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Erwagungen

E.29

Januar 2021 E. 1.5). Aus den vorstehenden Grinden ist der Verfahrensantrag auf
Durchfthrung einer miindlichen Parteiverhandlung abzuwei sen.

2. Materielles
2.1Ausgangslage

Zwischen den Parteien strittig ist die variable Vergitung der Arbeitnehmerin fir das Jahr
2017 bzw. die Art und Weise der Bestimmung des variablen Anteils gemass Ziff. 7 des
Arbeitsvertrags. Insbesondere macht die Arbeitgeberin geltend, dass sich die Parteien auf
einen Bonus verstandigt hétten, der sich nach dem Bonussystem des|  -Konzerns
beurteile (Berufung Rz. 11a, 18 ff.), und dass es sich bel der variablen Vergitung um eine
echte Gratifikation im Sinn von Art. 322d des Obligationenrechts [OR, SR 220] handle
(Berufung Rz. 11b, 58 ff.). Die Arbeitnehmerin bestreitet die Massgeblichkeit des

| -Bonussystems (Berufungsantwort Rz. 14 ff.) und geht von einer unechten
Gratifikation aus (Berufungsantwort Rz. 25 ff.). Das diesbezliglich Vereinbarte ist daher

durch Vertragsauslegung zu ermitteln.

Fir die Auslegung von Vertragen ist in erster Linie auf den Ubereinstimmenden wirklichen
Willen der Parteien abzustellen (vgl. Art. 18 Abs. 1 OR; empirische oder subjektive
Vertragsauslegung; BGE 144V 84 E. 6.2.1). Wenn sich ein Ubereinstimmender wirklicher
Parteiwille nicht feststellen 1&sst, sind die vertraglichen Vereinbarungen nach dem
Vertrauensprinzip so auszulegen, wie sie nach ihrem Wortlaut und Zusammenhang sowie
den gesamten Umstanden, die ihnen vorausgegangen sind und unter denen sie abgegeben
worden sind, verstanden werden durften und mussten (normative oder objektive
Vertragsausiegung; BGer 1C_613/2015, 1C_637/2015 vom 10. August 2016 E. 5;

vgl. BGE 144V 84 E. 6.2.1). Das bedeutet, dass einer Willenserklarung der Sinn zu geben
ist, den ihr der Empfanger aufgrund der Umstande, die ihm im Zeitpunkt des Empfangs
bekannt gewesen sind oder hétten bekannt sein missen, in guten Treuen beilegen durfte und
beilegen musste (BGE 122 | 328 E. 4e S. 335). Nachtragliches Parteiverhalten ist bel der
Auslegung nach dem V ertrauensprinzip nicht von Bedeutung. Es kann hochstens im
Rahmen der Beweiswirdigung auf einen tatséchlichen Willen der Parteien schliessen lassen
(BGer 4A_169/2021 vom 18. Januar 2022 E. 3.2.1).

Nachfolgend ist somit zun&chst zu priifen, ob zwischen den Parteien in Bezug auf die Art
und Weise der Bestimmung des variablen Anteils gemass Ziff. 7 des Arbeitsvertrags ein
Ubereinstimmender wirklicher Parteiwille und damit ein tatsachlicher Konsens vorlag.

2.2  Subjektive Vertragsausiegung



2.2.1Die Arbeitgeberin behauptet, weil die Arbeitnehmerin den im Pay Letter 2016

(Klagebeilage 6) unter ausdriicklicher Bezugnahme auf diel -Bonusformel berechneten
Bonus 2016 widerspruchsl os entgegengenommen habe, kénne kein Zweifel daran bestehen,
dass mit Ziff. 7 des Arbeitsvertrags auf das Bonussystem des | -Konzerns verwiesen

worden sai (vgl. Berufung Rz. 20m 23; Klageantwort Rz. 75; vgl. dazu unten E. 2.2.2).
Zudem behauptet sie, der Pay Letter 2016 und die E-Mail vonC__ vom 5. April 2017
(Klagebeilage 16) bestétigten den bereits zuvor bestehenden Ubereinstimmenden
Parteiwillen betreffend die Anwendbarkeit des diskretiondren|__ -Bonussystems
einschliesslich der | -Bonusformel (vgl. Berufung Rz. 20 und 23m 25; Klageantwort Rz.
76 und 92: vgl. dazu unten E. 2.2.3). Damit behauptet sie, die Arbeitnehmerin habe Ziff. 7
des Arbeitsvertrags im Zeitpunkt des Vertragsschlusses tatsachlich als Verweis auf das
Bonussystemdes|__ -Konzerns und insbesonderediel _ -Bonusformel verstanden.

Diese Behauptungen hat die Arbeitnehmerin wirksam bestritten (vgl. Replik Rz. 33, 43 und
45; Triplik Rz. 7, 17 und 21; vgl. auch Berufungsantwort Rz. 9 und 15).

