme diese konkreten Veranderungen bei lhnen wahr und frage mich, was der Grund
dafur ist. Ich bin ja kein Experte, aber in meinen Uberlegungen ist auch schon die Moglichkeit eines Dro-
gen- oder Medikamentenmissbrauchs aufgetaucht. Was sagen Sie dazu?“

Friiherkennung von Verhaltenssiichten

Substanzungebundene Siichte, sogenannte, Verhaltenssiichte® sind oft unauffalliger und das betreffende
Verhalten ist meist sozial akzeptierter als der Konsum von Substanzen. Auch sie kdnnen zu schwerwie-
genden gesundheitlichen und sozialen Beeintrachtigungen fiihren. Im Folgenden werden exemplarisch
einige Verhaltenssiichte beschrieben: Gliicksspielstérung, problematische Internetnutzung, Kaufsucht.

Gliicksspielstérung

Glucksspiele sind Spiele, bei denen gegen Geldeinsatz ein Gewinn in Aussicht gestellt wird, der vorwiegend
vom Zufall abhdngt und nicht vom Geschick oder den Entscheidungen der Spieler/innen.

Bewusst designte Mechanismen und die hohe Verfiigbarkeit von Gliicksspielen tragen dazu bei,dass man-
che Menschen die Kontrolle tiber ihr Spielverhalten verlieren. Vor allem Spielautomaten, Sportwetten und
Casinospiele haben das grof3te Gefahrdungspotential. Die Gliicksspielstorung ist im internationalen
Diagnoseschema ICD 11 als ,,Gambling Disorder” angefiihrt.

Woran erkennt man problematisches Spielverhalten?

Die betroffene Person

- spielt mehr als friiher, setzt mehr Geld ein

- vernachlassigt Pflichten aufgrund des Gliicksspiels

« spielt, um vorangegangene Verluste auszugleichen

- reagiert aggressiv oder verharmlosend, wenn sie auf das Gliicksspiel angesprochen wird
- ist unruhig und gereizt, wenn sie nicht spielen kann

« belligt das Umfeld

« leiht sich Geld von Kolleg/innen

Folgen der exzessiven Nutzung von Gliicksspielen kdnnen sein:

Konzentrations- und Leistungsstorungen, Unruhe, Schlaflosigkeit, depressive Verstimmtheit, Personlich-
keitsveranderungen, erhdhtes Suizidrisiko, Schulden...
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Problematische Internetnutzung

Das Internet — erst vor wenigen Jahrzehnten entstanden - spielt mittlerweile in fast allen Lebensbereichen
eine Rolle. Internet-abstinent zu leben ist kaum méglich. Grundlegende Bediirfnisse wie Kommunikation,
Anerkennung oder Unterhaltung sind fiir manche Menschen online leichter zu befriedigen als in der realen
Welt.

Fiir die Mehrheit der Internetnutzer/innen tGiberwiegen die Vorteile, einzelne entwickeln jedoch Probleme
damit. Besonders Onlinespiele, Onlinekommunikation, Pornographie und Geldspiele bergen ein hohes
Risiko fiir eine problematische Nutzung.

Eine Diagnose Internetabhdngigkeit gibt es nicht. Im internationalen Klassifikationsschema ICD11 ist
jedoch unter dem Begriff ,,Gaming Disorder” die Onlinespielsucht aufgenommen worden.

Anzeichen fiir eine problematische Internetnutzung kénnen sein:

« Beeintrachtigte Kontrolle iiber die Nutzung (Haufigkeit, Dauer, Situationsangepasstheit...)
« Entzugserscheinungen, wenn kein Zugang zum Internet vorhanden ist

« Zunehmende Bedeutung der Internetnutzung, Vernachlassigung anderer Interessen

« Fortfiihrung der Nutzung trotz negativer Konsequenzen

Bei problematischer Internetnutzung kann es zu einer Beeintrachtigung der Arbeitsleistung kommen:
Unkonzentriertheit, standige gedankliche Beschaftigung mit Online-Inhalten, Schlafmangel, unangemes-
sen haufige Nutzung des privaten Smartphones am Arbeitsplatz...

Kaufsucht

Exzessives, impulsives Kaufen ist vor allem ein Phanomen in Konsumgesellschaften. Kaufsucht ist nach
auflen hin oft kaum wahrnehmbar. Konsum ist ja meist positiv bewertet — er kurbelt die Wirtschaft an
und dient dem eigenen Status. Frauen sind starker von Kaufsucht betroffen als Manner. Oft wird erst
deutlich, dass das Kaufverhalten aufSer Kontrolle ist, wenn es zu Uberschuldung, Lohnpfandung, sozialer
Isolation und Beeintrachtigung des Wohlbefindens kommt.

Eine eigenstandige Diagnose Kaufsucht gibt es aktuell nicht. Das siichtige Kaufverhalten wird wie andere
Verhaltensstiichte oft als,Nicht ndher bezeichnete Storung der Impulskontrolle“ eingeordnet.

Der ,Hohenheimer Kaufsuchtindikator” nennt jedoch folgende Hinweise auf eine Kaufsucht:

- ein unwiderstehlicher Drang, der stdrker als der eigene Wille erfahren wird

- eine Abhangigkeit vom Kaufen bis zum Verlust der Selbstkontrolle:
Einengung der Interessen auf das Kaufen, Kaufen als einziges Befriedigungsmittel, soziale Isolation
und Uberschuldung als mittel- und langfristige Folgen

- Tendenz zur Dosissteigerung: haufigere und teurere Einkaufe

- Entzugserscheinungen: innere Unruhe, Unwohlsein, psychosomatische Erkrankungen, Selbstmord-
gedanken

Fritherkennung am Arbeitsplatz:

« Lohnpfandungstitel

« Konflikte unter Kollegen wegen ausgeborgtem Geld

« Online-Kaufverhalten auch wahrend der Arbeitszeit

« Psychische Belastungen und Entzugserscheinungen werden im Verhalten sichtbar



7 Handeln bei akuter Berauschung

Verweis vom Arbeitsplatz

Verantwortlich ist man nicht nur fiir das, was man tut, sondern auch fiir das,
was man nicht tut. Laotse

Wenn Arbeitnehmer/innen im Verdacht stehen, wahrend der Arbeit nicht nlichtern bzw. sichtlich beeintrachtigt
zu sein, konnten sie mit dieser Beeintrachtigung entweder sich selbst oder andere gefahrden. Damit verstofRen
Sie gegen Arbeitnehmerinnenschutzvorschriften (§ 15 (4) ASchG), unter Umstianden gegen betriebsinterne Ord-
nungsvorschriften (generelles Konsumverbot) oder gegen Regelungen aufgrund eines spezifischen Tatigkeits-
feldes (spezifisches Konsumverbot z.B. bei Berufskraftfahrer/innen).

Wie ist bei akuter Gefahrdung der Arbeitssicherheit aufgrund des Konsums von Alkohol
oder anderen berauschenden Mitteln vorzugehen?

Grundsatzlich ist es empfehlenswert, den Umgang bei akuter Gefahrdung der Arbeitssicherheit aufgrund des
Konsums von Alkohol oder anderen berauschenden Mitteln im Rahmen einer eigenen Betriebsvereinbarung zu
regeln. Die genaue Vorgehensweise ist dann sowohl fiir Vorgesetzte als auch fiir Mitarbeiter/innen klar vorgege-
ben und muss nicht erst im Einzelfall festgelegt werden. Aufgrund der Fiirsorgepflicht hat der Dienstgeber Be-
eintrachtigungen bzw. daraus resultierende Gefahrensituation zu unterbinden. Dabei kommt es selbstverstandlich
auf die konkrete Situation an, aber allgemein ist zu empfehlen:

1 | Beeintrachtigung feststellen und objektivieren

AuRere Verhaltensauffilligkeiten missen — idealerweise unter Beiziehung von Zeugen - festgestellt werden
(z.B. Betriebsratsmitglied, Betriebsarzt/-arztin, eine andere unbefangene Flihrungskraft bzw. Mitarbeiter/in).

