UZASADNIENIE
I. Potrzeba i cel regulacji 
Niniejszy projekt ustawy o zmianie ustawy o delegowaniu pracowników w ramach świadczenia usług oraz niektórych innych ustaw ma na celu wdrożenie do polskiego porządku prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/957 z dnia 28 czerwca 2018 r. zmieniającej dyrektywę 96/71/WE dotyczącą delegowania pracowników w ramach świadczenia usług (Dz. Urz. UE L  173 z 09.07.2018, str. 16), zwanej dalej „dyrektywą zmieniającą 2018/957/UE”. 
W myśl art. 3 ust. 1 akapit pierwszy dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE państwa członkowskie obowiązane są do dnia 30 lipca 2020 r. przyjąć i opublikować przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne niezbędne do jej wykonania.
Dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotycząca delegowania pracowników w ramach świadczenia usług (Dz. Urz. WE L 18 z 21.01.1997, str. 1 oraz Dz. Urz. UE L 173 z 09.07.2018, str. 16 – Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 2, str. 431), zwana dalej „dyrektywą podstawową 96/71/WE” – ma zastosowanie w sytuacjach, w których pracownicy są tymczasowo oddelegowani przez swojego pracodawcę do innego państwa członkowskiego w celu wykonywania przez ograniczony okres pracy, w ramach usług świadczonych w tym państwie przez tego pracodawcę. 
Przepisy dyrektywy podstawowej 96/71/WE stosuje się do przedsiębiorstw prowadzących działalność w danym państwie członkowskim (państwie wysyłającym), które w ramach świadczenia usług poza jego granicami delegują pracowników na terytorium innego państwa członkowskiego (państwa przyjmującego). Dyrektywę tę stosuje się wówczas, gdy przedsiębiorstwa te:
1. delegują pracowników na własny rachunek i pod swoim kierownictwem na terytorium państwa przyjmującego, w ramach umowy zawartej między przedsiębiorstwem delegującym a odbiorcą usług, działającym w tym państwie, o ile istnieje stosunek pracy między przedsiębiorstwem delegującym a pracownikiem w ciągu okresu delegowania, lub 
2. delegują pracowników do zakładu albo przedsiębiorstwa należącego do grupy przedsiębiorców na terytorium państwa przyjmującego, o ile istnieje stosunek pracy między przedsiębiorstwem delegującym a pracownikiem w ciągu okresu delegowania, lub
3. jako przedsiębiorstwa pracy tymczasowej lub agencje wynajmujące personel wynajmują pracowników przedsiębiorstwu prowadzącemu działalność gospodarczą lub działającemu na terytorium państwa przyjmującego, o ile przez cały okres delegowania istnieje stosunek pracy między przedsiębiorstwem pracy tymczasowej lub agencją wynajmującą a pracownikiem.
Dyrektywa podstawowa 96/71/WE określa jądro (zakres) przepisów bezwzględnie obowiązujących w państwie przyjmującym dla ochrony minimalnej pracowników delegowanych do tego państwa przez pracodawcę mającego siedzibę w państwie wysyłającym. Przepisy te regulują warunki zatrudnienia, jakie mają być zagwarantowane pracownikom delegowanym niezależnie od tego, jakie prawo ma zastosowanie do ich stosunków pracy (art. 3 ust. 1). Dotyczy to warunków zatrudnienia, które w państwie przyjmującym są ustalone przez:
–	przepisy prawne, rozporządzenia lub przepisy administracyjne lub
–	umowy zbiorowe lub orzeczenia arbitrażowe uznane za powszechnie stosowane 
(w rozumieniu art. 8 ust. 3), o ile dotyczą one prac budowlanych wymienionych w załączniku do dyrektywy.
Przepisy dyrektywy regulujące powyższy obowiązkowy zakres warunków zatrudnienia nie stanowią jednocześnie przeszkody dla stosowania korzystniejszych dla pracowników warunków zatrudnienia (art. 3 ust. 7). 
Dodatkowo dyrektywa podstawowa 96/71/WE nałożyła na państwa członkowskie obowiązek wyznaczenia jednego lub większej liczby biur łącznikowych lub oddziałów krajowych dla celów współpracy administracyjnej i wymiany informacji. W Polsce rolę takiego biura pełni Państwowa Inspekcja Pracy.
Zagwarantowaniu przestrzegania odpowiedniego poziomu ochrony praw pracowników delegowanych w celu transgranicznego świadczenia usług, określonych w dyrektywie podstawowej 96/71/WE, służy dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE 
z dnia 15 maja 2014 r. w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczącej delegowania pracowników w ramach świadczenia usług, zmieniająca rozporządzenie (UE) nr 1024/2012 w sprawie współpracy administracyjnej za pośrednictwem systemu wymiany informacji na rynku wewnętrznym („rozporządzenie w sprawie IMI”) (Dz. Urz. UE L 159 z 28.05.2014, str. 11), zwana dalej „dyrektywą wdrożeniową 2014/67/UE”. Dyrektywa ta przewiduje w szczególności:
–	elementy, które mają pomóc przy ocenie rzeczywistego delegowania oraz zapobiegać nadużyciom i obchodzeniu przepisów,
–	środki służące poprawie dostępu do informacji, w tym obowiązek publikowania na jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej informacji o warunkach zatrudnienia mających zastosowanie do pracowników delegowanych,
–	zasady współpracy administracyjnej między państwami członkowskimi,
–	wymogi administracyjne i środki kontrolne, które mogą wprowadzać państwa członkowskie jedynie w przypadku, gdy są one niezbędne do zapewnienia skutecznego monitorowania zgodności ze zobowiązaniami wynikającymi z dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE oraz dyrektywy podstawowej 96/71/WE.
W dniu 8 marca 2016 r. Komisja Europejska przedstawiła uzasadnienie wniosku dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady zmieniającej dyrektywę podstawową 96/71/WE, wraz z towarzyszącym temu dokumentowi streszczeniem oceny skutków. Zgodnie z tymi dokumentami celem zmiany dyrektywy podstawowej 96/71/WE było rozwiązanie problemu nieuczciwych praktyk i promowanie zasady, że za tę samą pracę w tym samym miejscu powinno przysługiwać to samo wynagrodzenie.
Zgodnie z oceną Komisji zmiana dyrektywy podstawowej 96/71/WE miała służyć potwierdzeniu zakładanych początkowo celów zachęcania do wykonywania swobody transgranicznego świadczenia usług w atmosferze uczciwej konkurencji i poszanowania praw pracowników, przez dostosowanie ich do nowych warunków ekonomicznych i rynku pracy. W opinii Komisji inicjatywa ta miała w szczególności na celu zapewnienie uczciwych warunków wynagrodzenia pracownikom delegowanym i równych warunków konkurencji między przedsiębiorstwami delegującymi pracowników a lokalnymi przedsiębiorstwami 
w kraju przyjmującym, jak również poprawienie jasności prawodawstwa unijnego.
Dyrektywa zmieniająca 2018/957/UE dokonuje modyfikacji postanowień dyrektywy podstawowej 96/71/WE, polegających w szczególności na: 
–	rozszerzeniu katalogu minimalnych warunków zatrudnienia obowiązujących w państwie przyjmującym gwarantowanych pracownikowi delegowanemu, 
–	rozszerzeniu zakresu warunków zatrudnienia obowiązujących w państwie przyjmującym, gwarantowanych pracownikowi delegowanemu w przypadku tzw. „delegowania długoterminowego”, 
–	wprowadzeniu zasad dotyczących zastępowania pracowników, 
–	rozszerzeniu stosowania umów zbiorowych i orzeczeń arbitrażowych uznanych za powszechnie stosowane na wszystkie sektory gospodarki. Ponadto państwa członkowskie będą mogły nie tylko w przypadku braku systemu uznawania ww. umów i orzeczeń za powszechnie stosowane, ale także w uzupełnieniu do takiego systemu, oprzeć się na umowach zbiorowych lub orzeczeniach arbitrażowych, które są powszechnie stosowane do wszystkich podobnych przedsiębiorstw w danym obszarze geograficznym, zawodzie lub przemyśle, lub umowach zbiorowych zawartych przez najbardziej reprezentatywne w skali kraju organizacje pracowników lub pracodawców, które są stosowane na terytorium całego kraju,
–	rozszerzeniu zakresu informacji publikowanych na jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej, o której mowa w art. 5 dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE, oraz wprowadzeniu warunków, jakie muszą one spełniać, a także konsekwencji braku ww. informacji,
–	zmianach w zakresie pracy tymczasowej: zapewnienie delegowanym pracownikom tymczasowym warunków zatrudnienia, które mają zastosowanie do pracowników tymczasowych lokalnych zgodnie z art. 5 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej. Ponadto państwa członkowskie mogą wymagać, aby przedsiębiorstwa delegujące pracowników gwarantowały delegowanym pracownikom tymczasowym dodatkowo do ww. warunków zatrudnienia stosowanie innych warunków, które mają zastosowanie do pracowników tymczasowych w państwie członkowskim, w którym wykonywana jest praca (tj. lokalnych pracowników tymczasowych państwa przyjmującego). Niezależnie od powyższego wprowadzono zasadę, że przedsiębiorstwo pracy tymczasowej lub agencja pośrednictwa pracy uważane są za pracodawcę delegującego pracowników w sytuacji, gdy przedsiębiorstwo użytkownik wysyła pracowników tymczasowych w ramach transnarodowego świadczenia usług,
–	zastosowaniu dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE do transportu drogowego – rewizja dyrektywy podstawowej 96/71/WE będzie stosowana do sektora transportu drogowego od momentu rozpoczęcia stosowania aktu ustawodawczego zmieniającego dyrektywę 2006/22/WE w odniesieniu do wymogów dotyczących egzekwowania prawa oraz ustanawiającego szczegółowe zasady w odniesieniu do dyrektywy 96/71/WE i dyrektywy 2014/67/UE dotyczące delegowania kierowców w sektorze transportu drogowego (tzw. lex specialis w ramach Pakietu Mobilności). 
Efektem transpozycji dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE jest obowiązująca ustawa 
z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracowników w ramach świadczenia usług (Dz. U. 
z 2018 r. poz. 2206). Dodatkowo celem powołanej ustawy jest także stworzenie jednej kompleksowej regulacji prawnej dotyczącej kluczowych zagadnień związanych 
z delegowaniem pracowników w ramach świadczenia usług. W konsekwencji ustawą objęte zostały nie tylko kwestie normowane dyrektywą wdrożeniową 2014/67/UE, ale także dyrektywą podstawową 96/71/WE (umiejscowione uprzednio w przepisach Kodeksu pracy). Przedmiotowy projekt ustawy o zmianie ustawy o delegowaniu pracowników w ramach świadczenia usług oraz niektórych innych ustaw ma natomiast służyć objęciu jej zakresem także zagadnień wprowadzonych dyrektywą zmieniającą 2018/957/UE.

