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Senatsverwaltung fur
Integration, Arbeit und Soziales

Herrn Abgeordneten Herbert Mohr (AfD)

uber

den Prasidenten des Abgeordnetenhauses von Berlin

Uber Senatskanzlei - G Sen -

Antwort

auf die Schriftliche Anfrage Nr. 18/26820
vom 25. Februar 2021

uber

Drogen am Arbeitsplatz

Im Namen des Senats von Berlin beantworte ich lhre Schriftliche Anfrage wie folgt:

1.

Im Rahmen von Einstellungsverfahren gehen Betriebe zunehmend dazu dber, Drogentests von
Bewerbern zu verlangen. Welche Kenntnis hat der Senat bezuglich dieser Praxis fir Berlin, welche
Betriebe verlangen Drogentests?

Zu 1.: Dem Senat liegen hierzu keine Erkenntnisse vor.

2.

12.

Welche Rechtsgrundlagen gelten fir Drogentests, die der Arbeitgeber verlangt? Wann darf ein
Arbeitgeber Drogentests verlangen und wann nicht?

Wann darf der Arbeitgeber a) verdachtsabhéngig und b) verdachtsunabhangig einen Drogentest bzw.
eine arztliche Bescheinigung Uber einen Drogentest verlangen, z.B. wenn der Arbeitsplatz Préazision,
Zuverlassigkeit, eigenstandiges Arbeiten oder Wachsamkeit verlangt und eine Tétigkeit unter
Drogeneinfluss oder Drogenabhangigkeit zu erheblichen wirtschaftlichen Schaden fihren kann? Wie
ist dies arbeitsrechtlich geregelt?

Die Pflicht des Arbeithnehmers, an einer Suchtmittelkontrolle mitzuwirken, kann sich aus einer
tariflichen Regelung ergeben. Eine entsprechende Regelung kann auch in einer Betriebsvereinbarung
bzw. im Arbeitsvertrag verankert werden. Welche Regelungen finden sich dazu im Arbeitsrecht,
insbesondere in Hinsicht auf Tatigkeiten im sog. sicherheitsrelevanten Bereich?

Fur welche Berufe sind Drogentests bei Einstellung bzw. regelméflige Drogentests verpflichtend
vorgesehen und wie ist dies arbeitsrechtlich geregelt?

Wann liegt, unabhangig von der Art der Tatigkeit, ein berechtigtes Interesse des Arbeitgebers fir einen
Drogentest vor?



Zu 2., 5., 6., 8.und 12.: Zwar haben Arbeitgebende ein berechtigtes Interesse daran, nur
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu beschéftigen, die wahrend ihrer Arbeit nicht
infolge Drogenmissbrauchs eine Gefahr fur sich, ihre Arbeitgeberin bzw. ihren
Arbeitgeber oder andere darstellen. Jedoch sind die Beschéftigten unter
Berucksichtigung ihres Grundrechts auf korperliche Unversehrtheit und allgemeinen
Personlichkeitsrechts grundsétzlich nicht verpflichtet, an einer verdachtsunabhangigen
Drogenkontrolle mitzuwirken. Daher besteht regelmal3ig auch keine Verpflichtung der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, sich routinemafligen arztlichen (Blut-)Unter-
suchungen bzw. Drogenscreenings zur (vorbeugenden) Klarung des Bestehens einer
Drogenabhangigkeit zu unterziehen.

