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4 Ein Leitfaden fiir Fihrungskréfte

Sie stellen fest, dass eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter

immer weniger die Leistung erbringt, die Sie gewohnt sind und auch erwarten.

sich im Verhalten gegenliber dem Team und auch lhnen gegeniber stark verdndert hat.

lange nicht mehr so zuverléssig ist wie friher und dass auch die Piinktlichkeit stark abgenommen hat.
immer wieder einen oder zwei Tage fehlt und auch die Pausen haufig iberzieht.

Wollen Sie reagieren? Sie mussen reagieren!

Zum jetzigen Zeitpunkt ist es nicht wichtig, ob ein Suchtproblem die Ursache fiir diese Veranderung ist:
Das Verhalten ist nicht mehr so, wie Sie es als vorgesetzte Person erwarten - und deshalb miissen Sie
reagieren.

Die meisten Angestellten verhalten sich verantwortungsvoll - auch im Umgang mit Suchtmitteln. Doch eine
Abhéngigkeit kann jede und jeden treffen. Diese Tatsache ist nicht zu ignorieren, denn damit ware niemandem
geholfen: Sie verlieren gute Mitarbeitende und diese erhalten keine Unterstiitzung bei der Losung ihrer Probleme.

Als vorgesetzte Person erhalten Sie in dieser Broschiire konkrete Vorschlage, wie Sie Mitarbeitende auf ein
Fehlverhalten ansprechen konnen. In einem 10-Phasen-Modell wird Ubersichtlich dargestellt, wie das schrittweise
Vorgehen aussehen kann.

Die Suchterkrankung eines Teammitglieds zahlt zu den schwierigsten Herausforderungen fiir Vorgesetzte. Zogern
Sie deshalb nicht, bei Fragen die Suchtberatung des Gesundheitsamtes des Kantons Zug zu kontaktieren.

Wenn Sie bei einem offensichtlichen Leistungsabfall aktiv vorgehen, leisten Sie einen wertvollen Beitrag - nicht nur
fur die betroffene Person, sondern auch flr Ihr Team und lhren Betrieb.
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Ein Leitfaden fir Flihrungskrafte

Fehlverhalten von Mitarbeitenden: So handeln Sie richtig
Das 10-Phasen-Modell in Kiirze:

Sie stellen eine Verhaltensénderung bei einem Teammitglied fest

Sie stellen bei einem Teammitglied Veranderungen fest, die Sie als vorgesetzte Person nicht akzeptieren kénnen.
Sie beschliessen, die betreffende Person auf diese Veranderungen anzusprechen und ihr mitzuteilen, dass Sie
dieses Verhalten nicht akzeptieren und erwarten, dass sie wieder zum gewohnten Verhalten zuriickkehrt. Sie proto-
kollieren Ort, Zeitpunkt und Inhalt Ihrer Beobachtungen, um gut dokumentiert in das folgende Gespréch zu gehen.

Sie fiihren ein erstes Gesprach

Sie teilen der betroffenen Person Ihre Beobachtungen mit und vermitteln, dass Sie als vorgesetzte Person diese
Verhaltensanderungen nicht akzeptieren konnen. Sie fordern eine Korrektur des Fehlverhaltens und die Rickkehr
zu den friheren Leistungen. Sie betonen, dass sie als wertvolles Mitglied des Teams geschatzt wird und Sie Uber-
zeugt sind, dass eine Anderung moglich ist. Bei Problemen oder Schwierigkeiten bieten Sie lhre Hilfe an, falls dies
gewlnscht wird. Sie vereinbaren eine Beobachtungsphase und einen Termin zur Auswertung dieser Beobachtungs-
phase.

Die betroffene Person befindet sich in der ersten Beobachtungsphase
Sie protokollieren wieder ausfiihrlich Ihre Beobachtungen. Selbstverstandlich schreiten Sie bei akuten Sicherheits-
problemen oder Rechtsverstdssen unverziglich ein.

Erstes Evaluationsgesprach der Beobachtungsphase
A) Es hat keine weiteren Beanstandungen gegeben, die Angelegenheit hat sich somit erledigt. Sie entlassen
Ihr Teammitglied aus der Beobachtungsphase.

B) Esist keine Besserung eingetreten. Sie halten im Gesprach fest, dass die betroffene Person anscheinend nicht
in der Lage ist, ihr Verhalten zu dndern. Es scheint, dass sie ein persdnliches Problem hat. Das kann ein libermassiger
Alkoholkonsum sein, aber auch private Probleme oder eine ernste, noch nicht erkannte Erkrankung kénnen Griinde
dafiir sein. Sie fordern Ihre Mitarbeiterin oder Ihren Mitarbeiter auf, fachliche Hilfe in Anspruch zu nehmen und
setzen daflr eine zeitliche Frist. Teilen Sie der betroffenen Person mit, dass sie Massnahmen riskiert, wenn dieser
Auflage nicht nachgekommen wird. Die aufmerksame Beobachtung ihrer Leistung fiuhren Sie fort.

Die betroffene Person befindet sich in der zweiten Beobachtungsphase.

Sie protokollieren wieder ausfihrlich Ihre Beobachtungen. Die betroffene Person soll merken, dass sie unter beson-
derer Beobachtung steht. Selbstverstandlich schreiten Sie bei akuten Sicherheitsproblemen oder Rechtsverstossen
unverziglich ein.

Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4

Phase 5



Ein Leitfaden fir Flihrungskrafte 7

Phase 6 Auswertung der zweiten Beobachtungsphase
A) Das Verhalten hat sich verbessert. Sie verlangern die Beobachtungsphase, um sicher zu gehen, dass Ihr Team-
mitglied sein Problem I[6sen konnte - zur Phase 3.

B) Das Verhalten hat sich nicht verbessert, die betroffene Person hat jedoch Kontakt mit einer externen Stelle auf-
genommen und ihr personliches Problem ist definiert worden - zur Phase 7.

C) Das Verhalten hat sich nicht verbessert, die betroffene Person hat auch keinen Kontakt zu einer externen Stelle
aufgenommen: Da lhre Mitarbeiterin oder Ihr Mitarbeiter weder das Verhalten verdndert hat, noch bereit ist, sich von
Fachleuten beraten zu lassen, weisen Sie darauf hin, dass der Arbeitsplatz in Gefahr ist. Im Sinne einer Abmahnung
teilen Sie schriftlich mit, dass Sie unverziglich eine Verhaltensdnderung erwarten und fordern nochmals auf, bei
personlichen Problemen fachliche Unterstiitzung in Anspruch zu nehmen.

Phase 6a Nach Ablauf der letzten Frist
A) Die betroffene Person hat wiederum nichts unternommen, um ihre Situation resp. ihr Verhalten zu klaren oder
zu verandern: Sie sprechen die Kiindigung aus.

B) Die betroffene Person hat sich nun von Fachleuten beraten lassen und ist in Behandlung - weiter mit Phase 7.

Phase 7 Vorbereitung des Heilungsprozesses
Sie erarbeiten (resp. die von Ihnen beigezogene Fachperson) zusammen mit lhrem Teammitglied eine schriftliche
Vereinbarung uber die Organisation und den Ablauf des Heilungsprozesses. Darin werden die Bedingungen, die Ziele
und auch die Konsequenzen bei Nichterfillung der Vereinbarungen deutlich festgehalten.

Phase 8 Therapiephase
Ihr Teammitglied ist in Behandlung. Diese kann stationar und /oder ambulant erfolgen.

Phase 9 Wiedereingliederung in den Betrieb
Nach der Therapie wird die betroffene Person unter Einbezug des gesamten Teams wieder in den Betrieb
eingegliedert.

Phase 10 Programmabschluss - Ubernahme in ein normales Arbeitsverhaltnis
Nach erfolgreich bestandener Eingliederung wird das Teammitglied aus dem Programm entlassen, die schriftliche
Vereinbarung wird aufgehoben.

Phase 6 Phase 6a Phase 7 Phase 8 Phase 9 Phase 10
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Ein Leitfaden fir Flihrungskrafte

Verhaltensanderungen feststellen

Ziel
Sie kdnnen anhand von eindeutigen und von Ihnen belegbaren Beobachtungen der betroffenen Person mitteilen,
dass ihr verandertes Verhalten von Ihnen als vorgesetzte Person nicht akzeptiert wird.

Massnahmen

Fihren Sie wahrend mehreren Wochen ein Protokoll der von Ihnen unerwiinschten Vorkommnisse. Je genauer Sie
Ihre Beobachtungen festhalten, desto einfacher fallt es lhnen dann im Gespréch, lhren Standpunkt zu vertreten:
Arbeitszeitkontrollen, Krankheits- oder Abwesenheitslisten, Qualitatskontrollen sowie Riickmeldungen von Externen
(Kundschaft, Lieferanten) konnen gute Informationsquellen sein.

