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Erwagungen

E. 1

Mit Klage vom 18. Mai 2020 gelangte der Kl&ger an das Bezirksgericht Hofe (Kanton
Schwyz). Am 26. Méarz 2021 féallte das Bezirksgericht Hofe einen Nichtein-
tretensentscheid, woraufhin der Klager die Klage innert angesetzter Frist beim hie- sigen
Gericht am 14. April 2021 (Eingangsdatum) einreichte (act. 2). Mit Beschluss vom 26.
April 2021 wurde dem Klager Frist zur Leistung eines Kostenvorschusses sowie von
Ubersetzungen angesetzt (act. 7). Nach fristgeméssem Eingang des K ostenvorschusses (act.
9) und der Ubersetzungen (act. 12) wurde der Beklagten mit Prasidial verfiigung vom 20.
Mai 2021 Frist zur Klageantwort angesetzt, welche sie rechtszeitig erstattete (act. 18). Mit
Présidialverfiigung vom 2. September 2021 wurde dem Klager Frist zur Replik angesetzt
(act. 22). Nach deren rechtzeitigem Eingang (act. 24) wurde der Beklagten mit
Présidialverfiigung vom 5. November 2021 Frist zur Duplik angesetzt (act. 27), welche am
28. Februar 2022 fristgemass erstattet wurde (act. 33).

E.11

Kl&ger Der Klager verlangt, es sei ihm ein auf den 31. Januar 2020 datiertes Arbeitszeug-
nis auszustellen, das inhaltlich dem Zwischenzeugnis vom 4. Mai 2018 entspreche, dessen
letzter Absatz jedoch neu wie folgt laute: "Wir bedauern den Austritt von Herrn A.

und wiinschen ihm fir die Zukunft alles Gute und viel Erfolg". Das Zwischenzeugnis vom
4. Mai 2018 gebe ein reprasentatives Bild tiber die Fahigkeiten des Kl&gers und dessen
Leistungen wahrend der neun Anstellungsjahre ab. In Anbetracht des- sen, was der Klager
wahrend neun Jahren aufgebaut habe, erscheine der Schluss- satz angemessen und
angebracht. Es handle sich in casu gerade nicht um eine Floskel (act. 2 Rz. 108; act. 24 Rz.
233; act. 58 Rz. 165).

-72 -

E.111

Der Kl&ger fuhrt aus, es sai fur ihn schlelerhaft, welche nachvollziehba- ren (und nicht
finanziellen und personlichen) Grinde der Kiindigung zugrunde lie- gen kénnten, habe er
doch seine Arbeit fur die Beklagte stets gewissenhaft und zur vollsten Zufriedenheit
erbracht, was deutlich sowohl aus seiner L ohnentwicklung und seinen Zwischenzeugnissen
hervorgehe als auch aufgrund der wirtschaftlichen Entwicklung der Beklagten als
ausgewiesen gelten durfe. Auch sein pl6tzlich als "schlecht” bezeichneter Flihrungsstil — der
wahrend neun Jahren stets derselbe ge- wesen sei — sei nie zur Diskussion gestanden. Im
Gegenteil, die Zwischenzeug- nisse aus den Jahren 2015 und 2018 wirden ausdriicken, dass
die Fuhrungsqua- litdten des Kl&gers gleichermassen geschétzt wie von grosser Transparenz
seien. Im Jahre 2018 sei zudem eine FUhrungsbeurteilung durch den selbsténdigen Con-



sultant R. durchgefihrt worden, worin dem Kl&ger ausserordentliche, starke
Fihrungsqualitéten attestiert und festgehalten worden sei, dass man sich keinen

- 66 - Wechsel wiinsche. Diein der Kindigungsbegriindung genannten “zahlreichen Kos-
ten-, Reserven-, Vertriebs- und Managementfehler/Verluste” die der Klager nicht
transparent gemacht haben solle, seien ebenfalls frei erfunden (act. 2 Rz. 47 1.).

E.112

Diein der Kindigungsbegrindung genannten Griinde entsprachen so- mit nicht einmal
ansatzweise den Tatsachen und seien an den Haaren herbeigezo- gen. Es handle sich um
einen billigen Versuch der Beklagten, den Klager um seine Bonusanspriiche zu prellen. Der
Kl&ager habe sich weder Leistungs- noch Fuh- rungsméngel vorwerfen zu lassen. Der von
der Beklagten angegebene K indi- gungsrund sei lediglich vorgeschoben. Er habe mit
Schreiben vom 27. Mérz 2020 gegen die ordentliche KUndigung Einsprache erhoben (act. 2
Rz. 37, Rz. 49; act. 24 Rz. 227 ff.).

E.1.13

Die Beklagte habe das Arbeitsverhdtnis mit Schreiben vom 3. Februar 2020 als per 31.
Januar 2020 beendet erklart, nachdem der Kléger der Beklagten am 30. Januar 2020
mitgeteilt habe, dass er per 1. Februar 2020 eine neue Anstel- lung antreten werde. Es
handle sich um eine fristlose Kindigung. Fir eine fristlose K iindigung habe jedoch kein
Grund bestanden, da der Antritt einer neuen Anstel- lung wahrend der Freistellungsdauer
zuléssig gewesen sei (act. 2 Rz. 55; act. 24 Rz. 266 f.).

E.114

Ab dem Geschéftsjahr 2016 habe die Beklagte dem Kl&ger als Ersatz zum bisherigen LTI
den variablen Lohnbestandteil gemass dem Leadership Perfor- mance Plan (LPP) der

E. zugesichert. Der LPP-Anspruch setze sich aus zwel Komponenten zusammen,
namlich aus Restricted Share Units (RSUs) und Perfor- mance Share Units (PSUs). Der
Gegenwert im Zeitpunkt der Zuteilung habe seit 2016 stets Fr. 250'000.— betragen, und der
Kl&ger habe im Zeitpunkt der Zuteilung jeweils wahlen kénnen, ob er nach einer Sperrfrist
von drei Jahren eine Auszahlung entweder in bar, in Form von E. Aktien oder einer
Kombination aus beidem gewollt habe. Der Klager habe fur die Jahre 2016, 2017 und 2018
die Barauszah- lung und fiir das Jahr 2019 die Aktien gewdahlt. Die zugeteilten RSUs und
PSUs seien wahrend der Dauer der dreijahrigen Sperrfrist auf einem Sperrkonto bel der

D. AG, Zurich, hinterlegt worden. Der Wert im Zeitpunkt des Vesting hdnge vom
Aktienkurs der E. sowie der Positionierung der E. gegenliber an- deren
Branchenunternehmen ab. Dem Kl&ger seien die folgenden Share Units zu- geteilt worden:

-19- LLP 2016 2017 2018 2019 2020 RSUs 2'577 2'637 1'782 1'599 PSUs 3'498 3'595
1'444 1'539 Wert bel Zuteilung 325'000 250'000 250000 250'000 Die Berechnung der
RSUs und PSUs und deren Bewertung sei hochkomplex. Sie werde laufend von der

E. in Zusammenarbeit mit der D. AG ermittelt. Der Tageswert konne jewells
am entsprechenden Tag Uber ein Onlinetool der D. AG abgerufen werden (act. 2 Rz.
32 ff.).

E.115

Die Parteien hétten sich bei der Anstellung des Klagers auf ein Gesam-
tentschadigungspaket geeinigt, bestehend aus einem Fixsaldr und einem variablen Bonus,
welcher vom Geschéftsergebnis der Beklagten bzw. der E. Gruppe abhange und sich



aus den folgenden Anteilen zusammensetze: - Cash Annual Performance Incentive (API) -
Value Alignment Incentive (VAI) (= deferred API) - Leadership Performance Plan (LPP)
Der Arbeitsvertrag regle den Bonus und den Bonusriickbehalt. Mit einer Erganzung zum
Arbeitsvertrag vom 1. M&rz /8. Mai 2012 sei der Terminus des Vaue Alignment Incentive
(VAI) fur den zurickgestellten Teil eingeftihrt worden, sowie auf die An- wendbarkeit der
Konditionen des E. V Al-Reglements verwiesen worden. Die urspriingliche
"Bestimmung des Bonusriickbehalt" im Arbeitsvertrag vom 22. De- zember 2010 sei
hinfallig und durch eine neue Bestimmung (ein Teil Barauszah- lung, ein Teil VAI) ersetzt
worden. Die Vertragserganzung habe die Angleichung der Entschadigungsmodelle der
Beklagten an jene der E. bezweckt. Nie Thema oder Absicht sei es gewesen, die
vertraglich vereinbarten variablen Lohn- bestandteile neu als freiwillige Gratifikationen
auszugestalten. Entsprechend sei die Bonusklausel ("Aufgrund seiner Funktion kann Herr
A. einen Bonus erhaten. Ein alfadliger Bonus kommt nach Vorliegen des
Geschéaftsergebnisses zur Auszah- lung") unverandert bestehen geblieben. Ansonsten hétte
der Kl&ger der Vertragser-

- 20 - ganzung im Ubrigen gar nicht zugestimmt. Vereinbart gewesen sei stets ein Ge-
samtentschadigungsmodell, in der Hohe variierend, je nach Geschéftsgang (act. 2 Rz. 67
ff.).

E.116

Aus der vertraglichen Regelung gehe klar hervor, dass dem Kl&ger ein ganz grundsétzlicher
Bonusanspruch eingeraumt worden sei und lediglich die Hohe des Anspruchsin
Abhangigkeit zum Geschéftsergebnis variieren konne. Die er- reichbaren Ziele und die
erreichbare Bonusspannweite seien fir jedes Jahr von der Beklagten vorgegeben worden.
Dementsprechend sei dem Kl&ger seit seiner An- stellung jedes Jahr ein Bonus ausgerichtet
worden. Dieser sai betragsmassig nie unter dem TAPI gelegen, sondern habe im Rekordjahr
sogar Fr. 534'000.— betra- gen, d.h. mit 148% der urspriinglichen Zuteilung (API) sai die
Obergrenze erreicht worden. Dass der API Lohnbestandteil sei, ergebe sich auch aus der
Darstellung auf der Website der E. Gruppe, wonach dessen Hohe im Wesentlichen
von der Zielerreichung in Bezug auf das Geschéaftsergebnis sowie von der Zielerrei- chung
in Bezug auf die personliche Leistung abhénge. Der Hinweis, der API kdnne zwischen Null
und dem Zweifachen des TAPI betragen, sei nicht as Freiwilligkeits- vorbehalt zu
verstehen. Denn es stehe gerade nicht im freien Ermessen der Be- klagten, ob ein API
ausgerichtet werde. Unbeachtlich sel vor diesem Hintergrund der rein floskel hafte
Freiwilligkeitsvorbehalt in den Schreiben, mit welchen die Be- klagte dem Klager jahrlich
die Hohe des TAPI mitgeteilt habe. Die Freiwilligkeits- vorbehalte im Schreiben vom 7.
Mérz 2019 (betreffend TAPI) sowie in den jahrli- chen Schreiben betreffend Ausrichtung
des API seien im Widerspruch zur vertrag- lichen Regelung erfolgt und daher unbeachtlich.
Es handle sich beim APl um einen Lohnbestandtell (act. 2 Rz. 70 ff., Rz. 78 ff.).

E. 117

Zum API Rechnerisch komme der API wie folgt zustande: Faktor der Unit x TAPI x
individueller Faktor. Eine Bewertung der individuellen Leistung des Kl&gers fir das Jahr
2019 sei nicht bekannt. Mit dem fur den TAPI 2019 und 2020 massgebenden Schreiben
vom

-21-
E.1.18



Zum VAI Das VAI-Reglement sehein Ziff. 2.1. vor, dass der Mitarbeiter einen sog. Award
L etter erhalte, worin die Hohe des VAI im Sinne eines Referenzbetrags angegeben sai.
Ebenfalls darin angegeben sei die Business Reference Unit, deren Kennzahlen (KPI's) die
Basis fur die Berechnung des sog. VAl Performance Factor seien, wel- cher zwischen 50%
und 150% liege. Ein Award berechtige den Mitarbeitenden am

- 22 - Stichtag zur Ausbezahlung des Barbetrags im Umfang des Referenzbetrags, mul-
tipliziert mit dem Performance Factor. Die Anspriiche unter dem VAI-Plan wirden
wahrend drei Jahren und jewells bis zum Ablauf des 31. Dezember (Vesting Period) als
bedingt gelten und seien nach Ablauf dieser Dauer entweder innert 30 Tagen nach Ablauf
dieses Stichtags oder Feststehens der Kennzahlen (Settlement Date) auszubezahlen. Fiir den
Fall des Austritts verweise Fussnote 3 in Ziff. 2.2. des VAI- Plans auf Ziff. 4.3, wo die
Beendigungsbestimmungen u.a. folgenden Fall regeln wirden: "(...) (d) Kindigung aus
wichtigem Grund (Termination for cause): An- spruch, sofern die Vesting Period im
Beendigungszeitpunkt abgelaufen ist”. Als el- nen wichtigen Grund nenne der VAI-Plan in
Ziff. 4.3. (d) u.a. "(iv) poor performance by a Participant by falling short of MBO targets
and/or management expectations” und " (xviii) such other circumstances as may be
determined in each case in the sole discretion of the compensation Committee”. Der
Anspruch des Mitarbeitenden auf zumindest einen Anteil des VAI bestehe somit sogar im
Fall der Kiindigung aus wichtigem Grund. Nicht geregelt sei der Fall der
arbeitgeberseitigen K iindigung ohne wichtigen Grund. Ein Anspruch des Klagers bestehe
also umso mehr, da es sich vorliegend um eine arbeitgeberseitige Kindigung ohne
wichtigen Grund handle. Auch der floskelhafte Freiwilligkeitsvorbehalt in Ziff. 4.6. &ndere
nichts an den Anspriichen des Kl&gers. Der VAI sei dem Klé&ger seit seiner Anstellung, d.h.
erstmalsim Jahre 2011, jedes Jahr mindestens zu einem VAl Performance Factor von 100%
ausbezahlt worden. Entsprechend habe der Klager als VAI fir das Jahr 2016 (awarded 2017
mit Schreiben vom 14. Februar 2017) einen Betrag von Fr. 112'500.— brutto, fur das Jahr
2017 (awarded 2018 mit Schreiben vom 5. Mérz 2018) von Fr. 90'000.— brutto und fur das
Jahr 2018 (awarded 2019 mit Schreiben vom 26. Februar 2019) von Fr. 133'500.— brutto
zugute. Beim VA bestehe gar kein Ermessensspielraum, da die Hohe rein mathematisch
errechnet werde (act. 2 Rz. 82 ff., Rz. 86 f., act. 58 Rz. 85).

E.1.19
Zum LPP Der Leadership Performance Plan (L PP) sehe vor, dass ein definierter Personen-
kreis von Mitarbeitenden (wozu auch der Kléger gehore), der E. Gruppe

- 23 - (wozu auch die Beklagte gehdre), als eine Entschadi gungskomponente Aktienbe-
teilligungen erhalte, eingeteilt in RSUs und PSUs (je 50%). Dies ergebe sich aus dem
LPP-Plan Ziff. 1.3 und 1.5. Die Vesting Period dauere drei Jahre (drei Perfor- mance
Perioden). Die Auszahlung erfolge entweder innerhalb von 60 Tagen nach Veroffentlichung
der revidierten konsolidierten Jahresrechnung der E. fUr das letzte Jahr der
Performance Periode oder innerhalb von 60 Tagen nach dem letzten Tag der Vesting Period
(gemass LPP-Plan Ziff. 2.5). Die Anzahl Share Units, wel- che zugeteilt wirden, stitzten
sich ausschliesslich auf das Geschéftsergebnis (quantitativ und qualitativ), und nicht auf
personliche Komponenten. Bisher seien an den Klager jahrlich Share Unitsim Gegenwert
von jewells insgesamt Fr. 250'000.— (Zuteilungszeitpunkt) vergeben worden. Fir den Fall
der Beendigung des Arbeitsverhatnisses sehe der LPP-Plan unter Ziffer 2.6 vor, dass alle
Aktien, die zuerkannt worden seien, bis zum Ablauf der Haltefrist gesperrt bleiben wirden.
Ziffer 4.5. des L PP-Plans sehe zudem vor, dassim Fall, dass ein berechtigter Mit-



arbeitender die Gruppe verlasse, Ziff. 4.5 des Plans zur Anwendung komme (vgl. LPP-Plan
Ziff 2.2 und 2.5 Fussnote 1), wobei in Ziff. 4.5.4 wiederum die Kiindigung aus wichtigem
Grund geregelt sai. Die Regelung entspreche weitestgehend der Regelung im VAI-Plan und
es gelte das dazu Gesagte. Wiederum nicht genannt werde die arbeitgeberseitige ordentliche
Kundigung ohne wichtigen Grund. Der Kl&ger konne zwar Uber ein Onlinetool der D.

AG den aktuellen Tageswert seines Portfolio abrufen, jedoch habe er keine Kenntnis tber
den im Beendigungs- zeitpunkt am 31. Januar 2020 aktuellen Wert. Gemass Auszug vom 3.
April 2020 habe der Wert an jenem Tag Fr. 399'604.— betragen. Der Wert per Ende Januar
2020 sei viel hoher gewesen, was die graphische Darstellung des Auszugs vom 24. April
2020 zeige. Die Graphik indiziere einen Wert von tiber Fr. 1'250'000.—. Entsprechend sei
die Beklagte zu verpflichten, bekannt zu geben, welchen Wert das Portfolio am 31. Januar
2020 gehabt habe, und sie habe dem Klager diesen Betrag auszuzahlen. Es sei von einem
Mindestwert von Fr. 399'604.— auszugehen, was dem ausgewiesenen Wert im Zeitpunkt
vom 3. April 2020 entspreche (act. 2 Rz. 89 ff.).

