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Dienstvereinbarungen als Chance fur
suchtkranke Beschaftigte

Von Hans-Jirgen Honsa, Dipl.-Verwaltungswirt (FH), Salzgitter

I
Das Suchtproblem als
Finanzproblem

Dem Drogen- und Suchtbericht der
- Drogenbeauftragten der Bundesre-
| | gierung (Mai 2002) ist zu entneh-
- men, dass der Alkohol nach wie
. vor die Alltagsdroge Nr.1 ist. Uber
1o, 1948, Eiplvarwal ' 1,6 Mio. Menschen, das entspricht
g. , Dipl.-Verwal- . =
tungswirt, Referats- | 247 der Bevplkerung, sind be-
leiter des Referats fir handlungsbediirftig alkoholkrank.
Ratsangelegenheiten | Reij ca, 2,65 Mio. (!) Menschen liegt
bei der Stadt Salz- s : o
gitter, nebenamtl, ein Alkoholmissbrauch vor,
Dozent an der FHS Neben der menschlichen, per-
fur Verwaltung und - g¢snlichen Problematik, die durch

schtspflege und Beiany : '
Niedersichsisches ' die Sucht und ihre Auswirkungen
Studieninstitut . fiir den Einzelnen, seinen Fami-
Braunschweig, Autor . —
o Fachhuches | lienangehérigen, Freunden und
JAlkohol- und Dro-  Kollegen entsteht, ist zumindest
genmissbrauchim —* fiir den Arbeitgeber/Dienstherrn
offentlichen Dienst” fiis i . !

die wirtschaftliche Problematik

gleichfalls von groBer Bedeutung.

Es ist heute ,selbst” in Behérden anerkannt, dass
das Suchtproblem, hier in erster Linie das Alkohol-
problem, auch ein betriebswirtschaftliches Problem
bedeutet.

Nach Berechnungen der Deutschen Hauptstelle
gegen die Suchtgefahren (DHS) fiir 1999 geht man
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allgemein von folgenden Kosten des Alkoholmiss-

brauchs pro Jahr aus:

- 1,4 Mrd, DM Krankenhauskosten

- 500 Mio. DM Rehabilitationskosten

- 1,5 bis 1,8 Mrd. DM betriebswirtschaftliche Verluste
in einem 10.000 Mitarbeiter-Betrieb

die Kosten von rd. 40,000 Toten durch Unfélle, 2.543

Toten durch gesundheitliche Schiden und 249 Toten

durch Alkoholpsychosen nicht eingeschlossen.!
Das Jahrbuch Sucht 20022 stellt eindringlich dar,

dass sich die gesellschaftlichen Verluste durch Al-

koholkonsum zum Teil nur schétzen lassen und sie

auf den Methoden der Krankheitskostenrechnung

basieren. Danach sieht die Bilanz noch dramati-

scher aus:

- ca. 42.000 Menschen sterben jahrlich durch Alko-

holkonsum

rd. 6.500 Beschiftigte miissen in Frithrente gehen

ca. 40.000 Menschen miissen in Rehabilitierungs-

malnahmen

570.000 Krankenhausaufenthalte entstehen

- 92.000 Arbeitsunfihigkeitsfille werden gemeldet,
somit

- fast 20 Mrd.€ Gesamtkosten aus direkten und
indirekten Kosten und

- knapp 7 Mrd. € Ressourcenverlust durch die alko-
holbedingte Mortalitit (hauptsdchlich Leberer-
krankungen, Alkoholabhédngigkeit, Selbstmord,
Kiz-Unfélle).
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Diese Zahlen sind im wahrsten Sinne des Wortes
erniichternd und sollten jeden Personalverantwort-
lichen aufschrecken. Dass an diesen Zahlen auch
der 6ffentliche Dienst in Deutschland seinen Anteil
hat, ist sicher nachvollziehbar und spitestens seit
dem erscheinen des Fachbuches ,Alkohol- und
Drogenmissbrauch im 6ffentlichen Dienst™ nicht
mehr zu leugnen.

Gerade unter dem Aspekt der Finanznote der
offentlichen Haushalte kann es sich keine Verwal-
tungsfithrung mehr leisten, die Suchtproblematik
als nicht existent ad acta zu legen. Die Kennzahlen
der Stellenplidne in Verbindung mit der Personalaus-
fallstatistik lassen ein ignorieren der Suchtproble-
matik nicht mehr zu. Der zu Zeiten noch groBziigig
bemessener Personalbedarfszuweisungen prakti-
zierte Co-Alkoholismus (Kompensierung der alko-
holbedingten Minderleistungen durch Kolleginnen
und Kollegen) ist nicht mehr mdglich, sodass Per-
sonalausfille sofort durchschlagen. Da die erkrank-
ten Mitarbeiterlnnen in der Regel ein drziliches
Attest vorlegen, wird der Ausfall vielerorts noch als
,unabwendbares Ereignis* verbucht und ohne wei-
tere Mafnahmen abgeheftet. Dabei ist mittlerweile
anerkannt, dass Dienstvereinbarungen oder auch
Dienstanweisungen iiber den Umgang mit siichtigen
oder suchtgefihrdeten Personen eine gute Hilfe zur
Bekdmpfung der Sucht in der Dienststelle und zur
Reduzierung der suchtbedingten Krankheitskosten
darstellen kénnen.

Nachfolgend sollen daher die praktischen Mog-
lichkeiten fiir den Abschluss einer solchen Verein-
barung untersucht und aufgezeigt werden. Dabei
sollen auch die rechtlichen Mdglichkeiten der Per-
sonalvertretungen beriicksichtigt werden.

| B
_ Die Dienstvereinbarung als Moglichkeit
- zur Problemlésung

Wie bereits oben dargestellt, gehort eine
Dienstvereinbarung/Dienstanweisung ,Sucht am Ar-
beitsplatz* (der Charakter der ,Richtlinie” als Verein-
barung oder Anweisung ist dann sekunddr, wenn die
Personalvertretung bei der Anweisung angemessen
beteiligt wurde, was aus Griinden der Akzeplanz stets
empfohlen wird) zum Standard organisatorischer
Priventionsmoglichkeiten. Diese Dienstvereinba-
rung bzw. -anweisung bleibt aber nur Stiickwerk,
wenn nicht gleichzeitig ein Stufenplan, der die ein-
zelnen Schritte (Stufen) in der Behandlung eines
suchtauffilligen Mitarbeiters festlegt, vereinbart
und hinzugefiigt wird. Zur besseren Umsetzung fir
die Praxis sind nachfolgend einige Musler solcher
Dienstvereinbarungen mit Stufenpldnen abgedruckt.

Bei der Abfassung solcher Stufenpline sollten
grundsitzlich folgende Hinweise (ohne Rangfolge)
beriicksichtigt werden:

- die Dienstvereinbarung/Dienstanweisung (DV)
sollte sich auf Suchterkrankungen aller Art be-
ziehen, also stoffgebundene (z.B. Alkohol, Dro-
gen, Medikamente) sowie stoffungebundene (/B
Spielsucht, Arbeitssucht, EB- und Brechsucht,
Internetsucht), Diese Kategorisierung erleichtert
die Anwendung auf eventuell neu entstehende
Siichte, die sonst bei Bezogenheit auf einzelne

Stoffe yunter den Tisch” fallen wiirden. Insgesamt
ist sie so also etwas flexibler.

- eine DV sollte knapp, transparent, konkret und
auf die Falle der tédglichen Suchthilfepraxis zu-
geschnitten sein. Amts- bzw. Juristendeutsch
sollte tabu sein. Jegliche Uberfrachtung mit
zusitzlichen Informationen, die zwar im Einzel-
fall notwendig sein kénnen (z.B. Ausfiihrungen
zu Kommunikationstechniken bei Gesprdachen
mit Suchtauffilligen), sollte vermieden werden.
Lieber einen gesonderten Leitfaden oder einen
Anhang zur DV herausgeben.

- klare Verteilung der Rollen und Verantwortlich-
keiten der jeweils Handelnden ist unabdingbare
Voraussetzung fiir ein einheitliches und zielori-
entiertes Vorgehen auf allen Ebenen im Betrieb.

- auBer dem ersten ,Vier-Augen-Gesprach” zwi-
schen dem unmittelbaren Vorgesetzten und dem
Mitarbeiter, ist bei jedem weiteren Gespréach eine
Vertrauensperson des Mitarbeiters (Personalrat,
Suchthelfer ©0.d.) hinzuzuziehen. Diese Person
sollte Bestandteil der betrieblichen Therapie
werden.

- Bei Durchfithrung von ambulanten oder statio-
ndren Therapien ist zu beriicksichtigen und
entsprechend einzukalkulieren, dass ein Riickfall
7.B. in die nasse Phase (bei Alkohol) Teil des
Krankheitsbildes ist und eine moralisierende Be-
wertung deshalb zu unterbleiben hat. Hier muss
der Druck nochmals erhéht und das Hilfeangebot
eventuell erweitert werden.

- Das Problem des Co-Alkoholismus im Betrieb
muss neben der DV, am besten vor Verabschie-
dung der DV, im Betrieb insgesamt erértert und
einheitlich angegangen werden.