2.2.2Gemass dem Pay Letter 2016 betrug die «Bonusauszahlung»fir die Arbeitnehmerin
CHF 6'934.94, geméass dem Lohnausweis 2017 (Klagebeilage 9) erhielt die Arbeitnehmerin
einen «Bonus»von CHF 6'935.m und geméss dem Jahreslohnkonto 2017 (Klagebeilage 10)
erhielt seim Mérz 2017 einen «Bonus»von CHF 6'934.94.Das Zivilgericht stellte fest, es
sei strittig, ob der unter dem Titel «Bonus» ausgerichtete Betrag von CHF 6'934.94 gemaéss
Pay Letter 2016 mit dem in Ziff. 7 des Arbeitsvertrags vereinbarten variablen Anteil
identisch sei (angefochtener Entscheid E. 2.3.1). Die Arbeitgeberin macht geltend, entgegen
der Feststellung des Zivilgerichts sei nicht strittig, dass der im Pay Letter fur das Jahr 2016
erwdhnte Bonus gestutzt auf Ziff. 7 des Arbeitsvertrags ausgerichtet worden sei (Berufung
Rz. 21). Diese Ruge ist teilweise begrindet. In Rz. 25 der Klage erklarte die
Arbeitnehmerin selbst, dass es sich beim im Lohnausweis 2017 und im Jahreslohnkonto
2017 erwahnten Betrag von CHF 6'935.m bzw. CHF 6'934.94 um den variablen Anteil
gemass Ziff. 7 des Arbeitsvertrags fur das Jahr 2016 handle (vgl. dazu auch Replik Rz. 33).
In Rz. 34 der Replik machte sie zudem geltend, der variable Anteil werde im Pay Letter und
im Jahreslohnkonto 2017 fal schlicherweise a's «Bonus» bezeichnet. Damit erkléarte sie
selbst, dass es sich auch beim im Pay Letter 2016 erwahnten Betrag von CHF 6'934.94 um
den variablen Anteil gemass Ziff. 7 des Arbeitsvertrags handle. Damit besteht kein Zweifel,
dass die Arbeitgeberin mit der Zahlung des im Pay Letter 2016 al's «Bonus» bezei chneten
Betrags die Forderung der Arbeitnehmerin geméss Ziff. 7 des Arbeitsvertrags auf einen
variablen Anteil fir das Jahr 2016 erfillt hat und die Arbeitnehmerin dies erkannt hat.

Aus dem Pay Letter 2016 ist klar ersichtlich, dass die Arbeitgeberin den variablen Anteil
der Arbeitnehmerin gemass Ziff. 7 des Arbeitsvertrags fir das 2016 nach

derl___ -Bonusformel berechnet hat. Entgegen der Ansicht der Arbeitgeberin (Berufung
Rz. 20 und 22 f.) kann aus den Umstanden, dass die Arbeitnehmerin ihren variablen Anteil
fr das Jahr 2016 widerspruchslos entgegengenommen und auf den Pay L etter 2016 nicht
reagiert hat, trotzdem nicht geschlossen werden, sie habeZiff. 7 des Arbeitsvertragsim
Zeitpunkt des Vertragsschlusses tatsachlich als Verweis auf das Bonussystem des

| -Konzernsund insbesonderediel__ -Bonusformel verstanden. Gemass Ziff. 7 des
Arbeitsvertrags betragt der variable Anteil 15 % vom Basissalér und ist die Hohe des
Auszahlungsbetrags von der Erreichung der vereinbarten Ziele abhangig. 15 % des
Basissalars der Arbeitnehmerin fir das Jahr 2016 entsprachen aufgerundet CHF 6'900.m
(vgl. Klage Rz. 25; Klagebeilage 6). Der variable Antell fur das Jahr 2016 von aufgerundet



CHF 6'935.m betrug somit CHF 35.m mehr as 15 % des Basissalars. Damit entsprach er in
etwa dem, was die Arbeitnehmerin aufgrund des Wortlauts von Ziff. 7 des Arbeitsvertrags
erwarten konnte. Unter diesen Umstanden hatte sie keinen Anlass, sich ngher mit der Art
und Weise, wie die Arbeitgeberin den variablen Anteil berechnet hatte, zu beschéftigen
oder sich gar bei der Arbeitgeberin Uber die Berechnungsweise zu beschweren.

2.2.3C___ bezeichnete sich in seiner E-Mail vom 5.April 2017 als Group EVP, Chief
Human Resources Officer.Gemass der insoweit nicht wirksam bestrittenen Darstellung der
Arbeitnehmerin war er kein Mitarbeiter der Arbeitgeberin, sondern ein Executive Vice
President der Muttergesellschaft der Arbeitgeberin (Klage Rz. 41). Die Arbeitnehmerin
macht geltend, die E-Mail von C____ betreffe nicht den variablen Anteil gemass Ziff. 7 des
Arbeitsvertrags, sondern einen davon zu unterscheidenden | -Bonus (Klage Rz. 41;
Replik Rz. 25 und 45). Bei isolierter Betrachtung der E-Mail vom 5. April 2017 erscheint
dies moglich. Insbesondere gentigt die Tatsache allein, dass sowohl im Pay Letter 2016 als
auch in der E-Mail der Begriff «bonus payout»(Bonusauszahlung) verwendet wird, nicht
zum Bewsels, dass nicht nur der Pay L etter, sondern auch die E-Mail den variablen Anteil
gemass Ziff. 7 des Arbeitsvertrags betreffen. Aufgrund der E-Mail vonD__ vom

