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Lön till den som sagt upp sig själv?

I ett färskt avgörande (AD 2013 nr 73) ändrar Arbetsdomstolen sin tidigare praxis om vad som ska
gälla i fråga om lön när en arbetstagare sagt upp sig själv eller kommit överens om ett avslut av
anställningen, men gör gällande att det inträffade ska jämställas med en uppsägning från
arbetsgivarens sida.

Arbetsdomstolen har enligt fast praxis i vissa fall jämställt en överenskommelse om att anställningen
ska upphöra eller en arbetstagares egen uppsägning med att arbetsgivaren skilt arbetstagaren från
anställningen och ogiltigförklarat åtgärden så att arbetstagaren fått ha kvar anställningen.
Förutsättningarna för detta är att arbetstagarens handlande har föranletts av arbetsgivaren och att
arbetsgivaren har uppträtt på ett sätt som strider mot god sed på arbetsmarknaden eller annars
måste anses vara otillbörligt. Arbetsdomstolen har i sådana fall dömt ut ekonomiskt skadestånd
motsvarande den lön arbetstagaren gått miste om och dessutom allmänt skadestånd för brott mot
åtminstone grunderna för anställningsskyddslagen.

I 34 § andra stycket anställningsskyddslagen finns det en bestämmelse om vad som ska gälla under
den tid det finns tvist om en uppsägnings giltighet. I sådant fall upphör inte anställningen till följd av
uppsägningen förrän tvisten har slutligt avgjorts, och arbetstagaren har rätt till lön så länge
anställningen består.

Men ska bestämmelsen om rätt till lön under tvistetiden tillämpas också när arbetstagare ostridigt
har sagt upp sig själv eller kommit överens med arbetsgivaren om att sluta? Frågan är närmare
bestämt om arbetstagaren på grund av att han eller hon hävdar att handlandet framprovocerats på
ett otillbörligt sätt av arbetsgivaren så att åtgärden ska ogiltigförklaras har rätt till lön även om det
inte faktiskt varit fråga om ett otillbörligt framprovocerat handlande.

I en utförligt motiverad dom från 1977 (AD 1977 nr 200) kom Arbetsdomstolen fram till att så var
fallet och dömde ut lön för tvistetiden till en arbetstagare som hade sagt upp sig själv utan att
arbetsgivaren faktiskt hade handlat otillbörligt. Arbetsdomstolen noterade dock att det kunde finnas
situationer där bestämmelsen inte är tillämplig när arbetstagaren begär ogiltigförklaring av en egen
framprovocerad uppsägning, t.ex. när arbetstagaren är i ond tro.

Den rättstillämpningen, som fått stå oemotsagd under lång tid, har enligt min mening framstått som
en anomali. Praxis i Arbetsdomstolen har också utvecklas sedan 1977. Redan 1981 uttalade
domstolen att bestämmelsen i och för sig är tillämplig även när det är tvistigt om det funnits en
anställning, men tillade att det inte kunde komma i fråga att med stöd av bestämmelsen utdöma lön
till en person som faktiskt aldrig varit anställd hos den mot vilken löneyrkandet riktas (AD 1981 nr
131). Domstolen har på senare tid också klarlagt att bestämmelsen inte är tillämplig när tvisten om
en uppsägnings giltighet uppkommer först efter det att anställningen upphört (AD 2012 nr 56,
jämför också AD 1988 nr 120), dvs. den som redan slutat sin anställning kan inte genom en begäran
om ogiltigförklaring återuppliva den under tvistetiden och få lön.

I det nu aktuella fallet (AD 2013 nr 73) hade en kyrkoherde i augusti 2010 kommit överens med
arbetsgivaren om att anställningen skulle upphöra i september samma år. Hon hade i rätt tid
underrättat arbetsgivaren om att hon avsåg att yrka ogiltigförklaring av åtgärden. Vid tingsrätten
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yrkade kyrkoherden ogiltigförklaring och lön för tvistetiden. Tingsrätten kom fram till att det var
fråga om en otillbörligt framprovocerad överenskommelse och ogiltigförklarade den och dömde ut
lön. Arbetsgivaren överklagade tingsrättens dom till Arbetsdomstolen, som kom fram till att
arbetsgivaren inte hade agerat otillbörligt. Kyrkoherden var alltså bunden vid överenskommelsen
och hennes yrkande om ogiltigförklaring avslogs. Därmed var situationen i princip densamma som i
1977 års fall. När Arbetsdomstolens dom väl kom hade det gått drygt tre år sedan anställningen
skulle ha upphört enligt överenskommelsen. Frågan var därför i realiteten om kyrkoherden i princip
skulle ha rätt till tre årslöner trots att hon utan att arbetsgivaren gjort något otillbörligt kommit
överens om att anställningen skulle upphöra.

Arbetsdomstolen redogjorde för 1977 års fall och även annan praxis. Därefter konstaterade
Arbetsdomstolen kort att kyrkoherdens anställning inte kunde anses ha upphört genom en
uppsägning från arbetsgivarens sida, eftersom hon skulle anses bunden av överenskommelsen.
Därmed fanns det enligt Arbetsdomstolen inte heller någon rätt för henne att med stöd i reglerna i
34 § anställningsskyddslagen uppbära lön för den tid tvisten har pågått.

Jag uppfattar rättsfallet som en ändring av praxis i förhållande till 1977 års avgörande, trots att
Arbetsdomstolen inte uttryckligen säger det. En skillnad mellan domarna är att det i 1977 års fall
var fråga om en egen uppsägning medan det i 2013 års fall var fråga om en överenskommelse om att
anställningen ska upphöra. Läser man innantill i bestämmelsen – ”Uppkommer tvist om en
uppsägnings giltighet, upphör ej anställningen till följd av uppsägningen förrän tvisten har slutligt
avgjorts.” – ser man att det bara talas om ”uppsägnings giltighet”, inte t.ex. om giltigheten av en
arbetsgivares uppsägning (vilket är den situation som berörs i paragrafens första stycke). Inte ens i
1977 års fall åberopades dock utformningen av lagtexten som skäl för rättstillämpningen, och i 2013
års fall betonades det att det inte fanns rätt till lön eftersom anställning inte kunde anses ha upphört
genom en uppsägning från arbetsgivarens sida. Jag har svårt att se att det skulle finnas några
sakskäl för att i detta hänseende behandla en arbetstagares egen uppsägning annorlunda än en
överenskommelse om anställningens upphörande.

Regelverket kring tvister i samband med uppsägning har nyligen setts över och det finns ett
liggande utredningsförslag (SOU 2012:62). Utredningen tog dock inte särskilt upp den fråga som
behandlades i rättsfallen från 1977 och 2013. Utredningen föreslog bl.a. att anställningen ska bestå i
högst ett år om arbetsgivare och arbetstagare tvistar om en uppsägning är giltig. Det återstår att se
om regeringen går fram med något förslag.
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