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|. Problemstellung

Ein niederschd sches Unternehmen der chemischen Industrie trat mit dem Vorschlag,
ein Drogen Screening d's Mal3nahme zur Drogenbekampfung im Betrieb einzufiihren, an
den Gesamtbetriebsrat heran. Die Unternehmendeitung bezog sich dabel auf die Sozial-
partnervereinbarung ,, Keine Drogen in der Arbeitswet” aus dem Jahre 1996 zwischen
der damaligen 1G-Chemie und dem Bundesarbeitgeberverband Chemie!

Das |6ste eine Grundsatzdiskussion aus, an der sich neben dem Gesamtbetriebsrat dieim
Unternehmen vertretene Gewerkschaft beteiligte. Ein Blick Uber den Tdlerrand des Un+
ternehmens hinaus auf andere Branchen und Betriebe macht deutlich, wie unterschiedlich
die Relevanz dieses Themas in der betrieblichen Praxis eingeschétzt wird und wie sehr
theoretischer Angpruch und praktisches Handeln oftmals auseinander fallen.

Zunéchg fdlt auf, dass die Rdlevanz des Problems,,illegaer Drogen® extrem hervorge-
hoben wird. Dies gilt zumindest im Vergleich zu dem weit dringlicheren Thema
»Alkohal* und zu dem kaum thematiserten ,, Medikamentenkonsum®, die beide vom
Umfang der im Betrieb verursachten Probleme her bedeutsamer sind. Schétzungen, die
mit den Erfahrungen im Betrieb Ubereinstimmen, gehen davon aus, dass unter den Be-
schéftigten etwa 5% alkoholkrank und weitere 10% akoholgeféhrdet sowie 1% bis 2%
medikamentenabhdngig sind, wahrend die Zahl der Konsumenten von illegden Drogen
mit 0,3% bis 0,5% angenommen wird.? Die Konzentration der Aufmerksamkeit auf den
Konsum illegaler Drogen, der zudem meist nur den jugendlichen Beschéftigtengruppen
zugeschrieben wird, kaschiert nicht selten den altéglichen Alkoholkonsum und den Me-
dikamentengebrauch auf alen Ebenen der betrieblichen Hierarchie.

In der theoretischen Diskussion und in der betrieblichen Praxis lassen Sich zwel Linien
unterscheiden, die — sehr vereinfacht dargestellt — folgenden Argumentationsschienen
folgen: Ein Lager mant, illegale Drogen hétten im Betrieb nichts zu suchen und ein Dro-
gen-Screening s ein geaignetes Instrument, um Drogenkonsumenten unter Bewerbern
und Mitarbeitern aufzudecken und zu verbannen.® Die andere Gruppe sieht den richtigen
Ansatzpunkt darin, durch einschléagig erprobte betriebliche Praventions- und Hilfepro-

! Keine Drogen in der Arbeitswelt, gemeinsame Hinweise des BAVC der Berufsgenossenschaft der chemischen In-
dustrie, der 1G-Chemie-Papier-Keramik, des Verbandes der chemischen Industrie in Zusammenarbeit mit Werksérz-
ten der chemischen Industrie, Wiesbaden 25.10.1996

2 Deutsche Hauptstelle gegen die Suchtgefahren, Jahrbuch Sucht 1997 und 1999, durchgehend.
3 Vgl. die Vereinbarung , Keine Drogen in der Arbeitswelt* aaO. (Ful3note 1)



gramme fur Mitarbeiterlnnen Suchtgefahren abzuwenden oder bel akuter Suchtgeféhr-
dung und -erkrankung fachgerechte Unterstiitzung anzubieten.

Der Gesamtbetriebsrat und die betrieblichen Gewerkschaftsgremien kamen zu der Ein
schétzung, dass das Thema ,,illegale Drogen® nur in Verbindung mit dem breiteren Prob-
lem des dlgemeinen Suchtmittelgebrauchs, mit dem sch die Arbatswelt auseinanderset-
zen muss und fiir die es ausgewiesene Suchtpraventionsprogramme gibt, °

angemessen bearbeitet werden kann.

Im Folgenden werden einige zentrale Aspekte zu rechtlichen Uberlegungen und zur Pra-
xis der betrieblichen Suchtpravention zusammengefasst, um sSe bel der Vorbereitung von
Betriebsvereinbarungen, Regelungen oder Absprachen -vor dlem, wenn es ausschlief3-
lich um en Drogen Screening gehen soll-  berticksichtigen zu konnen.

[l. Wirksamer Arbeitsschutz oder |magekampagne?

Wenn Unternehmen Drogenkontrollen einfUhren wollen, gt Sch zunéchst die Frage,
zu welchem Zweck dies geschehen soll. Meist wird der gesetzliche Auftrag des Arbeits-
schutzes in den Vordergrund gertickt und suggeriert, Drogen Screenings seien nicht nur
en geaignetes Mittdl, sondern eine nahezu rechtlich unabwel sbare V oraussetzung, um
Arbetsscherheit zu gewdhrleisten Generdle Suchtmittelkontrollen sind jedoch im gel-
tenden Arbetsschutzrecht nicht vorgesehen.