Es genligt das Festhalten der Auffilligkeiten und die AuBerung des Verdachts unabhangig davon, um welches
Suchtmittel es sich handelt. Auch in einem spater allenfalls notwendigen Beweisverfahren vor Gericht ist es nicht
zwingend notwendig, als Beweis einen Alkohol- bzw. Drogentest vorzuweisen, es geniigen auch entsprechend
konkrete Wahrnehmungen von Zeugen.

Der Arbeitgeber darf den Arbeitnehmer nicht zu Drogen- oder Alkoholtests zwingen! Dem Arbeitnehmer kann
aber die Moglichkeit eingeraumt werden, auf eigenen Wunsch mittels Tests den gegen ihn geduf3erten Verdacht
zu entkraften (z.B. der Arbeitnehmer verlangt von sich aus einen Alkoholtest oder er fahrt freiwillig in ein spe-
zialisiertes Labor, um einen Drogentest zu machen).

Geht die Initiative dafiir aber vom Arbeitgeber aus, so hat dieser die Kosten des Testverfahrens zu tragen.

2 | Den Arbeitnehmer/die Arbeitnehmerin nach Hause schicken

Der Arbeitgeber hat fiir ein sicheres Heimkommen des beeintrachtigten Arbeitnehmers zu sorgen (Fiirsorge-
pflicht). Der Arbeitgeber darf dem Mitarbeiter untersagen, seinen eigenen PKW zu starten, sofern dieser auf dem
Betriebsgelande abgestellt ist. Eine Abnahme der Autoschliissel ist angebracht, darf aber nicht erzwungen wer-
den. Als eine mogliche Losung hat sich das Rufen eines Taxis erwiesen, das den Arbeitnehmer auf eigene Kosten
nach Hause bringt. Fiir den nicht erbrachten Arbeitstag gebiihrt kein Entgelt, aulRer es liegt eine unverschuldete
krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit (z.B. Suchterkrankung) vor. Auf Verlangen des Arbeitgebers hat der Ar-
beitnehmer eine arztliche Bestatigung tiber den Krankenstand beizubringen.
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3 | Schriftliche Dokumentation der Situation

Uber den Vorfall wird unter Beiziehen von Zeugen (z.B. Betriebsratsmitglied, Betriebsarzt/-arztin, eine an-
dere unbefangene Fiihrungskraft bzw. Mitarbeiter/in) ein schriftliches Protokoll erstellt. Dem Arbeitneh-
mer wird die schriftliche Dokumentation nachweislich tibermittelt.

4 | Verwarnung und Androhung der Entlassung

Grobe bzw. wiederholte Pflichtverletzungen konnen unter Beriicksichtigung der Punkte 1bis 3 zu weitrei-
chenden arbeitsrechtlichen Konsequenzen — bis zur fristlosen Entlassung — fiihren. Im Sinne einer Dees-
kalation der Situation sollten Abmahnungen und Gesprache erst am nachsten Tag gefiihrt werden, wenn
der betroffene Arbeitnehmer wieder niichtern ist. Eine Entlassung wegen Trunksucht ist erst bei wieder-
holter fruchtloser Verwarnung zulassig (Details siehe Kap. 10.4).

Besteht in einem Betrieb eine Betriebsvereinbarung mit Stufenplan zur Friihintervention, soll alternativ
zu einer Androhung einer Entlassung ein entsprechendes Stufenplangesprach samt Dokumentation der
Vereinbarungen gefiihrt werden. Hierbei soll auch auf die méglichen Konsequenzen bei Nichteinhaltung
im Rahmen des Stufenplans hingewiesen werden.

5 | Beobachtung und Folgegesprach

Mit dem betroffenen Arbeitnehmer wird ein Beobachtungszeitraum und ein Termin fiir ein Folgegesprach
vereinbart. Im Einzelfall sollte iberpriift werden, ob eine Kontaktaufnahme bzw. eine Vermittlung zu einer
Beratungseinrichtung angezeigt ist. Entsprechendes Informationsmaterial kann dem Arbeitnehmer aus-
gehandigt werden.

Informationen zu Haftungsrisiken fiir Fihrungskrafte bei Nichthandeln finden Sie in Kapitel 10.6.

Ein betrieblicher Handlungsleitfaden regelt auch den Umgang mit akuter
Berauschung und gibt Fiihrungskraften Sicherheit.
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Was tun als Kollegin, als Kollege?

Veranderungen ansprechen — Unterstutzung anbieten -

eigene Grenzen wahren

Meist sind Kolleg/innen die Ersten, die bemerken, wenn jemand aus dem beruflichen Umfeld einen ris-
kanten Umgang mit Substanzen pflegt oder suchtgefahrdet ist. Auch fiir Sie als Kollege oder Kollegin gibt
es Méglichkeiten zu handeln. Sie konnen der betroffenen Person Ihre Wahrnehmungen und Sorge mitteilen,
Veranderung empfehlen und Hilfe anbieten. Sie sind jedoch nicht fiir die Losung des Problems verantwort-
lich und sollten auf Ihre eigenen Grenzen achten. Ubernehmen Sie nicht die Arbeit von Betroffenen und
vertuschen Sie keine Fehler aus falsch verstandener Solidaritat. Diese Sonderbehandlung ist zwar gut ge-
meint, kann jedoch suchtunterstiitzend wirken.

Wenn Mitarbeiter/innen beeintrachtigt zum Dienst kommen und sich selbst oder andere gefahrden kénn-
ten, missen sie (von der Fiihrungskraft) vom Arbeitsplatz verwiesen werden.

Ein kollegiales Gesprach fiihren

Jemanden auf einen méglicherweise riskanten Umgang mit Suchtmitteln anzusprechen ist nicht leicht.
Eine gute Vorbereitung gibt Sicherheit.

« Uberlegen Sie, welche Ziele Sie im Gesprich vorwiegend verfolgen.
Wollen Sie lhre Wahrnehmungen mitteilen, Hilfe anbieten, die Hintergrlinde besser verstehen oder
Veranderungsabsichten beim Gegenliber bestarken? Jedenfalls konnen Sie Ziele nur in Bezug auf ihr
eigenes Handeln festlegen. Ob Ihr/e Gesprachspartner/in sich verandert, liegt nicht in lhrer Hand.

« Notieren Sie Ihre Beobachtungen und Erlebnisse, die Sie im Gesprach mitteilen wollen.

« Schaffen Sie eine gute Gesprachsatmosphare und sorgen Sie dafiir, dass Sie nicht gestort werden.

Folgende Formulierungen kénnen dem Gesprachseinstieg dienen:

slch schatze dich als Kollege/Kollegin, deshalb ist es mir auch wichtig, dir gegentiber ehrlich zu sein. Mir
sind in der letzten Zeit Dinge an dir aufgefallen, die mir Sorge bereiten...”

»lch habe immer gerne mit dir zusammengearbeitet. In den letzten Monaten ist das fiir mich aber schwie-
riger geworden. Ich fange an, dich am Morgen zu beobachten, um festzustellen, wie du heute drauf bist.
Ich Gibernehme auch 6fter mal Aufgaben von dir. Ich glaube, dass das auf lange Sicht nicht gut geht und
mochte in Zukunft nicht mehr fiir dich einspringen...”

Gut zu wissen:

Sie miissen nicht beurteilen kdnnen, ob das Konsumverhalten des Gegenlibers tatsachlich problematisch
ist und sollten es auch nicht bewerten. Teilen Sie stattdessen lhre personlichen Wahrnehmungen und Sor-
gen mit. Bieten Sie Hilfe an — zum Beispiel durch die Weitergabe eines Informationsfolders oder die Ver-
mittlung zu firmeninternen Anlaufstellen.

Achten Sie auf lhre Grenzen!

« Scheuen Sie sich nicht, mit Ihren Vorgesetzten liber eigene Belastungen zu sprechen, die durch den
suchtgefahrdeten Kollegen/die konsumierende Kollegin entstehen!

« Nehmen Sie Unterstiitzung in Anspruch! Ansprechpersonen der Arbeitsmedizin, der Personal-
abteilung, des Betriebsrats, aber auch Suchtberatungsstellen sind fiir Sie als Kollege/Kollegin da.