21. April 2017 (Duplikbeilage 1) besteht aber kein Zweifel, dass sowohl die E-Mail von
C___ vomb5. April 2017 alsauch die E-Mail von D den variablen Antell gemass
Ziff. 7 des Arbeitsvertrags betreffen und dass dies fur die Arbeitnehmerin erkennbar
gewesen ist. Geméss der E-Mail vonD__ erhalten «[a]lle von uns einen Teil ihres Salérs
in Form eines leistungsabhangigen Bonus. Der Bonus fur 2016 wurde gerade mit dem
Maérz-Gehalt ausbezahlt.»Esist offensichtlich, dass damit betreffend die Arbeitnehmerin
die Zahlung von aufgerundet CHF6'935.m gemeint ist, dieim Pay Letter 2016 als
«Bonuszahlung» sowie im Lohnausweis und im Jahreslohnkonto al's «Bonus» bezeichnet
wird und bel der es sich gemass den eigenen Angaben der Arbeitnehmerin um ihren
variablen Anteil gemass Ziff. 7 des Arbeitsvertrags fur das Jahr 2016 handelt. Trotzdem
kann aus dem Umstand, dass die Arbeitnehmerin auf die E-Mail vonC__ vom 5. April
2017 und dieE-Mail vonD__ vom 21. April 2017 nicht reagiert hat, entgegen der
Ansicht der Arbeitgeberin (vgl. Berufung Rz. 24m 27) nicht geschlossen werden, sie
habeZiff. 7 des Arbeitsvertrags im Zeitpunkt des Vertragsschlusses tatsachlich als Verweis
auf das Bonussystemdes| __ -Konzerns und insbesonderediel _ -Bonusformel
verstanden. Aufgrund der E-Mailsvon C und D musste die Arbeitnehmerin zwar
davon ausgehen, dass die Arbeitgeberin ihren variablen Anteil gemass Ziff. 7 des
Arbeitsvertrags auch fir das Jahr 2017 nach der | -Bonusformel berechnen wird. Auch
wenn diese Berechnungswei se aus der Sicht der Arbeitnehmerin nicht der mit dem
Arbeitsvertrag vereinbarten entsprochen hat, hat sie aber keinen zwingenden Anlass gehabt,
bereits nach Erhalt der E-Mails gegen die beabsichtigte Art und Weise der Berechnung zu
opponieren. Esist vielmehr ohne Weiteres maglich, dass sie zur VVermeidung unnétiger
Diskussionen zunéachst abgewartet hat, ob die Anwendung der I -Bonusformel fir das
Jahr 2017 wie fur das Jahr 2016 zu einem fUr sie befriedigenden Resultat fihrt, und sich ein
Insistieren auf der ihrer Ansicht nach vereinbarten Art und Weise der Bestimmung mental
bloss fur den Fall vorbehalten hat, dass der von der Arbeitgeberin berechnete variable
Antell fUr das Jahr 2017 nicht dem Betrag entspricht, den sie aufgrund des Arbeitsvertrags

erwartet hat.

In seiner E-Mail vom 5. April 2017 dussert sich C ausfuhrlich zu denfur das Jahr 2017
massgebenden Hauptle stungskennzahlen (Key Performance Indicators)




derl___ (I___ KPIs) und der Geschéaftseinheit (Business Unit) (BU KPIs). In diesem
Zusammenhang erwahnt er, dass die KPI-Resultate auch fur die Berechnung der jahrlichen
Bonuszahlungen verwendet wirden. Nach dem betreffenden Satz wird auf eine Fussnote
verwiesen, die folgendermassen lautet: «Der Anspruch auf ein Jahresbonus unterliegt den
Unternehmensrichtlinien und dem Ermessen des Managements.» Gemass dem
angefochtenen Entscheid ist damit offensichtlich die Teilnahme am Bonusprogramm
gemeint und nicht die Ausrichtung des Bonus als solche (angefochtener Entscheid E. 2.3.1).
Die Arbeitgeberin riigt, dass das Zivilgericht diese Feststellung nicht weiter begriindet habe,
und macht geltend, dass sich die Fussnote in grundsétzlicher Weise ohne jegliche
Einschrankung auf die Berechtigung zum Bezug eines Jahresbonus beziehe, bleibt fir diese
Behauptung aber selbst jegliche Begriindung schuldig (vgl. Berufung Rz. 42m 44).
Entgegen der Ansicht der Arbeitgeberin ist die Auslegung des Zivilgerichts nicht zu
beanstanden. Dass dem fraglichen Satz ein Stern beigefligt worden ist, der auf eine
Fussnote verweist, zeigt einerseits, dass der Sinn des Satzes dort erlautert und/oder
prézisiert wird. Andererseitsist daraus ersichtlich, dass der Inhalt der Fussnote nicht derart
zentral ist, dass er im Haupttext hétte aufgefihrt werden mussen. Unter diesen Umstanden
kann die Fussnote ohne Weiteres dahingehend verstanden werden, dass damit prazisiert
(bzw. die Aussage eingeschrankt) wird, dasim beigeordneten Satz Erwahnte («Die

K PI-Ergebnisse werden auch fir die Berechnung der jahrlichen Bonusauszahlung
verwendet.») gelte nicht fur sdmtliche Mitarbeitenden, sondern lediglich fir jene, die
bonusberechtigt sind (vgl. BGer 4A_169/2021 vom 18. Januar 2022 E. 3.3.4). Im Ubrigen
konnte aus den vorstehend erwahnten Grinden entgegen der Ansicht der Arbeitgeberin
(Berufung Rz. 45) aus dem Umstand, dass die Arbeitnehmerin auf die E-Mail nicht reagiert
hat, ohnehin nicht auf einen entsprechenden tatsachlichen Konsens im Zeitpunkt des
Abschlusses des Arbeitsvertrags geschl ossen werden.

