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Freistellung wahrend der
Kundigungsfrist - boswilliges
Unterlassen anderweitigen Verdienstes
Kindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis
ordentlich und stellt den Arbeitnehmer trotz dessen
Beschéftigungsanspruchs von der Arbeit .frei,
unterlasst der Arbeitnehmer in der Regel nicht
boswillig iSd. § 615 Satz 2 BGB anderweitigen
Verdienst, wenn er nicht schon vor Ablauf der
Kundigungsfrist ein anderweitiges
Beschéftigungsverhaltnis eingeht.

Der Klager war seit November 2019 bei der
Beklagten beschéftigt, zuletzt als Senior Consultant
gegen eine monatliche Vergutung von 6.440,00 Euro
brutto. Die Beklagte kiindigte das Arbeitsverhaltnis
mit Schreiben vom 29. Méarz 2023 ordentlich zum 30.
Juni 2023 und stellte den Klager unter Einbringung
von Resturlaub unwiderruflich von der Pflicht zur
Erbringung der Arbeitsleistung frei. Der vom Klager
erhobenen  Kindigungsschutzklage _gab das
Arbeitsgericht am 29. Juni 2023 statt;” die von der
Beklagten dagegen eingelegte Berufung hat das
Landesarbeitsgericht ~ am 11 Juni 2024
zurlickgewiesen.

Nach Zugang der Kiindigung meldete sich der Klager
Anfang April 2023 arbeitssuchend und erhielt von der
Agentur  fur  Arbeit erstmals Anfang  Juli
Vermittlungsvorschlage. Die Beklagte Ubersandte
ihm hingegen schon im Mai und Juni 2023 insgesamt
43 von Jobportalen oder Unternehmen online
gestellte  Stellenangebote, die nach ihrer
Einschatzung fur den Klager in Betracht gekommen
waren. Auf sieben davon bewarb sich der Klager,
allerdings erst ab Ende Juni 2023. Nachdem die
Beklagte dem Klager fur Juni 2023 keine Vergltung
mehr zahlte, hat er diese mit der vorliegenden Klage
geltend gemacht. Die Beklagte hat Klageabweisung
beantragt und eingewendet, der Klager sei
verpflichtet gewesen, sich wahrend der Freistellung
zeitnah auf die ihm Uberlassenen Stellenangebote zu
bewerben. Weil er dies unterlassen habe, misse er
sich fur Juni 2023 nach § 615 Satz 2 BGB fiktiven
anderweitigen Verdienst in Hoéhe des bei der
Beklagten bezogenen Gehalts anrechnen lassen.

Das Arbeitsgericht hat die Klage abgewiesen. Auf die
Berufung des Kléagers hat das Landesarbeitsgericht
ihr stattgegeben. Die dagegen erhobene Revision
der Beklagten blieb vor dem Fiunften'Senat des
Bundesarbeitsgerichts ohne Erfolg. Die, Beklagte
befand sich aufgrund der von ihr einseitig erkléarten
Freistellung des Klagers wahrend der
Kundigungsfrist im Annahmeverzug und schuldet
dem Kléager nach § 615 Satz 1 BGB iVm. § 611a Abs.
2 BGB die vereinbarte Vergitung fur die gesamte
Dauer der Kundigungsfrist. Nicht erzielten
anderweitigen Verdienst muss sich der Klager nicht
nach 8 615 Satz 2 BGB anrechnen lassen. Der durch
eine fiktive  Anrechnung nicht erworbenen
Verdienstes beim Arbeitnehmer eintretende Nachteil
ist nur gerechtfertigt, wenn dieser wider Treu und
Glauben (8§ 242 BGB) untétig geblieben ist. Weil §
615 Satz 2 BGB eine Billigkeitsregelung enthélt, kann

der Umfang der Obliegenheit des Arbeitnehmers zu
anderweitigem Erwerb nicht losgelést von den
Pflichten des Arbeitgebers beurteilt werden. Die
Beklagte hat nicht dargelegt, dass ihr die Erfullung
des aus dem Arbeitsverhéltnis resultierenden, auch
wahrend  der Kindigungsfrist  bestehenden
Beschéftigungsanspruchs des Klagers unzumutbar
gewesen ware. Ausgehend hiervon bestand fir ihn
keine  Verpflichtung, |\ schon vor Ablauf der
Kundigungsfrist zur finanziellen Entlastung der
Beklagten ein anderweitiges
Beschéftigungsverhaltnis einzugehen und daraus
Verdienst zu erzielen.
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Schadensersatz bei
Zielvorgabe