II. Szczegółowy opis proponowanych zmian ustawy z dnia 10 czerwca 2016 r. 
o delegowaniu pracowników w ramach świadczenia usług, zwanej dalej „ustawą”

1)	Zmiana definicji pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP oraz pracodawcy delegującego pracownika z terytorium RP 
Art. 1 pkt 2 projektu (zmiana art. 3 pkt 3–5 ustawy)
Zgodnie z propozycją zmiany art. 3 pkt 4 pracodawcą delegującym pracownika na terytorium RP będzie także pracodawca mający siedzibę oraz prowadzący znaczną działalność gospodarczą w innym państwie członkowskim, który jako podmiot będący agencją pracy tymczasowej albo agencją wynajmującą personel skierował do pracodawcy użytkownika osobę pozostającą pracownikiem tego podmiotu przez cały okres skierowania (lit. a tiret trzecie). Takim pracodawcą będzie również podmiot, który jako agencja pracy tymczasowej albo agencja wynajmująca personel skierował do pracodawcy użytkownika osobę pozostającą pracownikiem tego podmiotu przez cały okres skierowania, w przypadku gdy pracodawca użytkownik na terytorium tego samego lub innego państwa członkowskiego następnie kieruje tymczasowo tego pracownika do pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (lit. b).
Pracodawcą w rozumieniu powyższych przepisów będzie zatem każdy podmiot, niezależnie od jego nazwy, kierujący pracownika do pracodawcy użytkownika, w celu wykonywania pracy tymczasowej.  
Podobnie w zmienianym art. 3 w pkt 5 przyjęto, iż pracodawcą delegującym pracownika z terytorium RP będzie także pracodawca mający siedzibę, a w przypadku osoby fizycznej prowadzącej działalność gospodarczą – stałe miejsce wykonywania takiej działalności, na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, będący agencją pracy tymczasowej, w przypadku gdy taka agencja kieruje pracownika do pracodawcy użytkownika na terytorium RP lub innego państwa członkowskiego, który następnie kieruje tymczasowo tego pracownika do pracy na terytorium innego państwa członkowskiego (lit. c).
Na gruncie ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (rozdział 6) agencja zatrudnienia świadcząca usługi pośrednictwa pracy nie jest „pracodawcą” w rozumieniu art. 3 Kodeksu pracy (nie zatrudnia ona pracowników, a jedynie udziela pomocy osobom w uzyskaniu zatrudnienia oraz przekazuje pracodawcom informacje o kandydatach do pracy, w związku ze zgłoszoną ofertą pracy), co oznacza, iż nie może być ona także „pracodawcą delegującym pracownika z terytorium RP”. W konsekwencji więc projektodawca zrezygnował z rozszerzenia definicji pracodawcy delegującego pracownika z terytorium RP o agencję wynajmującą personel. 
Dyrektywa zmieniająca 2018/957/UE w art. 1 pkt 1 lit. c (nowy akapit drugi w art. 1 ust. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE) wymaga, aby pracownik, który został wynajęty pracodawcy użytkownikowi przez agencję pracy tymczasowej lub agencję pośrednictwa pracy, która kieruje go do wykonywania pracy w ramach transnarodowego świadczenia usług na terytorium innego państwa członkowskiego niż państwo, w którym pracownik zwyczajowo pracuje dla agencji pracy tymczasowej lub dla agencji pośrednictwa pracy, lub dla pracodawcy użytkownika, był uznawany za delegowanego na terytorium tego państwa członkowskiego przez agencję pracy tymczasowej lub agencję pośrednictwa pracy, z którą pracownik ten pozostaje w stosunku pracy. 
W celu transpozycji powołanego przepisu proponuje się zatem stosowne rozszerzenie obowiązującej definicji pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP oraz pracodawcy delegującego pracownika z terytorium RP. Ma to na celu zagwarantowanie odpowiedzialności takiego pracodawcy za zapewnienie pracownikowi delegowanemu warunków zatrudnienia obowiązujących w państwie członkowskim, do którego pracownik tymczasowy został skierowany przez pracodawcę użytkownika.

2) Modyfikacja minimalnych warunków zatrudnienia
Art. 1 pkt 3 lit. b projektu (zmiana art. 4 ust. 2 ustawy oraz dodanie ust. 3–6)
Proponuje się zmianę art. 4 ust. 2 pkt 3, polegającą na zastąpieniu pojęcia „minimalnego wynagrodzenia za pracę ustalanego na podstawie odrębnych przepisów” pojęciem „wynagrodzenia za pracę” oraz na dodaniu w pkt 10 nowego warunku zatrudnienia, tj. należności na pokrycie kosztów związanych z podróżą służbową z miejsca pracy na terytorium RP, do którego pracownik został delegowany, do innego miejsca pracy na terytorium RP lub poza terytorium RP.
Art. 4 ustawy reguluje obowiązek pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP zapewnienia takiemu pracownikowi minimalnych warunków zatrudnienia nie mniej korzystnych niż wynikające z przepisów ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy oraz innych przepisów regulujących prawa i obowiązki pracowników. Warunki te obejmują obecnie: normy i wymiar czasu pracy oraz okresy odpoczynku dobowego i tygodniowego, wymiar urlopu wypoczynkowego, minimalne wynagrodzenie za pracę, wysokość wynagrodzenia i dodatku za pracę w godzinach nadliczbowych, bezpieczeństwo i higienę pracy, ochronę pracownic w okresie ciąży oraz w okresie urlopu macierzyńskiego, zatrudnianie młodocianych oraz wykonywanie pracy lub innych zajęć zarobkowych przez dziecko, zasady równego traktowania oraz zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, a także wykonywanie pracy zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracowników tymczasowych. Przepis ten uwzględnia brzmienie art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej 96/71/WE.
Dyrektywa zmieniająca 2018/957/UE nadaje natomiast, w art. 1 pkt 2 lit. a, m.in. nowe brzmienie akapitu pierwszego i wprowadza nowy akapit drugi w art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, modyfikując katalog minimalnych warunków zatrudnienia. Zmiana ta polega na zastąpieniu minimalnej stawki płacy – wynagrodzeniem oraz dodaniu do ww. warunków zatrudnienia – warunków zakwaterowania pracowników, w przypadku gdy jest ono zapewniane przez pracodawcę pracownikom znajdującym się daleko od ich normalnego miejsca pracy, oraz stawek dodatków lub zwrotu wydatków na pokrycie kosztów podróży, wyżywienia i zakwaterowania dla pracowników znajdujących się daleko od domu z powodów zawodowych.
Powyższy przepis ma zatem na celu wdrożenie rozszerzonych obowiązkowych warunków zatrudnienia pracowników delegowanych w zakresie wynagrodzenia oraz stawek dodatków lub zwrotu wydatków, przewidzianych ww. przepisem dyrektywy. Jednocześnie z uwagi na fakt, iż wynagrodzenie i dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych na gruncie obowiązujących przepisów prawa pracy stanowi obowiązkowy składnik wynagrodzenia (nie stanowi natomiast składnika minimalnego wynagrodzenia za pracę, w związku z czym na gruncie dotychczas obowiązującego stanu prawnego musiał być ujęty odrębnie), konieczne stało się także uchylenie pkt 4 – regulującego wynagrodzenie i dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych jako odrębny warunek zatrudnienia. 
Obowiązujące w Polsce przepisy prawa nie zawierają szczegółowych regulacji dotyczących warunków zakwaterowania pracowników, dlatego też projekt ustawy nie przewiduje włączenia tego warunku do minimalnego katalogu warunków, zawartego w art. 4 ust. 2 ustawy. 
Proponuje się także dodanie do ww. art. 4 ustawy ust. 3–5, które wyjaśniają, w jaki sposób należy ustalać wynagrodzenie, o którym mowa w zmienianym ust. 2 pkt 3, oraz kiedy należy zaliczyć do tego wynagrodzenia dodatek z tytułu delegowania. 
Powyższe stanowi wdrożenie art. 1 pkt 2 lit. a w zakresie nowego akapitu trzeciego 
w art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej 96/71/WE oraz art. 1 pkt 2 lit. c dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE w zakresie nowego brzmienia akapitu drugiego oraz nowego akapitu trzeciego w art. 3 ust. 7 dyrektywy podstawowej 96/71/WE oraz uwzględnia brzmienie motywów 18–20 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE i ma na celu unormowanie wskazówek umożliwiających prawidłowe ustalenie wysokości takiego wynagrodzenia.
Proponowany ust. 6 służy natomiast wyłączeniu stosowania art. 4 wobec pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP, będącego agencją pracy tymczasowej albo agencją wynajmującą personel, z uwagi na propozycję odrębnej regulacji dotyczącej minimalnych warunków zatrudnienia pracowników, do których zapewnienia zobowiązany jest taki pracodawca (proponowany art. 4d ustawy). W konsekwencji uchylony zostaje także dotychczasowy art. 4 ust. 2 pkt 9 ustawy, który stanowił o obowiązku zapewnienia przez pracodawcę delegującego pracownika na terytorium RP, będącego agencją pracy tymczasowej, warunku zatrudnienia dotyczącego wykonywania pracy zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracowników tymczasowych. Konieczność zapewnienia takiego warunku została ujęta w proponowanym art. 4d ust. 1. 

