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Regeste

Auflésung des Arbeitsverhaltnisses

Erwagungen

E.11

Verflgungen einer Arbeitgeberin im Sinne von Art. 3 des Bundespersonal gesetzes (BPG,
SR 172.220.1) kdnnen gemass Art. 36 Abs. 1 BPG und Ziff. 183 desam 1. Januar 2015 in
Kraft getretenen Gesamtarbeitsvertrages der Vorinstanz vom 9. Dezember 2014 (GAV SBB
2015 [nachfolgend: GAV]) mit Beschwerde beim Bundesverwaltungsgericht angefochten
werden. Das Verfahren vor dem Bundesverwaltungsgericht richtet sich nach dem
Verwaltungsverfahrensgesetz (VWV G, SR 172.021), soweit das V erwaltungsgerichtsgesetz
(VGG, SR 173.32) nichts anderes bestimmt (Art. 37 VGG).

E.12

Beim angefochtenen Entscheid handelt es sich um eine Verfligung (vgl. Art. 5 VwVG), die
von der Arbeitgeberin im Sinne von Art. 3 Abs. 1 Bst. d BPG gestiitzt auf Art. 34 Abs. 1
BPG und Ziff. 181 Abs. 1 GAV erlassen wurde. Das Bundesverwaltungsgericht ist deshalb
zur Beurteilung der Beschwerde zustandig (vgl. auch Art. 31 VGG).

E.13

Der Beschwerdefuhrer hat sich am vorinstanzlichen Verfahren beteiligt und ist als Adressat
des angefochtenen Entscheides, mit welchem die Vorinstanz das Arbeitsverhaltnis aufl6ste,
sowohl formell as auch materiell beschwert, weshalb er zur Beschwerde legitimiert ist (vgl.
Art. 48 Abs. 1 VWVG).

E.14

Auf dieim Ubrigen frist- und formgerecht eingereichte Beschwerde (vgl. Art. 50 Abs. 1
und Art. 52 VwV G) ist demnach einzutreten.

E.21

Das Bundesverwaltungsgericht stellt den rechtserheblichen Sachverhalt, unter VVorbehalt
der Mitwirkungspflicht der Parteien (Art. 13 und 52 VWV G), von Amtes wegen fest (Art.
12 VwVG) und wendet das Recht grundsétzlich frel an, ohne an die Antrége oder die
rechtlichen Begrindungen der Parteien gebunden zu sein (Art. 62 Abs. 4 VwVG). Von den
Verfahrensbeteiligten nicht aufgeworfene Rechtsfragen werden indes nur geprift, wenn
hierzu aufgrund der Parteivorbringen oder anderer sich aus den Akten ergebender
Anhaltspunkte hinreichender Anlass besteht (statt vieler Urteile des
Bundesverwaltungsgerichts [BV Ger] A-612/2015 vom 4. Méarz 2016 E. 2.2 und
A-4517/2015 vom 15. Februar 2016 E. 2.1, je m.w.H.).



E.22

Das Bundesverwaltungsgericht entscheidet grundsétzlich mit uneingeschrankter Kognition.
Es Uberpriift die angefochtene Verfligung auf Rechtsverletzungen - einschliesslich
unrichtiger oder unvollstandiger Feststellung des rechtserheblichen Sachverhalts und
Rechtsfehler bei der Ermessensaustibung - sowie auf Angemessenheit hin (Art. 49 VwWVG).
Bei der Prifung der Angemessenheit auferlegt sich das Bundesverwaltungsgericht indes
eine gewisse Zurlckhaltung, soweit es um die Leistungsbeurteilung von Angestellten, um
verwal tungsorgani satorische Fragen oder um Probleme der betriebsinternen
Zusammenarbeit und des V ertrauensverhatnisses geht. Es entfernt sich insofern im Zweifel
nicht von der Auffassung der Vorinstanz und setzt sein eigenes Ermessen nicht an die Stelle
degienigen der Vorinstanz (Urteile des BV Ger A-6699/2015 vom 21. Méarz 2016 E. 2,
A-7670/2015 vom 17. Mé&rz 2016 E. 2 und A-6898/2015 vom 10. Mé&rz 2016 E. 2).

E.3

Die Bestimmungen Uber das Dienstverhaltnis des Bundespersonals finden grundsétzlich
auch auf das Personal der Vorinstanz Anwendung (Art. 15 Abs. 1 des Bundesgesetzes vom
20. Mé&rz 1998 Uber die Schweizerischen Bundesbahnen [SBBG, SR 742.31] und Art. 2
Abs. 1 Bst. d BPG). Erganzend ist auf die (Ausfihrungs-)Bestimmungen des gestltzt auf
Art. 38 Abs. 1 BPG (vgl. ferner Art. 15 Abs. 2 SBBG) erlassenen GAV abzustellen. Nicht
zur Anwendung gelangt dagegen die Bundespersonalverordnung vom 3. Juli 2001 (BPV,
SR 172.220.111.3); sieist auf das Personal der Vorinstanz - welche fur ihren Bereich
stattdessen mit den Personalverbanden den GAV abgeschlossen hat - nicht anwendbar (vgl.
Art. 6 Abs. 3und Art. 37 f. BPG sowie Art. 1 BPV; Urteil des BV Ger A-529/2015 vom 24.
Juni 2015 E. 3 m.w.H.).

E.41

Der BeschwerdefUhrer macht geltend, die Behandlungsvereinbarungen vom 26. Februar
2015 und vom 25. November 2015 wirden einen unverhatnismassigen Eingriff in sein
Privatleben bedeuten, dies jedenfalls so lange, as keine Alkoholisierung wahrend der
Arbeitszeit festgestellt und erwiesen sei. Die Behandlungsvereinbarung sei von der
Arbeitsgeberin verlangt worden und bei Nicht-Unterzeichnung hétten ihm arbeitsrechtliche
Konseguenzen gedroht.

E.42

Dem hélt die Vorinstanz entgegen, die SBB biete bei der Bewdltigung eines Suchtproblems
Unterstiitzung an, indem die betroffenen Mitarbeiter die Méglichkeit hétten, im Rahmen
eines 3-Phasen-Programms eine Behandlungsvereinbarung abzuschliessen. V oraussetzung
sei, dass sich die betroffene Person ihre Suchterkrankung eingestehe und motiviert
mitarbeite, um das Suchtproblem zu |6sen. Die Konsequenzen eines Verstosses seien in der
Vereinbarung definiert. Im vorliegenden Fall habe der Beschwerdefiihrer das Angebot, sein
Suchtproblem in Angriff zu nehmen, angenommen. Mit der Unterzeichnung der
Behandlungsvereinbarung bestétige die V orinstanz, die betroffene Person bei der
Bewadltigung des Suchtproblems zu unterstiitzen, sofern diese ihren Beitrag in Form der in
der Vereinbarung festgehaltenen Therapie leiste. Der Mitarbeiter wirde mit der
Unterzeichnung die Unterstiitzung annehmen und sich im Gegenzug verpflichten, die
einzelnen Punkte und Therapie der Behandlungsvereinbarung konsequent und liickenlos zu
befolgen. Fehlbares Verhalten habe K onsequenzen, unabhangig davon, ob es suchtbedingt
sei oder nicht. In der Regel wirden in eéinem ersten Schritt Leistungs- und Verhaltensziele



festgelegt, dies sei dem Beschwerdefiihrer auch kommuniziert worden. Der
Beschwerdefiihrer habe sodann nicht keine andere Wahl gehabt, alsdie
Behandlungsvereinbarungen zu akzeptieren. Die festgel egten Alternativen seien ihm
aufgezeigt worden und er habe sich dafur entschieden, den Behandlungsvorschlag
anzunehmen. Er habe sich durch seine Unterschriften zu den Untersuchungen bereit erklart
und die Punkte der Vereinbarung seien einvernehmlich festgehalten worden. Die
Ausgestaltung und Reichweite der Massnahmen einer Behandlungsvereinbarung wirde der
Medical Service aufgrund der medizinischen und psychosozialen Abklarungen bestimmen.
Siewdrden in einer Art und Weise festgelegt, um die Verbesserung der Situation der
Mitarbeitenden in der bestmdglichen Form zu unterstiitzen.