Versto3t der Arbeitgeber schuldhaft gegen seine
arbeitsvertragliche Verpflichtung, dem Arbeitnehmer
rechtzeitig fir eine Zielperiode Ziele vorzugeben, an
deren Erreichen die Zahlung einer variablen
Vergltung geknipft ist (Zielvorgabe), l6st dies, wenn
eine nachtragliche Zielvorgabe ihre Motivations- und
Anreizfunktion nicht mehr erfillen kann,
grundsatzlich einen Anspruch des Arbeithehmers
nach 8 280 Abs. 1, Abs. 3 BGB iVm. § 283 Satz 1
BGB auf Schadensersatz statt der Leistung aus.

Der Klager war bei der Beklagten bis zum 30.
November 2019 als Mitarbeiter mit
Fihrungsverantwortung beschéftigt.
Arbeitsvertraglich war ein Anspruch auf eine variable
Vergltung  vereinbart.  Eine  ausgestaltende
Betriebsvereinbarung bestimmt, dass bis zum 1.
Méarz des Kalenderjahres eine Zielvorgabe zu
erfolgen hat, die sich zu 70 % aus
Unternehmenszielen und 30 % aus individuellen
Zielen zusammensetzt, und sich die Hohe des
variablen Gehaltsbestandteils nach der
Zielerreichung des Mitarbeiters richtet. Am 26.
September 2019 teilte der Geschéftsfuhrer der
Beklagten den Mitarbeitern mit
Fuhrungsverantwortung mit, fir das Jahr 2019 werde
bezogen auf die individuellen Ziele entsprechend der
durchschnittlichen Zielerreichung aller
Fuhrungskrafte in den vergangenen drei Jahren von
einem Zielerreichungsgrad von 142 % ausgegangen.
Erstmals am 15. Oktober 2019 wurden dem Klager
konkrete Zahlen zu den Unternehmenszielen
einschliel3lich  deren = Gewichtung und des
Zielkorridors genannt. 'Eine Vorgabe individueller
Ziele fur den Klager erfolgte nicht. Die Beklagte
zahlte an den Klager fur 2019 eine variable
Vergutung iHv. 15:586,55 Euro brutto.

Der Klager hatdie Auffassung vertreten, die Beklagte
sei ihm.zum Schadensersatz verpflichtet, weil sie fiir
das Jahr 2019 keine individuellen Ziele und die
Unternehmensziele verspatet vorgegeben habe. Es
sei davon auszugehen, dass er rechtzeitig
vorgegebene, biligem Ermessen entsprechende
Unternehmensziele zu 100 % und individuelle Ziele
entsprechend dem Durchschnittswert von 142 %

verspateter



erreicht héatte. Deshalb stinden ihm unter
Bericksichtigung der von der Beklagten geleisteten
Zahlung weitere 16.035,94 Euro brutto als
Schadensersatz zu. Die Beklagte hat die Auffassung
vertreten, die Zielvorgabe sei rechtzeitig erfolgt und
habe den Grundséatzen der Billigkeit entsprochen,
weshalb ein  Schadensersatzanspruch  wegen
verspateter Ziel-vorgabe ausgeschlossen sei.
Unabhéangig davon koénne der Klager allenfalls eine
Leistungsbestimmung durch Urteil nach § 315 Abs. 3
Satz 2 Halbs. 2 BGB verlangen. Die Méglichkeit einer
gerichtlichen Ersatzleistungsbestimmung schlieRe
Schadensersatzanspriiche  wegen  verspateter
Zielvorgabe aus. Im Ubrigen sei die Hohe eines
moglichen Schadens unzutreffend berechnet.