E.1.1.10

Der AP, VAI und LPP seien vertragliche Lohnbestandteile. Die Bonus- reglemente
knipften den Bonusanspruch an die Erreichung sog. harter, kollektiver

- 24 - Ziele, deren Erreichung anhand eines objektiven M assstabs nachvollzogen werden
konne. Die Berechnungsmechanik sal streng formalbasiert und mit objektiven Kennzahlen
verknupft. Selbst wenn der Bonusim Zeitpunkt des Zuspruchs als Gra- tifikation
qualifiziert wirde, weil die Festsetzung urspriinglich im Ermessen der Be- klagten
gestanden haben sollte, sai er spatestens mit der Festsetzung der objektiv messbaren Ziele
zum variablen Lohnbestandtell mutiert. Bel den vom Klager gel- tend gemachten
Ansprichen handle es sich nicht um Anwartschaften. Im Zeitpunkt der Zuteilung seien die
Ziele erreicht worden, ansonsten keine Bonuszuteilung er- folgt wére. Obschon
aufgeschoben, sei der Bonus al's Lohnbestandteil geschuldet und dessen Auszahlung von
keinen weiteren Bedingungen abhéngig. Im Ubrigen sei ein solcher Aufschub stossend, und
es sel ohnehin fraglich, ob ein solcher recht- lich zulassig sei. Auch aus den
Schulungsunterlagen "Compensation Training for Planning Managers' gehe hervor, dass
API, VAl und LTI (LPP) variable Lohnbe- standteile und keine Gratifikationen seien. Im
Anhang B "Annua Compensation Review Guideline (February 2018)", also im Leitfaden
fur die jahrliche Vergitungs- prifung (Februar 2018), werde festgehalten, der "angepasste
TAPI" berticksichtige die Absenzen bzw. den Beginn der Arbeitstétigkeit des
Mitarbeitenden wéahrend laufendem Kalenderjahr. Daraus sei zu schliessen, dass Absenzen,
nicht aber die individuelle Leistung in die Ermittlung des Bonus miteinbezogen wirden. Es
sel vorgesehen, dass ein API dann nicht bezahlt werde, wenn ein Mitarbeitender frei- willig
kundige, bevor der API schriftlich kommuniziert sei. E contrario bedeute dies, dassein AP
auszuzahlen sai, wenn der Mitarbeitende nach kommunizierter Zutei- lung des API kiindige
oder wenn ihm gekundigt werde. Auch aus dem Sitzungspro- tokoll der E. vom 25.
Mérz 2015 gehe der (T)API Prozess und die Vergu- tungsstruktur von VAL und LTI im
Einzelnen hervor, namlich dass es ein rein ma- thematisches Modell handle, welches nicht
ermessensabhangig sei. Der Anspruch auf API, VAI und L PP bestehe unabhéngig von den
effektiven Gewinnzahlen der Beklagten. Die Beklagte sei ein Start-up, und es sei bereits
Ende 2018 allen invol- vierten Personen und Instanzen klar gewesen, dass die Planzahlen
2019 nicht er- reicht werden konnten. Dennoch hétten die anspruchsberechtigten
Mitarbeitenden der Beklagten die aufgrund der diversen objektiven Kriterien ermittelten



Boni erhal-

- 25 - ten. Dem Kl&ger sei im Fruhling 2019 sogar einer der hochsten Bonusfaktoren zu-
geteilt worden. (act. 24 Rz. 17 ff., Rz. 26 f., Rz. 30 ff., Rz. 37, Rz. 40, Rz. 42, Rz. 47).

E.1111

Der Kl&ger habe seine Verantwortlichkeiten a's CEO vollumfanglich wahrgenommen und
tadellose L eistungen erbracht. Aus dem Finanzbericht des 2. Quartals 2019 gehe hervor,
dassim Vergleich zur Planzahl Kosteneinsparungen von USD 8.5 Mio. erzielt worden
seien. Sodann habe der Kléger im Bereich Rick- stellungen keine Entscheldkompetenz
gehabt. Auch in den Bereichen Underwriting und technischer Zins habe er keine

Entschei dkompetenzen gehabt. Der Kl&ger sai stets transparent gewesen, und der
Verwaltungsrat habe seit spétestens Ende 2018 Kenntnis vom Nichterreichen der
Planzahlen fur 2019 gehabt. Das Fuihrungs- verhalten des Klégers sei stets geschatzt
worden. Bereits seit 2016 sei eine zuneh- mende V erschlechterung der
Mitarbeiterzufriedenheit zu verzeichnen. Dies seit der Integration der Beklagten in die

E. , weil die Einflussfaktoren deslokalen Ma- nagements immer mehr abgenommen
hétten und in der E. zentralisiert wor- den seien. Der Trend habe sich in den
folgenden Jahren und auch im Jahr 2021 fortgesetzt. Was den angeblichen Verlust im
Geschéaftgahr 2019 betreffe, so habe die Beklagte die Geschéftsergebnisse falsch
dargestellt. Der Verlust habe erst im Nachhinein durch Zusatzreservierungen diese
Gréssenordnung angenommen. Im 3. und 4. Quartal seien Nachreservierungen in einem
Ausmass vorgenommen wor- den, welche klar Gber den V orgabewerten von J.

gelegen hétten. Der angeb- liche Verlust sei im wesentlichen buchhalterischer Natur
gewesen (act. 24 Rz. 48 ff., Rz. 54 1., Rz. 66, Rz. 70, Rz. 71f., Rz. 74 f., Rz. 86 ff., Rz. 95
ff.).

E. 1112

Es sel bestritten, dass der APl im freien Ermessen der Beklagten stehe. Der VAI sei ads
zurlickbehaltener Lohnbestandteil zwingend auszubezahlen. Unge- achtet der Regelung
durch die Beklagte sei ein Verfall rechtlich unzulassig und sei entsprechend auch nie so
gehandhabt worden. Aus dem von der Beklagten als act. 21/7 und 21/8 eingereichten
Solvency and Financial Condition Report 2018 und 2019 gehe klar hervor, dass API, VAI
und L PP variable Lohnkomponenten seien, die als solche klar von Gratifikationen zu
unterschieden seien. Nichts ande- res ergebe sich aus den Finanzberichten 2016 und 2019
(act. 21/8, act. 21/19).

- 26 - Namentlich aus act. 21/18 S. 144 gehe hinsichtlich API hervor: "Gemeinsam mit dem
Grundsalar ergibt sie eine wettbewerbsfahige Gesamtvergitung”. Ebenso aus act. 21/19 S.
122: "Der Vergitungsausschuss stellt sicher, dass die Vergitung der
Geschéftdeitungsmitglieder an die Unternehmensleistung von E. gekoppelt ist, indem
ein wesentlicher Anteil der Vergitung leistungsabhéngig ausgerichtet wird". Noch nie seien
Mitarbeitenden, welche die Beklagte verlassen hétten oder hétten verlassen missen, die
variablen L ohnbestandteile nicht ausbezahlt worden — ausser dem Klager und K.

Samtliche anderen Mitarbeitenden hétten je- weils APl und VAL anteilsméssig erhalten, so
namentlich der frihere CFO L. und der ehemalige CPO M. . Dies entspreche
der langjahrigen Praxis der Be- klagten. Die Berechnung von API und VAI beruhe auf
einem streng mathemati- schen Modell, und alle Mitarbeitenden seien gleich behandelt
worden. Es sei nicht "aus begriindetem Anlass" gekindigt worden. Ein begriindeter Anlass



im Sinne der arbeitsvertraglichen Regelung sei nicht jede arbeitgeberseitige Ktindigung,
sondern lediglich eine aus wichtigem Grund. Ein solcher sei nicht gegeben. Die Beklagte
lege auch nicht substantiiert dar, worin der angeblich begriindete Anlass bestehen solle (act.
24 Rz. 120 ff., Rz. 124 ff., Rz. 127).

E.1.1.13

Eine angeblich schlechte Performance sel nicht ersichtlich. Obwohl der Verwaltungsrat
bereits im Jahre 2018 gewusst habe, dass man die Planziele nicht erreichen werde, habe der
Klager im Fruhling 2019 aufgrund seiner ausgewiesenen Performance einen sehr hohen
Bonus zugeteilt erhalten. Die Beklagte verhalte sich widerspruchlich, wenn sie behaupte,
der Kl&ger sai im Herbst 2019 wegen schlech- ter Performance entlassen worden. Zwischen
Ende 2018 und Herbst 2019 habe es keine Uberraschungen gegeben, sondern das Geschéft
habe sich so entwickelt, wie er es dem Verwaltungsrat transparent und zeitnah rapportiert
habe. Substanti- ierungen der Beklagten fehlten (act. 24 Rz. 128).

E.1.114

Beim TAPI handle es sich nicht um eine Orientierungshilfe. Der TAPI sei in der jéhrlichen
Gehaltsiiberprifung und Beférderung geprift und angepasst wor- den. Entsprechend werde
dem Klé&ger im TAPI-Schreiben vom 7. Mérz 2021 (act. 6/16) bestatigt, dass sein TAPI fir
seine Funktion, basierend auf den verfiig- baren Marktinformationen und den internen
Vergutungsvergleichen mit Wirkung ab

- 27 - Performance Jahr 2019 angepasst worden sei. Gemass der Beklagten habe sie den
TAPI eingefiihrt, weil die Mitarbeitenden hatten wissen wollen, mit was fir ei- nem APl sie
rechnen kénnten. Hétte es sich um eine freiwillige Zahlung gehandelt, hétte die Beklagte
diesem Bedurfnis kaum Rechnung getragen. Diskretionar sei mit Bezug auf den Kléger rein
gar nichts gewesen. Der angebliche Faktor der individu- ellen Ziele der Mitarbeitenden als
Kriterium fr die Bonushohe sei eine Schutzbe- hauptung der Beklagten. Der Kl&ger habe
wahrend der neun Jahre nur zwei Mal (in den Jahren 2011 und 2014) eine
Mitarbeiterbeurteilung erhalten. Mangels Zieldefi- nitionen fir den Kléger kénnten solche
auch keine Berticksichtigung finden. In act. 21/31b stehe, " Abweichungen von den
untenstehenden Bestimmungen sind aufgrund der ortlichen Gesetze oder Vorschriften
maoglich”, weshalb die Beklagte daraus nichts zu ihren Gunsten ableiten kénne. Die
Beklagte substantiiere auch nicht, welche angeblichen "soft factors" fir den Klager
massgeblich sein sollten (act. 24 Rz. 130 ff., Rz.135).

E.1.1.15

Samtliche Manager derselben Lohnstufe hétten in etwa denselben L PP gehabt. " Soft
factors' hatten keine Rolle gespielt. Nur die Funktionsstufe sei mass- gebend gewesen. Die
Formulierung "Alle sonstigen Félle der Beendigung, die nicht im Plan genannt sind" kdnne
nicht so interpretiert werden, dass esim freien Ermes- sen der Geschéftsbereichsleiter,
Leiter Vergitungsabteilung, Personalchef und/o- der V ergitungsausschuss stehe, den L PP
einfach zu streichen. Das entbehre jeder Logik angesichts der sonst sehr detailliert
aufgezahlten Beendigungsgriinde. Aus- serdem verstosse es gegen den Grundsatz der
Mitarbeitergleichbehandlung. Dies mache die Klausel ungtiltig (act. 24 Rz. 136 ff., Rz.
139).

E.1.1.16



Zutage getretene Mangel bezlglich Leistung und Fihrungsstil des KI& gers wirden
bestritten. Der Financial Report Q3 vom 19. November 2018 (act. 21/33) sai auf Seite4im
Titel mit "vorlaufig" versehen, da die definitiven Re- sultate noch nicht bekannt gewesen
seien. Diese seien zum Tell erst im 2. Quartal des Folgejahres bekannt gewesen. Im
Dezember 2019 seien die Zahlen revidiert worden. Aus Seite 38 gehe hervor, dass der
Beklagten bekannt gewesen sei, dass man unter Plan gelegen habe. In 2018 Projection P6 2.
Quartal sei von USD 433.9 Mio. die Rede. Der von der Beklagten zitierte
Unternehmensbericht

- 28 - 2018 sai ein reines Marketinginstrument und kein Geschéftsbericht (bestehend aus
Jahresrechnung, Lagebericht und Konzernrechnung). Es sei bestritten, dass der Kléger
gesagt habe, man kdnne nun so richtig durchstarten. Die Planzahlen seien im Dezember
2018 angepasst worden. Der Klager habe nichts unterschlagen oder verheimlicht, sondern
sei immer transparent gewesen. Seine Warnrufe seien igno- riert worden. Es sei normal,
dassim 1. Quartal die definitive Lohnsummendeklara- tion fehle, welche erst im 2. Quartal
enthalten sei. Die Beklagte reiche das Factbook und das Sitzungsprotokoll vom 13. Juni
2019 nicht ein, womit ihre Behauptungen unbelegt seien. Der Klager habe darauf
hingewiesen, man solle die Expansion bremsen zugunsten von besseren Ertrégen. Er habe
immer wieder das Gesprach gesucht und auf die Probleme hingewiesen, wobel ihm die
Rentabilitat wichtig ge- wesen sai. Aus act. 21/27 gehe hervor, dass die Fakten stets
kommuniziert worden seien und es entgegen der Beklagten nicht das 1. sondern das 2.
Quartal betreffe. Im 2. Quartal sei keine Wende zu erwarten gewesen. Die Kosten seien
unter Kon- trolle gewesen. Dass die Pramieneinnahmen tiefer gewesen seien, habe in der
Ver- antwortung des CEO Europa sowie des CEO USA gelegen. Die Haupttreiber der
Probleme (Zins, Kosten USA, Reserving, Umlagen der Gruppe) seien vom Klager stets
thematisiert worden. Act. 21/39 nenne im Deckblatt die B2. AG, die nur Geschéftein
der Schweiz und in Irland zeichne. Die nachfolgenden Folien wirden sich hingegen auf die
gesamte B. Gruppe beziehen. Aus act. 21/39 gehe hervor, dass gerade keine Probleme
unter den Tisch gewischt worden seien — of - fenkundig dargestellt mit roten Ampeln
betreffend Pramienwachstum wie auch technischem Resultat. Aus act. 21/34 lasse sich
nichts zugunsten der Beklagten ableiten. Im Jahr 2020 seien die Resultate der
Mitarbeiterumfragen noch schlechter alsim Jahr 2019, weshalb es falsch sei, wenn die
Beklagte das Jahr 2019 als Re- kordtief bezeichne. Der Klager sei somit nachweislich nicht
die Ursache des Ubels gewesen. Die Situation habe sich wesentlich verschlechtert, als

N. Verwal- tungsratsprésident der Beklagten geworden sei. Ein angebliches
Vertrauensprob- lem von N. gegenuber dem Klé&ger sei nicht nachvollziehbar und nur
vorge- schoben. Der Klager vermute, dass er aus dem Weg habe geschafft werden sollen,
weil er gegentiber N. die Integration der Beklagten in die E. in Frage gestellt
habe (act. 24 Rz. 141 ff., Rz. 153 ff., Rz. 159 ff.).
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E.11.17

Eine Verantwortung fur einen Rekordverlust fir das Geschéftgahr 2019 werde bestritten.
Weder das Reserving noch das Underwriting seien im Kompe- tenzbereich des Klagers
gelegen. Die Pramienrechnungen und Preisgestaltungen seien seinem

V erantwortungsbereich entzogen gewesen. Die Kosten seien stets innerhalb des Budgets
gewesen. Im Zeitpunkt der Darlehensgewahrung habe die E. gewusst, dass es bei der
Beklagten nur fiktive Verluste gegeben habe, die spater wieder durch Gewinne kompensiert




werden wirden, da es sich nur um Re- servierungsanderungen und nicht um tatséchliche
Verluste gehandelt habe. Darle- hensgewahrungen seien tbliche V organge gewesen, welche
seit 2015 (mit Aus- nahme von einem Jahr) so praktiziert worden seien. Es sei nicht
substantiiert, was die Darlehensgewadhrung mit irgendeinem Fehlverhalten des Kl&gers zu
tun habe. Ein angeblicher Rekordverlust fir 2020 werde bestritten. Bereits das
Halbjahreser- gebnis 2021 zeige Rekordgewinne, infolge Auflésung der massiv zu hoch
gebilde- ten Reserven, was bei einem tatsachlichen Verlust gar nicht moglich wéare. Kapi-
talinjektionen seien bel einer Wachstumsstrategie grundsétzlich unerlésdlich. In der Grafik
Pramien und Schaden sehe man die Bruttoschaden inklusive die Verande- rung der
Reserven. Daraus folge, dass es de facto nur ein buchhalterischer Verlust sei, welcher
dargestellt werde. Was mit unterlassenen organisatorischen Mass- nahme gemeint sei,
bleibe unsubstantiiert. Im 3. Quartal 2019 sei der Klager frei- gestellt gewesen und habe
keinen Einfluss mehr nehmen kdnnen. Er habe die Be- klagte keinen Verlusten und Risiken
ausgesetzt. Es habe monatlich ein Reporting stattgefunden, sowohl vom CFO al's auch vom
CEO. DieE. habe wie der Verwaltungsrat vierteljahrlich ein Kostenreporting
erhalten. Die Grunde fur die Probleme hétten in den Fehlern in der Reservierung des
Drehtlrprinzips und der Zinssituation gelegen. Diese seien auf mangelndes Know-How der
Leitung zurtick zu fihren, namentlich O. und P. . Esfehlten jegliche
Substantiierungen, inwiefern die angeblichen Versaumnisse "sehr tiefgreifende Folgen”
gezeitigt hét- ten und in Bezug worauf "dringender Handlungsbedarf" bestanden habe (act.
24 R. 162 ff., Rz. 167 ff., Rz. 176 ff., Rz. 184 ff.).