Worauf Sie achten

Obwohl Sie die Vorkommnisse protokollieren, sollten Sie keine detektivischen Aktivitdten entwickeln. Suchen Sie
keine alkoholischen Getranke oder illegale Drogen in den personlichen Bereichen lhres Teammitglieds. Als vor-
gesetzte Person sind Sie fiir die Beurteilung und die Erbringung der Arbeitsleistung Ihres Teams verantwortlich.
Weshalb die betroffene Person diese nicht mehr erbringt, ist in diesem Stadium nicht relevant. Zudem kann eine
verminderte Leistungsfahigkeit auch andere Ursachen als eine Suchtmittelabhangigkeit haben und Sie dirfen sich
nicht dem Vorwurf aussetzen, eine falsche Anschuldigung oder gar Verleumdung begangen zu haben.

Selbstverstandlich schreiten Sie sofort ein, wenn eine akute Gefahrensituation durch das Fehlverhalten des Team-
mitglieds entsteht.

Der Konsum, Besitz und Handel von illegalen Drogen (wie Cannabis und Kokain) ist in der Schweiz verboten. Deshalb

kann weder ein Konsum noch das Lagern oder Handeln von illegalen Drogen am Arbeitsplatz toleriert werden.

Achtung: Jemand muss nicht suchtkrank sein, um unter Alkohol- oder Drogeneinfluss einen Unfall zu verur-
sachen. Sie sind als vorgesetzte Person verpflichtet, sofort einzuschreiten, wenn eine gefahrliche Situation
durch Fehlverhalten wie Alkohol-, Drogen- oder Medikamentenmissbrauch eines Teammitglieds entsteht.

Phase 6 Phase 6a Phase 7 Phase 8 Phase 9 Phase 10



10 Ein Leitfaden fiir Fihrungskréfte

Hintergrundinformationen

In der Schweiz konsumieren rund 25 % der Alkohol konsumierenden Bevolkerung zumindest zeitweise risikoreich Alkohol (SFA 2004).
In der Schweizerischen Gesundheitsbefragung von 2007, die auf der Selbsteinschatzung der Befragten basiert, gaben rund finf
Prozent der erwerbstatigen Personen an, einen problematischen Alkoholkonsum zu haben. 2011 publizierte das Bundesamt fir
Gesundheit BAG zusammen mit der Schweizerischen Unfallversicherungsanstalt SUVA Ergebnisse einer neuen Studie, u.a. zu
wirtschaftlichen Kosten infolge Alkoholmittelkonsum am Arbeitsplatz. Geméss dieser Studie betragen die Kosten fiir Fehlzeiten,
Unfalle und Produktivitatseinbussen, die auf einen problematischen Alkoholkonsum zurlckzuflihren sind, fiir die Schweiz jahrlich
eine Milliarde Franken. Uber vier Fiinftel der Kosten sind auf Produktivitatsverluste zuriickzufiihren, denn eine Person mit einem
problematischen Alkoholkonsum leistet geméass dieser Studie rund 15 Prozent weniger. Bei den illegalen Drogen spielen vor allem
Cannabis und Kokain eine bedeutende Rolle. Etwas iber 10 % der 15- bis 34-Jahrigen konsumieren regelméssig Cannabis.

Abhéngigkeit ist eine Krankheit, die jede und jeden treffen kann - unabhangig von Funktion, Geschlecht und Ausbildungsstand.
Da eine abhéngige Person immer auch das soziale Umfeld beeintréchtigt, ist auch ein Arbeitsteam durch diese Krankheit betroffen.
Es gilt deshalb nicht nur, die betroffene Person zu betreuen, sondern auch das Umfeld, in dem sie verkehrt.

Neben der Substanzabhéngigkeit muss im betrieblichen Rahmen vor allem dem Substanzmissbrauch besonderes Augenmerk
geschenkt werden. Schon geringer Alkoholkonsum (1 Glas) oder ein Joint kann zu einer Beeintrachtigung der Reaktions- und
Konzentrationsfahigkeit und somit zu einer deutlich erhéhten Unfallgefahr fiihren. Aufgrund der Arbeitsgesetzgebung ist jeder Betrieb
verpflichtet, seinen Angestellten einen sicheren Arbeitsplatz zur Verfligung zu stellen. Deshalb miissen Sie als vorgesetzte Person
immer einschreiten, falls ein Teammitglied aufgrund von Alkohol-, Drogen- oder Medikamentenmissbrauch eine geféhrliche
Situation - flr sich oder andere - verursacht.

Wenn Sie bei einem Teammitglied Verhaltensénderungen (in Bezug auf Leistung, Zuverlassigkeit und /oder Teamfahigkeit)
feststellen, mussen Sie die betreffende Person darauf ansprechen. Am besten protokollieren Sie Ort, Zeitpunkt und Art lhrer
Beobachtungen, um gut dokumentiert in das Gesprach zu gehen.

Durch konsequente Fihrung kdnnen Vorgesetzte nicht nur dem Beginn dieses Fehlverhaltens entgegenwirken und damit auch
einen wirkungsvollen Beitrag zur Pravention von Suchtproblemen leisten, sondern sie erkennen auch Probleme der Mitarbeitenden
friher und konnen geeignete Massnahmen ergreifen.

Sucht ist primér - unabhangig vom verwendeten Mittel - ein langjahrig antrainiertes Fehlverhalten. Dieses zu verandern braucht in
vielen Féllen Zeit und Geduld.

Checkliste
Sie haben Ihre Beobachtungen mit Zeit und Ort schriftlich festgehalten.
Sie haben sich Uberlegt, weshalb Ihnen und dem Betrieb das Wohlergehen und die Arbeitsleistung
dieses Teammitglieds wichtig ist.
Sie sind sich bewusst, was die Besonderheit dieser Person fir Ihr Team ist.
Sie bereiten sich gedanklich auf das Gesprach vor, schreiben sich die wichtigsten Punkte auf.
Sie verhindern, dass Sie wahrend des Gesprachs von Dritten gestort werden kdnnen: So kénnen Sie sich voll und ohne
Unterbrechung auf das Gesprach konzentrieren.

Phase 2 Phase 3 Phase 4

Phase 5
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Ein Leitfaden fir Flihrungskrafte

Sie fuhren ein erstes Gesprach

Ziel
Sie teilen der betroffenen Person Ihre Beobachtungen mit und vermitteln deutlich, dass Sie als vorgesetzte Person
die Verhaltensénderungen nicht akzeptieren kénnen.

Sie fordern eine Korrektur des Fehlverhaltens und die Riickkehr zur friiheren Leistung. Dafiir setzen Sie eine klare,
zeitlich begrenzte Frist.

Sie machen der betroffenen Person deutlich, dass Sie mit ihr als wichtiges Mitglied Ihres Teams rechnen und bieten
Ihre oder die Hilfe einer externen Fachperson an.

Sie vereinbaren mit der betroffenen Person eine Beobachtungsphase und einen Termin zur Auswertung dieser
Beobachtungsphase.

Massnahmen
Fiihren Sie ein Gesprachsprotokoll, in welchem Sie die besprochenen Punkte und die von lhnen erwarteten
Veranderungen schriftlich festhalten.

Vereinbaren Sie bereits wahrend dieses Gesprachs einen Termin fir die Auswertung der Beobachtungsphase.
Lassen Sie das Gesprachsprotokoll vom Teammitglied unterschreiben und handigen Sie ihm eine Kopie aus.

Worauf Sie achten
Geben Sie diesem vertraulichen Gesprach den notwendigen offiziellen Rahmen: friihzeitige Einladung, ungestorte
Atmosphare, Fiihrung eines Beschlussprotokolls.

Auch wenn Sie die betroffene Person mit unangenehmen Fakten konfrontieren, betonen Sie, was Sie an ihr als
Teamitglied schatzten, bevor sich ihr Verhalten d@nderte. Erklaren Sie auch, warum Sie mochten, dass das Teammit-
glied zu seinem friiheren Verhalten zuriickkehrt.

Geben Sie Ihrem Teammitglied geniigend Zeit, Griinde und Ursachen fiir die Verhaltensédnderung zu schildern
(denken Sie daran, Leistungsveranderungen konnen viele Ursachen haben). Aber lassen Sie sich von den Ausfih-
rungen nicht von lhrem Vorhaben abbringen.

Wenn ein offensichtlicher Grund fur die Verhaltensédnderungen vom Teammitglied genannt wird, entwickeln Sie mit ihm
zusammen - gegebenenfalls unter Einbezug entsprechender Fachpersonen - einen Losungsansatz fiir sein Problem.