Geht man das betrachtliche Arsend arbeits- und gesundheitsschiitzender Normen durch,
50 findet sch keine entsprechende Vorschrift. Weder das Arbeitsschutzgesetz a's moder-
ner Praventivrahmen, noch die durchftihrenden Arbeitsschutzverordnungen geben einen
Anhatspunkt fir eine entsprechende Rechtsverpflichtung oder rechtliche Mdglichkelt
des Arbeitgebers. Typischerwe se beschrankt sich bespidhaft die Bildschirmarbeitsver-
ordnung auf die Frage anfanglicher und regdméddiger Untersuchungen der Augen auf

ihre Bildschirmtauglichkeit. Bei personenbezogenen Schutzgesetzen konnten das Ju-
gendarbeitsschutzgesetz (vgl. § 32) oder das Seemannsgesetz (vgl. 8§ 81 Abs. 2) eine
Rechtsgrundlage fUr Erst- oder Vorsorgeuntersuchungen sein. Wie § 32 Abs. 2 Jugend-
arbeitsschutzgesetz aber deutlich macht, ziden diese Vorschriften auf die Verhinderung
gesundheitlicher Nachteile fir die geschiitzten Personen ab. Die Verwendung fir eine
dlgemen vergandene Verhinderung von Gefahren am Arbaitsplaiz wére unzuléssg;
jedenfdlsinsoweit, ds dabel Grundrechts- oder wichtige Rechtspositionen von Betroffe-

4 Suchtproblem im Betrieb — Alkohol, Medikamente, illegale Drogen. Herausgegeben vom Hauptverband der gewerb-
lichen Berufsgenossenschaften, St. Augustin, und dem deutschen Verkehrssicherheitsrat, Bonn 1995.
5 Vgl. u. A. Pravention und Hilfe bel Sucht- und Missbrauchsproblemen in der niedersichsischen Landesverwaltung,

Niederséchsisches Ministerium fur Frauen, Arbeit und Soziales, 2. Auflage, Hannover 1998.



nen in Mitleidenschaft geraten wirden. Auch das Arbetsscherheitsgesetz Uber die Ein-
richtung von Betriebsarzten und Fachkréften fir Arbeitssicherheit gibt keine entspre-
chende Moglichket. Die eher technisch ansetzenden Schutzgesetze, wie etwa die Ar-
batsstétenverordnung, die Gefahrstoffverordnung, die Rontgenverordnung oder die
Strahlenschutzverordnung sehen zwar dle Vorsorgeuntersuchungen in der einen oder
anderen Gegtdt vor, konnen aber fr den genannten Zweck nicht mobilisiert werden.
Auch hier igt der entscheidende Umstand, dass es sich um arbaitsplatz-, arbeitamittel-
oder arbeitsumgebungsbezogene Praventionsmalinahmen handelt und nicht um Kontrol-
len, die von mdglichen Gefahrenherden ausgehen, welche Arbeitnehmer — gleichsam
autonom — in den Betrieb bringen. Noch weniger eignen Sch Normen des Betriebsverfas-
sungsgesetzes fir eine Legitimation vorbeugender Drogenkontrollen.

Am Né&chgten k&men die Verpflichtung der Unfdlverscherungstréger nach 8§ 14 SGB
VII, mit dlen geeigneten Mitteln fir die Verhiitung von Arbeitsunfélen, Berufskrankhei-
ten und arbetsbedingten Gesundheitsgefahren und fir eine wirksame erste Hilfe zu sor-
gen, und die Befugnis nach § 15 SGB VII Unfdlverhitungsvorschriften zu erlassen,
doch auch hier fehit die repressve Verwendung, um bestimmte Personen mit Gefahren-
merkmalen von den Betrieben generdll fernzuhaten. Ausgenommen hiervon sind ledig-
lich spezifische Tétigkeiten, fir die nach geltenden Vorschriften oder anderen Regeln
(z.B.: ,,Grundsitze" ) Bedenken gegentiber verschiedenen Schwéchen bel versicherten
Personen bestehen und konkret ausgerdumt werden miissen. Eine generelle Befugnis oder
gar Verpflichtung der Arbeitgeber zu einer Gefahrenabwehr im weitesten Sinne [ésst Sich
aus diesen untergesetzlichen Normen keineswegs herleiten.

Auch vertragliche Nebenpflichten des Arbeitnehmers in Gestdt einer wie auch immer
versandenen Treuepflicht oder einer ausgedehnten Schadensverhinderungs- oder
-minderungspflicht kommen nicht erngthaft in Betracht.

Doch auch unabhéngig von dieser insoweit klaren Rechtslage gelten folgende Uberle-
gungen, die gegen ene dlgemein vorbeugende Drogenkontrolle sprechen.

Abgesehen davon, dass auch ein sehr engmaschig gezogenes Netz von Kontrollen die
Einnahme von wahrnehmungs- und resktionsverandernden Mitteln, vom Alkohol tber
Medikamente bis zu illegden Drogen, nicht jederzeit zu verhindern vermag, wodurch
aul¥erdem ein falsches und seinersaits gefahrdendes Sicherheitsgefiihl produziert werden
wiirde, muss danach gefragt werden, welche Suchtmittel bal eéinem Drogen Screening
Uberhaupt nachgewiesen, bzw. herausgefiltert werden konnten. Beschréankt sich die Ana
lyse ausschliefdich auf Stoffe, die den illegalen Drogen zugeordnet werden, oder auf die
Altersgruppe der unter Finfundzwanzigjéhrigen, handdt es sch offenschtlich eher um
en unkritisches AnknUpfen an politisch motivierte Kampagnen, wie jener, bel der Sport-
ler ,Keine Macht den Drogen® beschworen und zugleich im Hintergrund per Banden
werbung Bier und andere alkoholische Getranke angepriesen werden. So begriiRenswert
das Eine, so kritikwirdig ist das Andere: die - wenn auch u. U. nur unbedachte - Dop-



pelmord. Die legaen Drogen, Alkohol und Medikamente, snd ds Gefahrdungsfaktor
der Arbatsscherheit im Betrieb in gleicher Weise zu beriicksichtigen wie illegale Dro-
gen, gerade auch bei Jugendlichen.