E.1.1.18

Es werde bestritten, dass negative Ergebnisse direkt dem Klager zuzu- schreiben seien. Die
Beklagte widerspreche sich, indem sie einerseits anerkenne,

- 30 - dass der Klager im Bereich Reserving keine Verantwortlichkeit habe und anderer-
seits behaupte, weil er sich als CEO bei diesem Thema eingebracht habe, sei er trotzdem
"massgeblich verantwortlich”. Der Klager habe auf Fehler und Unzuléng- lichkeiten
anderer Entscheidtrager aufmerksam gemacht. Die Betrége seien nicht in der
Verantwortung des Kl&gers gestanden. Der Klager habe sich dafir einge- setzt, dass nicht
hypervorsichtig reserviert werde, sondern nach "best estimate”. Der Bericht von J.

(act. 21/49) beziehe sich nur auf die Rickstellungen im UV G-Geschéft, was nur eine kleine
Sparte sei, weshalb die Beweiskraft gering sei. Immerhin werde darin bestétigt, dassim
UV G-Geschéft im Bereich Reserving im Jahr 2019 und in den Vorjahren "verschiedene
Ruckstellungskorrekturen” gemacht worden seien. Aus dem Bericht ergebe sich auch, dass
die Reserving der Beklag- ten hoher gewesen sei, alsdievon J. berechneten und
damit hoher als bei anderen Versicherungsgesellschaften. Die Dokumente act. 21/51-55
reflektierten den Unmut des Kl&gers Uber Missstande im Reserving. Aus keiner dieser
Korres- pondenzen gehe hervor, dass der Klager verlangt hétte, etwas zu beschoénigen, zu
vertuschen oder andere Zahlen zu verwenden. Er sal nicht fur Verluste verantwort- lich. Es
sel bestritten und schlicht falsch, was die angegebenen Pflichtverletzungen angehe (act. 24
Rz. 192 ff., Rz. 198 ff., Rz. 213, Rz. 226).

E.1.1.19

Der Klager habe sich weder Leistungs- noch Flhrungsméangel vorwerfen zu lassen. Der von
der Beklagten angegebene K iindigungsgrund sei vorgescho- ben. Der im April 2017
zugeteilte LPP sei mit dem Begriff "fair Value" bezeichnet, welcher den Fr. 250'000.—



entspreche. Die Berechnung basiere auf dem Unterneh- mensergebnis und anderen
Faktoren, welche unbekannt seien. Die angeblichen Mitarbeiterbeurteilungen seien mit dem
Kl&ger nicht besprochen gewesen. Auch aus den eingereichten E-Mails lasse sich nicht
ableiten, dass eine qualifizierte Mit- arbeiterbeurteilung und Definition von Zielen
stattgefunden hétte (act. 24 Rz. 227, Rz. 262, Rz. 275).

E.12

Beklagte Die Beklagte hélt dagegen, dass die Ausfihrungen des Kl&gers unzutreffend seien.
Nach sténdiger Rechtsprechung bestehe auf Bedauerns-, Dankes- und Wunsch- floskelnin
Arbeitszeugnissen kein Anspruch, so dass Rechtsbegehren Ziffer 3 ins Leere laufe (act. 18
Rz. 50, Rz. 101; act. 33 Rz. 141). 2. Rechtliches

E.121

Die Beklagte entgegnet, es sei im Jahr 2018 und 2019 zu einer signifi- kanten Abnahme der
Mitarbeiterzufriedenheit gekommen, was unter anderem aus der Mitarbeiterbefragung aus
dem Jahre 2019 hervorgehe. Der vom Klé&ger prakti- zierte Flhrungsstil sei zu harsch und
einschiichternd empfunden worden. Was die Leistungsmangel betreffe, so sei es die direkte
Aufgabe und Verantwortung des CEO gewesen, dadurch Gewinn zu erzielen, dassdie
gesamten Pramieneinnah- men die zu leistenden Schadenszahlungen Uberstiegen. Die
verlangten Pramien — ganz besonders fir das Jahr 2019, aber auch bereits fur die Vorjahre —
seien nicht adaquat gewesen. Allein dass das Jahresergebnis 2019 absolut nicht den vom
Kl& ger selber gesetzten Erwartungen entsprochen habe, sei al's dessen Versagen zu

- 67 - qualifizieren. Die Kundigung des Kl&gers sei nachvollziehbar und verstandlich (act.
18 Rz. 33 ff., Rz. 37 f., Rz. 40, Rz. 45).

E. 122

Die Einsprache des Klagers sai erst nach Beendigung des Arbeitsver- haltnisses und somit
verspétet erfolgt. Die fur die Kiindigung ausschlaggebenden Leistungsmangel und diein
den Vorjahren intransparent gehaltenen Fehler seien ausgewiesen, ebenso wie die
gravierenden Fiihrungsmangel. Obschon das Jahr 2019 sehr erfolgreich und
gewinnbringend erwartet worden sei, habe ein Verlust resultiert (act. 18 Rz. 84, Rz. 87).

E.1.23

Die Beklagte habe keine fristlose K iindigung aussprechen wollen, und sie habe auch keine
Ausserungen von sich gegeben, die as fristlose K iindigung hétte aufgefasst werden miissen
oder durfen. Aus der Bestétigung, dass das Ar- beitsverhdltnis infolge ordentlicher
Kindigung per 31. Januar 2020 ende, sei keine fristlose Kundigung abzuleiten (act. 18 Rz.
85). 2. Rechtliches

E.1.24

Zum VAl Aus dem Zusatz zum Arbeitsvertrag vom 1. Méarz/8. Mai 2012, mit welchem die
Vertragsklausel beziiglich des Bonusrtickbehalts ersetzt worden sei, gehe hervor, das der
VALl keine eigenstandige Vergitung darstelle, sondern (wie auch der friher als
Bonusriickbehalt bezeichnete Bonusanteil) eine Ableitung aus dem freiwilligen Bonus seli.
Wiederum liege nur eine Anwartschaft auf die Auszahlung vor. Im VAI- Plan sei unter Ziff.
4.3.d schon damals verankert gewesen, dass bei Arbeitgeber- kiindigung aus begriindetem
durch den Mitarbeiter gesetztem Grund vor Ablauf der dreijahrigen V estingperiode der
Verfal der Anwartschaft bewirkt werde. Erfasst werde insbesondere eine K iindigung



aufgrund einer schwachen Leistung der Mit- arbeiter, die den Erwartungen des
Managements nicht gerecht werde. Im nicht spe- zifisch geregelten Fall einer Beendigung,
etwaim Fall einer Kiindigung seitens der Beklagten, welche vom Arbeitnehmer nicht
veranlasst worden sei, erfolge eine Pri- fung und Genehmigung durch die Head
Compensation, Benefits & International Mobility. Hier spiele geméss Ziff. 4.3.c ebenfalls
das Ermessen der E. AG. Der Kléger habe das VAl-Reglement von 2011 gekannt. Er
sei mittels eines Schrei- bens der E. AG vom April 2012 davon in Kenntnis gesetzt
worden, dass der

- 33 - VAI in deren Ermessen stehe und von dieser jederzeit abgedndert werden kénne (act.
18 Rz. 12 ff., Rz. 15).

E.1.25

Zum API Im Jahr 2015 sei der Target Annual Performanve Icentive (TAPI) eingefuhrt wor-
den, um die Mitarbeiter wissen zu lassen, mit welchem API sie rechnen kdnnten. Mit dem
sog. TAPI-Letter sei schriftlich ein Zielwert kommuniziert worden. Dieser diene nur as
Anhaltspunkt fir die Hohe eines moglichen API, so er denn Uberhaupt zugewiesen werde.
Es handle sich um eine reine Orientierungshilfe, welche keine Anspriiche begriinde. Die

Festlegung und Auszahlung des API stehe im Ermessen der E. . Er kdnne auch ganz
entfallen. Dies sei dem Klager mit Schreiben vom

E.1.2.6

Fir die tatséchliche Zuweisung das Bar-Bonus bzw. des API habe sich die E. AG

nicht nur an geschéftlichen Kennzahlen orientiert. Sie lasse sich auch von individuellen
Komponenten der Mitarbeiter leiten. Das gehe ab 2018 aus den API-Planen, namentlich
Ziff. 2.3 Abs. 1 hervor. Es handle sich um Fragen, wie sich der Mitarbeiter im jeweiligen
Jahr verhalten habe, wie er seine Leistungen er- bracht habe und inwieweit er einen Beitrag
zum Erfolg der Beklagten geleistet habe. Massgebend seien sog. "soft factors'. Der
diskretionére Charakter der API-Vergi- tung bleibe demnach stets gewahrt. Es sei auch
praktiziert worden, dass bei einer durch den Arbeitnehmer veranlassten
Arbeitgeberkiindigung, z.B. bei schwacher Leistung, kein APl zugesprochen worden sei.
Was ab 2018 in die API-Plane Ein- gang gefunden habe, sei auch vor Inkrafttreten dieser
Reglemente bei der Beklag- ten gelebte Praxis gewesen (act. 18 Rz. 16 f.).

E.1.2.7

Zum L PP Bestimmte Mitarbeiter kbnnten nach freilem Ermessen der E. dazu erkoren
werden, am L PP teilzunehmen. Dabei werde ihnen eine Anzahl Einheiten (RSU, PSU)
zugewiesen, welche wie Aktien Wertschwankungen unterliegen wiirden. Zur Bestimmung
des Gesamtumfangs der zugeteilten RSU und PSU lege die E.

- 34 - AG in einem ersten Schritt nach freilem Ermessen einen bestimmten Geldbetrag fest.
Kriterien seien die Funktion und Aufgaben des Mitarbeiters sowie weitere "soft factors'.
Jeweils 50% des so festgel egten Betrages wirden durch den im Zeitpunkt der Zuteilung
ermittelten Wert der RSU bzw. PSU geteilt, woraus sich gemass Ziff. 2.2 und 2.3 die
Anzahl der zugeteilten Einheiten ergebe. Der Kl&ger habe am L PP teilgenommen. Sowohl
die RSU als auch die PSU wirden vorerst nur im Sinne einer Anwartschaft zugeteilt. Erst
nach Ablauf der V estingperiode entstehe ein grundsétzlicher Anspruch auf die Zuteilung
von Aktien und/der Auszahlung des Ge- genwerts. Es gebe Verfallklauseln, wobei das
Vesting gemass Ziff. 2.2 Abs. 1 und Ziff. 2.3 Abs. 1 unter der Bedingung stehe, dass sich



der Teilnehmer bei Ablauf der Vestingperiode in einem bestehenden Arbeitsverhatnis mit
der E. AG oder einer ihrer Konzerngesellschaften befinde. Die L PP-Anwartschaft
verfalle auch, wenn dem Teilnehmer aus begriindetem Anlass gekiindigt werde, namentlich
bei schwacher Leistung, die den Erwartungen des Managements nicht gentige. Inim LPP
nicht speziell geregelten Féllen einer Vertragsbeendigung, unterstehe die Aus- richtung des
LPP der Prifung und Genehmigung durch den Business Head, Head of Reward und Chief
Human Resources Officer sowie bei Zustandigkeit auch durch das Compensation
Committee der E. (act. 18 Rz. 18+1.).

E.1.28

Der Kl&ger gebe selber zu, dass er al's CEO und Vorsitzender der Ge- schéftsleitung der
Beklagten und Group CEO fir die Geschéftsfihrung, den Ge- samterfolg des
Unternehmens und das Treffen von M anagemententscheidungen auf héchster Ebene
verantwortlich gewesen sai. Er habe Mangel in der Leistung und im Fihrungsstil gezeigt.
Er habe im 2018 ein freudiges und selbstbewusstes Bild fir die Zukunft gezeichnet.
Entsprechend habe der Klager dem Verwaltungsrat am 18. November 2018 fir das Jahr
2019 ausserst erfolgreiche Planzahlen pr& sentiert. Er habe mit einer Erhdhung des
Bruttoertrages von USD 434 Mio. (2018) auf USD 559 Mio. im 2019 gerechnet. Fir die
Beklagte sei es unverhofft anders gekommen, obwohl es weder 6konomische Krisen noch
pandemische Risiken ge- geben habe. Die Wachstumsziele seien bereits im ersten Quartal
2019 deutlich verfehlt worden. Der Kl&ger habe unter Verletzung seiner Pflichten
grobfahrlassig verkannt, dass das Fundament der Beklagten nicht stabil genug gewesen sei,
um

- 35 - den von ihm erhofften und vorausgesagten Aufwartskurs des Unternehmens ge-
wahrleisten zu kénnen. Er habe die wirtschaftlichen Zusammenhange ignoriert oder
zumindest sorgfaltswidrig nicht erkannt und die fur einen sorgféltigen CEO erkenn- baren
Signale der Beklagten nicht zu deuten vermocht. Auch am 13. Juni 2019 habe der Klager
am Verwaltungsrats-Meeting ein vergleichsweise sehr optimisti- sches Bild gezeichnet und
sel galant Uber negative Entwicklungen hinweg gegan- gen. N. habe die Entwicklung
al's besorgniserregend angesehen. Der Klager habe keine Anpassungen vornehmen wollen.
Die damaligen Mitglieder des Verwal - tungsrates inklusive Président und Vizeprasident
hétten die Ansicht des Klagers nicht geteilt. Es sel klar gewesen, dass Handlungsbedarf
bestanden habe, aber nicht in welchem Umfang. Im zweiten Quartal 2019 habe sich keine
Wende abge- zeichnet. Der Kl&ger habe dennoch ausgefihrt, die Kosten seien gut unter
Kon- trolle. Es seien aber immer mehr V ersicherungsschéden aus Policen angemel det
worden, welche in den Vorjahren unterzeichnet worden seien. Estreffe nicht zu, dass der
Klager das Underwriting und Reserving als wirkliche Risiken prasentiert habe. Unter der
FUhrung des Kl&agers seien viel zu tiefe Reserven gebildet worden, wie externe Experten
von J. bestétigt hatten. Mittlerweile seien die Reserven korrekt bemessen. J.

teile die Auffassung der Beklagten betreffend Reserve- bildung. Es treffe nicht zu, dass
nach seinem Weggang eine massiv Uberhohte Re- servebildung erfolgt sei. Es sel nicht im
Interesse der E. gewesen, einen Ver- lust auszuweisen. Zuvor seien zu hohe Gewinne
ausgewiesen worden. Zudem habe eine Mitarbeiterumfrage einen starken Rickgang der
Zufriedenheit ergeben. Die Beklagte habe aus diesen Griinden jegliches Vertrauen in den
Klager as CEO verloren. Die Beklagte habe im Geschéftgahr 2019 einen Rekordverlust
von USD 23.4 Mio. ausgewiesen. Die Beklagte sei heute noch mit dem Turnaround be-
schéftigt. Es habe fur das Geschaftgahr 2020 einen weiteren Rekordverlust gege- ben. Der



Klé&ger trage die Verantwortung fur die schlechten Geschaftsergebnisse der Beklagten. Er
habe es unterlassen, die notwendigen Massnahmen einzuleiten. Der Turnaround sei erst
durch den Weggang des Klagers ermdglicht und danach vollzogen worden (act. 18 Rz. 21
ff., Rz. 28 ff., Rz. 32, Rz. 69, act. 33 Rz. 11, Rz. 56, Rz. 60, Rz. 72 f., Rz. 75, Rz. 91).
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E.1.29

Klarzustellen sei, dass die VAI-Vergutungen fir die Jahre 2014 und 2015 nicht etwa
zusétzlich zu den zugeteilten API-Betragen fir die entsprechenden Jahre ausgezahlt worden
seien. Die VAI-Auszahlungen stellten einen Teil, ndmlich 25%, des jeweils zugesprochenen
API dar. Somit seien die effektiven Auszahlun- gen des APl um 25% tiefer gewesen als
aufgefuihrt. Unzutreffend sei die Behaup- tung, dass bel der Beklagten beziiglich des API
weder Freiwilligkeit noch Ermessen bestanden habe. Unzutreffend sei auch, dass der VAI
eine Art Ruckstellung im Um- fang von 25% des API fur den Fall wirtschaftlicher
Schwierigkeiten gewesen sai. Als CEO gebe er dies hier bewusst falsch wider. Die
Auszahlungsbedingungen des VAI wirden dem APl bzw. den VAI nicht von einer
Gratifikation in Lohn umzuwan- deln. Auch dass ein einst zugeteilter LPP bzw. LTI nach
bestimmten Kriterien aus- bezahlt werde, &ndere nichts daran, dass dessen Zuteilung jedes
Jahr neu im rei- nen Ermessen der Beklagten bzw. der E. erfolgt sei. Die Festlegung
eines Gesamtbudgets fur sdmtliche API-Zuteilungen andere nichts daran, dass bel der
individuellen Zuteilung zwingend eine Ermessensbetétigung notwendig sel — sei dies nur
zur Festlegung der Frage nach dem Wert des individuelle Faktors IPF. Ob ein | PF-Faktor
unter 1 haufig sei, andere nichts an der Ermessensabhéngigkeit. Bel der Behauptung, dass
der IPF fur die Ermittlung des Bonus praktisch ausgeklam- mert werde und beim Kl&ger nie
zur Anwendung gekommen sei, handle es sich um ein unzul&ssiges Novum, das
unbeachtlich sei und bestritten werde. Der Kl&ger sel auf seiner Behauptung in Rz. 85 der
Duplikstellungnahme, dass beztiglich des API ein Ermessensspielraum bestehe, zu
behaften. Estreffe zu, dass der VAI-Faktor fur alle Mitarbeitenden einer Leistungseinheit
gleich gross sal, der individuelle As- pekt habe jedoch zuvor bel der Zuteilung des API
Beriicksichtigung gefunden (act. 33 Rz. 46, Rz. 50 f., act. 66 Rz. 64).