3)	Wprowadzenie 12-miesięcznego okresu gwarancji stosowania minimalnych warunków zatrudnienia
Art. 1 pkt 3 lit. a projektu (zmiana art. 4 ust. 1 ustawy)
Proponuje się wprowadzenie w art. 4 ust. 1 zastrzeżenia, iż pracodawca zapewnia minimalne warunki zatrudnienia, określone w ust. 2 tego artykułu, do upływu okresu 12 miesięcy delegowania. 
Z brzmienia przepisu będzie zatem wynikać, iż przez okres pierwszych 12 miesięcy delegowania każdy pracodawca delegujący pracownika na terytorium RP (z wyłączeniem agencji pracy tymczasowej oraz agencji wynajmującej personel) będzie miał obowiązek zapewnić temu pracownikowi minimalne warunki zatrudnienia, o których mowa w art. 4 ust. 2. Po tym okresie obligatoryjny poziom gwarancji warunków zatrudnienia będzie uzależniony od określonego (w dodawanym art. 4a) zachowania takiego pracodawcy.
Proponowana redakcja przepisu uwzględnia art. 1 pkt 2 lit. b dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, dodający nowy ust. 1a akapit pierwszy w art. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, który zastrzega, iż w przypadku gdy rzeczywisty okres delegowania przekracza 12 miesięcy, państwa członkowskie zapewniają pracownikom delegowanym na ich terytorium rozszerzony zakres warunków zatrudnienia. Ten przepis dyrektywy ogranicza więc okres stosowania minimalnych warunków zatrudnienia do 12 miesięcy. Przy czym należy podkreślić, iż „rzeczywisty okres delegowania”, o którym mowa w ww. dyrektywie, oznacza faktyczny, nie zaś planowany przez pracodawcę okres delegowania.  
Proponowany przepis ma zatem na celu wprowadzenie granicy okresu 12 miesięcy delegowania obligującej do zapewnienia minimalnych warunków zatrudnienia, określonych w art. 4 ust. 2.  

4) Wprowadzenie możliwości złożenia umotywowanego powiadomienia
Art. 1 pkt 4 projektu (nowy art. 4a ustawy)
Proponuje się dodanie art. 4a, zgodnie z którym pracodawca delegujący pracownika na terytorium RP zapewnia takiemu pracownikowi warunki zatrudnienia określone w art. 4 ust. 1 i 2 przez okres dłuższy niż 12 miesięcy, nieprzekraczający jednak 18 miesięcy od dnia rozpoczęcia świadczenia usługi, pod warunkiem złożenia Państwowej Inspekcji Pracy umotywowanego powiadomienia, nie później niż do upływu okresu 12 miesięcy tego delegowania (ust. 1).
Przedmiotowa propozycja przepisu określa sytuację, która następuje po upływie okresu zastosowania z mocy ustawy przesłanek określonych w zmodyfikowanym art. 4 ust. 1, tj. po upływie 12 miesięcy delegowania. Wówczas bowiem pracodawca ma dwie alternatywy do wyboru – zapewnić pracownikowi szerszy zakres warunków zatrudnienia (określony w dodawanym art. 4b) bądź też złożyć ww. umotywowane powiadomienia i zyskać tym sposobem prawo przedłużenia stosowania minimalnych warunków zatrudnienia do upływu okresu 18 miesięcy delegowania.
Takie powiadomienie powinno zawierać co najmniej:
1)	dane identyfikacyjne pracodawcy, o których mowa w art. 24 ust. 3 pkt 1;
2)	datę, w której upływa okres 12 miesięcy delegowania;
3)	dane pracownika delegowanego na terytorium RP, wobec którego mają być stosowane warunki zatrudnienia w zakresie określonym w art. 4 ust. 2, obejmujące jego imię i nazwisko, datę urodzenia oraz obywatelstwo;
4)	adres miejsca pracy pracownika delegowanego na terytorium RP, o którym mowa w pkt 3;
5)	umotywowanie potrzeby świadczenia usługi po upływie okresu 12 miesięcy delegowania (ust. 2).
Powyższa propozycja stanowi wdrożenie art. 1 pkt 2 lit. b dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, dodającego nowy ust. 1a akapit trzeci w art. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, który wprowadza możliwość złożenia przez usługodawcę umotywowanego powiadomienia i w konsekwencji przedłużenia 12-miesięcznego okresu stosowania minimalnych warunków zatrudnienia do okresu nieprzekraczającego 18 miesięcy od dnia rozpoczęcia świadczenia usługi. 

Dla umożliwienia identyfikacji pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP oraz pracownika delegowanego na terytorium RP przez Państwową Inspekcję Pracy proponowany przepis określa także niezbędne dane, które pracodawca delegujący będzie zobowiązany podać przy składaniu ww. powiadomienia.
Zgodnie z obowiązującym art. 24 ust. 3 ustawy, pracodawca delegujący pracownika na terytorium RP, notyfikując fakt delegowania, przekazuje PIP oświadczenie zawierające informacje niezbędne w celu przeprowadzenia kontroli sytuacji faktycznej w miejscu pracy (są to np. dane dotyczące przewidywanej liczby pracowników delegowanych na terytorium RP wraz z danymi obejmującymi ich imię i nazwisko, datę urodzenia oraz obywatelstwo). Niezbędność pozyskiwania ww. danych dotyczących oprócz pracodawcy także pracowników została zgłoszona przez Państwową Inspekcję Pracy. Celem zbierania tych danych jest bowiem umożliwienie PIP np. kontroli zapewniania konkretnemu pracownikowi (tj. jednoznacznie zidentyfikowanemu) właściwego katalogu warunków zatrudnienia przez pracodawcę delegującego pracownika na terytorium RP, na co jednoznacznie wskazuje dodawany przepis art. 4a ust. 2 pkt 3 (dane pracownika delegowanego na terytorium RP, wobec którego mają być stosowane warunki zatrudnienia w zakresie określonym w art. 4 ust. 1 i 2). 
Podobnie jak oświadczenie pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP notyfikujące fakt delegowania oraz zawiadomienie o zmianie informacji zawartych w tym oświadczeniu (art. 24 ust. 3 i 5 ustawy), także umotywowane powiadomienie będzie się składało w języku polskim lub w języku angielskim w formie pisemnej, w postaci papierowej albo elektronicznej, w tym za pośrednictwem Punktu Informacji dla Przedsiębiorcy, o którym mowa w dziale III ustawy z dnia 6 marca 2018 r. o Centralnej Ewidencji i Informacji o Działalności Gospodarczej i Punkcie Informacji dla Przedsiębiorcy (ust. 3).

