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Regeste

Auflésung des Arbeitsverhaltnisses

Erwagungen

E.11

Am 1. Juli 2013 traten die Anderungen vom 14. Dezember 2012 des
Bundespersonalgesetzes vom 24. Méarz 2000 (BPG, SR 172.220.1) in Kraft (vgl. AS 2013
1493). Gemass dem revidierten Art. 36 Abs. 1 BPG sind Verfigungen des Arbeitgebers nun
direkt beim Bundesverwaltungsgericht anzufechten. Die Verfigung der Erstinstanz vom 13.
Mai 2013 wurde indes zu Recht noch nach dem damaligen Art. 35 Abs. 1 BPG in der
Fassung vom 1. Oktober 2012 (AS 2001 894) bei der internen Beschwerdeinstanz
angefochten (vgl. Art. 36 Abs. 1 BPG in der Fassung vom 1. Oktober 2012 [AS 2006 2197]
und Art. 110 Bst. b der damals gultigen Bundespersonalverordnung vom 3. Juli 2001 in der
Fassung vom 15. September 2012 [BPV, AS 2001 2206]). Der Entscheid der Vorinstanz
vom 17. Juni 2013 stellt demnach ein zuldssiges Anfechtungsobjekt dar, weshalb das
Bundesverwaltungsgericht zur Beurteilung der vorliegenden Beschwerde zustandig ist.

E.12

Das Verfahren vor dem Bundesverwaltungsgericht richtet sich gemass Art. 37 des
Bundesgesetzes vom 17. Juni 2005 Uber das Bundesverwaltungsgericht (VGG, SR 173.32)
nach dem Bundesgesetz vom 20. Dezember 1968 tber das Verwaltungsverfahren (VWVG,
SR 172.021), soweit das VGG nichts anderes bestimmt.

E.13

Anfechtungsobjekt im Verfahren vor dem Bundesverwaltungsgericht bildet einzig der
vorinstanzliche Entscheid, nicht auch allféllige Entscheide unterer Instanzen (André
Moser/Michael Beusch/Lorenz Kneubiihler, Prozessieren vor dem
Bundesverwaltungsgericht, Basel 2008, Rz. 2.7). Auf die Beschwerde kann daher insoweit
nicht eingetreten werden, als mit ihr die Aufhebung der Verfiigung vom 13. Mai 2013
beantragt wird. Immerhin gilt die erstinstanzliche Verfigung als inhaltlich mitangefochten
(BGE 13411 142 E. 1.4, BGE 129 11 438 E. 1; Urteile des Bundesverwaltungsgerichts
A-6543/2012 vom 22. April 2013 E. 1.2 und A 5076/2012 vom 11. Februar 2013 E. 1.2; je
mit Hinweisen).

E.14

Zur Beschwerde ist nach Art. 48 Abs. 1 VWV G berechtigt, wer vor der Vorinstanz am
Verfahren teilgenommen oder keine Mdglichkeit zur Teilnahme erhalten hat, durch die
angefochtene Verfligung besonders bertihrt ist und ein schutzwiirdiges Interesse an deren
Aufhebung oder Anderung hat. Der im vorinstanzlichen Verfahren unterlegene



Beschwerdefthrer ist sowohl formell wie auch materiell beschwert und deshalb zur
Beschwerde befugt.

E.15

Auf die frist- und formgerecht eingereichte Beschwerde (Art. 50 und 52 VWV G) ist daher
mit der in Erwdgung 1.3 erwahnten Einschrankung einzutreten.

E.2

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 Ausiibung des Ermessens - sowie auf Angemessenheit hin (Art. 49
VwVG).

E.3

Die Arbeitgeberin |6ste das Arbeitsverhdltnis am 13. Mai 2013 auf, die Vorinstanz erliess
ihre Verfigung am 17. Juni 2013 und damit noch vor Inkrafttreten der revidierten
Bestimmungen des Bundespersonalrechts. Welches Recht im vorliegenden
Beschwerdeverfahren zur Anwendung gelangt, ist mangels einer ausdricklichen
Ubergangsbestimmung in der Bundespersonal gesetzgebung aufgrund der allgemeinen
intertemporalen Grundsétze zu entscheiden (vgl. auch Peter Helbling, in:
Portmann/Uhlmann [Hrsg.], Stdmpflis Handkommentar zum BPG, Bern 2013, Art. 41 N 6).
Danach ist bei einer materiellen Rechtsanderung grundsétzlich das Recht anwendbar, das
im Zeitpunkt der F&llung des erstinstanzlichen Entscheides in Kraft steht (Ulrich
Hé&felin/Georg Mller/Felix Uhlmann, Allgemeines Verwaltungsrecht, 6. Aufl., Zarich/St.
Gallen 2010, Rz. 325 ff.). Demnach beurteilt sich die vorliegende Beschwerde nach dem
vor Inkrafttreten der Revision am 1. Juli 2013 guiltigen Bundespersonalrecht.