E.1.2.10

Dem Klé&ger sei bestétigt worden, dass das Arbeitsverhaltnis infolge or- dentlicher
Kundigung am 31. Januar 2020 ende. Daraus kdnne keine fristlose Kiin- digung abgeleitet
werden. Es fehle an einem solchen Rechtsgestaltungswillen der Beklagten. Eine
Kundigungsfrist von sechs Monaten werde bestritten. Die Ausfih- rungen des Klagers seien
unglaubhaft. Eine Erkundigung bei H. und G. werde bestritten. Ebenso, dass
sieihm unter Hinweis auf die AAB zugestimmt und versichert hétten, eine Anpassung des
Vertrags sei nicht notwendig. Der Kl&ger

- 37 - hétte als erfahrener Geschaftsmann auf einer Anpassung des V ertrages bestan- den.
Die vom Kl&ger eingereichten AAB wirden nicht mit der offiziellen Version der AAB
Uberein stimmen (act. 18 Rz. 85 ff., act. 33 Rz. 23 ff.).

E.1211

Die Boni seien von je her Gratifikationen gewesen. Eine Floskel haftigkeit werde bestritten;
es sal zu fragen, wie sonst as durch Freiwilligkeitsvorbehalte eine Arbeitgeberin zum
Ausdruck bringen kénne, dass sie an diese L eistungen nicht gebunden sein wolle. Die



Mitarbeiterbeurteilungen seien mit dem Kléger am 18. Dezember 2017 besprochen worden.
Auch aus den zahlreichen eingereichten E-Mails gehe hervor, dass diese Dokumente im
Zusammenwirken mit N. er- arbeitet worden seien. Eine Kiindigung anhand der Pléane
"aus begrundetem An- lass’ sai nicht mit einem wichtigen Grund geméass Art. 337 OR zu
verwechseln (act. 18 Rz. 92 ff.).

E. 1212

Der Kl&ger habe vertrauliche interne Dokumente vorgelegt, die aber oh- nehin nicht
beweistauglich seien. Das angebliche Sitzungsprotoll sei nicht unter- zeichnet und kénne
auch eine interne Aktennotiz sein. Die E-Mail von Q. wi- derspreche ihren
Ausfuhrungen nicht. Das Zidl, alle Mitarbeitenden gleich und fair zu behandeln mache eine
variable Vergitung nicht berechenbar (act. 33 Rz. 33 ff., Rz. 41 ff.).

E.13

Teilnehmer Unter Berticksichtigung der im Plan festgel egten Beschrénkungen wahlt der
Group Chief Executive Officer (der "Group CEQ") nach Ricksprache mit und unter
Berticksichtigung der Empfehlungen des Group Executive Committee (das Group EC) die
auswahlbaren Mitarbeiter (...) aus, die an dem

- 54 - Plan tellnehmen kénnen (...) die er als wiinschenswert ansieht, und innerhalb des
vom Compensa tion Committee genehmigten Budgets. Teillnahmeberechtigte Mitarbeiter
die wie oben beschrieben ausgewahit wurden, werden zu Teilneh- mern (...) und werden
automatisch in den Leistungsplan fur Fachkrafte eingetragen, und es wird angenommen,
dass sie die Regeln des Leistungsplans fur FUhrungskréfte (...) akzeptieren, ausser sie
nehmen einen Award nicht an. (...) (...)

E.14

Die Erganzung zum Arbeitsvertrag vom 1. Mé&rz /8. Mai 2012 fiihrte zu folgen- der
Anderung. Es wurde der Terminus des Vaue Alignment Incentive (VAI) fiir den
zuriickgestellten Teil eingefuhrt und auf die Anwendbarkeit der Konditionen des E.

VAl Reglements verwiesen. Die Erganzung sah Folgendes vor (act. 2 Rz. 67 ff.,
unbestritten in act. 18 Rz. 91): "Die Bestimmung des Bonusriickbehalt" im Arbeitsvertrag
vom 22. Dezember 2010 wird per sofort hinfallig und durch die nachfolgende Klausel
vollstandig ersetzt: Bonusriickbehalt Sofern der Bonusvon A. einen bestimmten
Betrag Ubersteigt, besteht er aus den folgenden Komponenten: Ein Teil erfolgt als
Barauszahlung und der andere in Form eines zwingend aufgeschobenen Vaue Alignment
Incentive (VALI). Der VAI wird am Ende eines dreijdhrigen Performance-Zeitraums abge-
stimmt. In jenen Fallen, in denen das Ergebnis der Gruppe bzw. der Business Funktionin
diesem Zeitraum geringer ist als erwartet, wird sich der VAI verringern. In jenen Fallen, wo
das Ergebnis besser als erwartet ausfallt, erfolgt ein "Uplift". Die Anpassung kann zwischen
50% und 150% der urspriinglichen Zuteilung liegen. Weitere Konditionen sind dem
beigelegten E. VAl Reglement zu entnehmen.” 2. Umstrittener Sachverhalt

- 7-Uneinig sind die Parteien, ob der Kl&ger Bonusanspriiche hat, welche Kiindigungs-
frist vereinbart war, ob eine fristlose bzw. missbrauchliche Kiindigung vorliegt und ob dem
Kl&ger eine Entschadigung nach Art. 336a bzw. Art. 337c OR zusteht. Ebenfalls uneinig
sind die Parteien hinsichtlich der Ausstellung eines Arbeitszeug- nisses. Auf die
Parteivorbringen ist — soweit sie fur die Entscheidfindung relevant sind — nachfolgend
einzugehen. 111. Kindigungsfrist 1. Parteistandpunkte



E.15

Eine Zuteilung im Rahmen des Plans besteht aus zwei separaten aktienbasierten Kompo-
nenten mit einer Sperrfrist von drei Jahren: 50% werden in Restricted Share Units (RSUS)
zugeteilt, 50% werden in Performance Share Units (PSUs) zugeteilt. (...) 2. Einzelheiten
zum Award

E.2

Mit Prasidialverfigung vom 7. Mérz 2022 wurde den Parteien Frist zur Mittei- lung eines
alfdligen Verzichts auf die Durchfihrung einer Hauptverhandlung an- gesetzt (act. 36).
Mit Eingabe vom 14. Mé&rz 2022 beantragte der Kl&ger die Anset- zung einer Frist fur die
Erstattung einer schriftlichen Stellungnahme zu den Dupli- knoven und erklarte fir diesen
Fall seinen Verzicht auf eine Hauptverhandlung (act. 38). Mit Prasidialverfligung vom 15.
Maérz 2022 wurde dem Kl&ger in der Folge Frist zur Stellungnahme angesetzt (act. 39). Am
25. Mérz 2022 erkléarte die Beklagte ihren Verzicht auf eine Hauptverhandlung (act. 41).
Am 8. April 2022 reichte der Klager eine Noveneingabe samt Beilage ein (act. 42-44),
welche der Beklagten

- 4 - zugestellt wurde (act. 45). Am 14. April 2022 reichte die Beklagte eine Novenein- gabe
samt Beilagen ein (act. 47-49). Am 26. April 2022 reichte die Beklagte eine Stellungnahme
zur Noveneingabe des Klagers vom 8. April 2022 ein (act. 52), wel- che dem Klager
zugestellt wurde (act. 54). Am 9. Mai 2022 reichte der Klager eine Noveneingabe samt
Beilage ein (act. 56-57/1). Am 30. Mai 2022 erstattete der Kl& ger fristgemass eine
Stellungnahme zu den Dupliknoven, welche samt Beilagen der Beklagten zugestellt wurden
(act. 58-60/8, act. 60A).

E.21

Gemass Art. 330aAbs. 1 OR hat der Arbeitnehmer auf Verlangen Anspruch auf ein
Arbeitszeugnis, das sich tber die Art und Dauer des Arbeitsverhdtnisses sowie tber seine
Leistungen und sein Verhalten ausspricht. Der Zweck des Arbeits- zeugnisses besteht
einerseits darin, das berufliche Fortkommen des Arbeitneh- mers zu fordern. Das
Arbeitszeugnis hat vollstandig, wohlwollend und charakteris- tisch zu sein. Esmuss ale
wesentlichen Tatsachen und Bewertungen enthalten, die fur die Gesamtbeurteilung des
Arbeitnehmenden von Bedeutung sind. Das voll- sténdige Zeugnis soll einerseits dartiber
Auskunft erteilen, welche Funktion der Ar- beitnehmende hatte und welches sein
Téatigkeitsfeld war, anderseits soll die Leis- tung und das Verhalten bewertet werden. Es
handelt sich dabei um ein Gesamtur- teil, in welches ale Aspekte einfliessen sollen

(WY SS, Arbeitszeugnis, in: PORT- MANN/VON KAENEL [Hrsg.], Fachhandbuch
Arbeitsrecht, Expertenwissen fur die Pra- xis, Zurich/Basel/Genf 2018, S. 329 ff.; BSK-OR
[-PORTMANN, Art. 330aN 4; BGE 136 |11 510 E. 4.1). Hierbei gilt es zu beachten, dass
Aussagen Uber Leistung und Verhalten Werturteile darstellen. Entsprechend verfiigt die
Arbeitgeberin sowohl Uber ein Beurteilungsermessen als auch tber ein breites Ermessen bei
der Formu- lierung des Arbeitszeugnisses. Auf Dankesworte und Zukunftswiinsche hat der
Ar- beitnehmer keinen klagbaren Anspruch (BGE 4C.36/2004).

E.211

Formelle Voraussetzung Wer eine Entschadigung wegen missbrauchlicher Kindigung
geltend machen will, muss beim K tindigenden spéatestens bis zum Ende der K tindigungsfrist
schriftlich Einsprache erheben (Art. 336b Abs. 1 OR). Das Bundesgericht ist streng und er-
achtet auch eine Einspracheerhebung innert einer kurzen Kindigungsfrist als még- lich und



zumutbar (BGE 136 111 96 E. 2, Kundigungsfrist von drei Tagen). Wer die Frist verpasst,
kann keine Strafzahlung verlangen, der Anspruch ist verwirkt (STREIFF/VON
KAENEL/RUDOLPH, aa.O., Art. 336b N 3.).

E.212

Materielle Voraussetzungen und Beweismass Fir die Rechtmassigkeit einer Kiindigung
bedarf es grundsétzlich keiner besonde- ren Griinde, da das schweizerische Arbeitsrecht
vom Prinzip der Kindigungsfrei- heit ausgeht (BGE 131 111 535 E. 4.1 S. 538).
Missbrauchlich ist die Kindigung nur, wenn sie aus bestimmten unzulassigen Grinden
ausgesprochen wird, welchein

- 68 - Art. 336 OR umschrieben werden, wobei diese Aufzahlung nicht abschliessend ist.
Der Vorwurf der Missbrauchlichkeit setzt indessen voraus, dass die geltend ge- machten
Grunde eine Schwere aufweisen, die mit jener der in Art. 336 OR aus- driicklich
aufgefuhrten vergleichbar ist (BGE 131 111 535 E. 4.2 S. 538 m.H.; BGer 4A_19/2015 E.
4.1.).

E.213

Vereitelungskiindigung Wird eine K tindigung ausgesprochen, um die Entstehung von
Ansprichen der an- deren Partel aus dem Arbeitsverhdtnis zu vereiteln, so ist sie al's sog.
Vereitelungs- kiindigung geméss Art. 336 Abs. 1 lit. ¢ OR missbrauchlich. Die
Anforderungen des Gesetzgebers sind hier insofern hoch gesteckt, al's vorausgesetzt wird,
dass die Kuindigung ausschliesslich zur Vereitelung des Anspruchs erfolgt (AGer ZH in
JAR 1993 S. 146). Der Beweis durfte nur schwer zu erbringen sein, wenn nicht der Ar-
beitgeber so unvorsichtig ist, das K tindigungsmotiv gegentiber Dritten offen zu nen- nen
(STREIFF/VON KAENEL/RUDOLPH, aa.0., Art. 336 OR N 7).

E.214

Das primére Auslegungsmittel ist der Wortlaut der von den Parteien ver- wendeten Worte
(GAUCH/SCHLUEP/SCHMID/EMMENEGGER, a.a.0., Rz. 1206 m.w.H.). Bel der
Auslegung nach dem Wortlaut kommt dem Sinngehalt des Wortes, den ihm der allgemeine
Sprachgebrauch zulegt, entscheidende Bedeutung zu. Denn man- gels anderer
Anhaltspunkte ist anzunehmen, dass die Parteien ein von ihnen ver- wendetes Wort gemass
dem algemeinen Sprachgebrauch zur Zeit des Vertrags- abschlusses, somit im Sinne der
damaligen Alltags- oder Umgangssprache, ver- wendet haben. Abzustellen ist demnach auf
den gebrauchlichen Wortsinn, der sich auch aus tblichen Worterblichern und Lexika
ergeben kann (BGE 11511 264 E. 5a; BGE 116 11 189 E. 2am.w.H). Die Rechtsprechung
misst dem Umstand, dass die Parteien préazise juristische Bezeichnungen verwendet haben,
fr sich allein keine entscheidende Bedeutung zu, wobei bei geschéftserfahrenen, im
Gebrauch von Fachbegriffen gewandten Personen, eine strikte Auslegung nach dem
Wortlaut an- gezeigt sein kann (BGE 129 111 702 E. 2.4.1).

E.215

Erst in zwelter Linie sind die sogenannten erganzenden Auslegungsmit- tel zu beachten. Sie
werden oft auch als die Umsténde des V ertragsschlusses be- zeichnet. Zu ihnen gehéren
namentlich die Vertragsverhandlungen, das Verhalten der Parteien nach dem
Vertragsschluss sowie der Vertragszweck (GAUCH/
SCHLUEP/SCHMID/EMMENEGGER, aa.0., Rz. 1212 ff.). Immer dann, wenn die ergan-
zenden Auslegungsmittel nicht sicher einen anderen Schluss erlauben, hat es beim



- 14 - Wortlaut sein Bewenden (JAGGI/GAUCH/HARTMANN in: Zircher Kommentar
OR, 4. Aufl., Zirich 2014, Art. 18 N 369). Fur eine Auslegung sind im Weliteren die Um-
sténde zu berticksichtigen, die den Parteien bel V ertragsschluss bekannt oder er- kennbar
waren. Esist somit der Zeitpunkt des V ertragsabschlusses massgebend, weshalb bei der
Auslegung nach Vertrauensprinzip nachtrégliches Parteiverhalten nicht von Bedeutung ist.
Spéter eintretende Umsténde — wie das nachtragliche Ver- halten der Parteien — lassen
dagegen erkennen, wie sie selbst den Vertrag seiner- zeit gemeint bzw. ihre Erklarungen
tatsachlich verstanden haben. Das ergibt aber den wirklichen, nicht den hypothetischen
Parteiwillen (BGE 107 |1 417 E. 6; BGE 129 111 675 E. 2.3).

E.22

In der Lehre und Rechtsprechung wird festgehalten, dass ein Zwischenzeug- nisdie
Arbeitgeberin gleich wie ein Schlusszeugnis bindet. Einem Zwischenzeugnis kann demnach
nur dann ein verschlechtertes Schlusszeugnis folgen, wenn in der Zwischenzeit derart
einschneidende Anderungen eingetreten sind, die eine erheb- lich schlechtere Beurteilung
rechtfertigen (WYSS, aa.O., Rz. 9.69; STREIFF/VON KA- ENEL/RUDOLPH, aa.O., Art.
330aOR N 5a; AGer-Z 2005 Nr. 11). Fir das Eintreten

- 73 - solch erheblicher Anderungen ist die Arbeitgeberin behauptungs- und beweispflich-
tig (AGer-ZH 2010 Nr. 10; AGer-ZH 2005 Nr. 11). 3. Beurteilung

E.23
Fristlose Kindigung

E. 231

Wichtiger Grund Bei der Kiindigung handelt es sich um eine empfangsbedirftige
Willenserklarung. Wird darin die fristlose Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses erklért, so ist
diese nach Art. 337 OR nur aus wichtigen Griinden méglich. Alswichtiger Grund gilt jeder
Um- stand, bei dessen Vorhandensein dem Kiindigenden nach Treu und Glauben die
Fortsetzung des Arbeitsverhatnisses nicht mehr zugemutet werden darf (Art. 337 Abs. 2
OR). Nach bundesgerichtlicher Rechtsprechung ist dies grundsétzlich nur bei besonders
schweren Verfehlungen des Vertragspartners der Fall (BGE 129 111 380 E. 2.1). Die
Verfehlungen miissen einerseits objektiv geeignet sein, das ge- genseitige Vertrauen,
welches die Grundlage des Arbeitsverhaltnissesist, zu zer- storen oder schwer zu
erschittern. Zusétzlich verlangt das Bundesgericht, dass die Verfehlungen auch tatséchlich
zu einer derartigen Zerstorung oder Erschitterung des Vertrauens gefuihrt haben (BGer
Urteil 4C.154/2006 vom 26. Juni 2006 E. 2.2). Esist von den Umstanden des Einzelfalls
abhéngig, ob die Voraussetzung des wichtigen Grundes erfillt ist. Hierbel sind
insbesondere die Stellung und die Ver- antwortung des Arbeitnehmers, die Natur und die
Dauer des Arbeitsverhdtnisses, die Art, Haufung und Schwere der V ertrauensstérung sowie
einer alfalligen voraus- gegangenen Verwarnung entscheidend (STREIFF/VON
KAENEL/RUDOLPH, Art. 337 N 2).

E.23.2

Anspriche aus ungerechtfertigter fristloser Kiindigung Entlasst der Arbeitgeber den
Arbeitnehmer fristlos ohne wichtigen Grund, so hat dieser Anspruch auf Ersatz dessen, was
er verdient hétte, wenn das Arbeitsverhdlt- nis unter Einhaltung der Kundigungsfrist oder
durch Ablauf der bestimmten Ver- tragszeit beendigt worden wére (Art. 337c Abs. 1 OR).
Der Arbeitnehmer muss sich daran anrechnen lassen, was er infolge der Beendigung des



Arbeitsverhatnisses erspart hat und was er durch anderweitige Arbeit verdient oder zu
verdienen ab- sichtlich unterlassen hat (Art. 337c Abs. 2 OR).