2.2.41n den Urkunden, die sich in den Akten befinden und der Arbeitnehmerin im Zeitpunkt
des Abschlusses des Arbeitsvertrags bekannt gewesen sind, findet sich kein Hinwels auf das
Bonussystem desl_ -Konzerns. Dass die Arbeitnehmerin wahrend der
Vertragsverhandlungen oder beim Vertragsschluss miindlich darauf hingewiesen worden
sei, behauptet die Arbeitgeberin nicht einmal. Unter diesen Umstanden ist nicht ersichtlich,
wie die Arbeitnehmerin im Zeitpunkt des V ertragsschlusses hétte auf die |dee kommen
konnen, dass mit Ziff. 7 des Arbeitsvertrags ein Verweis auf das Bonussystem

desl  -Konzernsund insbesonderediel  -Bonusformel gemeint sein konnte. Die
Behauptung der Arbeitgeberin,die Arbeitnehmerin habe Ziff. 7 des Arbeitsvertragsim
Zeitpunkt des Vertragsschlusses tatsachlich als Verwels auf das Bonussystem des

| -Konzernsund insbesonderediel__ -Bonusformel verstanden, ist daher
unglaubhaft.

2.2.5Die Arbeitgeberin macht in ihrer Berufung geltend, dass das Zivilgericht zu Unrecht
auf eine Befragung der von ihr bezeichneten Personen G und H verzichtet habe,
und beantragt deren Befragung im Berufungsverfahren (Berufung Rz. 19, 35 und 71).

Gemass den Angaben der Arbeitgeberinwaren H__ Associate General Counsel Europe
undG___ Senior Vice President HR Europe. Nach der insoweit nicht wirksam bestrittenen
Darstellung der Arbeitnehmerin waren sie nicht Mitarbeiter der Arbeitgeberin und kennt die
Arbeitnehmerin sie nicht (Replik Rz. 15). Dass sie bel der Verhandlung und
Unterzeichnung des Arbeitsvertrags zwischen den Parteien nicht anwesend gewesen sind,
ist unbestritten (Replik Rz. 15; Stellungnahme zur Triplik Rz. 16).In Rz. 10, 11, 12, 13, 20,



21 und 39 der Klageantwort sowie in Rz. 25, 31, 55, 74 und 105 der Duplik stellt die
Arbeitgeberin Behauptungen auf, wie Ziff. 7 des Arbeitsvertrags und die

| -Bonusformel zu verstehen seien. Dass die Arbeitnehmerin sie tatséchlich so
verstanden habe, behauptet die Arbeitgeberin an den erwahnten Stellen nicht. Im Ubrigen
ist nicht ersichtlich und wird von der Arbeitgeberin nicht dargelegt, wie der Senior Vice
President HR Europe oder der Associate General Counsel Europe in der Lage sein konnten,
Angaben zum tatséchlichen Versténdnis der Arbeitnehmerin zu machen. Dass die
Arbeitgeberin Ziff. 7 des Arbeitsvertragsund diel__ -Bonusformel im behaupteten Sinn
verstanden hétte, anderte nichts daran, dass dieses Versténdnis mangels eines nattrlichen
(vgl. dazu oben E. 2.2.1-2.2.4) oder normativen (vgl. dazu unten E. 2.3) Konsenses
unbeachtlich bliebe. Damit ist die von der Arbeitgeberin beantragte Parteibefragung des
damaligen Associate General Counsel Europe und heutigen[...] H___ und des damaligen
Senior Vice President HR Europe, G____, nicht geeignet, eine rechtserhebliche
Tatsachenbehauptung zu beweisen. Die Beweisantrage zu Rz. 10, 11, 12, 13, 20, 21 und 39
der Klageantwort sowie zu Rz. 25, 31, 55, 74 und 105 der Duplik wurden daher vom
Zivilgericht zu Recht abgewiesen (vgl. zum Verzicht auf die beantragte Befragung von

H und G angefochtener Entscheid E. 2.3.1 und 2.3.7). Das Gleiche gilt fur die
pauschalen Beweisantrdge in Rz. 17 der Stellungnahme zur Triplik.