E.43

Die SBB trifft geméss Ziff. 111 GAV in alen Bereichen die nétigen Massnahmen zum
Schutz der Gesundheit der Mitarbeitenden sowie zur Verhitung von Berufsunfallen und
Berufskrankheiten. Sie fordert im Rahmen ihrer Sicherheitsarbeit die Unfallpravention im
Freizeitbereich und setzt im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements
Massnahmen zur Gesundheitsforderung und Pravention um. Im Gegenzug wirken die
Mitarbeitenden aktiv bei Arbeitssicherheit, Gesundheitsschutz und
Gesundheitsmanagement mit und wenden die Massnahmen an. Sie nehmen ihre
Selbstverantwortung fir ein sicheres Verhaten auch ausserhalb der Arbeitszeit wahr. Die
Mitarbeitenden treten ihre Arbeit in einem Zustand an, der esihnen erlaubt, ihre Aufgaben
einwandfrei und sicher zu erledigen. Sie sind verpflichtet, zur Gewahrleistung der
Sicherheit des Bahnbetriebs ihre Alkohol- und Drogenfreiheit unter Beweis zu stellen und
sich alfadligen Kontrolluntersuchungen zu unterziehen (Ziff. 112 GAV). Gestltzt auf diese
Bestimmungen hat die SBB die Richtlinie 160 PE 1 Suchtprévention vom 1. Juli 2003
(nachfolgend: Richtlinie) erlassen. Zusammen mit dem Leitfaden zur Suchtpravention im
Personal fuhrungshandbuch vom 1. Juli 2003 (nachfolgend: Leitfaden), welcher die
Ausfuhrungsbestimmungen enthdlt, bilden diese das Suchtprophylaxekonzept der SBB (vgl.
Ziff. 1, Ziff. 8 Richtlinie). Gemaéss den Verhaltensregeln treten die Mitarbeitenden die
Arbeit in einem Zustand an, der esihnen erlaubt, die Aufgaben einwandfrel und sicher zu
erledigen. Wéahrend der Arbeitszeit ist es allen Mitarbeitenden untersagt, Alkohol zu
konsumieren. Mitarbeitenden im Sicherheitsbereich ist der Konsum alkoholischer Getranke
zudem wahrend mindestens sechs Stunden vor Arbeitsbeginn untersagt und sie sind
verpflichtet, ihre Alkohol- und Drogenfreiheit gegebenenfalls unter Beweis zu stellen und
sich alfadligen Kontrolluntersuchungen zu unterziehen (Ziff. 6 Richtlinie). Gemass Ziff. 5
der Richtlinie greifen die V orgesetzten Suchtprobleme, sobald sie erkannt werden, sofort
auf und wenden sich zur Unterstiitzung und Abklarung an den Personal service. Dieser
schaltet die Sozialberatung SBB und den &rztlichen Dienst der SBB ein (Ziff. 5.2). Die
Suchtmittel abhéngigkeit ist grundsétzlich kein Kiindigungsgrund, sofern sich die abhangige
Person zu einer angemessenen Behandlung der Sucht bereit erklart, die Behandlung
gewissenhaft durchfihrt und Aussicht auf Erfolg besteht (Ziff. 9.2 Richtlinie). Nimmt die
betroffene Person das Behandlungsangebot nicht an, werden die Probleme administrativ
angegangen und es wird nach Ziff. 45 GAV vorgegangen (S. 6 Leitfaden). Das
Behandlungskonzept sieht ein 10-Punkte-Programm mit Handlungsschritten und
Verantwortlichkeiten vor (vgl. S. 8 ff. Leitfaden). In einem ersten Schritt miissen
Suchtkranke lernen, sich ihre Abhangigkeit selbst einzugestehen. Die Vorgesetzten
sprechen sodann Leistungs- und Verhaltensprobleme an. Der Ausstieg aus der Sucht ist -
anerkanntermassen - ein langer Weg, Rickféle gehtren zum Krankheitsverlauf und miissen



aktiv angegangen werden. Auch nach erfolgreichem Abschluss einer Behandlung sind
Ruckfale moglich. Der Wiedereingliederung in den normalen Berufsalltag kommt grosse
Bedeutung zu (S. 7 Leitfaden). Gemass Ziff. 45 GAV sind bei Verletzung arbeitsrechtlicher
Pflichten, bei ungentigenden L eistungen oder unbefriedigendem Verhalten die Griindein
einem Mitarbeitergespréch zu kléren. Die SBB kann folgende Massnahmen treffen, welche
auch kombiniert werden kénnen: Vereinbarung, Weisung, Ermahnung, Versetzung oder
Kundigungsandrohung. Esist digjenige Massnahme zu treffen, die bessere Aussicht auf
eine Verbesserung der Situation bietet und gegentiber dem Mitarbeitenden keine unnétige
Hérte bedeutet (Ziff. 45 Abs. 2 und 3 GAV). Eine schriftliche Vereinbarung legt die
Massnahmen und Ziele sowie die Folgen bei deren Nichterreichung fest (Abs. 6). Sind
medi zinische Griinde Ursache fir Mangel in der Leistung oder im Verhalten, sind
Reintegrationsmassnahmen zu prifen (Abs. 4).

E.44

Im vorliegenden Fall haben die Vorgesetzten am 25. August 2014 mit dem
Beschwerdefiihrer das Gesprach gesucht und den Verdacht gedussert, dass er am
Arbeitsplatz alkoholisiert war, am 28. Juli 2014 habe sein Atem nach Alkohol gerochen, die
Standfestigkeit sel vermindert gewesen und er habe Ubermassig laut kommuniziert sowie
gegenuber anderen Personen gereizt reagiert. In der Folge informierten die Vorgesetzten die
Soziaberatung und das HR. Am 26. August 2014 unterschrieb der BeschwerdefUhrer eine
Erklarung, wonach er zur Kenntnis nahm, dass bei ihm der Verdacht auf einen
Alkoholmissbrauch geméss geltendem GAV entstanden ist. Er erklarte sich mit einer
Blutentnahme sowie der Welterleitung des Resultats via Medical Service an den Arbeitgeber
einverstanden. Im entsprechenden Bericht vom 12. September 2014 halt der

Medical Service fest, dass der Hausarzt bestétigt habe, dass der Beschwerdeflhrer unter
Stress dazu neige, Ubermassig, teilweise in schédlichem Masse, Alkohol zu konsumieren.
Auch habe der Alkoholkonsum in letzter Zeit zugenommen. Die Laborresultate vom 3.
September 2014 wirden jedoch allesamt im Normbereich liegen, sodass nicht von einem
schweren, chronischen Alkohol missbrauch auszugehen sei. Wegen der festgestellten
Probleme am Arbeitsplatz und der Angaben des Hausarztes empfahl der Medical Service
schliesslich den Abschluss einer Vereinbarung. Am 20. November 2014 schlug der

Medical Service unter Beriicksichtigung der Ergebnisse der Sozialbilanz die Installation
einer Vereinbarung fur die Dauer eines Jahres vor, welche den Beschwerdefuhrer zur
Einhaltung einer totalen Alkoholabstinenz in- und ausserhalb des Dienstes sowie zu

regel méassigen monatlichen Konsultationen mit Urinkontrollen beim Hausarzt und beim
Soziadienst verpflichtet. Nach einem stationéren Aufenthalt in einer psychiatrischen Klinik
vom 13. Januar bis 19. Februar 2015 wegen psychischen Problemen, bei dem keine
Alkoholentzugssymptome auftraten und bei den Blutlaborkontrollen keine fur die
Alkoholproblematik spezifischen Werte bestimmt wurden, unterzeichneten die Beteiligten
am 26. Februar 2015 schliesslich eine Behandlungsvereinbarung. In dieser
Behandlungsvereinbarung ist festgehalten, dass die Vorinstanz dem Beschwerdefthrer die
Aufnahme in ihr Suchtpréventionsprogramm anbietet, nachdem verschiedene
Beobachtungen die Vermutung aufkommen liessen, dass der Beschwerdefhrer seinen
Alkoholkonsum nicht im Griff und auch seine Arbeitsqualitdt und -quantitét zu
Beanstandungen Anlass gegeben habe. Unter Annahme des Suchtpraventionsprogramms
verpflichtete sich der Beschwerdefhrer geméass Vereinbarung zur Einhaltung einer totalen
Alkoholabstinenz in- und ausserhalb des Dienstes. Zudem hatten regel méssige monatliche
Konsultationen beim Hausarzt mit monatlicher Kontrolle der Laborwerte inklusive einer