Ungeachtet dessen konnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer — auch ohne
arbeitsvertragliche Vereinbarung oder sonstige Regelung - aufgrund der
arbeitsvertraglichen Rucksichtnahmepflicht (vgl. 8 241 Absatz 2 des Biurgerlichen
Gesetzbuches/BGB) zur Mitwirkung an einer verdachtsabhangigen arztlichen
Untersuchung verpflichtet sein, wenn Umstande vorliegen, ,[...] die bei vernunftiger,
lebensnaher Einschatzung die ernsthafte Besorgnis begriinden, bei dem betreffenden
Arbeitnehmer  kdonne eine Alkohol- bzw. Drogenabhangigkeit vorliegen.”
(Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 12. August 1999 - 2 AZR 55/99). Eine
Untersuchungspflicht besteht jedenfalls dann, wenn mit einer bestehenden
Drogenabhangigkeit besondere Gefahren fur Leib und Leben oder kostspielige
Wirtschaftsguter der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitsgebers verbunden sind, wie dies bei
einer Tatigkeit im sicherheitsrelevanten Bereich regelmalig der Fall ist. Bei Tatigkeiten
in diesem Bereich kann bereits im Genuss geringer Mengen von Drogen, welche die zur
Erbringung der Arbeit erforderlichen Fahigkeiten einschranken kénnen, ein pflichtwidriger
Drogenmissbrauch liegen. Dabei gelten insbesondere folgende Tatigkeiten als
sicherheitsrelevant:

- FuUhren von Fahrzeugen oder selbstfahrenden Arbeitsmaschinen,

- Arbeiten in unmittelbarer Umgebung von Fahrzeugen oder selbstfahrenden
Arbeitsmaschinen,

- Arbeiten an Maschinen mit ungeschutzten, sich bewegenden Maschinenteilen (etwa
Kreissage, Bohrmaschine),

- Umgang mit Gefahrstoffen,

- Elektroarbeiten,

- Arbeiten mit Absturzgefahr,

- Tatigkeiten in Leitwarten und Steuerstanden,

- Stérungsbeseitigungs- und Wartungsarbeiten,

- Umgang mit Waffen.

Losgelbst davon werden insbesondere folgende Personengruppen als Personen
eingestuft, die eine sog. sicherheitsrelevante Tatigkeit austiben:

- Apothekerinnen und Apotheker,

- Berufskraftfahrerinnen und Berufskraftfahrer,

- Chirurginnen und Chirurgen,

- Kranfuhrerinnen und Kranfihrer,

- Lokfuhrerinnen und Lokfihrer,

- Pilotinnen und Piloten,

- Rettungshelferinnen und Rettungshelfer im Rettungsdienst,



- (Berufs-)Waffentragerinnen und (Berufs)Waffentrager.

Die Regelungsbefugnis des Gesetzgebers und der Tarifvertragsparteien ist nicht auf die
Normierung verdachtsabhangiger Kontrollen beschrankt. Im Einzelfall kann zum Schutz
Uberragend wichtiger Rechtsgiter auch die Regelung verdachtsunabhangiger
Suchtmittelkontrollen gerechtfertigt sein. Als Beispiel fur eine Verpflichtung zur
Durchfiihrung verdachtsunabhéngiger Suchtmittelkontrollen kann 8§ 4a Absatz 2 des
Luftverkehrsgesetzes (LuftvVG) angefihrt werden. Danach haben Luftfahrtunternehmen
nach 8 20 Absatz 1, die ihren Hauptsitz in Deutschland haben oder tber eine durch das
Luftfahrt-Bundesamt anerkannte Niederlassung in Deutschland verfligen, daflr Sorge zu
tragen, dass nur Luftfahrzeugfuhrerinnen und Luftfahrzeugfiihrer eingesetzt werden, die
befahigt und geeignet sind, eine sichere und ordnungsgeméfle Beférderung zu
gewdhrleisten. Dazu sind von ihnen bei den Luftfahrzeugfiihrerinnen und
Luftfahrzeugfuhrern vor Dienstbeginn auch verdachtsunabhéngige Kontrollen in Form
von Stichproben durchzufiihren, in denen gepruft wird, ob die kontrollierte Person unter
dem Einfluss von Stoffen nach Absatz 1 steht. Die Kontrollen dirfen nur unter arztlicher
Aufsicht durchgefiihrt werden. Die Einzelheiten der Durchfiihrung der Kontrollen sind
durch Tarifvertrag oder wenn ein solcher nicht besteht durch Betriebsvereinbarung zu
regeln.