In Rz. 14 und 40 der Klageantwort beantragt die Arbeitgeberin die Parteibefragung von

G und H als Beweismittel fur die Behauptung, der diskretiondre Charakter des
Bonus 2017 habe sémtlichen Beteiligten mindestens bekannt sein missen. Unter Vorbehalt
einer spateren Vertragsanderung ist fur die Qualifikation des variablen Anteils hochstens
relevant, was der Arbeitnehmerin im Zeitpunkt des Abschlusses des Arbeitsvertrags
bekannt sein musste. Wie der Senior Vice President HR Europe oder der Associate General
Counsel Europein der Lage sein konnten, dazu Angaben zu machen, ist nicht ersichtlich.
Dementsprechend begriindet die Arbeitgeberin ihre Behauptung auch bloss mit der
Zielformulierung in Ziff. 7 des Arbeitsvertrags und der E-Mail vonC___ vom 5. April
2017. Die Zielformulierung ist bereits durch den eingereichten Arbeitsvertrag
(Klagebeilage 4) bewiesen. Wie der Senior Vice President HR Europe oder der Associate
General Counsel Europein der Lage sein kdnnten, Angaben dazu zu machen, wie die
Arbeitnehmerin die E-Mail verstanden hat, ist nicht ersichtlich und wird von der
Arbeitgeberin nicht dargelegt. Dass die Arbeitgeberin die E-Mail im behaupteten Sinn
verstanden hétte, anderte nichts daran, dass dieses Versténdnis mangels eines nattrlichen
(vgl. dazu oben E. 2.2.1m 2.2.4) oder normativen (vgl. dazu unten E. 2.3) Konsenses
unbeachtlich bliebe. Damit ist die von der Arbeitgeberin beantragte Parteibefragung von

H und G nicht geeignet, eine rechtserhebliche Tatsachenbehauptung zu beweisen.
Die Beweisantrage zu Rz. 14 und 40 der Klageantwort wurden daher vom Zivilgericht
ebenfalls zu Recht abgewiesen. Das Gleiche gilt fur die pauschalen Beweisantrdgein Rz. 17
der Stellungnahme zur Triplik.

Aus den vorstehenden Griinden sind auch die Beweisantrage in Rz. 35 der Berufung auf
Parteibefragung von H und Zeugenbefragung von G abzuweisen.

2.3  Objektive Vertragsauslegung

2.3.1Aus den vorstehenden Erwéagungen folgt, dass sich ein Ubereinstimmender wirklicher
Parteiwille und damit ein tatséchlicher Konsens tiber die Art und Weise der Bestimmung
des variablen Anteils geméss Ziff. 7 des Arbeitsvertrags nicht feststellen l&sst. Daher ist
diese Vertragsbestimmung nach dem Vertrauensprinzip auszulegen. Dabel ist das Verhalten



der Parteien nach dem Abschluss des Arbeitsvertrags nicht zu berticksichtigen.

2.3.2Wiedas Zivilgericht richtig festgestellt hat (vgl. angefochtener Entscheid E. 2.2.4,
2.3.1m2.3.3und 2.3.6 f.), ergibt die Auslegung von Ziff. 7 des Arbeitsvertrags nach dem
Vertrauensprinzip, dass die Arbeitnehmerin im Grundsatz einen Anspruch auf einen
variablen Anteil hat und dass nur dessen Hohe von der Erreichung der zwischen der
Arbeitgeberin und der Arbeitnehmerin vereinbarten Ziele abhéngig ist, und ist der variable
Anteil daher als unechte Gratifikation zu qualifizieren (zur Unterscheidung zwischen echter
und unechter Gratifikation vgl. auch etwaCardinaux, Variable Vergitungen im
Arbeitsrecht, in: SZS 2020 S. 340 ff., 350 f.). Insbesondere andert die Tatsache, dass dem
Arbeitsvertrag nicht zu entnehmen ist, welche Ziele fir die Vereinbarung zwischen den
Parteien in Betracht kommen (vgl. dazu angefochtener Entscheid E. 2.3.7), entgegen der
Ansicht der Arbeitgeberin (vgl. Berufung Rz. 50) nichts daran, dass die Arbeitnehmerin
aufgrund der Formulierung von Ziff. 7 des Arbeitsvertrages in guten Treuen darauf
vertrauen durfte, dass sie im Grundsatz einen Anspruch auf einen variablen Anteil hat und
nur dessen Hohe von der Erreichung der vereinbarten Ziele abhangig ist. Weshalb BGer
4A 378/2017 E. 3.3.3 fur die Beurteilung des vorliegenden Falls relevant sein soll

(vgl. dazu Berufung Rz. 51m 53), ist nicht nachvollziehbar, wie bereits das Zivilgericht zu
Recht festgestellt hat (vgl. angefochtener Entscheid E. 2.3.1). Erganzend ist darauf
hinzuweisen, dass sich der vorliegende Fall vom mit dem erwéhnten Bundesgerichtsurteil
beurteilten wesentlich unterscheidet. Geméass dem Arbeitsvertrag im vom Bundesgericht
beurteilten Fall war die Ausrichtung des Bonus a's solche von der Zielerreichung abhangig
und waren die Ziele festzulegen (vgl. BGer 4A_378/2017 vom E. 3.1.1), wdhrend im
vorliegenden Fall nur die Hohe des variablen Anteils von der Zielerreichung abhangig ist
und die Ziele zu vereinbaren sind.