E.41

Alswichtiger Grund, der zu einer fristlosen Kiindigung berechtigt, gilt geméass Art. 12 Abs.
7 BPG in der Fassung vom 1. Oktober 2012 (AS 2001 894, nachfolgend: aArt. 12 Abs. 7
BPG) jeder Umstand, bei dessen Vorhandensein der kiindigenden Partei nach Treu und
Glauben die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nicht mehr zugemutet werden darf. Die

V oraussetzungen fir die fristlose Auflésung eines Arbeitsverhaltnisses orientieren sich
auch beim Bundespersonal an den "wichtigen Grinden™" gemass Art. 337 Abs. 2 des
Obligationenrechts vom 30. Mé&rz 1911 (OR, SR 220), der die fristlose Aufldsung
privatrechtlicher Arbeitsverhéltnisse regelt. Der Wortlaut von aArt. 12 Abs. 7 BPG nennt
zwar den "wichtigen Grund" nicht ausdrticklich, doch bedeutet dies nach Auffassung des
Gesetzgebers insofern keine Abweichung vom OR (vgl. Botschaft des Bundesrats zum
Bundespersonalgesetz BPG vom 14. Dezember 1998, BBI 1999 1615). Um zu beurteilen,
ob eine fristlose Kundigung gerechtfertigt ist, kann somit die zu Art. 337 Abs. 1 und 2 OR
entwickelte Praxis angemessen berticksichtigt werden (Urteile des
Bundesverwaltungsgerichts A 1263/2013 vom 5. Juni 2013 E. 3.1 und A-4611/2012 vom
18. Dezember 2012 E. 3.2 je mit Hinweisen). Danach soll mit der fristlosen Kindigung eine
objektiv nicht mehr tragbare Situation sofort beendet werden. Eine fristlose Entlassung ist
nur bei besonders schweren Verfehlungen des Arbeitnehmers gerechtfertigt. Das
Fehlverhalten muss einerseits objektiv geeignet sein, die fUr das Arbeitsverhdltnis
wesentliche Vertrauenslage zu zerstoren oder zumindest so tiefgreifend zu erschittern, dass
dem Arbeitgeber die Fortsetzung des Vertrags nicht mehr zumutbar ist, und andererseits



auch tatsachlich zu einer derartigen Zerstorung oder Erschiitterung des gegenseitigen
Vertrauens gefuihrt haben. Den Besonderheiten des 6ffentlichen Dienstes Rechnung
tragend, rechtfertigt nur ein besonders schweres Fehlverhalten des Angestellten die fristlose
Kundigung. Wiegen die Verfehlungen weniger schwer, ist die fristlose AuflGsung wie im
privaten Arbeitsrecht nur gerechtfertigt, wenn sie trotz VVerwarnung wiederholt begangen
wurden (BGE 130111 28 E. 4.1, BGE 1301111 213 E. 3.1, BGE 129 11l 380 E. 2.1; Urtell des
Bundesgerichts 8C_358/2009 vom 8. Mé&rz 2010 E. 4.3.1; Urteile des

Bundesverwal tungsgerichts A-1263/2013 vom 5. Juni 2013 E. 3.1 und A-4611/2012 vom
18. Dezember 2012 E. 3.2; je mit Hinweisen).

E.4.2

Dem privat- wie dem offentlich-rechtlichen Arbeitgeber kommt bei der Prifung, ob ein
wichtiger Grund fur eine fristlose Kindigung vorliegt, ein erheblicher Ermessensspielraum
zu. Er muss aber den Grundsatz der Verhéltnismassigkeit beachten: Esist digjenige
Massnahme zu wahlen, die angemessen ist bzw. gentigt. Die fristlose Kindigung ist die
strengste Massnahme, die ein Arbeitgeber aussprechen kann, weshalb sie nur in
Ausnahmefdlen als ultimaratio und damit restriktiv anzuwenden ist (vgl. BGE 130 111 28
E. 4.1; Urtell des Bundesverwaltungsgerichts A-6141/2007 vom 14. Dezember 2007 E.
3.4). Der Arbeitgeber hat seinen Entscheid unter Berticksichtigung aler Umstande zu
treffen. Er muss den Einzelfall in Verbindung mit der Stellung und V erantwortung des
Betroffenen sowie allen anderen Gegebenheiten wie Natur und Dauer des
Vertragsverhéltnisses prifen (Urteil des Bundesverwaltungsgerichts A-1263/2013 vom 5.
Juni 2013 E. 3.2 und A-4611/2012 vom 18. Dezember 2012 E. 3.3 je mit Hinweisen).