TIPP: stepcheck.at
bietet eine eigene

Rubrik fiir Arbeitskol-
leg/innen von riskant
konsumierenden oder

suchtgefahrdeten
Personen.
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Suchtpravention im Lehrlingswesen

Lehrlinge werden im Unternehmen nicht nur auf den zukiinftigen Beruf vorbereitet, sondern auch ein
Stlick beim Erwachsenwerden begleitet. Das Arbeitsumfeld hat entscheidenden Einfluss auf die Entwick-
lung der Jugendlichen und auch eine Vorbildfunktion im Umgang mit Herausforderungen des Alltags
oder mit Suchtmitteln.

« Lehrlinge sind mit zahlreichen Entwicklungsaufgaben des Jugendalters konfrontiert

Ablosung von der Familie, Einstieg ins Berufsleben, Ubernahme von mehr Verantwortung, Identitatsent-
wicklung als Frau oder Mann, Aufbau von Paarbeziehungen, Entwicklung eigener Werte inkl. der Haltung
zum Substanzkonsum uv.m.

* Substanzkonsum gehort zum Jugendalter

Aus Neugierde oder zum Genuss, um sich erwachsen zu fiihlen oder Anerkennung in der Gruppe zu finden
oder um mit den vielfaltigen Anforderungen klar zu kommen - es gibt viele Griinde, warum Jugendliche
Substanzen konsumieren. Substanzkonsum gehort in jeder Generation zum Jugendalter.

* Sucht ist nur selten ein Problem bei Lehrlingen

Im Jugendalter werden Grenzen ausgelotet, riskantes Verhalten ist haufig. Wenn es zu Auffalligkeiten am
Arbeitsplatz kommt, ist es sinnvoll, dass Lehrlingsverantwortliche friih das Gesprach suchen. In den we-
nigsten Fallen wird eine Abhangigkeitserkrankung die Ursache sein, aber auch riskantes Verhalten, das
bereits im Unternehmen auffillt, sollte angesprochen werden.

« Fiir Lehrlinge gelten die gleichen Regeln wie fiir erwachsene Beschéftigte

Nehmen Sie Lehrlinge als (angehende) Erwachsene ernst und fordern Sie die Einhaltung der betrieblichen
Regeln ein. Sonderregelungen fiir Lehrlinge sollten nur durch den Jugendschutz oder die besondere Fiir-
sorgepflicht innerhalb des Ausbildungsverhaltnisses begriindet sein. Geben Sie Lehrlingen nicht das Ge-
fuhl, Mitarbeiter/innen zweiter Klasse zu sein!

Suchtpravention in der Lehrlingsausbildung

Lehrlingsverantwortliche Ausbildungsumfeld Lehrlinge
Firsorgepflicht Gesundheitsférderliche Starkung persénlicher
Férderung von Rahmenbedingungen Kompetenzen
Kompetenzen Regeln fur Lebenskompetenz-
Vorbildfunktion Konsum | Nichtkonsum forderung

Handlungsleitfaden Informationen

Informationen o
fur friihes Erkennen

und Handeln



TIPP: stepcheck.at
bietet eine eigene Rubrik
fiir Suchtpravention im
Lehrlingswesen
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Suchtpraventive Reflexionsfragen fiir Ihren Ausbildungsbetrieb

- Gibt es regelmaRige Feedbackgesprache und Entwicklungsmoglichkeiten fiir Lehrlinge?
« Kénnen Lehrlinge ihr Arbeitsumfeld mitgestalten und ihre Meinung einbringen?
 Bekommen sie soziale Unterstiitzung durch Bezugspersonen im Betrieb?

- Wissen Lehrlinge Bescheid liber Wirkung und Risiken von Substanzen bzw. problematischer Nutzung
von Medien, Gliicksspiel usw.?

« Gibt es transparente Regeln zum Konsum/Nichtkonsum von Alkohol, Tabak, Drogen?
- Gibt es einen Handlungsleitfaden fiir Auffalligkeiten in Bezug auf Suchtmittel?

- Sind Lehrlingsverantwortliche ausreichend geschult fiir die Gesprachsfiihrung bei substanzbedingten
Auffalligkeiten?

« Besteht eine Kooperation mit regionalen (Sucht)Beratungsstellen zum Coaching von Personalverant-
wortlichen und zur Beratung von auffalligen Lehrlingen?

ready4life — die personliche Coaching App fiir Lehrlinge

Anregungen zu den Themen Zeit- und Stressmanagement, Umgang mit Belastungen und negativen Ge-
fiihlen, Infos zu Substanzen, Extra-Schwerpunkt fiir Raucherinnen: www.ready4life.at

—
ready

4 .”."Tfe

-
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Rechtliche Informationen

Der Arbeitsrechtsteil dieser Broschiire wurde in Kooperation mit der Wirtschaftskammer OO, der Arbei-
terkammer 00, der Landesdrogenkoordination 00 und der Johannes-Kepler-Universitat Linz erstellt. 2021
erfolgte eine Aktualisierung durch die Arbeiterkammer OO und die Wirtschaftskammer OO und eine Er-
ganzung durch die Allgemeine Unfallversicherungsanstalt, Landesstelle Linz.

Rechtliche Bestimmungen zur Suchtpravention

Zur Hintanhaltung der Gefahrdung der Arbeitssicherheit und der Gesundheit von Arbeitnehmern durch
den Konsum von Alkohol, Arzneimitteln und anderen berauschenden Mitteln am Arbeitsplatz besteht
eine Reihe von gesetzlichen Bestimmungen, die sowohl von Arbeitnehmern als auch Arbeitgebern zu be-
achten sind. Dazu zahlen unter anderem:

Fiirsorgepflicht des Dienstgebers:

§ 1157 Aligemeines biirgerliches Gesetzbuch (ABGB) und § 18 Angestelltengesetz (AngG) verpflichten den
Dienstgeber die Dienstleistungen so zu regeln, dass das Leben und die Gesundheit des Dienstnehmers
geschiitzt werden.

Informations- und Kontrollpflicht des Arbeitgebers:

§ 3 (1) Arbeitnehmerinnenschutzgesetz (AschG) verpflichtet den Arbeitgeber, fiir Sicherheit und Gesund-
heitsschutz der Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit betreffen zu sorgen (...). Arbeitgeber
haben die zum Schutz des Lebens, der Gesundheit und der Sittlichkeit erforderlichen MaBnahmen zu tref-
fen, einschlieBlich der MaRnahmen zur Verhiitung arbeitsbedingter Gefahren, zur Information und zur
Unterweisung (...).

§ 6 (3) AschG verpflichtet Arbeitgeber, alle Arbeitnehmer, die aufgrund ihrer gesundheitlichen Verfassung
bei bestimmten Arbeiten einer besonderen Gefahr ausgesetzt sein konnten, mit Arbeiten dieser Art nicht
zu beschaftigen.

§12 (1) AschG verpflichtet den Arbeitgeber, fiir eine ausreichende Information der Arbeitnehmer iiber die
Gefahren fiir Sicherheit und Gesundheit sowie liber die MaRnahmen zur Gefahrenverhiitung zu sorgen.

Pflicht der Arbeitnehmer:

§ 15 (4) AschG untersagt Arbeitnehmern sich durch Alkohol, Arzneimittel oder Suchtgift in einen Zustand
zu versetzen, in dem sie sich selbst oder andere Personen gefahrden konnten.

Betriebsvereinbarungskompetenz:

Gemal? § 97 Abs 1Z 8 Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) konnen MaBnahmen und Einrichtungen zur Ver-
hiitung von Unfallen sowie MaRnahmen zum Schutz der Gesundheit der Arbeitnehmer in einer Betriebs-
vereinbarung geregelt werden.

* In diesem Kapitel werden tiberwiegend minnliche Formen verwendet, um den Begriffen aus den Gesetzestexten zu entsprechen.
Selbstverstandlich sind damit Personen jeglichen Geschlechts gemeint.

© zettberlin | photocase.de



Der riskante Konsum von Alkohol, Arzneimitteln und anderen berauschenden Mit-
teln am Arbeitsplatz wirft neben der menschlichen Dimension (Hilfestellung bei
Suchtgefahrdung) auch rechtliche Fragen auf.