In der Broschiire ,Substanzbezogene Stérungen am
Arbeitsplatz’ - Eine Praxishilfe flir Personalverant-
wortliche - der Deutschen Hauptstelle gegen die
Suchtgefahren e.V. (DHS), Postfach 13 69, 59003
Hamm, Mail: Info@dhs.de, Internet: www.dhs.de ist
die Rahmenempfehlung des Landes Niedersachsen
hierzu als gutes Beispiel abgedruckt. Interessierte
kénnen diese Broschiire {iber die DHS bestellen.

.
~ Muster von Dienstvereinbarungen iiber
.Alkohol am Arbeitsplatz” und Stufenpline

Nachfolgend werden verschiedene Dienstvereinba-
rungen bzw. Dienstanweisungen mit Stufenplanen
als Muster vorgestellt, Diese Auswahl und die Dar-
stellung erfolgt, um Behorden ohne entsprechende
Regelungen als Anregung und moglicherweise
Anleitung zu dienen. Bei der Auswahl der insge-
samlt zur Verfiigung stehenden Pline wurde darauf
geachtet, das Spektrum der Behorden und Betriebe
insgesamt damit abzudecken:

1 Dienstanweisung mit Stufenplan fiir eine
kreisfreie Stadt, ca. 115.000 Einwohner, Bun-
desland Niedersachsen

Dienstanweisung iiber die Vorgehensweise bei Leis-
tungs- und/oder Verhaltensmingeln alkoholkran-
ker oder alkoholgefidhrdeter Mitarbeiterinnen bzw.
Mitarbeiter
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Vorbemerkungen

Wie in anderen Behérden und Betrieben gibt es
auch bei der Stadt eine nicht unerhebliche Anzahl
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, deren
dienstliche Leistungen und deren Verhalten infolge
einer Alkoholgefahrdung oder Alkoholerkrankung
beeintrichtigt sind. Neben den damit einherge-
henden Verstéfen gegen arbeitsvertragliche bzw.
beamtenrechtliche Pflichten kommt es zu Verlet-
zungen von Unfallverhiitungsvorschriften mit den
damit verbundenen Gefahren. Die alkoholgefdhr-
deten bzw. alkoholkranken Mitarbeitlerinnen und
Mitarbeiter fiigen nicht nur der Stadt Schédden zu;
es entstehen ihnen auch selbst regelmafig schwer-
wiegende Schidden in gesundheitlicher, familiarer
und sozialer Hinsicht,

Um solchen Schidden vorzubeugen und insbeson-
dere den alkoholkranken oder alkoholgefdhrdeten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu helfen, sehe
ich mich veranlasst, eine Regelung dariiber zu tref-
fen, wie bei alkoholbedingten Leistungs- und/oder
Verhaltensmingeln vorzugehen ist. Diese Dienst-
anweisung folgt dem Grundsatz Helfen statt Kiin-
digen” und trigt somit der Erkenntnis Rechnung,
dass Alkoholismus eine Krankheit ist. Es soll alles
Zumutbare getan werden, um die Betroffenen zur
Inanspruchnahme der angebotenen Hilfen zu ver-
anlassen (Therapiemotivation). Eine Beendigung
des Beschaftigungsverhiltnisses soll vermieden
werden, sie wird als letzte Konsequenz aber auch
nicht ausgeschlossen.

2 Stufenplan fiir Hilfsangebote und MaBnahmen

2.1 Erste Stufe

Entsteht bei unmittelbaren Vorgesetzten der Ein-
druck, dass Leistungs- und/oder Verhaltensméngel
einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters auf
Alkoholmissbrauch zuriickzufithren sind, fithrt er
mit der oder dem Betroffenen ein vertrauliches Ge-
sprich. Beziiglich der Form und des Inhalts dieses
Gesprichs ist folgendes zu beachten:

- Das gut vorzubereitende Gesprach ist offen und
ehrlich zu fithren. Dabei ist zu beriicksichtigen,
dass sich Alkoholkranke dagegen wehren, krank
zu sein bzw. Alkoholprobleme zu haben.

Sie entwickeln brillante Fertigkeiten, die Probleme
vor sich und anderen herunterzuspielen. Alko-
holismus ist eine Krankheit des Téuschens, der
Heimlichkeiten und der nicht gehaltenen tausend-
fachen Versprechen. Dieses Verhalten gehort zum
Krankheitsbild. Der Vorgesetzte muss sich darauf
einstellen, dass der Alkoholkranke ihn zunachst
als Gegner sieht, der ihm das Suchtmittel Alkohol
fortnehmen will.

- Das konkrete arbeits- bzw, dienstrechtliche Fehl-
verhalten (genaue Orts- und Zeitangabe), von
dem man sich selbst iiberzeuglt hat, ist anzuspre-
chen.

- Es ist auf den Zusammenhang zwischen dem ver-
muteten Alkoholmissbrauch und diesem Fehlver-
halten hinzuweisen.

- Es ist der/dem Betroffenen deutlich zu machen,
dass die festgestellten Leistungs- und/oder Verhal-
tensméngel nicht weiter hingenommen werden.
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- BEs sind gleichzeitig Hilfsmoglichkeiten aufzu-
zeigen (z.B. Aufsuchen eines freiwilligen Sucht-
helfers oder einer kompetenten Beratungs- und
Behandlungsstelle).

- Es sind Vorwiirfe iiber das Trinken selbst oder
moralische Wertungen zu vermeiden. Tipps und
Ratschldge auf das Trinken bezogen sind nicht zu
erteilen, Diskussionen iiber Trinkmengen sind
zu vermeiden. (Die Therapie gehdrt in die Héinde
von Fachleuten).

- Der/dem Betroffenen ist unmissverstandlich klar
zu machen, dass seine Arbeitsleistung und sein
Verhalten weiterhin beobachtet werden.

(lber dieses Gesprach bewahrt der unmittelbare
Vorgesetzte Stillschweigen. Es wird kein Aktenver-
merk gefertigt.

2.2 Zweite Stufe

Lisst die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter auch
nach dem ersten Kritikgesprdch Leistungs- und/
oder Verhaltensmiéngel erkennen, die vermultlich
auf Alkoholmissbrauch zuriickzufithren sind, fiihrt
die/der Vorgesetzte mit ihr bzw. ihm sechs Wochen
nach dem ersten Kritikgesprach ein weiteres Ge-
sprich, zu dem er méglichst eine Vertreterin bzw.
einen Vertreter des Personalrats hinzuzieht. Das
Gesprich soll folgenden Inhalt haben:

- Es wird auf das zuriickliegende erste Gesprdch
hingewiesen und das erneute konkrete arbeits-
bzw. dienstrechtliche Fehlverhalten (wiederum
mit Orts- und Zeitangabe) angesprochen.

- Die/der Vorgesetzte weist unmissverstandlich
drauf hin, dass bei weiteren Pflichtverstofien das
Personalamt informiert wird mit dem Ziel, ar-
beits- bzw. disziplinarrechtliche MaBnahmen zu
ergreifen. Diese Mafnahmen konnen den Verlust
des Arbeitsplatzes bewirken.

- Die/der Vorgesetzte fordert die Inanspruchnahme
der bestehenden Hilfsangebote.

- Der Personalratsvertreter sollte deutlich machen,
dass er nur bei erkennbarer Bereitschaft zur Mit-
arbeit die Interessen der Mitarbeiterin bzw. des
Mitarbeiters vertreten kann.

Das Ergebnis dieses Gesprichs wird schriftlich fest-
gehalten. Der Vermerk ist von der bzw. dem Betrof-
fenen zu unterzeichnen (,zur Kenntnis genommen")
und dem Personalrat zuzuleiten.

2.3 Dritte Stufe

Ergibt sich nach weiteren sechs Wochen keine
positive Verdnderung in den Leistungen bzw. im
Verhalten der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters,
50 informiert der Vorgesetzte beim nachsten Pflicht-
verstoB unverziiglich das Personalamt. Jede weitere
Verzégerung oder Vertuschung schadet sowohl der
bzw, dem Betroffenen und der Verwaltung (Gefahr
des Co-Alkoholismus). Das Personalamt veranlasst
baldméglichst ein weiteres Gespréch, an dem auBier
der bzw. dem Betroffenen der Vorgeselzte, Vertreter
des Personalamtes und des Personalrates / Jugend-
vertretung (ggf. die Schwerbehindertenvertretung)
und ein Vertreter des betriebsdrztlichen bzw.
amtsirztlichen Dienstes teilnehmen. Zu diesem Ge-
spriich sollen auch - je nach Situation - Familienan-
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gehorige, Freunde, Kollegen und Vertreter externer
Beratungsstellen eingeladen werden. Inhalt dieses
Gespréches:

- Der bzw. dem Betroffenen werden noch einmal
die vom Fachamt iibermittelten konkreten ar-
beits- bzw. dienstrechtlichen Pflichtverstéfie vor-
gehalten.

- Es ergeht gleichzeitig die Aufforderung, inner-
halb einer Bedenkzeit von einer Woche eine
Beratungs- und Behandlungsstelle aufzusuchen
und ggf. eine Therapie durchzufithren. Von dem
Besuch der Beratungs- und Behandlungsstelle
hat sie bzw. er das Personalamt zu unterrichten.
Gleichzeitig ist die Beratungs- und Behandlungs-
stelle von der Verschwiegenheitspflicht gegen-
iiber dem Personalamt insoweit zu entbinden, als
sie dem Personalamt

- die Einhaltung bzw. Nichteinhaltung der empfoh-
lenen Gesprachstermine

- den eventuellen Therapieplan

- ggf. den Abbruch der vorgeschlagenen Therapie

- den ordnungsgeméfen Abschluss der Therapie

- Vorschlage fiir Nachsorgemafnahmen

mitteilen darf.