5)	Rozszerzenie poziomu gwarancji warunków zatrudnienia w przypadku niezłożenia umotywowanego powiadomienia do upływu okresu 12 miesięcy delegowania lub gdy okres delegowania przekroczy 18 miesięcy w przypadku złożenia ww. powiadomienia
Art. 1 pkt 4 projektu (nowy art. 4b ustawy)
Proponuje się wprowadzenie art. 4b, zgodnie z którym w przypadku, gdy okres delegowania pracownika na terytorium RP przekroczy 12 miesięcy, a w przypadku złożenia Państwowej Inspekcji Pracy umotywowanego powiadomienia, o którym mowa w art. 4a ust. 1, przekracza 18 miesięcy, pracodawca delegujący pracownika na terytorium RP będzie zobowiązany zapewnić takiemu pracownikowi, oprócz warunków zatrudnienia określonych w art. 4 ust. 1 i 2, także inne warunki zatrudnienia nie mniej korzystne niż wynikające z przepisów Kodeksu pracy oraz innych przepisów regulujących prawa i obowiązki pracowników (ust. 1). Chodzi tu zatem o warunki zatrudnienia wynikające z regulacji rangi ustawowej, a także aktów wykonawczych do ustaw.
Powyższe warunki zatrudnienia nie obejmą: 
1) zasad i trybu zawierania i rozwiązywania umów o pracę;
2) zasad i trybu stosowania klauzul o zakazie konkurencji;
3) pracowniczych programów emerytalnych oraz pracowniczych planów kapitałowych (ust. 2).
Proponowany artykuł uwzględnia brzmienie art. 1 pkt 2 lit. b dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, dodający nowy ust. 1a akapit pierwszy w art. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, zgodnie z którym w przypadku gdy rzeczywisty okres delegowania przekracza 12 miesięcy, państwa członkowskie zapewniają, bez względu na to, jakie prawo ma zastosowanie do danego stosunku pracy, aby przedsiębiorstwa gwarantowały, w oparciu o zasadę równego traktowania, pracownikom, którzy zostali delegowani na ich terytorium, poza minimalnymi warunkami zatrudnienia, także stosowanie wszelkich mających zastosowanie warunków zatrudnienia, które w państwie członkowskim, gdzie wykonywana jest praca, określane są przez: 
–	przepisy ustawowe, wykonawcze lub administracyjne lub 
–	umowy zbiorowe lub orzeczenia arbitrażowe uznane za powszechnie stosowane lub które w innym przypadku mają zastosowanie zgodnie z ust. 8. Dodatkowo dyrektywa zmieniająca 2018/957/UE, w nowym akapicie drugim w ust. 1a w art. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, wprowadza zastrzeżenie, iż rozszerzony poziom gwarancji nie ma zastosowania do następujących kwestii:
a) procedur, formalności i warunków zawierania i rozwiązywania umów o pracę, w tym klauzul o zakazie konkurencji, 
b) uzupełniających pracowniczych programów emerytalnych.

Należy podkreślić, iż w Polsce ponadzakładowe układy zbiorowe nie mają charakteru powszechnego, który z mocy prawa wiązałby wszystkich pracodawców. Nawet w przypadku zawarcia układu o charakterze branżowym, o jego zakresie obowiązywania nie decyduje zawarcie go dla danej branży, ale wykaz jednostek objętych tym układem. Wprawdzie regulacja art. 24118 Kodeksu pracy przewiduje instytucję generalizacji ponadzakładowego układu zbiorowego, jednakże w praktyce instytucja ta nie jest stosowana. 

6)	Wprowadzenie zasady sumowania okresów delegowania pracowników wykonujących to samo zadanie w tym samym miejscu
Art. 1 pkt 4 projektu (nowy art. 4c ustawy)
Proponuje się dodanie art. 4c, zgodnie z którym przy obliczaniu okresów delegowania, o których mowa w art. 4 ust. 1, art. 4a ust. 1 i art. 4b ust. 1 (tj. 18 miesięcy delegowania – w przypadku złożenia umotywowanego powiadomienia do PIP lub po przekroczeniu 12 miesięcy delegowania – w przypadku braku takiego powiadomienia), sumować należy okres delegowania wszystkich pracowników delegowanych na terytorium RP kolejno przez danego pracodawcę delegującego pracownika na terytorium RP do wykonywania tego samego zadania w tym samym miejscu (ust. 1). 
Dokonując oceny, czy dochodzi do wykonywania tego samego zadania w tym samym miejscu, będzie się brało pod uwagę w szczególności tożsamość świadczonej usługi, wykonywaną pracę oraz adres albo adresy miejsca jej wykonywania (ust. 2).
Taka propozycja implementuje art. 1 pkt 2 lit. b dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, dodający nowy ust. 1a akapit czwarty w art. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, który wyjaśnia, iż w przypadku gdy pracodawca delegujący pracownika na terytorium państwa przyjmującego zastępuje pracownika delegowanego innym pracownikiem delegowanym wykonującym to samo zadanie w tym samym miejscu, okresem delegowania jest łączny czas trwania okresów delegowania poszczególnych pracowników delegowanych. Wyrażenie „to samo zadanie w tym samym miejscu” interpretuje się, uwzględniając między innymi charakter usługi, która ma być świadczona, pracę, która ma zostać wykonana, oraz adres(y) miejsca pracy (nowy ust. 1a akapit piąty w art. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE) .
Proponowany przepis ma zatem zapewnić, zgodnie z celem ww. dyrektywy, aby zastępstwa pracowników delegowanych nie były wykorzystywane do obchodzenia przepisów o delegowaniu pracowników w ramach świadczenia usług (motyw 11 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE).

7)	Określenie warunków zatrudnienia gwarantowanych przez agencje pracy tymczasowej lub agencje wynajmujące personel
Art. 1 pkt 4 projektu (nowy art. 4d ustawy) 
Proponuje się wprowadzenie art. 4d, obejmującego zakresem zastosowania pracodawcę delegującego pracownika na terytorium RP, który jest:
–	podmiotem będącym agencją pracy tymczasowej albo agencją wynajmującą personel lub
–	podmiotem będącym agencją pracy tymczasowej albo agencją wynajmującą personel, w przypadku gdy taki podmiot kieruje pracownika do pracodawcy użytkownika na terytorium tego samego lub innego państwa członkowskiego, który następnie kieruje tymczasowo tego pracownika do pracy na terytorium RP.
Taki pracodawca (tj. podmiot) będzie miał obowiązek zapewnienia pracownikowi delegowanemu na terytorium RP – w okresie wykonywania przez niego pracy na rzecz pracodawcy użytkownika, do którego został skierowany – warunków pracy i innych warunków zatrudnienia nie mniej korzystnych niż przysługujące pracownikom tymczasowym, zgodnie z przepisami ustawy z dnia 9 lipca 2001 r. o zatrudnianiu pracowników tymczasowych (ust. 1). 
Powyższe warunki pracy i inne warunki zatrudnienia będą mogły wynikać z przepisów stanowionych, a także z innych źródeł prawa pracy w rozumieniu art. 9 Kodeksu pracy (ust. 2).
Taki pracodawca będzie miał także obowiązek zapewnienia pracownikowi delegowanemu na terytorium RP warunków zakwaterowania, jeżeli na podstawie innych źródeł prawa pracy niż stanowione będą one zapewniane lokalnym pracownikom tymczasowym znajdującym się z dala od ich normalnego miejsca pracy (ust. 3). 
Proponowany przepis uwzględnia brzmienie art. 1 pkt 2 lit. e dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, który zmienia art. 3 ust. 9 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, przez umożliwienie przyjmującym państwom członkowskim wymagania, aby agencje pracy tymczasowej lub agencje pośrednictwa pracy delegujące pracowników gwarantowały tym pracownikom dodatkowo do warunków zatrudnienia, o których mowa w ust. 1b tego artykułu, stosowanie innych warunków, które mają zastosowanie do pracowników tymczasowych w państwie członkowskim, w którym wykonywana jest praca.
Proponowana regulacja zagwarantuje zatem pracownikom delegowanym na terytorium RP przez pracodawców będących agencją pracy tymczasowej albo agencją wynajmującą personel stosowanie do nich warunków zatrudnienia wynikających zarówno z prawa stanowionego, jak i zakładowych źródeł prawa pracy (układów zbiorowych, porozumień zbiorowych opartych na ustawie, regulaminów i statutów określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy) w zakresie, w jakim warunki te zapewniane są krajowym pracownikom tymczasowym. Zgodnie z zasadą równego traktowania pracowników, wyrażoną w art. 15 ust. 1 ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracowników tymczasowych, pracownik tymczasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy użytkownika nie może być traktowany mniej korzystnie w zakresie warunków pracy i warunków zatrudnienia niż pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawcę użytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku pracy. 