Achtung: Das hier beschriebene Gesprach zahlt mit zu den schwierigsten Flihrungsaufgaben, die sich einer
vorgesetzten Person stellen konnen. Die Suchtberatung des Gesundheitsamtes des Kantons Zug kann das
Gesprach mit Ihnen zusammen vorbesprechen und Sie auch im weiteren Prozess begleiten. Wenn Sie es
wiinschen, kann auch eine Fachperson der Suchtberatung zu diesem Gesprach beigezogen werden.

Phase 1 Phase 3 Phase 4

Phase 5
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Hintergrundinformationen

Abhéngige Menschen sind sich meistens bewusst, dass ihr Verhalten ein Problem fur sie und ihre Umwelt darstellt. Trotzdem streiten
sie in den meisten Fallen samtliche Vorhaltungen rigoros und heftig ab und versuchen so, das weitere Gesprach zu blockieren.
Weitere typische Verhaltensweisen sind:

Vorhaltungen unter den Tisch wischen und das eigene Verhalten bagatellisieren.

Aggressiv werden.

Mit ausschweifenden Erklarungen wird versucht, sich als Opfer der Umsténde darzustellen (alle anderen sind schuld).
Versprechungen, dass alles sofort besser wird.

Vollstandige Zustimmung zu allen Beanstandungen, Schuldbekenntnis und Reue mit dem Ziel, Mitleid zu wecken.

Als vorgesetzte Person sind Sie jedoch verpflichtet, auf die Erbringung der Arbeitsleistung Ihres Teammitglieds zu bestehen.
Indem Sie der betroffenen Person sagen, dass Sie ihre Verhaltensdnderungen nicht akzeptieren, nehmen Sie auch eine heilungs-
fordernde Funktion flr sie wahr: Es hilft ihr nicht, wenn Sie ihr Verhalten decken oder entschuldigen. Indem Sie einem abhangigen
Menschen Grenzen setzen, zeigen Sie ihm, dass er sein Verhalten andern muss. Langjdhrig antrainiertes Verhalten dndert niemand
gerne, es braucht einen gewissen Leidensdruck oder die Androhung unliebsamer Konsequenzen. Der drohende Arbeitsplatzverlust
kann ein grosser Motivator sein, weshalb ein suchtkranker Mensch sein Verhalten zu dndern beginnt.

Die Reaktionen der betroffenen Person diirfen Sie nicht davon abhalten, die aufgezeigten Ziele dieses Gespréaches anzustreben.
Auch von anderen Aspekten sollten Sie sich nicht von ihren gesetzten Zielen abbringen lassen, wie z.B.:

Der Betrieb ist auf die betroffene Person angewiesen.

Es besteht eine personliche Beziehung zwischen Ihnen und der betroffenen Person (Befangenheit).
Solche Gesprédche haben schon x-mal ohne Ergebnis stattgefunden.

Krisen sind bei diesem Teammitglied ein Dauerthema.

Angst vor den Reaktionen des Teammitglieds oder des gesamten Teams.

Checkliste
Ein Gesprachsprotokoll wurde gefiihrt, vom Teammitglied unterschrieben und ihm eine Kopie gegeben.
Sie haben der betroffenen Person lhre Beobachtungen so mitgeteilt, dass Sie verstanden wurden.
Sie haben der betroffenen Person gesagt, weshalb sie als wichtiges Teammitglied geschatzt wird.
Sie haben den néachsten Gespréachstermin zur Evaluation der Beobachtungsphase mit Ihnrem Teammitglied vereinbart.

Phase 6a Phase 7 Phase 8 Phase 9 Phase 10
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Beobachtungsphase

Ziel
Sie stellen fest, ob Ihr Teammitglied sein Verhalten @ndert (resp. andern kann).

Sie verhindern Situationen, in denen durch das Verhalten der betroffenen Person eine Gefahrdung fiir sie selber
oder andere Mitglieder des Teams entsteht.

Massnahmen
Halten Sie wiederum samtliche negativen Vorkommnisse schriftlich unter Angabe von Ort und Zeit fest.

Wenn sich das Verhalten nicht gedndert hat, dann mussen Sie im nachsten Gesprach von lhrem Teammitglied
verlangen, dass es externe Hilfe (z. B. arztliche Abklarung oder Suchtberatung) in Anspruch nimmt oder ansonsten
Konsequenzen riskiert. Fir die Vorbereitung und die Durchfiihrung des zweiten Gespréaches kann die Suchtberatung
des Kantons Zug beratend beigezogen werden.

Entsteht eine Situation, in der Sie aus Arbeitssicherheitsgriinden einschreiten missen, dann sollten Sie diese
Beobachtungsphase vorzeitig abbrechen und sofort das néchste Gesprach mit Ihrem Teammitglied suchen.

Treten keine zu beanstandenen Vorkommnisse mehr auf, ist dies ein gutes Ergebnis. Worauf Sie achten: |hr Team-
mitglied wird sich in dieser Phase auf jeden Fall bemihen, Ihre Vorbehalte zu entkréaften. Wenn jedoch wirklich eine
Suchtproblematik vorliegen sollte, wird es ihm kaum gelingen. Typisch in dieser Phase sind Wellenbewegungen:
Gute Leistungen wechseln sich sprunghaft mit schlechten ab. Bei einer gravierenden Erkrankung werden Sie
deshalb trotz seiner Bemihungen weiterhin Pflichtverletzungen feststellen.

Lassen Sie sich nicht von den Bemiihungen Ihres Teammitglieds tduschen und dazu verleiten, Ihre Kontrolle

weniger konsequent durchzufiihren. Auch sollten Sie sich nicht durch personliche Aufmerksamkeiten vom Festhalten
allfalligen Fehlverhaltens abbringen lassen.
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Hintergrundinformationen

Suchtkranke Menschen sind in den seltensten Féllen gleich von Beginn an bereit, ihr Verhalten wirklich als personliches Problem
anzuerkennen. Trotzdem wird sich Ihr Teammitglied bemihen, die gestellten Erwartungen zu erfillen - langere Abstinenzphasen von
mehreren Tagen sind zu diesem Zeitpunkt keine Seltenheit - es wird aber trotzdem in den meisten Féllen immer wieder in alte
Konsummuster zuriickfallen.

Gerade diese Phasen des erneuten Suchtmittelkonsums sind fiir den Betrieb besonders kritisch, weil die betroffene Person dann
vermehrt konsumiert und haufig stark alkoholisiert (oder bekifft) zur Arbeit erscheint und deshalb ein erhohtes Unfallrisiko darstellt.

Checkliste
Sie haben Ihre Beobachtungen wiederum mit Zeit und Ort schriftlich festgehalten.
Sie prifen, ob Sie sich vor dem nachsten Gesprach von einer Fachpersonen, z. B. der Suchtberatung des Kantons Zug,
beraten oder informieren lassen mochten. Die Suchtberatung des Kantons Zug informiert und beréat Sie gerne telefonisch
oder in einem personlichen Gesprach. Das Angebot ist fiir Zuger Firmen kostenlos und vertraulich.
Sie bereiten sich gedanklich auf das Gesprach vor, schreiben sich die wichtigsten Punkte auf.
Sie verhindern, dass Sie wahrend des Gesprachs von Dritten gestort werden kdnnen: Sie kdnnen sich voll und ohne Unter-
brechung auf das Gesprach konzentrieren.
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Wenn es keine weiteren Beanstandungen gab, hat sich die Angelegenheit erledigt und Sie konnen Ihr Teammit-
glied aus der Beobachtungsphase offiziell entlassen (A), ansonsten fahren Sie im bevorstehenden Gespréch wie
folgt weiter (B):

Evaluationsgesprach der Beobachtungsphase

Ziel

Sie halten im Gesprach fest, dass die betroffene Person anscheinend nicht in der Lage ist, ihr Verhalten zu
verandern. Es scheint, dass sie ein persdnliches Problem hat. Grund kann ein iberméssiger Suchtmittelkonsum
sein. Aber auch private Probleme oder eine ernste, noch nicht erkannte Erkrankung kénnen die Ursache fur
ihren Leistungsabfall sein.

Sie teilen Ihrem Teammitglied mit, dass sein Verhalten fir den Betrieb nicht mehr tragbar ist und dass es arbeits-
rechtliche Konsequenzen riskiert, wenn sich nichts andert.

Sie vermitteln, dass Sie die betroffene Person jedoch als Teammitglied behalten mochten und setzen deshalb als
Bedingung fiir eine weitere Beschaftigung eine deutliche Verbesserung seines Verhaltens voraus. Sie empfehlen ihm
eine Untersuchung bei einer medizinischen Fachperson (oder der Suchtberatung des Kantons Zug) und setzen dafir
eine zeitliche Frist. Sie teilen Ihrem Teammitglied mit, dass die aufmerksame Beobachtung fortgesetzt wird.

