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YRKANDEN

Tayyab Shabab och Komal Arshad yrkar att
Migrationsoverdomstolen ska ge provningstillstand och, med
dndring av migrationsdomstolens dom, bevilja dem forlangda

uppehélls- och arbetstillstdnd.
VAD MALET HANDLAR OM

Tayyab Shabab har haft ett tidsbegrénsat uppehalls- och
arbetstillstdnd som programmerare hos IT-foretaget HL Design &
Media AB under tiden den 25 april 2014 till den 25 april 2016.
Komal Arshad dr Tayyab Shababs hustru. Hennes tillstdnd att

uppehélla sig och arbeta i Sverige dr beroende av hans.

Under tillstdndstiden bytte Tayyab Shabab arbetsgivare och han ar
sedan den 4 april 2016 anstilld som programmerare hos IT-
foretaget Dynamo Consulting AB. Den tidigare anstéllningen
upphorde den 31 januari 2016 pa grund av arbetsbrist. Tayyab
Shabab erholl alltsa den nya anstdllningen, och underrittade
Migrationsverket om denna, inom den omstdllningsperiod som

anges 1 7 kap. 3 § 1 st. 2 p. utldnningslagen (2005:716).

Tayyab Shabab har ansokt om forlangt uppehélls- och
arbetstillstdnd med anledning av den nya anstéllningen. Som enda
skal for att avsld hans ansdkan har migrationsdomstolen, som inte
var enig, hinvisat till att den tjanstepension som han fick hos den
tidigare arbetsgivaren inte var kollektivavtalsenlig. Det &r ostridigt
i mélet att ovriga villkor for arbetstillstand har varit uppfyllda hos
den tidigare arbetsgivaren samt att anstéllningen hos den nya

arbetsgivaren uppfyller samtliga villkor for arbetstillstand.
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Tayyab Shabab har haft ett tidsbegransat uppehallstillstdnd for
arbete i tvd ar. Fragan i mélet 4r om en brist 1 anstdllningsvillkoren
hos en tidigare arbetsgivare i sig utgdr hinder mot att bevilja ett
forlangt uppehalls- och arbetstillstind med anledning av en ny

anstéllning.
GRUNDER FOR PREJUDIKATDISPENS

Det ér av vikt for ledning av rittstillimpningen att
Migrationséverdomstolen provar dverklagandet. For det forsta
saknas det vigledande praxis i frdgan om brister i
anstillningsvillkoren hos en tidigare arbetsgivare i sig utgor hinder
mot att bevilja ett forlangt uppehélls- och arbetstillstind med
anledning av en ny anstdllning. For det andra innebar
Migrationsverkets uppfattning, att brister hos en tidigare
arbetsgivare utesluter forlangt uppehélls- och arbetstillstdnd med
anledning av en ny anstillning, att den s.k. omstéillningsregeln blir
verkningslds. For det tredje dr Migrationsverkets uppfattning

oforenlig med proportionalitetsprincipen.

En utldnning kan beviljas arbetstillstdnd under de forutsattningar
som anges 1 6 kap. 2 § utlanningslagen. Det finns ingen sérskild

lagbestimmelse som anger nér ett arbetstillstind kan forléngas. I
forarbetena uttalas endast att en forléingning bor foregds av en ny
provning av om de grundldggande villkoren for arbetstillstand &r

uppfyllda (prop. 2007/08:147 s. 29).

Nir ett arbetstillstdnd beviljas forsta gdngen ska det knytas till en
viss arbetsgivare och avse ett visst slag av arbete. Efter en
sammanlagd tillstandstid om tva ar ska tillstdndet knytas endast till

ett visst slag av arbete. Den sammanlagda tillstdndstiden for ett



3.4

3.5

3.6

tidsbegrénsat arbetstillstand far vara hogst fyra &r. Om det finns
sarskilda skil far den sammanlagda tillstdndstiden vara hogst sex ar

(6 kap. 2 a § utlinningslagen).

