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Rechtslage

Ein Arbeitsvertrag endet normalerweise durch Ablauf (befristeter Vertrag) oder durch eine ordentliche Kündigung unter Einhaltung der entsprechenden Kündigungsfrist (unbefristeter Vertrag). Nun gibt es aber Situationen, für welche der Gesetzgeber eine ausserordentliche Kündigungsmöglichkeit vorgesehen hat. Man spricht im Arbeitsrecht von der fristlosen Kündigung (Art. 337 OR). Von dieser Möglichkeit können sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber Gebrauch machen. Nachfolgend wird die fristlose Kündigung des Arbeitnehmers behandelt (betr. die fristlose Kündigung durch den Arbeitgeber verweisen wir auf das Merkblatt „Fristlose Kündigung durch den Arbeitgeber“).
1. Fristlose Kündigung des Arbeitnehmers wird nicht vorschnell angenommen
Eine fristlose Arbeitnehmerkündigung muss klar und definitiv sein. Aufgrund einer unentschuldigten Absenz am Arbeitsplatz von einigen wenigen Tagen oder emotionalen Äusserungen des Arbeitnehmers, er wolle nie mehr zur Arbeit kommen, kann noch keine fristlose Kündigung des Arbeitnehmers angenommen werden. Es ist folglich Zurückhaltung geboten und hängt stark vom Einzelfall ab.
2. Nur bei Vorliegen eines wichtigen Grundes
Eine fristlose Vertragsauflösung ist nur zulässig bei Vorliegen eines wichtigen Grundes. Als wichtiger Grund gilt jeder Umstand, bei dessen Vorhandensein dem Kündigenden die Fortsetzung des Arbeitsverhältnisses nicht weiter zumutbar ist.
Ein solcher "wichtiger Grund" wird sehr zurückhaltend angenommen und nur bei schwerwiegenden Verfehlungen des Arbeitgebers oder bestimmten Ausnahmesituationen auf Seiten des Arbeitnehmers als erfüllt betrachtet.
Als schwerwiegende Verfehlungen des Arbeitgebers, welche einen "wichtigen Grund" darstellen, gelten beispielsweise über Bagatellfälle hinausgehende Tätlichkeiten und Beschimpfungen oder sexuelle Übergriffe durch Vorgesetzte, schwerwiegende und anhaltende Verstösse gegen Vorschriften über den Gesundheitsschutz oder die Arbeitssicherheit. 
Bei wiederholtem und trotz Mahnung bereits längerem Ausbleiben der Lohnzahlung hat der Arbeitnehmer ebenfalls das Recht, fristlos zu kündigen. Weiter ist der Arbeitnehmer zur fristlosen Kündigung berechtigt, wenn der Arbeitgeber zahlungsunfähig ist und trotz Aufforderung durch den Arbeitnehmer nicht innert angemessener Frist für die (zukünftigen) Forderungen aus dem Arbeitsverhältnis Sicherheit leistet (Art. 337a OR). Bei Lohnausständen kann der Arbeitnehmende jedoch auch "bloss" die Arbeitsleistung einstellen. Er verliert dabei seinen Lohnanspruch nicht (wir verweisen auf unser Merkblatt „Geltendmachung ausstehender Lohnforderungen"). Auf der anderen Seite können gewisse Ausnahmesituationen wie die notwendige Pflege eines nahen Familienmitgliedes oder unabdingbare Mithilfe im Familienhaushalt aufgrund eines Todesfalles in der Familie einen "wichtigen Grund" darstellen.
Bei weniger schwerwiegenden Verfehlungen des Arbeitgebers können (mehrmalige) Verstösse bei vorgängiger Verwarnung eine fristlose Kündigung rechtfertigen.
3. Durch Verwarnung einen wichtigen Grund "schaffen"
Wie bei der fristlosen Kündigung durch den Arbeitgeber gibt es auch bei jener durch den Arbeitnehmer Fälle, in denen eine einzelne Verfehlung noch keinen wichtigen Grund darstellt. Erst im Wiederholungsfall und bei vorgängiger (ev. auch mehrfacher) Verwarnung rechtfertigt sich das Aussprechen einer fristlosen Kündigung.
Die Verwarnung muss grundsätzlich den gleichen Anforderungen entsprechen wie im Fall einer fristlosen Arbeitgeberkündigung. Erfahrungsgemäss stellen die Gerichte aber tendenziell weniger hohe Anforderungen an eine durch den Arbeitnehmer ausgesprochene Verwarnung als an eine solche des Arbeitgebers. Sie muss aber inhaltlich hinreichend bestimmt sein, d.h. folgende Anforderungen erfüllen: 

1. 
Beanstandung: Der Arbeitnehmer muss im Rahmen der Verwarnung einen konkreten Sachverhalt schildern, den er beanstandet und hierbei dem Arbeitgeber genau beschreiben, worin die Pflichtverletzung hinsichtlich des Arbeitsvertrages liegt.