- Es werden der bzw, dem Betroffenen vom Perso-
nalamt arbeits- bzw. dienstliche Schritte, z.B. die
Kiindigung bzw. die Einleitung disziplinarrechtli-
cher Mafnahmen fiir den Fall angedroht, dass

- das Hilfsangebot im Rahmen der Bedenkzeit
nicht angenommen wird und weiterhin alkohol-
bedingte Leistungs- und/oder Verhaltensméngel
auftreten,

- die Behandlungs- und Beratungsstelle ggf. nicht
von der oben genannten Verschwiegenheits-
pflicht befreit wird.

Uber dieses Gesprich wird ein Vermerk gefertigt,
der vom Vertreter des Personalamtes und der/dem
Betroffenen unterzeichnet wird. Die/der Betroffene
erhélt eine Durchschrift.

2.4 Vierte Stufe
2.4.1 Ist die bzw. der Betroffene einsichtig und

- sucht eine einschldgige Beratungs- und Behand-
lungsstelle auf

- entbindet diese von der Verschwiegenheitspflicht
gegeniiber dem Personalamt in der unter Ziffer
2.3 genannten Form

- hilt die empfohlenen Beratungstermine ein und
fithrt die angeratene Therapie durch,

werden ihr/ihm wéhrend der notwendigen Heilbe-
handlung die Beziige im Rahmen der tariflichen
bzw. gesetzlichen Bestimmungen weitergezahlt.
Wihrend der Teilnahme an einer Heilbehand-
lung ist die bzw. der Betroffene grundsitzlich vor
arbeits- bzw. dienstlichen MafBnahmen geschiitzt.
Der bzw. dem Betroffenen wird schriftlich die
Einhaltung des von der Beratungs- und Behand-
lungsstelle empfohlenen Therapieplanes und die
Durchfithrung der zu gegebener Zeit angerate-
nen NachsorgemaBnahmen zur Auflage gemacht.
Gleichzeitig werden arbeits- bzw. disziplinarrecht-
liche Konsequenzen fiir den Fall angedroht, dass
diese Auflagen nicht eingehalten werden und ein

weiterer erheblicher Verstofi gegen arbeitsrecht-
liche bzw. beamtenrechtliche Pflichten eintritt.

2.4.2 Zeigt die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter
dem gegeniiber keine Einsicht,

indem sie bzw. er das unter Ziffer 2.3 aufgefiihrte

Hilfsangebot nicht annimmt, so wird beim ndchsten

erheblichen VerstoB gegen arbeitsrechtliche bzw.

beamtenrechtliche Pflichten die angedrohte MaB-

nahme konsequent durchgefiihrt.

3 Vorgehen bei einem Riickfall nach einer
abgeschlossenen Heilbehandlung

Die/der Betroffene ist wéhrend einer HeilmabB-
nahme und insbesondere nach einer erfolgreich
abgeschlossenen Entziehungskur oder Therapi-
emaBnahme bei der Wiedereingliederung in den
Arbeitsprozess auf Verstdndnis und Hilfe der Kolle-
gen und Vorgesetzten angewiesen.

Wird sie bzw. er nach einer abgeschlossenen
Heilbehandlung riickféllig, ist je nach Lage des Ein-
zelfalles zu entscheiden, ob

- erneut ein Gesprich im Sinne der Ziffer 2.3
- (Dritte Stufe) - gefithrt wird und die dort aufge-
fithrten Auflagen erteilt werden

- die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses erfolgt
bzw. disziplinarrechtliche Mafinahmen eingelei-
tet werden.

Bei dieser Entscheidung ist moglichst die Beur-
teilung der Beratungs- und Behandlungsstelle zu
beriicksichtigen, ob die bzw. der Betroffene den
Riickfall iberwinden kann.

4 Einstellungszusage

Im Falle der Beendigung des Beschaftigungsverhélt-
nisses wird der bzw. dem Betroffenen zugesagt, dass
eine erneute Einstellung nach erfolgreich abgeschlos-
sener Therapie im Rahmen der personalwirtschaft-
lichen Gegebenheiten mdglich ist, wenn sie bzw. er
glaubhaft macht, dass sie bzw. er iiber einen lange-
ren Zeitraum (in der Regel ein Jahr) abstinent lebt.

5 Aufbewahrung von Vorgiangen

Der gesamte Schriftwechsel, der im Zusammenhang
mit der Alkoholgefahrdung oder Alkoholerkrankung
von Mitarbeiterinnen bzw, Mitarbeitern entsteht,
wird im Personalamt gesondert aufbewahrt und un-
terliegt nicht der allgemeinen Akteneinsicht.

Die Vorgdnge werden sofort vernichtet, wenn
sich ein zunéchst begriindeter Verdacht als unrich-
tig erweist.

Nach einer erfolgreich durchgefiithrten Heilbe-
handlung werden die Vorgdnge nach Ablauf von
drei Jahren vernichtet.

6 Geltungsbereich

Diese Dienstanweisung gilt fiir alle Bediensteten
der Stadt, Bedienstete im Sinne dieser Dienstanwei-
sung sind alle, die in einem Dienst-, Arbeilts- oder
Berufsausbildungsverhdltnis zur Stadt stehen sowie
Praktikanten im Anerkennungsjahr.
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7 Inkrafttreten, Anwendungshinweise

7.1 Diese Dienstanweisung tritt mit der Bekanntgabe
im Mitteilungsblatt der Stadt in Kraft. Gleichzeitig
tritt die Verfiigung iiber den Umgang mit alko-
holkranken oder gefdhrdeten Mitarbeitern vom
2.12,1987 auBer Kraft.

7.2 Als Anlage sind allgemeine Hinweise zur An-
wendung dieser Dienstanweisung beigefiigt.

8 Bekanntgabe

Diese Dienstanweisung ist allen Bediensteten be-
kannt zu geben. Die Bekanntgabe ist in jahrlichen
Abstinden zu wiederholen.

gez. Oberstadtdirektor

Anlage

Hinweise zur Anwendung

der Dienstanweisung zur Vorgehensweise bei Leis-
tungs- und/oder Verhaltensmangeln alkoholkran-
ker oder -gefahrdeter Mitarbeiterinnen bzw. Mit-
arbeiter

I Alkoholismus ist eine Krankheit

Alkoholismus ist nicht eine Krankheit wie jede
andere. Es gehort zum Krankheitsbild, die eigene
Krankheit nicht zu erkennen und sie nicht wahr ha-
ben zu wollen. Haufig verlieren die Alkoholkranken
die Fidhigkeit, notwendige Hilfe Dritter anzuneh-
men. Unrealistische Versprechungen, Enttduschun-
gen und Riickfélle gehéren zur Krankheit und ihrer
Rehabilitation. Widerspriichliches und irrationales
Verhalten ist dabei nicht immer vorwerfbar,

11 Folgen von Alkoholmissbrauch
Nach allgemein anerkannten Schitzungen sind
7-10 v.H. der Beschiftigten in Betrieben und Ver-
waltungen alkoholkrank bzw. alkoholgefihrdet, Auf
die Stadt iibertragen, muss somit davon ausgegan-
gen werden, dass zwischen 200 und 300 Mitarbeite-
rinnen bzw. Mitarbeiter Alkoholprobleme haben.

Neben den schwerwiegenden Schiden, die Be-
troffene in gesundheitlicher, familidrer und sozialer
Hinsicht erleiden, ist auf erhebliche nachteilige
Auswirkungen auf die Aufgabeerfiillung der Stadt
S7 hinzuweisen. Es kommt zu oft jahrelangen
Minderleistungen. Die Arbeitsleistung sinkt mit
fortschreitendem Krankheitsverlauf. Fehlentschei-
dungen mehren sich. Alkoholkranke fehlen 16 mal
haufiger und sind 2,5 mal héaufiger krank als normal
Trinkende. Sie bewirken héufig eine Verschlechte-
rung des Arbeitsklimas.

Alkoholkranke verletzten héufig Unfallverhi-
tungsvorschriften; bis zu 25 v.H. der Arbeitsunfille
geschehen unter Alkoholeinfluss.

111 Bisherige Fehlreaktionen

Aus der Vergangenheit sind mehrere konkrete Fille
bekannt, bei denen alkoholbedingte Leistungs-
und/oder Verhaltensméngel zu spét aufl eine mog-
liche Alkoholgefahrdung bzw. Alkoholabhéngigkeit
zuriickgefiihrt wurden. In einigen Fillen war die
Gefdhrdung bzw. Erkrankung zwar bekannt, wurde
jedoch - entweder aus Unkenntnis, aus Mitleid oder
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gut gemeinter aber falsch eingesetzter Kollegialitat
und Kameraderie - zu lange verschwiegen und
den zustindigen Vorgesetzten des Fachamtes oder
dem Personalamt nicht mitgeteilt. Dies sicher auch
wegen der Vermutung, dass die Amtsleitung oder
das Personalamt aus einer etwaigen Unterrichtung
keine Konsequenzen ziehen wiirde. Diese Denk-
und Verhaltensweisen fithrten in der Vergangen-
heit héufig dazu, dass das Personalamt in einigen
Fiillen erst dann eingeschaltet wurde, wenn die al-
koholkranke Mitarbeiterin bzw. der alkoholkranke
Mitarbeiter fiir das Amt oder auch fiir die Kollegen,
die sie bzw. ihn bisher ,mitgezogen" hatten, vollig
untragbar geworden war. Die Folgen fir die Betrof-
fenen waren fatal.