Nér de nuvarande reglerna infordes uppmirksammades det att en
nackdel med att arbetstillstdndet inledningsvis knyts till en viss
arbetsgivare dr att arbetstagaren blir hdnvisad till och beroende av
en enda arbetsgivare. Det &r arbetstagaren som drabbas, i form av
utvisning, om arbetsgivaren inte uppfyller villkoren for
arbetstillstdnd. For att motverka ett for starkt beroendeforhéllande
mellan arbetstagare och arbetsgivare infordes dérfor den s.k.
omstéllningsregeln i 7 kap. 3 § 1 st. 2 p. utlanningslagen (prop.
2007/08:147 s. 30 £.).

Omstéllningsregeln innebér att en arbetstagare, vars anstéllning
upphor under innevarande tillstdndstid, har rétt att behélla sitt
uppehéllstillstdnd om han eller hon inom tre manader far en ny
anstéllning som uppfyller villkoren for arbetstillstdnd. Om sa sker
far Migrationsverket inte aterkalla uppehallstillstdndet. Skilet till
att anstillningen upphor saknar i sammanhanget betydelse (se prop.

2013/14:227 s. 23).

Den 1 augusti 2014 inférdes en mojlighet for Migrationsverket att
aterkalla ett tidsbegransat uppehallstillstdnd for arbete nér
forutsittningarna for arbetstillstdndet inte ldngre ir uppfyllda. Aven
den aterkallelsebestimmelsen forenades med en skyddsregel som
innebdr att arbetstagaren har rétt att byta arbetsgivare inom en viss
period, s.k. omstéllning. Nar Migrationsverket inleder ett drende
om aterkallelse av det ursprungliga tillstdndet pa grund av att

forutséttningarna for arbetstillstandet inte ldngre &r uppfyllda har
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arbetstagaren fyra ménader pa sig att soka nytt arbete innan en

aterkallelse kan bli aktuell (7 kap. 7 e § 2 st. utldnningslagen).

I forarbetena till den nya dterkallelsebestimmelsen uttalade

regeringen bl.a. foljande (prop. 2013/14:227 s. 23):

”En utldnning vars anstdllning upphort under
Migrationsverkets utredning om éterkallelse med stdd av den
nu foreslagna aterkallelsebestimmelsen, bor inte hamna i ett
samre l4ge &n andra arbetskraftsinvandrare, utan bor ocksé fa
mdjlighet att soka ett nytt arbete och i forekommande fall
arbetstillstdnd, s.k. omstéllning. Inte heller i detta
sammanhang bor skilet till att anstéllningen har upphort vara
av betydelse, utan utlinningen ska ha samma mgjlighet att
sdga upp sig. Dessa arbetskraftsinvandrare befinner sig dock i
ett ndgot annat lige. De kan redan befinna sig i en vansklig
situation eftersom de kanske inte forstatt att de forsdmrade
arbetsvillkoren inte uppfyllt kraven enligt utlinningslagen. De
val som arbetsgivaren eller den enskilde utlinningen gor
foranleds och péskyndas vidare i nigon man av
Migrationsverkets utredning. Det dr dérfor rimligt att dessa
utldnningar far en nagot léngre tid pa sig for att sdka nytt

arbete innan en aterkallelse kan bli aktuell.”

Det kan alltsé konstateras att reglerna om arbetstillstand har
utformats pa ett sddant sétt att arbetstagaren hamnar i ett
beroendeforhéllande till arbetsgivaren. Det dr endast arbetstagaren
som drabbas om arbetsgivaren inte uppfyller villkoren for
arbetstillstdnd. For att motverka ett for starkt beroendeforhéllande
mellan arbetsgivare och arbetstagare finns bestimmelserna om

omstdllning, som utgdr skyddsregler till forman for arbetstagaren.
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En arbetstagare som t.ex. upptécker att arbetsgivaren inte infriar
utlovade anstdllningsvillkor har séledes ritt att byta arbetsgivare
inom en viss omstdllningsperiod for att pa s sétt undvika att

forlora sitt uppehallstillstdnd och utvisas ur landet.