Massnahmen
Manchmal ist es notwendig, eine voriibergehende Veranderung des Aufgabengebietes des Teammitglieds
vorzunehmen. Dies hangt stark von Arbeitssicherheitsaspekten ab.

Sie setzen der betroffenen Person eine Frist von rund zwei Wochen, nach der sie aufzeigen muss, mit welchen
Massnahmen (z. B. Ergebnisse der medizinischen Abklarung) sie eine kontinuierliche Verbesserung ihres Verhaltens
gewahrleisten will.

Sie kontrollieren weiterhin das Verhalten lhres Teammitglieds, um Unfallrisiken zu vermeiden.

Worauf Sie achten

Sie konnen selber keine medizinische Diagnose stellen. Sie kdnnen jedoch die Vermutung dussern, dass ein
medizinisches Problem die Ursache fir den Leistungsabfall ist und Ihrem Teammitglied empfehlen, sich einer
medizinischen Abklérung zu unterziehen.

Lassen Sie dem Teammitglied immer die Wahlfreiheit fur seinen weiteren personlichen Weg. Sie kdnnen der betrof-
fenen Person nicht vorschreiben, dass sie sich nach Ihren Winschen verhalt - so schwer es auch fallt, wenn man
sieht, dass sich jemand selber schadet. Ziehen Sie jedoch die Konsequenzen aus der Entscheidung lhres Teammit-
glieds: Will es sein jetziges Verhalten nicht andern resp. seinen jetzigen Gesundheitszustand nicht tberprifen lassen,
dann besteht fiir Sie auch keine Verpflichtung mehr, Ihr Teammitglied zu unterstiitzen. Das weitere Tolerieren eines
ausweichenden und verdréangenden Verhaltens wére sogar schadlich fur Ihr Teammitglied, da Sie es in seinem
Fehlverhalten eher bestarken wirden.

Auch von dieser Sitzung fertigen Sie ein Protokoll an und lassen es von Ihrem Teammitglied unterzeichnen.
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Hintergrundinformationen

Falls Ihr Teammitglied keine Veranderung in seinem Verhalten zeigt, missen Sie davon ausgehen, dass es in einer Situation steckt,
die es selber nicht wahrhaben resp. akzeptieren will. In fast allen Féllen wird sein Suchtmittelkonsum die Ursache flr sein Fehlver-
halten sein, aber auch der Grund dafiir, weshalb Ihr Teammitglied seine Situation vor sich und anderen nicht eingestehen mdéchte.

Wahrscheinlich wurde Ihr Teammitglied schon hadufig auf sein Suchtverhalten angesprochen, ohne jedoch irgendwelche Folgen
erfahren zu haben. Deshalb ist es nun wichtig, dass Sie ihm deutlich machen, dass mit harten Konsequenzen gerechnet werden
muss, wenn sich das Verhalten nicht dndert.

Aufgrund der von lhnen in der zweiten Beobachtungsphase dokumentierten Vorkommnisse haben Sie nun das Recht, vom Team-
mitglied zu verlangen, dass es konkrete Massnahmen ergreift, um sein Verhalten zu dndern - sofern es seinen Arbeitsplatz behalten
mochte.

Es ist sehr selten, dass jemand sein lang praktiziertes Verhalten ohne Druck von aussen verandert: seien es Ernghrungs- oder
Bewegungsverhalten, Sucht- oder Konsumgewohnheiten. Fast immer ist der Ausldser fir eine Verhaltensdnderung ein Einfluss von
aussen (arztliche Fachperson, Ehefrau, Ehemann usw.). Genauso ist es auch bei einer Abhangigkeit. Es braucht den Druck eines
Dritten, und wenn die Arztin resp. der Arzt noch keine kdrperlichen Schiden feststellen konnte, sind es die verantwortlichen Personen
im Betrieb, die neben der Ehepartnerin oder dem Ehepartner den stérksten Einfluss auf den suchtkranken Menschen ausiiben kénnen.
Deshalb ist es so wichtig, dass Sie als vorgesetzte Person darauf bestehen, dass |hr Teammitglied die Massnahmen ergreift, die ihm
den Arbeitsplatz sichern kdnnen. Mit Ihrer Rolle als vorgesetzte Person, die Sie aus betrieblicher Sicht verantwortungsbewusst
wahrnehmen, erfiillen Sie auch eine wichtige Aufgabe in der Motivationsphase des Heilungsprozesses eines abhéangigen Menschen.

Sie beginnen nun, den notwendigen Druck fir eine Verhaltensédnderung auf Ihr Teammitglied auszulben, indem Sie ihm die Konse-
quenzen seines Verhaltens aufzeigen. Weil Sie ihm deutlich machen, dass Sie sein Verhalten nicht akzeptieren und die betroffene
Person es selber in der Hand hat, die Situation zu verdndern, Gbertragen Sie Ihrem Teammitglied die Verantwortung fir sein Handeln.
Es ist wichtig, dass die betroffene Person merkt, dass sie die Verantwortung fiir den weiteren Verlauf selber tragen muss.

Nicht selten ist dies jedoch ein Lernprozess und es ist moglich, dass Ihr Teammitglied erst am Anfang des Prozesses steht. Es ist
moglich, dass die betroffene Person die Ernsthaftigkeit ihrer Situation noch nicht wahrhaben will und Sie sich deshalb auf eine langere
Auseinandersetzung mit ihr und ihrem Problem einstellen miissen. Deshalb ist eine professionelle Begleitung durch eine Fachperson
(z.B. der Suchtberatung des Kantons Zug) empfehlenswert. Sie verhindern dadurch unnotige Verzogerungen und auch unerfreuliche
Auseinandersetzungen im weiteren Verlauf, indem Sie einen Teil der Verantwortung an eine externe Stelle delegieren. Dies schafft
lhnen eine Entlastung, die lhnen im normalen Tagesgeschaft sicherlich zu Gute kommt.

Checkliste
Sie zeigen Ihrem Teammitglied die erneuten Verfehlungen auf und machen ihm deutlich, dass nun Massnahmen in Betracht
gezogen werden mussen.
Sie halten deutlich fest, dass es so nicht weitergehen kann.
Aufgrund der Tatsache, dass die betroffene Person nicht in der Lage war, ihr Verhalten in der Beobachtungsphase zu veréndern,
erwarten Sie konkrete, fir Sie nachvollziehbare Schritte: z. B. eine medizinische Abklarung oder ein Gespréach bei der Sucht-
beratung des Kantons Zug.
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/weite Beobachtungsphase

Ziel
Sie geben Ihrem Teammitglied Zeit, seine Situation zu reflektieren und die notwendigen Massnahmen zu einer
Verbesserung seines Gesundheitszustandes zu ergreifen.

Sie halten den kontinuierlich aufgebauten Druck auf Ihr Teammitglied aufrecht, indem Sie die Beobachtung weiter-
fihren und Regelverstdsse protokollieren.

Sie verhindern Unfélle im Arbeitsbereich des Teammitglieds, indem Sie préventiv geeignete Massnahmen ergreifen.

Massnahmen
Sie halten wiederum sédmtliche negativen Vorkommnisse schriftlich unter Angabe von Ort und Zeit fest.

Achten Sie darauf, dass Ihre Unterlagen einer eventuellen juristischen Auseinandersetzung standhalten. Lassen Sie
sich diesbezlglich allenfalls juristisch beraten. Nach einem gravierenden Vorfall ist grundsatzlich eine fristlose
Kindigung maoglich, wobei diese innerhalb von drei Tagen nach dem Ereignis ausgesprochen werden muss.

Eine ordentliche Kiindigung, allenfalls verbunden mit einer Freistellung, ist immer moglich.

Bei einem akuten Sicherheitsproblem schreiten Sie sofort ein und fiihren mit der betroffenen Person das nachste
Gesprach.

Worauf Sie achten

Es kann sein, dass sich Ihr Teammitglied in die Enge gedréngt und ungerecht behandelt fuhlt. Das erste trifft ja
auch zu, das zweite jedoch nicht, da Sie ihm gegeniiber immer verantwortungsvoll und korrekt vorgegangen sind.
Die betroffene Person hat noch nicht eingesehen, dass sie ein Problem hat und die Ursache/Verantwortung fiir ihre
missliche Lage nicht bei Dritten suchen darf. Seien Sie deshalb nicht Uberrascht, wenn Ihr Teammitglied - bildlich
gesprochen - um sich schlagt und auch beleidigend wird.

Sie missen sich jedoch nicht alles gefallen lassen: Sucht ist auch gekennzeichnet von einer Grenzenlosigkeit,
vom Uberschreiten der Grenzen des anderen.