WICHTIGE HINWEISE:
1| Im Folgenden handelt es sich um allgemeine Richtlinien und Hinweise.

Eine genaue arbeitsrechtliche Beurteilung ist immer erst unter genauer Betrachtung des konkreten
Einzelfalles moglich.

2 | Aus Punkt 1 ergibt sich, dass die Verfasser keine Haftung fiir die Haltbarkeit der Hinweise
ubernehmen.

3 | Alle im Folgenden angefiihrten Hinweise beziehen sich nicht auf arbeitsrechtliche Sonderregelungen.
z.B. Beamten- und Vertragsbedienstetendienstrecht, kollektivvertragliche Sondervereinbarungen

Kontrollpflichten des Arbeitgebers und
Konsumverbot am Arbeitsplatz

Bestehen fiir den Arbeitgeber Informations- und Kontrollpflichten?

Ja, diese bestehen unter anderem nach dem Arbeitnehmerinnenschutzgesetz (ASchG). Da auch die Ein-
nahme von Alkohol und anderen berauschenden Mitteln zu den arbeitsbedingten Gefahren zéhlt (Gefahr
fiir Gesundheit und Arbeitssicherheit) ist der Arbeitgeber verpflichtet, alle Mitarbeiter Uiber diese Gefahren
und uber diesbeziigliche Regeln, die im Betrieb gelten, zu informieren und deren Einhaltung zu kontrol-
lieren.

Ein Arbeitgeber, der einen Mitarbeiter wissentlich berauscht arbeiten lasst, hat nicht alle Unfallver-
hitungsmaBnahmen getroffen und daher gegen seine Fiirsorgepflicht verstoRen. Dabei spielt es keine
Rolle, ob dieser Zustand durch die Einnahme von Alkohol, Drogen oder Medikamenten verursacht wurde.

Ein Arbeitnehmer hingegen, der berauscht arbeitet und dadurch sich oder andere ernsthaft gefahrdet,
verstoRt gegen seine Mitwirkungspflicht, den Arbeitgeber bei notwendigen UnfallverhiitungsmaRnah-
men zu unterstiitzen und auch gegen seine Arbeitspflicht, seine volle Arbeitsleistung zur Verfligung zu
stellen.

Kann der Arbeitgeber ein generelles Konsumverbot von Alkohol und anderen
berauschenden Mitteln am Arbeitsplatz aussprechen?

Der Konsum von Alkohol und anderen berauschenden Mitteln wahrend der Dienstzeit kann — insbeson-
dere bei objektiver sachlicher Rechtfertigung — durch betriebliche Ordnungsvorschriften untersagt werden.
Ein Konsumverbot kann sich auf den gesamten Arbeitstag beziehen, also sowohl auf die Arbeitszeit als
auch auf die Pausen, die im Betrieb, am Betriebsgelande oder an einem sonstigen Arbeitsort (z.B. Baustelle
oder Homeoffice) verbracht werden. In der Praxis hat es sich bewahrt, in Betrieben mit Betriebsrat der-
artige Ordnungsvorschriften durch Betriebsvereinbarung gemaf3 § 97 Abs 1Z 1 ArbVG zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat zu regeln. In Betrieben ohne Betriebsrat werden solche Ordnungsvorschriften im
Einvernehmen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer festgelegt oder durch (einseitige) Weisung des
Arbeitgebers kommuniziert.
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Darf ein betriebliches Konsumverbot das auRerbetriebliche Konsumverhalten
von Arbeithehmern einschranken?

Betriebliche Beschrankungen oder Konsumverbote, die sich auf den Konsum von Alkohol oder anderen
berauschenden Mitteln in der Freizeit bzw. vor der Dienstzeit beziehen, sind nur dann wirksam, wenn sich
aus diesem Konsum vor Dienstantritt bzw. Wiederantritt eine Beeintrachtigung des Arbeitnehmers im
Dienst ergibt und Arbeits- und Leistungspflichten dadurch nicht zur Ganze erfiillt werden konnen.

Kann fiir bestimmte Arbeitsplitze ein spezielles Konsumverbot verhangt werden?

Besteht in einem Unternehmen kein allgemeines Konsumverbot, so konnen all jene Arbeitsstellen, fiir die
eine absolute Niichternheit eine Notwendigkeit darstellt (z.B. Staplerfahrer, Maschinenfiihrerin etc.) de-
finiert und ein spezielles Konsumverbot aus Sicherheitsgriinden ausgesprochen werden. Fiir den Umstand,
ob ein allgemeines Konsumverbot besteht, sind berufsrechtliche und straBenverkehrsrechtliche Sonder-
bestimmungen zu beachten.

Welche KontrollmaRnahmen zur Einhaltung eines Konsum- und Mitnahmeverbots
von Alkohol und anderen berauschenden Mitteln am Arbeitsplatz sind zulassig?

Fldachendeckende oder stichprobenartige Kontrollen eines gréReren Arbeitnehmerkreises mittels Taschen-
kontrollen, Spind- und Arbeitsplatzdurchsuchungen oder Alkoholtests beriihren jedenfalls die Menschen-
wiirde. Besteht ein Betriebsrat, bedarf es neben der Zustimmung des Arbeitnehmers zu solchen Kontrollen
einer notwendigen Betriebsvereinbarung. In betriebsratslosen Betrieben diirfen derartige Kontrollmaf3-
nahmen nur mit Zustimmung des Mitarbeiters durchgefiihrt werden. KontrollmaRnahmen, die schwer-
wiegend in die Personlichkeitsrechte eingreifen, wie bspw. Leibesvisitationen, sind trotz Zustimmung von
Betriebsrat oder Arbeitnehmer unzulassig.

Welche DisziplinarmalRnahmen konnen vom Arbeitgeber bei Nichtbefolgung
gesetzt werden?

VerstolRe gegen ein betriebsinternes Konsumverbot oder gegen die Pflicht, den Dienst unbeeintrachtigt
zu versehen, konnen durch DisziplinarmaRnahmen geahndet werden. Diese konnen auf Kollektivvertrag
oder Betriebsvereinbarungen beruhen; in jedem Fall muss der Betriebsrat der einzelnen Disziplinarmaf3-
nahme zustimmen. In betriebsratlosen Betrieben konnen keine DisziplinarmaRnahmen zur Anwendung
kommen. Kiindigungen oder Entlassungen stellen jedoch keine DisziplinarmalRnahmen dar.

Ist eine Versetzung als Folge des Konsums von Alkohol oder anderen berauschenden
Mitteln eine zuldssige MaRnahme?

Uber die Zulissigkeit einer Versetzung als Folge des Konsums von Alkohol oder anderen berauschenden
Mitteln kann nur jeweils im Einzelfall entschieden werden. Fiir die Zuldssigkeit einer Versetzung ist zu be-
riicksichtigen, ob es durch die Versetzung zu einer Vertragsanderung (Dienstvertrag, Dienststellenbeschrei-
bung) kommen wiirde bzw. ob die Versetzung eine Verschlechterung fiir den Arbeitnehmer darstellt. Bei
einer Verschlechterung der Arbeits- und Entgeltbedingungen ist bei Bestehen eines Betriebsrats dessen
Zustimmung einzuholen.



Sind Alkohol- und Drogentests am Arbeitsplatz erlaubt?

Generell stellen samtliche Tests (Alkohol-, Harn-, Speichel- oder Bluttests) einen Eingriff in die personliche
Freiheit des Arbeitnehmers dar. Derartige Testungen (z.B. bei Einstellungs-, Lehrlings- oder arbeitsmedizi-
nischen Untersuchungen) sind an die Freiwilligkeit und die ausdriickliche Zustimmung des Arbeitnehmers
gebunden, wobei eine Ablehnung keinerlei Konsequenzen nach sich ziehen darf. Auch eine Betriebsver-
einbarung kann die ausdriickliche Zustimmung des Arbeitnehmers im Einzelfall nicht ersetzen.

Bei einem Verweis vom Arbeitsplatz wegen akuter Gefahrdung der Arbeitssicherheit durch Berauschung
(vgl.Kap.7) ist es nicht notwendig, Alkohol- oder Drogentests vorzuweisen. Es geniigen entsprechend kon-
krete Wahrnehmungen von Zeugen.