Urinkontrolle sowie regelméssige monatliche Konsultationen beim Sozialdienst
stattzufinden. Die Behandlungsvereinbarung galt vorerst bis zum 30. November 2015,
danach war eine Standortbestimmung geplant. In der Vereinbarung ist weiter festgehalten,
dass die Verletzung der Vereinbarung zur vorzeitigen Beendigung des
Suchtpréventionsprogramms und einer Neubeurteilung der Tauglichkeit fir den
sicherheitsdienstlichen Bereich und/oder zu arbeitsrechtlichen Massnahmen von einer
Ermahnung bis zur Entlassung fihren kann. Gemass Bericht des Medical Service vom 24.
Juni 2015 hielt der Beschwerdeftihrer in der Folge die Vereinbarung nicht ein, die

L aborwerte sprachen seit April 2015 fir einen fortgesetzten erheblichen und
gesundheitsschadigenden Alkoholkonsum. In der Folge wurde er mit Schreiben vom 15.
Juli 2015 fir die Verletzung arbeitsrechtlicher Pflichten und fur sein Verhalten ermahnt
sowie angewiesen, sich in allen Punkten an die Behandlungsvereinbarung zu halten. Am 3.
September 2015 stellte der Medical Service fest, dass der Beschwerdefiihrer zwar geringere
Mengen Alkohol zu sich nehme alsim Frihjahr, jedoch weiterhin regelméssig
(gesundheitsschadigende) Alkoholmengen konsumiere. Am 16. September 2015 sprach die
Vorinstanz eine K indigungsandrohung wegen Verletzung arbeitsrechtlicher Pflichten in der
Leistung und/oder im Verhalten aus. In der Folge verbesserten sich die Werte, jedoch
empfahlen der Medical Service und der Sozialdienst am 20. November 2015, die per 30.
November 2015 befristete Behandlungsvereinbarung vom 26. Februar 2015 um ein Jahr
fortzufUhren. Eine entsprechende Folge-Behandlungsvereinbarung fir die Dauer bis 30.
November 2016 wurde am 25. November 2015 von den Beteiligten unterzeichnet.

E.45

Das geschilderte Vorgehen der Vorinstanz im Fall des Beschwerdefthrersist vorliegend
nicht zu beanstanden, es folgt dem bel der Vorinstanz etablierten 10-Punkte-Programm im
Bereich Suchtpravention (vgl. E. 4.3). Aus dem Personaldossier geht hervor, dassdie
Behandlungsvereinbarung vom 26. Februar 2015 mit der geforderten totalen
Alkoholabstinenz von medizinischen Experten des Medical Service und gestiitzt auf
Berichte des Hausarztes und des Sozial dienstes sowie einer Sozialbilanz vorgeschlagen und
entsprechend ausgearbeitet wurde. Dasselbe gilt fur die Verlangerung der Vereinbarung
vom 25. November 2015. Esist deshalb davon auszugehen, dass die
Behandlungsvereinbarungen aus medizinischer Sicht gefordert und damit auch bezlglich
des Eingriffsin die Personlichkeitsrechte des BeschwerdefUhrers vertretbar waren. Im
Ubrigen liegen keine Hinweise vor, dass der Beschwerdefiihrer die
Behandlungsvereinbarungen unter Druck unterzeichnet hétte. Dem Beschwerdefihrer
waren sowohl das Suchtpraventionskonzept der SBB als auch die mdglichen Konsequenzen
bekannt. Er hat offensichtlich anerkannt, dass bel ihm mindestens ein gewisses
Alkoholproblem vorliegt - auch wenn aus diversen Berichten hervor geht, dass keine
eigentliche massive Suchtproblematik bestand - , sonst hétte er das Angebot der Vorinstanz
nicht angenommen und die Behandlungsvereinbarungen nicht im vorgesehenen und arztlich
empfohlenen Umfang akzeptiert. Damit erwelsen sich die Behandlungsvereinbarung bzw.
ihre Verlangerung grundsétzlich als zuldssig und verhaltnisméssig und die entsprechenden
Einwande des Beschwerdefuihrers dagegen al's unbegrindet.

E.51

Der Beschwerdefuhrer macht im Wesentlichen geltend, die vorliegende Kiindigung sei
missbrauchlich, weil die Vorinstanz nach Griinden gesucht habe, ihn loszuwerden. Es sei
stark zu vermuten, dass die Vorinstanz im Ungewissen gewesen sei, wie sie ihn in Zukunft



in einem 100%-Pensum wirde einsetzen kénnen. Es sei angesichts des rigorosen
Vorgehens im Kundigungsverfahren zweifelhaft, ob seitens der Vorinstanz der Wille
bestanden habe, den BeschwerdefUhrer vollstandig einzugliedern. Der Kiindigungsgrund sei
somit vorgeschoben. Die Kiindigung bewirke nun, dass seine weiteren Anspriiche auf
berufliche Reintegration an einem anderen Arbeitsplatz - sofern eine Fortsetzung der
bisherigen Tétigkeit am bisherigen Arbeitsplatz auf Dauer nicht mehr mdglich gewesen
waére - vereitelt wirden. Er sal nur zwei Wochen nach Erreichen der vollsténdigen
Arbeitsfahigkeit entlassen worden und er hétte ab Mitte September 2016 einen neuen
Anspruch auf volle Lohnfortzahlung bei Krankheit erworben. Dies werde mit der
Kundigung unterlaufen, was missbrauchlich sai. Falls er trotz Wiedererlangung der vollen
Arbeitsfahigkeit auf Dauer nicht mehr in der gleichen Abteilung hétte eingesetzt werden
konnen, hétte er einen Anspruch auf Reintegration an einem geeigneten Arbeitsplatz
gehabt. Die Kiindigung sai folglich missbréuchlich und er habe einen Anspruch auf
Weiterbeschaftigung.

E.5.2

Dem hdlt die Vorinstanz entgegen, sie habe sich bemiiht, den Beschwerdefihrer vollstandig
zu reintegrieren und die Arbeitsfahigkeit wieder herzustellen. Es hétten regelméassige
Gesprache mit dem BeschwerdefUhrer, mit den Vorgesetzten, dem
Gesundheitsmanagement, dem HR und der Sozialberatung stattgefunden, um den
Wiedereinstieg gezielt unterstiitzen zu kdnnen. Dies sei auch erfolgreich gewesen. Der
Beschwerdefuihrer habe ab dem 14. Mérz 2016 wieder voll arbeiten konnen. Einer weiteren
Beschéftigung des Beschwerdefiihrers sei nichts im Wege gestanden, wenn er die
Vereinbarungen eingehalten hétte. Durch eine K iindigung wirden naturgemass Rechte und
zukunftige Anspruche aus dem Arbeitsverhéltnis verlustig gehen, was nicht missbrauchlich
sei. Das Arbeitsverhdtnis sai nicht aufgel 6st worden, um den neuen Anspruch auf
Lohnfortzahlung zu verhindern. Durch Umstrukturierungen hétte der Beschwerdefihrer
eine neue, angepasste Tatigkeit im Rahmen des Projekts (...) tbernehmen sollen. Der
Beschwerdefiihrer sei wahrend der Reintegration in Absprache mit der
Gesundheitsmanagerin in seinem angestammten Bereich eingesetzt gewesen, umihm die
groésstmogliche Stabilitat im Wiedereingliederungsprozess geben zu kdnnen. Nach
erfolgreicher Reintegration hétte einer weiteren Beschaftigung auch in einem anderen Team
nichts mehr im Wege gestanden. Aufgrund der Implementierung des neuen Lohnsystems
sel es nicht moglich gewesen, fur den Beschwerdeflhrer eine offizielle AV OR-Stelle mit
Stellenbeschreibung an seiner bisherigen Stelle zu schaffen, wie dies sein V orgesetzter
beabsichtigt hatte. Es liege keine missbrauchliche Kiindigung vor und folglich sei der
Beschwerdefihrer nicht weiter zu beschaftigen.