Bleiben Sie deshalb bestimmt und korrekt. Sie sind verantwortlich dafir, dass Ihr Teammitglied seine Leistung
bringt und sich im Betrieb korrekt auffiihrt. Das muss die betroffene Person akzeptieren.
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Hintergrundinformationen

Durch die Empfehlung, sich einer arztlichen Untersuchung zu unterziehen, wird das fehlbare Teammitglied stark unter Druck gesetzt
und vielleicht das erste Mal gezwungen, sich mit seinem Verhalten auseinanderzusetzen. Es ist mdglich, dass es ihm bisher immer
gelungen ist, diese Selbstreflexion zu verdréangen - auch weil sein Umfeld bisher nicht konsequent genug darauf gedrangt hat, dass
die betroffene Person dies tut und die angedrohten Folgen ihres Verhaltens nicht unbeirrt umgesetzt hat.

In der jetzigen Phase geht die betroffene Person sehr oft davon aus, dass sie sich aus der bedrangten Lage herauswinden kann
(und dass es nicht zum Schlimmsten kommen wird). Bisherige Erfahrungen mit ihnrem Umfeld, das sich co-abhangig verhalt, bestérken
die betroffene Person in ihrer Einschatzung der Situation. Deshalb diirfen Sie nicht enttduscht sein, wenn das Teammitglied bis zum
Ablauf Ihrer Frist keine Anstalten gemacht hat, irgendetwas zu veréndern.

Da das Teammitglied mit hoher Wahrscheinlichkeit seine Situation nicht ernsthaft tberdenkt, wird sich auch sein Verhalten nicht
verandern. Deshalb missen Sie unbedingt darauf achten, ob die betroffene Person in einem arbeitsfahigen Zustand zur Arbeit
erscheint oder nicht. Schreiten Sie sofort ein, falls durch den Zustand der betroffenen Person irgendwelche Sicherheitsrisiken
entstehen - unabhdngig davon, ob fir sie oder ihr Umfeld (Mitarbeitende, Kundschaft oder die allgemeine Bevdlkerung). Entfernen
Sie in einem solchen Fall die betroffene Person unverziiglich von ihrem Arbeitsplatz und veranlassen Sie, dass das Teammitglied mit
einer Begleitung sicher nach Hause gebracht wird. Ihre Flirsorgepflicht verlangt dies von Ihnen. Bei Unféllen kénnen Sie haftbar
gemacht werden.

Checkliste
Sie protokollieren weiterhin Verstdsse und teilen diese dem Teammitglied unverziiglich mit.
Sie treffen Vorkehrungen, um offensichtliche Risikosituationen zu vermeiden. Insbesondere kann dies beim Flhren von
Fahrzeugen und schweren resp. gefahrlichen Maschinen, bei Arbeiten in der Hohe oder mit Chemikalien der Fall sein.
Sie verhindern akute Gefahrensituationen, indem Sie die betroffene Person vom Arbeitsplatz entfernen, falls sie alkoholisiert
oder in einem anderen arbeitsunfahigen Zustand ihre Arbeit aufnehmen mochte.
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Nach der letzten Phase sind drei verschiedene Szenarien denkbar: Das Verhalten lhres Teammitglieds hat zu
keinen weiteren Beanstandungen gefiihrt. Um sicher zu gehen, dass es seine Leistung halten kann, verlangern
Sie den Beobachtungszeitraum wie in Phase 3 beschrieben.

Hat Ihr Teammitglied Kontakt zur Suchtberatung des Kantons Zug oder einem Arzt aufgenommen und ein
Alkohol- oder anderes Suchtproblem wurde als Ursache fiir seine Verhaltensanderung erkannt, dann kénnen
Sie mit einer strukturierten Behandlungsvorbereitung beginnen wie sie in Phase 7 beschrieben ist. Die Sucht-
beratung des Kantons Zug wird in jedem Fall die Zusammenarbeit mit lhnen suchen.

In einigen Fallen jedoch wird das Teammitglied keine Bemiihungen unternommen haben, die Ursache seiner
Verhaltensénderung zu erkennen und kann deshalb auch keinen sichtbaren Erfolg im Verbessern seiner
Leistungen nachweisen. Dann miissen Sie lhrem Teammitglied zeigen, dass Sie es ernst meinen mit lhrer
Forderung und die ersten Massnahmen, wie in der Folge beschrieben, einleiten.

Auswertung der zweiten Beobachtungsphase

Ziel

Das Teammitglied stellt fest, dass die vorgesetzte Person nicht gewillt ist, seine verdréangende Haltung zu akzep-
tieren und von ihm erwartet, selber aktiv zu werden, um seine Situation zu veréandern. Die betroffene Person merkt,
dass sie eine letzte Chance erhélt, um ihren Arbeitsplatz zu retten.

Mit einer schriftlichen Abmahnung leiten Sie den Trennungsprozess vom betreffenden Teammitglied ein. Grund-
satzlich ist bei einem gravierenden Vorfall immer auch eine fristlose Kiindigung moglich, wobei diese innerhalb von
drei Tagen nach dem Ereignis ausgesprochen werden muss. Eine ordentliche Kiindigung, allenfalls verbunden mit
einer Freistellung, ist immer moglich.

Massnahmen
Aufgrund der dokumentierten Verfehlungen am Arbeitsplatz sprechen Sie eine schriftliche Abmahnung aus,
die Bestandteil des Personaldossiers wird.

Sie teilen Inrem Teammitglied mit, dass jetzt die letzte Gelegenheit ist, seinen Arbeitsplatz zu erhalten, sagen ihm
aber auch, dass Sie trotz allem erfreut wéren, wenn diese Gelegenheit geniitzt wiirde, weil Sie die betroffene Person

vor ihrer Verhaltensénderung als gutes Teammitglied schatzen gelernt haben.

Teilen Sie der betroffenen Person auch mit, dass Ihrer Meinung nach eine Kiindigung von ihrer Seite die Situation
nicht verandern wiirde und sie mit einer solchen nur vor der Auseinandersetzung mit sich selber davonlaufen wiirde.
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Worauf Sie achten

Normalerweise sind suchtkranke Menschen Meister im Erfinden von Geschichten und Griinden, weshalb sie die geforderten Mass-
nahmen nicht ergreifen konnten. Lassen Sie sich dadurch nicht von Ihrem Weg abbringen. Dass Ihr Teammitglied bisher noch
nicht wirklich dazu gebracht werden konnte, sein Verhalten zu veréndern, liegt auch daran, dass sein Umfeld in der Vergangenheit
seine Ausflichte akzeptiert hat und nicht konsequent genug auf die Einhaltung der normalen gesellschaftlichen und zwischen-
menschlichen Regeln bestanden hat. Jedes Einlenken auf diese Verzdgerungsstrategie des abhéngigen Teammitglieds bestérkt es in
seiner Meinung, dass sein Verhalten doch nicht so schlimm sei, dass alle anderen Schuld an seinem Zustand haben und dass es
doch nichts zu verandern brauche.

Deshalb: Bestehen Sie darauf, dass Ihr Teammitglied die Erwartungen der verantwortlichen Person erfilllt. Zeigen Sie ihm aber auch
auf, welche Unterstltzung und Hilfe es erwarten kann, wenn es sich zum konkreten Handeln entschliesst und seinem Leben eine
neue Richtung geben will.

Hintergrundinformationen

Suchtkranke Menschen wissen, dass sie sich inadaquat verhalten. Deshalb verspiiren sie Scham und auch ein schlechtes Gewissen
gegeniber ihren Angehorigen und ihrem sozialen Umfeld. Diese Gefiihle sind natiirlich dusserst unangenehm und werden vielfach
durch weiteren Gebrauch des Suchtmittels zugedeckt.

Gleichzeitig hat das soziale Umfeld haufig viele Massnahmen ergriffen, um das Fehlverhalten der abhéngigen Person gegeniiber der
Offentlichkeit zu kaschieren und ihr so auch einen Teil der Verantwortung fiir ihr eigenes Leben abgenommen. Mit dieser Verhaltens-
weise unterstltzt das soziale Umfeld das Fehlverhalten der abhdngigen Person eher als dass es ihr wirklich hilft. Die Gefahr, dass das
soziale Umfeld ein co-abhédngiges Verhalten entwickelt, ist gross.

Deshalb ist ein wichtiger Schritt, um die abhéngige Person zu einer Verhaltensanderung zu bewegen, ihr einerseits Verstandnis und
Offenheit flr ihr schlechtes Gewissen und ihre Scham entgegenzubringen, ihr andererseits aber auch deutlich zu machen, dass sie
fur ihr Leben selber verantwortlich ist und deshalb auch die Konsequenzen fir ihr Tun selber tragen muss.