Auch kodnnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer durch arbeitsvertragliche
Vereinbarung generell (verdachtsunabhangigen) routinemafRigen (Blut-)Untersuchungen
oder Drogenscreenings zustimmen und sich zur Mitwirkung verpflichten, wenn die
Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber an diesen Untersuchungen (z. B. wegen der
Gefahrlichkeit der Tatigkeit) ein berechtigtes Interesse hat.

3. Darf der Arbeitgeber wahrend des Einstellungsverfahrens a) von dem erfolgreichen Bewerber b) von
allen Bewerbern eine arztliche Bescheinigung tiber einen Drogentest verlangen? Welche Rechte hat
ein Arbeitgeber, die in der Bescheinigung enthaltenen Informationen zu verwenden? Wie ist dies
arbeitsrechtlich geregelt?

Zu 3. Grundsatzlich sind Arbeitgebende berechtigt, vor Einstellung eine arztliche
Gesundheitsuntersuchung zu verlangen. Unter Berlcksichtigung der dabei erforderlichen
Rechtsguterabwégung ist die Untersuchung auf Gegenstande zu begrenzen, an denen
die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse hat. Der Drogentest
setzt eine Arbeitsplatzrelevanz voraus. Sie ist gegeben, wenn die Bewerberin bzw. der
Bewerber als kinftige Mitarbeiterin bzw. kiinftiger Mitarbeiter durch ein drogenbedingtes
Fehlverhalten sich selbst und/oder die Gesundheit sowie das Leben Dritter gefahrden
oder hohe Sachschaden verursachen kann. Besteht eine solche Arbeitsplatzrelevanz, ist
ein Drogentest nach arztlicher Aufklarung tber Art und Umfang der Untersuchung sowie
der diagnostischen MalRnahmen und nach Einwilligung der Bewerberin bzw. des
Bewerbers zulassig. Die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber darf ihre bzw. seine
Einstellungsentscheidung davon abhéngig machen, dass die arztliche Untersuchung die
Eignung der Bewerberin bzw. des Bewerbers feststellt. Die Einwilligung der
Bewerbenden enthalt regelmafiig die stillschweigende Zustimmung zur Weitergabe des
Untersuchungsergebnisses an die potenzielle Arbeitgeberin bzw. den potenziellen
Arbeitgeber, also die Mitteilung ,,geeignet” oder ,ungeeignet“. Einzelne Befunde (wie etwa
ein positiver Drogenbefund) ddurfen nur mit ausdricklicher Einwilligung bzw.
Schweigepflichtentbindung weitergegeben werden.



4. Wann steht der Verwertung eines Drogentestergebnisses ein Beweisverwertungsverbot zulasten des
Arbeitnehmers entgegen?

Zu 4.: Eine rechtsgrundlos vorgenommene arztliche Untersuchung der Arbeithehmerin
bzw. des Arbeitnehmers beinhaltet eine unzulassige Erhebung personenbezogener
Daten mit den damit verbundenen datenschutzrechtlichen Ansprtichen und Rechtsfolgen.
Hinzu tritt, dass eine unberechtigte Erhebung von Gesundheitsdaten das vom
Schutzbereich des allgemeinen Personlichkeitsrechts umfasste Recht auf informationelle
Selbstbestimmung der betroffenen Arbeitnehmerin bzw. des betroffenen Arbeitnehmers
verletzt. Demgemal steht ein Beweisverwertungsverbot im Raum.

7. Wann und in welcher regelmafRigen Wiederholung muss der Arbeitgeber im Sinne seiner
Fursorgepflicht einen Drogentest bzw. eine &rztliche Bescheinigung tiber einen Drogentest verlangen,
wenn eine Tatigkeit unter Drogeneinfluss oder bei Drogenabhangigkeit eine Gefahr fir Leben oder
Gesundheit des Arbeitsnehmers oder Dritte darstellt, z.B. wenn Mitarbeiter Tanklaster oder Krane
fuhren oder an Maschinen mit einer hohen Eigen- oder Fremdgefédhrdung arbeiten? Wie ist dies
arbeitsrechtlich geregelt?