E.43

Kaderangehorige haben aufgrund ihrer erhdhten Treuepflicht und Verantwortung héheren
Anforderungen in Bezug auf ihr Verhalten nachzukommen (BGE 130 111 28 E. 4.1, BGE
127111 86 E. 2c; Urteil des Bundesgerichts 4A_236/2012 vom 2. August 2012 E. 2.2; Urteil
des Bundesverwaltungsgerichts A-4597/2012 vom 21. Februar 2013 E. 3.4). Anlass zur
fristlosen Entlassung besteht deshalb vor allem, wenn das Verhalten des Arbeitnehmersim
Zusammenhang mit seiner Stellung im Betrieb die Fortfiihrung des Arbeitsverhaltnisses
verunmoglicht. Bel hheren Angestellten wird dies viel rascher der Fall sein als beim
Arbeitnehmer in unteren Chargen in einem Grossbetrieb (Ullin Streiff/Adrian von
Kaenel/Roger Rudolph, Arbeitsvertrag, Praxiskommentar zu Art. 319 362 OR, 7. Aufl.,
Zurich 2012, N. 8 zu Art. 337 OR).

E.5

Die Vorinstanz fuhrt in der angefochtenen Verfligung aus, die Diensteinteilung und die
Arbeitszeiterfassung fur Mitarbeitende des Grenzwachtkorps erfolge tber das
Zeiterfassungssystem (...). Die Mitarbeitenden seien verpflichtet, monatlich das
Vergutungsformular betreffend Zulagen fir unregel massige Arbeitszeiten auszudrucken,
die Richtigkeit der Angaben unterschriftlich zu bestétigen und anschliessend das Formular
dem Vorgesetzten zum Visieren vorzulegen (...). Zudem sei er Verantwortlicher seines
Teams fur die Personal- und Einsatzplanung. Diese Funktion beinhalte die Diensteinteilung
sowie die Kontrolle der korrekten Zeiterfassung, weshalb er nicht nur die
Arbeitszeitbestimmungen sowie deren Anwendungsvorschriften bestens kenne, sondern
auch Uber erweiterte Zugriffsrechte fur das Zeiterfassungssystem (...) verfuge. Unter
Missbrauch der Vertrauensstellung habe der Beschwerdefihrer zwischen April 2012 und



April 2013 ausserordentlich viele nachtragliche Arbeitszeitkorrekturen erfasst und einzelne
Eintragungen ohne ersichtlichen Grund mehrfach abgeéndert. Auf diese Weise habe er sich
zu Unrecht ein Zeitsaldo von insgesamt tber 5 Std. erschlichen. Der Beschwerdefihrer
bestreitet demgegentiber, dass ein Grund fur eine fristlose Kuindigung vorliege. Er macht
geltend, in der Kiindigungsverfiigung werde keinerlei Aussage dartiber gemacht, ob er zu
den Zeiten, die er anhand einer Sammelliste der geleisteten Plus- und Minuszeiten im
Zeiterfassungssystem (...) nachtréglich manuell als Arbeitszeit eingetragen habe, tatsachlich
gearbeitet habe oder nicht. Auffallend sei zudem, dass in der angefochtenen Verfigung ihm
ein unrechtmassig erworbenes Arbeitszeitguthaben von tber 5 Std. zur Last gelegt werde,
wéhrend B. in seinem Rapport an den Kommandanten der Grenzwachtregion (...)
eine Fehlzeit von 3 Std. 50 Min. gemeldet habe. Geméss dem Untersuchungsbericht des
Disziplinarverfahrens beliefen sich die fraglichen manuellen Eintragungen sogar auf
lediglich 1 Std. 47 Min. Arbeitszeit und dies auch nur deshalb, weil er sich in der Befragung
nicht mehr an die exakten Umstande und an die Griinde erinnern konnte. Doch selbst wenn
die Zeiterfassung fehlerhaft sein sollte, hétte die Arbeitgeberin ihn vor der fristlosen
Kundigung zumindest verwarnen mussen. Die bestrittene Manipulation der Arbeitszeit sei
als marginal einzustufen und wiirde weder die Glaubwurdigkeit noch die Vorbildfunktion
seiner Position tangieren. Die Saldozeit konnte ohne Weiteres korrigiert werden unter
Abrechnung der alenfalls zu viel geleisteten Vergutungen.