Die betriebliche Abwehr illegaer Drogen ist jedoch dlemad medienwirksamer und eignet
sch hervorragend fr Imagekampagnen. Das spidt vor dlem fir Unternehmen eine gro-
(e Ralle, die auch auf dem US-amerikanischen Markt konkurrieren. Besondere haftungs-
rechtliche Regelungen fihrtenin den USA dazu, bei der Mehrheit der grof3eren Unter-
nehmen nicht nur Drogen Screenings einzuftihren, sondern auch konsequente Alkohol-
und Rauchverbote zu verhéngen. In klarem Gegensatz dazu haben in Deutschland na-
mentlich die Betriebsréte den rechtlichen Auftrag zu erfiillen, die Einhatung der Gesetze,
vor dlem solcher Rechtsvorschriften, die den Schutz der Personlichkeit der Beschéftigten
in enem weit verstandenen Umfang betreffen, zu Gberwachen. Malinahmen des Gesetz-
gebers beschranken sich daher auf Kontrollen und gesundheitliche Tests von Beschéftig-
ten in spezifisch herausgegriffenen Féllen, namentlich fir Zwecke des Seuchenschutzes,
des Jugendschutzes oder des Schutzes besonderer Berufsgruppen sowie bel nachgewie-
senermalien gefahrgeneigten Tétigkeiten.

[11. Drogen-Screening bel der Eingtellung

Einige Unternehmen fangen friih an und setzen vor der Eingellung Drogentests ein. Dies
wird vor dlem vorbeugend im Eingtelungsverfahren fir Auszubildende angewandt. Zid
dieser Manahme ist es— unabhéngig von eventud | spéter greifenden Schritten —in der
Regd, drogenkonsumierende Bewerberlnnen schon vor ihrem Eintritt in den Betrieb aus-
zusondern. Wer positiv getestet wird oder sich einem Drogen Screening verweigert, wird
bel der Stellenbesatzung nicht mehr berticksichtigt.

Da, wie oben dargestellt, nach dlgemeinen und besonderen arbeitsrechtlichen Regelun-
gen die hier angeschnittenen Rechtsfragen nicht gel6st werden kdnnen, muss bel der Su-
che nach ener tragfahigen Antwort ein wenig ausgeholt werden. Hierbel spiden grund-
rechtliche Wertungen eine Ubergeordnete Rolle. Da die Grundrechte nicht nur das Ver-
h&tnis von Burger und Staat bestimmen, sondern vor alem im Wege der Drittwirkung
auch auf die Beziehungen zwischen Arbetnehmern und Arbeitgebern und deren vorver-
tragliche Beziehungen ausstrahlen, sind Grundrechtspositionen der Betelligten vorab
heranzuziehen. Die Wahrung der Menschenwiirde (Art. 1 Abs. 1 GG) ist nicht blof3 ein
ethisches Prinzip oder ene entsorechende Verhdtensforderung, sondern auch ein Verfas-
sungsprinzip. Der Mensch darf nicht nur Objekt sein oder dazu gemacht werden; in dem
Mal3e, wie er es zu werden droht, bedarf die Wirde des Menschen besonderer Schutz-
und FUrsorgemal3nahmen.

Das Grundrecht auf korperliche Unversehrtheit (Art. 2 Abs. 2 Satz 1 GG) schiitzt insbe-
sondere vor Eingriffen in die Gesundhat im bioligisch physiologischen Snne. Durch



Entnahme von Korperfllissgket oder -gewebe konnte in dieses Grundrecht eingegriffen
werden. Die Eingriffsschwelle wird nicht dadurch unterschritten, dass der Vorgang der
Entnahme as unwesentlich eingeschéizt wird oder enzuschétzen wére. Jedenfals bedarf
es einer vorherigen, informierten und d.h. Gber dle Folgen aufgeklarten, ausdriicklichen
Einwilligung des Betroffenen. Auch das Grundrecht des dlgemeinen Personlichkeits-
rechts, abgelaitet aus Art. 2 Abs. 1 Satz 1 GG, sowie das Grundrecht auf informationelle
Sdbstbestimmung (ebda.) kommen a's verletzbar in Frage. Die Einnahme von Drogen,
bzw. Medikamenten gehdrt in den Bereich der Personlichkeitssphére des Einzelnen,
Kenntnisse hiertiber betreffen damit auch personenbezogene Daten.