IV Grundsiitze fiir zukiinftiges, richtiges Verhalten
Die Dienstanweisung soll dazu dienen, die bisheri-
gen Fehlreaktionen mit ihren negativen Folgen fiir
die Betroffenen und fiir die Aufgabenerfiilllung der
Stadtverwaltung zukiinftig zu vermeiden. Sie folgt
nachstehenden Grundsétzen:

- Fithren von offenen Gesprichen mit den Betroffe-
nen, damit

- Alkoholprobleme rechtzeitig erkannt werden
und unter Umstdnden einer Suchterkrankung
vorgebeugt wird

- ggf. die Krankheitseinsicht gefordert wird

- durch das Aufzeigen von Konsequenzen bei wei-
terem Fehlverhalten - jeweils im Zusammenhang
mit Hilfsangeboten - die Therapiebereitschaft
gefordert wird und so der sich fir die Betroffenen
suchtverlingernde Co-Alkoholismus vermieden
wird.

- Gewihrung von Hilfe durch Konsequenz

Nur das konsequente Handeln fiihrt zu einem posi-

tiven, konstruktiven Leidensdruck bei den Betrof-

fenen, der die Krankheitseinsicht férdert und die

Einleitung einer Therapie unterstiitzt. Die Betroffe-

nen brauchen eine klare Orientierung, weil sie sich

selbst keine verniinftigen Grenzen mehr setzen
koénnen. Deshalb muss der in der Vereinbarung ent-
haltene Stufenplan konsequent eingehalten werden.

Es diirfen nur solche Konsequenzen angedroht wer-

den, die der Ankiindigende auch selbst durchfithren

kann, damit die Glaubwiirdigkeit nicht leidet. i=.B.
ist fir arbeitsrechtliche bzw. dienstrechtliche Maf-
nahmen allein das Personalamt zustidndig).

- Keine Therapieversuche durch Vorgesetzte bzw.
Kollegen. Die Therapie von Alkoholkranken ge-
hért allein in die Hande von Fachpersonal (z.B.
Therapeuten der Beratungs- und Behandlungs-
stelle fiir Suchtkranke der Stiftung Lukas-Werk).
Aufgabe von Vorgesetzten und Arbeitgeber ist
es, Betroffene frithzeitig solchen Stellen zuzufiih-
ren.

- Riickfille vermeiden. Auch bei erfolgreich abge-
schlossener Therapie bleibt ein Riickfallrisiko.
Vorgesetzte und Kollegen konnen durch ihr ver-
stindnisvolles Verhalten einen Beitrag zur Stabi-
lisierung und Rehabilitation der Alkoholkranken
leisten.

- MaBnahmen, die der Arbeitssicherheit dienen,
miissen unabhingig von den im Stufenplan vor-
gesehenen arbeits- bzw. dienstrechtlichen Kon-

R —————
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sequenzen - je nach Notwendigkeit im Einzelfall-
unverziglich ergriffen werden.

V Zum Stufenplan fiir Hilisangebote und
MaBnahmen

Zu Ziifer 2.1 - Erste Stufe -

Es gibt kein Patentrezept zur Fritherkennung einer
Alkoholgefdhrdung bzw. Alkoholerkrankung. An-
zeichen fiir eine Alkoholkrankheit kénnen sein:

- Gravierende Leistungsschwankungen bzw. Nach-
lassen der Leistungsfahigkeit und Leistungsbe-
reitschaft.

- Ausweichen konkreter Zielvereinbarungen, Ent-
wickeln von Ausfliichten und durchsichtigen
Entschuldigungen zum Leistungsriickgang.

- Einsetzen einer deutlichen Kritikschwéche.,
Leichtes Hinnehmen von Ermahnungen und Vor-
haltungen, devoles und unterwiirfiges Verhalten
gegeniiber Vorgesetzten.

- UnregelmaBigkeit bei der Arbeitszeit bzw. der
Pausenregelung.

- Héufiges Verlassen des Arbeitsplatzes in beinahe
regelmiBigen Abstinden (um heimlich zu trin-
ken).

- Haufiges Fehlen am Wochenanfang (wobei eine
Krankmeldung hiufig durch den Ehepartner oder
Dritte erfolgt und die Anrechnung auf den Erho-
lungsurlaub angeboten wird).

- Héufige Kurzerkrankungen.

- Auffédlliges Benehmen, unnatiirlich grofspurig,
forsch auftretend oder sich zuriickziehend und
Meiden von zwischenmenschlichen Beziehun-
gen.

- UberméBigen Alkoholkonsum bestreiten, ver-
harmlosen oder aggressives Reagieren.

- Alkoholfahne.

Hilfsangebote sind z.B.

- Aufsuchen eines freiwilligen Suchthelfers (z.B.
abstinent lebender Alkoholkranker), dessen Auf-
gabe es ist, die Therapiebereitschaft der Betroffe-
nen zu férdern, Hilfsméglichkeiten aufzuzeigen
und nach erfolgreicher Therapie die Nachsorge
zu begleiten.

- Aufsuchen einer einschldagigen Beratungs- und
Behandlungsstelle, z.B. die Psychosoziale Bera-
tungs- und Behandlungsstelle fiir Suchtkranke
der Stiftung Lukas-Werk.

Namen und Dienststelle von freiwilligen Suchthel-
fern bzw. Anschriften von weiteren Hilfsorganisatio-
nen kénnen beim Personalamt erfragt werden.

Zu Ziffer 2.2 - Zweite Stufe -

Der/dem Betroffenen muss eindringlich klar ge-
macht werden, dass wahrscheinlich krankheitsbe-
dingtes Trinken sein Verhalten bestimmt, da sonst
eine Anderung eingetreten wire. Es muss dem Be-
troffenen deutlich werden: ,Jetzt wird es fiir mich
Ernst, aber es gibt eine Chance!".

Zu Ziffer 2.3 - Dritte Stufe -
In diesem Gesprich muss der bzw., dem Kranken
unmissverstindlich klar gemacht werden, dass es fir

sie bzw. ihn nur noch zwei Méglichkeiten gibt: ent-
weder mit dem Trinken aufzuhéren oder die Kiin-
digung bzw. Entlassung. Die Betroffenen hdngen
erfahrungsgemdB sehr an ihrem Arbeitsplatz, auch
wenn sie den Anschein erwecken, als ob ihnen ein
Arbeitsplatzverlust nichts ausmache. Deshalb kann
das entschlossene und konsequente Auftreten der
Gesprichspartner niitzlich sein. Das Gesprich
muss gefiithrt werden nach dem Motto: ,Es ist keine
Schande, krank zu sein, aber eine Schande, nichts
dagegen zu tun!" oder ,Wenn du nichts tust, kén-
nen und wollen wir auch nichts fiir dich tun!" In der
Fachwelt bedeutet das, den Kranken fallen lassen
(Hilfe durch Nichthilfe). Dem Kranken wird klar ge-
macht, dass er fiir sein Handeln letztlich selbst die
Verantwortung tragt.

Zu Ziffer 2.4 - Vierte Stufe -

Entsprechend dem Grundsatz, dass angekiindigte
MaBnahmen auch durchzufithren sind, werden ggf.
die angedrohten Konsequenzen (Kiindigung, Diszi-
plinarmafinahme) vollzogen. Dieser Schritt kann im
Sinne des konstruktiven Leidensdrucks die Thera-
piebereitschaft von Betroffenen endgiiltig herbei-
fiihren.

Bewirbt sich eine entlassene Mitarbeiterin bzw.
ein entlassener Mitarbeiter, die/der glaubhaft nach-
weist, dass sie/er aufgrund einer Heilbehandlung
lingere Zeit abstinent lebt, so wird ihre/seine Be-
werbung bevorzugt beriicksichtigt. Der zustindige
Sachbearbeiter im Personalamt trifft geeignete
MafBnahmen, damit die Mitarbeiterin bzw. der Mit-
arbeiter nach einer Behandlung wieder voll in den
Kollegenkreis integriert wird.

Zu Ziffer 3

Ein Riickfall muss im Heilungsprozess des Al-
koholkranken in Betracht gezogen werden. Der
Kranke kann nicht glauben, dass das, was er in
der Heilbehandlung gelernt hat, auch fiir ihn zu-
trifft. Dieser Riickfall, der bereits wdhrend der Heil-
behandlung aber auch Monate oder Jahre danach
eintreten kann, kann bei Betroffenen ohne Riickfall-
erfahrung einen AnstoB fiir eine weitere erfolgrei-
che Therapie bedeuten.