E.6.1

Zu den wichtigen Verpflichtungen im Arbeitsverhaltnis gehort die Einhaltung der
Arbeitszeit. Wird durch die mangelhafte Erfassung der Arbeitszeit ein zu hoher Zeitsaldo
registriert, wird dadurch die geschuldete Arbeitszeit nicht eingehalten. Die korrekte
Erfassung der Arbeitszeit ist damit eine Voraussetzung fiir die Uberpriifung der Einhaltung
der Arbeitszeit durch den Arbeitgeber. Unwahre Angaben Uber die erbrachte Arbeitszeit
stellen einen Verstoss gegen die Sorgfalts- und Treuepflicht gegentiber dem Arbeitgeber
dar. Die Sorgfalts- und Treuepflicht ist auch eine wichtige Pflicht der Arbeitnehmenden im
Bundespersonalrecht (Art. 20 Abs. 1 BPG; vgl. zum Ganzen Urteile des Bundesgerichts
4C.114/2005 vom 4. August 2005 E. 2.5 und 4C.149/2002 vom 12. August 2002 E. 1.3;
Urteile des Bundesverwaltungsgerichts A-6141/2007 vom 14. Dezember 2007 E. 4.1 und
A-1508/2007 vom 15. November 2007 E. 3.3.2; Harry N6tzli, Die Beendigung von
Arbeitsverhaltnissen im Bundespersonalrecht, Bern 2005, Rz. 158 und 164 ff.; je mit
Hinweisen).

E.6.2

In tatséchlicher Hinsicht ist zwischen den Parteien umstritten geblieben, ob und in welchem
Umfang der Beschwerdefiihrer Freizeit als Arbeitszeit deklariert hat. Diese Frage ist im
Licht der allgemeinen Regeln zu Beweidast und -mass zu beantworten: Im ordentlichen
Verwaltungsverfahren hat die Behérde unter Berticksichtigung der Gesamtheit der ihr zur
Verflgung stehenden Erkenntnisse einen Sachverhalt zu werten. Das VWV G sieht dabei
keine starren Beweisregeln vor und setzt auch keine unumstéssliche Gewissheit voraus.
Massgeblich ist einzig die Uberzeugung der Behorde vom Vorhandensein einer Tatsache.
Genligend ist ein so hoher Grad an Wahrscheinlichkeit, dass keine verniinftigen Zweifel
bleiben (Moser/Beusch/Kneubuhler, a.a.O., Rz. 3.141, Patrick L. Krauskopf/ Katrin
Emmenegger in: Praxiskommentar VwV G, Wal dmann/Weissenberger [Hrsg.], ZUrich
2009, Art. 12 N 214). Bleibt ein Umstand unbewiesen, ist die Frage zu beantworten, zu
wessen Ungunsten dies sich auswirkt, d.h. wer die Folgen der Beweislosigkeit zu tragen



hat. Wer in diesem Sinn beweisbel astet ist, trégt die objektive Beweidlast. Fur diese gilt
auch im offentlichen Recht Art. 8 des Schweizerischen Zivilgesetzbuches vom 10.
Dezember 1907 (ZGB, SR 210). Demnach hat jene Partei das V orhandensein einer
Tatsache zu beweisen, die aus ihr Rechte ableitet. Bel belastenden Verfiigungen im
Verwaltungsverfahren bedeutet dies, dass die Verwaltung das Vorhandensein der
Tatbestandsvoraussetzungen zu beweisen hat (Urteil des Bundesverwaltungsgerichts A
6738/2011 vom 30. Oktober 2012 E. 5.5; Moser/Beusch/Kneubthler, a.a.O., Rz. 3.149,
Christoph Auer, in: Auer/Muller/Schindler [Hrsg.], Kommentar zum Bundesgesetz Uiber das
Verwaltungsverfahren [VwV G], Zurich 2008, Rz. 16 zu Art. 12; je mit Hinweisen).