8) Zmiana formy należytej staranności
Art. 1 pkt 7 projektu (zmiana art. 8 ustawy) 
Art. 8 ustawy reguluje instytucję należytej staranności i skutki jej dochowania przez podmiot powierzający wykonanie prac określonych w art. 5 ust. 2 (wykonawcę), która obecnie polega na przekazaniu pracodawcy delegującemu pracownika na terytorium RP pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia, obowiązujących na terytorium RP, i odebraniu od niego obligatoryjnego oświadczenia o dopełnieniu obowiązku złożenia deklaracji przewidzianej w ustawie. W konsekwencji powyższego podmiot ten nie ponosi odpowiedzialności solidarnej.
Proponuje się zmianę ww. art. 8, zgodnie z którą należyta staranność wykonawcy będzie polegała na przekazaniu pracodawcy delegującemu pracownika na terytorium RP pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia, o których mowa w art. 4 ust. 2 (minimalnych warunkach zatrudnienia zapewnianych przez okres 12 miesięcy delegowania lub 18 miesięcy delegowania w przypadku złożenia przez pracodawcę umotywowanego powiadomienia) lub w art. 4b (rozszerzonych warunkach zatrudnienia zapewnianych w przypadku upływu 12 miesięcy delegowania i braku złożenia przez pracodawcę umotywowanego powiadomienia lub upływu 18 miesięcy delegowania w przypadku złożenia takiego powiadomienia) albo w art. 4d (warunkach zatrudnienia zapewnianych delegowanym na terytorium RP pracownikom tymczasowym) oraz odebraniu od niego potwierdzenia złożenia oświadczenia, o którym mowa w art. 24 ust. 3. Takie zachowanie wykonawcy umożliwi mu zwolnienie się z obowiązku ponoszenia odpowiedzialności solidarnej z pracodawcą delegującym pracownika na terytorium RP.
Konieczność modyfikacji przywołanego przepisu wynika przede wszystkim z zaproponowanego zróżnicowania katalogu warunków zatrudnienia uzależnionego od okresu delegowania (do 12 lub 18 miesięcy lub powyżej 18 miesięcy) bądź od podmiotu będącego pracodawcą delegującym pracownika na terytorium RP (agencja pracy tymczasowej albo agencja wynajmująca personel). Jednocześnie, z uwagi na szeroki zakres nowego obowiązku informacyjnego, proponuje się dodanie ust. 2, przewidującego alternatywny sposób przekazania powyższej informacji. Takie poinformowanie będzie mogło nastąpić również przez pisemne wskazanie strony internetowej, prowadzonej przez Państwową Inspekcję Pracy, w zakresie informacji o warunkach zatrudnienia zamieszczonych na tej stronie. Jednakże ze względu na fakt, iż na powołanej stronie nie będą zamieszczane wszystkie warunki zatrudnienia zapewniane pracownikom tymczasowym delegowanym na terytorium RP przez agencje pracy tymczasowej albo agencje wynajmujące personel (wyłączone będą informacje o warunkach zatrudnienia wynikające z postanowień układów zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumień zbiorowych, regulaminów i statutów określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy), w zakresie tych warunków niezamieszczonych na stronie wykonawca będzie zobowiązany przekazać pracodawcy dodatkowo pisemną informację. 

9) Modyfikacja zadań Państwowej Inspekcji Pracy
Art. 1 pkt 8 projektu (zmiana art. 9 ustawy)
Z uwagi na propozycję dodania art. 4a, art. 4b oraz art. 4d do ustawy konieczne stało się uzupełnienie katalogu zadań Państwowej Inspekcji Pracy, zawartego w art. 9 ust. 2 ustawy.
Propozycja modyfikacji art. 9 ust. 2 pkt 1 polega na rozszerzeniu zakresu informacji o warunkach zatrudnienia, udzielanej przez Państwową Inspekcję Pracy na wniosek zainteresowanego, także o informacje zawarte w dodawanym art. 4b.
Ponadto, z uwagi na propozycję nowej regulacji dotyczącej delegowania pracowników przez agencje pracy tymczasowej albo agencje wynajmujące personel, niezbędne jest dodanie nowego pkt 1a, zgodnie z którym do zadań Państwowej Inspekcji Pracy będzie należało także udzielanie, na wniosek zainteresowanego, informacji o warunkach zatrudnienia, o których mowa w art. 4d, oraz o zakresie ich stosowania do pracownika delegowanego na terytorium RP, z wyjątkiem warunków zatrudnienia oraz warunków zakwaterowania określonych w art. 4d ust. 2 i 3, wynikających z postanowień układów zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumień zbiorowych, regulaminów i statutów określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy.
Wprowadzona dyrektywą zmieniającą 2018/957/UE możliwość złożenia przez pracodawcę delegującego pracownika na terytorium RP umotywowanego powiadomienia wymusiła konieczność dodania pkt 2a, zgodnie z którym do zadań Państwowej Inspekcji Pracy należeć będzie także przyjmowanie umotywowanego powiadomienia. 
Dodatkowo proponuje się zmianę brzmienia wprowadzenia do wyliczenia, zawartego w pkt 4, polegającą na rozszerzeniu zakresu współpracy z właściwymi organami innych państw członkowskich także o zwalczanie nadużyć lub reagowanie na przypadki nielegalnej działalności związanych z delegowaniem pracowników. W konsekwencji współpraca, doprecyzowana w pkt 4 lit. a–d, będzie dotyczyła także nowego zakresu tej współpracy.
Powyższa propozycja wynika z art. 1 pkt 3 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, modyfikującego art. 4 ust. 2 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, który w nowym brzmieniu wymaga, aby państwa członkowskie przewidziały współpracę między właściwymi organami lub podmiotami, w tym organami publicznymi, które zgodnie z prawem krajowym odpowiadają za nadzorowanie warunków zatrudnienia pracowników delegowanych, w tym na poziomie Unii. Taka współpraca ma polegać w szczególności na udzielaniu odpowiedzi na uzasadnione wnioski tych organów lub podmiotów o informacje dotyczące transnarodowego wynajmowania pracowników oraz na zwalczaniu oczywistych nadużyć lub na reagowaniu na ewentualne przypadki nielegalnej działalności, takie jak transnarodowe przypadki pracy nierejestrowanej i fikcyjnego samozatrudnienia związane z delegowaniem pracowników. 
Dodatkowo, zgodnie z powyższym przepisem, Komisja ma być informowana w przypadku powtarzających się opóźnień w dostarczaniu takich informacji państwu członkowskiemu, na którego terytorium pracownik jest delegowany, i podejmuje w związku z tym odpowiednie środki. W celu transpozycji tego przepisu projekt przewiduje dodanie w art. 9 nowego ust. 3a obligującego Państwową Inspekcję Pracy do informowania Komisji Europejskiej o każdym przypadku powtarzających się opóźnień w udzielaniu przez właściwe organy innych państw członkowskich informacji dotyczących delegowania pracowników na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, w szczególności za pośrednictwem systemu wymiany informacji na rynku wewnętrznym (IMI).