Den Vorgesetzten kommt bei der Umsetzung die-
ser Vereinbarung eine Schliisselrolle zu. Um recht-
zeitig und richtig helfen zu kénnen, sind Kenntnisse
iiber das Problem Alkohol und Arbeitsplatz - ins-
besondere iiber das Wesen der Alkoholkrankheit
- erforderlich. Aus diesem Grunde haben Vor-
gesetzte aller Leitungsebenen in Seminaren der
Psychosozialen Beratungs- und Behandlungsstelle
fiir Suchtkranke hieriiber eine erste Information
erhalten. Es erscheint jedoch mit Blick auf die Be-
deutung des Problemkreises notwendig, dass sich
Vorgesetzte durch Fortbildung weitere vertiefte
Kenninisse hieriiber aneignen, um Fehler zu ver-
meiden, die sich fiir die Betroffenen fatal auswirken
kénnen. Es wird daher gebeten, Fortbildungsange-
bote anzunehmen. Die Psychosoziale Beratungs-
und Behandlungsstelle fiir Suchtkranke der Stiftung
Lukas-Werk steht fiir Informationen gern zur Ver-
fiijgung. Entsprechende Literatur ist im Personalamt
vorhanden bzw. kann beschafft werden.
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3 Dienstvereinbarung ,,Umgang mit
Suchtkranken” eines Landesministeriums

Dienstvereinbarung zum Umgang mit Sucht-
gefdhrdeten und Suchtkranken im Geschifts-
bereich des Ministeriums

Das Ministerium Mecklenburg-Vorpommern und der
Hauptpersonalrat schliefen zum Umgang mit Sucht-
geldhrdeten und Suchtkranken nach §66 in Verbin-
dung mit § 70 Abs.1 Nr.8 Personalvertretungsgesetz
M-V eine zeitlich befristete Dienstvereinbarung.
Auf diesem Wege soll die praktische Anwendbar-
keit einer Regelung in diesem Bereich festgestellt
werden.

§1

Ziel der Dienstvereinbarung

(1) Die Bekdmpfung von Alkoholmissbrauch und

anderen suchterzeugenden Stoffen sowie die Hilfe

fiir Abhédngigkeitserkrankte sind ein wichtiges An-
liegen der Fiirsorgepflicht.
(2) Die Dienstvereinbarung beabsichtigt:

- die Suchtproblematik schon im Vorstadium ar-
beits- oder dienstrechtlicher Verfahren anzuspre-
chen.

- den suchtgefdahrdeten und abhingigen Mitarbei-
tern zu helfen, aktive Schritte zur (Jberwindu.ng
der Gefédhrdung und Abhédngigkeit sowie der mit
der Suchtkrankheit verbundenen existenzbedro-
henden Folgen zu unternehmen.,

- die Erhaltung bzw. Widerherstellung der Dienst-/
Arbeitsfahigkeit zu sichern.

- dem Wegsehen und Bagatellisieren des Umfeldes
(,Co-Verhalten") entgegenzuwirken.

Die Dienstanweisung sichert die Gleichbehandlung
aller Betroffenen und soll allen Beteiligten eine
klare Regelung an die Hand geben. Sie gibt vor, wie
bei Alkoholmissbrauch zu verfahren ist und kann
sinngemédl bei anderen Suchtkrankheiten Anwen-
dung finden.

(3) Schulungen zur Krankheit Alkoholismus und
iiber andere Suchtkrankheiten sind in geeigneter
Weise sicherzustellen.

§2
Vorgehen bei Verdacht von Suchtmittelmissbrauch
(1) Erstes Hilfs- und Kritikgespréch.

Entsteht bei einem unmittelbaren Vorgesetzten
Anlass zur Annahme, dass Verdnderungen im
dienstlichen Verhalten (nachlassende Arbeitslei-
tung, Fehlzeiten, Auffdlligkeiten im Sozialverhalten
u.a.) auf Alkoholprobleme oder andere Suchtmittel
zuriickzufithren sind, fiihrt dieser mit dem Betroffe-
nen ein vertrauliches Gespréach (1. Gespridch). Auf
Wunsch des Betroffenen kann an diesem Gesprdch
eine Person seines Vertrauens (z.B. Familienange-
horiger, Freund, Kollege, Arzt, Personalratsmitglied,
Schwerbehindertenvertreter) teilnehmen.

Der Vorgesetzte hat seine konkreten Wahrneh-
mungen dem Betroffenen gegeniiber auszuspre-
chen und ihm mitzuteilen, dass der Genuss von
Alkohol oder anderen Suchtmitteln als Ursache
fiir die auffdlligen Verhaltensweisen angesehen
werden und dies zu arbeits- oder dienstrechtlichen
Konsequenzen fithren kann.
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Uber dieses Gesprich wird Stillschweigen be-
wahrt. Der Vorgesetzt hélt lediglich den Zeitpunkt
des Gespréches fest.

(1) Zweites Hilfs- und Kritikgesprach.

Ist im Verhalten des Betroffenen nach spétestens
einem Monat noch keine positive Verdnderung fest-
zustellen, folgt ein weiteres Gespréch (2. Gesprich),
auf Wunsch des Betroffenen unter Beteiligung einer
Person seines Vertrauens.

Dem Betroffenen wird in diesem Gesprach mit-
geteilt, dass bei fortwdhrenden Auffdlligkeiten
das Personalreferat vom Sachverhalt in Kenntnis
gesetzt wird. Gleichzeitig soll der Betroffene auf
Hilfsméglichkeiten (z.B. Suchberatungsstellen,
Selbsthilfegruppen) hingewiesen werden.

Die Gespridchsteilnehmer bewahren Stillschwei-
gen. Der Vorgesetzte notiert den Zeitpunkt des Ge-
spriches und den Hinweis auf Hilfsm&glichkeiten,

(2) Drittes Hilfs- und Kritikgesprich.

Kann nach insgesamt spétestens drei Monaten
(gerechnet vom Zeitpunkt des ersten Gespréichs)
im Verhalten des Betroffenen noch immer keine
positive Verdnderung festgestellt werden, oder wird
die Inanspruchnahme von Hilfsmdéglichkeiten nicht
nachgewiesen, informiert der unmittelbare Vorge-
setzte das Personalreferat schriftlich. Der Betroffene
erhdlt eine Abschrift.

Das Personalreferal veranlasst ein weiteres Ge-
spridch (3. Gespridch) mit dem Personalreferenten,
an dem auf Wunsch des Betroffenen auch eine Per-
son seines Vertrauens teilnehmen kann,

Nach dieser Besprechung erhdlt der betroffene
Arbeitnehmer eine schriftliche Ermahnung, in der
er aufgefordert wird, sein beanstandetes Verhalten
abzustellen, und in der ihm dringend nahe gelegt
wird, ein Hilfeangebot nachweislich in Anspruch zu
nehmen. Fiir den Fall, dass sich das beanstandete
Verhalten nicht binnen spidtestens eines Monats
spiirbar bessert, wird eine Abmahnung angekiin-
digt.

Handelt es sich um einen Beamten, wird die Ein-
leitung disziplinarischer Maflnahmen angedroht.

In aller Deutlichkeit werden mogliche arbeits-
oder dienstrechtliche Konsequenzen aufgezeigt und
angekiindigt. Diese konnen beispielsweise sein:

- Entzug von Leistungszulagen oder dienstlichen
Funktionen,

- Unterbrechung des Bewahrungsaufstieges,

- Abmahnung,

- Anderungskiindigung,

- Kiindigung,

- Umsetzung,

- Versetzung,

- Einleitung eines Disziplinarverfahrens.

(3) Viertes Hilfs- und Kritikgespréach.
Hat der betroffene Mitarbeiter binnen spéatestens ei-
nes weiteren Monats sein Verhalten nicht gedndert
oder keinen Nachweis iiber die Inanspruchnahme
von Hilfsméglichkeiten erbracht, fiihrt der Perso-
nalreferent mit ihm ein weiteres Gesprédch (4. Ge-
sprdch), an dem auf Wunsch des Betroffenen auch
eine Person seines Vertrauens teilnehmen kann,

Nach dieser Besprechung erhilt der betroffene
Arbeitnehmer eine Abmahnung mit dem Hinweis,
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dass beim néchsten Fehlverhalten die Kiindigung
eingeleitet wird. Handelt es sich um einen Beamten,
werden ihm unter Angabe der Griinde disziplinari-
sche Vorermittlungen und gegebenenfalls auch die
Einleitung eines Verfahrens zur Feststellung der
Dienstunfdhigkeit angekiindigt.

In jedem Fall wird der Betroffene erneut schrift-
lich aufgefordert, Hilfsangebote in Anspruch zu
nehmen.

(5) Bleibt die Abmahnung bzw. die Anklindigung
von disziplinarischen Mafnahmen wirkungslos, hat
das Personalreferat unverziiglich die Kiindigung
bzw. die Einleitung disziplinarischer Vorermittlun-
gen zu priiffen und ggf. zu veranlassen.

§3
Vorgehen bei Riickiall nach erfolgter oder abge-
brochener Therapie
Féllt der Mitarbeiter am Arbeitsplatz wieder wegen
Suchtmittelmissbrauch auf, so hat der Vorgesetzte
das Personalreferat zu informieren. Durch den
Personalreferenten wird ein Gesprach mit dem
Betroffenen gefiihrt, mit dem Ziel, ihn zur erneuten
Therapie zu bewegen. Auf Wunsch des Betroffenen
kann daran auch eine Person seines Vertrauens
teilnehmen. Dem Arbeitnehmer werden in einer
schriftlichen Abmahnung durch das Personalrefe-
rat arbeitsrechtliche Konsequenzen angedroht mit
dem Hinweis, dass er bisher nicht ausreichend zu
Heilung beigetragen hat. Bei Beamten wird entspre-
chend verfahren.