E.53

Beziglich der Rechtsfolgen bei ungerechtfertigter Kiindigung hat mit der Einfuhrung des
neuen Bundespersonalrechts am 1. Juni 2013 ein eigentlicher Paradigmenwechsel
stattgefunden. So besteht ein Anspruch auf Weiterbeschéftigung bei Aufhebung einer
Kundigung nur noch dann, wenn ein schwerwiegender Verstoss gegen geltendes Recht
I.S.v. Art. 34c Abs. 1 Bst. a-d BPG vorliegt. Durch diese Beschrénkung wird der Anspruch
eines gekundigten Arbeitnehmers auf Weiterbeschéftigung im Falle der Gutheissung seiner
Beschwerde stark eingeschrénkt. Selbst eine ordentliche Kiindigung, welche nicht durch
einen sachlichen Grund geméss Art. 10 Abs. 3 BPG gerechtfertigt ist und somit
unrechtmassig erfolgt, hat - vorbehdltlich Art. 34c Abs. 1 Bst. a-d BPG - keinen



Weiterbeschaftigungsanspruch zur Folge. Vielmehr entfaltet die Kiindigung in diesen
Falen ihre Wirkung (vgl. Botschaft zum BPG, BBI 2011 6703, 6705 und 6708 f.; Ivo
Hartmann, Die aufschiebende Wirkung der Beschwerde bei Anfechtung einer

K undigungsverfiigung nach dem neuen Bundespersonalgesetz, in: Schweizerische
Vereinigung fur Verwaltungsorganisationsrecht [Hrsg.], V erwaltungsorganisationsrecht -
Staatshaftungsrecht - 6ffentliches Dienstrecht, Jahrbuch 2013, 2014, S. 101 ff.). Ein
Anspruch auf Weiterbeschéftigung besteht nach Art. 34c Abs. 1 Bst. b BPG und Ziff. 185
Abs. 1 Bst. b GAV u.a dann, wenn die Kiindigung als missbréuchlich i.S.v. Art. 336 OR zu
qualifizierenist.

E.54

Gemass Art. 336 Abs. 1 OR ist eine Kuindigung missbrauchlich, wenn sie ausgesprochen
wird: wegen einer Eigenschaft, die der anderen Partel kraft ihrer Personlichkeit zusteht, es
sel denn, diese Eigenschaft stehe in einem Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis oder
beeintrachtige wesentlich die Zusammenarbeit im Betrieb (Bst. a); welil die andere Partei
ein verfassungsmassiges Recht auslibt, es sei denn, die Rechtsauslibung verletze eine Pflicht
aus dem Arbeitsverhaltnis oder beeintréchtige wesentlich die Zusammenarbeit im Betrieb
(Bst. b); ausschliesslich um die Entstehung von Anspriichen der anderen Partel aus dem
Arbeitsverhdltnis zu vereiteln (Bst. c); weil die andere Partel nach Treu und Glauben
Anspriche aus dem Arbeitsverhéltnis geltend macht (Bst. d) oder weil die andere Partel
schwei zerischen obligatorischen Militér- oder Schutzdienst oder schweizerischen
Zivildienst leistet oder eine nicht freiwillig Gbernommene gesetzliche Pflicht erfillt (Bst. €).
Diese Aufzahlung ist nicht abschliessend, weshalb die Missbrauchlichkeit einer Kiindigung
auch mit einem Verstoss gegen das Rechtsmissbrauchsverbot begrtindet werden kann. Dies
setzt jedoch voraus, dass die geltend gemachten Griinde eine Schwere aufweisen, die mit
den ausdricklich in Art. 336 OR genannten vergleichbar ist. Nach der bundesgerichtlichen
Rechtsprechung kann eine K iindigung nicht nur wegen der Kiindigungsmotive
missbréuchlich sein, sondern auch wegen der Art und Weise, wie die kiindigende Partel ihr
Recht austibt (BGE 136 111 515, 132 111 117 und 131 I11 538).

E.55

Der Beschwerdefuihrer bezieht sich vorliegend nicht ausdrticklich auf einen der im Gesetz
genannten Missbrauchstatbesténde. Sinngemass wirft er der Vorinstanz vor, ihm kinftige
Anspriche aus dem Arbeitsverhéltnis zu vereiteln (Art. 336 Abs. 1 Bst. ¢ OR), weil er einen
Anspruch auf volle Lohnfortzahlung und Reintegration erworben hétte, wenn ihm nicht
gekiindigt worden wére. Zudem macht er sinngemass geltend, die Kiindigung V erstosse
gegen das Rechtsmissbrauchsverbot, weil die Vorinstanz nach Griinden gesucht habe, ihn
loszuwerden. Diese Missbrauchstatbesténde sind nachfolgend naher zu prifen.

E.56.1

Gemass Art. 34c Abs. 1 Bst. b BPG i.V.m. Art. 336 Abs. 1 Bst. c OR ist eine Kundigung
missbrauchlich, wenn eine Partei sie ausschliesslich deshalb ausspricht, um die Entstehung
von Ansprichen der anderen Partei aus dem Arbeitsverhdltnis zu vereiteln. Die
Bestimmung erfasst vor alem die Vereitelung der Auszahlung von besonderen
Vergutungen, deren Zahlung an den Bestand des Arbeitsverhaltnisses in einem bestimmten
Zeitpunkt geknipft ist. So zum Beispiel, wenn einem Arbeitnehmer kurz vor dem 50.
Geburtstag gekuindigt wird, damit er keinen Anspruch auf eine Abgangsentschédigung
zugute hat. Es gilt ein strenger Massstab, weil die Kindigung ausschliesslich zur



Vereitelung des Anspruchs erfolgen muss (vgl. Streiff/von Kaenel/Rudolph, Arbeitsvertrag,
Kommentar zu Art. 319-362 OR, 7. Aufl. 2012, Art. 336 Rz. 7, S. 1019 mit Hinweisen und
weiteren Beispielen; Urteil des BV Ger A-5218/2013 vom 9. September 2014 E. 9.2.3).

E.5.6.2

Gemass Ziff. 125 GAV besteht bel Arbeitsverhinderung wegen Krankheit oder Unfall ein
Anspruch auf Lohnfortzahlung wahrend zwel Jahren, langstens bis zum Ende des
Arbeitsverhdtnisses. War ein Mitarbeiter wahrend mehr als sechs Monaten in der
bisherigen Funktion voll arbeitsfahig und wird er wegen der gleichen oder anderen Ursache
erneut an der Arbeit verhindert, beginnt ein neuer Anspruch auf Lohnfortzahlung (Ziff. 128
Abs. 2 GAV). Die SBB hietet die Mdglichkeit zur beruflichen Reintegration mit dem Ziel,
die betroffenen Mitarbeiter in die bisherige Tétigkeit oder innerhalb oder ausserhalb der
SBB zu reintegrieren. Die berufliche Reintegration beginnt bei jeder krankheits- oder
unfallbedingten Einschrénkung der Arbeitsleistung. Sie endet, wenn die bisherige Funktion
wahrend mehr als sechs Monaten uneingeschrankt versehen wurde (Ziff. 146 GAV). Im
vorliegenden Fall war der Beschwerdefuhrer nach langerem Reintegrationsprozess mit
krankheitsbedingten Abwesenheiten und reduzierter Arbeitsfahigkeit zum Zeitpunkt der
Kindigung am 30. Mérz 2016 wahrend zwel Wochen (seit dem 14. Marz 2016) wieder voll
arbeitsfahig. Unter der Voraussetzung, dass die volle Arbeitsfahigkeit andauert, hétte der
Beschwerdefiihrer nach sechs vollen Monaten, d.h. am 14. September 2016, elnen neuen
Anspruch auf Lohnfortzahlung bei Unfall und Krankheit erworben (Ziff. 128 Abs. 2 GAV).
Zudem wére auf diesem Zeitpunkt hin die Reintegration beendet gewesen und gleichzeitig
hétte bel jeder krankheits- oder unfallbedingten Einschrénkung der Arbeitsleistung wieder
eine neue berufliche Reintegration beginnen kénnen (Ziff. 146 GAV). Mit der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses durch die Vorinstanz war es dem BeschwerdefUhrer vorliegend
jedoch nicht mdglich, bel voller Arbeitsfahigkeit die erwdhnten Anspriiche neu zu
erwerben. Folglich wurden ihm mit der Kiindigung per Ende September grundsétzlich
gewisse Anspriiche aus dem Arbeitsverhdltnis vereitelt. Es stellt sich nachfolgend die
Frage, ob in dieser Tatsache eine (missbrauchliche) Vereitelungskindigung gemass Art.
336 Abs. 1 Bst. ¢ OR zu sehen ist.