Checkliste
Es wurde eine schriftliche Abmahnung ausgesprochen. Es ist sichergestellt, dass Sie fiir einen allfélligen arbeitsrechtlichen
Prozess aufgrund des Vorgehens und der vorhandenen Unterlagen so gut wie moglich vorbereitet sind.
Das Teammitglied hat verstanden, dass es noch eine letzte Chance erhalt; danach gibt es nur noch die Kiindigung.
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Nach Ablauf der letzten Beobachtungsphase beginnt nun ein neuer Abschnitt: Entweder hat sich das Team-
mitglied entschieden, einen Heilungsprozess zu beginnen, dann werden Sie diesen begleiten (siehe Phase 7),
oder es hat wiederum nichts unternommen, dann muss die betroffene Person die Folgen tragen, denn fiir
diesen Fall lautet die Empfehlung, eine Kiindigung auszusprechen.

Weshalb der einschneidende und endgiiltige Schritt der Kiindigung?

Da sich das betroffene Teammitglied nicht einsichtig gezeigt hat und auch die Hilfsangebote nicht in Anspruch
genommen hat, miissen Sie als vorgesetzte Person handeln. Sie sind dafiir verantwortlich, dass Ihr Team-
mitglied seine im Arbeitsvertrag festgehaltene Leistung erbringt. Tut es dies nicht, so schadet die abhéngige
Person dem Betrieb, der Kundschaft und auch ihren Kolleginnen und Kollegen.

Nach Ablauf der letzten Frist

Ziel
Der Betrieb trennt sich von der betreffenden Person, die Kiindigung wird ausgesprochen.

Massnahmen

Wegen der Uneinsichtigkeit und der Verweigerung, aufgrund seiner Verhaltensénderung resp. seines Gesund-
heitszustandes eine Fachperson zu kontaktieren, leiten Sie mit den von Ihnen dokumentierten Vorkommnissen die
Kindigung lhres Teammitglieds ein.

Gleichzeitig ist es notwendig, mit dem Team der betroffenen Person das Thema aufzugreifen, um die Hintergrinde zu
diesem Entscheid offen zu legen und gleichzeitig auch das Verhalten der Mitarbeitenden anzusprechen. Es ist fiir den
Zusammenhalt des Teams wichtig, dass sich die Kolleginnen und Kollegen nicht fiir die Entlassung der abhéangigen
Person verantwortlich fihlen und sich mdglicherweise sogar gegenseitig Vorwirfe machen. Es kann sinnvoll sein,
fir eine solche Aufarbeitung einen Spezialisten (z. B. aus der Suchtberatung des Kantons Zug) zuzuziehen.

Worauf Sie achten

Es ist empfehlenswert, alle Gespréche und Vereinbarungen zu dokumentieren, um eine Kiindigung zu begriinden.
Dies ist jedoch fir die Rechtsgiiltigkeit einer Kiindigung nicht notwendig, eine solche ist innerhalb der vereinbarten
Kindigungsfrist jederzeit moglich und muss nur auf entsprechendes Verlangen der betroffenen Person begriindet
werden. Auch eine sofortige Freistellung des Teammitglieds ist jederzeit moglich, sofern die Lohnfortzahlung bis zum
Ende der Kiindigungsfrist geleistet wird. Eine fristlose Kiindigung unterliegt hingegen strengen gesetzlichen Rege-
lungen und kann nur nach einem gravierenden Vorfall und innerhalb von drei Tagen nach dem Ereignis ausgesprochen
werden. Lassen Sie sich bei Fragen oder Unklarheiten juristisch beraten.
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Hintergrundinformationen

Menschen mit einem Suchtproblem kann nicht geholfen werden, indem man sie einfach gewahren lasst und darauf hofft, dass sie
einsichtig werden und sich von selbst @ndern. Bisher hat hr Teammitglied nicht erkennen lassen, dass es sein Fehlverhalten Uber-
denken will. Manchmal ist die Kiindigung die einschneidende Massnahme, die notig ist, um diesen Reflexionsprozess einzuleiten.

Nachdem Sie mit viel Engagement und Aufwand versucht haben, ein ehemals wertvolles Teammitglied zu halten, hat dieses keine
Einsicht in sein Fehlverhalten gezeigt und auch nicht erkennen lassen, dass es sich bemiht, dieses zu @ndern. Es besteht fir Sie
keine Verpflichtung, das Fehlverhalten der betroffenen Person zu belohnen, indem Sie ihr weiterhin grosse Aufmerksamkeit schenken
und sie weiter gewéhren lassen. Ein solches Verhalten kdnnte sogar das Suchtverhalten lhres Teammitglieds aufrecht erhalten, ist aber
auch flr Sie und Ihr Team eine grosse Belastung (Co-Abhangigkeit).

Auf den ersten Blick ist es unverstandlich, weshalb gerade eine Kiindigung im jetzigen Moment auch fiir die betroffene Person richtig
und wichtig ist. Ihr wird damit die 6konomische Existenzgrundlage entzogen, ihre Familie verliert das regelméssige Einkommen.

Aber die abhangige Person muss erfahren, dass ihr Verhalten zu Konsequenzen fiihrt, die sie selbst tragen muss. Und vielleicht
gibt ihr gerade dieses Erlebnis den notwendigen Schwung, sich einzugestehen, dass es so nicht weitergehen kann und sie etwas
unternehmen muss.

Zudem haben Sie als vorgesetzte Person lhre Verantwortung wahrgenommen und dem Teammitglied samtliche Unterstiitzung ange-
boten, die Sie aus betrieblicher Sicht leisten konnten. Auch diirfen Sie nicht vergessen: Ein suchtkranker Mensch kostet den Betrieb
deutlich mehr als ein gesundes Teammitglied. Deshalb ist es auch aus wirtschaftlichen Uberlegungen wichtig, Konsequenzen zu
ziehen und keine weiteren Belastungen mehr zuzulassen.

Nicht zu reagieren hinterliesse auch bei den Kolleginnen und Kollegen einen nicht zu unterschatzenden Eindruck. Diese wissen schon
lange, dass es mit der abhangigen Person so nicht weitergehen kann und haben nun sicherlich gehofft, dass die Massnahmen der
vorgesetzten Person etwas bewirken. Geschieht dies nicht, wird die Motivation des Teams darunter leiden und die Mitarbeitenden
insgesamt in ihrer Leistungsfahigkeit geschwacht.

Checkliste
Sie haben das Vorgehen im Kiindigungsprozess gepriift und allféllige juristische Fragen geklart. Dies speziell bei einer fristlosen
Kiindigung, die strengen gesetzlichen Regelungen unterliegt.
Das Team wurde Uber die Griinde, die zur Kiindigung geflihrt haben, informiert (im Rahmen der Schweigepflicht).
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Vorbereitung des Heilungsprozesses

Ziel
Sie und Ihr Teammitglied sind sich bewusst, dass Sie sich gemeinsam auf einen schwierigen Weg begeben.

Dieser Prozess und die getroffenen Abmachungen werden in einer schriftlichen Vereinbarung festgehalten.

Massnahmen

Sie erarbeiten, gegebenenfalls unter Beizug einer Fachperson (z. B. der Suchtberatung des Kantons Zug), eine
schriftliche Vereinbarung, in der auch die Erkenntnisse und Ergebnisse der bereits erfolgten Therapievorbereitungen
einfliessen.

In dieser schriftlichen Vereinbarung werden insbesondere der geplante Therapieverlauf (Dauer, ambulant oder
stationér, bei wem) und allenfalls die berufliche Wiedereingliederung beschrieben.

Neben diesen Hauptpunkten kénnen je nach Situation auch Regeln Gber Massnahmen bei Rickfallen, Kontakt-
verpflichtungen, Abstinenz, Ansprechpersonen bei Problemen in der Therapie oder im sozialen Umfeld (Familie,
Schuldenregelung usw.) und ahnliches festgehalten werden.

Worauf Sie achten
Je klarer und genauer Sie und Ihr Teammitglied sich auf diese schriftliche Vereinbarung vorbereiten, desto geringer
sind spater die Probleme, wenn unvorhergesehene Situationen eintreten.

Werden bereits in diesem frihen Stadium alle moglichen kritischen Punkte aufgedeckt und Losungen dafur
gesucht, umso geringer ist die Gefahr, dass spéater ein scheinbar unldsbares Problem den Erfolg des Therapie-
prozesses bedroht.
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Hintergrundinformationen

Auch wenn |hr Teammitglied nun motiviert ist und sich behandeln lassen mdchte, bedeutet dies leider noch nicht, dass es eine
Therapie auch gleich beim ersten Mal durchsteht. Die Erfolgschancen einer Behandlung kdnnen jedoch erhoht werden, wenn die
Therapie gut vorbereitet wird: Neben dem Suchtproblem kénnen auch Schulden, Verlust des Fahrausweises, bei einem stationdren
Aufenthalt die langere Trennung von der Familie den Therapieerfolg gefahrden.