Vieles spricht gegen einen Einsatz von Drogentests als Hilfsmittel der Objektivierung.

+ Drogentests, die in der Masse zur Anwendung kommen (z.B. Streifentests, Schnellharntests) weisen
eine hohe Fehlerquote auf (z.B. falsch positive Testergebnisse) und sind daher im Vergleich zu hoch-
wertigen Laboruntersuchungen von geringer Zuverlassigkeit.

« Viele illegale Drogen sind durch Tests sehr lange nachweisbar (z.B. Cannabis kann im Harn bis zu 6
Wochen nachgewiesen werden). Bei einem positiven Testergebnis ist also nicht eindeutig zu sagen,
ob eine aktuelle Beeintrachtigung am Arbeitsplatz durch Substanzkonsum vorliegt oder ob das positive
Ergebnis auf einen langer zuriickliegenden Konsum in der Freizeit zurilickzufiihren ist.

« Ein weiteres Problem ergibt sich daraus, dass der testende Arzt (z.B. Betriebsarzt) aufgrund der arzt-
lichen Schweigepflicht nicht berechtigt ist, das Testergebnis an den Arbeitgeber weiterzuleiten.
Die Weiterreichung des Ergebnisses bedarf wiederum (wie die Durchfiihrung des Tests) der ausdriick-
lichen Zustimmung des Arbeitnehmers (Entbindung aus der Schweigepflicht).

Auflésung von Dienstverhaltnissen

Ziele einer betrieblichen Praventionspolitik sind die Fritherkennung von problematischem Suchtmittel-
konsum und die zeitgerechte, zielorientierte und abgestufte Intervention. Die Arbeitsfahigkeit soll erhal-
ten bzw. wiederhergestellt werden, um eine Auflosung des Dienstverhaltnisses zu vermeiden (vgl. Kap. 4,
Interventionsstrategie).

Dennoch kann es sein, dass als letzte Konsequenz die Beendigung des Dienstverhaltnisses gesetzt werden
muss. Diesbeziiglich sind folgende arbeitsrechtliche Bestimmungen zu beachten:

Einvernehmliche Auflosung:

Besteht von beiden Vertragsparteien kein Interesse mehr am Fortbestand des Dienstverhaltnisses, besteht
die Moglichkeit einer einvernehmlichen Auflésung (Schriftform empfohlen). Zu beachten ist, dass im Fall
einer einvernehmlichen Auflosung wahrend oder im Hinblick auf eine Arbeitsunfahigkeit eine fortlaufende
Entgeltfortzahlungspflicht des Dienstgebers tiber das arbeitsrechtliche Ende des Dienstverhaltnisses be-
steht. Bei Bestehen eines Betriebsrates sind dessen Mitwirkungsrechte zu beriicksichtigen (§ 104a ArbVG).
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Kiindigung:

Sowohl bei Arbeitgeber- als auch bei Arbeitnehmerkiindigungen sind primar die gesetzlichen, kollektiv-
vertraglichen und im Dienstvertrag vereinbarten Kiindigungsfristen und -termine zu beriicksichtigen.
Dariiber hinaus ist vor Ausspruch der Kiindigung im Einzelfall zu priifen, ob fiir die betroffene Person ein
besonderer Kiindigungs-/Bestandsschutz besteht bzw. das Risiko einer sozialwidrigen Auflosung gegeben
ist. Bei Bestehen eines Betriebsrates ist jedenfalls das betriebsverfassungsrechtliche Vorverfahren ein-
zuhalten.

Entlassung:

Fiir eine fristlose Entlassung muss ein im Gesetz definierter Entlassungstatbestand vorliegen. Es ist im
Anlassfall zu beurteilen, in welchem AusmafR ein Fehlverhalten (z.B. VerstolR gegen betriebliches Alkohol-
verbot, verursachter Sachschaden aufgrund von Alkoholisierung, Ehrbeleidung aufgrund von Alkoholisie-
rung etc.) vorliegt und dadurch ein Entlassungstatbestand gegeben ist oder nicht.

Bei erstmaligem und nicht schwerwiegendem Fehlverhalten ist im Regelfall eine Verwarnung mit Andro-
hung der Entlassung im Wiederholungsfall auszusprechen. Nur besonders gravierende Pflichtverletzungen
rechtfertigen eine sofortige Entlassung ohne vorherige Verwarnung. Etwa bei einem stark alkoholisierten
Busfahrer im vollbesetzten Bus. Bei allen Entlassungen ist darauf zu achten, dass diese nur unverziiglich
nach Bekanntwerden des Entlassungsgrundes erfolgen diirfen.

ACHTUNG: Bei jeder Entlassung sind die konkreten Umstande des Einzelfalles genauestens zu priifen.
Nitzen Sie die Moglichkeit der Rechtsberatung (siehe Seite 38).

Das Entlassungsrecht unterscheidet zwischen Angestellten und Arbeitern:

ANGESTELLTE

Als Entlassungsgrund sind fiir Angestellte im Zusammenhang mit dem Konsum von Alkohol und illegalen
Drogen folgende Aspekte des Angestelltengesetzes relevant:

Entlassungsgriinde:

- wenn der Angestellte sich einer Handlung schuldig macht, die ihn des Vertrauens des Dienstgebers
unwirdig erscheinen lasst. Ein einmaliger positiver Alkohol- oder Drogentest oder ein einmaliger VerstoR
gegen ein betriebliches Konsumverbot stellt im Regelfall noch keinen ausreichenden Entlassungstat-
bestand dar. Bei der Beurteilung des Entlassungstatbestandes ist primar die VerhaltnismaRigkeit der
Vertrauensunwiirdigkeit zur ausgetiibten Tatigkeit ausschlaggebend bzw. ob dem Dienstgeber die fort-
flihrende Beschaftigung zumutbar ist oder nicht.

- wenn der Angestellte sich Tatlichkeiten, Verletzungen der Sittlichkeit oder erhebliche Ehrverletzungen
gegen den Dienstgeber, dessen Stellvertreter, deren Angehorige oder gegen Mitbedienstete zuschulden
kommen l3sst.

« wenn der Angestellte sich beharrlich weigert (z.B. trotz bereits erfolgter Verwarnung mit Androhung
der Entlassung), sich den durch den Gegenstand der Dienstleistung gerechtfertigten Anordnungen des
Dienstgebers zu fligen.

- wenn der Angestellte durch eine langere Freiheitsstrafe oder durch Abwesenheit wahrend einer den
Umstanden nach erheblichen Zeit (auRer Krankenstand) an der Verrichtung seiner Dienste verhindert ist.

- unter Umstanden die Dienstunfahigkeit.



Dienstunfahigkeit als Entlassungsgrund

Die Dienstunfahigkeit begriindet einen Entlassungsgrund, wenn der Angestellte unfahig ist, die versproche-
nen oder die den Umstanden nach angemessenen Dienste zu leisten.

HINWEIS: Nicht zu verwechseln mit —auch suchtbedingter — Krankheit, wie z.B. die arztlich bestatigte Alko-
holsucht, die ja nicht die grundsatzliche Fahigkeit einer Person zur Austibung der Tatigkeit beseitigt, sondern
nur eine voruibergehende Arbeitsunfahigkeit bewirkt.

Auch eine unverschuldete Dienstunfahigkeit kann die Entlassung des Arbeitnehmers begriinden, wenn dieser
zur Verrichtung der vereinbarten Dienste infolge seiner Alkohol- oder Drogensucht tatsachlich und dauerhaft
unfahig ist. Die Abhangigkeit von Alkohol und illegalen Drogen wird grundsatzlich als Krankheit anerkannt
(mittels facharztlichem Gutachten bestatigt). Die berechtigte, aber unverschuldete Entlassung wegen dau-
ernder Dienstunfahigkeit hat zur Folge, dass der Arbeitnehmer zwar keinen Anspruch auf Kiindigungsent-
schadigung hat, aber trotz Entlassung den Anspruch auf Abfertigung behalt.