E.56.3

Das Bundesgericht hat in seiner Rechtsprechung zur Missbrauchlichkeit einer Kiindigung
festgehalten, die Ktindigung wegen Krankheit habe zur Folge, dass fur die Zukunft die
Lohnfortzahlungspflicht entfalle, wenn die Krankheit zur Arbeitsunfahigkeit fuhre. Insofern
konne es sich bel einer Kindigung wegen einer Krankheit um eine Vereitelungskiindigung
im Sinn von Art. 336 Abs. 1 Bst. ¢ OR handeln (vgl. dazu auch Urteil des BV Ger
A-411/2007 vom 25. Juni 2007 E. 11.2). Wie die Vorinstanz zu Recht vorbringt, gehen mit
jeder Kiindigung Anspriiche verloren und jede Kiindigung hat grundsétzlich den Zweck, die
L ohnzahlungspflicht nach Ablauf der Kindigungsfrist zum Erldschen zu bringen. Daraus
kann jedoch nicht gefolgert werden, im vorliegenden Fall sei das Vorliegen einer
Vereitelungskiindigung gar nicht denkbar, weil ein kinftiger (nicht sicher eintretender)
Anspruch vereitelt wirde. Denn grundsétzlich steigt der Sozialschutz mit der Dauer des
Arbeitsverhaltnisses (vgl. Art. 30a BPV, Art. 19 Abs. 2 Bst. b BPG; vgl. auch Art. 224a
OR). Auch diein der Literatur zitierten Falle der Vereitelung des Entstehens einer
Gratifikation, Treuepramie oder Abgangsentschadigung bleiben sodann immer beim
Versuch. Wére Art. 336 Abs. 1 Bst. ¢ OR auf diese Tatbestande nicht anwendbar, wirde die
Bestimmung keinen Sinn machen. Andererseits kann es aber auch nicht Sinn und Zweck



der entsprechenden Bestimmungen sein, dass jede Kiindigung wegen Arbeitsunfahigkeit
missbrauchlich ist, weil damit immer kiinftige L ohnanspriiche wéhrend Krankheit vereitelt
werden (vgl. zum Ganzen Thomas Geiser, Kindigungsschutz bei Krankheit, in: AJP 1996
S. 550 ff., S. 555). Deshalb geht das Bundesgericht aufgrund der Systematik des gesamten
K undigungsschutzes davon aus, dass der Gesetzgeber nicht so weit gehen wollte. Daher ist
es grundsétzlich zuléssig, nach Ablauf des zeitlichen Kiindigungsschutzes jemandem wegen
einer die Arbeitsleistung beeintréchtigenden Krankheit zu kiindigen (Urteil des
Bundesgerichts [BGer] 4C.174/2004 vom 5. August 2004 E. 2.2.2 mit Hinweisen; BGE 123
[11 246 E. 5 mit Hinweisen).

E.564

Nachdem die Anwendbarkeit des V ereitel ungstatbestandes im vorliegenden Fall nicht von
vornherein ausgeschl ossen werden kann, ist weiter zu prifen, ob die Vorinstanz in der
Absicht gehandelt hat, ihrer Lohnzahlungspflicht zu entgehen. Denn wichtiges Kriterium
bel der Prifung, ob eine missbrauchliche Vereitelungskiindigung vorliegt ist die Frage, ob
die Kuindigung ausschliesslich deshalb ausgesprochen wurde, um den fraglichen Anspruch
zu vereiteln. Diesist freilich schwer zu beweisen (vgl. Urteil des BV Ger A-411/2007 vom
25. Juni 2007 E. 11.2; BGE 11311 259 E. 3 mit Hinweisen). Die Vorinstanz macht geltend,
sie habe die Ktindigung nicht ausgesprochen, um dem Beschwerdefihrer Anspriiche zu
vereiteln, sondern well er die Behandlungsvereinbarung wiederholt nicht eingehalten habe
und keine geeigneten milderen Massnahmen mehr zur Verfligung gestanden hétten. Aus
den Vorbringen des Beschwerdefuhrers und den zur Verfligung stehenden Unterlagen
lassen sich keine Anhaltspunkte entnehmen, nach denen diese Aussage in Frage zu stellen
wére. Gemass dem den Beschwerdefthrer betreffenden Verlauf/Journal des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements erwog die Vorinstanz erstmals am 20. Januar 2016, je nach

L aborwerten die Kiindigung auszusprechen. Dies geschah offenbar in Reaktion auf einen
entsprechenden Bericht des Medical Service vom 15. Januar 2016, nach dem der
Beschwerdefiihrer gegentiber dem Soziadienst und dem Hausarzt zugegeben habe, nicht
komplett abstinent zu leben. Die entsprechenden Laborwerte seien gegentiber den Werten
von Ende November angestiegen, was ein Hinweis auf Alkoholkonsum sei, die totale
Abstinenz werde nicht eingehalten. Am 11. Februar 2016 gewahrte die V orinstanz dem
Beschwerdefihrer schliesslich das rechtliche Gehor zur beabsichtigen Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses. Zu diesem Zeitpunkt war der Beschwerdefiihrer noch nicht voll
arbeitsfahig (75% per 1. Januar 2016) und damit die Wiedererlangung entsprechender
Anspriche nach sechs Monaten voller Arbeitsfahigkeit (vgl. E. 5.6.2) zu weit entfernt, um
Grund fur die Erwagung der Kiindigung gewesen zu sein - auch wenn gemass Bericht der
Hausarzt davon ausging, dass der Beschwerdefiihrer spatestens ab 1. Mérz 2016 wieder voll
arbeitsfahig sein werde. Fir den sinngeméassen Vorwurf des Beschwerdefihrers, die
Vorinstanz habe ihn gar nicht vollsténdig reintegrieren wollen bzw. hétte nicht gewusst, wo
sie ihn kinftig mit einem 100%-Pensum beschéftigen kdnne, weshalb sie - um einen
Anspriche auf Reintegration an einem anderen Arbeitsplatz zu vereiteln - die Kiindigung
ausgesprochen habe, gibt es ebenfalls keine Anhaltspunkte. Aus dem bereits erwahnten
Verlauf/Journal geht hervor, dass die Vorinstanz mit dem Beschwerdefuhrer und weiteren
Beteiligten am 11. Dezember 2015 verschiedene Optionen fir eine andere Tétigkeit des
Beschwerdefihrers diskutiert hatte. Die Wiedererlangung der vollstandigen
Arbeitsfahigkeit war zu diesem Zeitpunkt wie zum Zeitpunkt der Kindigung noch kein
Thema, ebensowenig wie der (erneute) Anspruch auf Reintegration an einer anderen Stelle.



E.565

Aus dem Gesagten ergibt sich somit, dass es sich vorliegend nicht um eine missbrauchliche
Vereitelungskiindigung handelt, welche einen Anspruch auf Weiterbeschéftigung zur Folge
hétte.

E.57.1

Der Missbrauch einer Kiindigung kann sich nicht nur aus den Kiindigungsmotiven, sondern
auch aus der Art und Weise ergeben, wie die kiindigende Partei ihr Recht austibt (vgl. BGE
136111 513 E. 2.3; 132111 115E. 5.3 und 131 11l 535 E. 4.2; Urteil desBV Ger A-5218/2013
vom 9. September 2014 E. 9.1.2; Portmann/Rudol ph, in: Basler Kommentar
Obligationenrecht I, 6. Aufl. 2015, Art. 336 N 21, 23 und 26; Streiff/von Kaenel/Rudolph,
aa0., Art. 336 N 4, S. 997). Selbst wenn eine Partei die Kindigung rechtméssig erklart,
muss sie das Gebot schonender Rechtsausiibung beachten. Sie darf insbesondere kein
falsches und verdecktes Spiel treiben, das Treu und Glauben krass widerspricht. Ein krass
vertragswidriges Verhalten, namentlich eine schwere Personlichkeitsverletzung im Umfeld
einer Kiindigung, kann diese al's missbrauchlich erscheinen lassen. Ebenso, wenn der
Arbeitgeber das K iindigungsrecht zweckwidrig ausiibt oder ein offensichtliches
Missverhéltnis zwischen den Interessen besteht (vgl. zum Ganzen BGE 136 111 513 E. 2.3;
Urteile des BGer 8C_334/2015 vom 19. August 2015 E. 4.2 und 4A_384/2014 vom 12.
November 2014 E. 4.1 f.; Urteile des BV Ger A-6277/2014 vom 16. Juni 2015 E. 12.1
m.w.H. und A-6927/2014 vom 1. Oktober 2015 E. 8.3). Keine Missbrauchlichkeit liegt
demgegeniber bei einem "bloss’ unanstandigen, einem geordneten Geschéaftsverkehr
unwurdigen Verhalten des kiindigenden Arbeitgebers vor (vgl. BGE 133 111 512 E. 6.6;
Urteile des BGer 4A_419/2011 vom 23. November 2011 E. 7.4.1 und 4A_28/2009 vom 26.
Maérz 2009 E. 3.2), ebenso wenig, wenn dieser seine Meinung, allenfalls unvermittelt,
andert (vgl. Urteile des BGer 4A_748/2012 vom 3. Juni 2013 E. 2.2 und 4A_309/2010 vom
6. Oktober 2010 E. 2.5). Die Missbrauchlichkeit ist selbst dann nicht gegeben, wenn er die
Kundigung nur eine Woche nach seinem V ersprechen ausspricht, die angestellte Person
nicht zu entlassen (vgl. Urteil des BGer 4C.234/2001 vom 10. Dezember 2001 E. 3.b [nicht
publ. in BGE 128 |11 129], bestétigt in BGE 131 111 535 E. 4.2 und Urteil des BGer
4A_309/2010 vom 6. Oktober 2010 E. 2.5). Fur sich allein begrtindet schliesslich auch das
Fehlen eines sachlich hinreichenden Kiindigungsgrundes im Sinne von Art. 10 Abs. 3 BPG
keine Missbréuchlichkeit (vgl. Urteil des BV Ger A-6277/2014 vom 16. Juni 2015 E. 12.1
mit Hinweis).