E.6.3

Vorliegend kann die Arbeitgeberin anhand der automatisch erfassten Aufzeichnungen zu
den Offnungen des Parkplatztors rechtsgentigend belegen, dass die vom Beschwerdefiihrer
angegebenen Arbeitszeiten teilweise nicht mit den tatséchlichen Anwesenheitszeiten
Ubereinstimmen. Eine plausible Erklarung, die das vorgelegte Beweismittel allenfalls hétte
entkréften konnen, brachte der BeschwerdefUhrer nicht vor. Vielmehr anerkannte er
anlasslich der disziplinarischen Untersuchung, dass er wohl in diesen Fallen unter
Verletzung der Dienstvorschriften zu friih nach Hause gegangen sei. Es kann daher as
erstellt betrachtet werden, dass die folgenden Diensteintrdge im Zeiterfassungssystem (...)
im Umfange von gesamthaft 1 Std. 8 Min. nicht der effektiv geleisteten Arbeitszeit
entsprechen: Diensteintrag Offnung Parkplatztor Differenz (...) April 2013 20.30 Uhr
(Dienstende) 20.21 Uhr + 9 Min. (...) April 2013 15.25 Uhr (Dienstende) 15.23 Uhr + 2
Min. (...) Mérz 2013 20.45 Uhr (Dienstende) 20.41 Uhr + 4 Min. (...) Mé&rz 2013 14.45 Uhr
(Dienstende) 14.30 Uhr + 15 Min. (...) M&rz 2013 20.30 Uhr (Dienstende) 20.08 Uhr + 22
Min. (...) Februar 2013 12.30 Uhr (Dienstbeginn) 12.43 Uhr + 13 Min. (...) Januar 2013
15.40 Uhr (Dienstende) 15.37 Uhr + 3 Min. Hingegen vermag die vorliegend

bewei sbel astete Arbeitgeberin den behaupteten Vorhalt, der Beschwerdefuhrer habe
fehlerhafte Eintrage im Zeiterfassungssystem (...) im Umfang von tber 5 Std.
vorgenommen, nicht nachzuweisen. Die diesbezliglichen Angaben in den Akten sind
teilwei se widerspruchlich und auch nicht vollstandig belegt, wie der Beschwerdefihrer zu
Recht bemangelt. So liegen unterschiedliche Aussagen zum Umfang der dem
Beschwerdefihrer zur Last gelegten Manipulationen vor (Rapport von B. vom 29.
April 2013: 3 Std. 50 Min.; disziplinarischer Untersuchungsbericht vom 3. Mai 2013: 1 Std.
47 Min.; Verfigung der Vorinstanz vom 17. Juni 2013: tber 5 Std.), wobei die Grunde fur
die Abweichungen in der Vernehmlassung nicht substantiiert ausgefuhrt werden und sich
im Ubrigen auch nicht vollstandig aus den Akten ergeben. Zu verschiedenen manuellen
Eintragen fehlt zudem der Nachwel's, dass der Beschwerdeftihrer zu den angegebenen
Zeiten nicht gearbeitet hat. Schliesslich ist nicht im Einzelnen belegt, dass die Anpassungen
Im Zeiterfassungssystem (...) tatsachlich erst nach der Visierung durch den Vorgesetzten
vorgenommen wurden.

E.71

Mit der nachweidlich falschen Zeiterfassung im Umfange von 1 Std. 8 Min. hat der
Beschwerdefiihrer nach dem soeben Gesagten gegen die Sorgfalts- und Treuepflicht im
Sinne von Art. 20 Abs. 1 BPG verstossen. Es stellt sich indes die Frage, alswie
schwerwiegend die festgestellte Pflichtverletzung des Beschwerdefiihrers einzuordnen ist
und ob infolge dieser eine fristlose Kindigung nach aArt. 12 Abs. 7 BPG gerechtfertigt
bzw. ob die fristlose K iindigung e ne verhaltnismassige Sanktion war. Wie gesehen (vgl.



vorstehend E. 4), bedarf eine fristlose Entlassung einer schweren Verfehlung des
Arbeitnehmers, die geeignet sein muss, die fur das Arbeitsverhdtnis wesentliche
Vertrauenslage zu zerstoren oder zumindest so tiefgreifend zu erschittern, dass dem
Arbeitgeber die Fortsetzung des Vertrags nicht mehr zumutbar ist.

E.7.2

Wiedie Vorinstanz in der Vernehmlassung zutreffend ausftihrte, hat die Arbeitgeberin dem
Beschwerdefiihrer ein grosseres V ertrauen entgegengebracht als einem gewohnlichen
Mitarbeiter. Dem Beschwerdefthrer kommt in seiner Funktion as(...) und (...) eine
Vorbildfunktion zu und es darf von ihm zweifellos erwartet werden, dass er die
Arbeitszeiten korrekt und innert tblicher Frist nach der Praxis der Arbeitgeberin erfasst. Da
zudem die Erstellung der Dienstplane und die Kontrolle der korrekten Zeiterfassung in sein
Aufgabenfeld fallt, ist davon auszugehen, dass er Uber vertiefte Kenntnisse der geltenden
Vorschriften zur Zeiterfassung wie auch der gelebten Praxis verflgte. Trotzdem kann
insgesamt nicht von einer besonders schweren Pflichtverletzung gesprochen werden:
Vorliegend ist zu beriicksichtigen, dass von der Arbeitgeberin nicht geltend gemacht wird,
die Verfehlung des Beschwerdefihrers hétte den betrieblichen Ablauf beeintréchtigt oder
sogar gefahrdet. Die Pflichtverletzung beschrankt sich somit auf die Tatsache, dass eine
Arbeitszeit von gesamthaft 1 Std. 8 Min. falsch deklariert wurde. Unter Berticksichtigung
der im Ubrigen zufriedenstellenden Arbeitsleistung und des langjahrigen
Arbeitsverhaltnisses in einem Monopolberuf ist das Fehlverhalten objektiv nicht geeignet,
die fur das Arbeitsverhéltnis wesentliche Vertrauenslage zu zerstdren oder zumindest so
tiefgreifend zu erschittern, dass der Arbeitgeberin die Fortsetzung des Vertrags nicht mehr
zumutbar ist. Entsprechend durfte die Vorinstanz im Verhalten des BeschwerdefUhrers
keinen Grund fur eine fristlose Entlassung erblicken.