- 70 - Gemass Art. 337c Abs. 3 OR kann der Richter den Arbeitgeber verpflichten, dem
Arbeitnehmer eine Entschadigung zu bezahlen, die nach freiem Ermessen unter Wirdigung
aller Umstande festzulegen ist. Diese Entschadigung darf jedoch den Lohn des
Arbeitsnehmers fir sechs Monate nicht Ubersteigen. Der Richter wird auf Art. 4 ZGB
verwiesen und hat seinen Entscheid auf Recht und Billigkeit zu stiitzen. Die objektivierte
Wertung des Richters kann sich unter anderem an folgenden Be- messungskriterien
orientieren: Strafwirdigkeit des Arbeitgeberverhaltens, Schwere der
Personlichkeitsverletzung, L ebenssituation des Arbeitnehmers, finanzielle Situ- ation der
Parteien, Schwere des Mitverschuldens des Arbeitnehmers, Dauer der Anstellung oder
Alter des Arbeitnehmers (STREIFF/VON KAENEL/RUDOLPH, a.aO., Art. 337c N 8). 3.
Beurteilung

E.233
Relative Gesamtrendite fir Aktionare (TSR)

- 58 - Nach drei Jahren werden die im Compensation Statement ermittelten TSR PSUs einer
dreijahrigen relativen TSR Zustandsbewertung unterzogen und nach drei Jahren mit dem
entsprechenden TSR PSU Multiplikator multipliziert. Der dreijahrige Leistungszeitraum
beginnt am 1. Januar des Jahres, in dem die Zuteilung erfolgt, und dauert bis zum 31.
Dezember des Jahres, das dem V estingdatum vorausgeht. Der TSR fir die E. Group
und vom Compensation Commitee ermittelten Vergleichsunterneh- men, die eine Peer
Group bilden (Peer Group) ist der 60-Handel stage-Durchschnittskurs vor dem ersten Tag
des Leistungszeitraums im Vergleich zum 60-Handel stage-Durchschnittskurs vor dem
letzten Tag des L el stungszeitraums zuztglich der ausgeschitteten Dividenden je Aktie
wahrend des L eistungszeitraums. Dariliber hinaus kann der Kalkulations-Agent zusétzliche
Anpassungen vornehmen, um Massnahmen des Unternehmens gemass Abschnitt 4.2 zu
berticksichtigen (wie z. B. Aktiengeschéfte, aber nicht darauf beschrankt). Abhéngig von
der Dreijahres-TSR-L eistung gegentiber der Peer-Group, beginnt das Vesting der TSR PSU
Komponente mit 50%-V esting an einem Prozentsatz von 50% des TSR gemessen an
Vergleichsunternehmen und hat einen Deckel bel 200%-V esting an eéinem
korrespondierenden Pro- zentsatz von 75%, mit einem linearen Vesting dazwischen. Die
relative TSR-L e stung wird vom Kalkulations-Agenten ka kuliert werden. Fir eine
Vergleichs leistung wird der aktuelle Prozentsatz gemessen. Das Tracking erfolgt in
US-Dollars und Aktien- preise und Dividenden werden in den Wechselkurs bzw. den
Aktienkurs oder den Dividenden-Cash- flow umgewandelt, welcher an diesem Tag
anwendbar ist. Im Allgemeinen, wird ein negativer absoluter TSP, der Uber den

L eistungszeitraum besteht, in eine Leistung resultieren, die ein Vielfaches von Null
darstellt, dem Recht des Compensation Committee unterliegen, eine Beurteilung der
Umstande vorzunehmen und eine entsprechende Entscheidung Uber den
Leistungsmultiplikator zu treffen.”

E.24

Ist hingegen der Betrag des Bonus nicht zum Voraus bestimmt, sondern hangt im
Wesentlichen von der Ausiibung des Ermessens des Arbeitgebers ab, ist der Bonus als
Gratifikation zu qualifizieren. Ob der konkrete Bonus bestimmt bzw. be- stimmbar ist oder
nicht, ergibt sich durch die Auslegung der Willensdusserungen der Parteien im Sinne von



Art. 1 OR. Ist der Bonus bestimmt oder objektiv bestimm- bar, hat der Arbeitnehmer darauf
grundsétzlich einen Anspruch (BGE 141 111 407 E. 4.1 und 4.2 m.w.H.).

E.25

Unter dem Titel des Gleichbehandlungsgebotsist allgemein anerkannt, dass die
Verweigerung einer Gratifikation gegentiber einem einzelnen Mitarbeiter unzu- 1&ssig sein
kann, wenn die Mehrheit der Belegschaft eine solche erhélt und keine ernsthaften
Pflichtverletzungen des betreffenden Arbeitnehmers vorliegen (STREIFF/VON
KAENEL/RUDOLPH, aa.0., Art. 322d OR N 5). Gemass der Rechtspre- chung des
Bundesgerichts sind jedoch grundsétzlich beliebige Differenzierungen zwischen einzelnen
Arbeitnehmern erlaubt. Das Argument, der Arbeitgeber habe sich von angeblich
"sachfremden Motiven" leiten lassen, bedeutet nicht ohne Wel- teres, dass die ungleiche
Behandlung als rechtswidrig erscheint. Es gehtrt zum Wesen der Privatautonomie, selber
Zu bestimmen, welche Motive als "sachge- méss' anzusehen sind. Eine unsachliche und
willkdrliche Entscheidung des Arbeit- gebers kann nur dann eine Personlichkeitsverletzung
und damit einen Verstoss ge- gen das individuelle Diskriminierungsverbot darstellen, wenn
darin eine den Arbeit- nehmer verletzende Geringschétzung seiner Personlichkeit zum
Ausdruck kommt. Eine solche kann von vornherein nur gegeben sein, wenn ein
Arbeitnehmer gegen- Uber einer Vielzahl von anderen Arbeitnehmern deutlich ungtinstiger
gestellt wird, nicht jedoch, wenn der Arbeitgeber bloss einzelne Arbeitnehmer besser stellt
(BGE 1291111 276 E. 3.1).

E.26

Zahlreich sind Streitigkeiten im Zusammenhang mit Bonussystemen, welche an
Zielvorgaben anknipfen. Wenn ein Bonusplan durch ein Reglement geregelt wird, dasklare
geschéftliche Ergebnisse al's Voraussetzung fir die Hohe des Bonus festlegt, so liegt nicht
mehr Gratifikation, sondern Lohn vor (BGer in ARV 2003 S. 154 E.2.2, vgl. auch BGE 129
[11 276 E. 2 = JdT 2003 | 346 = JAR 2003 S. 221). Lohn liegt ebenfalls vor, wenn der
Arbeitgeber Anfang Jahr verbindliche Ziele und

- 40 - die erreichbare Bonushohe vorgegeben hat, und zwar auch dann, wenn die Fest-
setzung urspriinglich in seinem Ermessen stand. Mit der Festsetzung der Ziele mu- tiert der
Bonus in diesem Fall zum variablen Lohnanspruch. Erreicht der Arbeitneh- mer die Ziele,
kann ihm der Bonus nicht verweigert werden (BGer 4C.395/2005 vom 1. Mé&rz 2006 = JAR
2007 S. 206).

E.2.7

Andersist es, wenn personliche Leistungsziele nicht messbar formuliert sind (sog. " soft
factors") und deren Erreichen zumindest teilweise von einer subjektiven Einschdtzung des
Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber abhangt (STREIFF/VON KA- ENEL/RUDOLPH,
aaO., Art. 322d OR N 6 m.H.).

E.28

Ob der konkrete Bonus bestimmt bzw. bestimmbar ist oder nicht, ergibt sich durch die
Auslegung der Willensausserungen der Parteien im Sinne von Art. 1 OR. Ist der Bonus
bestimmt oder objektiv bestimmbar, hat der Arbeitnehmer darauf grundsétzlich einen
Anspruch (BGE 141 111 407 E. 4.1 und 4.2 m.w.H.).

E.29



Die Zieldefinition ist grundsétzlich eine Obliegenheit des Arbeitgebers. Dem Arbeitnehmer
darf es nicht zum Nachteil gereichen, wenn der Arbeitgeber es un- terlasst, die fir die
Entstehung des Bonusanspruches massgebenden Ziele festzu- setzen bzw. zu konkretisieren
(AGer-ZH 2009 Nr. 3).

E.2.10

Um den Charakter a's Sondervergitung zu wahren, darf eine Gratifikation ne- ben dem
Lohn nur eine zweitrangige Bedeutung, mithin hinzutretenden Charakter haben. Die
entsprechende Grenze kann nicht einfach in einer festen Verhaltniszahl zwischen dem
vereinbarten Lohn und der freiwilligen Gratifikation liegen. Vielmehr sind die Umsténde
des Einzelfalls zu berticksichtigen. So hat bel einem niedrigen Einkommen ein kleiner
Einkommensunterschied mehr Bedeutung als bel einem ho- hen Einkommen. Entsprechend
kann bel einem hohen Einkommen der als Gratifi- kation ausgerichtete Teil der Leistung
prozentual zum Lohn grdsser sein als bel einem niedrigen Einkommen. Immerhin erscheint
der akzessorische Charakter dann kaum mehr gewahrt, wenn die Gratifikation regelméassig
einen hoheren Be- trag als den Lohn erreicht (BGE 139 [11 155 E. 3.2; mit Hinweis auf
BGE 129111 276 E. 2.1). Ein im Vergleich zum Jahressalér sehr hoher Bonusiist, im Sinne
eines

- 41 - Ausnahmetatbestandes, als variables Salér aufzufassen, selbst wenn sich der Ar-
beitgeber die Freiwilligkeit vorbehalten hat (BGE 141 |11 407 E. 4.3.1).

E.211

Erhalt der Arbeitnehmer bereits ein sehr hohes Salér, das seine wirtschaftli- che Existenz
bei Weitem sichert, gibt es hingegen keinen Grund mit den Mitteln des Arbeitsrechts
korrigierend zugunsten des Arbeitnehmers in die Privatautonomie der Parteien
einzugreifen, weshalb der im Ermessen des Arbeitgebers ausgerichtete Bonus — unabhangig
von seiner konkreten Hohe — eine Gratifikation darstellt, auf dessen Auszahlung kein
Anspruch besteht. Diesfalls entféllt auch die Akzessorie- tétsprifung (BGE 139 111 155 E.
5.3, BGE 141 111 407 E. 4.3.2).

E.212

Ein "sehr hohes' Einkommen liegt geméass bundesgerichtlicher Rechtspre- chung vor, wenn
die gesamte Entschadigung (Lohn und Bonus) eines Angestellten tiber dem funffachen
allgemeinen Schweizer Medianlohn im Privatsektor liegt (der- zeit etwa Fr. 6'538 pro
Monat, was einem jahrlichen Betrag von rund Fr. 392'280.— entspricht. In eéinem solchen
Fall gilt ein vertraglich nicht zwingender Bonus asfrei- willige Gratifikation und nie als
durchsetzbarer Lohnbestandteil (BGE 141 111 407). 3. Wirdigung

E.3

Mit Eingabe vom 9. Juni 2022 ersuchte die Beklagte um Ansetzung einer Frist zu einer
weiteren Novenstellungnahme (act. 61). Mit Prasidialverfigung vom 16. Juni 2022 erfolgte
die Fristansetzung an die Beklagte (act. 62). Die Stellung- nahme wurde von der Beklagten
am 1. September 2022 fristgemass erstattet (act. 66), woraufhin sie dem Klager zusammen
mit act. 41 zugestellt wurde (act. 68). Antragsgemass wurde sodann mit Présidialverfligung
vom 19. Septem- ber 2022 dem Kl&ger Frist zur Stellungnahme angesetzt (act. 70 u. 71).
Die fristge- reicht eingegangene Stellungnahme des Klégers vom 23. September 2022
wurde der Beklagten mit Kurzbrief vom 26. September 2022 zugestellt, woraufhin sich
diese nicht mehr vernehmen liess (act. 74). Das Verfahren erweist sich als spruchreif. 11.



Sachverhalt 1. Unbestrittener Sachverhalt

E.31

Die Beklagte bringt nicht vor, sie habe dem Klé&ger bereits ein Schlusszeugnis ausgestel lt.
Dem Antrag des Klé&gers, es sel ein auf den 31. Januar 2020 datiertes Zeugnis auszustellen,
dessen Text — sinngemass in der Vergangenheitsform — in- haltlich dem Zwischenzeugnis
vom 4. Mai 2018 entspreche, hat die Beklagte nichts Konkretes entgegengesetzt.
Namentlich fehlt jegliche substantiierte Beanstandung des vorgeschlagenen Textes,
weshalb dem Antrag des Klagers insowelt stattzuge- ben ist.

E.311

Der Kl&ger hatte in den Jahren 2019 und 2020 als CEO der Beklagten einen Fixlohn von Fr.
540'000.— pro Jahr (brutto) zuzlglich Pauschal spesen von monatlich Fr. 2'150.—, bestehend
aus Fr. 1'000.— Bagatellspesen und Fr. 1'150.— Autopauschal spesen (act. 2 Rz. 18f,
unbestritten in act. 18 Rz. 61).

E.3.12

Damit Ubersteigt bereits der Fixlohn des Klagersin der relevanten Zeitperi- ode den
funffachen Medianlohn, weshalb er ein sehr hohes Einkommen im Sinne der
bundesgerichtlichen Rechtsprechung erzielt hat. Bei Einkommensverhaltnissen in dieser
Grossenordnung 18sst sich kein Schutzbedirfnis des Klagers ausmachen, das es
rechtfertigen wirde, in die Privatautonomie der Parteien einzugreifen und als freiwillig
vereinbarte Leistungen in einen (variablen) Lohnbestandteil umzuqua-

- 42 - lifizieren. Diesfuhrt dazu, dass Freiwilligkeitsvorbehalte — so sie denn getétigt wur-
den — ebenso wie die Auszahlungsbedingungen, namentlich die Bedingung des
ungekundigten Arbeitsverhaltnisses, ohne Weiteres beachtlich sind.

E.3.13

Es gilt somit, die vorliegenden Bonusbestimmungen auf Freiwilligkeitsvorbe- halte und
Beschrankungen bei den Auszahlungsbedingungen zu prifen.

E.32

Der Schlusssatz des Zwischenzeugnisses lautete wie folgt: "Diese Zwischenzeugnis wird
auf Wunsch von Herrn A. ausgestellt. Wir danken ihm fir die bisher dusserst
wertvolle Mitarbeit, winschen ihm weiterhin viel Erfolg im Rahmen seiner Téatigkeit bel
B1. und innerhalb der E. Gruppe und freuen und auf eine weitere
Zusammenarbeit mit ihm".

E.321

Wie vorstehend ausgefuhrt, findet sich im Arbeitsvertrag vom 22./23. De- zember 2010
zum Thema "Bonus folgende Bestimmung: "Aufgrund seiner Funktion kann Herr A.
einen Bonus erhalten.” Ein vorbehaltloser Anspruch des Kl&gers auf einen Bonus wurde
demnach nicht vereinbart.

E.3.22
Den Allgemeinen Arbeitsbedingungen (AAB) ist unter Ziffer 7.1 Abs. 5 Folgendes zu
entnehmen (act. 6/18, Version von 2009): "B1. kann Mitarbeitenden mit einer

Bonusregelung nach Abschluss eines Geschéftgahres einen Bonus, d.h. eine freiwillige
Sondervergutung/Gratifikation im Sinne von Art. 322d OR ausrich- ten. Ein alfaliger



Bonus kommt nach Vorliegen des Geschéftsjahres zur Auszahlung. Ob und in welcher
Hohe ein solcher Bonus ausgerichtet wird, steht im vollen Ermessen von B1. . Die
Zahlung des Bonus erfolgt auf freiwilliger Basis. Auch durch mehrmalige Bonuszah-
lungen ohne ausdriicklichen VVorbehalt der Freiwilligkeit wird kein Rechtsanspruch auf
kinftige Zah- lungen oder eine bestimmte Hohe des Bonus begriindet.”

E.3.23

Wie vorstehend ausgefhrt, fihrte eine Ergénzung zum Arbeitsvertrag vom 1. Mé&rz/8. Mai
2012 zu folgender Anderung: Es wurde der Terminus des Value Alignment Incentive (VAI)
fUr den zurtickgestellten Teil eingefihrt, sowie auf die Anwendbarkeit der Konditionen des
E. VAI Reglements verwiesen. Die Er- ganzung sah Folgendes vor (act. 2 Rz. 67 ff.,
unbestritten in act. 18 Rz. 91): "Die Bestimmung des Bonusriickbehalt" im Arbeitsvertrag
vom 22. Dezember 2010 wird per sofort hinfalig und durch die nachfolgende Klausel
vollstandig ersetzt: Bonusrtickbehalt

- 43 - Sofern der Bonusvon A. einen bestimmten Betrag Ubersteigt, besteht er aus den
folgenden Komponenten: Ein Tell erfolgt als Barauszahlung und der andere in Form eines
zwingend aufgeschobenen Vaue Alignment Incentive (VALI). Der VAI wird am Ende eines
dreijahrigen Performance-Zeitraums abge- stimmt. In jenen Fallen, in denen das Ergebnis
der Gruppe bzw. der Business Funktion in diesem Zeitraum geringer ist als erwartet, wird
sich der VAI verringern. In jenen Féllen, wo das Ergebnis besser als erwartet ausfallt,
erfolgt ein "Uplift". Die Anpassung kann zwischen 50% und 150% der urspriinglichen
Zutellung liegen. Weitere Konditionen sind dem beigelegten E. VAI Reglement zu
entnehmen.”