Im Weiteren wird nach §2 Abs.4 {f. vorgegangen.

§4

Eingreifen der ndchsthéheren Vorgeselzien

Fiir den Fall, dass der unmittelbare Vorgesetzte
nicht tiatig wird, sind die néachsthéheren Vorge-
setzten berechtigt, entsprechend der Dienstverein-
barung vorzugehen.

§5

Personalakte

Die schriftlichen Unterlagen, die im Zusammenhang
mit der Suchtgefdhrdung/-erkrankung eines Mitar-
beiters anfallen, unterliegen nicht der allgemeinen
Akteneinsicht und werden daher als ,Vertrauliche
Personalsache" gekennzeichnet,

Es gelten die Richtlinien iiber die Fithrung von
Personalakten (Verwaltungsvorschrift zu §§100
bis 107 Landesbeamtengesetz, Amtsbl. M-V 1994,
S.1066) in der jeweils giiltigen Fassung.

Es wird insbesondere auf Ziffer 1.9 g) der Richt-
linie verwiesen.

§6

Geltungsbereich

Die Dienstvereinbarung gilt fiir den gesamten
Geschiftsbereich des Sozialministeriums Mecklen-
burg-Vorpommern.

§7

Geltungsdauer

(1) Die Dienstvereinbarung tritt mit der Unterzeich-
nung in Kraft und ist befristet bis zum 31.12.1999.

Die Nachwirkung der Dienstvereinbarung wird
ausgeschlossen.

(Anm. d. Verf.: Diese Dienstvereinbarung ist nach
Ablauf und Auswertung der bis dahin gewonnenen
Erfahrungen ohne wesentliche Anderung ereut ab-
geschlossen worden und ist derzeit somit Handlungs-
grundlage bei suchtbedingten Erkrankungen bzw.
entsprechendem Fehlverhalten)

(2) Die Dienststelle und der Hauptpersonalrat
verpflichtet sich, nach Ablauf der Geltungsdauer
die Erfahrungen mit dieser Dienstvereinbarung aus-
zuwerten und auf dieser Basis in Verhandlungen mit
dem Ziel einzutreten, innerhalb von sechs Monaten
eine unbefristete Dienstvereinbarung abzuschlie-
Ben.

Wiihrend dieser Zeit gelten die Regelung dieser
Dienstvereinbarung - unbeschadet des Ausschlus-
ses der Nachwirkung gem. §7 Abs. 1 - weiter,

(3) Die Dienstvereinbarung ist allen Beschiftig-
ten zugénglich zu machen.

Schwerin, den 5.5.1998

.
Betriebsvereinbarungen ,Alkoholverbot”

Da ein generelles gesetzliches Alkoholverbot in den
Betrieben und Verwaltungen nicht besteht, kann ein
Alkoholverbot vom Arbeitgeber nur aufgrund einer
Betriebsvereinbarung/Dienstvereinbarung oder ei-
ner Betriebs- bzw. Dienstanweisung durchgesetzt
werden. Gesetzliche Verbote bzw. Beschrinkungen
gibt es lediglich durch §31 Jugendarbeitsschutzge-
setz (Verkaufsverbot von alkoholischen Getrénken
an Jugendliche unter 16 Jahren und von Branntwein
an Jugendliche iiber 16 Jahren - ab 18. Lebensjahr
Erwachsener), in bestimmten gewerbliche Berei-
chen z.B. Bergbau und bei der Teilnahme am Stra-
Benverkehr gem. § 24 a Strafienverkehrsgesetz (z. Zt.
ab 0,5%0 Blutalkoholkonzentration).

Nach §38 Abs.1 der Unfallverhiitungsvorschrift
.Allgemeine Vorschriften” - VBG 1 - darf sich ein
Arbeitnehmer nicht in einen Zustand versetzen,
durch den er sich selbst oder andere gefihrden
kann. Auch diese Vorschrift enthélt kein absolutes
Alkoholverbot sondern ist lediglich eine Warnung
vor einer Uberschreitung des noch zu tolerierenden
MaBes. Da diese Grenze aber sehr fliefend und
vom einzelnen Arbeitnehmer und Vorgesetzten
nicht oder kaum zu kontrollieren ist, besteht in so
genannten gefahrgeneigten Berufen bzw. bei diesen
Titigkeiten die Moglichkeit, ein absolutes Alkohol-
verbot zu erlassen. Dieses Alkoholverbot kann der
Arbeitgeber bereits im Arbeitsvertrag festschreiben,
im Rahmen seines Direktionsrechts anordnen oder
per Betriebsvereinbarung einfithren. Es erleichtert
den Arbeitnehmern die Entscheidung iiber das Mah
des Trinkens (ndamlich 0°0), schiitzt sie dadurch vor
méglichen Unfallgefahren bzw. arbeitsrechtlichen
Mafinahmen bei einer ,Grenziiberschreitung” und
den Vorgesetzten bei der Dienstaufsicht die Fest-
stellung der Arbeitsfdahigkeit,

Nachstehend sind sowohl eine Betriebsverein-
barung gem. §38 VBG 1/§87 Abs.1 BetrVG fiir Ar-
beitnehmer als auch die Dienstvereinbarung einer
Kommune, die Arbeitnehmer und Beamte erfasst,
abgedruckt:
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1 Betriebsvereinbarung Alkoholverbot gemiR
§ 38 Unfallverhiitungsvorschriften und § 87
Abs.1 Nr. BetrVG

7wischen der Geschiftsleitung des Unternehmens
und dem Betriebsrat wird folgende Betriebsverein-
barung geschlossen:

§ 1 Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir alle Arbeitneh-
mer des Betriebes einschlieBlich der Auszubilden-
den.

§2 Ziele
Ziel dieser Betriebsvereinbarung ist es,

- allen Beteiligten eine Richtlinie zu vermitteln,

- die Gleichbehandlung sdamtlicher Mitarbeiter si-
cherzustellen,

- die Arbeitssicherheit zu erhéhen,

- den Gesundheitszustand der Mitarbeiter zu er-
halten und das Risiko fiir Alkoholgefihrdete zu
verringern,

- das Image des Unternehmens zu sichern.

§3 Alkoholverbot

Arbeitnehmer diirfen sich wihrend der Arbeitszeit
und der Pausen durch Alkoholgenuss nicht in einen
Zustand versetzen, durch den sie sich selbst oder
andere gefahrden und dem Ruf des Unternehmens
schaden koénnen. Innerhalb des Betriebs ist der
Genuss alkoholischer Getrdnke wegen der davon
ausgehenden Gefahren fiir Sicherheit und Gesund-
heit untersagt. Aus diesem Grund ist das Mitbringen
und Verkaufen bzw. Ausschenken alkoholischer
Getranke an Betriebsangehdrige verboten.

§4 Mafinahmen des Arbeitgebers
Aus der Fiirsorgepflicht des Unternehmens und zur
Sicherstellung eines ordnungsgemdfen Betriebs-
ablaufs hat der jeweilige Vorgesetzte zum Schutz
des Betroffenen oder auch der Kollegen solche
Arbeitnehmer, die unter Alkoholeinfluss stehen,
von ihrem Arbeitsplatz zu verweisen. Der Betriebs-
rat ist vor der Durchfithrung dieser Mallnahme zu
informieren.

Mitarbeiter, die wegen zu starker Alkoholeinwir-
kung nicht mehr weiterbeschaftigt werden kénnen,
werden auf ihre Kosten nach Hause befordert.

§5 Sanktionen

Unter Einfluss von Alkohol stehenden Mitarbeitern
kann wegen VerstoBes gegen diese Betriebsverein-
barung eine Abmahnung erteilt werden, die zu den
Personalakten genommen wird, Im Wiederholungs-
fall oder in besonders schweren Fallen kann das
Arbeitsverhiltnis fristgerecht oder fristlos gektn-
digt werden.

§ 6 Entgeltzahlung
Fiir die Zeit des alkoholbedingten Arbeitsausfalles
wird kein Arbeitsentgelt gezahlL.

§7 Information

Die Arbeitnehmer sind in regelmafigen Abstanden
iiber die Gefahren und Folgen von Alkoholkonsum
in geeigneter Weise aufzuklaren. Zustand versetzen,
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durch den sie sich selbst oder andere gefdhrden und
dem Ruf des Unternehmens schaden kénnen.

§ 8 Inkrafttreten

Diese Betriebsvereinbarung tritt mit Wirkung
vom 00.00.2003 in Kraft und kann erstmals zum
00. 00,2003 mit einer Frist von 00 Wochen zum Ende
eines Kalendermonats gekiindigt werden.

Ort, Datum
Unterschrift Geschdftsfithrung
Unterschrift Betriebsrat

2 Dienstvereinbarung einer Stadt,
ca. 85.000 Einwohner, Bundesland
Schl.-Holstein zum Alkoholverbot:

. Verstifie gegen das Alkoholverbot"

Der Oberbiirgermeister und der Gesamtpersonalrat
der Stadt, ca. 85.000 Einwohner, Bundesland Schl.-
Holstein schlieBen gem. AGA der Stadt Flensburg
folgende Dienstvereinbarung bei Verstoben der
Beschéftigten gegen das Alkoholverbot und bei
Verdacht auf Alkoholabhéngigkeit.