In der Bewerbungungssituation, wie abgeschwaécht auch wahrend des laufenden Arbeits-
verhdtnisses, snd Fragen nach einem Grundrechtsverzicht bzw. nach der Freiwilligkeit
von Einversténdni serklarungen grundsétzlich problematisch. In Zaiten hoher Arbeitdo-
sgkeit, aber auch im Normdfal ener Suche nach Aushildungs- und Arbeitsplétzen dirf-
te die Freiwilligkeit zumindest nur in seltenen Fallen vorliegen. Schon daraus ergeben
sch rechtliche Konsequenzen fir die Berechtigung zu entsprechenden Eingriffenin
grundrechtlich geschiitzte Personlichkeitsrechte.

Fur Tests bal Eingtellungsuntersuchungen gilt grundsétzlich, dass sich medizinische bzw.
andere Untersuchungen und Testverfahren an die Grenzen des Arbeitgeberfragerechts
halten miissen. Eine gesetzliche Regelung prinzipidler Art hierfir fehlt. Hier wird abge-
sehen von den spezid gesatzlich geregdten Eignungsuntersuchungen, deren Ergebnisse
Eingtellungsvoraussetzungen darstellen. Das Fragerecht orientiert sich an einem berech-
tigten, genauer: berechtigenden Interessen des Arbeitgebers an den jewells erfragten Um-
standen. Dieses Interesse wiederum hat sich an der sogenannten Einschlégigkelt des je-
wells abgefragten Umstandes zu orientieren, d. h. an der Arbetsplatzrelevanz der gefrag-
ten oder untersuchten Tatsachen. In langjdhriger Rechtsprechung und zahireichen Litera-
turverdffentlichungen hat sch ein Kanon zuldssiger und unzuléssger Fragen herausge-
bildet. Als unzuléssger Eingriff in geschitzte Personlichketssphéren gilt etwadie Frage
nach dem Trinkverhalten von Bewerberinnen. Gleich oder zumindest sehr hnlich ist die
Zulassigkeit von Fragen nach dem Drogent und Medikamentenkonsum zu bewerten.® In
der notwendigen Abwéagung zwischen berechtigten Arbeitgeberinteressen und dem Per-
sonlichkeitsschutz des Arbeitnehmers bzw. Bewerbers geniefdt in den genannten Félen
das letztgenannte Recht den Vorrang.

Eine sdbststéndige Offenbarungspflicht kann dlein von den konkreten Umsténden des
Einzdfdles abhangig gemacht werden. Unaufgefordert brauchen Bewerber ihre personli-
chen Verhdtnisse erst dann zu offenbaren, wenn dies nach den guten Sitten oder nach

6 Vgl. hierzu J. Fleck, Suchtkontrolle am Arbeitsplatz, BB 1987, S. 2029 ff. mit Nachweisen zur dteren Rechtspre-
chung und Literatur; ders., Zwischen Tabuisierung und rigider Kontrolle — rechtliche Aspekte des betrieblichen Um-
gangs mit Konsumenten ,,illegaler Drogen” in der Arbeitswelt, Hamburg 1999. Siehe auch
R. Rehwald, Einstellungsuntersuchungen auf Alkohol- und Drogenkonsum, AiB 2000, S. 125 ff.



den Grundsétzen von Treu und Glauben erwartet werden darf. Dies dirfte jedoch nur
dann gegeben sain, wern mit an Sicherhait grenzender Wahrscheinlichkeit anzunehmen
i, dass zum Zeitpunkt des Arbeitsbeginns eine Krankheit oder ein Kuraufenthat vorlie-
gen werden. Auf latente Gesundheitsgeféhrdungen braucht nicht hingewiesen zu wer-
den.” So wére auch widersinnig, einen ,,trockenen” oder ,,cleangewordenen” Siichtigen
verpflichten zu wollen, hierauf mit oder ohne Befragung durch den Arbeitgeber hinwe-
sen zu mijsen.®

Die Teilnahme von Bewerberlnnen von Eingtellungsuntersuchungen und eventudlen
Testverfahren i zwar grundséizlich freiwillig, bel redidischer Betrachtungswelise fak-
tisch aber ds verpflichtend anzusehen. Aus dieser Tatsache leitet Sch die oft erhobene
Forderung ab, bestimmte Untersuchungen gesetzlich zu verbieten.®

Arztliche Untersuchungen und Testsim Rahmen von Einstellungsuntersuchungen bediir-
fen in jedem Falle der vorherigen Einwilligung des Bewerbers. Dies setzt ausreichende
Aufklérung tber Art und Umfang der jewelligen Untersuchungsmal3nahmen voraus. Un-
Ubliche und nicht vorhersehbare Testbestandteile werden nicht von einer generellen Ein-
willigung gedeckt. Dazu gehdrt auch ein Drogen Screening oder ein Medikamenten+
Screening. Die Einwilligung in enen Test und die konkreten Untersuchungsmalinahmen
enthaten noch nicht die Waitergabebefugnis von Diagnosen und Testergebnissen im
Einzelnen an den Arbeitgeber. Der Arzt wird lediglich erméchtigt, dem mdglichen Ar-
beitgeber die Nachricht zu Ubermitteln; gegignet, nicht geeignet, geaignet unter folgen-
den Auflagen.