Zu 7.: Drogenkontrollen beinhalten Arbeitsschutzmafl3nahmen, mit denen Arbeitgebende
ihre nach 88 3 ff. des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG), § 618 BGB sowie § 21 Absatz 1
des Siebten Buches Sozialgesetzbuch (SGB VII) obliegenden Schutz- bzw.
Unternehmerpflichten erfillen. Zwar enthalten die gesetzlichen Vorschriften zum
Arbeitsschutz kein generelles betriebliches Drogenverbot. Jedoch verpflichten und
berechtigen sie die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber, den betrieblichen Drogenkonsum
und die drogenbedingten  betrieblichen  Auswirkungen zu  unterbinden.
Verdachtsunabhéangige Kontrollen durch Stichproben werden u. a. von den
Sozialpartnern in der chemischen Industrie fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf
drogensensiblen gefahrtrachtigen sicherheitsempfindlichen Arbeitsplatzen befirwortet.

Der Drogentest allein ist jedoch kein Programm gegen den Dbetrieblichen
Drogenmissbrauch. Es bedarf einer umfassenden betrieblichen Strategie mit
Vorbeugungs- und HilfsmalRnahmen im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten unter
Beteiligung des Betriebsrats sowie der Jugend- und Auszubildendenvertretung und der
Beschaftigten.

9. Welche Kontrollen bzw. Stichprobenkontrollen werden im 6ffentlichen Dienst in Berlin zu Drogen am
Arbeitsplatz durchgefuhrt? Wie viele Falle von a) Drogenkonsum und b) Drogenfunden gab es in Berlin
jahrlich in der 18. WP bei der Bundeswehr, Polizei, Feuerwehr, offentlichen Verwaltung, Zoll,
Justizvollzugsdienst usw. und welche dienstrechtlichen Konsequenzen zog dies nach sich?

Zu 9.: Bei der Polizei Berlin werden zu bestimmten Untersuchungsanlassen routinemal3ig
sowie einzelfallbezogen Tests auf den Konsum von Drogen durchgefihrt.
Stichprobenartige Testungen finden nicht statt.

Anlasslose Kontrollen werden auch bei der Berliner Feuerwehr nicht durchgefihrt. Bei
entsprechenden Verdachtsfallen wird einzelfallbezogen ein Drogentest angefordert.

In der Senatsverwaltung fur Inneres und Sport, im Landesamt fir Burger- und
Ordnungsangelegenheiten sowie im Landesamt fur Einwanderung werden keine
routinemanigen oder stichprobenartigen Kontrollen durchgefihrt.



Eine statistische Erfassung im Sinne der Frage 9 a) und b) erfolgt weder durch die
Senatsverwaltung fir Inneres und Sport noch durch die nachgeordneten Behorden.

Im Geschéftsbereich Justiz, Justizvollzug und Soziale Dienste der Justiz werden weder
regelhaft noch stichprobenartig Kontrollen zu Drogen am Arbeitsplatz durchgefiihrt. In
den nachfolgend beschriebenen drei Fallen wurden Drogen entweder auf der Grundlage
eines Durchsuchungsbeschlusses gefunden oder aufgrund interner Hinweise
sichergestellt.

(1) In der 18. Wahlperiode hat es zwei Falle gegeben, in denen auf Grundlage eines
jeweils vorliegenden Durchsuchungsbeschlusses Drogen gefunden wurden. In einem
der beiden Falle handelte es sich um einen Beamten einer Justizvollzugsanstalt,
gegen den ein Hausverbot sowie das Verbot der Fuhrung der Dienstgeschafte
ausgesprochen wurde. Zudem wurde ein behordliches Disziplinarverfahren
eingeleitet. Nach Verurteilung zu einer Freiheitsstrafe wegen Bestechlichkeit endete
das Beamtenverhaltnis.