I linje med de skyddsiandamal som ligger till grund for de lagfasta
omstdllningsreglerna var Migrationsverket tidigare av
uppfattningen att brister i anstéllningsvillkoren hos en tidigare
arbetsgivare inte utgjorde hinder mot att bevilja forlangt uppehélls-
och arbetstillstind med anledning av en ny anstéllning. I
Migrationsverkets handbok for migrationsidrenden, som var
uppdaterad den 6 oktober 2015, angavs foljande om prévningen i

sadana fall (bilaga 1):

”Ny arbetsgivare. Om ansokan avser anstéllning hos en ny
arbetsgivare bor den bifallas — givetvis under forutsittning att
villkoren ér uppfyllda i det nya anstdllningserbjudandet. Att
villkoren inte uppfyllts hos den tidigare arbetsgivaren ska inte

laggas arbetstagaren till last.”

En tolkning som innebdér att brister i anstdllningsvillkoren hos en
tidigare arbetsgivare inte ska laggas den arbetstagare till last som
ansoker om forldngt uppehélls- och arbetstillstdnd med anledning
av en ny anstéllning stimmer vél 6verens med
omstéllningsreglernas syfte och systematik. Arbetstillstindet dr
inledningsvis knutet till en viss arbetsgivare, men arbetstagaren ska
samtidigt ha rétt att byta anstdllning om arbetsgivaren inte infriar

utlovade anstdllningsvillkor.

Migrationsverket har dock forklarat att myndigheten har dndrat sin

instéllning i1 den hér fragan och har hinvisat till en ny version av
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handboken, som ar uppdaterad den 26 september 2016. I den nya
versionen av handboken redovisas en motsatt uppfattning i fragan
om betydelsen av brister i anstdllningsvillkoren hos en tidigare

arbetsgivare (bilaga 2):

”Aven om forlingningsansdkan avser en ny arbetsgivare krivs
for forlangning att forutsittningarna for arbetstillstdndet har
varit uppfyllda under tidigare tillstdndsperiod. Annars ska

ansOkan avslas.”

En sédan tolkning &r svér att forena med omstéllningsreglernas
syfte och systematik. Migrationsverkets uppfattning innebér t.ex.
att en utlanning, som upptécker att arbetsgivaren inte infriar
utlovande anstéllningsvillkor, forst har rétt att byta arbetsgivare och
beviljas ett nytt arbetstillstind for dterstdende tillstindstid, men att
arbetstagaren ddrefter inte har rétt att fi ett forléngt uppehalls- och
arbetstillstdnd pé grund av bristerna hos den tidigare arbetsgivaren.
Att den nya anstillningen, som arbetstagaren enligt lag hade ritt att
byta till, uppfyller villkoren for arbetstillstind saknar enligt
Migrationsverket betydelse. Tayyab Shababs och Komal Arshads
uppfattning dr att Migrationsverkets nya uppfattning innebar att

den s.k. omstéllningsregeln i praktiken blir verkningslds.

Migrationsverket dr av uppfattningen att det foljer av rattsfallen
MIG 2015:11 och MIG 2015:20 att brister i anstdllningsvillkoren
hos en tidigare arbetsgivare utesluter forldngt uppehalls- och
arbetstillstind med anledning av en ny anstéllning. Réttsfallet MIG
2015:11 géllde dock en forlingningsansdkan pa grund av samma
anstéllning som det ursprungliga tillstdndet avsag.

Migrationséverdomstolens uttalanden i det fallet kan darfor inte
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utan vidare laggas till grund for beddmningen av en

forlingningsansdkan med anledning av en ny anstillning.

Migrationséverdomstolens uttalanden i MIG 2015:11 talar snarast
emot att en brist hos en tidigare arbetsgivare, som utlénningen har
lamnat i enlighet med omstéllningsregeln, ska tillmétas betydelse
vid bedomningen av om uppehalls- och arbetstillstindet med

anledning av den nya anstédllningen kan forldngas.

Migrationséverdomstolen uttalade ndmligen att “’ett motsvarande
forhallningssitt” bor gilla vid provningen av om ett tillstdnd ska
forldngas som géller i fraga om éaterkallelse av uppehéllstillstand

under pagdende tillstandstid.

