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Fiuihrung statt

Nachsicht

Unternehmen tun sich hdufig schwer mit
alkoholabhéngigen Mitarbeitern. Oft wird zu
spit reagiert. Vor allem sind die Fiihrungskrafte
gefordert. Sie miissen Leistung einfordern und

gleichzeitig Hilfe anbieten.

Von WERNER FURSTENBERG

ehr als 95 Prozent der Bevol-
kerung in Deutschland zwi-
schen 18 und 65 Jahren trin-
ken Alkohol. Jeder deutsche
Bundesbiirger nimmt, statistisch gesehen,
pro Kopfund Jahr rund 137,2 Liter an alko-
holischen Getranken zu sich. Das entspricht
9,6 Liter reinem Alkohol. Mindestens fiinf
Prozent aller Betriebsangehorigen in Un-
ternehmen sind alkoholabhingig, weitere
zehn Prozent sind alkoholgefdhrdet. Das Er-
gebnis sind krankheitsbedingte Fehlzeiten
und individuelle Leistungsminderungen.
Jeder vierte Arbeitsunfall ist alkoholbedingt
—und der volkswirtschaftliche Schaden,
der durch Alkohol verursacht wird, betrégt
nach konservativen Schitzungen der Deut-
schen Hauptstelle gegen die Suchtgefahren
mindestens 26 Milliarden Euro.

Probleme werden
verleugnet

Unternehmen tun sich héufig schwer im
Umgang mit suchtmittelauffalligen Mitar-
beitern. Fiihrungskrifte, Personalfachleute,
aber auch Betriebs- und Personalrite rea-
gieren oft viele Jahre unsicher auf Mitarbei-
ter, die am Arbeitsplatz Auffilligkeiten im
Zusammenhang mit Alkohol zeigen. Das ist
verstandlich, weil die Erfahrung zeigt, dass
Mitarbeiter, die im Zusammenhang mit
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Suchtmitteln auffal-
len, ihre Probleme
i verleugnen und al-
i les dafiir tun, zum
Beispiel ihren ho-
i hen Alkoholkonsum

,Es geht nicht
darum zu
erkennen, ob eine
Abhangigkeit

oder anderen Sucht-
mittelmissbrauch zu
verheimlichen. Viele
denken, man miisse
den Mitarbeitern ihr
Suchtproblem nach-
weisen oder sogar so sicher sein, dass man
eine Diagnose stellen miisse, was ja nur ein
Fachmann oder eine Fachfrau kann.

Im Umgang mit alkohol- beziehungs-
weise suchtmittelgefdhrdeten Mitarbeitern
geht es nicht darum zu erkennen, ob eine
Alkoholgefédhrdung oder Abhédngigkeit vor-
liegt. Es geht um die Erfiillung des Arbeits-
vertrages. Erst wenn dem Betroffenen die

: Konsequenzen bis hin zur Kiindigung klar
eroffnet werden, sind viele Alkoholkran-
i ke bereit, ernsthaft an ihrer Krankheit zu
i arbeiten. Wichtig dabei ist, die Leistungs-

einforderung mit einem Hilfsangebot zu
koppeln. Das heil$t, Fiihrungskrifte miis-
sen gleichzeitig ihrer Fiirsorgepflicht nach-
kommen. Es gibt also nur einen Weg, um zu
einer konstruktiven Losung zu kommen:
Fiihrung statt Nachsicht, klare Forderun-
gen anstelle von falschem Mitleid.

vorliegt. Es geht um
die Erfiillung des
Arbeitsvertrages.”