Das Zivilgericht stellte fest, dass der variable Anteil im Grundsatz geschuldet ist und der
Arbeitgeberin lediglich bei der Beurteilung der Erreichung der fir die Bestimmung der
Hohe des variablen Anteils massgebenden vereinbarten personlichen Leistungsziele ein
Ermessen zugestanden habe (vgl. angefochtener Entscheid E. 2.3.2 und 2.3.9). Entgegen
den unbegriindeten Einwanden der Arbeitgeberin (vgl. Berufung Rz. 46 f.) sind diese
Erwégungen nicht widersprichlich, sondern umschreibt das Zivilgericht damit die
klassische Konstellation einer unechten Gratifikation (vgl. dazu sttt vieler BGE 136 111 313
E. 2.3 S. 319; BGer 4A_169/2021 vom 18. Januar 2022 E. 3.1.2.1).

2.4  Keine konkludente Vereinbarung der geschéftlichen Ziele

Eine nachtragliche einvernehmliche Abanderung des Arbeitsvertrags hat das Zivilgericht
ausgeschlossen (vgl. angefochtener Entscheid E. 2.3.7 S. 13). Dieswird von der
Arbeitgeberin zu Recht nicht beanstandet.

Gemass der insoweit Ubereinstimmenden Darstellung der Parteien vereinbarten die
Arbeitnehmerin und die Arbeitgeberin, vertreten durch den Vorgesetzten der
Arbeitnehmerin, F____, fir das Jahr 2017 personliche bzw. individuelle Ziele fur die
Arbeitnehmerin und handelt es sich dabel um die im 2017 Performance Review fir die
Arbeitnehmerin (Klageantwortbeilage 11) genannten Ziele. Diese sind aufgrund der
Darstellung der Parteien als vereinbarte Zieleim Sinn von Ziff. 7 des Arbeitsvertrags zu
qualifizieren (vgl. Klage Rz. 43; Klageantwort Rz. 11 f., 37c und 83; vgl. dazu auch
angefochtener Entscheid E. 2.3.4). Dabel handelt es sich entgegen der Ansicht der
Arbeitgeberin (vgl. Berufung Rz. 31c) um die einzigen von den Parteien fur das Jahr 2017



vereinbarten Ziele im Sinn von Ziff. 7 des Arbeitsvertrags, wie das Zivilgericht im Ergebnis
richtig festgestellt hat (vgl. angefochtener Entscheid E. 2.3.5m 2.3.7).

In Rz. 31c der Berufung behauptet die Arbeitgeberin, die fur das Jahr 2017 massgeblichen
geschéftlichen Ziele seien mindestens konkludent vereinbart worden, indem die
Arbeitnehmerin nicht auf die Kommunikation der fir das Jahr 2017 massgebenden
Hauptleistungskennzahlen (Key Performance Indicators) der 1 (I__ KPIs) und der
Geschéftseinheit (Business Unit) (BU KPIs) mit der E-Mail vonC_ vom 5. April 2017
reagiert habe. Die Arbeitgeberin behauptet nicht einmal, dass sie diese Behauptung bereits
im erstinstanzlichen Verfahren aufgestellt habe, obwohl ihr dies bei Anwendung
zumutbarer Sorgfalt ohne Weiteres méglich gewesen ware. Unter diesen Umstanden ist
davon auszugehen, dass es sich dabei um ein geméss Art. 317 Abs. 1 lit. b ZPO

unzul dssiges Novum handelt. Im Ubrigen enthélt die E-Mail vonC___ vom 5. April 2017
offensichtlich kein Angebot zur Vereinbarung von KPIs, das die Arbeitnehmerin héite
annehmen konnen. Darin werden bloss die bereits feststehenden | KPIs mitgeteilt. Die
konkreten BU KPIswerden in der E-Mail Gberhaupt nicht genannt.

2.5 KeineKirzung des variablen Anteils wegen schlechten Geschaftsgangs des
I -Konzerns

2.5.1Betrifft die Einigung nur den Grundsatz, dass eine Gratifikation auszurichten ist, kann
die Arbeitgeberin geméass BGE 136 111 313 E. 2 S. 317 f. unterschiedliche Betrége je nach
der Qualitét der Arbeitdeistung, dem Geschaftsgang und weiteren von ihr frei
bestimmbaren Kriterien ausrichten. Ist die Gratifikation im Grundsatz vereinbart, darf die
Arbeitgeberin diese aber nicht gestutzt auf Umstande kiirzen, von denen die
Arbeitnehmerin nach Treu und Glauben nicht annehmen muss, sie seien fir die Ausrichtung
der Gratifikation beziehungsweise deren Umfang von Belang. Aus diesem Urtell kann die
Arbeitgeberin entgegen ihrer Ansicht (vgl. Berufung Rz. 61 ff.) nichts zu ihren Gunsten
ableiten, weil die Parteien im vorliegenden Fall in Ziff. 7 des Arbeitsvertrags nicht nur
vereinbart haben, dass die Arbeitnehmerin im Grundsatz Anspruch auf einen variablen
Antell hat, sondern auch, dass dessen Hohe von der Erreichung der vereinbarten Ziele
abhéngig ist. Damit haben sie sich auf die vereinbarten Ziele as einzige
Bemessungskriterien geeinigt. Aus BGE 136 I11 313 kann nicht abgel eitet werden, dass sich
die Arbeitgeberin Uber diese Vereinbarung hinwegsetzen und bei der Bemessung des
variablen Anteils andere Kriterien berticksichtigten dirfte (vgl. angefochtener Entscheid

E. 2.3.8und 2.3.9; vgl. zur beschrankten Tragweite von BGE 136 111 313 auch BGer
4A_169/2021 vom 18. Januar 2022 E. 4.3). Im Ubrigen waren im vorliegenden Fall
entgegen der Ansicht der Arbeitgeberin (vgl. Berufung Rz. 65 f.) auch die im erwahnten
Bundesgerichtsurteil statuierten Voraussetzungen fir eine Kirzung der unechten
Gratifikation nicht erfullt.