E.73

Entgegen der Ansicht der Vorinstanz 18sst sich die fristlos ausgesprochene K iindigung auch
nicht auf das Urtell des Bundesgerichts 4C.149/2002 vom 12. August 2002 abstiitzen. Das
Bundesgericht entschied in jenem Urteil, die mehrfache Manipulation der Stempelkarte
durch eine Kaderperson mit gleitender Arbeitszeit berechtige den Arbeitgeber zur fristlosen
K uindigung ohne vorgangige Mahnung, zumal der Arbeitnehmer Gber die Sanktion im Falle
der Zuwiderhandlung informiert worden war (Urteil des Bundesgerichts 4C.149/2002 vom
12. August 2002 E. 1.2 und 1.3). Soweit sich die Vorinstanz auf dieses Urtell beruft,
verkennt sie, dass sich der damalige Fall von der hier zu beurteilenden Sachlage wesentlich
unterscheidet. In jenem Fall stand nur ein rund einjahriges Arbeitsverhaltnis zur Disposition
und der Arbeitnehmer war nicht in einem Monopolberuf téatig. Wie Uberdies die weitere
Rechtsprechung des Bundesgerichts zeigt, rechtfertigt nicht jede Manipulation der
Zeiterfassung die fristlose Kindigung. So hat das Bundesgericht beispielsweise im Urteil
4C.114/2005 vom 4. August 2005 beziiglich eines privatrechtlichen Arbeitsverhaltnisses
erkannt, dass die vom Arbeitnehmer veranlasste Manipulation der Stempeluhr aufgrund der
konkreten Umstande, namentlich des langjahrigen Arbeitsverhaltnisses, kein objektiv
wichtiger Grund zur fristlosen Kindigung darstelle und der Arbeitgeberin die
Welterbeschaftigung bis zum néchsten ordentlichen K iindigungstermin zuzumuten sei
(Urteil des Bundesgerichts 4C.114/2005 vom 4. August 2005 E. 2.5; vgl. auch Urteile des
Bundesverwal tungsgerichts A-6141/2007 vom 14. Dezember 2007 E. 6.3 und A-1508/2007
vom 15. November 2007 E. 3.4.7; Roger Rudolph, Bagatelldelikte am Arbeitsplatz: ein
ausreichender Grund fur eine fristlose Entlassung, Aktuelle Juristische Praxis[AJP] 2010 S.



1523 ff.; je mit Hinweisen).

E.74

Weniger schwere oder zeitlich zuriickliegende V erfehlungen kdnnen nur dann eine fristlose
Kindigung zur Folge haben, wenn sie trotz Verwarnung wiederholt vorkommen (vgl.
vorstehend E. 4.1). Die Mahnung bezweckt einerseits, der angestellten Person die

mangel hafte Leistung, das mangel hafte V erhalten oder die begangene Pflichtverletzung
vorzuhalten und sie zu kunftigem korrektem und pflichtgeméassem Verhalten zu ermahnen
(Rugefunktion). Andererseits drickt die Mahnung die Androhung einer Sanktion aus
(Warnfunktion; vgl. statt vieler Urteil des Bundesverwaltungsgerichts A-1263/2013 vom 5.
Juni 2013 E. 5.2 mit Hinweisen). Wegen der fehlerhaften Zeiterfassung wurde der
Beschwerdefiihrer unbestrittenermassen weder gemahnt noch wurde ihm die Kiindigung
angedroht. Die Verfehlung des Beschwerdefiihrers war nicht derart gravierend, dass einer
RUge oder Mahnung jede Aussicht auf Erfolg hétte abgesprochen werden mussen. Vielmehr
hétte der BeschwerdefUhrer - als milderes Mittel im Sinne des

V erhdtnisméssigkeitsgrundsatzes - nach Entdeckung der Pflichtverletzung erst einmal
gemahnt werden muissen, damit er die Moglichkeit zur Anderung seines Verhaltens gehabt
hétte. Anzumerken bleibt, dass die aktenkundige disziplinarische Verwarnung wegen (...),
die die Arbeitgeberin mit Verfiigung vom 25. September 2012 gegentiiber dem
Beschwerdefihrer aussprach, in einem anderen Sachzusammenhang erging und somit nicht
als Mahnung fur die hier zu beurteilende Pflichtverletzung gelten kann.