10) Modyfikacja uprawnień kontrolnych Państwowej Inspekcji Pracy
Art. 1 pkt 9 (zmiana art. 12 ustawy)
Proponuje się dodanie w art. 12 nowego ust. 2a, zgodnie z którym Państwowa Inspekcja Pracy będzie miała prawo występować do podmiotów i organów wymienionych w ust. 1 i 2 (tj. pracodawcy delegującego pracownika z terytorium RP, przedsiębiorcy, Zakładu Ubezpieczeń Społecznych, a także naczelników urzędów skarbowych i innych organów administracji publicznej) z żądaniem albo z wnioskiem udzielenia niezbędnych informacji dotyczących delegowania pracownika z terytorium RP, w przypadku podejrzenia naruszenia przepisów państwa członkowskiego, do którego skierowany został pracownik delegowany z terytorium RP. Konsekwencją takiej zmiany jest także redakcyjna modyfikacja ust. 3.
Powyższa propozycja stanowi odpowiedź na postulat zgłoszony przez Państwową Inspekcję Pracy, aby jej organy były uprawnione do pozyskiwania od pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP, przedsiębiorcy, Zakładu Ubezpieczeń Społecznych, naczelników urzędów skarbowych i innych organów administracji publicznej informacji nt. delegowania pracownika na terytorium innego państwa członkowskiego, nie tylko na potrzeby wniosków, o których mowa w art. 9 ust. 4 pkt 2 lit. d ustawy, lecz także w ramach działalności kontrolno-nadzorczej PIP, w związku z podejrzeniem naruszania przepisów kraju oddelegowania. 
Obecnie organy Państwowej Inspekcji Pracy nie są uprawnione do regulowania – przy pomocy właściwych sobie środków prawnych – nieprawidłowości wynikających z nieprzestrzegania przez pracodawcę delegującego pracownika z terytorium RP przepisów prawa kraju oddelegowania. 
W myśl obowiązującego przepisu art. 12 ust. 2 ustawy, PIP jest uprawniona do występowania do naczelników urzędów skarbowych i innych organów administracji publicznej z wnioskami o udzielenie informacji dotyczących delegowania pracowników na terytorium RP albo z tego terytorium niezbędnych do zamieszczenia jedynie w odpowiedzi na uzasadnione wnioski właściwych organów innych państw członkowskich. 
Z informacji uzyskanych z PIP wynika, że w przypadku wniosków dotyczących delegowania pracowników z Polski, podstawą ich przesłania do organu właściwego w innym państwie członkowskim jest podejrzenie naruszania przepisów kraju oddelegowania (np. dotyczącego niezapewnienia pracownikowi delegowanemu płacy minimalnej obowiązującej w kraju przyjmującym). Wypracowana przez lata praktyka współpracy PIP z jej odpowiednikami w Europie wymaga, aby wniosek zawierał możliwie najpełniejszy materiał dowodowy oraz informacje nt. stanu faktycznego konkretnej sytuacji delegowania, tak aby na podstawie przesłanych materiałów możliwe było dokonanie oceny działania polskiego podmiotu z perspektywy przepisów kraju oddelegowania. Brak możliwości dokonania ww. ustaleń, celem przygotowania takiego wniosku, na podstawie informacji pochodzących od pracodawcy delegującego pracownika z terytorium RP czy też od instytucji publicznych, hamuje proces wymiany informacji i współpracy międzynarodowej instytucji kontrolujących prawidłowość procesów delegowania.
Zakres przedmiotowy ww. wniosków obejmuje całościową ocenę (w szerokim przedziale czasowym) wszystkich elementów faktycznych cechujących taką aktywność przedsiębiorstwa w państwie prowadzenia tej działalności, w tym także wielkość obrotu uzyskanego w państwie członkowskim prowadzenia działalności, z uwzględnieniem sytuacji nowo powstałych przedsiębiorstw oraz małych i średnich przedsiębiorstw, miejsce, w którym przedsiębiorstwo prowadzi znaczącą działalność gospodarczą, liczbę wykonywanych umów.
W konsekwencji w ramach wniosków kierowanych do PIP za pośrednictwem systemu IMI z organów właściwych innych państw członkowskich UE, dla oceny czy mamy do czynienia z rzeczywistym delegowaniem – zagraniczne instytucje wnioskują o przekazanie informacji dotyczących:
· ogólnej wielkości obrotów przedsiębiorstwa,
· wielkości obrotów z działalności w Polsce jako kraju zarejestrowanej działalności gospodarczej,
· wielkości obrotów Polsce jako kraju przyjmującego.
Przedstawiona zmiana przepisów przyczyni się zatem do eliminacji opisanych wyżej barier.
Należy jednak podkreślić, iż projektowana zmiana nie ma na celu rozszerzenia zakresu podmiotowego i przedmiotowego informacji pozyskiwanych m.in. od Zakładu Ubezpieczeń Społecznych czy też naczelników urzędów skarbowych, a jedynie dookreślenie katalogu sytuacji, w których możliwe jest wystąpienie z wnioskiem o udzielenie tych informacji (tj. przyznanie możliwości pozyskania ww. danych na potrzeby spraw dotyczących delegowania pracowników realizowanych przez PIP – także bez wniosku organu właściwego innego państwa).
Proponowana regulacja pozostaje także w zgodzie z postanowieniem art. 7 ust. 4 dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE, w myśl którego w przypadku pojawienia się faktów wskazujących na możliwe nieprawidłowości, państwo członkowskie z własnej inicjatywy przekazuje zainteresowanemu państwu członkowskiemu bez zbędnej zwłoki wszelkie odpowiednie informacje. Realizacja tego obowiązku jest możliwa tylko przez uprzednie pozyskanie tych informacji – w tym także w ramach kontroli, na których realizację zezwalają również postanowienia dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE. Artykuł 7 ust. 2 cytowanej dyrektywy zezwala bowiem państwu członkowskiemu, w którym usługodawca prowadzi działalność, na monitorowanie, kontrolowanie i podejmowanie niezbędnych środków nadzoru lub środków egzekucji zgodnie z prawem krajowym, praktyką krajową i krajowymi procedurami administracyjnymi, w odniesieniu do pracowników delegowanych do innego państwa członkowskiego. 

11)	Rozszerzenie zakresu informacji zamieszczanych na stronie internetowej Państwowej Inspekcji Pracy
Art. 1 pkt 10 projektu (zmiana art. 13 ust. 1 ustawy) 
Z uwagi na propozycję dodania art. 4b konieczne jest rozszerzenie zakresu informacji zamieszczanej na stronie internetowej prowadzonej przez Państwową Inspekcję pracy, także o warunki zatrudnienia zawarte w proponowanym art. 4b (tj. warunki zatrudnienia, jakie zobowiązany jest zapewnić pracodawca delegujący pracownika na terytorium RP po upływie 18 miesięcy delegowania, w przypadku złożenia umotywowanego powiadomienia do PIP lub po przekroczeniu 12 miesięcy delegowania – w przypadku braku takiego powiadomienia), ze wskazaniem, w zakresie wynagrodzenia za pracę, wszystkich obowiązkowych składników takiego wynagrodzenia, oraz zakresu ich stosowania do pracownika delegowanego na terytorium RP.

Dyrektywa zmieniająca 2018/957/UE w art. 1 pkt 2 lit. a, dodającym nowy akapit czwarty w art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, wymaga, aby państwa członkowskie podawały do wiadomości publicznej informacje o warunkach zatrudnienia, zgodnie z krajowym ustawodawstwem lub praktyką, bez zbędnej zwłoki i w przejrzysty sposób, na jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej, w tym informacje o elementach składowych wynagrodzenia, które są obowiązkowe na mocy krajowych przepisów ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, lub na mocy umów zbiorowych lub orzeczeń arbitrażowych. Zatem powyższa propozycja ma także służyć wdrożeniu obowiązku zamieszczania na stronie internetowej informacji o wszystkich obowiązkowych składnikach wynagrodzenia stosowanych do pracownika delegowanego na terytorium RP.
Ponadto, z uwagi na propozycję nowej regulacji dotyczącej warunków pracy i innych warunków zatrudnienia pracowników tymczasowych delegowanych przez agencje pracy tymczasowej albo agencje wynajmujące personel, niezbędne stało się dodanie w art. 13 nowego pkt 1a, zgodnie z którym na ww. stronie będą znajdowały się także informacje dotyczące warunków zatrudnienia, o których mowa w art. 4d (tj. warunków pracy i innych warunków zatrudnienia zapewnianych przez takich pracodawców), z wyjątkiem warunków zatrudnienia oraz warunków zakwaterowania określonych w postanowieniach układów zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumień zbiorowych, regulaminów i statutów określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy.
Celem zapewnienia pełnej implementacji zmienionego art. 3 ust. 1 akapit czwarty i piąty dyrektywy podstawowej 96/71/WE w zakresie obowiązku prowadzenia strony internetowej zawierającej informacje o warunkach zatrudnienia, dodano ust. 3a przewidujący obowiązek Państwowej Inspekcji Pracy prowadzenia tej strony w sposób zapewniający przejrzystość i dokładność zawartych na niej informacji oraz aktualizowana jej bez zbędnej zwłoki.

12) Rozszerzenie uprawnień pokontrolnych Państwowej Inspekcji Pracy
Art. 1 pkt 11 projektu (nowy ust. 6 w art. 14) 
Zgodnie z obowiązującym art. 14 ustawy Państwowa Inspekcja Pracy ma obowiązek przeprowadzenia kontroli prawidłowości delegowania pracowników. Dotyczy to sytuacji, w których zaistnieją wątpliwości, czy dany pracownik może zostać uznany za pracownika delegowanego na terytorium RP.
Proponuje się dodanie w art. 14 ust. 6, zgodnie z którym, w przypadku gdy w wyniku całościowej oceny przeprowadzonej na podstawie ust. 1–5 zostanie ustalone, że w sposób niedozwolony stworzono pozory delegowania, stosuje się prawo właściwe, jednak nie może to prowadzić do objęcia pracownika warunkami zatrudnienia mniej korzystnymi niż te, które mają zastosowanie do pracowników delegowanych na terytorium RP.
Powyższy przepis stanowi transpozycję art. 1 pkt 4 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, dodającego nowy akapit czwarty w art. 5 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, który wprowadza obowiązek zapewnienia przez państwo członkowskie, aby w przypadku gdy w wyniku całościowej oceny ustalono, że przedsiębiorstwo w sposób niedozwolony lub oszukańczy tworzy wrażenie, że sytuacja pracownika jest objęta zakresem stosowania dyrektywy, taki pracownik mógł korzystać z odpowiedniego ustawodawstwa i praktyki. Państwa członkowskie zapewniają także, aby nie prowadziło to do objęcia danego pracownika warunkami mniej korzystnymi niż te, które mają zastosowanie do pracowników delegowanych (nowy akapit piąty w art. 5 dyrektywy podstawowej 96/71/WE).