(2) In dem anderen Fall wurden bei einer Honorarkraft einer Justizvollzugsanstalt auf
Grundlage eines Durchsuchungsbeschlusses Drogen gefunden. Es wurde ein
Hausverbot ausgesprochen, der Arbeitsvertrag wurde durch den externen Trager
gekundigt. Das Strafverfahren wegen Bestechlichkeit ist noch anhangig.

(3) Dariiber hinaus wurde der Arbeitsplatz eines Tarifbeschaftigten einer
Justizvollzugsanstalt nach internen Hinweisen kontrolliert und Alkohol sichergestelit.
Gegen den Beschaftigten wurde ein Hausverbot ausgesprochen und das
Arbeitsverhaltnis aufgeldst.

10. In welcher Form ist arbeitsrechtlich geregelt, dass Arbeitnehmer dafiir Sorge tragen, dass sie am
Arbeitsplatz nicht unter dem Einfluss von Rauschmitteln stehen und dadurch fir sich selbst oder
andere eine Gefahr fur Sicherheit, Gesundheit oder Wohlbefinden darstellen?

Zu 10.: Jede Arbeitnehmerin bzw. jeder Arbeitnehmer ist gemalR § 241 Absatz 2 BGB
verpflichtet, sich nicht durch den Genuss von Rauschmitteln vor oder wahrend der
Arbeitszeit in einen Zustand zu versetzen, der eine ordnungsgemal3e Erfullung der
Arbeitsleistung und der arbeitsvertraglichen Nebenpflichten nicht mehr zuldsst. Dies
gebietet auch die in § 15 Absatz 1 ArbSchG und in der inhaltsgleichen Regelung des

8 15 Absatz 1 der Vorschrift 1 der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV)
verankerte Arbeitnehmendenpflicht zu sicherheitsgerechtem Verhalten im Betrieb, deren
Einhaltung die Beschéftigten der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber gegentber
arbeitsvertraglich schulden. Arbeitnehmende verletzen daher ihre aus 8§ 241 Absatz 2
BGB folgende Nebenleistungspflicht und das daraus folgende Rauschmittelverbot, wenn
sie sich mittels Rauschmitteln in einen Zustand versetzen, in dem sie ihre Pflichten aus
dem Arbeitsverhaltnis nicht erfullen oder bei Erbringung ihrer Arbeitsleistung sich oder
andere gefahrden kénnen.

11. Wann stellt Drogenkonsum einen Kindigungsgrund dar und welche arbeitsrechtlichen Bestimmungen
gelten dazu?

Zu 11.: Ein Drogenmissbrauch (wie etwa der Verstol3 gegen ein absolutes Alkohol-/
Drogenverbot) kann im Einzelfall die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses rechtfertigen.
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Wurde die Pflichtverletzung von einer bestehenden Alkohol-/Drogensucht dergestalt
,=uberlagert®, dass die Pflichtverletzung fur die Arbeitnehmerin bzw. den Arbeitnehmer
nicht mehr steuerbar war und damit kein schuldhaftes Verhalten vorliegt, kommt eine
personenbedingte Kindigung gemald 8§ 1 Absatz 2 des Kindigungsschutzgesetzes
(KSchG) in Betracht. Eine bestehende Alkohol- bzw. Drogensucht wird als Krankheit im
kindigungsrechtlichen Sinn eingestuft. Erforderlich ist auf der 1. Stufe eine
Negativprognose. Das heil3t, dass zum malRgeblichen Zeitpunkt des Kiindigungszugangs
die Prognose gerechtfertigt sein muss, dass die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeithehmer
aufgrund einer Alkohol- bzw. sonstigen Drogensucht dauerhaft nicht mehr in der Lage ist,
die vertraglich geschuldete Tatigkeit ordnungsgemal zu erbringen. Daraus muss eine
erhebliche Beeintrachtigung der betrieblichen Interessen folgen (2. Stufe), die durch
mildere Mittel nicht abgewendet werden kann und auch bei einer Abwagung der
Interessen beider Arbeitsvertragsparteien von der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber
billigerweise nicht mehr hingenommen werden muss (3. Stufe). Dabei ist der
Arbeitnehmerin bzw. dem Arbeitnehmer vor Ausspruch einer Kiindigung zunéchst die
Durchfuhrung einer Entziehungskur oder einer sonst geeigneten Therapie zu
ermoglichen. Lehnt die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer dies ab, so kann
erfahrungsgemal davon ausgegangen werden, dass sie bzw. er von ihrer bzw. seiner
Alkohol- bzw. Drogenabhangigkeit in absehbarer Zeit nicht geheilt werden wird. Ebenso
kann die Negativprognose auch auf den Umstand gestltzt werden, dass die
Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer nach abgeschlossener Therapie ruckfallig
geworden ist.