Bei der Therapievorbereitung sollten deshalb moglichst alle kritischen Punkte definiert werden, die Einfluss auf einen guten
Abschluss haben konnten und auch gleich Losungsmdglichkeiten gesucht werden. Es gibt der abhdngigen Person mehr Ruhe, und
sie kann sich mit weniger Sorgen in den Prozess einer Therapie begeben. Sucht gilt als Krankheit. Das bedeutet, dass bei einer
stationdren Therapie (Klinikaufenthalt) wie bei einer anderen Krankheit die Lohnfortzahlungspflicht gemass dem aktuellen Vertrag
besteht.

Es ist wichtig, dass in der Therapievereinbarung auch der Fall eines Therapieabbruches behandelt wird und das dann folgende
Prozedere beschrieben ist. So weiss die abhéngige Person genau, welche Folgen ein Therapieabbruch fir sie hat. Haufig wird in der
Therapievereinbarung festgehalten, dass ein Therapieabbruch zu einer erneuten Massnahme und ein zweiter Therapieabbruch zu
einer Kiindigung fuhrt. Bei einer Krankschreibung betrdgt die Sperrfrist fir eine Kiindigung im ersten Dienstjahr 30 Tage, ab dem
zweiten bis und mit finftem Dienstjahr 90 Tage und ab dem sechsten Dienstjahr 180 Tage, wobei vertraglich auch die jeweils langere
(nicht aber kiirzere) Sperrfrist vereinbart werden kann.

Aber nicht nur die Therapie als solche sollte in der Therapievereinbarung festgehalten werden, sondern auch die Nachbehandlung
nach einer stationdren Therapie. Nach einer Therapie ist es wichtig, dass das in der Behandlung Erreichte im téglichen Leben vertieft
und verfestigt werden kann. Deshalb gehdren haufig der Besuch einer Suchtberatung und/oder einer ambulanten Gespréachsgruppe
und die alkohol- oder drogenabstinente Lebensweise (evtl. auch mit den entsprechenden Kontrollen) zu weiteren Bedingungen einer
Therapievereinbarung. Auch bei diesen Zusdtzen muss beschrieben sein, welche Konsequenzen die betroffene Person erwarten,
wenn sie diese Vereinbarung nicht einhalt. Die Therapievereinbarung muss selbstverstandlich vom Teammitglied, von der vorgesetzten
Person und allenfalls einer Personalabteilung oder anderen vorgesetzten Stellen unterschrieben werden. Es ist zudem maglich,
dass die Therapeutin oder der Therapeut als Vertrauensperson des Teammitglieds die Vereinbarung ebenfalls unterzeichnet. Bei der
Verfassung einer Therapievereinbarung werden Sie bei Bedarf von einer Fachstelle (wie z. B. der Suchtberatung des Kantons Zug)
unterstitzt.

Checkliste

Sie setzen eine Vereinbarung iber den Therapieverlauf auf. Je nach Situation sind folgende Punkte darin beschrieben:
Dauer und Zeitraum der Entgiftung (sofern noch nicht erfolgt)
Dauer und Zeitraum der Therapie (stationar oder ambulant)
Verpflichtung des Arbeitgebers, wahrend der vertraglich geltenden Zeit das entsprechende Gehalt weiter zu bezahlen
Regelungen Uber Zeitkompensation bei einem Besuch einer ambulanten Therapie
Regelungen (ber den Besuch einer ambulanten Gesprachsgruppe (z. B. AA) nach der Therapie
Verpflichtung einer alkohol- oder drogenabstinenten Lebensweise nach der Therapie (Form der Kontrolle)
Konsequenzen bei Ubertretungen der Verpflichtungen
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Therapiephase

Ziel
Das Teammitglied besucht und schliesst die Therapie durch Erreichen des fir ihn vorher definierten Therapiezieles
erfolgreich ab.

Sie konnten den Therapieprozess verfolgen und haben die Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess vorbereitet.

Die Suchterkrankung der betroffenen Person wurde mit dem Arbeitsteam aufgearbeitet, die Arbeitskolleginnen
und -kollegen wurden auf die Rickkehr der betroffene Person vorbereitet. Bei Riickfallen wahrend des Therapie-
prozesses konnte eine fir alle Parteien akzeptierbare Losung gefunden werden.

Massnahmen

Das Teammitglied besucht die Therapie, wie es in der Vereinbarung festgehalten wurde. Haufig organisieren station-
are Therapieeinrichtungen Veranstaltungen, die den Arbeitgeber als wichtigen sozialen Ansprechpartner und den
Arbeitsplatz als wichtiges soziales Umfeld in den Therapieprozess miteinbeziehen. An solchen Veranstaltungen haben
Sie zum einen die Méglichkeit, sich mit anderen Vorgesetzten tber Ihre Erfahrungen auszutauschen, zum anderen
kénnen Sie mit Threm Teammitglied die Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess planen und vorbereiten.

Noch relativ selten findet ein Einbezug des gesamten Teams in diesen Prozess statt. Greifen Sie mit speziellen
Massnahmen die Erfahrungen und Erlebnisse der Arbeitskolleginnen und -kollegen des abhangigen Teammitglieds
auf, um lang anhaltende Missstimmungen im betroffenen Team zu verhindern. Bedenken Sie: Haufig hat sich das
Team co-abhangig verhalten und fihlt sich deshalb mitschuldig an den Problemen des abhangigen Teammitglieds.
Fachpersonen (wie z. B. die Suchtberatung des Kantons Zug) konnen Sie bei diesem Prozess unterstitzen.

Worauf Sie achten

Rickfélle sind eine haufige Erscheinung im Therapieprozess. Ist die betroffene Person jedoch bereit, die Behandlung
zeitnah fortzusetzen und ist ein positiver Behandlungsabschluss weiterhin wahrscheinlich (ein Gutachten der thera-
peutischen Einrichtung hilft bei der Beurteilung des zu erwartenden Therapieerfolges), sollten Sie die Unterstiitzung
durch den Arbeitgeber aufrechterhalten.

Bricht das Teammitglied jedoch die Therapie ab und zeigen sich keine wirklichen Fortschritte, dann sollten auch

Sie Ihre Haltung uberpriifen und entscheiden, ob Sie die abhédngige Person weiterhin begleiten wollen. Dabei halten
Sie sich natirlich an die in der Vereinbarung festgehaltenen Regelungen bei einem Abbruch.
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Hintergrundinformationen

Wéhrend einer Therapie lernt der abhéangige Mensch in erster Linie, sein Leben ohne Suchtmittel zu gestalten. Es bedeutet fir ihn
einen grossen Schritt und eine méchtige Anstrengung, da sich in den letzten Jahren in seinem Leben sehr vieles nur mit oder durch
das Suchtmittel bewaltigen liess.

Die Therapie kann Anstosse geben. Das Verfestigen des Gelernten muss jedoch spater in der Nachtherapiephase stattfinden:
im normalen Leben, in der alten Umgebung.

Es ist nicht ungewdhnlich, dass wéhrend einer Therapie der betroffenen Person noch einmal und diesmal sehr viel starker bewusst
wird, wie sie in den letzten Jahren gelebt hat. Dies kann sie so stark belasten, dass sie dem Ganzen entfliehen méchte und deshalb
wieder zum Suchtmittel greift. In der neueren Therapietheorie werden solche Rickfélle nicht mehr als Scheitern, sondern als ein
moglicher Bestandteil der Therapie angesehen. Wichtig ist jedoch, dass die Therapie danach moglichst schnell weitergeftihrt und
nicht endglltig abgebrochen wird.

Checkliste
Sie kdnnen den Therapieprozess begleiten und werden regelméassig tber den Verlauf unterrichtet.
Sie haben mit dem Team die Angelegenheit aufgearbeitet und die Wiedereingliederung der abhangigen Person vorbereitet.
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Wiedereingliederung in den Betrieb

Ziel
Das Teammitglied kann wieder im Betrieb eingesetzt werden und findet zu seiner alten Leistung zuriick - selbst wenn
es nicht mehr der gleiche Arbeitsbereich ist.

Die betroffene Person wird erfolgreich in das Arbeitsteam eingegliedert.

Massnahmen
Das Teammitglied kehrt an seinen alten Arbeitsplatz zurlick. Je nach Situation kann auch ein anderer Arbeitsplatz fir
eine Wiedereingliederung gewahlt werden.

Sie beobachten die Arbeitsweise der betroffenen Person aufmerksam und schreiten insbesondere bei erneuten
Auffélligkeiten durch den Konsum eines Suchtmittels sofort ein.