In tatsichlicher Hingcht will sch aso das Unternehmen mit solchen Testverfahren eines
potentiellen Drogenproblems entziehen. Damit entzieht es sich aber auch jeglicher sucht-
préaventiver Verantwortung. Ernsthafte Modelle betrieblicher Suchtprévention sollten
aber den Weg gehen, die Eingtdlung eines Drogenkonsumenten nicht zu verweigern,
sondern sie mit spezifischen Vereinbarungen zu verkniipfen, z. B. zukinftig drogenfrel
zu leben und dies Uber einen festgelegten Zeitraum bel ggf. verlangerter Probezeit kon-
trollieren zu lassen.*® In solchen Falen erscheinen in unrege maidiger Folge angesetzte
Drogen Screenings zur Kontrolle individud|l vereinbarter Drogenfreiheit s snnvolle
suchtpraventive Insrumente, die vor alem Jugendlichen eine pogtive, Lernerfahrung®
ermdglichen. Untersuchungen belegen ndmlich, dass der Uberwiegende Tell der Jugend-

"\V/gl. dazu J. Fleck, BB 1987, S. 2029 m.w.N.

8 Vgl. hierzu mit weiteren Argumenten J. Fleck, ebda.

9 so auch R. Rehwald AiB 2000, S. 125 m.w.N.

10 Zur evtl. Verlangerung einer Probezeit vgl. aber § 622 Abs. 3 BGB. Die Vereinbarung musste klar zum Ausdruck
bringen, dass drogenbedingte Ausfdle fir sich genommen geeignet sind, eine Verléangerung der Probezeit zu e

grinden.



lichen den Konsum illegder Drogen nach einer Phase des Probierens wieder eingd It
oder sich auf den legden Suchtmittelkonsum beschrankt.™

V. DrogenScreening im bestehenden Arbeitsver héltnis

Wenn es um den Ge- und Mif3orauch von Suchtmitteln durch Beschéftigte eines Betrie-
bes geht, sind grundsétzlich zwei Aspekte zu unterscheiden: a die Situation akuter Ein-
wirkung und b. die Moglichkelt der Suchtgeféhrdung.

a Akute Auffdligkeiten unter Drogeneinfluss

Im Rahmen eines laufenden Arbeitsverhdtnisses konnte sich aus Vertrag oder anderen
Rechtsgud len eine Mitwirkungspflicht des Arbeitnehmers an Untersuchungsmal3nahmen
des Arbeitgebers ergeben. Die unterschiedlichen Rechtsgrundlagen fir arbeitsmedizini-
sche Vorsorgeuntersuchungen dienen freilich dazu, ene gesundheitsschédliche Beschaf-
tigung zu unterbinden. Sie begriinden d's solche keine konkreten Mitwirkungspflichten
der Beschéftigten.

Kommen indessen besondere Riskofaktoren zu dem normalen Arbeitsverhdtnis hinzu,
konnte aus Sicherhaitsgriinden eine Mitwirkungspflicht in Betracht zu ziehen sein. So
koénnten nach der Unfa lverhitungsvorschrift ,, arbeitsmedizinische Vorsorge* (VBG 100)
und dem Grundsatz 25 ihres Anhangs Nr. 8 (, Fahr-, Steuer- und Uberwachungstitigkei-
ten") trotz mangelnder Rechtsverbindlichkeit dieser Grundsétze eine besondere Neben+
pflicht des Arbeitnehmers resultieren, sich an eingehenden Untersuchungsmal3nahmen
zu beteiligen, die ene Drogen oder Suchtabhangigkeit aufdecken sollen. Rechtstech
nisch gesehen schreiben die Grundsédtze im genannten Anhang zur UVV VBG 100 keine
gpezidlen arbatsmedizinischen Untersuchungen vor. Damit besitzen Se den Charakter
dlgemeiner arbeitamedizinischer Vorsorgeuntersuchungen i.S.d. 8 3 Arbeitssicherheits
gesetz. Da den Arbeitgeber keine sanktionsbewehrte Plicht trifft, allgemeine Vorsorge-
untersuchungen durchfiihren zu lassen und daher nicht untersuchte Arbeitnehmer auch
beschéftigen darf, wére es nicht vertretbar, solche algemeinen Untersuchungen auch
ohne oder gegen den Willen der Arbeitnehmer durchzusetzen. Auch die Beschéftigung in
scherheitsrelevanten Zonen und Abschnitten |&sst keine gesteigerte Gehorsamspflicht als
Entsprechung eines Direktionsrechts des Arbeltgebers entstehen, sich einem Drogen
oder Medikamenten Screening zu unterziehen. Erst bel Vorliegen ganz besonderer und
konkret zu benennender Schadensquellen kann in scherheitsempfindlichen Arbeitsum:
gebungen an ene arbeitsvertragliche Nebenpflicht zur Mitwirkung an Untersuchungs-
mal3nahmen gedacht werden. V oraussetzung daftir snd freilich konkrete Anhatspunkte
fUr drohende Schadenseintritte.

= Vgl. genauer Bundeszentrale fir gesundheitliche Aufklérung, Herausgeber, Drogenaffinitétsstudie: Die Drogenaffi-
nitét Jugendlicher in der Bundesrepublik Deutschland, Kéln 1994.