Soweit die alkohol-/drogenbedingte Verletzung arbeitsvertraglicher Pflichten von der
Beschaftigten bzw. dem Beschaftigten noch steuerbar ist, kommt — in der Regel nach
erfolgloser Abmahnung — eine verhaltensbedingte Kiindigung in Betracht. Der Ausspruch
einer aullerordentlichen Kuindigung (ohne vorherige Abmahnung) ist nur in
Ausnahmeféallen — insbesondere bei Tatigkeiten im sicherheitsrelevanten Bereich —
denkbar. Bei der Beurteilung der Frage, ob ein pflichtwidriger bzw. kiindigungsrelevanter
Alkohol- bzw. Drogenmissbrauch vorliegt, bestehen keine festen (Promille-)Grenzen. Das
Bundesarbeitsgericht (Urteil vom 26. Januar 1995 — 2 AZR 649/94) hat in einem Fall, in
dem kein absolutes Alkoholverbot bestand, auf Folgendes hingewiesen: ,Wahrend bei
einem operierenden Unfallchirurgen oder Piloten schon eine geringe Alkoholisierung als
arbeitsvertragliche Pflichtverletzung anzusehen ist, wird dies bei einem Bauarbeiter nicht
so schnell anzunehmen sein, zumindest solange keine Unfallgefahren drohen.”

13. Wann ist ein vom Arbeitgeber angebotener Entlastungstest dem Arbeitnehmer, unabhangig von der
Art der Tatigkeit, zumutbar und verhaltnismafig?

14. Kann die arbeitnehmerseitige Verweigerung der Mitwirkung an einem vom Arbeitgeber angebotenen
Entlastungstest als erhebliches Indiz fir das Vorliegen eines Suchtmittelmissbrauchs gewertet
werden?

Zu 13. und 14.: Werden wahrend der Arbeitszeit Tatsachen festgestellt, die den Verdacht
begrinden, dass die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer unter dem Einfluss von
Alkohol oder sonstigen Suchtmitteln steht und dadurch gegen ein geltendes
Suchtmittelverbot verstol3t, kann die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber der
Arbeitnehmerin bzw. dem Arbeithehmer diese Tatsachen und den daraus abgeleiteten
Vorwurf eines Suchtmittelmissbrauchs mitteilen — und dies auch ohne besondere (wie z.
B. arbeitsvertragliche) Regelung eines Suchtmitteltests. Bestreitet die Arbeitnehmerin
bzw. der Arbeitnehmer den Vorwurf, kann die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber der
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Arbeitnehmerin bzw. dem Arbeitnehmer zur Entkraftung des Verdachts eine Testung
anbieten. Das Angebot eines entlastenden Suchtmitteltests setzt voraus, dass (1) die
Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber im Betrieb Uber entsprechende Testmdglichkeiten
verfugt und (2) der Suchtmittelmissbrauch nicht offensichtlich ist (etwa bei erkennbarer
Volltrunkenheit).