Verlust des Abfertigungsanspruchs bei verschuldeter Entlassung gilt im Wesentlichen nur fiir Eintritte bis
31.12.2002. Fiir Eintritte ab 1.1. 2003 gilt im Allgemeinen das Betriebliche Mitarbeitervorsorgegesetz. Die an
die Mitarbeitervorsorgekasse bezahlten Beitrage bleiben unabhangig von der Art der Beendigung des Dienst-
verhaltnisses erhalten.

ARBEITER

Fiir Arbeiter sind folgende Entlassungsgriinde der Gewerbeordnung 1859 (GewO) im Zusammenhang mit
Alkohol bzw. illegalen Drogen am Arbeitsplatz relevant:

« Der Arbeiter wird zu der mit ihm vereinbarten Arbeit unfahig befunden.

« Der Arbeiter verfallt der Trunksucht und wurde wiederholt fruchtlos verwarnt (mind. 2 Verwarnungen).

»Trunksucht“ ist in diesem Verstandnis einer Beeintrachtigung durch oder Abhangigkeit von anderen ver-
gleichbaren Suchtmitteln gleichzusetzen.

Als fruchtlos ist eine Verwarnung anzusehen, wenn weiterhin Falle der Trunkenheit auftreten, auch wenn
deren Haufigkeit aufgrund der Verwarnungen abnehmen. Die Verwarnung muss ernsthaft sein und die
Missbilligung deutlich ausdriicken.

WICHTIG: Nach der hochstgerichtlichen Judikatur setzt dieser Entlassungsgrund wiederholte Trunkenheit
voraus, die bereits einen Hang zum Alkoholismus erkennen lasst; es handelt sich dabei um einen Dauer-
zustand, der so beschaffen ist, dass durch den regelmaRigen Alkoholkonsum des Arbeiters dem Arbeitgeber
die Weiterbeschaftigung nicht zugemutet werden kann.

- Diebstahl, Veruntreuung oder sonstige strafbare Handlungen, die den Arbeitnehmer des Vertrauens des
Arbeitgebers unwiirdig erscheinen lassen

« Unbefugtes Verlassen des Arbeitsplatzes oder beharrliche Pflichtverletzung
« Arbeitsunfahigkeit aus eigenem Verschulden

« Anhaltung im Gefangnis fuir langer als 14 Tage
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Weitere arbeitsrechtliche Fragen

Darf der Stellenanbieter den Stellenbewerber nach Konsumgewohnheiten bzw. danach
befragen, ob er sich wegen Alkohol oder anderen berauschenden Mitteln in Behandlung
befindet oder befunden hat?

Grundsatzlich sind beide Fragen arbeitsrechtlich nicht zuldssig, da sie einen Eingriff in die geschiitzte Pri-
vatsphare des Stellenbewerbers darstellen. Die Fragen konnen aber zulassig sein, wenn diese Tatsachen in
Bezug auf die Art und Beschaffenheit der zukiinftigen Tatigkeit relevant sind. Dies kann bei gefahrenge-
neigten Tatigkeiten oder bestimmten Berufen (z.B. Berufskraftfahrer, Pilotin) gegeben sein und ist im Ein-
zelfall zu priifen. In einem Bewerbungsbogen diirfen diese Fragen bei Vorhandensein eines Betriebsrates
nur aufgenommen werden, wenn sie durch eine Betriebsvereinbarung gedeckt sind. (§ 96 Abs.1Z 2 ArbVG).

HINWEIS: Die Verweigerung einer Antwort — sofern die Frage rechtlich zulassig ist —kann jedoch fiir einen
arbeitslosen Stellenbewerber unter Umstanden zur Sperre seines Arbeitslosengeldes wegen Vereitelung
der Anstellung fiihren.

Stellt eine wahrheitswidrige Beantwortung dieser Fragen bei der Einstellung
einen Entlassungsgrund dar?

Die wahrheitswidrigen Angaben des Arbeitnehmers mussen objektiv geeignet sein, das Vertrauen des
Arbeitgebers so weitgehend zu erschiittern, dass ihm eine Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers nicht
einmal wahrend der Kiindigungsfrist zugemutet werden kann. Insofern begriindet nicht jede unwahre
Antwort eines Arbeitnehmers eine Entlassung, wohl aber in der Regel dann, wenn die Fragestellung auf-
grund der ins Auge gefassten Beschaftigung (z.B. Busfahrer, gefahrengeneigte Beschaftigung) objektiv
gerechtfertigt war.

Gilt eine Arbeitsunfihigkeit wegen Missbrauchs von Alkohol oder
anderen berauschenden Mitteln als Krankenstand mit Entgeltfortzahlung?

Der Arbeitnehmer ist nicht nachgewiesen suchtkrank:

Ist der Alkohol- oder Drogenkonsum vom Willen beherrschbar und liegt keine nachweisliche Suchterkran-
kung vor (ist mittels facharztlichem Gutachten nachzuweisen), so gilt eine Abwesenheit vom Dienst
wegen vorangegangenem Alkohol- oder Drogenmissbrauchs als Fernbleiben ohne rechtmaRigen Hinter-
grund. Ist der Arbeitnehmer deshalb voriibergehend arbeitsunfahig, so gilt diese Krankheit als grob fahr-
lassig herbeigefiihrt. Das Gleiche gilt, wenn der Arbeitnehmer infolge eines durch Alkohol- oder Drogen-
missbrauch herbeigefiihrten Unfalls krank ist.

In beiden Fallen besteht fiir den Arbeitnehmer kein Anspruch auf Entgeltfortzahlung.

Der Arbeitnehmer ist nachgewiesen suchtkrank:

Ist der Arbeitnehmer aber aufgrund einer nachgewiesenen Suchterkrankung im Krankenstand und ist der
Alkohol- oder Drogenkonsum vom Willen nicht mehr beherrschbar, so sind weder der Krankenstand noch
die Abwesenheit wegen einer Entziehungskur grob fahrlassig herbeigefiihrt. Der Arbeitnehmer behalt in
beiden Fillen seinen Entgeltanspruch nach § 8 AngG bzw. § 2 Entgeltfortzahlungsgesetz.

Wie hat der Arbeitgeber zu reagieren, wenn ihm eine Alkoholsucht
eines Dienstnehmers bekannt wird?

Den Arbeitgeber trifft grundsatzlich eine Fiirsorgepflicht gegeniiber seinen Arbeitnehmern. Erlangt er
Kenntnis von einer Alkoholsucht eines Mitarbeiters, so darf er ihn jedenfalls nicht in Bereichen einsetzen,
in denen der Arbeitnehmer sich selbst oder Arbeitskollegen/Kundinnen gefahrdet. Eine dariiberhinaus-
gehende gesetzliche Verpflichtung, insbesondere zur Unterstiitzung des Arbeitnehmers bei Entzug etc.,
besteht fiir den Arbeitgeber nicht. Etwaige Unterstiitzungsangebote konnen in einer Betriebsverein-
barung geregelt werden oder aus freien Stiicken angeboten werden.



Steht ein Arbeits- bzw. Wegunfall unter Einfluss von Alkohol oder anderen berauschenden
Mitteln unter dem Unfallversicherungsschutz der Sozialversicherung?

Ein Anspruch auf Leistung der Unfallversicherung (Versehrtenrente nach Arbeitsunfall) ist dann nicht ge-
geben, wenn die Beeintrachtigung die rechtlich erhebliche Ursache fiir das Eintreten des Versicherungs-
falles war. Die Beweislast, dass nicht die Beeintrachtigung durch Alkohol oder andere berauschende Mittel,
sondern andere Ursachen den Unfall ausgel6st haben, trifft den Arbeitnehmer.

Hinweis: KFZ-Haftpflichtversicherungen und etwaige andere Privatversicherungen kdnnen bei nachgewie-
sener Beeintrachtigung durch berauschende Substanzen Regressforderungen durchsetzen.

Leistungen aus der (ASVG) Krankenversicherung:

GemalR § 142 Allgemeines Sozialversicherungsgesetz (ASVG) gebiihrt kein Krankengeld bei einer Krankheit,
die sich als unmittelbare Folge der Trunkenheit oder des Missbrauchs von Suchtgift erweist.