13) Rozszerzenie zakresu przedmiotowego kontroli Państwowej Inspekcji Pracy
Art. 1 pkt 12 projektu (zmiana art. 15 ust. 1 ustawy) 
Celem zapewnienia spójności proponowanych przepisów ustawy (art. 4b, art. 4d oraz rozdziału 5a) z uprawnieniami kontrolnymi Państwowej Inspekcji Pracy, konieczne jest uzupełnienie art. 15 ust. 1 ustawy, regulującego zakres przedmiotowy kontroli Państwowej Inspekcji Pracy, o ww. nowe regulacje. 
Zgodnie zatem z proponowanym brzmieniem art. 15 ust. 1 ustawy Państwowa Inspekcja Pracy będzie kontrolowała warunki zatrudnienia pracowników delegowanych na terytorium RP, o których mowa nie tylko w art. 4 ust. 2 z zastrzeżeniem art. 5 (tj. minimalne warunki zatrudnienia zapewniane przez 12 miesięcy delegowania każdemu pracownikowi delegowanemu na terytorium RP, który nie jest pracownikiem tymczasowym), ale także rozszerzone warunki zatrudnienia zapewniane takim pracownikom w przypadku upływu 12 miesięcy delegowania lub upływu 18 miesięcy delegowania w przypadku złożenia przez pracodawcę umotywowanego powiadomienia (proponowany art. 4b) oraz warunki zatrudnienia zapewniane delegowanym na terytorium RP pracownikom tymczasowym (proponowany art. 4d ustawy).
Ponadto Państwowa Inspekcja Pracy będzie także kontrolowała spełnienie przez pracodawcę użytkownika w rozumieniu przepisów o zatrudnianiu pracowników tymczasowych obowiązków nałożonych na niego na mocy dodawanego rozdziału 5a (tj. obowiązku poinformowania zagranicznej agencji pracy tymczasowej lub agencji wynajmującej personel o warunkach zatrudnienia stosowanych do krajowych pracowników tymczasowych oraz o zamiarze skierowania delegowanego pracownika tymczasowego do pracy w innym państwie członkowskim)
Dodatkowo proponuje się dodanie do powyższego katalogu zadań kontrolnych Państwowej Inspekcji Pracy także weryfikacji spełnienia przez pracodawcę delegującego pracownika na terytorium RP obowiązku, o którym mowa w art. 24 ust. 3–5 oraz art. 25 ustawy. Dotyczy to zatem obowiązku tego pracodawcy złożenia oświadczenia o delegowaniu pracownika, powiadomienia o zmianie danych objętych tym oświadczeniem oraz dopełnienia wymogów związanych z przechowywaniem dokumentów i udostępnianiem ich na potrzeby kontroli PIP.
Konieczność takiej modyfikacji przepisu została zgłoszona przez Państwową Inspekcję Pracy. W opinii tego organu kompetencja PIP do regulowania nieprawidłowości w zakresie zapewniania warunków zatrudnienia pracowników delegowanych na terytorium RP została wyrażona wprost w art. 15 ustawy. Natomiast w zakresie przestrzegania przez pracodawców delegujących pracowników na terytorium RP obowiązków tzw. informacyjnych (składanie oświadczenia o delegowaniu, przechowywanie i udostępnianie dokumentów, o których mowa w art. 25 ustawy) ustawa nie wskazuje wprost na kompetencje PIP do wydawania środków prawnych przydanych inspektorom pracy celem usunięcia nieprawidłowości. Zgodnie ze stanowiskiem PIP, za nowelizacją przepisu przemawia fakt, że do kompetencji tego organu należy ściganie wykroczeń popełnianych przez ww. pracodawców. Wydaje się zatem nielogiczne, aby inspektor pracy mógł sankcjonować określone zachowanie jako czyn karalny, nie mogąc jednocześnie uregulować powyższego zagadnienia za pomocą środka prawnego (choć należy pamiętać, że postępowanie kontrolne i postępowanie wykroczeniowe są od siebie niezależne).

14)	Rozszerzenie obowiązku aktualizacji danych pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP
Art. 1 pkt 13 projektu (zmiana art. 24 ust. 5) 
Proponuje się zmianę ust. 5 polegającą na wprowadzeniu obowiązku informowania Państwowej Inspekcji Pracy o każdej zmianie informacji zawartych w oświadczeniu o delegowaniu pracownika, o których mowa w art. 24 ust. 3 i 4 ustawy, w terminie 7 dni roboczych od dnia zaistnienia tej zmiany.

Zmiana ta wykracza poza bezpośredni zakres wdrożenia dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE. Zmiana podlega notyfikacji do Komisji Europejskiej jako nowy środek kontrolny, zgodnie z art. 9 ust. 5 dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE. Przepis ten stanowi, że państwa członkowskie powiadamiają Komisję i informują usługodawców o wszelkich stosowanych lub wprowadzonych przez siebie środkach, o których mowa w ust. 1 i 2 (tj. wymogach administracyjnych i środkach kontrolnych niezbędnych do zapewnienia skutecznego monitorowania zgodności z zobowiązaniami ustanowionymi w dyrektywie 2014/67/UE i dyrektywie 96/71/WE, o ile takie wymogi i środki są uzasadnione i proporcjonalne zgodnie z prawem Unii).
Zgodnie z informacjami uzyskanymi z Państwowej Inspekcji Pracy analiza treści dokumentów składanych do PIP pozwala na stwierdzenie, że nie wszyscy pracodawcy delegujący pracowników do czasowego wykonywania pracy w Polsce w pełni i prawidłowo realizują nałożone na nich zobowiązanie dotyczące składania oświadczenia o delegowaniu pracownika. Oświadczenie zawiera informacje aktualne wyłącznie na moment jego składania – wg stanu wiedzy podmiotu delegującego. Inspektorzy pracy nie posiadają aktualnej informacji na temat rzeczywistej liczby pracowników delegowanych i faktycznego miejsca świadczenia przez nich pracy, co utrudnia skuteczne przeprowadzenie kontroli. Obecnie zawiadomienie o zmianie danych objętych oświadczeniem obejmuje tylko okoliczności leżące po stronie podmiotu delegującego, zmianę osoby pośredniczącej w kontaktach z PIP oraz miejsca przechowywania dokumentów i zmianę pracodawcy użytkownika. Nie jest wymagane, w przypadku gdy w ramach jednej umowy zawartej między polskim podmiotem i jego zagranicznym kontrahentem następuje wymiana osób delegowanych lub zmiana miejsca wykonywania przez nich pracy. Należy mieć na uwadze, że oświadczenie o delegowaniu nie jest dokumentem wyłącznie potwierdzającym fakt delegowania pracownika na terytorium RP. Celem ww. dokumentu jest przekazanie do Państwowej Inspekcji Pracy informacji niezbędnych w celu przeprowadzenia kontroli sytuacji faktycznej w miejscu pracy, na co wskazuje wprost przepis art. 24 ust. 3 ustawy. Biorąc więc pod uwagę brzmienie art. 24 ust. 3 w zw. z art. 24 ust. 5 ustawy, w opinii PIP cel ustawodawcy nie jest w pełni realizowany. W wielu przypadkach oświadczenie o delegowaniu pracownika nie odzwierciedla faktycznej sytuacji delegowania (ustawa wymaga wskazania wyłącznie przewidywanej liczby pracowników delegowanych, przewidywanej daty rozpoczęcia i zakończenia delegowania). Należy podkreślić także, że inspektor pracy podejmuje czynności kontrolne, m.in. w oparciu o dane zawarte w oświadczeniu. Niezgodność danych w oświadczeniu ze stanem faktycznym może mieć negatywny wpływ na skuteczność i efektywność kontroli już na etapie jej przygotowania. 
Proponowana przez Państwową Inspekcję Pracy nowelizacja nie narusza postanowień dyrektywy wdrożeniowej. Art. 9 ust. 2 tej dyrektywy umożliwia wprowadzenie innych wymogów informacyjnych i środków kontrolnych, jeżeli pojawią się okoliczności lub nastąpią nowe wydarzenia wskazujące, że obecne wymogi administracyjne i środki kontrolne nie są wystarczająco skuteczne do zapewnienia efektywnego monitorowania zgodności z wymogami określonymi w dyrektywie 96/71/WE i dyrektywie 2014/67/JE, pod warunkiem że nowe wymogi i środki są uzasadnione i proporcjonalne. W opinii Państwowej Inspekcji Pracy zobowiązanie pracodawcy delegującego do informowania o każdej zmianie danych objętych oświadczeniem o delegowaniu pracownika nie pozostaje w sprzeczności z ww. regulacją i nie stanowi narzędzia ograniczającego swobodę świadczenia usług w ramach instytucji delegowania. 