Das Arbeitsgericht hat die Klage abgewiesen, das
Landesarbeitsgericht hat ihr auf die Berufung des
Klagers stattgegeben. Die Revision der Beklagten
hatte vor dem Zehnten Senat des
Bundesarbeitsgerichts keinen Erfolg. Der Klager hat
gegen die Beklagte, wie vom Landesarbeitsgericht
zu Recht erkannt, nach § 280 Abs. 1, Abs. 3 BGB
iVm. 8§ 283 Satz 1 BGB einen Anspruch auf
Schadensersatz iHv. 16.035,94 Euro brutto. Die
Beklagte hat ihre Verpflichtung zu einer den
Regelungen der Betriebsvereinbarung
entsprechenden Zielvorgabe fir das® Jahr 2019
schuldhaft verletzt, indem sie dem Kléager keine
individuellen  Ziele vorgegeben /und ihm die
Unternehmensziele erst verbindlich mitgeteilt hat,
nachdem bereits etwa %2 der Zielperiode abgelaufen
waren. Eine ihrer Motivations- und Anreizfunktion
gerecht werdende Zielvorgabe war zu diesem
Zeitpunkt nicht mehr moglich. Deshalb kommt
hinsichtlich der Ziele auch keine nachtragliche
gerichtliche Leistungsbestimmung nach 8§ 315 Abs. 3
Satz 2 Halbs. 2 BGB in Betracht. Bei der im Wege
der Schéatzung (8 287 Abs. 1 ZPO) zu ermittelnden
Hohe des zu ersetzenden Schadens war nach § 252
Satz 2 BGB von der fiir den Fall der Zielerreichung
zugesagten variablen Vergitung auszugehen und
anzunehmen, dass der Klager bei einer biligem
Ermessen  entsprechenden  Zielvorgabe die
Unternehmensziele zu 100 % und die individuellen
Ziele entsprechend dem Durchschnittswert von 142
% erreicht hatte. Besondere Umstande, die diese
Annahme ausschlieRen, hat die Beklagte nicht
dargetan. Der Klager musste sich kein
anspruchsminderndes Mitverschulden iSv. § 254
Abs. 1 BGB anrechnen lassen. Bei einer
unterlassenen oder verspateten Zielvorgabe des
Arbeitgebers scheidet ein Mitverschulden des
Arbeitnehmers  wegen  fehlender  Mitwirkung
regelmaflig aus, weil allein der Arbeitgeber die
Initiativlast fir die Vorgabe der Ziele tragt.
Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 19. Februar 2025 - 10
AZR 57/24 — Pressemitteilung 7/25

Digitales Zugangsrecht einer
Gewerkschaft zum Betrieb

Ein Arbeitgeber ist nicht verpflichtet, der fur ihn
tarifzustandigen Gewerkschaft die dienstlichenE-
Mail-Adressen seiner — bereits vorhandenen und neu
hinzukommenden — Arbeithehmer zum Zweck der
Mitgliederwerbung  mitzuteilen.  Ein  solches
Begehren kann nicht auf eine von den Gerichten —im
Weg der gesetzesvertretenden Rechtsfortbildung —
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vorzunehmende Ausgestaltung der durch Art. 9 Abs.
3 GG garantierten Koalitionsbetatigungsfreiheit
gestitzt werden.

Die Parteien haben Uber Madglichkeiten der
klagenden Gewerkschaft gestritten, im Betrieb der
Beklagten digital Werbung zu betreiben. Die
Beklagte entwickelt, produziert und vertreibt
Sportartikel. Sie ist die Obergesellschaft eines
weltweiten Konzerns. Die Klagerin ist die fir die
Beklagte zustandige Gewerkschaft. Im Betrieb sind
etwa 5.400 Arbeitnehmer tatig. Ein erheblicher Teil
der betriebsinternen Kommunikation findet digital —
ua. Uber E-Mail, die von Microsoft 365 entwickelte
Anwendung Viva Engage und das konzernweite
Intranet — statt. Die meisten Arbeitnehmer verfligen
Uber eine unter der Domain der Beklagten generierte
— hamensbezogene —E-Mail-Adresse.

Die Klagerin hat die Auffassung vertreten, ihr miisse
fur die Mitgliederwerbung ein ,Zugang“ zu diesen
Kommunikationssystemen eingeraumt werden. Die
Beklagte sei daher ua. verpflichtet, ihr séamtliche
betrieblichen E-Mail-Adressen der Arbeitnehmer zu
Ubermitteln. Zumindest habe sie einen solchen
Anspruch, um den Arbeithnehmern bis zu 104 E-Mails
im Jahr mit einer GréBe von bis zu 5 MB zu
Ubersenden. Zudem sei ihr ein Zugang als ,internal
user” zum konzernweiten Netzwerk bei Viva Engage
zu gewahren, damit sie dort eine bestimmte Anzahl
werbender Beitrdge einstellen kdnne. AufRerdem
misse die Beklagte auf der Startseite ihres Intranets
eine Verlinkung mit einer Webseite der Klégerin
vornehmen.

Die Vorinstanzen haben die Klage abgewiesen. Die
Revision der Klagerin hatte vor dem Ersten Senat
des Bundesarbeitsgerichts keinen Erfolg.