Auch vorab ertellte Einwilligungen, etwain enem Arbetsvertrag, Sch Teds zu unterzie-
hen, sind keine ausreichende Rechtsgrundlage flr Abhéngigkeitstests in Bezug auf Dro-
gen oder Medikamentengebrauch. Auch Betriebsvereinbarungen, die z.B. ein Alkohol-,
ein Rauch- oder ein anderes Genuss- oder Rauschmittelverbot einfiihren konnen, snd
keine Rechtsgrundlage fir individudle Kontrall- und Untersuchungsmadnahmen. Sie
konnen erhebliche Eingriffe in die perstinliche Frethelt Einzelner nicht begriinden.

Sdbst be aufféllig gewordenen Beschéftigten, die aus,, gegebenem Anlass® Tests oder
Untersuchungen a's notwendig erscheinen lassen, ergibt sich keine Berechtigung fr den
Arbeitgeber, zwangswelse Untersuchungen durchzusetzen. Hier bleibt es dlenfals bel
der vor- und flrsorglichen Entfernung des Betreffenden vom Arbeitsplatz und unter Um-
sténden der Planung und Durchfiihrung weiterer arbeitsrechtlicher Sanktionen.

Stehen aso Beschéftigte akut unter dem Einfluss berauschender Mittel, unabhangig da
von, ob es Sch um legde oder illegae Mitte handdlt, greifen die Bestimmungen des

8§ 38 der Allgemeinen Unfalverhitungsvorschrift (VBG 1) sowie die Organisationsver-
antwortung des Arbeitgebers. Nach 8§ 38 der VBG 1 durfen sich Beschéftigte,, nicht
durch Alkoholgenuss nicht in enen Zustand versetzen, in dem Se sch selbst oder Ande-
re geféhrden kénnen*. Anderen Arbeitnenmern und Dritten gegentiber, die sSich befug-
terweise im Betrieb aufhaten, hat der Arbeitgeber rechtlich unterschiedlich begriindete
Schutz und Fursorgepflichten wahrzunehmen. V orgesetzte als verantwortliche Vertreter
des Arbeitgebers snd demnach gehdten, darliber zu entscheiden, ob die betreffende be-
eintréchtigte Person welterbeschéftigt werden darf oder nicht. Zur Gewéahrleistung eines
schnellen Ablaufes und zur Verfahrenss cherheit gegentiber dem Beschéftigten sowie zur
Entlastung der Vorgesetzten sollte zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat fir solche Fdle
ein konkretes Verfahren abgestimmt werden. Aul%er der as Erstes erforderlichen Ent-
scheidung Uber die Fortsetzung der Arbeit Uberhaupt wére an folgende Verfahrensae-
mente zu denken:

Vorgesetzte sollten stets auch Hinweisen aus dem Krels der Beschéftigten oder Dritter
nachgehen. FUr die Entscheidung Uber die Fortsetzung oder Nichtfortsetzung der Arbeit
sollte der sogenannte ,, Bewels des ersten Anscheins' gelten sowie auf die dlgemeine

L ebensarfahrung des Vorgesetzten zurlickgegriffen werden. Wegen der generellen Frag-
wrdigkeit solcher Art des Beweses igt in eénem friihestmdglichen Stadium Gelegenheit
Zu geben, die wahrgenommene Auffdligket durch den Betroffenen aufkléren bzw. erlau-
tern zu lassen. Nach dem Vieraugenprinzip sollte der VV orgesetzte wenigstens eine weite-
re Person heranziehen. Die betroffene Person soll die M églichkeit haben, sich zum Ge-
genbeweis einem Test auf Suchtmittel gebrauch hin untersuchen zu lassen. Ohne oder
gegen den Willen des Betroffenen durchgefiinrte Tests sind arbeitsrechtlich unzuléssig.
Die kérperliche Unversehrthet ist in jedem Falle zu wahren. Wird der Beschéftigte nach
Hause entlassen, trégt der Arbeitgeber die Verantwortung fir den sicheren Heimweg.
Wird aus sachlichen Erwégungen ein Heimtransport veranlasst, so hat die betreffende



Person die Kosten zu tragen. Wenn fur die Nichtleistung der Arbeit ein Verschulden fest-
zugdlen i, besteht fir die ausgefdlene Arbeitszeit kein Entgeltangpruch.

Zwei Urtelle des Bundesarbeitsgerichts aus jlngerer Zeit belegen, dass Arbeitnehmer
nicht verpflichtet Sind, im laufenden Arbatsverhdtnis routinemégen Blutuntersuchun-
gen zur Kl&rung, ob eine Alkohol- oder Drogenabhéngigkeit besteht, zuzustimmen.*? Das
erge Urtell wagt sehr griindlich die betelligten Rechtspostionen enschlieldich der
Grundrechte ab. So sind zwar Routineuntersuchungen regelméaldg unzuldssig, im Fdle
enes waffentragenden Wachmannes dlerdings kann eine &ztliche Begutachtung ge-
rechtfertigt sein, die 9ch lediglich auf solche Umatdnde bezieht, die bal verntinftiger,
lebensnaher Einschétzung die ernsthafte Besorgnis begriinden, bei dem betreffenden Ar-
beitnehmer konne eine Alkohol- oder bzw. Drogenabhéngigkeit vorliegen. Die genannten
Umstdnde miissen auf Sicheren tatséchlichen Feststellungen beruhen, die enen derartigen
BEignungsmangd as nahdliegend erscheinen lassen.*® In einem anderen Fall war derselbe
Senat des BAG zu folgendem Ergebnis gekommen:** Will sich ein Arbeitnehmer be e-
nem objektiv begriindeten Verdacht einer Alkoholiserung am Arbeitsplatz mit Hilfe a-
nes Alkoholtestes entlasten, muss er einen entsprechenden Wunsch von sich aus an den
Arbeitgeber herantragen; dies schon deswegen, well damit ein Eingriff in seine Person-
lichkeitsrechte verbunden i<t.