E.5.7.2

Im vorliegenden Fall kann nicht gesagt werden, dass die Art und Weise der Kiindigung
offensichtlich entgegen dem Gebot der schonenden Rechtsausiibung erfolgte oder die
Vorinstanz ein falsches und verdecktes Spiel trieb. Vielmehr erfolgte die Kiindigung nach
einer Mahnung und nach einer K iindigungsandrohung und gestiitzt auf die Nichteinhaltung
einer Vereinbarung, die der BeschwerdefUhrer nach Ansicht der Vorinstanz nicht einhielt
und die fur den Fall der Nichteinhaltung mit arbeitsrechtlichen Konsequenzen verbunden
war. Vor der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses hatte sich die Vorinstanz tber léngere
Zeit bemiht, den Beschwerdeftihrer durch entsprechende M assnahmen wie Gesprache mit
der Sozialberatung in seinem Suchtproblem zu unterstiitzen und ihn in seiner angestammten
Téatigkeit zu reintegrieren. Die Vorinstanz hat damit gezeigt, dass sie trotz des offensichtlich
bestehenden und vom Beschwerdefhrer mit der Unterzeichnung der
Behandlungsvereinbarung anerkannten Alkohol problems und mehreren Riickschldgen



weiterhin auf seine Arbeitsleistung setzte und die Fortfiihrung des Arbeitsverhatnisses
beabsichtigte. Fir das Vorbringen des BeschwerdefUihrers, der angegebene
Kundigungsgrund sei vorgeschoben, well fir ihn keine Stelle vorhanden gewesen s,
ergeben sich aus den Akten keine Anhaltspunkte. Die Vorinstanz bringt glaubhaft vor, einer
vollstdndigen Reintegration des Beschwerdefihrers hétte auch bel einer geplanten
Reorganisation seines Arbeitsbereichs nichts im Wege gestanden. Konkret wére der
Beschwerdefihrer fir eine Stelle im Bereich (...) vorgesehen gewesen. Dies geht auch aus
einem entsprechenden Eintrag vom 11. Dezember 2015 im Verlauf/Journal des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements hervor, wonach dem Beschwerdefiihrer diese
Option angeboten wurde und er bestétigte, sich diese Téatigkeit vorstellen zu kdnnen. Aus
welchen anderen Griinden, welche nicht mit dem Rechtsmissbrauchsverbot vereinbar
waéren, die Vorinstanz die Kindigung ausgesprochen haben sollte, erlautert der
Beschwerdefiihrer schliesslich nicht. Da sich dies auch nicht aus den Akten ergibt und diese
keine massgeblichen Hinweise auf versteckte K iindigungsgriinde enthalten, bleibt sein
Vorbringen unkonkret und unbelegt. Es liegen entsprechend keine Indizien vor, die die
Vermutung zuliessen, der von der V orinstanz angegebene K tindigungsgrund sei
vorgeschoben und die Kindigung daher missbrauchlich (vgl. dazu Urteil des BV Ger
A-6277/2014 vom 16. Juni 2015 E. 6.1).

E.58

Nach dem Gesagten ist zusammenfassend festzuhalten, dass die vorliegende K indigung
nicht missbréuchlich ist und der Beschwerdeftihrer demgemass keinen Anspruch auf
Weiterbeschéftigung hat. Sein diesbeziigliches Begehren erweist sich al's unbegriindet und
ist folglich abzuweisen.

E.6.1

Fir den Fall der Verneinung der Missbrauchlichkeit macht der Beschwerdefthrer geltend,
die Kindigung stiitze sich nicht auf sachlich hinreichende Griinde und sei
unverhaltnismassig, weshalb ihm eine Entschédigung zuzusprechen sei. Es kdnne nicht
gesagt werden, er habe im Herbst/Winter 2015/2016 gegen die Behandlungsvereinbarung
verstossen. Er sei auf dem besten Weg zur vollstandigen gesundheitlichen Genesung und
Reintegration gewesen und die V orinstanz habe ihm diese Chance nicht vorenthalten
durfen. In seinem Alter werde er allergrésste Probleme haben, eine neue Stelle zu finden,
was die Vorinstanz hétte beriicksichtigen sollen.

E.6.2

Dem hédlt die Vorinstanz entgegen, die Kindigung wegen Mangel im Verhalten nach
Verstossen gegen die Behandlungsvereinbarung sei sachlich gerechtfertigt. Der
Beschwerdefiihrer sei auch ermahnt und die Kindigung sei ihm fir den Fall des erneuten
Verstosses gegen die Behandlungsvereinbarung angedroht worden. Weil keine der
ergriffenen Massnahmen eine langfristige Verbesserung der Situation gebracht habe, sah
man sich mangels milderer Massnahmen gezwungen, das Arbeitsverhéltnis aufzul 6sen.

E.6.3

Der Arbeitsgeber kann das unbefristete Arbeitsverhdltnis aus sachlich hinreichenden
Grunden kindigen (Art. 10 Abs. 3 BPG, Ziff. 174 Abs. 1 GAV). Die ordentliche
Kindigung erfolgt unter anderem insbesondere wegen Verletzung wichtiger gesetzlicher
oder vertraglicher Pflichten (Art. 10 Abs. 3 Bst. aBPG, Ziff. 174 Abs. 1 Bst. aGAV),
wegen Méangeln in der Leistung oder im Verhalten (Bst. b), wegen mangelnder Eignung,



Tauglichkeit oder Bereitschaft, die im Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeit zu verrichten (Bst.
¢) oder mangelnder Bereitschaft zur Verrichtung zumutbarer anderer Arbeit (Bst. d). Fehlen
sachlich hinreichende Grinde fir eine ordentliche Kindigung, so heisst die
Beschwerdeinstanz die Beschwerde gegen eine Verfligung Uber die Kiindigung des
Arbeitsverhaltnisses gut und spricht dem Beschwerdefiihrer eine Entschadigung zu (Art.
34b Abs. 1 Bst. aBPG, Ziff. 184 Abs. 1 Bst. aGAV).

E.64

Die Vorinstanz hat im vorliegenden Fall am 15. Juli 2015 eine Mahnung ausgesprochen und
eine Weisung erteilt, am 16. September 2015 die Kindigung angedroht und dem
Beschwerdefiihrer wurde am 11. Februar 2016 das rechtliche Gehor zur beabsichtigten
ordentlichen Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses wegen Méngel in der Leistung oder im
Verhaten (Ziff. 174 Abs. 1 Bst. b GAV) gewahrt. Am 30. Mérz 2016 wurde schliesslich die
ordentliche Auflésung des Arbeitsverhatnisses wegen Verletzung wichtiger vertraglicher
Pflichten auf den 30. September 2016 verfugt (Ziff. 5 des angefochtenen Entscheids). In
den Erwéagungen der angefochtenen Verfligung wie auch im vorliegenden
Beschwerdeverfahren halt die Vorinstanz demgegentber fest, eine Aufldsung des
Arbeitsverhaltnisses nach Ziff. 174 lit. b GAV (Mangel in der Leistung und im Verhalten)
sel gerechtfertigt (Ziff. 4 Erwégungen). Nachfolgend ist zu prifen, ob die Auflosung des
Arbeitsverhaltnisses aus sachlich hinreichenden Griinden erfolgte. Neben dem
Kindigungsgrund der Mangel in der Leistung oder im Verhaten ist auch der
Kindigungsgrund der Verletzung wichtiger gesetzlicher oder vertraglicher Pflichten (Ziff.
174 Abs. 1 Bst. aund b GAV, Art. 10 Abs. 3 Bst. aund b BPG) zu prifen.