Art. 9 Abs. 3 GG gewahrleistet einer Gewerkschaft
zwar grundsétzlich die Befugnis, betriebliche E-Mail-
Adressen der Arbeitnehmer zu Werbezwecken und
fur deren Information zu nutzen. Allerdings haben die
Gerichte — mangels Tatigwerdens des Gesetzgebers
- bei der Ausgestaltung der
Koalitionsbetéatigungsfreiheit auch die mit einem
solchen Begehren konfligierenden Grundrechte des
Arbeitgebers aus Art: 14 und Art. 12 Abs. 1 GG sowie
die ebenfalls  berthrten  Grundrechte  der
Arbeitnehmer aus Art. 2 Abs. 1iVm. Art. 1 Abs. 1 GG
bzw. Art. 8 der Charta der Grundrechte der
Europaischen Union in den Blick zu nehmen. Sie
haben alle betroffenen Positionen im Weg der
praktischen Konkordanz so in Ausgleich zu bringen,
dass sie trotz ihres Gegensatzes fir alle Beteiligten
maoglichst weitgehend wirksam werden. Hiervon
ausgehend blieb der auf eine bloRe Ubermittlung der
betrieblichen E-Mail-Adressen gerichtete
Klageantrag erfolglos. 'Ein solches isoliertes
Begehren ermdglicht keine — die kollidierenden
Verfassungswerte ausgleichende — Ausgestaltung
der Koalitionsbetéatigungsfreiheit.

Auch der hilfsweise Klageantrag, der auf eine
Mitteilung der betrieblichen E-Mail-Adressen und
eine Duldung~ihrer Verwendung in bestimmtem
Umfang~abzielte, war unbegriindet. Die mit dem
Leistungs-  und Duldungsverlangen  jeweils
einhergehenden  Belastungen der Beklagten
beeintréchtigen sie erheblich in ihrer
verfassungsrechtlich garantierten wirtschaftlichen
Betatigungsfreiheit und begriinden — schon jeweils



fur sich genommen — ihr (berwiegendes
Schutzbediirfnis gegen eine solche
Inanspruchnahme. Das Abwéagungsergebnis hat
nicht zur Folge, dass damit fur die Klagerin keine
Mdglichkeit ertffnet wére, das E-Mail-System der
Beklagten zu Werbe- oder InformationsmafRnahmen
zu nutzen. lhr steht die Mdglichkeit offen, die
Arbeitnehmer vor Ort im Betrieb nach ihrer
betrieblichen E-Mail-Adresse zu fragen. Auch fir
deren grundrechtlich verblrgte Belange stellt dies
den schonendsten Ausgleich dar.

Der auf eine Nutzung des konzernweiten Netzwerks
bei Viva Engage gerichtete Klageantrag blieb
ebenfalls erfolglos. Die damit verbundenen
Beeintréchtigungen der Beklagten Ubersteigen das
durch Art. 9 Abs. 3 GG geschiitzte Interesse der
Klagerin an der Durchfiihrung solcher
WerbemafRnahmen.

Auch der auf die Vornahme einer Verlinkung im
Intranet der Beklagten abzielende Klageantrag war
unbegrindet. Die Klagerin konnte ihr Begehren
mangels einer planwidrigen Regelungslicke im
Betriebsverfassungsgesetz nicht auf eine analoge
Anwendung von § 9 Abs. 3 Satz 2 BPersVG stiitzen.
Ob sich ein solches Begehren grundsétzlich aus Art.
9 Abs. 3 GG ergeben kann, konnte der Senat
offenlassen. Jedenfalls kann die/ Klégerin nicht
verlangen, dass ein auf ihre Webseite verweisender
Link auf der Startseite des Intranets angebracht wird.

Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 28. Januar 2025 — 1 AZR
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Entgeltabrechnungen als
elektronisches Dokument

Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer gemaf? § 108
Abs. 1 Satz 1 der Gewerbeordnung (GewO) bei
Zahlung des Arbeitsentgelts eine Abrechnung in
Textform zu erteilen. Diese Verpflichtung kann er
grundsétzlich auch dadurch erfullen, dass er die
Abrechnung als elektronisches Dokument zum Abruf
in ein passwortgeschiitztes digitales
Mitarbeiterpostfach einstellt.