Wer an seinem Arbeitsplatz akut unter dem Einfluss von Drogen angetroffen wird, muss
deshab nicht schon ,,akut suchtgefahrdet” sein. Im Rahmen eines betrieblichen Sucht-
préventionsprogrammes werden Auffaligkeiten dieser Art jedoch ernst genommen, und
ge s0llten zumindest dls,, Lernchance” fir akut und potentiell Betroffene genutzt werden.
Die Notwendigkeit des Eingreifens sollte stets ein Mitarbeitergespréch zur Folge haben
bzw. be Vorliegen eines abgestimmten oder vereinbarten Stufenplans ein Gespréch auf
der ersten Stufe, um auf die denkbaren gesundhetlichen und arbeitsrechtlichen Folgen
bea fortgesetztem Suchtmittelgebrauch oder gar -mifdorauch hinzuwe sen.

b. Suchtgeféhrdung und -erkrankung

Fortgesetzter Suchtmittelgebrauch, regemadger oder Ubermadger Konsum von legden
oder illegaen Drogen kann Uber kurz oder lang je nach spezifischer Kontitution oder
genetischer Veranlagung zu ernsten Gesundheltsgeféhrdungen oder gar zu Abhéngigke-
ten fUhren. Darauf zuriickzufiihrende Auffaligkeiten im Arbeitsverhdten und ein ent-
sprechendes Absinken der Arbeitdestung kénnen typische Folgen eines Suchtmittel-
mif3brauchs sain. Irgendwann im Verlauf stehen zume st auch arbetsrechtliche
Konsequenzen an. Geht man von der ernstesten Konsequenz, namlich der Kiindigung,
aus, 0 it zwischen der sogenannten verhatensbedingten und der personbedingten
Kndigung zu unterscheiden. Fir beide Typen einer u.U. sozid gerechtfertigten

12 BAG vom 12. 8. 1999, DB 1999, 2369

13 5o schon BVerfGE 89, 69 ff. 85 f. zu den Anforderungen an ein medizinisch-psychol ogisches Gutachten Uber die
Eignung zum Fiihren von Kraftfahrzeugen nach einmaligem Haschischkonsum.

14 BAG vom 16.9.1999, AiB 2000, S. 172f. m. Amn. von Udo Mayer.



zu unterscheiden. Fur beide Typen einer u.U. sozid gerechtfertigten Kiindigung hat die
arbeitsgerichtliche Rechtsprechung ausdifferenzierte Prifungsprogramme erstdlt. Zu-
sammengefasst sa hier nur auf folgende Aspekte hingewiesen: Solange bel dem betref-
fenden Arbeitnehmer noch keine Abhéngigkeit gegeben i<, richtet Sch eine eventudle
Kindigung des Arbeitgebers nach den entwickelten Kriterien einer verhdtensbedingten
Kundigung. Hierzu muss vor ener, nach § 623 BGB nunmehr schriftlich zu erkl&renden
Kundigung e ne entsprechende Abmahnung erfolgt sein. Diese Erkl&rung des Arbeitge-
bers muss sch auf eine einschléagige vertragsbezogene Pflichtverletzung des Arbetneh:
mers beziehen und darf nicht langer ds maxima ein bis zwei Jehre zurlickliegen.™

Liegt bei dem betreffenden Arbeitnehmer hingegen eine Suchtabhangigkeit vor, hat sich
die vom Arbeitgeber beabsichtigte Kiindigung nach dem Programm der krankheitsbe-
dingten Kiindigung a's einer personbedingten K indigung zu richten.*® Erhebliche Fehl-
zeiten in der Vergangenheit (aufgrund der Suchterkrankung) miissen zu ebenfdls erheb-
lichen betrieblichen Storungen gefiihrt haben. Ferner muss sich fur die Zukunft eine ne-
gative Fehlzeitenprognose mit an Sicherhet grenzender Wahrscheinlichkeit abzeichnen.’
Die kinftig festzustellenden Fehlzeiten miissen ihrersaits zu gewichtigen betrieblichen
Stérungen fihren. Dies muss deshab erneut geprift werden, well angesichts der Fehlzei-
tenin der Vergangenheit sowie der dadurch ausge 6sten Betriebsstorungen die Verpflich
tung des Arbeitgebers angteigt, Vorsorge zur Abmilderung solcher Stérungen in verstark-
tem Ausmal3e zu treffen. Abschliel}end ist eine umfassende I nteressenabwagung vorzur
nehmen. Auf Arbatgebersaite zahlt hierbel die Summe bisheriger Entgd tfortzahlungen,
auf Arbeitnehmersaite zahlt beispie sweise die betriebliche Verursachung oder Mitveran:
lassung des Krankheitsgeschehens. Gerade bei suchtbedingten Erkrankungen ist sets
genau zu prufen, inwiewelt (auch) betriebliche Ursachen in Betracht zu ziehen sind. Ho-
he L e stungsanforderungen, Haufung negativer Stresselemente oder komplexe Mob-
bingstrukturen snd geeignet, bei manchen Betroffenen den Griff zu Rauschmitteln, be-
sonders Amphetaminen oder zum scheinbar so harmlosen Alkohol ds erleichternden
Ausweg erscheinen zu lassen.