E.3.24

Den neuen Bestimmungen Uber den Bonusriickbehalt ist somit zu ent- nehmen, dass die
Beklagte am Ende des Rickbehalt-Zeitraums berechtigt ist, in Abhangigkeit vom
Geschéftsergebnis eine Anpassung (Reduktion bis 50% und Er- héhung um bis 150%)
vorzunehmen. Diese Vorgehensweise hat sich die Beklagte somit nur fur objektivierbare
Anpassungen vorbehalten, ein Recht auf Ermessens- betétigung ergibt sich aus dieser
arbeitsvertraglichen Bestimmung nicht. Da hinge- gen hinsichtlich weiterer Konditionen
auf das VAI-Reglement verwiesen wird, ist nachfolgend auf dessen Inhalt ndher
einzugehen. Vorgangig ebenfalls zu prifen ist der Inhalt der Bonusschreiben und die
Bestimmungen des API, dader VAI einen Anteil davon ausmacht.

E.33

Der Klager beantragt, es sei stattdessen ein Absatz einzufiigen, der wie folgt laute: "Wir
bedauern den Austritt von Herrn A. . Wir danken ihm fir seinen wertvollen Einsatz
und wuinschen ihm fir seine Zukunft alles Gute und viel Erfolg”.

E.331

Wieim Vaue Alignment Incentive Plan (VAI-Plan) vorgesehen (esliegen die Version der
Jahre 2016 bis 2020 vor (act. 21/12-16), erhielten die Teilnehmer des Plans, so auch der
Klager, jewells ein "Compensation Statement” (Bonusmit- teilung). Namentlich legte die
Beklagte dem Klager in den Jahren 2011 bis und mit 2014 einen Bonus fest, zahlte ihm den
Bar-Bonus von 75% aus und teilte ihm in den Bonusschreiben auch den unter der
Bezeichnung VAI zurtlickgestellten Bonus (25%) mit. Die vorliegenden Bonusschreiben der
Jahre 2012, 2014 und 2015 (wel- che sich auf die Geschéftgahre 2011, 2013 und 2014



beziehen), weisen folgenden Inhalt auf (act. 6/25-27):

- 44 - "Wir freuen uns sehr, Ihnen mitzuteilen, dass der Verwaltungsrat anlé&sslich seiner
Sitzung vom (...) beschlossen hat, Ihnen als Anerkennung fir Ihren Beitrag fur das
vergangene Geschéftgahr (...) einen freiwilligen Bonus auszusprechen. Bonus fur das
Geschéftgahr (...) CHF (...) brutto Von diesem Bonus werden CHF (...) ausbezahlt und
(...) gelangen nach Ablauf eines dreijéhrigen Zeitraums und unter Berticksichtigung der
Resultate zur Auszahlung. Der Bonus ist eine Sonder- vergiitung und begrtindet keinen
Rechtsanspruch auf zukiinftige Bonuszahlungen. (...)"

E.3.3.2

In den Bonusschreiben der Jahre 2012 bis 2015 hat die Beklagte somit stets auf die
grundsétzlich bestehende Freiwilligkeit sowohl hinsichtlich der Aus- sprechung eines
Bonus als auch hinsichtlich der Auszahlung ("unter Berlicksichtigung der Resultate™)
hingewiesen. Angesichts des sehr hohen Einkommens des Kl&gers sind die Vorbehalte —
welche sich auch im Arbeitsvertrag und im VAl-Plan finden — ohne Weiteres beachtlich.

E.34

Die Beklagte widersetzt sich dem Antrag mit der Begrindung, der Klager habe keinen
Anspruch Bedauerns-, Dankes- und Wunschfloskeln. Diesist nur teilweise und insofern
zutreffend, als bel Zeugnisénderungsklagen die Formulierungshoheit der Arbeitgeberin
beachtlich ist und derartige Floskeln keinen falschen Eindruck erwecken dirfen. Vorliegend
hat es die Beklagte bisher aber versdumt, selber ein Schlusszeugnis auszustellen, und der
Schlusssatz des Zwischenzeugnisses kann vom Inhalt her nicht zur Formulierung des

V ollzeugnisses herangezogen werden. Daher ist grundsétzlich eine Neuformulierung
vonnaten.

E.34.1

Mitteilung des API Ab dem Geschéftgahr 2015 (ausbezahlt im Jahr 2016) wurde unter API
unbestrit- tenermassen eine neue Bezeichnung fur den Bonus eingefiihrt. Der API basiert
auf dem jahrlich festgelegten Target (TAPI) und wurde dem Klager in den Jahren 2015 bis
2020 wie folgt mitgeteilt (act. 6/33-37): "Wir freuen uns sehr, Dir mitzuteilen, dass der
Verwaltungsrat beschlossen hat, Dir als Anerkennung fir Deinen Beitrag fir das
vergangene Geschéftgahr (...) einen freiwilligen API auszusprechen. API fur das
Geschéftgahr (...) CHF (...) brutto Von diesem APl werden CHF (...) mit dem
Februar-Lohn ausbezahlt und CHF (...) gelangen nach Ablauf eines dreijéhrigen Zeitraums
und unter Beriicksichtigung der Resultate zur Auszahlung. Der APl ist eine
Sondervergitung, steuer- und sozialversicherungspflichtig und begriindet keinen
Rechtsanspruch auf zuklnftige API-Zahlungen. (...)" An den bereits von Beginn weg
postulierten Freiwilligkeitsvorbehalten anderte sich somit auch mit Einfihrung des API
nichts.

-45-

E.34.2

API-Plan Aus dem API-Plan (esliegen die Versionen 2018, 2019 und 2020 vor, wobei der
Kl&ger nicht vorgebracht hat, die friiheren Versionen wirden davon abweichen) ergibt sich
u.a. Folgendes (act. 21/9a-114a): "1.1 Definition und Zweck: (...) dieser jdhrliche
Performance Incentive Plan (...) bildet die Grundlage fir eine ermessensabhén- gige
kurzfristige variable Vergttung fur E. Mitarbeitende. In Verbindung mit dem



Grundgehalt besteht der Zweck des API darin, eine wettbewerbsfahige Barvergitung zu
gewahren, wenn sowohl die geschéftlichen als auch die individuellen Leistungsziele
erreicht werden und die gewlinschten Verhaltensweisen gezeigt werden. (...) (...)

E. 343

Qualifikation API-Plan a) Aus dem API-Plan geht unmissversténdlich hervor, dass der AP
entgegen den Vorbringen des Kl&gers al's ermessensabhangig definiert ist, wobel ausdriick-
lich festgeschrieben wird, dass neben geschéftlichen Leistungszielen auch indivi- duelle
Leistungsziele einfliessen. Damit fehlt es an einer klaren Berechenbarkeit des API, basiert
dieser doch auch auf sog. "soft skills". In Ziffer 2.3 des API-Plansist unmissverstandlich
festgeschrieben, dass der individuelle API nicht nur aufgrund des Business Performance
Faktor, sondern auch aufgrund eines Individuellen Leis- tungsfaktors |PF im Einzelfall
ermessensbasiert festgelegt wird. In die Entschel- dung mit einbezogen wird namentlich das
Verhaten des Mitarbeitenden und wie er gearbeitet hat, wobel es sich um subjektive, keiner
mathemati schen Berechnung zugéngliche Faktoren handelt. Bel einer unzureichenden
Einschétzung, kann beim IPF auch "null" eingesetzt werden, was zeigt, dass es basierend
auf den "soft fac- tors" im Ermessen der Beklagten liegt, gar keinen API festzusetzen. Ob
dieindivi- duelle Leistung anhand von Mitarbeiterbeurteilungen oder in anderer Weise
ermit- telt wurde, ist dabel nicht entscheidend, zumal im API-Plan keine formellen Ablaufe
vorgeschrieben sind. b) Der Klager macht geltend, ein |PF unter 1 habe es praktisch nie
gegeben und das sei auch beim Klager nicht der Fall gewesen, was bestritten ist. Selbst
wenn dies der Fall gewesen sein sollte und angenommen wird, dem IPF sal im Gesamt-
kontext keine grosse Bedeutung zugekommen, so macht dies fur die Qualifikation keinen
Unterschied. Wenn die "soft skills" nur marginal in die Bewertung eingeflos-

- 48 - sen sind, so fuhrt das nicht dazu, dass die Ermessensbetétigung nun elner mathe-
matischen Berechnung zuganglich wére. Dajedes Jahr eine andere Summe as API
resultierte, kann auch nicht gesagt werden, die Beklagte habe von dem ihr zu- stehenden
Ermessen keinen Gebrauch gemacht. Bezliglich der APl 2019 und 2020 raumt der Klager
denn auch selber ein, dass die Berechnungsformel wiefolgt laute: (Faktor der Unit) x (TAPI
X (individueller Faktor) und dass die Bewertung des K1& gers fur diese Jahre nicht bekannt
sal (act. 1 Rz. 76). Unbestrittenermassen wurde dem Klager am 7. Mérz 2019 nur eine
Mitteilung hinsichtlich des TAPI gemacht (Fr. 421'000.—; act. 6/16). Wie sich dieser Betrag
zusammensetzte, ist jedoch nicht ermittelbar. Die Beklagte hat sodann auch unter Ziffer 7
des API-Plans einmal mehr einen ausfihrlichen Ermessensvorbehalt angebracht,
namentlich auch hinsichtlich der Auszahlung des API. ¢) Der Leitfaden fur die jahrliche
Vergutungsprufung (Februar 2018) vermag ent- gegen der Ansicht des Kl&gers keine
Anhaltspunkte fur einen fehlenden Ermes- sensvorbehalt zu liefern. Auch wenn darin davon
die Redeist, der "angepasste TAPI" beriicksichtige die Absenzen bzw. den Beginn der
Arbeitstdtigkeit des Mitar- beitenden wahrend laufendem Kalenderjahr, kann daraus nicht
geschlossen wer- den, die individuelle Leistung werde entgegen dem API-Plan nicht in die
Ermittlung des Bonus miteinbezogen. d) Ebenfalls nichts fur sich ableiten kann der Klé&ger
aus der im API-Plan genann- ten Regelung fur den Fall der Eigenkiindigung. Der Klager
will daraus e contrario erkennen, dass ein APl auszuzahlen sei, wenn der Mitarbeitende
nach kommuni- zierter Zuteilung des API kiindige oder wenn ihm gekindigt werde. Eine
solche Auslegung widerspricht jedoch den Ermessensvorbehalten des API-Plans, weshalb
siesich verbietet. Aus dem Gesagten folgt, dass es sich beim APl um eine Gratifikation
handelt.



E.35

Nicht zu folgen ist dem Kl&ger jedoch hinsichtlich der beantragten Bedauerns- worte,
wurden diese doch den falschen Eindruck einer Eigenkiindigung erwecken.

- 74 - Diese Formulierung hat zu unterbleiben. Soweit der Klager will, dassihm fir seinen
"wertvollen Einsatz" gedankt wird, ist beachtlich, dass dieser Antrag verglichen mit dem
Text des Zwischenzeugnisses, wo ihm fir seine "ausserst wertvolle Mitarbeit" gedankt
wird, bereits eine Relativierung bedeutet. Da keine fristlose Kiindigung im Raum steht,
wurde das Fehlen jeglicher Dankes- und Wunschfloskeln im Vergleich zu den
Zwischenzeugnissen eine unbillige V erschlechterung bedeuten. Da es die Beklagte
unterlassen hat — zumindest eventualiter — einen Gegenvorschlag anzu- bringen, ist dem
Antrag des Kl&gers zu folgen.

E. 351
VAI-Plan

- 49 - Dem Kl&ger wurde in den friheren Jahren (2016 bis 2018) ein API zugesprochen,
welcher —wie vorstehend ausgefiihrt als Bonus zu qualifizieren ist —, wobel ein Anteil von
3/4 bezahlt und 1/4 als VAI zuriickgestellt wurde. Esist zu prufen, ob essich beim VAI nur
um eine Anwartschaft handelt, oder ob die Auszahlung nur ver- weigert werden kann, wenn
eine Verfallklausel greift. Wie im gednderten Arbeits- vertrag festgehalten, ist zur
Beurteilung dieser Frage der VAI-Plan heranzuziehen. Im VAl-Plan findet sich folgende
Regelung (es liegen die Versionen von 2015 bis 2019 vor, welche im Wesentlichen
ubereinstimmen; act. 21/12b-16b; nachfolgend beispielhaft Version 2019): "1.1
Allgemeine Informationen und Zweck (...) E. hat diesen Value Alignment Incentive
Plan (VAI-Plan) als Tell der kurzfristigen diskretion&- ren variablen Vergitung fur E.
Mitarbeiter Ubernommen. Zweck dieses Plansist es, einen Teil dieser kurzfristigen
diskretionaren variablen Vergitung aufzuschieben und dadurch ausgewahlten Mitarbeitern
von E. die Moglichkeit zu geben, eine variable Vergitung zu erhalten, die an die
mehrjahrige Performance des Unternehmens oder eines Geschéaftsbereichs gebunden ist.
Der Va- lue Alignment Award (Award) kann letztendlich zu einer Outperformance fuihren
(sollte das zugrunde liegende Geschéft besser abschneiden als erwartet) oder einer Kiirzung
unterliegen (sollte sich her- ausstellen, dass die mehrjahrige Geschéaftsperformance unter
den urspringlichen Erwartungen liegt). Der Plan bietet einen Mechanismus, um die
manchmal schwer abzuschétzenden langfristigen Entwicklungen des zugrunde liegenden
Geschéftsvolumens mit der mehrjahrigen variablen Vergu- tung der Leistungstréger zu
verknupfen und so variable Anreize zu vermeiden, die nur an der Leis- tung in einem
einzigen Jahr gemessen werden. Die Bestimmungen des Plans sehen auch eine Kiirzung (...)
oder den Wegfall von Vergutungen im Falle bestimmter Ereignisse wie der Beendigung des
Beschéftigungsverhatnisses oder falscher Finanzangaben vor (siehe Abschnitt 4). (...)

E.35.2

Qualifikation des VAI a) Der Klager vertritt die Ansicht, mit der Zuteilung des VAI seien
die Ziele er- reicht und ein Anspruch entstanden, wogegen die Beklagte héchstens von einer
Anwartschaft ausgeht. Eine Anwartschaft ist die rechtlich gesicherte, regelmaéssig

- 52 - unentziehbare Erwerbsaussicht auf ein Recht, dessen V oraussetzungen noch nicht
(voll) erflllt sind. Analysiert man die Bestimmungen des VAI-Plans, so erhellt, dass die
Beklagte auch fr das zurtickbehaltene Viertel des kommunizierten API-Betra- ges
wiederum dieselben Vorbehalte angebracht hat, wie beim API. So wird aus- driicklich



festgehalten, dass der VAL, als zurtickbehaltener Teil des API ebenfalls diskretiondr ist.
Weiter wird klargestellt, dass der Arbeitnehmer auch diesbeziiglich nur eine Mdglichkeit
fUr einen diskretionaren variablen Lohnanteil erhalte. Davon, dass nach der Mitteilung des
AP bereits ein Recht des Arbeitnehmers auf eine Auszahlung entstanden sei, ist nicht die
Rede. b) Des Weiteren steht auch die Hohe des etwaig auszahlbaren Betrages noch nicht
fest. Im Gegenteil kann der Betrag unter Beriicksichtigung von L eistungsfak- toren noch
um 50% Uber- oder unterschritten werden. Der nach dem Plan gewéhrte VAI bleibt drei
Geschéftgahre lang bedingt. Indem festgehalten wird, ein Award "konnte" den Teillnehmer
am Abrechnungstag (nach drei Jahren) dazu berechtigen, einen Barbetrag in Hohe des
Referenzbetrags, multipliziert mit dem Leistungsfak- tor, zu erhalten, wird die Optionalitét
einmal mehr klargestellt. Die Beklagte hat sich somit im Hinblick auf den 31. Dezember
nach Ablauf der drei Jahre den Entscheid Uber die Auszahlung nochmals vorbehalten. Es
handelt sich demnach noch nicht einmal um eine Anwartschaft im Sinne der vorgenannten
Definition, da keine un- entziehbare, rechtlich gesicherte Erwerbsaussicht besteht. Umso
weniger kann ge- sagt werden, es bestehe ein Recht auf die Auszahlung eines Betrages.
Jedes Jahr wurde denn auch der Entscheid von neuem geféllt, wobei der jeweilige Referenz-
betrag nicht auf klar errechenbaren Grundlagen basiert. ¢) Auch unter Ziffer 4.8 des
VAl-Plans findet sich nochmals ein ausfihrlicher Er- messensvorbehalt. Darin bekraftigt
die Beklagte einmal mehr, dass die Gewadhrung und damit auch die Auszahlung von
jeglichem Award in ihrem freien Ermessen stehe. Es kann bel dieser Sachlage der
zurlckbehaltene VAI nicht anders qualifi- ziert werden als der vorgéangig zugeteilte API. d)
Im Ergebnis handelt es sich beim zurtickbehaltenen VAI — ebenso wie beim APl — nach wie
vor um eine Gratifikation. Wie ausgefuhrt, ist es beim sehr hohen

- 53 - Verdienst des Klagers nicht angebracht, entgegen diesen klaren Bestimmungen den
VALl in einen Lohnbestandteil umzudeuten.

E.3.6

Der Klager verlangt als Ausstellungsdatum den 31. Januar 2020, was sich fur ein gerichtlich
erstrittenes Arbeitszeugnis al's praxisgemass erweist. Wie vorste- hend unter Ziffer 111.
ausgefuhrt, bestand eine dreimonatige Kundigungsfrist, wes- halb das Arbeitsverhdtnis bis
zum 31. Januar 2020 dauerte.

E.36.1

Der Klager verlangt die Herausgabe des Gegenwertes seines Portfolios gemass L eadership
Performance Plan (LPP) per 31. Januar 2020, abziiglich Sozi- alversicherungsabziigen.
Diesbeziiglich gilt es zu prifen, ob der Klager einen Rechtsanspruch auf die Teilnahme am
L PP sowie auf Zuteilung der Einheiten (RSU und PSU) hatte und ob die Zuteilung unter
rein objektiven Gesichtspunkten oder unter der Berticksichtigung von nicht berechenbaren
Komponenten, sog. "soft-Fac- tors" erfolgte.