Das Teammitglied besucht regelméssig eine ambulante Beratungsstelle oder eine Gesprachsgruppe.

Worauf Sie achten

Seien Sie achtsam, dass bei Firmenfesten keine Trinkgelage entstehen und dass insbesondere geniigend alkoholfreie
Getréanke zur Verfligung stehen. Verbannen Sie dabei den Alkohol nicht aus der Umgebung der betroffenen Person,
es wurde nur unnoétiges Unverstandnis bei den Arbeitskolleginnen und -kollegen hervorrufen: Aber achten Sie darauf,
dass die suchtmittelfreie Lebensweise (insbesondere wenn sie aufgrund einer medikament6sen Unterstitzung
eingehalten werden muss) des betroffenen Teammitglieds auch von den Kolleginnen und -kollegen akzeptiert wird.
Dass jeglicher Konsum illegaler Drogen nicht geduldet wird, ist eine Selbstverstandlichkeit.

Haufige Absenzen - gerade am Montag - konnen auf einen Rickfall hinweisen. Seien Sie in diesen Fallen konse-

quent und bestehen Sie darauf, dass Ihr Teammitglied die Absenzen begriindet, allenfalls mit einem arztlichen
Zeugnis ab dem ersten Krankheitstag.
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Hintergrundinformationen

Nach abgeschlossener Therapie muss die betroffene Person das im geschitzten Rahmen der Therapie Erlernte im téglichen Leben
umsetzen. Dies wird ihr nicht immer leicht fallen, da es sehr viele Situationen geben wird, in denen sie friher ihr Suchtmittel kon-
sumierte.

Eine medikamentdse Behandlung kann die Einhaltung der Abstinenz unterstiitzen. Nach der Einnahme von bestimmten Medikamenten
(z. B. Antabus) entwickelt der Kérper eine extreme Uberempfindlichkeit gegeniiber Alkohol. Konsumiert die betroffene Person nach
Einnahme eines solchen Medikamentes Alkohol (selbst in kleinsten Mengen), kann es lebensbedrohende Folgen haben. Deshalb sollte
auch das Umfeld der betroffenen Person iber eine entsprechende medikamentdse Behandlung informiert werden: Alkohol in einer
Salat- oder Bratensauce, im Geback oder Glace kann genauso unerwiinschte korperliche Reaktionen hervorrufen wie ein «zum Spass)
prapariertes Glas.

Der Besuch einer Suchtberatung oder einer Gesprachsgruppe kann der betroffenen Person die notwendige Unterstiitzung geben,
mit den téglichen Schwierigkeiten umzugehen. Die Teilnahme an einer solchen Nachbetreuung erhéht erwiesenermassen die
Wahrscheinlichkeit, dass eine betroffene Person das in der Therapie Erlernte erfolgreich anwendet und so im Gesundungsprozess
weiter vorankommt.

Sehr haufig miissen sich Betroffene nach der Therapie ein komplett neues Freizeitverhalten angewdhnen. Die Zeit, die friher
durch die Sucht verloren ging, muss nun anders ausgefiillt werden. Achten Sie als vorgesetzte Person darauf, dass Ihr Teammitglied
seine gewonnene Zeit nicht ausschliesslich mit Arbeiten ausfiillt. Ein haufig vorkommendes Phédnomen ist die so genannte Sucht-
verlagerung: Ein Suchtverhalten wird durch ein anderes abgeldst. Auch die Arbeit kann Suchtpotenzial haben.

Checkliste

Die Eingliederung der abhangigen Person gelingt.
Einer Suchtverlagerung wird vorgebeugt.
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Programmabschluss - Ubernahme in ein
normales Arbeitsverhaltnis

Ziel

Die fiir den Therapieprozess notwendigen Regeln und schriftlichen Vereinbarungen werden wieder aufgehoben. Das Teammitglied
wird in ein normales Arbeitsverhéltnis entlassen. Die starkere Uberwachung seiner Arbeitsleistung und seines Verhaltens seitens der
vorgesetzten Person wird eingestellt.

Massnahmen
Im Rahmen eines Evaluationsgespréches gratulieren Sie Ihrem Teammitglied zum Abschluss seiner Therapie und teilen ihm mit,
dass die schriftlichen Vereinbarungen wieder aufgehoben werden.

Worauf Sie achten

Lassen Sie sich fir die Eingliederung geniigend Zeit. Die Entwicklung einer Abhangigkeit hat mehrere Jahre gedauert, Sie kdnnen
nicht davon ausgehen, dass Ihr Teammitglied schon wenige Monate nach der Therapie samtliche Symptome seiner Krankheit tber-
wunden hat. Normalerweise vergeht tber ein Jahr, bis man davon ausgehen kann, dass sich ein abhéngiger Mensch einigermassen
stabilisiert hat.

Vereinzelt gelingt es ehemaligen Alkoholkranken wieder kontrolliert Alkohol zu konsumieren, jedoch in den meisten Fallen erst
nach einer mehrjahrigen Abstinenzphase. Deshalb sollten Sie vorsichtig sein, wenn Ihr Teammitglied schon wenige Monaten nach der
Therapie wieder anfangt, Alkohol zu konsumieren.

Bei den illegalen Drogen bleibt es natlrlich bei der Null-Toleranz.

Hintergrundinformationen
Die ganzen letzten Monate stand Ihr Teammitglied unter einer speziellen Kontrolle, es bestanden spezielle Auflagen und Vereinba-
rungen. Es ist selbstverstandlich, dass dies nicht ein Dauerzustand sein kann.

Das Entlassen aus diesem besonderen Status ist ein spezieller Moment fiir das Teammitglied. Es ist - auch dank Unterstiitzung des
Arbeitgebers - sein Suchtproblem angegangen und hat sein Leben verandert. Ab jetzt gilt auch fiir die betroffene Person wieder ein
«normalesy Arbeitsverhéltnis.

Geben Sie diesem Umstand ruhig etwas symbolischen Charakter. Sie, Ihr Team und auch das ehemals suchtkranke Teammitglied
kdnnen stolz auf das Erreichte sein!

Zudem: Wenn jede und jeder im Team erlebt, wie offen, klar, aber auch konsequent die Unterstiitzung des Arbeitgebers bei person-
lichen Problemen aussieht und dass diese auch zum Erfolg fiihrt, wird die Arbeitsmotivation sogar gesteigert. Denn alle wissen, dass
der Arbeitgeber sie nicht im Stich l&sst, wenn sie selber einmal ein Problem haben - sei dies nun ein Suchtproblem oder ein anderes.

Checkliste

Mit einem Evaluationsgesprach entlassen Sie das Teammitglied aus seiner besonderen Beobachtungssituation.
Die schriftlichen Vereinbarungen werden offiziell aufgehoben.
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Wichtige Adressen

Gesundheitsamt des Kantons Zug
Suchtberatung

Aegeristrasse 56

6300 Zug

T 041728 39 39
www.zug.ch/suchtberatung

APD Ambulante Psychiatrische Dienste
des Kantons Zug

APD fir Erwachsene

Rathausstrasse 1

6340 Baar

T041 723 6600

www.zug.ch /apd

Medizinalamt
Kantonsarztlicher Dienst
Gartenstrasse 3

6300 Zug

T 041728 3505
www.zug.ch/meda

Zuger Kantonsspital
Landhausstrasse 11
6340 Baar
T041399 11 11
www.zgks.ch

Psychiatrische Klinik Zugersee
Widenstrasse 55

6317 Oberwil

T 041726 3300
www.pkzs.ch

Schweizerische
Unfallversicherungsgesellschaft SUVA
Fluhmattstrasse 1

6002 Luzern

T0848 830830

www.suva.ch

Selbsthilfegruppen

AA-Anonyme Alkoholiker (Betroffene)
Al-Anon (Angehdrige)
www.anonyme-alkoholiker.ch

Informationen zu den aktuellen
Gruppen und Kontaktpersonen in
der Region Zentralschweiz sind
bei der Suchtberatung erhaltlich.

Kontaktstelle Selbsthilfe
eff-zett das Fachzentrum
Tirolerweg 8

6300 Zug

T041 7252615
www.eff-zett.ch

Weiterfiihrende Informationen
www.alkoholamarbeitsplatz.ch



Weitere Informationen zu Suchtmitteln finden Sie auf www.zug.ch/sucht

Das Konzept kann kostenlos bezogen werden bei:
Gesundheitsdirektion des Kantons Zug
Gesundheitsamt

Aegeristrasse 56

6300 Zug

T 041 728 35 16, gesundheitsamt@zg.ch

Im Internet kann das Konzept unter www.zug.ch/gea-publikationen mittels download bezogen werden.

© 2011, Gesundheitsdirektion des Kantons Zug
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