E.65

Die Leistung des Arbeitnehmers ist dann mangelhaft im Sinne von Art. 10 Abs. 3Bst. b
BPG, wenn sie zur Erreichung des Arbeitserfolges nicht genligt, der Arbeitnehmer aber
keine gesetzlichen oder vertraglichen Pflichten verletzt (vgl. Art. 10 Abs. 3 Bst. aBPG) und
er sich auch nicht als ungeeignet bzw. untauglich erweist (Urteil des BV Ger A-6277/2014
vom 16. Juni 2015 E. 9.2 m.w.H.). Oftmalslasst sich eine Kiindigung nicht klar einem
einzigen Buchstaben der sich inhaltlich zum Teil Uberschneidenden Bestimmungen
zuordnen (vgl. Urteil des BV Ger A-529/2015 vom 24. Juni 2015 E. 4.2). Entscheidend ist
unter dem Gesichtspunkt der Verhadltnismassigkeit allgemein (vgl. Art. 5 Abs. 2 BV), dass
der angefiihrte Grund die Kindigung as Massnahme gerechtfertigt erscheinen lasst.

E. 6.6

Liegen Méangel in der Leistung oder im Verhalten vor, die trotz schriftlicher Mahnung
anhalten oder sich wiederholen, ist eine Kiindigung gestiitzt auf Art. 10 Abs. 3 Bst. b BPG
maoglich. Die Grenzen zwischen Verhaltensmangeln und der Verletzung wichtiger
gesetzlicher oder vertraglicher Pflichten sind fliessend. Als mangelhaftes Verhalten im
Sinnevon Art. 10 Abs. 3 Bst. b BPG, das keine Pflichtverletzung im Sinne von Art. 10 Abs.
3 Bst. aBPG darstellt, kommen z.B. ungebihrliches oder aufmtipfiges Benehmen,
mangelnde V erantwortungsbereitschaft, fehlende Teamfahigkeit, fehlender Wille zur
Zusammenarbeit, Dynamik oder Integration in Frage (vgl. Urteil des BV Ger A-3834/2011
vom 28. Dezember 2011 E. 7.5.3 mit Hinweisen). Im Gegensatz zur Arbeitsleistung, deren
Beurteilung weitgehend nach objektiven Kriterien vorgenommen werden kann, wird das
Verhalten eines Mitarbeitenden durch die subjektive Einschétzung der beurteilenden Person
qualifiziert, was die Gefahr einer willkirlichen Kiindigung steigert. Der Wunsch des



Arbeitgebers, sich von einem schwierigen Angestellten zu trennen, reicht als
Kundigungsgrund nicht aus. Die Mangel im Verhalten des betreffenden Mitarbeitenden
mussen vielmehr fir Dritte nachvollziehbar sein. Durch diese objektivierte
Betrachtungsweise wird sichergestellt, dass bei Kiindigungen infolge von Konflikten die
Ursachen der Spannungen naher betrachtet werden. Das Verhalten des Mitarbeitenden muss
zu einer Storung des Betriebsablaufs fiihren oder das V ertrauensverhdtnis zwischen ihm
und seinen Vorgesetzten erschiittern (Harry N6tzli, Die Beendigung von
Arbeitsverhatnissen im Bundespersonalrecht, Diss. 2005, S. 121 f. mit Hinweisen und
Harry No6tzli in: Portmann/Uhlmann [Hrsg.], Handkommentar BPG, 2013, Art. 12 Rz. 26 f.
mit Hinweisen). Wie aufgezeigt, ist die Abgrenzung zwischen den beiden Tatbesténden von
Art. 10 Abs. 3 Bst. aund b BPG oftmals schwierig. Diese Unterscheidung hat allerdings
erheblich an Bedeutung eingebtisst, seit das Bundesgericht entschieden hat, dass in beiden
Fallen vorgangig eine Mahnung auszusprechen ist (vgl. zur friheren, insofern identischen
Rechtslage: Urteil des BGer 1C_277/2007 vom 30. Juni 2008; Urteil des BV Ger
A-3834/2011 vom 28. Dezember 2011 E. 7.5.3 am Ende mit Hinweisen; Notzli, in:
Handkommentar BPG, a.a.O., Art. 12 Rz. 33).

E.6.7

Eine Mahnung ist unabhangig von der einschldgigen K tindigungsbestimmung erforderlich,
wenn sie grundsatzlich geeignet ist, den betroffenen Arbeitnehmer zur gewtinschten
Verbesserung von Leistung oder Verhalten zu veranlassen (Urteil des BV Ger A-529/2015
vom 24. Juni 2015 E. 5.1.3; Botschaft zum BPG, a.a.O., BBl 2011 6715). Sie hat zum einen
eine Rugefunktion, indem die eine der anderen Vertragspartei die begangenen
Verfehlungen vorhdt und sie zu kiinftigem vertragsgemassem Verhalten anhalt. Zum
anderen ist mit der Mahnung darauf hinzuweisen, dass bei weiterem oder erneutem
vertragswidrigem Verhaten Sanktionen drohen, namentlich die K iindigung ausgesprochen
werden kann (Warnfunktion). Der Arbeitnehmer muss klar erkennen kénnen, welche
Verhatensweisen die Arbeitgeberin nicht mehr zu tolerieren bereit ist und wie er sich
inskiinftig zu verhalten hat. In der Mahnung muss deshalb zumindest konkludent eine
Androhung der ordentlichen Kindigung fur den Fall der Nichtbeachtung der Mahnung zum
Ausdruck kommen (Urteile des BV Ger A-6410/2014 vom 1. September 2015 E. 5.3.1.3
und A-1684/2009 vom 14. September 2009 E. 6.2.2; Nétzli, aa.O., Rz. 197). Die Mahnung
dient damit der Wahrung des V erhal tnismassigkeitsgrundsatzes, indem der Arbeitnehmer
beim Vorliegen eines ordentlichen Kiindigungsgrundes zunéchst verwarnt wird (Urtell des
BGer 8C_500/2013 vom 15. Januar 2014 E. 7.5). Angesichts der Vielzahl moglicher
Fallkonstellationen hat es das Bundesgericht bisher abgelehnt, starre Regeln Uber den Inhalt
von Mahnungen aufzustellen. Uber die Rechtmiassigkeit der Kiindigung ist vielmehr unter
Beriicksichtigung sémtlicher Umstande zu befinden (BGE 127 111 153 E. 1c; Urtell des

BV Ger A-6410/2014 vom 1. September 2015 E. 5.3.1.3).

E.6.8.1

Nach Unterzeichnung der Behandlungsvereinbarung vom 26. Februar 2015 zeigte der
Bericht des Medical Service vom 30. Mérz 2015, dass sich die Laborwerte des
Beschwerdefiihrers seit September 2014 deutlich gebessert hatten. Bei Einhaltung der
totalen Abstinenz wurde ein Absinken der Werte aus dem Grenzwert in den Normbereich
erwartet. Doch bereits ab April 2015 zeigten sich die Laborwerte deutlich verschlechtert
und sprachen fir einen fortgesetzten, erheblichen und gesundheitsschadigenden
Alkoholkonsum, den der Beschwerdefihrer gegentiber dem Hausarzt auch zugab (Bericht



des Medical Service vom 24. Juni 2015). Am 6. Juli 2015 fiel den VVorgesetzten auf, dass der
Beschwerdefiihrer den Anschein machte, er hétte gesundheitliche Probleme. Aufgrund des
Erscheinungshildes, des Verhaltens und des Geruchs vermuteten sie, dass der
Beschwerdefiihrer alkoholisiert war. Bel einem Gesprach mit Sozial beratung,
Gesundheitsmanagement, HR und den V orgesetzten gab der Beschwerdefiihrer den
Konsum von Alkohol zu. Well er zudem seit Mérz 2015 die Termine bei der Sozialberatung
nicht mehr wahrgenommen hatte, sprach die Vorinstanz am 15. Juli 2016 gegentiber dem
Beschwerdefiihrer eine Mahnung fur die Verletzung arbeitsrechtlicher Pflichten und fir
sein Verhalten wegen Verstoss gegen die Behandlungsvereinbarung aus. Es wirden keine
weiteren Vorstdsse toleriert und der Beschwerdefihrer wurde angewiesen, sich in Zukunft
in allen Punkten an die Behandlungsvereinbarung zu halten. Bei einem Verstoss gegen
diese Weisung wurden arbeitsrechtliche Massnahmen in Aussicht gestellt. Mit Bericht vom
3. September 2015 hielt der Medical Service fest, dass die Vereinbarung weiterhin nicht
eingehalten werde, weil der Beschwerdefihrer nach wie vor nicht abstinent |ebe. Er nehme
geringere Alkoholmengen zu sich a's noch im Frihjahr, die Werte wiirden aber zeigen, dass
der Beschwerdefiihrer weiterhin regelmassig (gesundheitsschadigende) Alkoholmengen
konsumiere. Am 16. September 2015 erliess die Vorinstanz e ne K tindigungsandrohung
wegen erneuter Verletzung arbeitsrechtlicher Pflichten (Verstoss gegen die
Behandlungsvereinbarung infolge Alkoholkonsum). Fir den Fall, dass weitere
Arbeitspflichtverletzungen (Leistung und/oder Verhaten) vorkommen wirden, wurde die
Kundigung angedroht. Die Kundigungsandrohung galt fir die Dauer eines Jahres ab
Er6ffnung.