E.3.6.2

LPP-Plan Esliegen die L PP-Pléane der massgebenden Jahre 2016 bis 2019 vor, welchen u.a
folgende Regelungen zu entnehmen sind (act. 21/21b-23b): "1.1 Allgemeine Information
und Zweck (...) E. hat diesen Leadership Performance Plan (LPP-Plan) als Teil der
langfristigen, diskretion&- ren, variablen Vergutung fir ausgewéhlte Mitarbeiter von

E. eingefuhrt. Zweck dieses Plansist es, diesen Mitarbeitern eine zukunftsorientierte
Pramie zu gewéhren, die ihnen die Mdglichkeit bietet, den Gegenwert einer bestimmiten
Anzahl von Namensaktien von E. (...) oder eine be- stimmte Anzahl von Aktien oder



eine Mischung aus Bargeld und Aktien (die Awards) in bar zu er- halten. Der LPP-Plan
bietet einen erhdhten Anreiz fur diese Mitarbeiter, signifikante und ausserge- wohnliche
Beitrage zur langfristigen Leistung und zum Wachstum von E. zu leisten, wodurch
der Wert der Aktien zum Nutzen der Aktionére des Unternehmens gesteigert wird und die
Fahigkeit von E. erhoht wird, Personen mit auf3ergewohnlichen Fahigkeiten
anzuziehen und zu halten. (...).

E.3.6.3

Qualifikation des LPP @) Die Beklagte raumt selber ein, dass der Kl&ger, indem er seine
Zustimmung zu D. (Nachverfolgungsmdglichkeit der Entwicklung seines LPP)
gegeben hat, auch den LPP gewollt habe (act. 18 Rz. 18). Indem der Kl&ger unbestrittener-
massen am L PP-Plan teilnahm, kann seine Teilnahmeberechtigung nicht in Abrede gestel It
werden. Unbestritten ist sodann, dass dem Kl&ger in den Jahren 2016 bis 2019 basierend auf
dem LPP-Plan jeweils ein Compensation Statement erdffnet wurde, in welchem ihm der
Basiswert der Vergutungen mitgeteilt wurde (act. 6/40—

- 59 - 43). Ob es sich um eine Gratifikation oder variablen Lohn handelt, hangt davon ab,
nach welchen Kriterien diese Vergitungen bemessen werden. b) Estrifft zu, dasssichin
den LPP-Planen von 2016 bis 2019 ebenso wie in demjenigen von 2020 zahlreiche
Regelungen von rein objektiven Vergutungskrite- rien finden. Beispielsweise werden die
sog. beschrankten Aktieneinheiten (RSUs) in den folgenden drei Jahren eines
Leistungszyklus der Eigenkapitalrendite (ROE) unterworfen. Sodann kommt ein jahrlicher
RSU-Multiplikator zur Anwendung. Bei den leistungsbezogen Aktieneinheiten (PSUs) wird
beispielsweise eine Kakulation der Performance des Klégers mit Bezug auf eine
Vergleichsgruppe oder Ver- gleichsgesellschaft vorgenommen, und nach drei Jahren
werden die PSUs einer Bewertung der relativen Gesamtaktienrendite unterworfen,
woraufhin ein Leis- tungs-Multiplikator angewandt wird. Nach der Zuteilung der RSUs und
PSUs finden also im Wesentlichen objektivierte Kriterien Anwendung. ¢) Dies kann aber
nicht darliber hinwegtéuschen, dass zuvor, mithin im Zeitpunkt der Zuteilung der Awards,
gar keine messbaren Kriterien vorliegen. Es stand im Ermessen des Verwaltungsrats
und/oder dem Compensation Committee (Vergu- tungsausschuss), wie sie die Basis- bzw.
Zielwerte der Awards festlegte. Damit hat sich die Beklagte bel der Festsetzung des
Basiswerts keinen objektiv messbaren Kriterien unterstellt. Dass dies auch so gelebt wurde,
zeigt der Klager selber auf. So fuhrte er aus, der Referenzwert diene analog dem TAPI als
Ausgangslage fur die Festlegung der Anzahl RSU und PSU, wobel innerhalb der E.
niemand absol ute Transparenz habe, wie dies genau geschehe. Die Berechnung basiere auf
dem Unternehmensergebnis und anderen Faktoren, welche unbekannt seien (act. 24 Rz.
260). Damit rdumt der Kl&ger selber ein, dass der Referenzwert nicht allein auf der Basis
von Berechnungen festgel egt wurde, was bedeutet, dass sai- tens der Beklagten (auch) ein
Ermessen eingeflossen ist. d) Es kann nicht gesagt werden, die Rechtsnatur dieser
Vergutung habe sich nun wegen der im jeweiligen LPP-Plan fir die spétere Verdnderung
des Wertes vorgesehene Anwendung von Formeln, Parametern und Multiplikatoren
verandert, und die Beklagte sei alsdann nicht mehr von einer diskretionéren Vergiitung aus-
gegangen. Die vielfaltig angebrachten Freiwilligkeitsvorbehalte zeigen, dass die

- 60 - Beklagten keinen solchen Willen hatte. Der Uber ein "sehr hohes' Einkommen im
Sinne der bundesgerichtlichen Rechtsprechung verfliigende Kléger hat dem jewel- ligen

L PP-Plan ausdricklich zugestimmt und dessen Inhalt zur Kenntnis genom- men und damit
auch genehmigt. Wie bereits mehrfach ausgefiihrt, halt das Bun- desgericht in seiner



gefestigten Praxis dafur, dass bei Arbeitnehmenden mit sehr hohem Einkommen die
Vorbehalte zu gelten haben und eine Qualifikation der be- treffenden Vergitung als
Gratifikation zu erfolgen hat. Angesichts der vorliegend sehr komfortablen
Einkommenssituation verbietet sich ein Eingriff in die Privatau- tonomie bzw. eine
Umdeutung der vertraglichen Bestimmungen zugunsten des Ar- beitnehmers.

E.3.7

Im Ergebnisist die Beklagte zu verpflichten, dem Kl&ger ein Schlusszeugnis mit folgendem
Text aus- und zuzustellen: "Arbeitszeugnis Zirich, 31. Januar 2020 Herr A. , geboren
am tt. Marz 1973, von S. , war vom 1. Mérz 2011 bis zum 31. Januar 2020 als Group
CEO bel B1. angestellt. Der Beschaftigungsgrad betrug 100%. In dieser Funk- tion
hat Herr A. an den Chairman of the Board of Directors rapportiert. Die B1. AG
wurde 2008 als L ebensversicherungs-Gesellschaft mit Sitzin T. gegrindet und gehort
seit 2011 zur E. Gruppe. Heute verflgt die B1. AG mit ihrer Tochtergesell-
schaft B2. AG Uber Niederlassungen in der Schweiz, den Niederlanden, Deutschland,
Italien, Irland und ist Uber eine kiirzlich erworbene Gruppengesellschaft auch in den USA
tatig. Zu den Hauptaufgaben von Herrn A. gehorte im Wesentlichen: -
Gesamtverantwortung von B1. - Sicherstellung von Wachstum, Profitabilitat und
Positionierung - Entwicklung der Unternehmensstrategie im Einklang mit Mission und
Vision - Vorantreiben der internationalen Expansion und Innovation - Strategische
Weiterentwicklung der System- und Prozesslandschaft - Fachliche und personale Fihrung
der Mitglieder der Geschéftdeitung & der GL Advisors

- 75 - - Zukunfts- und marktorientierter Ausbau der Dienstleistungs- und Produktpal ette -
Pflege und Entwicklung der Schltissel- und Grosskunden - Akquisition von neuen
Auftrégen sowie Garantie eines hoheren Dienstleistungs- standard - Sicherstellung eines
wirkungsvollen Informations- und Kommunikationsflusses mit internen und externen
Stakeholdern - Repréasentation der Gesellschaft nach aussen in ordentlichen und ausseror-
dentlichen Lagen - Bereitstellung der Entscheldungsgrundiagen und Antragstellung an den
Verwal- tungsrat zur Entwicklung der Unternehmensstrategie - Periodische
Berichterstattung an den Prasidenten des V erwaltungsrates Uber die Tétigkeit der
Geschéftdeitung und an den Verwaltungsrat Uber den Ge- schaftsgang sowie tber die
finanzielle und personelle Situation der Gesellschaft - Seit Januar 2018 mitverantwortliches
Mitglied des Geschéftsleitungsausschus- ses fir die Einheit ... Capital innerhalb der

E. Gruppe Herr A. verfugt tber umfassende Erfahrungen und ein fundiertes
Fachwissen, welches er erfolgreich in die Praxis umsetzte. Er zeigte eine hohe
Lernbereitschaft am Arbeitsplatz und besitzt eine Uberdurchschnittliche Auffassungsgabe.
Dank seiner Fahigkeit, Probleme rasch zu analysieren und zielgerichtet zu |6sen, flhrte
Herr A. seine anspruchsvollen Aufgaben ausserst erfolgreich aus. Er arbeitete
selbsténdig, elgenverantwortlich sowie zielgerichtet und zeichnet sich durch sein
personliches Engagement sowie sein ausserordentliche Einsatzbereitschaft aus. Er verstand
es, Prioritéten richtig zu setzen und behielt stets den Uberblick. Zudem hielt Herr A.
Termine auch unter hoher Belastung immer ein und war auch unter schwierigen
Anforderungen sehr ausdauernd sowie belastbar. Herr A. verstand es, wichtige
Impulse zu geben und neue Wege zu beschrei- ten. Alsinitiative FUhrungskraft |eistete er
mit seinen V orschlégen auch bereichsiibergreifend einen wesentlichen Beitrag. Herr

A. traf Entscheidungen tberlegt und war stets bereit, Verantwor- tung zu
Ubernehmen. In Bezug auf Qualitat und Quantitét erbrachte Herr A. eine sehr gute



Leistung, die unsere Erwartungen erfilllte. Das freundliche und bestimmte Verhalten von
Herrn A. gegenuber Mitarbeitenden, Vorge- setzten und Kunden ermdglichte eine
gute Zusammenarbeit. Herr A. konnte sich auch in un- gewohnten Strukturen
behaupten und vertrat eigene Ideen und Entscheidungen sehr Uberzeugend. Herr A.
handelte kundenorientiert und erkannte die Anliegen interner sowie externer Kunden
jederzeit. Alsloyaer Mitarbeiter identifizierte er sich sowohl mit seiner Aufgabe als auch
mit B1. ausserordentlich. Als Flihrungsperson besass er ein hohes Mass an
Kostenbewusstsein und sein unternehmerisches Denken und Handeln fiihrte zu sehr guten
Resultaten. Er pflegte einen situativen sowie fach- und personenbezogenen Fihrungsstil
und strahlte natrliche Autoritét aus. In schwierigen Situationen

- 76 - meisterte Herr A. seine Aufgaben zielgerichtet und pflegte einen transparenten
Kommunika- tionsstil. Herr A. delegierte angemessen und motivierte Mitarbeitende
auch bei anspruchsvol- len Aufgaben. Wir danken Herrn A. flr seinen wertvollen

Einsatz und wiinschen ihm fir seine Zukunft alles Gute und viel Erfolg.” Im Mehrumfang
ist Rechtsbegehren Ziffer 3 abzuweisen. VII. Kosten- und Entsch&digungsfolgen 1. Die
Kosten- und Entschadigungsfolgen sind ausgangsgemass zu regeln (Art. 104 und Art. 106
ZPO). 2. Beim vorliegenden Streitwert von Fr. 1'601'128.— (act. 7) betrégt die ordentli- che
Gerichtsgebthr Fr. 36'800.— (8 4 Abs. 1 GebV OG). Aufgrund der eingereichten
Rechtsschriften und Beilagen sowie unter Berticksichtigung des Aufwands und Ak-
tenumfangsist diese um ca.1/3 zu erhéhen und betragt somit rund Fr. 48'000.—. Dem
Ausgang des Verfahrens sprechend sind die Kosten dem Klager zu 14/15 und der Beklagten
1/15 aufzuerlegen. Die Gerichtskosten sind vorab aus dem vom Kl& ger geleisteten
Vorschuss von Fr. 36'800.— zu beziehen. 3. Der Grundbetrag der Parteientschadigung
betragt Fr. 40'300.— (inkl. MwSt.). Dieser ist in Beriicksichtigung des Aufwands ebenfalls
ca. 1/3 zu erh6hen und be- tragt rund 53700.— (inkl. MwsSt.). Unter Berticksichtigung des
Obsiegens und Un- terliegens der Parteien ist der Kl&ger zu verpflichten, der Beklagten eine
reduzierte Parteientschéadigung von Fr. 46'540.— (inkl. MwSt.) zu bezahlen. Es wird
erkannt: 1. Rechtsbegehren Ziffer 1 wird abgewiesen. 2. Rechtsbegehren Ziffer 2 wird
abgewiesen. 3. Die Beklagte wird verpflichtet, dem Klager ein Arbeitszeugnis mit
folgendem Wortlaut aus- und zuzustellen:

- 77 - "Arbeitszeugnis Zirich, 31. Januar 2020 Herr A. , geboren am tt. Mé&rz 1973,
von S. , war vom 1. M&rz 2011 bis zum 31. Ja- nuar 2020 als Group CEO bei

B1. angestellt. Der Beschéaftigungsgrad betrug 100%. In dieser Funktion hat Herr
A. an den Chairman of the Board of Directors rapportiert. Die B1. AG wurde
2008 als L ebensversicherungs-Gesellschaft mit Sitzin T. ge- grindet und gehort seit
2011 zur E. Gruppe. Heute verflgt die B1. AG mit ihrer Tochtergesellschaft
B2. AG Uber Niederlassungen in der Schweiz, den Niederlanden, Deutschland,
[talien, Irland und ist Gber eine kiirzlich erworbene Gruppengesellschaft auch in den USA
tétig. Zu den Hauptaufgaben von Herrn A. gehorte im Wesentlichen: -
Gesamtverantwortung von B1. - Sicherstellung von Wachstum, Profitabilitét und
Positionierung - Entwicklung der Unternehmensstrategie im Einklang mit Mission und
Vision - Vorantreiben der internationalen Expansion und Innovation - Strategische
Weiterentwicklung der System- und Prozesslandschaft - Fachliche und personal e Fuhrung
der Mitglieder der Geschéftdeitung & der GL Advisors - Zukunfts- und marktorientierter
Ausbau der Dienstleistungs- und Produktpal ette - Pflege und Entwicklung der Schliissel-
und Grosskunden - Akquisition von neuen Auftrégen sowie Garantie eines htheren



Dienstleistungs- standard - Sicherstellung eines wirkungsvollen Informations- und
Kommunikationsflusses mit internen und externen Stakeholdern - Reprasentation der
Gesellschaft nach aussen in ordentlichen und ausseror- dentlichen Lagen - Bereitstellung
der Entscheidungsgrundlagen und Antragstellung an den Verwal- tungsrat zur Entwicklung
der Unternehmensstrategie - Periodische Berichterstattung an den Prasidenten des
Verwaltungsrates Uber die Tatigkeit der Geschéftsleitung und an den Verwaltungsrat Gber
den Ge- schéftsgang sowie Uber die finanzielle und personelle Situation der Gesell schaft -
Seit Januar 2018 mitverantwortliches Mitglied des Geschéfts eitungsausschus- ses fur die
Einheit ... Capital innerhab der E. Gruppe Herr A. verflgt Uber umfassende
Erfahrungen und ein fundiertes Fachwissen, welches er erfolgreich in die Praxis umsetzte.
Er zeigte eine hohe Lernbereitschaft am Arbeitsplatz und besitzt eine Uberdurchschnittliche
Auffassungsgabe. Dank seiner Fahigkeit, Probleme rasch zu analysieren und zielgerichtet
zu l6sen, fuhrte Herr A. seine anspruchsvollen

- 78 - Aufgaben dusserst erfolgreich aus. Er arbeitete selbstandig, eigenverantwortlich
sowie ziel- gerichtet und zeichnet sich durch sein personliches Engagement sowie sein
ausserordentli- che Einsatzbereitschaft aus. Er verstand es, Prioritéten richtig zu setzen und
behielt stets den Uberblick. Zudem hielt Herr A. Termine auch unter hoher Belastung
immer ein und war auch unter schwierigen Anforderungen sehr ausdauernd sowie belastbar.
Herr A. ver- stand es, wichtige Impulse zu geben und neue Wege zu beschreiten. Als
initiative FUhrungs- kraft leistete er mit seinen Vorschlégen auch bereichstibergreifend
einen wesentlichen Bei- trag. Herr A. traf Entscheidungen Uberlegt und war stets
bereit, Verantwortung zu tiber- nehmen. In Bezug auf Qualitat und Quantitét erbrachte Herr
A. eine sehr gute Leistung, die unsere Erwartungen erfiillte. Das freundliche und
bestimmte Verhaten von Herrn A. gegenuber Mitarbeitenden, Vor- gesetzten und
Kunden ermdglichte eine gute Zusammenarbeit. Herr A. konnte sich auch in
ungewohnten Strukturen behaupten und vertrat eigene Ideen und Entscheidungen sehr
uberzeugend. Herr A. handelte kundenorientiert und erkannte die Anliegen inter- ner
sowie externer Kunden jederzeit. Alsloyaler Mitarbeiter identifizierte er sich sowohl mit
seiner Aufgabe als auch mit B1. ausserordentlich. Als Fihrungsperson besass er ein
hohes Mass an Kostenbewusstsein und sein unternehme- risches Denken und Handeln
fUhrte zu sehr guten Resultaten. Er pflegte einen situativen so- wie fach- und
personenbezogenen Fuhrungsstil und strahlte natiirliche Autoritét aus. In schwierigen
Situationen meisterte Herr A. seine Aufgaben zielgerichtet und pflegte ei- nen
transparenten Kommunikationsstil. Herr A. del egierte angemessen und motivierte
Mitarbeitende auch bei anspruchsvollen Aufgaben. Wir danken Herrn A. fUr seinen
wertvollen Einsatz und wiinschen ihm fir seine Zukunft alles Gute und viel Erfolg”. Im
Mehrumfang wird Rechtsbegehren Ziffer 3 abgewiesen. 4. Die Entscheidgebuhr wird auf
Fr. 48'000.— festgesetzt. 5. Die Gerichtskosten werden dem Klager 14/15 und der Beklagten
zu 1/15 auferlegt. Die Gerichtskosten werden vorab aus dem vom Klé&ger geleisteten Vor-
schuss von Fr. 36'800.— bezogen. 6. Der Klager wird verpflichtet, der Beklagten eine
reduzierte Parteientschédi- gung von Fr. 46'540.— (inkl. MwSt.) zu bezahlen.