Die Angehorigen des Versicherten kdnnen in einem solchen Fall die Halfte des Krankengeldes des Ver-
sicherten bekommen, wenn sie sonst unversorgt waren.

Unabhangig vom Krankengeld hat der Versicherte, dessen Krankheit auf Alkohol- oder Drogenmissbrauch
zuriickzufiihren ist, Anspruch auf die Sachleistungen der Krankenversicherung (arztliche Versorgung,
Pflege in einer Krankenanstalt). Eine Ausniichterung zahlt jedoch nicht als Krankenbehandlung.

Wer zahlt, wenn der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber oder dessen Kunden in einem durch
Alkohol oder andere berauschende Mittel beeintrachtigten Zustand einen Schaden zufiigt?

Wenn der Arbeitnehmer in einem beeintrachtigten Zustand beim Arbeitgeber oder dessen Kunden einen
Schaden verursacht, kommt das Dienstnehmerhaftpflichtgesetz (DHG) zur Anwendung. Der Schaden wird
deshalb zwar vorrangig vom Arbeitgeber ersetzt, dieser ist jedoch allenfalls berechtigt, sich am Arbeit-
nehmer schadlos zu halten. Je nach Verschuldensgrad kann es auch zu einer MaRigung oder sogar zu
einem Erlass des Schadenersatzes kommen.

Welche Verpflichtungen hat der Arbeitgeber aufgrund des Suchtmittelgesetzes?

Aufgrund des Suchtmittelgesetzes besteht fiir Arbeitgeber keinerlei Verpflichtung zur Anzeige. Weder
eine Information liber den Konsum von illegalen Substanzen eines Arbeitnehmers, noch positive Test-
ergebnisse auf illegale Substanzen, noch der Verdacht auf Weitergabe von illegalen Substanzen innerhalb
des Betriebes sind anzeigepflichtig.

Sind Arbeitnehmer aufgrund ihrer Sorgfaltspflicht verpflichtet, den Arbeitgeber iiber die
Einnahme von arztlich verschriebenen Medikamenten mit Nebenwirkungen zu informieren?

Es besteht grundsatzlich keine Verpflichtung den Arbeitgeber liber die Einnahme arztlich verschriebener
Medikamente zu informieren. Es obliegt dem Arzt, eine eventuelle Arbeitsunfahigkeit aufgrund der Wir-
kungen des Medikaments (z.B. auf Konzentration und Fahrtiichtigkeit) festzustellen. Ist es fiir den Arbeit-
nehmer offensichtlich, dass die Einnahme eines Medikaments die Arbeitsfahigkeit so sehr beeintrachtigt,
dass er bei seiner Tatigkeit sich selbst oder andere gefahrden wiirde, muss er diese Beeintrachtigung dem
Arbeitgeber mitteilen. Bei Zweifel iiber die Auswirkungen eines Medikaments auf die Arbeitsfahigkeit
sollten Arbeitnehmer beim verschreibenden Arzt konkret nachfragen. Der Arbeitgeber kann keine Unter-
suchung Uber die Arbeitsfahigkeit beim Betriebsarzt gegen den Willen des betroffenen Arbeitnehmers
anordnen. Bestehen berechtige Zweifel des Arbeitgebers an der Arbeitsfahigkeit des Arbeitnehmers, ist
so vorzugehen, wie in Kapitel 7 ,,Handeln bei akuter Berauschung® (Seite 25) beschrieben.

Sind Arbeitnehmer verpflichtet, Leistungsbeeintrachtigungen von Kollegen aufgrund des
Konsums von Alkohol oder anderen berauschenden Mitteln an den Arbeitgeberzu melden?
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Grundsatzlich sind Arbeitnehmer nicht verpflichtet, ihren Arbeitgeber davon zu informieren. Fiihrt der
Substanzkonsum eines Kollegen am Arbeitsplatz allerdings dazu, dass andere Mitarbeiter gefahrdet wer-
den bzw.dem Betrieb Schaden entstehen (kdnnten), kann aus der im Arbeitsrecht geltenden , Treuepflicht
des Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber eine Informationspflicht abgeleitet werden. Denn auf-
grund der Treuepflicht hat ein Arbeitnehmer alles zu unterlassen, was die Interessen des Arbeitgebers
schadigt. In besonderen Fallen ist er auch zum Handeln verpflichtet (Information an den Arbeitgeber
wegen drohender Schaden). Fiir die Meldung von besonderen Vorkommnissen im Betrieb (z.B. ibermaRi-
ger Alkoholkonsum, Berauschung durch andere Suchtmittel etc.) kann eine Betriebsvereinbarung betref-
fend Compliance zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat abgeschlossen werden. Natiirlich sind bei der
Beurteilung dieser Fragen immer die Umstande des Einzelfalles maBgebend.

Bitte nehmen Sie im Einzelfall eine arbeitsrechtliche Beratung in Anspruch:

Wirtschaftskammer 00 Arbeiterkammer 00
4020 Linz, Hessenplatz 3 4020 Linz, Volksgartenstr. 40
service@wkooe.at | 05/90909 info@akooe.at | 050/6906-0

Haftungsrechtliche Aspekte

Die Folgen von Alkohol- und Drogenkonsum eréffnen am Arbeitsplatz Unfall- und Haftungsrisiken —
fiir den Beeintrichtigten selbst, aber auch fiir andere Personen.

- Beachtenswert ist dabei, dass durch die Folgen von Alkohol- und Drogenkonsum zunachst der Versiche-
rungsschutz aus der gesetzlichen Unfallversicherung schwer gefahrdet wird. Der Wegfall des Leistungs-
spektrums der AUVA aufgrund einer erheblichen unfallkausalen Alkoholisierung oder Drogenbeein-
trachtigung kann Schwerversehrte, deren Familien oder ihre Hinterbliebenen hart treffen.

Fiir Fithrungskréafte, die einen laschen Umgang mit konkreten Beeintrachtigungsanzeichen, oder aber
auch mit anderen Hinweisen auf gefahrdendes Suchtverhalten von Mitarbeitern zeigen, eréffnet sich
dariiber hinaus ein persénliches Haftungsrisiko. Erst recht, wenn ein Mitarbeiter z.B. durch alkoholbeein-
trachtigtes Handeln eines betriebsbekannt haufiger betrunkenen Kollegens verletzt oder gar getétet wird.

Eine strafrechtsrelevante Abweichung von einem maRgerechten Fiihrungsverhalten ist bereits dann in
Betracht zu ziehen, wenn ein zumutbares MaR an Fiihrungscourage und Handeln nach allgemeiner Ver-
nunft gefehlt hat. Haftungsauslésend ist im Strafrechtsbereich damit auch ein Verhalten oder Unter-
lassen, das noch nicht grob fahrlassig war. Dem betrunkenen schadigenden Kollegen, als auch einer dul-
denden, wegschauenden Fuihrungskraft drohen daher gerichtliche Strafen wegen ,,fahrlassiger Kérper-
verletzung® oder ,fahrlassiger Totung”.

Uberdies kommen weder die AUVA, noch der Arbeitgeber, noch dessen Betriebshaftpflichtversicherung
automatisch und generell fiir alle Schadensfolgen nach einem Arbeitsunfall auf. Scheitern z.B. die Ver-
gleichsverhandlungen tiber Regressforderungen (fiir Versehrtenrente, Invaliditatspension, Behandlungs-
kosten, Umschulung etc.) mit der Betriebshaftpflichtversicherung des Arbeitgebers, droht einer verant-
wortlichen Fiihrungskraft personlich eine Klage samt ihren Folgen.

Gemeinsames Wegschauen kann einsames Einstehen-Miissen zur Folge haben.

Ein schadigender (Uberdies alkoholisierter) Kollege hat sogar zusatzlich zu den strafrechtlichen Folgen
auch mit Schadenersatzforderungen des Verunfallten direkt und mit Regressforderungen der Sozialver-
sicherungstrager zu rechnen.