Priaambel

Die Dienstvereinbarung zeigt auf, wie im Regelfall
verfahren wird, wenn es zu Alkoholverfehlungen
vor (mit Auswirkungen auf den Dienst) oder im
Dienst kommt. Sie will aber nicht nur die darauf
folgenden Konsequenzen fiir die betroffenen Be-
schiftigten verdeutlichen. Es ist auch ihr Anliegen,
dass betroffene Beschiftigte sich mit ihrem Problem
an die Vorgesetzten oder andere Personen ihres
Vertrauens wenden, damit mit Unterstiitzung des
Amtes rechtzeitig die erforderlichen Mafinahmen
eingeleitet werden konnen.

Die Vereinbarung will aber auch die Vorgesetz-
ten auf ihre Verantwortung und Firsorgepflicht
hinweisen, bei begriindeter Vermutung einer Alko-
holabhingigkeit initiativ zu werden. Es gilt als wis-
senschaftlich erwiesen, dass Alkoholabhdngigen
kein Dienst erwiesen wird, wenn ihre Krankheit mit
dem ,Mantel des Schweigens” zugedeckt wird.

Alkoholabhéngigkeit ist eine Krankheit und be-
darf der Behandlung!

§ 1 Alkoholverbot

1.1 Beschiftigten der Stadt ist im Dienst und mit Aus-
wirkungen auf den Dienst der Genuss von alkoho-
lischen Getridnken (in jeder Art und Menge) wegen
der davon ausgehenden Gefahr fiir Sicherheit und
Gesundheit untersagt.

2.1 Die Vorgesetzten sind verpflichtet, begriindeten
Verdachtsmomenten nachzugehen und ihre Fest-
stellungen auf dem Dienstwege der Fachbereichs-
leitung mitzuteilen.

2.2 Beschiftigte, die erstmalig gegen das Verbot
verstoBen haben, sind von den Vorgeselzlen zu
ermahnen und auf mégliche Folgen des VerstoBes
hinzuweisen.

2.3 Beschiftigte, die erneut gegen das Verbot
verstoBen haben, werden von den ndchsthoheren
Vorgesetzten - auf Wunsch in Anwesenheit eines
Mitgliedes des Personalrates, einer Ansprechpart-
nerin /eines Ansprechpartners im Sinne dieser
Dienstvereinbarung oder einer Person des Vertrau-




Honsa - Dienstvereinbarungen als Chance fir suchtkranke Beschaftigte

ens - ermahnt. Falls von den Beschiftigten oder
den zustindigen Vorgesetzten gewiinscht, kann
auch die Leitung des Personalamtes hinzugezogen
werden. Der Inhalt dieses Gesprdches ist schrift-
lich festzuhalten, den Betroffenen zur Kenntnis
zu geben und von ihnen gegenzuzeichnen. Die
Gegenzeichnung nimmt den Beschaftigten nicht
die Méglichkeit, ggf. zum Inhalt des Gespraches
schriftlich Stellung zu nehmen. Den Beschiéftigten
ist ein Abdruck des Protokolls gegen Empfangsbe-
stitigung auszuhdndigen,

2.4 Falls in den nachfolgenden drei Jahren seit dem
Gesprich weitere Verstdfie nicht bekannt werden,
ist das Protokoll im Beisein der Beschiftigten aus
der Personalakte zu entfernen und zu vernichten.
2.5 In einem zweiten Wiederholungsfall innerhalb
von drei Jahren seit dem Gesprdch nach 2.3 wird
mit den Beschiftigten ein erneutes Personalfiih-
rungsgesprdach mit der Abteilungsleitung und den
nichst hoheren Vorgesetzten - auf Wunsch in An-
wesenheit eines Mitgliedes des Personalrates, einer
Ansprechpartnerin, eines Ansprechpartners im
Sinne dieser Dienstvereinbarung oder einer ande-
ren Person des Vertrauens - gefiihrt. Falls von den
Beschaftigten oder den Vorgesetzten gewiinscht,
kann auch die Leitung des Personalamtes hinzuge-
zogen werden. Der Inhalt des Gespréches ist schrift-
lich festzuhalten, den Beschiftigten zur Kenntnis
zu geben und von ihnen gegenzuzeichnen. Die
Gegenzeichnung nimmt den Beschiftigten nicht
die Mdglichkeit, zum Inhalt schriftlich Stellung zu
nehmen. Den Beschiftigten wird erdffnet, dass das
Protokoll anschliefend mit dem Protokoll des ers-
ten Gespriches dem Personalamt zugeleitet wird,
das liber weitere arbeits- und disziplinarrechtliche
Konsequenzen entscheidet. Den Beschiftigten ist
ein Abdruck des Protokolls gegen Empfangsbesta-
tigung auszuhédandigen.

26 In einem dritten Wiederholungsfall innerhalb
von drei Jahren seit dem Gesprdach nach 2.5 mit
den Beschiftigten wird von der Amtsleitung und
den ndchst hoheren Vorgesetzten - auf Wunsch in
Anwesenheit eines Mitgliedes des Personalrates,
einer/s Ansprechpartnerin/s im Sinne dieser
Dienstvereinbarung oder einer anderen Person des
Vertrauens - ein Gespriach mit den Beschéftigten
gefiihrt. Der Inhalt des Gespréiches ist schriftlich
festzuhalten, den Beschaftigten zur Kenntnis zu
geben und von ihnen gegenzuzeichnen. Die Ge-
genzeichnung nimmt den Beschéftigten nicht die
Madglichkeit, zum Inhalt schriftlich Stellung zu neh-
men. Das Protokoll ist anschlieBend dem Personal-
amt zuzuleiten mit dem Ziel, das Kiindigungs- bzw.
férmliche Disziplinarverfahren einzuleiten. Den
Beschiiftigten ist ein Abdruck des Protokolls gegen
Empfangsbestiatigung auszuhdndigen.

2.7 Die vorstehenden Regelungen gelten dann
nicht, wenn (auch beim erstmaligen Verstofl) wei-
tergehende Mafinahmen - wie (auBerordentliche)
Kiindigung bzw. Einleitung eines Disziplinarverfah-
rens - erforderlich sind.

§3 Verfahren bei Verdacht auf Alkoholgefdhrdung
3.1 Entsteht bei den Vorgesetzten aufgrund dienstli-
cher Feststellungen der Eindruck, dass Beschiftigte
alkoholgefahrdet bzw. -krank sein kénnten, so haben

sie vor weiteren MaBnahmen grundsitzlich eine
Vertrauensperson zu folgenden Fragen zu héren:

- Haben die Beschiftigten bereits Kontakt zu einer
solchen Person?

- Wer ist diese Person?

- Welche MaBnahmen zur Rehabilitation wurden
eingeleitet bzw. sind beabsichtigt?

- Werden die getroffenen und beabsichtigten
MaBnahmen von dieser Person fiir ausreichend
gehalten?

Weitere Auskiinfte bleiben im Einvernehmen mit
dem Personalamt unbenommen,

3.2 Kann im Rahmen eines Personalfiihrungsge-
spraches bei den Vorgesetzten der Eindruck der
Alkoholabhéngigkeit bzw. -krankheit der Beschaf-
tigten nicht ausgerdumt werden, so haben die Vor-
gesetzten iiber deren ndchsthéheren Vorgesetzten
die Fachbereichsleitung zu unterrichten. Diese
entscheidet, ob die Beschéftigten aufzufordern sind,
sich einer amtsdrztlichen Untersuchung zu unter-
ziehen.

3.3 Rdumen die Beschiftigten in dem Personal-
gespriach eine Alkoholabhdngigkeit ein, so hat
die Leitung sie aufzufordern, sich einer Behand-
lung (z.B. Teilnahme an einer Selbsthilfegruppe,
Eigeninitiative, Entziehungskur) zu unterziehen.
Ihnen ist ferner aufzugeben, geeignete Schritte zur
Uberwindung des Alkoholproblems innerhalb eine
bestimmten Frist einzuleiten. Die Beschiéftigten sind
darauf hinzuweisen, dass es zur auflerordentlichen
Kiindigung bzw. Einleitung eines férmlichen Dis-
ziplinarverfahrens kommen kann, wenn sie keine
MaBnahmen ergreifen, die eine Rehabilitation zum
Ziele hat. Sie haben tiber die eingeleiteten MafBinah-
men und deren Ergebnis zu berichten. Der Inhalt
des Gesprichs ist schriftlich festzuhalten, den Be-
schéaftigten zur Kenntnis zu geben und von ihnen
zu unterzeichnen. Die Gegenzeichnung nimmt den
Beschdaftigten nicht die Moglichkeit zum Inhalt
schriftlich Stellung zu nehmen. Den Beschiftigten
ist ein Abdruck des Protokolls gegen Empfangsbe-
stitigung auszuhdndigen.

Die Vorgesetzten und die Person des Vertrau-
ens bleiben aufgefordert, im Rahmen der Hilfe zur
Selbsthilfe den Beschiftigten Fachleute zur Lésung
des Alkoholproblems zu vermitteln,

3.4 Kommen die Beschiftigten der Aufforderung
- sich einer Behandlung zu unterziehen, nicht nach
oder unterlassen sie es, die Abteilungsleitung zu un-
terrichten oder bleiben die eingeleiteten Mafinah-
men ohne Erfolg, so ist in sinngemédBer Anwendung
nach §2 zu verfahren.