2.5.2Wie vorstehend mit eingehender Begriindung festgestellt worden ist, ist davon
auszugehen, dass die Arbeitnenmerin Ziff. 7 des Arbeitsvertrags im Zeitpunkt des
Vertragsschlusses nicht als Verweis auf das Bonussystem des|__ -Konzerns und
insbesondere nicht als Verweisauf diel _ -Bonusformel verstanden hat (vgl. oben

E. 2.2.1m2.2.4). Irgendein anderer Grund, weshalb die Arbeitnehmerin tatséchlich
angenommen haben sollte, ihr variabler Anteil geméss Ziff. 7 des Arbeitsvertrags sei auch
vom Geschéftsgang des|__ -Konzerns bzw. der Muttergesellschaft der Arbeitgeberin
abhangig, ist nicht ersichtlich und wird von der Arbeitgeberin nicht dargelegt. Damit ist

nicht feststellbar, dass die Arbeitnehmerin tatséchlich angenommen hat, ihr variabler Anteil



sei auch vom Geschéftsgang des|_ -Konzerns bzw. der Muttergesellschaft der
Arbeitgeberin abhéngig. Fur die Beantwortung der Frage, ob die Arbeitnehmerin nach Treu
und Glauben annehmen musste, der Geschéftsgang des|_ -Konzerns bzw. der
Muttergesellschaft der Arbeitgeberin sei fir die Ausrichtung ihres variablen Anteils oder
dessen Umfang von Belang, kann das Verhalten der Parteien nach dem Vertragsschluss
genauso wenig berlicksichtigt werden wie bei der normativen Vertragsausiegung nach dem
Vertrauensprinzip (vgl. dazu oben E. 2.1). Gemass Ziff. 7 des Arbeitsvertragsist die Hohe
des variablen Anteils abhéngig von der Erreichung der vereinbarten Ziele. Ublicherweise
werden nurpersonliche bzw. individuelle Ziele fir die Arbeitnehmerin zwischen der
Arbeitgeberin und der Arbeitnehmerin vereinbart. Dass Ziele der Arbeitgeberin a's
Gesellschaft oder gar Ziele der Muttergesellschaft der Arbeitgeberin zwischen der
Arbeitgeberin und der Arbeitnehmerin vereinbart werden, ware hdchst ungewéhnlich. Da
der Arbeitnehmerin im Zeitpunkt des V ertragsschlusses keine gegenteiligen Hinweise
bekannt gewesen sind, musste sie daher nach Treu und Glauben nicht damit rechnen, dass
den Geschéftsgang der Arbeitgeberin oder gar denjenigen ihrer Muttergesel | schaft
betreffende Ziele vereinbart werden konnten. Im Ubrigen hétte sie die Zustimmung zu einer
entsprechenden Vereinbarung verweigern konnen. Dass der Arbeitnehmerin im Zeitpunkt
des Abschlusses des Arbeitsvertrags irgendwel che Umsténde bekannt gewesen wéren, die
fur die Relevanz des Geschaftsgangs desl_ -Konzerns bzw. der Muttergesellschaft der
Arbeitgeberin fir die Bemessung des variablen Anteils gesprochen hétten, ist nicht
ersichtlich. Aus den vorstehenden Griinden musste die Arbeitnehmerin nach Treu und
Glaubennicht annehmen, dass der Geschaftsgang des|_ -Konzerns bzw. der
Muttergesellschaft der Arbeitgeberin fir die Ausrichtung ihres variablen Anteils oder
dessen Umfang von Belang sei, wie das Zivilgericht zu Recht festgestellt hat

(vgl. angefochtener Entscheid E. 2.3.9). Damit ist eine Klrzung der unechten Gratifikation
wegen des schlechten Geschaftsgangs der Muttergesellschaft der Arbeitgeberin

ausgeschl ossen.

2.5.3Gemaéss einem von der Arbeitgeberin zitierten Autoren stellt ein krisenbedingt
schlechter Geschéftsgang einen zuldssigen Grund fur die Kirzung der Hohe einer unechten
Gratifikation und unter Umstanden sogar fur deren Herabsetzung bis auf null dar (Lienhard,
Arbeitsrechtliche Herausforderungen in Krisen, in: AJP 2020 S. 1264, 1271). Diese Ansicht
durfte sich auf Falle beziehen, in denen die Bemessungskriterien fir die unechte
Gratifikation anders als im vorliegenden Fall nicht vereinbart worden sind, und erscheint
daher von vornherein nicht einschlagig. Im Ubrigen hat die Arbeitgeberinim
erstinstanzlichen Verfahren nie behauptet, dass der Grund fuir den schlechten Geschéftsgang
ihrer Muttergesellschaft eine Krise gewesen sei.Sie hat die Verweigerung des variablen
Antells fir das Jahr 2017 bloss mit dem unerwartet schlechten Finanzergebnis des

| -Konzernsin der Form eines operativen Verlustsihrer Muttergesellschaft, der 1
von USD 17.5 Milliarden begriindet (Klage Rz. 15 1., 103, 106).Soweit sie mit der
Berufung (Rz. 67) implizit einenkrisenbedingtenschlechten Geschéftsgang behaupten sollte,
handelte es sich daher um ein geméss Art. 317 Abs. 1 lit. b ZPO unzul &ssiges Novum.