Nahere Informationen erhalten Sie bei der Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt, Landesstelle Linz:
4010 Linz, Garnisonstraf3e 5 | LRA@auva.at | +43 5 93 93-32000



ANGEBOTE DES INSTITUT SUCHTPRAVENTION

fiir Unternehmen und Organisationen

Arbeitsbedingungen gesundheitsforderlich zu gestalten und klare Interventionsstrategien fiir suchtgefahrdete
Mitarbeiter/innen zu entwickeln, lohnt sich. Eine fachliche Begleitung von Experten und Expertinnen erhoht
die Qualitat der MalRnahmen und entlastet innerbetrieblich verantwortliche Personen. Das Institut Suchtpra-
vention unterstiitzt Sie gerne bei der Entwicklung und Umsetzung konkreter MaRnahmen fiir Ihre Organisation.

Unser Angebot umfasst:

« Begleitung von umfassenden betrieblichen Suchtpraventionsprogrammen
« Vortrage und Seminare fir Fiilhrungskrafte, Betriebsrat und Arbeitsmedizin
« Seminare fiir Lehrlingsausbildner/innen

« Workshops fiir Lehrlinge

- ready4life — digitales Coaching-Programm fiir Lehrlinge

« Fachberatung fiir den Anlassfall

Websites:
www.stepcheck.at — Die Website des Institut Suchtpravention fir Friiherkennung und Handeln

bei Suchtproblemen am Arbeitsplatz

www.ready4life.at — Digitales Coaching-Programm fiir Lehrlinge zu den Themen Zeit- und Stress-
management, Umgang mit Belastungen und negativen Gefiihlen, Umgang mit Substanzkonsum,
Extra-Schwerpunkt fiir Raucherinnen

www.praevention.at/arbeitswelt — Ndhere Informationen zu unseren Angeboten

Kontakt:
Institut Suchtprévention, pro mente OO | Hirschgasse 44,4020 Linz | info@praevention.at | 0732/778936

BERATUNGS- UND HILFSANGEBOTE IN OBEROSTERREICH

www.praevention.at/help — Hier finden Sie alle Beratungs- und Hilfsangebote Oberésterreichs
nach Bezirken geordnet.

Betriebliche Praventionsprogramme, Seminare und Fachberatung
Institut Suchtprivention/pro mente 00: 0732/778936

Rechtsberatung:
Wirtschaftskammer 00: service@wkooe.at | 05 09 909

Arbeiterkammer 00: info@akooe.at | 050 6906
AUVA Landesstelle Linz: kontakt@auva.at | 059393 —20000

Betriebliche Gesundheitsférderung:

Das Osterreichische Netzwerk fiir betriebliche Gesundheitsférderung unterstiitzt Unternehmen
um Krankheiten am Arbeitsplatz vorzubeugen, Gesundheit zu starken und das Wohlbefinden der
Mitarbeiter/innen zu verbessern. www.netzwerk-bgf.at
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Die OO0 Plattform fiir betriebliche Gesundheitsférderung und Privention

vernetzt die Aktivitaten mehrerer Institutionen. Nahere Informationen und Férdermoglichkeiten finden
Sie bei der Osterreichischen Gesundheitskasse , die die Plattform koordiniert.
www.gesundheitskasse.at

Alkoholberatungs- und Behandlungseinrichtungen:
Alkoholberatung Land OO0 Journaldienst fiir 14 Bezirke: 0664/60072-89563

Kepler Universitatsklinikum Linz Psychiatrie mit Schwerpunkt Suchtmedizin
Ambulanz fiir Alkohol- und Medikamentenabhangigkeit: 057680 87 - 29571

ABS - Alkoholberatungsstelle Linz: abs@b37.at | 0732/77 67 67 - 370
Alkoholberatungsstelle Wels: alkberatung.spb@wels.gv.at | 07242/61669
Point — Alkoholberatung Rohrbach: 07289/69 20 30

EGO - Alkoholberatung Braunau: 07722/84 678

Caritas der Didzese Linz, Beratungsstelle fiir Alkoholkranke u. -gefdhrdete,
CEA Club entwohnter Alkoholikerlnnen, Selbsthilfegruppe: 0732/76102-331

AA - Anonyme Alkoholiker (und Angehérige) | alanon.linz@aon.at
Gebuhrenfreie Auskunft liber Telefonseelsorge: Tel.-Nr.142

GEA Club Linz Gemeinschaft entwéhnter Alkoholikerlnnen: 0732/38 20 92

Drogen- und Suchtberatungsstellen:
Suchtberatungsstelle CIRCLE: circle.spb@wels.gv.at | 07242/452 74

Beratungsstellen fiir Suchtfragen — pro mente 00:

Point Linz: point.linz@promenteooe.at | 0732/77 08 950
AuRenstelle Rohrbach: 07289/692030

X-Dream Steyr: x-dream@promenteooe.at | 07252/534 13
AuBenstelle Kirchdorf: 07582/63598

EGO Braunau: ego.braunau@promenteooe.at | 07722/846 78
AuRenstelle Ried: 0664/8224999

IKARUS Vocklabruck: ikarus@promenteooe.at | 07672/224 99
AuBenstelle Gmunden: 07612/770 66
AuRenstelle Bad Ischl: 06132/219 49

Hilfe bei Spielsucht und Kaufsucht:

SCHULDNERHILFE O0: 0732/777734
linz@schuldner-hilfe.at | www.spielsuchtberatung.at

Ambulanz fiir Spielsucht, Neuromed Campus des Kepler Universitatsklinikums:
spielsucht.nmc@kepleruniklinikum.at | 05 / 76 80 87 / 39 571

Spielsuchtberatung Stadt Wels: spielsuchtberatung.spp@wels.gv.at | 07242/295 85

Hilfe bei Verschuldung:
SCHULDNERHILFE O0: linz@schuldner-hilfe.at | www.schuldner-hilfe.at
Beratung in Linz, Kirchdorf, Rohrbach, Freistadt, Perg: 0732/ 77 77 34

SCHULDNERBERATUNG Linz, Wels, Steyr, Ried, Vocklabruck, Rohrbach: 0732/77 5511


https://www.gesundheitskasse.at/cdsc ontent/?contentid=10007.827851
https://www.spielsuchtberatung.at
https://www.schuldner-hilfe.at

Hilfe bei Essstérungen:

MVZ - Multidisziplindres Versorgungszentrum fiir Menschen mit Essstorungen:
psychosomatikMVZ.NMC@kepleruniklinikum.at | 05/768087 — 29495

Essstorungshotline des Wiener Programms fiir Frauengesundheit:
anonym und kostenlos aus ganz Osterreich: 0800/201120

Jugendservice — Die Jugendinfo des Landes OO:
Anonyme Onlineberatung moglich: www.jugendservice.at/essstoerung/

Gesundes Oberosterreich ,,BEREIT FUR MEIN LEBEN
Informationen, Beratung und Behandlung bei Essstérungen
www.gesundes-oberoesterreich.at (Rubrik Service)

Weitere Beratungsstellen:

Krisenhilfe 00, Notruf bei psychischen Krisen rund um die Uhr: 0732/2177
Telefonseelsorge (Osterreichweit): Tel.-Nr. 142

Familienberatung der Di6zese Linz: 0732/773676

Institut fiir Familien u. Jugendberatung des Magistrates Linz: 0732/70 70-2700

LINKS

www.stepcheck.at
Website des Institut Suchtpravention fiir Friiherkennung und Handeln bei Suchtproblemen

www.ready4life.at
Digitales Coaching-Programm fiir Lehrlinge zu den Themen Lifeskills und Substanzen.

www.praevention.at
Die Homepage des Institut Suchtprivention/pro mente 00

www.suchtvorbeugung.net
Die Osterreichische ARGE Suchtvorbeugung — lhre Ansprechpartnerin in allen Bundesldndern

www.checkit.wien
Drogeninfos, Beratung und Drugchecking

www.drugcom.de
Substanzinfos, Aktuelles und Selbsttests

»lnsofern wir Menschen sind, sind wir

auf Hilfe angewiesen — heute ich, morgen du.
Aber dieses Angewiesensein auf Hilfe heil3t nicht,
dass der eine hilflos und der andere machtig ist.
Hilflosigkeit ist ein voriibergehender Zustand.“

Erich Fromm, Philosoph und Psychoanalytiker
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