Ein Fall aus der Praxis: Ein Personalleiter,
Herr M., meldet sich im Institut mit der Bit-
te, einen Mitarbeiter zur Beratung schicken
zu konnen. Ein Abteilungsleiter habe mit
einem Mitarbeiter, Herrn L., seit ldngerer
Zeit Schwierigkeiten. Dariiber hinaus wird
im Unternehmen dartiiber gesprochen, dass
der Herr L. méglicherweise Alkoholproble-
me habe. Fiihrungsverantwortung ist nicht
delegierbar, deshalb lautet die Empfehlung
anden Personalleiter,
den Abteilungsleiter
als verantwortliche
Fiihrungskraft zu
bitten, sich an einen
Fiihrungskréftebera-
ter unseres Institutes
zu wenden, um sich
auf ein Gespriach
mit Herrn L. vorzu-
bereiten. Was wiirde
passieren, wenn Herr
L. darum gebeten
wiirde, eine Bera-
tung in Anspruch zu
nehmen, ohne mitihm zuvor ein klares Ge-
spréch tiber seine Auffilligkeiten zu fiihren
und ohne deutlich zu machen, dass es einen
(vermuteten) Zusammenhang mit einer
moglichen Alkoholproblematik gibt?

Herr L. wiirde sich — wenn tiberhaupt
—in der Beratung moglicherweise dariiber
beklagen, dass der Leistungsdruck in dem
Unternehmen groler geworden ist und
er moglicherweise einen Burnout habe
oder er wiirde familidre Probleme dafiir
verantwortlich machen, dass es ihm nicht
gut gehe und deshalb voriibergehend ein
Leistungstief hitte, was man ihm im Un-
ternehmen anlasten wiirde. Menschen mit
Suchtproblemen ergreifen nur dulerst sel-
ten von sich aus die Initiative und melden
sich bei unserem Institut oder einer Bera-
tungsstelle, weil sie ,,unter einem Suchtpro-
blem leiden®. Dem voraus geht fast immer
eine Intervention durch Dritte. Und dafiir
istim Unternehmenskontext die Fithrungs-
kraft verantwortlich.
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Den Mitarbeiter mit den
Fakten konfrontieren

In dem Beratungsgespréach wird die Fiih-
rungskraft beraten, wie sie auf ihren Mit-
arbeiter zugehen sollte, um ihn in einem
,Konfrontationsgesprach“ einerseits auf
die Erfiillung seiner Pflichten hinzuwei-
sen und ihm andererseits Unterstiitzung
anzubieten, um eigenverantwortlich seiner
Mitwirkungspflicht nachzukommen.

Der Abteilungsleiter nahm das Coaching-
Angebot zur Vorbereitung auf das Gesprach
mit dem betroffenen Mitarbeiter an. In der
ersten Sitzung schilderte er die Probleme:
Sein Mitarbeiter sei seit ldngerer Zeit auf-
fallig, bringe nicht mehr die gewohnten

Leistungen und falle zum Teil durch eine :

starke Alkoholfahne auf. Weiterhin duf3er-
te er Bedenken, den Mitarbeiter auf einen
moglichen Zusammenhang seiner Aufféllig-
keiten mit Alkoholproblemen aufmerksam

zumachen —zum einen aus Sorge iiber die

Reaktion des Mitarbeiters, zum anderen aus
Unsicherheit dartiber, ob eine Alkoholpro-
blematik tiberhaupt vorlige.

Im weiteren Gesprdach wurde deutlich,
dass Herr L. schon tiber einen sehr langen
Zeitraum — auch arbeitsrechtlich relevante
— Auffilligkeiten zeigte, ohne jemals dar-
auf angesprochen worden zu sein. Solche
Auffilligkeiten konnen zum Beispiel sein:

Der Betroffene vergisst immer wieder Ter-
mine, ist haufig nicht am Arbeitsplatz oder

er macht Fehler, weil er unaufmerksam ist.
Es seien Vermutungen anderer Kollegen an
den Vorgesetzten herangetragen worden,

dass der Mitarbeiter seit ldngerer Zeit auf- :
grund privater Belastungen héufiger dem

Alkohol zuspréche.
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Der Fiihrungskrafteberater stellt klar,
dass die Kldarung eines moglichen Alkohol-

problems bei einem
Mitarbeiter  nicht
Aufgabe des Vorge-
setzten ist. In der
Rolle als Fithrungs-
kraft gilt es vielmehr
darauf hinzuwirken,
dass der Mitarbeiter
die Auffalligkeiten
am Arbeitsplatz ab-
stellt und zu seinen
alten Leistungen zu-
riickkehrt.