Zum Schutz der Beschéftigten, zur Steilgerung der Arbeltssicherhat und zur weiteren
Gesundheitsférderung wurden in viden Unternehmungen Suchtpraventions und -
hilfeprogramme zwischen den Unternehmend eitungen und den Betriebsréien vereinbart.
Vide dieser Vereinbarungen haben sch in der Praxis aul¥erordentlich gut bewéhrt. Be-
gandteile solcher Programme sind oft ein gestuftes Verfahren von Gespréachen, in denen

15 50 reicht ein Haschischkonsum ohne betriebliche Auswirkung alein nicht zu einer auf3erordentlichen Kundigung,
die gleichsam die hochste Stufe einer verhaltensbedingten Kiindigung darstellt. Vgl. dazu LAG Baden-Wiirttemberg
vom 19.10.1993, NZA 1994, S. 175; dazu auch R. Rehwald, AiB 2000, S. 128.

1% vgl. BAG vom 17.06.1999, NZA 1999, S. 1328.

17 Zur hiermit verbundenen Problematik, dass sich hiervon betroffene Arbeitnehmer nur dadurch die Chance eines
gewonnenen Kiindigungsverfahrens wahren kénnen, wenn sie Arzte von der Schweigepflicht entbinden, kann hier

nicht weiter Stellung genommen werden.
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die moglichen arbeitsrechtlichen K onsequenzen mit Hilfeangeboten verbunden werden,
die es den betroffenen Personen erleichtern sollen, fachgerechte Hilfe bei Suchtproble-
men zu erhdten.*®

Um suchtgefahrdeten und suchtkranken Personen den Weg zu fachgerechter Hilfe zu
erdffnen, erweisen sich breitangelegte Alkohol- oder Drogenkontrollen as ungeeignetes
Instrument. Im Einzdfdl kann dlerdings eine individud| vereinbarte Drogenkontrolle

auf freiwilliger Basis en hilfreiches Angebot sain, sofern der Alkoholtest oder das Dro-
gen Screening konsequent zur Unterstiitzung einer Entwicklung hin zu einem drogenfrea-
en Leben angewandt wird. Von Anfang an sollte Schergestdlt sein, dass Betriebsréte,
interesserte V orgesetzte, Betriebsarzte sowie externe Fachleute intensv an der Ergtel-
lung und Durchfiihrung solcher Programme beteiligt werden.

V. Zusammenfassung

Wird an den Betriebsrat das Ansinnen herangetragen, Drogen Screenings el nzufiihren,
empfiehlt es Sch, dem gesdllschaftlichen und mordischen Druck, der meist damit ein-
hergeht, zu widerstehen und sich und dem Unternehmen einige der folgenden zentrden
Fragen zu sdlen:

Besteht Uberhaupt schon ein Suchtpréventions und - hilfeprogramm fir die Beschéftigten,
in das sich Drogent Screenings Snnvoll einbinden lassen? Muss diese Frage mit ,,nein®
beantwortet werden, fehlt ene wesentliche Voraussetzung fUr eine verantwortungsvolle
Zugtimmung seitens des Betriebsrats zu Drogenkontrollen jedweder Art. Die Konsequenz
lautet: Zunéchgt ist ein solches Programm aufzugtellen und zu vereinbaren.

Unter der Voraussetzung eines existierenden Suchtpréventiongprogramms wéare dann
konkret zu ermitteln:

Zu welchen Zwecken sollen Drogen Screenings eingeftinrt werden?

Wer soll darin einbezogen werden?

Weche Stoffe sollen bel eventudlen Andysen herausgefiltert werden?

Weé che suchtpraventiven Angebote an Drogenkonsumenten werden mit den Drogen+

Screenings konkret verbunden?
Naturlich igt diese Fragdliste keineswegs komplett. Nur mit Hilfe der darauf zu findenden
Antworten l&sst sich ein Bild hergellen, ob es sch um eine Aktion im Sinne der Beschéf-
tigten handdlt, oder um eine Profilierung des Unternehmens zum Nachtell der Arbeit-
nehmer. Kontrollen jeglicher Art, auch Drogenkontrollen, snd grundsétzlich Ausdruck
eines Mif¥rauens der Organisation gegentiber ihren Beschéftigten. In den verbreiteten
Unternehmerskulturen, die vergérkt unter verschiedenen phantasievollen Namen auftre-
ten, in denen Lestungsbereitschaft und selbstverantwortliches Handeln von den Beschéf-
tigten erwartet wird, sollte auf generelle Drogenkontrollen verzichtet werden konnen,

18 Vgl. as Beispiel Niederséchsische Landesverwaltung, Niederséchsisches Ministerium fur Frauen, Arbeit und Sozia

les, Herausgeber, Préventionen und Hilfe bel Sucht- und MiRbrauchsproblemen, 2. Auflage Hannover 1998.
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well dle Mitarbeterlnnen durch aktive Gesundheitsférderung fir ein suchtmittefreies
Arbeten auf dlen Ebenen des Unternehmens gewonnen werden sollen.
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