Die Verweigerung der Mitwirkung an einem von der Arbeitgeberin bzw. vom Arbeitgeber
angebotenen Entlastungstest kann als erhebliches Indiz fur das Vorliegen eines
Suchtmittelmissbrauchs gewertet und im Rahmen der Beweiswirdigung bertcksichtigt
werden. In diesem Zusammenhang ist zu beachten, dass ein im Streitfall befasstes
Arbeitsgericht unter Beriicksichtigung des gesamten Inhalts der Verhandlung und des
Ergebnisses einer ggf. durchgefiihrten Beweisaufnahme nach seiner freien Uberzeugung
dariiber zu befinden hat, ob es eine tatsachliche Behauptung (wie z. B. eines
Suchtmittelkonsums des Arbeitnehmers wahrend der Arbeitszeit bzw. die Erbringung der
Arbeitsleistung unter der Wirkung eines Suchtmittels) fir wahr erachtet oder nicht (vgl.
§ 286 Absatz 1 der Zivilprozessordnung/ZPO).

15. Wie stark ist das Problem ,Drogen am Arbeitsplatz® in Berlin ausgepragt?

Zu 15.: Dem Senat liegen hierzu keine Erkenntnisse vor.

16. Wie grol3 ist der volkswirtschaftliche Schaden, der Berlin durch Drogenkonsum entsteht?

Zu 16.: Sowohl der volkswirtschaftliche Schaden als auch die gesundheitlichen und
sozialen Auswirkungen des Konsums psychoaktiver Substanzen sind grol3. Allerdings
kann er fur Berlin nicht beziffert werden, da Studien hierzu nicht vorliegen.

17. Wie viele Drogenabhéangige gibt es in Berlin? Wie viele der Drogenabhéngigen gehen (in absoluten
und in relativen Zahlen) einer Arbeit nach?

Zu 17.. Auf der Grundlage von Hochrechnungen im Rahmen des Epidemiologischen
Suchtsurveys aus dem Jahr 2018 leben in Berlin in der Altersgruppe der 18- bis 64-
Jahrigen derzeit etwa 42.000 Personen, die nach DSM-IV Kriterien (Diagnostic and
Statistical Manual of Mental Disorders) von Cannabis abhangig sind.

Nach einer Studie des Instituts fur Therapieforschung (IFT) Miinchen aus dem Jahr 2016
gab es in Berlin schatzungsweise 11.300 bis 16 700 opioidabhangige Menschen, 5.300
bis 9.500 kokainabhangige und 6.500 bis 9.400 von Stimulanzien abhangige Menschen.
Wie viele drogenabhangige Menschen einer Arbeit nachgehen, ist nicht bekannt.

18. Welche Programme gibt es in Berlin, Drogenabhangige wieder in der Arbeitswelt zu integrieren? In
wie vielen Fallen gelingt eine Integration in die Arbeitswelt? Welche Firmen sind Kooperationspartner?

Zu 18.: Im aktuellen Rahmen des Europaischen Sozialfonds (ESF) in der Forderperiode
2014 bis 2020 fuhrt die Senatsverwaltung fur Gesundheit, Pflege und Gleichstellung in
mehreren Projektlaufzeiten ESF-Projekte zur Beschaftigung und Qualifizierung fur
(langzeit-) arbeitslose, suchtmittelgefdhrdete und suchtmittelabh&ngige Menschen in
Berlin durch. Diese MalRnahmen gehéren zum Forderinstrument 10 und weisen folgende
Ziele auf:

7



- Integration der Zielgruppe nicht konsumierender oder abstinenter ehemals
Suchtmittelabhangiger in das Arbeits- und Berufsleben sowie

- (Wieder-)Erlangung von arbeitsrelevanten Grundkompetenzen und Erwerb
vorbereitender Qualifikationen fir die Zielgruppe langjdhrig und aktuell
konsumierender Suchtmittelabhangiger, darunter auch Substituierte und chronisch
mehrfach beeintrachtige Abhangige.