Um dies zu errei-
chen ist es ratsam,
den Mitarbeiter konkret mit den Fakten
zu konfrontieren, die zu der Nicht-Erfiil-

lung des Arbeitsvertrags fithren. Die Ver- :
mutung und Sorge eines Zusammenhangs :

mit einem moglichen Alkoholproblem
des Mitarbeiters sollte dabei ebenfalls zur
Sprache kommen. Weiterhin sollte ihm
eine Frist von etwa vier Wochen gesetzt

i werden, das Fehlverhalten abzustellen. Im
Sinne der Fiirsorgepflicht rét der Berater
dem Vorgesetzten dariiber hinaus, dem :

Mitarbeiter Hilfe fiir die Abstellung des
Fehlverhaltens anzubieten. Hierfiir hat es
sich bewihrt, dass sich der betroffene Mit-
arbeiter direkt an das Institut oder an eine
Fachberatungsstelle wendet, um in eigener

Verantwortung eine Standortbestimmung
hinsichtlich eines méglichen Alkoholpro-

blems vorzunehmen.

Mit der Aufforderung, das Fehlverhal-
ten abzustellen und dem gleichzeitigen
Hilfsangebot kommt der Abteilungsleiter
seiner Fiirsorgepflicht nach.

Angstvor dem
Arbeitsplatzverlust

Nach zwei fruchtlosen Gesprdchen mit :

dem Betroffenen — an dem zweiten nahmen
auch ein Mitglied des Betriebsrates und der
Personalleiter teil — und einer ersten Ab-
mahnung kamen Abteilungsleiter und Mit-
arbeiter schliefflich zusammen in das Insti-
tut mit der Bitte um Unterstiitzung. Danach

entspannte sich die Lage. Dem Mitarbeiter i
i wurde eine Beraterin zur Seite gestellt—und :
i nach dem fiinften Beratungsgespréich war

dieser bereit, sich in eine Klinik zu einer
achtwochigen Rehabilitationsmalnahme
vermitteln zu lassen.

L~Suchtpriventionim
Unternehmen ist
in erster Linie eine
Fithrungsaufgabe,

die man nicht
an einen Berater
delegieren kann.”

Herr L. hat im Nachhinein erkannt,
dass er das Hilfsangebot nur in Anspruch
genommen hat, weil
er in erster Linie
Angst hatte, seinen
Arbeitsplatz zu ver-
lieren. Schon vor der
Klinikaufnahme sei
ihm in der Beratung
klar geworden, dass
sein Alkoholproblem
die Ursache seiner
Auffélligkeiten am
Arbeitsplatz war. In
der Beratung mit
Alkoholgefdhrdeten
oder -erkrankten gilt
der Grundsatz: ,Wenn Alkohol Probleme
macht, ist Alkohol das Problem.“

Nicht zu lange warten

Auf der anderen Seite verstand der Ab-
teilungsleiter im Nachhinein, dass er aus
Unsicherheit und Unkenntnis viel zu lan-
ge mit dem kldrenden Gesprédch gewartet
hatte. Suchtpriavention im Unternehmen
ist in erster Linie eine Fiihrungsaufgabe,
die man nicht an einen Berater delegieren
kann - das wurde allen Verantwortlichen
im Unternehmen klar.

Selbstverstdandlich konnen Mitarbeiter
auch im Zusammenhang mit Medikamen-
tenmissbrauch, illegalen Drogen sowie
nicht stoffgebundenen Siichten, wie zum
Beispiel Spielsucht, auffillig werden. Die
Vorgehensweise unterscheidet sich bei der
Intervention durch Fithrungskrifte nicht.
Der Risikokonsum von Alkohol und hiufig
damit verbundene Alkoholprobleme tiber-
treffen in der betrieblichen Praxis jedoch
bei Weitem die Auffilligkeiten, die durch
andere Substanzen oder nicht stoffgebun-
dene Abhéngigkeiten entstehen.
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