E. 75

Unter den erwdhnten Umstanden ist nicht einzusehen, weshalb der Arbeitgeberin die
Weliterbeschéaftigung des Beschwerdef Uihrers nicht hétte zugemutet werden konnen. Eine
fristlose Kindigung war nicht verhaltnismassig, weil sie nicht die schonendste Massnahme
zur L6sung der Situation darstellte.

E.8

Liegt kein Grund fir eine fristlose Kiindigung vor, ist zu prifen, ob eine Umwandlung der
fristlosen in eine ordentliche Kindigung maglich ist (vgl. Urteile des

Bundesverwal tungsgerichts A-1263/2013 vom 5. Juni 2013 E. 6 und A-4973/2012 vom 5.
Juni 2013 E. 3.2 je mit Hinweisen). Der Beschwerdefuhrer war in einem unbefristeten
Arbeitsverhdtnis angestellt. Nach Art. 12 Abs. 6 Bst. a BPG in der Fassung vom 1. Oktober
2012 (AS 2001 894, nachfolgend: aArt. 12 Abs. 6 Bst. a BPG) kann ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis aufgel 6st werden wegen der Verletzung wichtiger gesetzlicher oder
vertraglicher Pflichten. Die Rechtsprechung verlangt - obwohl im Gesetz nicht ausdriicklich
erwdhnt - eine Mahnung auch fir eine ordentliche Kiindigung nach aArt. 12 Abs. 6 Bst. a
BPG (vgl. Urteil des Bundesgerichts 1C_277/2007 vom 30. Juni 2008 E. 5.3, bestétigt mit
Urteil 1C_245/2008 vom 2. M&rz 2009 E. 5.4). Nach den unzweideutigen Ausfihrungen
des Bundesgerichts besteht kein Raum, im Einzelfall auf eine Mahnung zu verzichten (vgl.
statt vieler Urteil des Bundesverwaltungsgerichts A-1263/2013 vom 5. Juni 2013 E. 6),
weshalb in Ermangelung einer Mahnung vorliegend auch kein ordentlicher
Kundigungsgrund erfullt ist.

E.9

Damit erweist sich die fristlose Kiindigung insgesamt als unbegriindet; sieist im Sinne von
Art. 14 Abs. 1 Bst. b BPG in der Fassung vom 1. Oktober 2012 (AS 2001 894, nachfolgend:
aArt. 14 Abs. 1 Bst. b BPG) i.V.m. aArt. 12 Abs. 7 BPG als nichtig zu betrachten. Die



Beschwerde ist insoweit gutzuheissen.

E. 10
Abschliessend stellt sich die Frage der Rechtsfolgen einer nichtigen fristlosen Kiindigung.

E.10.1

Bei der nichtigen Kiindigung nach aArt. 14 Abs. 1 BPG handelt es sich dem Wesen nach
um eine anfechtbare Kindigung. Eine Kindigung, die von der Beschwerdeinstanz alsin
diesem Sinne nichtig beurteilt wird, beendet das Arbeitsverhéltnis grundsétzlich nicht. Aus
aArt. 14 Abs. 1 - 3 BPG ergibt sich allgemein, dass die primére Folge bel Verletzung der
Bestimmungen Uber die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses die Weiterbeschéftigung der
betroffenen Person mit der bisherigen oder einer anderen zumutbaren Arbeit ist. Nur
subsidiar zu einer Weiterbeschéftigung behalt aArt. 14 Abs. 5 BPG eine Entschadigung
nach Art. 19 Abs. 2 - 4 BPG in der Fassung vom 1. Oktober 2012 (AS 2001 894) vor (vgl.
Urteil des Bundesgerichts 8C_703/2011 vom 1. Mai 2012 E. 7.1, statt vieler Urteil des
Bundesverwal tungsgerichts A-1263/2013 vom 5. Juni 2013 E. 7.1; N6tzli, a.a.O., Rz. 356
sowie Rz. 325, 383).