E.6.8.2

Gemass Berichten des Medical Service vom 30. September 2015 und 20. November 2015
lagen die Werte in der Folge im Normbereich und sprachen fiir einen gunstigen Verlauf.
Am 25. November 2015 erfolgte auf Empfehlung des Medical Service die Verlangerung der
Behandlungsvereinbarung. Am 15. Januar 2016 berichtete der Medical Service, dass der
Beschwerdefiihrer gegentiber dem Hausarzt wie auch dem Sozialdienst zugegeben habe,
nicht komplett abstinent zu leben. Er trinke weiterhin gerne ein Glas Rotwein. In der Folge
ergab sich ein Missverstandnis bezlglich der Einhaltung der monatlichen Kontrollen, well
der Medical Service - wie sich im vorliegenden Beschwerdeverfahren zeigte und von der
Vorinstanz auch anerkannt wird - irrttimlicherwei se davon ausging, es hétten im Dezember
und Januar keine Kontrollen stattgefunden. Im Bericht vom 30. Méarz 2016 fuhrt der
Medical Service aus, die Januar-Werte seien im Vergleich zu den Vorwerten weiterhin
erhoht, was darauf hindeute, dass der Beschwerdefiihrer die totale Abstinenz nicht
eingehalten habe. Ende Februar sei der Wert abgesunken, die Vereinbarung werde
eingehalten. Im Rahmen einer notwendigen Tauglichkeitstiberprifung habe der
Beschwerdefiihrer beim von ihm unterzei chneten Frageblatt zum Gesundheitszustand die
Frage, ob er alkoholische Getranke einnehme, mit "Ja" beantwortet. Am 5. April 2016
berichtete der Medical Service schliesslich, die Marz-Werte kénnten nicht als negativ
angegeben werden, befanden sich in der "Grauzone" und man gehe davon aus, dass die
Vereinbarung nicht eingehalten werde, auch wenn in der Urinkontrolle kein
Alkoholkonsum in den Tagen unmittelbar vor der Blutentnahme nachgewiesen werden
konnte.

E.6.9



Es zeigt sich somit, dass im vorliegenden Fall nicht in Frage zu stellen ist, dass der
Beschwerdefiihrer gegen die Behandlungsvereinbarung vom 26. Februar 2015 bzw. vom
25. November 2015 verstossen hat. Er hat unter anderem selbst mehrfach angegeben,
entgegen der Vereinbarung nicht vollstandig abstinent zu sein, was sich auch in den
monatlichen Laborwerten niederschlégt und den entsprechenden Arztberichten zu
entnehmen ist. Diesist ein klarer Verstoss gegen die totale Abstinenz, zu der sich der
Beschwerdefiihrer mit der Vereinbarung verpflichtet hat. Nachdem die Zul&ssigkeit und
Verhaltnismassigkeit der Behandlungsvereinbarungen vorliegend ebenfalls nicht in Frage
zu stellen sind (vgl. dazu E. 4.5), kann festgehalten werden, dass die Vorinstanz zu Recht
von einem (wiederholten) Verstoss gegen die Verhandlungsvereinbarung ausgeht. Unter
diesen Umsténden konnen die vom BeschwerdefUhrer bestrittenen Tatsachen, ob beim ihm
tatséchlich eine Alkoholsucht bestand bzw. besteht und ob er alkoholisiert am Arbeitsplatz
erschienen ist oder nicht, offen bleiben und die entsprechenden Beweisantrége sind
abzuweisen.

E. 6.10

Demnach hat der Beschwerdefiihrer wiederholt verschiedene rechtméssige

V erhatensanwei sungen des Arbeitgebers nicht befolgt und damit vertragliche Pflichten
verletzt (vgl. vorne E. 4.3). Die Vorinstanz hat den BeschwerdefUhrer Uber einen langeren
Zeitraum hinweg begleitet und unterstiitzt und ihn dazu ermahnt, sich an die Vereinbarung
zu halten. Der Beschwerdefuhrer hat sein Verhalten jedoch weder nachfolgend an die
Mahnung vom 15. Juli 2015 noch nach der K tindigungsandrohung vom 16. September 2015
angepasst. Er hat sich vielmehr in Kenntnis der einzuhaltenden Vereinbarung und der
erteilten Weisung vorsatzlich dartiber hinweggesetzt, ohne dass rechtfertigende Grinde
vorgelegen hétten. Deshalb ist sowohl von einer Pflichtverletzung als auch von
anhaltendem mangel haftem V erhalten auszugehen. Nach dem Gesagten ist nachvollziehbar,
dassdie Vorinstanz ihr Vertrauen in den Beschwerdefuhrer verloren und ihm aus diesem
Grund gekindigt hat, selbst wenn er allenfalls kurz vor der vollstandigen
Wiedereingliederung stand oder gar nie eine schwere Alkoholabhéngigkeit bestanden haben
sollte. Damit liegt ein begrindeter Anlass zur Kindigung und ein sachlich hinreichender
Grund nach Ziff. 174 Abs. 3 Bst. aund b GAV (Art. 10 Abs. 3 Bst. aund b BPG) vor.

E.6.11

Die Kindigung ist auf das Verhalten des Beschwerdeflhrers zurlickzufthren, weshalb
davon auszugehen ist, dass eine Mahnung grundsatzlich geeignet war, eine Anderung des
beméangelten Verhaltens herbei zuf ihren. Die Vorinstanz hat nach einem Vorfall mit
Verdacht auf Alkohol am Arbeitsplatz am 15. Juli 2015 eine Mahnung ausgesprochen und
nach einer erneuten Verschlechterung der Laborwerte, welche auf einen Alkoholkonsum
hindeutete, am 16. September 2015 eine K tindigungsandrohung erlassen. Die schriftliche
Eroffnung der Kindigung vom 30. Méarz 2016 erfolgte unter Wahrung des rechtlichen
Gehors sowie unter Beachtung der Ktindigungsfrist. Folglich erweist sich die Kiindigung
des BeschwerdefUhrers auch in formeller Hinsicht als rechtmassig.

E.6.12

Nach dem Gesagten ist auch das Eventual begehren des Beschwerdefiihrers um Ausrichtung
einer Entsch&digung wegen sachlich nicht gerechtfertigter Kiindigung abzuwei sen.

E.7



Bel diesem Ergebnis hat die VVorinstanz das Arbeitsverhdtnis mit dem Beschwerdefuhrer
rechtmé&ssig auf Ende September 2016 gekuindigt. Die Beschwerde erweist sich somit als
unbegriindet und ist deshalb abzuweisen.

E.8

Das Beschwerdeverfahren ist in personalrechtlichen Angelegenheiten unabhéngig vom
Verfahrensausgang grundsétzlich kostenlos (Art. 34 Abs. 2 BPG), weshalb keine
Verfahrenskosten zu erheben sind. Eine Parteientschadigung ist weder dem unterliegenden
Beschwerdefihrer (vgl. Art. 64 Abs. 1 VwVG und Art. 7 Abs. 1 des Reglements vom 21.
Februar 2008 Uber die Kosten und Entschadigungen vor dem Bundesverwaltungsgericht
[VGKE, SR 173.320.2]) noch der Vorinstanz (vgl. Art. 7 Abs. 3 VGKE) zuzusprechen.
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