I aterkallelsefallen medfor omstdllningsreglerna att utldnningen har
ett skydd mot att utvisas ndr arbetsgivaren inte infriar utlovade
anstéllningsvillkor. Omstéllningsreglerna medfor ndmligen att
Migrationsverket inte far aterkalla ett uppehéllstillstind om
utldnningen inom omstéllningsperioden far en ny anstédllning som
omfattas av arbetstillstindet alternativt ansdker om ett nytt

arbetstillstdnd avseende en ny anstéllning och ansdkan beviljas.

Ska ett "motsvarande forhallningssétt” gélla vid beddmningen av
forlingningsansokningar som géller i friga om aterkallelse bor
déarfor Migrationsverket inte kunna avsla en forléngningsansdkan
med hinvisning till brister hos en tidigare arbetsgivare som, pa
grund av att utldnningen har utnyttjat sin omstéllningsmojlighet,

inte hade kunnat ligga till grund for ett beslut om aterkallelse.

Inte heller réttsfallet MIG 2015:20 ger stod at Migrationsverkets
uppfattning. Det réttsfallet gillde en utlinning som hade haft ett

tidsbegrénsat arbetstillstand i fyra &r men som inte bedomdes
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uppfylla kriterierna for permanent uppehéllstillstand.
Migrationséverdomstolen uttalade endast att den omsténdigheten
att klaganden hade fatt en ny anstillning som uppfyllde villkoren
for arbetstillstand inte utgjorde “’sérskilda skél” for att bevilja
honom ytterligare ett tidsbegrénsat arbetstillstind med stdd av

undantagsregeln i 6 kap. 2 a § 2 st. utlanningslagen.

Aven en statlig utredning har nyligen uttalat att Migrationsverkets
uppfattning att en forldngningsansdkan ofrankomligen ska avslas
pa grund av brister i anstéllningsvillkoren hos en tidigare
arbetsgivare saknar stod i Migrationséverdomstolens praxis och att
den undergriver omstdllningsreglerna. I betdnkandet “Stérkt
stallning for arbetskraftsinvandrare pa arbetsmarknaden” uttalas

saledes foljande (SOU 2016:91 s. 123 f., bilaga 3):

“Rattsfallen fran Migrationséverdomstolen [MIG 2015:11 och
MIG 2015:20, var anm.] véacker dock fragor vad utgdngen
kommer att bli om brister begdngna av en tidigare arbetsgivare
skulle paverka beddmningen av att ge tillstaind for arbete hos
en annan arbetsgivare. Vidare kan denna praxis med
ofrankomliga beslut om avslag och aterkallelse medfora att

den s.k. omstéllningsperioden blir verkningslos.”

Det finns ocksa exempel pa avgoranden frdn underrétterna som
visar att rattslaget dr oklart och att det behovs vigledning fran
Migrationséverdomstolen. Migrationsdomstolen vid
Forvaltningsritten i Malmo uttalade séledes i en dom den 15
augusti 2016 att syftet med omstdllningsreglerna innebaér att brister
1 anstéllningsvillkoren hos en tidigare arbetsgivare inte automatiskt
bor diskvalificera arbetstagaren fran att fa ett arbetstillstind med

anledning av en ny anstdllning (bilaga 4).
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Samma domstol uttalade i en dom den 29 mars 2017, som ocksa
gillde en forlangningsansokan med anledning av en ny anstéllning,
att “varken géllande lagstiftning eller radande rittstillimpning ger
stod for att avslé en [forldngningsansdkan] med hinvisning till
forhallanden som hanfort sig till arbete hos en annan arbetsgivare

under en tidigare tillstindsperiod” (bilaga 5).

Det kan alltsé konstateras att det saknas praxis i frigan om brister i
anstillningsvillkoren hos en tidigare arbetsgivare i sig utgor hinder
mot att bevilja ett forlangt uppehélls- och arbetstillstind med
anledning av en ny anstillning. Det kan &dven konstateras att
Migrationsverkets uppfattning i den fragan innebér att den s.k.

omstdllningsregeln blir verkningslds.