Die Klagerin ist im Einzelhandelsbetrieb der
Beklagten als Verkauferin beschéftigt. Fir den
Konzernverbund, dem die Beklagte angehort, regelt
die Konzernbetriebsvereinbarung tber die
Einflhrung und Anwendung eines digitalen
Mitarbeiterpostfachs vom 7. April 2021, dass alle
Personaldokumente, insbesondere
Entgeltabrechnungen, tber einen externen Anbieter
in einem digitalen Mitarbeiterpostfach bereitgestellt
werden und von den Beschéftigten Uber einen
passwortgeschitzten Online-Zugriff abrufbar sind.
Sofern fur Beschéftigte keine Mdéglichkeit, besteht,
Uber ein privates Endgerat auf die im digitalen
Mitarbeiterpostfach hinterlegten Dokumente
zuzugreifen, hat der Arbeitgeber zu ermdglichen, die
Dokumente  im Betrieb  einzusehen  und
auszudrucken. Auf Grundlage der
Konzernbetriebsvereinbarung stellte die Beklagte ab
Méarz 2022 Entgeltabrechnungen nur noch
elektronisch zur Verfugung. Dem widersprach die
Klagerin und verlangte, ihr weiterhin Abrechnungen
in Papierform zu Ubersenden.

Das Landesarbeitsgericht hat der Klage, mit der die
Klagerin die Erteilung der Entgeltabrechnungen
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begehrt, stattgegeben. Es hat angenommen, die
Entgeltabrechnungen seien ihr durch Einstellen in
das Online-Portal nicht ordnungsgemaf erteilt. Bei
Entgeltabrechnungen  handele es sich um
zugangsbedurftige  Erklarungen. Ein  digitales
Mitarbeiterpostfach sei nur dann als
Empfangsvorrichtung geeignet, wenn der Empfénger
es — anders als die Klagerin im Streitfall — fir den
Erklarungsempfang im Rechts- und
Geschaftsverkehrbestimmt habe.

Die Revision der Beklagten hatte vor dem Neunten
Senat des Bundesarbeitsgerichts Erfolg. Sie fihrt zur
Zurickverweisung der Sache an das
Landesarbeitsgericht.

Erteilt der Arbeitgeber Entgeltabrechnungen, indem
er diese in ein digitales-Mitarbeiterpostfach einstellt,
wahrt er damit grundsatzlich die von 8§ 108 Abs. 1
Satz 1 GewO vorgeschriebene Textform. Der
Anspruch eines Arbeitnehmers auf Abrechnung
seines Entgelts ist eine sog. Holschuld, die der
Arbeitgeber erfullen kann, ohne fur den Zugang der
Abrechnung beim Arbeitnehmer verantwortlich zu
sein. Es genigt, dass er die Abrechnung an einer
elektronischen Ausgabestelle bereitstellt. Hierbei hat
er den berechtigten Interessen der Beschéftigten, die
privat nicht Giber die Méglichkeit eines Online-Zugriffs
verfiigen, Rechnung zu tragen.

Die in der Konzernbetriebsvereinbarung im Rahmen
des § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG geregelte digitale
Zurverfugungstellung der Entgeltabrechnungen greift
nicht unverhdltnismafig » in die Rechte der
betroffenen Arbeitnehmer ein. Der Senat ist jedoch
an einer abschlieRenden Entscheidung gehindert,
weil bisher keine Feststellungen dazu getroffen
worden sind, ob Einfiihrung und Betrieb des digitalen
Mitarbeiterpostfachs in die. Zustandigkeit des
Konzernbetriebsrats fallen.
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Dieses Rundschreiben erhebt keinen Anspruch auf Vollstan-
digkeit. Es dient lediglich zu Informationszwecken und bietet
einen allgemeinen Uberblick.

Obwohl wir uns bemihen, zuverlassige und aktuelle Informa-
tionen zu liefern, kdnnen wir nicht garantieren, dass diese In-
formationen so zutreffend sind wie zum Zeitpunkt ihres Ein-
gangs oder dass sie auch in Zukunft so zutreffend sein wer-
den.

Die enthaltenen Informationen sind allgemeiner Natur und
nicht auf die spezielle Situation einer Einzelperson oder einer
juristischen Person ausgerichtet.

Niemand sollte aufgrund dieser Informationen handeln ohne
geeigneten fachlichen Rat und ohne griindliche Analyse der
betreffenden Situation.

Es kdnnen keinerlei vertragliche oder nicht vertragliche Ver-
pflichtungen bzw. Haftungsanspriiche gegentiber den Unter-
nehmen der BRB Unternehmensgruppe, deren Gesellschaf-
tern, Berufstrdgern sowie weiteren Mitarbeitern abgeleitet
werden.