2. 
Hinweis: Der Arbeitnehmer muss den Arbeitgeber darauf hinweisen, dass er ein solches Fehlverhalten in Zukunft nicht mehr dulden wird.]
3. 
Ankündigung: Zudem muss der Arbeitnehmer mit der Verwarnung dem Arbeitgeber ankündigen, dass der Arbeitgeber bei wiederholtem Verstoss mit einer fristlosen Kündigung rechnen muss.
4. Kurze Reaktionsfrist
Der Arbeitnehmer hat nur eine kurze Reaktionsfrist. Falls der Arbeitnehmer zu lange zuwartet, verwirkt er sein Recht auf eine fristlose Kündigung. Durch das (zu) lange Zuwarten wird angenommen, dass nach dem Empfinden des Arbeitnehmers kein wichtiger Grund vorliegt.
Nach der Gerichtspraxis hat der Arbeitnehmer nach einem Vorfall, der Anlass für eine fristlose Entlassung geben könnte, max. zwei bis drei Arbeitstage Zeit, um fristlos zu kündigen. Bei Vorliegen von sachlichen Gründen und unter Berücksichtigung der Umstände des Einzelfalls kann auch eine längere Frist eingeräumt werden. Die Frist zur fristlosen Kündigung beginnt mit der sicheren Kenntnis des Arbeitnehmers bezüglich des wichtigen Grundes.

Da im konkreten Einzelfall die Frist zur Geltendmachung im Vornherein oft nicht klar ist, sollte nicht zu lange zugewartet werden.
5. Welches sind die Folgen einer fristlosen Kündigung durch den Arbeitnehmer?

Es ist zu unterscheiden, ob die fristlose Kündigung gerechtfertigt oder ungerechtfertigt ist:

a) Gerechtfertigte fristlose Kündigung (Art. 337b OR) durch den Arbeitnehmer 
Das Arbeitsverhältnis ist am Tag der fristlosen Kündigung beendet. Der Arbeitnehmer hat über die bereits geleistete Arbeit hinaus grundsätzlich keine weiteren Lohnansprüche mehr. Ist die fristlose Kündigung auf das schuldhafte Verhalten des Arbeitgebers zurückzuführen, so wird der Arbeitgeber unter Umständen aber schadenersatzpflichtig.

b) Ungerechtfertigte fristlose Kündigung (Art. 337d OR) durch den Arbeitnehmer
Auch in diesem Fall wird das Arbeitsverhältnis am Tag der fristlosen Kündigung beendet. Eine Rechtspflicht zur Weiterbeschäftigung resp. Wiedereinstellung besteht nicht. Der Arbeitgeber hat jedoch Anspruch auf Schadenersatz, welcher einem Viertel des Bruttomonatslohns des Arbeitnehmers entspricht. Der Richter kann diesen Betrag reduzieren, wenn kein oder nur ein sehr geringer Schaden entstanden ist.
Falls dem Arbeitgeber über diesen pauschalisierten Schadenersatz hinaus noch ein weiterer Schaden entstanden ist, hat der Arbeitnehmer auch diesen zu ersetzen. Zu denken ist dabei z.B. an Produktionsausfall, höhere Kosten eines Temporärangestellten oder zu zahlende Konventionalstrafen wegen Lieferverzugs aufgrund der ungerechtfertigten fristlosen Kündigung. Jedoch kann grundsätzlich nur Schadenersatz für die hypothetische ordentliche Kündigungsfrist geltend gemacht werden. Der Arbeitnehmer hat folglich maximal den Schaden zu ersetzen, welcher dem Arbeitgeber entstanden ist, weil er fristlos und eben nicht (zulässigerweise) ordentlich gekündigt hat.
6. Vergleich fristlose Arbeitgeber- und Arbeitnehmerkündigung 
Unabhängig davon, ob der Arbeitgeber oder der Arbeitnehmer die fristlose Kündigung ausspricht - die Voraussetzungen sind grundsätzlich die gleichen. Jedoch gibt es in der Rechtsprechung mehr Fälle zur fristlosen Arbeitgeber- als zur Arbeitnehmerkündigung. Praktische Beispiele, in denen der Arbeitnehmer fristlos gekündigt hat, landen offensichtlich nicht oft vor Gericht. Dies erschwert die Konkretisierung der Voraussetzungen für die fristlose Arbeitnehmerkündigung durch Fallbeispiele.

Die wichtigsten Unterschiede sind, dass:

· nicht nur Verfehlungen des Arbeitgebers sondern auch rein objektive Gründe eine fristlose Arbeitnehmerkündigung rechtfertigen können;

· der Arbeitgeber grundsätzlich Anspruch auf einen Viertel-Monatslohn hat, wenn die fristlose Kündigung ungerechtfertigt war;

· der Arbeitnehmer grundsätzlich eine kürzere Bedenkzeit hat als der Arbeitgeber.
7. Vorgehen des Arbeitgebers bei Unklarheit über das Bestehen oder Nichtbestehen einer fristlosen Kündigung durch den Arbeitnehmer 
Der Arbeitgeber muss bei einer (allfälligen) fristlosen Kündigung des Arbeitnehmers Folgendes beachten: Ist nicht klar, ob der Arbeitnehmer eine fristlose Kündigung ausgesprochen hat oder nicht, sollte der Arbeitgeber ihn auf seine Arbeitspflicht aufmerksam machen und ihn gleichzeitig auffordern, seine Absicht (schriftlich!) zu präzisieren. Dies insbesondere auch dann, wenn der Arbeitnehmer Aussagen macht, welche eine fristlose Kündigung darstellen "könnten", oder dies durch sein Verhalten konkludent kundtut. Erst wenn der Arbeitnehmer über einen längeren Zeitraum nachrichtenlos und unentschuldigt nicht mehr zur Arbeit erscheint, kann auf eine stillschweigende fristlose Kündigung des Arbeitnehmers geschlossen werden. Aber auch in solchen Fällen empfiehlt es sich, mittels schriftlicher Aufforderung Klarheit zu schaffen.