Migrationsverkets uppfattning ér inte heller forenlig med den
forvaltningsréttsliga proportionalitetsprincipen.
Proportionalitetsprincipen dr en allmén rattsgrundsats med generell
giltighet inom forvaltningsrétten. Den har vunnit erkénnande i
svensk rétt under inflytande av bland annat EU-domstolens
rattstillimpning (se t.ex. Stromberg och Lundell, Allmén
forvaltningsrétt, 26:e uppl., s. 73 samt prop. 2016/17:180 s. 60 ff.).
Proportionalitetsprincipen har kommit till direkt uttryck i

bestimmelsen i 1 kap. 8 § utldnningslagen.

Det dr Tayyab Shababs och Komal Arshads uppfattning att ett
beslut som innebér att en arbetstagare nekas forlangt uppehalls- och
arbetstillstdnd och utvisas ur landet enbart pa grund av brister i
anstéllningsvillkoren som beror pé en tidigare arbetsgivare inte stir
i rimlig proportion till det allmédnna intresset av att motverka
forekomsten av oseridsa arbetsgivare och skenavtal. I sddana fall

rader det ett klart missforhallande mellan det allménna intresset av

10
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myndighetsingripandet och den belastning som atgédrden innebér

for den enskilde (jfr t.ex. HFD 2012 ref. 12).

Det finns for ndrvarande ingen végledande praxis i frigan om
vilken betydelse som proportionalitetsprincipen har vid beslut om
arbetstillstdnd. Viss vdgledning kan i det avseendet hidmtas fran
EU-ritten, som i allt storre utstrickning reglerar forutsattningarna
for arbetstillstind. Av betydelse 4r bland annat Europaparlamentets
och radets direktiv 2014/36/EU av den 26 februari 2014 om villkor
for tredjelandsmedborgares inresa och vistelse for
sdsongsanstdllning (det s.k. sdsongsarbetardirektivet) samt
Europaparlamentets och radets direktiv 2014/66/EU av den 15 maj
2014 om villkor for inresa och vistelse for tredjelandsmedborgare
inom ramen for foretagsintern forflyttning av personal (det s.k.
ICT-direktivet). Dessa direktiv skulle ha varit genomforda i svensk

ritt under 2016. Sa har emellertid inte skett.

Gemensamt for dessa direktiv &r att de inte bara anger under vilka
forutsittningar som arbetstillstand ska beviljas for de kategorier av
arbetstagare som de omfattar, utan ocksé under vilka
forutséttningar som medlemsstaterna fir avsla en ansdkan om
arbetstillstand, aterkalla ett arbetstillstand samt avsla en ansokan
om forléngt arbetstillstdnd. I direktiven anges att alla sddana beslut
ska fattas “med beaktande av de sdrskilda omsténdigheterna i fallet
och med respekt for proportionalitetsprincipen”, se artiklarna 8.5
(avslag), 9.5 (aterkallelse) samt 15.11 (forldngning) i
sdsongsarbetardirektivet samt artikel 7.5 (avslag) och artikel 8

(&terkallelse och forlangning) i ICT-direktivet.

Det kan dven noteras att EU-kommissionen den 7 juni 2016 har

antagit ett forslag till ett nytt direktiv om villkor for

11
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tredjelandsmedborgares inresa och vistelse for hogkompetent
anstéllning, Com (2016) 378. Direktivet foreslds ersitta det
befintliga s.k. blakortsdirektivet, som for svensk del har inforlivats
genom bestimmelserna i 6 a kap. utldnningslagen. Det nya
blakortsdirektivet innehéller motsvarande krav som angetts ovan,
det vill séga att alla beslut om avslag, aterkallelse och forlingning
ska fattas "med beaktande av de sdrskilda omstédndigheterna i fallet
och med respekt for proportionalitetsprincipen”, se artikel 6.5

(avslag) samt artikel 7.4 (aterkallelse och forlangning).