- 79 - 7. Schriftliche Mitteilung an die Parteien.

E.3.7.1

Die Beklagte hat sich im API-Plan ebenso wie hinsichtlich des VAI und des L PP dieselben
weitgehenden Verfallsklauseln vorbehalten. Einerseits wird klar- gestellt, dass die
Aufzéhlung, was als "Beendigung aus begrindetem Anlass' angesehen werde, nicht



vollstandig sei. Dies ergibt sich namentlich aus der Formulierung: "ins- besondere, aber
nicht beschrankt auf”. Des Weiteren sind die Formulierungen sehr unbe- stimmt verfasst, so
dass Raum fir einen Ermessenspielraum bleibt. Neben dem Nichterreichen von
Geschéftszielen hat die Beklagte in den Planen in algemeiner Form festgehalten, dass "alle
sonstigen Umsténde”" einer Unzufriedenheit mit dem Mit- arbeiter, die zur Kiindigung
fuhrten, einen zureichenden Grund fur die Anwendung der Verfallsklausel sein kbnnen. Des
Weiteren ist in allgemeiner Weise die Rede von "anderen Umstanden”, wobel klargestellt
wird, dass es sich um einen Ermessens- entscheid des Compensation Committee handle.
Das Compensation Committee hatte ein alleiniges freies Ermessen auch "andere Umstande"
als zureichenden Grund fir die Kiindigung zu betrachten. Es handelt sich hierbei um eine
eigentliche Gene- ralklausel.

E.3.7.2

Dadie variablen Vergitungen als Gratifikationen zu qualifizieren sind, erweisen sich die
Verfalklauseln as zuldssig. Die Beklagte, welche dem Kléger die Teillnahme an den Planen
offerierte, der freiwillig zu leistende weitere Vergitungs- moglichkeiten bot, durfte die
Kriterien frei gestalten. Sie stellte diein den Planen

- 61 - festgehaltenen Bedingungen auf, wobei sie darauf hinwies, dass neben den aufge-
zahlten Sachverhalten auch &nliche Umstande gemeint waren. Da es um eine Gratifikation
ging, ist die ebenfalls festgeschriebene Generalklausel, die einen Ver- fall "aus anderen
Grunden™ mdglich machte, nicht zu beanstanden.

E.3.7.3

Im vorliegenden Prozess ist umstritten, ob der Klager sich ein Fehlver- halten vorwerfen
lassen muss. Die Beklagte bringt vor, der Klager habe Mangel in der Leistung und beim
Fihrungsstil gezeigt und erhob zahlreiche Vorwirfe, gegen welche sich der Kléger wehrt.

E.3.74

Wie es sich damit verhélt, braucht indessen nicht abgeklart zu werden. Wie bereits
mehrfach ausgeflhrt, hat sich die Beklagte weitrechende allgemein ge- haltene Griinde
vorbehalten, welche jegliche Zahlung dahinfallen lassen. Bel der Anwendung der
Verfallsklauseln musste die Beklagte keine rechtsgentigende Er- messensabwagung —
gleich wie bei einem gerichtlichen Entscheid — vornehmen. Da die Ausrichtung der
Gratifikationen in ihrem Ermessen |lag, konnte sie selbstén- dig entscheiden, ob ausihrer
Sicht ein Anwendungsfall der Verfallsklauseln vorlag. Eine Bestimmung, wonach der
Planteilnehmer gegen einen Entscheid, keine Gra- tifikationen auszurichten, vorgehen
konnte, findet sich in den Planen nicht. Umso weniger kann der Planteilnehmer den
Ermessensentscheid gerichtlich Gberprifen lassen. Wie sich die konkrete
Ermessenaustibung gestaltet hat, ist beim Vorliegen einer derart weit ausgestalteten
Generalklausel ("aller sonstigen Umstande”) einer ge- richtlichen Uberpriifung ohnehin
nicht zuganglich.

E.3.75

Das Gericht hat sich demnach mit den gegen den Klé&ger erhobenen Vorwdrfen nicht zu
befassen. Nicht abgeklart werden muss bel dieser Sachlage, ob der Kl&ger tadellose

L eistungen erbrachte, wie sich seine Kommunikation zu den erwarteten
Geschéftsergebnissen gestaltete oder wie es sich mit der Zufriedenheit der Mitarbeitenden
verhielt. Der Sachverhalt kann insoweit offen bleiben.



E.3.7.6
Lediglich der Vollstéandigkeit halber, bleibt an dieser Stelle Folgendes festzuhalten:

- 62 - Einig sind sich die Parteien darin, dass der Kl&ger als CEO und Vorsitzender der
Geschéftdeitung der Beklagten und Group CEO fir die Geschéftsfuhrung, den Ge-
samterfolg des Unternehmens und das Treffen von Managemententschel dungen auf
hochster Ebene verantwortlich gewesen ist (act. 24 Rz. 49, act. 33 Rz. 56). Der Klager
raumt ferner ein, dass sich bereits Anfangs 2018 abgezei chnet habe, dass die Planzahlen fir
das Geschéaftgahr 2019 nicht erreicht wirden. Seine optimisti- sche Grundhaltung habe
insbesondere auf den Riickmeldungen der damaligen CEO's Europa und USA gefusst,
welche von viel hheren Bruttopramien ausge- gangen seien, als letztlich erzielt worden
seien. Der Klager fuhrt weiter aus, dass Ende Dezember 2018 die Planzahl von USD 550
Mio. auf USD 505 Mio. korrigiert wurde, und dass im Februar 2019 gegentiber der E.
angepasste Bruttoprd mien von USD 477.5 Mio. kommuniziert wurden, mithin massive
Korrekturen er- folgten (act. 24 Rz. 74 f., Rz. 77 ff.). Zielvorgaben pflegen zumindest von
der Gros- senordnung her in der Erwartung ihres Erreichens gesetzt zu werden, ansonsten
sie keinen Sinn machen wirden. War die Beklagte beim Nichterreichen von Plan- zahlen —
ob zu Recht oder nicht — der Meinung, der Klager sei in seiner Funktion als funktional
verantwortlicher CEO unter den Erwartungen geblieben, so ist dies nachvaollziehbar.
Angesichts dieser Umstande ist es nicht zu beanstanden, wenn die Beklagte das unter der
Verantwortung des Klégers als CEO zutage tretende Nichterreichen der Zielvorgaben als
enttauschte Erwartung wahrnahm und sich zur Anwendung der Verfallklausel entschloss.
Wie ausgefihrt, durfte sie die Verfallklausel nach eigenem Gutdiinken als anwend- bar
erklaren. Da die Entscheidung auf einer beidseits akzeptierten vertraglichen Basis fusste, ist
sie einer gerichtlichen Uberpriifung nicht zuganglich.

E.38

Gleichbehandlungsgrundsatz Der Kl&ger macht geltend, noch nie seien Mitarbeitenden,
welche die Beklagte ver- lassen hétten oder hétten verlassen missen, die variablen

L ohnbestandteile nicht ausbezahlt worden — ausser dem Klager und K. . Soweit der
Kl&ger von un- genannten anderen Mitarbeitenden spricht, sind seine VVorbringen
unsubstantiiert. Er nennt mit L. und M. nur zwei konkrete Mitarbeitende.
Damit liegt

- 63 - zum vornherein kein Fall vor, bel welchem ein Arbeitnehmer gegeniiber einer Viel-
zahl von anderen Arbeitnehmenden deutlich unguinstiger gestellt wird. L. war CFO,
M. CPO. Diese Mitarbeitenden hatten somit nicht dieselbe Funktion inne wie der
Klager. Dader Klager als einziger als CEO amtete, kann nicht gesagt werden, es handle
sich mit Bezug auf L. und M. (aber auch mit Bezug auf die Gbrigen
unsubstantiiert genannten Untergebenen) um vergleichbare Falle. Wie sich aus der
Beweisofferte des Klagers ergibt, schlossen L. und M. mit der Beklagten
jewells Austrittsvereinbarungen (act. 24 Rz. 124), sodass auch vor diesem Hintergrund kein
direkter Vergleich zu diesen Arbeitnehmern gezogen werden kann. Der Klager raumt
sodann ein, auch K. habe die variablen Ver- gutungen nicht ausbezahlt erhalten. Es
kann somit nicht gesagt werden, der Klager sai als einziger in dieser Situation gewesen.
Eine diskriminierende Ungleichbe- handlung des Kl&gers ist nicht rechtsgentigend dargetan.

E.39
Weitere Bemerkungen



E. 391

Aus dem vor dem Eintritt des Klagers erstellten Schreiben der E. an die FINMA vom
24. August 2009 (act. 26/3) kann entgegen der Ansicht der Kl& gers kein Rickschluss auf
die Qualifikation der variablen Lohnbestandteile gezo- gen werden. Es handelt sich um eine
Stellungnahme zum FINMA-Rundschreiben "V ergitungssysteme”. Ebenso wenig kénnen
undatierte Schulungsunterlagen (act. 26/4), die B1. AG Solvency and Financial
Condition Reporte (act. 21/7— 8), oder die Finanzberichte der E. Gruppe (act.
21/18-19) zur Ermittlung der Rechtsnatur der variablen Vergitung dienen. Zur
Beantwortung der Frage, ob es sich um Gratifikationen oder Lohnbestandteile handelt, sind
vornehmlich die Ver- trége und die Bonus-Plane heranzuziehen, unter Beriicksichtigung der
gelebten Praxis. Den Schulungsunterlagen ist im Ubrigen zu entnehmen , dass der API auch
von der Leistung der Einzel person beeinflusst wird und es keine Vergitung geben soll,
wenn die L eistung des Mitarbeitenden keine solche rechtfertigt (act. 26/4b S. 7). Uber den

L PP steht im Dokument nichts, da der Plan erst spéter eingefihrt wurde. In Bezug auf den
Vorganger-Plan LTI wird jedoch ebenfalls dessen diskre- tionére Natur betont (act. 26/4b S.
9).

-64 -

E.39.2

Auch die E-Mail von Q. an K. vom 1. Februar 2018 (act. 16/8b) sowie das
nicht unterzeichnete Dokument " Sitzung E. 25.03.2015" (act. 26/7b) vermbgen nicht

gegen den Inhalt der Vergltungs-Plane anzukommen. Da der Verfasser des Protokolls nicht
ersichtlich ist, erweist sich das Dokument nicht als beweishildend. Auch inhaltlich finden
sich keine Anhaltspunkte, wonach die Zuteilung der Vergutungsteile APl und LPP nach
einer rein mathematischen Formel erfolgt wére. Es trifft wohl zu, dass dem Protokoll
Auszahlungsmodalitéten des VAI und des LTI zu entnehmen sind. Das andert aber nichts
daran, dass die dem Klager mitgeteilten Ausgangswerte keinen mathematischen Formeln,
Fakto- ren und Parametern unterworfen waren. Dader VAI vom API abgel eitet wurde, gilt
das Gesagte auch fir dieses Vergitungs-Element.

E.3.93

Der Klé&ger bringt vor, der TAPI sal nicht jedes Jahr gedndert worden. Aus dem Schreiben
vom 8. Oktober 2015 gehe hervor, das Fixlohn und TAPI bis 2018 nicht mehr gedndert
wurden. Aus act. 14/14aergibt sich dieser Wortlaut nicht. Das Schreiben bezog sich auf den
TAPI per 1. Januar 2016 und es erfolgte auch hier ein ausdriicklicher Hinwel's, dass der
TAPI und API vollstandig ermessensab- héangig seien. Auch hinsichtlich des LPP wurde
dem Kl&ger mitgeteilt, dass dessen Zuteilung ausschliesslich auf freiwilliger Basisund im
aleinigen Ermessen von E. bzw. der zuteilenden E. Gruppengesel | schaft
erfolge und keinen Rechtsanspruch oder eine Erwartung auf einen zukunftigen Anspruch,
einen be- stimmen Betrag oder kiinftige Leistungen oder eine bestimmte Hohe von Leistun-
gen begrinde. Dem Kl&ger war somit der diskretionare Charakter der Vergitungs- anteile
nicht nur angesichts der akzeptierten Plane sondern auch aufgrund dieses Schreibens
hinlanglich bekannt.

E.3.10

Fazit Wie vorstehend erwogen, handelt es sich bei den variablen V ergitungselementen API,
VAI und LPP und Gratifikationen. Der allen Vergitungselementen zugrunde liegende
Referenzbetrag wurde nicht auf der Basis von klar errechenbaren Grund- lagen ermittelt.



Neben der grundsétzlichen jahrlichen Ermessensausiibung, ob der Klager Uberhaupt an den
Planen teilnahmeberechtigt war, wurde ihm jahrlich aufs Neue ein nicht mathematisch
errechneter Betrag zugeteilt.

- 65 - Wie ausgefihrt, ist es beim sehr hohen Verdienst des Klagers nicht angebracht,
entgegen den klaren Bestimmungen zum Ermessen und angesi chts der ausfhrli- chen
Vorbehaltein den API-, VAI- und LPP-Vergutungsplanen die Gratifikationen in

L ohnbestandteile umzudeuten. Da es sich um Gratifikationen handelt, war die Beklagte
berechtigt, die von ihr sta- tuierten, vom Klager akzeptierten Verfalklauseln, welcheihr
grossen Ermessen- spielraum offen liessen (unbestimmte Rechtsbegriffe, Generaklausel)
anzuwen- den. Die Beklagte hat sich als Plan-Erstellerin eine weitreichende M 6glichkeit
offen gelassen, dartiber zu entscheiden, ob und in welchem Umfang aufgeschobene An-
teile ausbezahlt werden sollten oder nicht. Eine gerichtliche Uberpriifung der Er-
messensbetétigung der Beklagten ist nicht vorgesehen und daher auch nicht vor- zunehmen.
Diesfuhrt zur Abweisung der Rechtsbegehren Ziffer 1. V. Missbréuchliche oder
ungerechtfertigte fristlose Kiindigung 1. Parteivorbringen

E.5

Mérz 2018 und 7. Mé&rz 2019 in Bezug auf die Erhéhung des Fixlohns (act. 6/9— 16). Der
Klager erhielt in den Jahren 2015 — 2020 folgenden Fixlohn (act. 2 Rz. 27, unbestritten in
act. 18 Rz. 72): 2015 2016 2017 2018 2019 2020 Fixlohn 354'000 428'600 428'600 463'600
543'600 543'600

E.7

Mérz 2019 habe die Beklagte den TAPI bel Fr. 421'250.— (100%) festgesetzt. Das
Schreiben enthalte einen Freiwilligkeitsvorbehalt, ebenso wie die friheren al- jahrlichen
Schreiben, welche der Klager anlasslich der Ausrichtung des API erhal- ten habe. Diese
Freiwilligkeitsvorbehalte seien im Widerspruch zur vertraglichen Regelung erfolgt und
daher unbeachtlich. Auch wenn der Bonusbetrag nicht im Vo- raus numerisch feststehe, sei
er durch ein vertragliches und reglementarisches Bo- nussystem geregelt, welches mit
klaren geschéftlichen Ergebnissen und Messgrés- sen die Hohe des Bonus bestimme, selbst
wenn die Festsetzung der Ziel-Bonus- hthe anfanglich im Ermessen der Beklagten
gestanden habe. Auch die Kompo- nente der personlichen Leistung als Kriterium andere
nichts an der Zahlungsver- pflichtung der Beklagten. Der individuelle Faktor |PF habe eine
sehr untergeordnete Bedeutung, weil ein IPF-Bereich von unter 1 nur bei sehr schlechter
Leistungsbe- wertung zur Anwendung komme und fr die Ermittlung des Bonusanspruchs
prak- tisch nicht relevant sei. Die Beklagte habe zudem durch ihr Verhalten stets zum
Ausdruck gebracht, dass sie sich zur Ausrichtung eines Bonus verpflichtet erachtet habe,
indem sie diesen wahrend der gesamten Dauer der Anstellung und damit nahezu wahrend
einem Jahrzehnt | iickenl os ausgerichtet habe. Der API stelle ei- nen Lohnbestandteil dar
(act. 2 Rz. 75 ff., Rz. 78 ff., act. 24 Rz. 41). In der Duplikstellungnahme fihrte der Klager
aus, ein |PF unter 1 komme selten zum Tragen. Ein IPF unter 1 sei nur bel ungentigender

L eistungsbewertung zur Anwendung gekommen, was beim Kléger nie der Fall gewesen sai.
Es gebe keine Félle, bel welchen der |PF null gewesen sei. In Bezug auf den API habe nur
ein sehr kleiner Ermessensspielraum bestanden (act. 58 Rz. 83 ff.).

E.8

Eine Berufung gegen diesen Entscheid kann innert 30 Tagen von der Zustel- lung anim
Doppel und unter Beilage dieses Entscheids beim Obergericht des Kantons Zurich, I.
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