2.5.4Die Tatsachenbehauptungen in Rz. 15m 17 der Klageantwort sind nicht
rechtserheblich, weil das Finanzergebnisdesl  -Konzerns aus den vorstehend erwahnten
Grunden geméss dem Arbeitsvertrag kein zulassiger Grund zur Kiirzung oder
Verweigerung des variablen Anteils darstellt, und die Tatsachenbehauptungen in Rz. 24, 25,

26 und 27 der Klageantwort sind nicht rechtserheblich, weil diel -Bonusformel im



vorliegenden Fall aus den vorstehend erwahnten Grinden nicht anwendbar ist. Daher hat
das Zivilgericht die diesbeziiglichen Beweisantrage auf ParteibefragungvonH__ und
G___ zu Recht abgewiesen. Das Gleiche gilt fur die pauschalen Beweisantrége in Rz. 17
der Stellungnahme zur Triplik. Esist nicht ersichtlich, welchein Rz. 9, 30, 31, 86 und 103
der Klageantwort sowie in Rz. 15 und 16 der Stellungnahme zur Triplik aufgestellten,
bestrittenen und nicht bereits durch eingereichte Urkunden bewiesenen
TatsachenbehauptungenH__ oder G bestatigen kdnnten. Deshalb hat das
Zivilgericht auch die diesbeziiglichen Beweisantrage zu Recht abgewiesen. Aus den
vorstehenden Grunden sind auch die Beweisantrége in Rz. 35 der Berufung auf
Parteibefragungvon H___ und Zeugenbefragungvon G___ abzuweisen.

2.6  Konkrete Berechnung des variablen Anteils

Mit der konkreten Berechnung des variablen Anteils durch das Zivilgericht setzt sich die
Arbeitgeberin in ihrer Berufung nicht auseinander. Diesbeziiglich kann daher ohne Weiteres
auf die Begrindung des angefochtenen Entscheids (E. 2.3.8) verwiesen werden.

3. Entscheid und Kosten

Aus den vorstehenden Erwagungen erweist sich die Berufung als unbegriindet und ist
folglich abzuweisen.Entsprechend dem Ausgang des Berufungsverfahrens hat die
Arbeitgeberin in Anwendung von Art. 106 Abs. 1 ZPO dessen Kosten zu tragen.

GemassArt. 114 lit. ¢ ZPO werden bei Streitigkeiten aus dem Arbeitsverhaltnis bis zu
einem Streitwert von CHF 30'000.m keine Gerichtskosten erhoben. Dies gilt auch fur das
Rechtsmittel verfahren. Diese Streitwertgrenze wird vorliegend nicht Uberschritten

(vgl. oben E. 1.1), womit fur Berufungsverfahren keine Gerichtskosten erhoben werden.

Hingegen schuldet die Arbeitgeberin der Arbeitnehmerin eine Parteientschadigung fur das
Berufungsverfahren.Im Berufungsverfahren bemisst sich das Honorar nach den gleichen
Grundsétzen wie im erstinstanzlichen Verfahren. Das Grundhonorar betrégt in der Regel
die Hélfte bis zwei Drittel der Ansétze fir das erstinstanzliche Verfahren (8 12 Abs. 1 des
Honorarreglements [HoR, SG 291.400]). Der zweitinstanzliche Streitwert betragt

CHF 17m 475.m . Das Grundhonorar fur das erstinstanzliche Verfahren bewegt sich bei
einem Streitwert Uber CHF 10'000.m bis CHF 30'000.m zwischen CHF 2'000.m und

CHF 3'000.m (8 5 Abs. 1 HOR). Da sowohl der Umfang der Bemiihungen des
Parteivertreters der Arbeitnehmerin als auch die Schwierigkeiten des Falls als
durchschnittlich zu qualifizieren sind (vgl. zu den Bemessungsgrundsétzen 8 2 Abs. 1 und 2
HoR), kann das Grundhonorar im vorliegenden Fall mittels Interpolation bestimmt werden.
Damit belauft es sich nach den fir das erstinstanzliche Verfahren geltenden Grundsétzen
aufgerundet auf CHF 2'400.m . Das Grundhonorar fir das Berufungsverfahren wird auf zwei
Drittel davon und damit auf CHF 1'600.m festgesetzt. Ein Anlass fir Zuschlage oder
Abzlige besteht nicht. Fir Auslagen ist in Anwendung von 8§ 23 Abs. 1 eine Pauschale von
3 % des Honorars entsprechend CHF 48.m zu berticksichtigen.
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