E. 10.2

Vorliegend ist zu berticksichtigen, dass der Beschwerdefiihrer insgesamt seit tber 12 Jahren
bei der EZV arbeitet, davon seit dem 1. Januar 2012 als(...) und (...). Seine Vorgesetzten
waren mit seiner Arbeitsleistung zufrieden, erhielt er doch wahrend den letzen 2 Jahren mit
der Gesamtbeurteilung der Stufe 3 jeweils gute L eistungsbeurteilungen, dies trotz der im
Jahr 2012 ausgesprochenen Verwarnung. Das Vertrauensverhaltnis kann demnach nicht als
derart zerrittet bezeichnet werden, dass der Arbeitgeberin die Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses nicht mehr zumutbar wére. Vielmehr wird sich der Beschwerdefuhrer -
auch durch das vorliegende Kiindigungsverfahren - der Konsegquenzen allfalliger weiterer
Verfehlungen bewusst sein. Da das Bundespersonalrecht in erster Linie die
Weiterbeschaftigung vorsieht, eine Entschadigung lediglich subsidiér in Frage kommt und
nach dem Gesagten das Vertrauen nicht al's grundlegend zerstért angesehen werden kann,
hat die Arbeitgeberin den Beschwerdefiihrer somit weiterzubeschéftigen.

E.11

Gestiitzt auf vorstehende Erwagungen ist die Beschwerde gutzuheissen, der angefochtene
Entscheid der Vorinstanz vom 17. Juni 2013 aufzuheben und die Nichtigkeit der Kindigung
vom 13. Mai 2013 im Sinne von aArt. 14 Abs. 1 BPG festzustellen. Die Arbeitgeberin hat
den BeschwerdefUhrer weiterzubeschaftigen. Damit ertibrigt es sich auf die weiteren Riigen
des Beschwerdefihrers zur Verletzung des rechtlichen Gehors einzugehen.

E. 121

Das Beschwerdeverfahren vor dem Bundesverwaltungsgericht ist in personalrechtlichen
Angelegenheiten unabhangig vom Ausgang des Verfahrens, ausser bei Mutwilligkeit,
kostenlos (Art. 34 Abs. 2 BPG in der Fassung vom 1. Oktober 2012 [AS 2001 894]).

E.12.2

Nach Art. 64 Abs. 1 VWV G ist der ganz oder teilweise obsiegenden Partel von Amtes
wegen oder auf Antrag hin eine Entschadigung fur ihr erwachsene und verhaltnisméassig
hohe K osten zuzusprechen. War der obsiegende Beschwerdefuhrer bereitsim
vorinstanzlichen Beschwerdeverfahren vertreten, ist auch der in jenem Verfahren



entstandene Aufwand zu entschadigen. Fir die allféllige Vertretung im Rahmen eines
erstinstanzlichen Verfahrens oder einem Einspracheverfahren vor einer

V erwaltungsbehdrde des Bundes kann das Bundesverwaltungsgericht dagegen selbst bei
Obsiegen im Beschwerdeverfahren nur dann eine Partei entschadigung zusprechen, wenn
ausnahmswei se eine ausdriickliche entsprechende gesetzliche Grundlage vorliegt (vgl.

M oser/Beusch/Kneubiihler, aa.O., Rz. 4.87). Das Anwaltshonorar wird dabel nach dem
notwendigen Zeitaufwand bemessen, wobei der Stundenansatz fir Anwalte mindestens Fr.
200.- und hdchstens Fr. 400.- betragt (Art. 10 Abs. 1 und 2 des Reglements vom 21.
Februar 2008 [VGKE, SR 173.320.2]). Der Rechtsvertreter hat eine Kostennote in der Hohe
von Fr. 7'516.55 (inkl. Auslagen und Mehrwertsteuer) eingereicht, wobei er auch
Aufwendungen im Zusammenhang mit dem erstinstanzlichen Verfahren geltend macht. Da
im Bundespersonalrecht gestiitzt auf Art. 64 VwV G nur der Aufwand fir das
vorinstanzliche Verfahren und das Verfahren vor Bundesverwaltungsgericht zu
entschadigen ist, der im Ubrigen in der Kostennote geltend gemachte Aufwand fiir das
vorinstanzliche Verfahren und fir das vorliegende Beschwerdeverfahren gemessen am
erforderlichen Aufwand nachvollziehbar ist, ist die Parteientschadigung fir beide Verfahren
auf insgesamt Fr. 5'465.10 (inkl. Auslagen und Mehrwertsteuer) festzusetzen. Die
Partelentschadigung ist der Vorinstanz zur Bezahlung aufzuerlegen (Art. 64 Abs. 2
VwWVG).
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