Av sirskilt intresse i det har ssmmanhanget 4r vad som anges om
proportionalitetsprincipens innebord i skél 22 1 direktivets ingress:
”Alla beslut om att avsla en ans6kan om blakort eller om
aterkallande eller végran att forldnga ett blékort ska beakta de
sarskilda omsténdigheterna i fallet och folja
proportionalitetsprincipen. Nar det enda skélet till avslag ror
arbetsgivarens verksamhet bor en mindre forseelse inte under négra
forutséttningar 4 utgora enda skal till att ansdkan avslas, dterkallas

eller att forlingning av tillstandet végras.”

Trots att de ovan angivna direktiven inte dr direkt tillimpliga pé
omstdndigheterna i det hir malet, saknas det skal for att i svensk
rétt tillimpa olika principer for olika kategorier av
arbetskraftsinvandrare. En sddan ordning skulle t.ex. innebéra att
proportionalitetsprincipen ska beaktas vid provningen av om en
utldnning som har haft ett kortare arbetstillstand for sdsongsarbete
ska beviljas forlingning, men inte vid en motsvarande provning for
en utlinning som har en tillsvidareanstillning som inte omfattas av
ICT-direktivet eller det nya blakortsdirektivet. Med andra ord

skulle det finnas ett storre utrymme for att godta brister i

12
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anstillningsvillkoren for sdsongsarbetare, t.ex. barplockare, &n for
arbetstagare med tillsvidareanstdllningar (jfr Uppsala universitets

remissyttrande avseende SOU 2016:91, bilaga 6, s. 3).

Sammanfattningsvis kan det konstateras att det saknas viagledande
praxis i frdgan om brister i anstillningsvillkoren hos en tidigare
arbetsgivare i sig utgor hinder mot att bevilja ett forldngt uppehalls-
och arbetstillstind med anledning av en ny anstéllning.
Migrationsverkets uppfattning i den fragan innebér att den s.k.
omstdllningsregeln blir verkningslos. Migrationsverkets
uppfattning ar inte heller forenlig med proportionalitetsprincipen.
Ett beslut som innebér att en arbetstagare nekas forldngt uppehélls-
och arbetstillstand och utvisas ur landet enbart pa grund av brister i
anstéllningsvillkoren som beror pé en tidigare arbetsgivare star inte
i rimlig proportion till det allmédnna intresset av att motverka
forekomsten av oseridsa arbetsgivare och skenavtal. Det dr darfor
av vikt for ledning av réttstillimpningen att

Migrationsoverdomstolen provar dverklagandet.
GRUNDER FOR OVERKLAGANDET

Tayyab Shabab har till grund for sin ansdkan om forlangt
uppehalls- och arbetstillstdnd dberopat en anstéllning hos Dynamo
Consulting AB. Det ér ostridigt i mélet att den anstéllningen

uppfyller samtliga villkor for arbetstillstdnd.

Migrationsdomstolen har felaktigt bedomt att bristen i frdga om
tjdnstepension hos den tidigare arbetsgivaren utgdr hinder mot att
bevilja Tayyab Shabab forlangt uppehalls- och arbetstillstind med

anledning av den nya anstéllningen.

13
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Om Migrationsdverdomstolen beviljar Tayyab Shabab forldngt
uppehélls- och arbetstillstdnd ska dven hans maka Komal Arshad
beviljas detta i egenskap av familjemedlem (4 kap. 4 a §
utldnningsférordningen [2006:97] och 6 kap. 3 § utlinningslagen).

FORHALLANDET TILL ANDRA MAL DAR
MIGRATIONSOVERDOMSTOLEN HAR BEVILJAT
PROVNINGSTILLSTAND

Som redan har framgatt framholl en statlig utredning 1 december
2016 att det saknas végledande praxis dels i fraga om betydelsen av
brister i anstéllningsvillkoren 1 forhallande till kollektivavtal eller
branschpraxis, dels i friga om betydelsen av brister i
anstéllningsvillkoren hos en tidigare arbetsgivare (SOU 2016:91

s. 123 1).

Under véren 2017 har Migrationsdverdomstolen beviljat
provningstillstdnd i fyra mél som handlar om arbetstillstdnd. Tva
av dessa mal giller fraiga om betydelsen av brister i
anstéllningsvillkoren i forhallande till kollektivavtal. Inget av
madlen giller frigan om betydelsen av brister i anstéllningsvillkoren

hos en tidigare arbetsgivare.