Des Weiteren weist das Integrierte Gesundheits- und Pflegeprogramm (IGPP) im
Handlungsfeld Drogen und Sucht das inhaltliche Angebot der ,Integration” aus. Dies ist
jedoch nur ein kleiner Teil und eng verzahnt mit dem ESF-Programm.

In den derzeit neun bewilligten Projekten konnten im Jahr 2020 insgesamt 721
Teilnehmende durch diese MalRnahmen gefdrdert werden. Darin ist eine deutliche
Steigerung gegentber den Vorjahren zu sehen. So waren es im Jahr 2019 646 und im
Jahr 2018 lediglich 436 Teilnehmende.

Die Projekte werden von Tragerinnen und Tréagern der Berliner Drogen- und Suchthilfe
gefuhrt. Diese arbeiten hauptsachlich mit eigenen und/oder anderen Trager-
Einrichtungen zusammen und kooperieren mit Akteurinnen und Akteuren des Berliner
Verbundsystems der Drogen- und Suchthilfe, Einrichtungen der Gesundheitsférderung
sowie mit Beschéaftigungstragerinnen und Beschéaftigungstragern. Die Tragerinnen und
Trager kooperieren in Einzelfallen mit Betrieben (z. B. Lieferantinnen und Lieferanten des
Tischlerbedarfs oder der Gastronomie) fur den ersten und zweiten Arbeitsmarkt.

19. Wofiur werden die Einnahmen aus dem Européischen Strukturfonds ESF fir Projekte der
Qualifizierung, Beschéftigung und sozialpadagogischen Unterstiitzung von
Drogenabhangigen/Suchtmittelgefahrdeten konkret verwendet? Bitte um Aufschlisselung.

Zu 19.: Wie unter Antwort 18 bereits erlautert, gehtéren die ESF-Projekte zur
Investitionsprioritat b.i) Aktive Inklusion, nicht zuletzt durch die Fo6rderung der
Chancengleichheit und aktiver Beteiligung sowie Verbesserung der
Beschaftigungsfahigkeit in der Prioritdtenachse B (Forderung der sozialen Inklusion und
Bekampfung von Armut und jeglicher Diskriminierung) als FoOrderinstrument 10.
Spezifisches Ziel (B.1) ist die Starkung der sozialen Integration und der
Beschaftigungsfahigkeit von Personen mit besonderem Unterstitzungsbedarf am
Arbeitsmarkt. Das Forderinstrument ist untergliedert in zwei FOrderschwerpunkte
(hochschwellige und niedrigschwellige MalRRnahmen). Die Senatsverwaltung fur
Gesundheit, Pflege und Gleichstellung fuihrt derzeit neun Projekte, von denen acht bereits
seit vielen Jahren erfolgreich im Suchthilfesystem integriert sind und sehr geschatzt
werden. Zum 1. Januar 2021 begann wieder eine neue Projektlaufzeit, die mit Ablauf der
Forderperiode im Jahr 2023 enden wird. Eine weitere Forderperiode 2021 bis 2027 mit
Beginn im Jahr 2023 ist in Vorbereitung.

Es gibt derzeit folgende Tragerinnen und Trager mit ESF-Projekten:

- Notdienst fir Suchtmittelgefahrdete und -abhangige Berlin e. V.,
- vista gGmbH,

- Anti-Drogen-Verein e. V. (ADV),

- PAWIAN gGmbH,

- Tannenhof Berlin-Brandenburg e. V.,



- FrauSuchtZukunft Verein zur Hilfe suchtmittelabhangiger Frauen e. V.,
- Stiftung SYNANON,

- Fixpunkt gGmbH,

- Fixpunkt e. V.

Berlin, den 10. Marz 2021

In Vertretung

Alexander Fischer

Senatsverwaltung fur
Integration, Arbeit und Soziales