4. Bewerbungen von ehemaligen Beschiéftigten, die
gem. §3.3 Nr.6 ihren Arbeitsplatz verloren haben,
werden nach erfolgreicher Behandlung wohlwol-
lend gepriift.

5. Die Mitbestimmungsrechte des Personalrates
nach §51 MBG werden hierdurch nicht beriihrt.

6. Diese Dienstvereinbarung ist den Beschéftigten
gegen Unterschrift einmal im Jahr bekannt zu ge-
ben.

7. Diese Dienstvereinbarung tritt mit Wirkung vom
00.00.2003 in Kraft, Sie wird auf unbestimmte Zeit
geschlossen und kann von beiden Seiten mit einer
Frist von sechs Monaten zum Jahresende gekiindigt
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werden. Sie bleibt solange in Kraft, bis eine andere
abgeschlossen worden ist oder sich die Beteiligten
dariiber einig sind, dass sie entbehrlich ist. Sie kann
auch jederzeit einvernehmlich gedndert bzw. er-
ganzt werden.

Stadt, den

Oberblirgermeister Gesamtpersonalratsvorsilzende

V.
Rechtliche Mbglichkeiten der
Personalvertretung zum Abschluss einer
Dienstvereinbarung

Wie bereits erwihnt wird eine kostenbewusste und
personalorientierte Dienststellenleitung von selbst
darauf achten, dass ein effektives ,Suchtmanage-
ment" eingerichtet wird. Dazu gehort in aller Regel
dann auch die Dienstanweisung bzw. -vereinbarung
z.B. ,Sucht im Betrieb*. Welche Moglichkeiten be-
stehen aber fiir die Personalvertretung, wenn die
Dienstellenleitung den Abschluss einer solchen
Vereinbarung nicht fiir notwendig erachtet, da ,in
unserer Verwaltung diese Probleme nicht beste-
hen*? Was ist also zu tun, wenn Gespriche fruchtlos
verlaufen?

7Zum Abschluss von Dienstvereinbarungen hat
der Personalrat dann noch das sog. Initiativrecht,
dass in

- das einfache Antragsrecht gem. §68 Abs.1 Nr. 1
BPersVG,

- das Antragsrecht im Rahmen der eingeschrank-
ten Mithestimmung gem. §77 BPersVG und in

- das formliche Antragsrecht in Mitbestimmungs-
angelegenheiten gem. § 70 BPersVG

unterteilt wird,

Das einfache Antragsrecht des Personalrats hat eine
groBe praktische Bedeutung, da nach dem Gesetzes-
wortlaut hier alle MaBnahmen, die der Dienststelle
und ihren Angehorigen dienen, beantragt werden
kénnen. Der Rahmen ist also sehr umfassend, da
hiervon nur solche Gegenstande ausgeschlossen
sind, die in keiner Beziehung zu der innerdienst-
lichen Beschéftigungssituation der Angehorigen
der Dienststelle stehen.

Die Personalvertretung kann von sich aus (Initi-
ativrecht) eine bestimmte Geslaltung anregen oder
eine bestimmte Regelung vorschlagen und ist somit
nicht darauf beschrankt, immer nur zu Vorschlagen
und Absichten der Dienststelle Stellung zu nehmen.
Die Antrige und Vorschlige sind an keine Form
oder Frist gebunden; es geniigt, wenn sie z.B. in
den monatlichen Besprechungen mit dem Leiter
der Dienststelle (§66 Abs.1 BPersVG) vorgebracht
werden,?

9o kénnen auf diesem Wege z.B. auch die Ein-
richtung eines Suchthelferkreises, der Abschluss
einer Dienstvereinbarung iiber ,Suchtprivention
und -bekdmpfung im Betrieb® Einfithrung von
Richtlinien iiber eine bessere Kommunikation und
Zusammenarbeit usw. angeregt werden.

Die Personalvertretungen sollten also im kon-
kreten Bedarfsfall nicht auf die Initiative der Dienst-
stelle warten, sondern selbst aktiv und damit initia-
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tiv titig werden, da der Leiter der Dienststelle durch
den Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenar-
beit verpflichtet ist, sich mit jedem dieser Antriage
zu befassen und iiber ihn notfalls mit dem Ziel der
Einigung gemeinsam mit der Personalvertretung
zu verhandeln (§66 Abs.1 S.3 BPersVG). Lehnt der
Dienststellenleiter es ab, sich {iberhaupt mit diesem
Antrag zu beschiftigen, rechtfertigt dieses Verhal-
ten eine Dienstaufsichtbeschwerde, Zweifelt er die
Zustdndigkeit der Personalvertretung an, so kann
das Verwaltungsgericht gem. §83 Abs.1 Buchst.c
BPersVG zur Kldrung angerufen werden.?

Das Antragsrecht im Rahmen der eingeschrank-
ten Mitbestimmung gem. §77 BPersVG geht im
Falle der Nichteinigung den gleichen Weg zur
Einigungsstelle wie beim nachfolgend beschriebe-
nen férmlichen Antragsrecht, nur dass diese nicht
abschlieBend entscheidet, sondern gem. §69 Abs.4
BPersVG lediglich eine Empfehlung an die oberste
Dienstbehorde zur endgiiltigen Entscheidung ab-
gibt. Diese Moglichkeit ist z.B. bei einem Grofiteil
der organisatorischen Sucht-Priaventionsméglich-
keiten gem. § 76 Abs.2 BPersVG gegeben.

Bei dem formlichen Antragsrecht gem. §70
BPersVG handelt es sich um ein Vorschlagsrecht der
Personalvertretung im Bereich der Mitbestimmung
gem. § 75 Abs.3 Nr.1 bis 6 und 11 bis 17 BPersVG. Im
Falle der Nichteinigung mit der Dienststelle konnen
gem. §69 Abs.3 BPersVG sowohl der Dienststellen-
leiter als auch der Personalrat die {ibergeordnete
Dienststelle dazu einschalten. Sollten sich der dort
elablierte Personalrat und die oberste Bundesbe-
hérde ebenfalls nicht einigen kénnen, entscheidet
abschlieBend gem. §69 Abs.4 BPersVG die nach
§71 BPersVG einzurichtende Einigungsstelle. Diese
Maglichkeit ist ebenfalls bei einem Grofteil der
organisatorischen Sucht-Priaventionsmoglichkeiten
gem. §75 Abs.2 und 3 BPersVG sowie bei der Be-
kdampfung von Unfall- und Gesundheitsgefahren
(u.a. Alkoholverbot) z.B. gem. §81 BPersVG/§§87
Abs.1 und 88 BetrVG gegeben,

VI.
Schlussbetrachtung

Die Zeiten ausschweifender Geburtstags- oder
Jubildumsfeiern mit erheblichem Alkoholkonsum
sind im Arbeitsleben generell und damit auch im
sffentlichen Dienst bereits seit einigen Jahren passé.
Gleichwohl ist der Alkohol die (legale) Hauptdroge,
die im Alltag und in der Arbeitswelt zur Sucht fiithrt.
Das Bild vom Siichtigen als dem ,stoppelbértigen
Penner von der Parkbank® ist leider noch immer
in vielen Képfen der Personalentscheider, sodass
deshalb auch noch immer Verleugnungstendenzen
hinsichtlich einer bestehenden Suchtproblematik in
der Verwaltung anzutreffen sind. In diesen Féllen ist
es Aufgabe und Pflicht einer verantwortungsvollen
Personalvertretung diesbeziiglich Aufklarungsar-
beit zu leisten und bei der Dienststellenleitung auf
den Abschluss einer DV und die weitergehenden
Handlungsmoglichkeiten (z.B. Einrichtung eines
Suchthelferkreises) zu drangen.

Mit dem Ausscheiden der ,Kriegs- und Nach-
kriegsgeneration” und dem Nachriicken der ,Fun-




und Golfgeneration” wird kiinftig sicher auch der
Cannabiskonsum (Haschisch bzw. Marihuana) und
Ecstasykonsum eine groBere Bedeutung in der
Suchtbekdampfung im 6ffentlichen Dienst erhalten.
Trotz des Riickganges der Drogentoten (2001 :1.835
Menschen = 9,6% weniger als im Vorjahr) spricht
der verstdarkte Aufgriff dieser illegalen Drogen
durch deutsche Zoll- und Polizeibehorden eine
deutliche Sprache. Die Dienststellen und Betriebe
sollten sich hierauf einstellen und deshalb rechtzei-

tig fiir eine professionelle Begleitung der eigenen
Suchthelfer sorgen.

1) Faltblatt ,Angebot zur qualiflizierten Suchthilfe®, Landesstelle
gegen die Suchtgefahren f, Schlesw.-Holst, e, V.

2) DHS (Hrsg.), Jahrbuch Sucht 2002,

9} Honsa, Alkohol- und Drogenmissbrauch im 6ffentlichen Dienst,
Ursachen-Auswirkungen-Bekdmpfungsstrategien, Erich Schmidt
Verlag, Berlin 2002,

4) Ebert, ODH, 850 S.34 a.
%) a.a.0., 8.35.
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