Det forsta malet, i vilket Migrationsdverdomstolen beviljade
provningstillstdnd den 20 februari 2017, & mél nr UM 10747-16.
Det mélet giller en ansdkan om forlangt uppehalls- och
arbetstillstdnd pa grund av samma anstéllning som det ursprungliga
tillstdndet avsdg. Fragan i mélet d4r om forléngning av
arbetstillstdnd kan beviljas nér 16nen under en period varit hogre dn

forsorjningskravet men understigit kollektivavtalsenlig 16n.
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5.5

5.6

5.7

Det andra malet, i vilket Migrationsdverdomstolen beviljade
provningstillstdnd den 21 februari 2017, &r mal nr UM 9168-16.
Det malet giller en utlinning som har haft tidsbegrénsat
uppehéllstillstdnd for att arbeta i Sverige under fyra ar. P4 grund av
att han varit arbetslos under elva manader av tidigare tillstandstid
har han inte bedomts uppfylla kriterierna for att fa ett permanent
uppehéllstillstind. Fragan i mélet 4r om det finns sérskilda skal for
en langre sammanlagd tillstdndstid for arbetstillstdnd 4n fyra ar.
Aven i det hir fallet har utlinningens anstiillning varit densamma

under tidigare tillstdndstider.

Det tredje malet, i vilket Migrationsdverdomstolen beviljade
provningstillstdnd den 24 maj 2017, &r mal nr UM 1350-17. Det
malet géller en ansdkan om permanent uppehallstillstdnd pa grund
av arbete, men dér arbetstagaren inledningsvis inte omfattades av
kollektivavtalsenlig sjukforsakring och tjanstepensionsforsikring.
Fragan i mélet dr vilket forsékringsskydd en anstdlld ska ha haft
under tidigare tillstdndsperioder for att kunna beviljas permanent
uppehéllstillstind. Aven i det hir fallet har utlinningens anstillning

varit densamma under tidigare tillstdndstider.

Det fjarde maélet, i vilket Migrationséverdomstolen beviljade
provningstillstdnd den 13 juni 2017, 4r mal nr UM 4647-17. Det
madlet géller inneborden av det s.k. unionsforetriadet i 6 kap. 2 §

3 st. utlanningslagen. Fragan i mélet d4r om rekryteringsforfarandet
ar forenligt med Sveriges dtaganden inom Europeiska unionen nér
annonsering har skett utanfor Arbetsformedlingens platsbank och

den europeiska internetbaserade platsportalen Eures.

Det kan alltsé konstateras att det saknas vigledande praxis i fragan

om brister i anstéllningsvillkoren hos en tidigare arbetsgivare i sig
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utgdr hinder mot att bevilja ett forldngt uppehalls- och
arbetstillstdnd med anledning av en ny anstillning samt att den
fragan inte berdrs i de mal dar Migrationséverdomstolen har

beviljat provningstillstand.

BEVISUPPGIFT

6.1 Tayyab Shabab och Komal Arshad &beropar inte ndgon bevisning i

Migrationséverdomstolen eftersom sakomstdndigheterna i mélet ar

ostridiga.

Som ovan,

!

iy, Ol 7

larence Crafoord Fredrik Bergman

FORTECKNING OVER BILAGOR

1.

Utdrag ur Migrationsverkets handbok for migrationsédrenden avseende
arbetstillstdnd, uppdaterad 2015-10-06, s. 1, 39.

Utdrag ur Migrationsverkets handbok for arbetstillstdnd avseende
arbetstillstdnd, uppdaterad 2016-09-26, s. 1, 35-36.

Utdrag ur SOU 2016:91, Stérkt stillning for arbetskraftsinvandrare pa
arbetsmarknaden, s. 123-124.

Forvaltningsritten i Malmd, migrationsdomstolen, dom den 15 augusti
2016 i mal nr UM 776-16.

Forvaltningsritten i Malmd, migrationsdomstolen, dom den 29 mars
2017 i mal nr UM 4713-16.

Uppsala universitets remissyttrande avseende SOU 2016:91.
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