15) Zapewnienie identyfikowalności składników wynagrodzenia
Art. 1 pkt 14 projektu (zmiana art. 25 ust. 1 pkt 3 ustawy) 
Proponuje się zmianę art. 25 ust. 1 pkt 3, zgodnie z którą pracodawca delegujący pracownika na terytorium RP będzie obowiązany w okresie delegowania do przechowywania na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej w postaci papierowej lub elektronicznej dokumentów określających wysokość wynagrodzenia pracownika delegowanego na terytorium RP, na podstawie których składniki wynagrodzenia są łatwo identyfikowalne zgodnie z właściwym prawem, wraz z wysokością dokonanych odliczeń zgodnie z właściwym prawem oraz dowodów wypłaty pracownikowi wynagrodzenia lub ich kopii.
Powyższa redakcja przepisu uwzględnia wskazówkę zawartą w motywie 18 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, zgodnie z którą, aby zapewnić przejrzystość i ułatwić właściwym organom i podmiotom przeprowadzanie kontroli, konieczne jest, aby wszystkie elementy składowe wynagrodzenia można było wystarczająco szczegółowo zidentyfikować zgodnie z krajowym ustawodawstwem lub praktyką państwa członkowskiego, z którego delegowano pracownika.
Proponuje się zatem zamieszczenie wyraźnego obowiązku dla pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP sporządzania dokumentów określających wysokość wynagrodzenia pracownika w taki sposób, aby na ich podstawie składniki wynagrodzenia były łatwo identyfikowalne zgodnie z właściwym prawem.

16) Wprowadzenie obowiązków informacyjnych pracodawcy użytkownika, do którego skierowany został do pracy pracownik z innego państwa członkowskiego lub który kieruje pracownika do pracy w innym państwie członkowskim 
Art. 1 pkt 15 projektu (nowy rozdział 5a )
Proponuje się dodanie nowego rozdziału 5a, regulującego obowiązki pracodawcy użytkownika, do którego skierowany został do pracy pracownik z innego państwa członkowskiego lub który kieruje pracownika do pracy w innym państwie członkowskim.
Proponuje się zatem dodanie nowego art. 25a, zgodnie z którym pracodawca użytkownik będzie zobowiązany przekazać pracodawcy delegującemu pracownika na terytorium RP, który jest podmiotem będącym agencją pracy tymczasowej lub agencją wynajmującą personel, pisemną informację o stronie internetowej prowadzonej przez Państwową Inspekcję Pracy, w zakresie informacji dotyczących warunków zatrudnienia gwarantowanych takiemu pracownikowi. 
Ponieważ na ww. stronie nie będą zamieszczane wszystkie warunki zatrudnienia zapewniane pracownikom delegowanym na terytorium RP przez agencje pracy tymczasowej (wyłączone będą informacje o warunkach zatrudnienia wynikających z innych źródeł prawa pracy w rozumieniu art. 9 Kodeksu pracy), w zakresie tych warunków pracodawca użytkownik będzie zobowiązany przekazać ww. pracodawcy pisemną informację.
Powyższy przepis ma na celu wdrożenie  nowego ust. 1b akapitu drugiego w art. 3 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, zgodnie z którym przedsiębiorstwo użytkownik informuje przedsiębiorstwa, o których mowa w art. 1 ust. 3 lit. c, o warunkach zatrudnienia, które stosuje w odniesieniu do warunków pracy i wynagrodzenia w zakresie obowiązkowych warunków zatrudnienia zapewnianych delegowanym pracownikom tymczasowym, o których mowa w nowym ust. 1b akapicie pierwszym w art. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE.
Zgodnie zaś z propozycją zawartą w art. 25b pracodawca użytkownik w rozumieniu przepisów o zatrudnianiu pracowników tymczasowych, do którego został skierowany pracownik tymczasowy przez pracodawcę delegującego pracownika z terytorium RP – będącego agencją pracy tymczasowej, będzie zobowiązany poinformować tego pracodawcę o zamiarze skierowania tego pracownika do pracy w innym państwie członkowskim, co najmniej 15 dni roboczych przed planowanym skierowaniem (ust. 1).
Taki sam obowiązek będzie ciążył na ww. pracodawcy użytkowniku wobec podmiotu, który jako agencja pracy tymczasowej albo agencja wynajmującą personel skierował do tego pracodawcy osobę pozostającą pracownikiem tego podmiotu przez cały okres skierowania i który ma siedzibę oraz prowadzi znaczną działalność gospodarczą w innym państwie członkowskim (ust. 2). 
Projektodawca celowo posługuje się sformułowaniem „pracodawcy użytkownika w rozumieniu przepisów o zatrudnianiu pracowników tymczasowych” w przypadkach, w których zachodzi sytuacja regulowana przepisami o zatrudnianiu pracowników tymczasowych (tj. w sytuacji skierowania przez polską agencję pracy tymczasowej pracownika tymczasowego do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz polskiego pracodawcy użytkownika (ust. 1). Natomiast w sytuacji, która nie podlega regulacji przepisów o zatrudnianiu pracowników tymczasowych (tj. gdy zagraniczny podmiot będący agencją pracy tymczasowej lub agencją wynajmującą personel kieruje do polskiego pracodawcy użytkownika pracownika tymczasowego), użyte zostało pojęcie „pracodawcy użytkownika” (ust. 2).
Powyższy przepis implementuje art. 1 pkt 1 lit. c dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, dodający nowy akapit drugi w art. 1 ust. 3 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, który wymaga, aby pracodawca użytkownik informował agencję pracy tymczasowej albo agencję pośrednictwa pracy, które wynajęły pracownika, z odpowiednim wyprzedzeniem o rozpoczęciu pracy przez pracownika delegowanego w innym państwie członkowskim. 
Wydaje się, iż termin 15 dni roboczych na spełnienie tego obowiązku przez pracodawcę użytkownika jest terminem odpowiednim w rozumieniu ww. artykułu dyrektywy. 

17) Zmiany redakcyjne
Art. 1 pkt 1 (zmiana brzmienia odnośnika do ustawy)
Proponuje się zmianę odnośnika nr 1 pkt 1 przez dodanie do niego publikatora dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE.
Art. 1 pkt 2 projektu (zmiana art. 3 pkt 3 ustawy) 
Proponuje się dodanie do obowiązującej w ustawie definicji „państwa członkowskiego” także informacji o publikatorze wdrażanej dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE.
Art. 1 pkt 5 projektu (zmiana art. 5 ust. 1 ustawy) 
Proponuje się zmianę redakcji art. 5 ust. 1, polegającą na rezygnacji z dotychczasowego odesłania do warunków zatrudniania wymienionych w art. 4 ust. 2 pkt 2–4 ustawy i przytoczeniu wprost brzmienia wymienionych przepisów (tj. warunków zatrudnienia dotyczących wymiaru urlopu wypoczynkowego oraz wysokości wynagrodzenia za pracę, jednak bez odrębnego wymieniania wynagrodzenia i dodatku za pracę w godzinach nadliczbowych, który stanowi obowiązkowy składnik wynagrodzenia za pracę).
Taka modyfikacja ma ułatwić stosowanie przepisów ustawy w związku z proponowanymi w niej zmianami, zwłaszcza w kontekście wyodrębnienia regulacji dotyczącej warunków zatrudnienia gwarantowanych przez agencje pracy tymczasowej oraz agencje wynajmujące personel. Pozostawienie odesłania do art. 4 ust. 2 pkt 2–4, który zgodnie z proponowaną zmianą nie będzie miał zastosowania do takich pracodawców, byłoby niewłaściwe i mogłoby budzić wątpliwości, czy powołany artykuł ma zastosowanie do pracowników delegowanych na terytorium RP, będących pracownikami tymczasowymi.  
Art. 1 pkt 6 projektu (zmiana art. 7 ust. 1 ustawy) 
Proponuje się zmianę art. 7 ust. 1, zgodnie z którą dotychczasowe odesłanie do warunków zatrudnienia, o których mowa w art. 4 ust. 2 pkt 3 i 4, zastępuje się przytoczeniem wprost brzmienia przepisów, w wersji zmodyfikowanej projektem. Oznacza to, iż wykonawca powierzający wykonanie prac określonych w art. 5 ust. 2 pracodawcy delegującemu pracownika na terytorium RP, będzie ponosił wobec pracownika delegowanego na terytorium RP odpowiedzialność solidarną z tym pracodawcą za jego zobowiązania powstałe w trakcie wykonywania tych prac z tytułu zaległego wynagrodzenia za każdy miesiąc do wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę, o którym mowa w przepisach o minimalnym wynagrodzeniu za pracę, oraz wysokości wynagrodzenia i dodatku za pracę w godzinach nadliczbowych.
Podobnie jak w przypadku propozycji zmiany art. 5 ust. 1 ustawy nowa redakcja ma ułatwić stosowanie ustawy w związku z proponowanymi w niej zmianami (w kontekście wyodrębnienia warunków zatrudnienia gwarantowanych przez agencje pracy tymczasowej oraz agencje wynajmującej personel w odrębną regulację).
Dodatkowo nadanie nowego brzmienia przepisu jest niezbędne z uwagi na proponowaną modyfikację warunku zatrudnienia, zawartego w art. 4 ust. 2 pkt 3 ustawy. Odpowiedzialność solidarna wykonawcy powierzającego wykonanie prac oraz pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP jest ograniczona wyłącznie do wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę (zgodnie z art. 12 ust. 1 dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE), natomiast w art. 4 ust. 2 pkt 3 proponuje się wprowadzić warunek szerszy, tj. wynagrodzenia za pracę. 
Art. 1 pkt 17 projektu (zmiana art. 29 ustawy) 
Z uwagi na propozycję dodania w ustawie nowych wykroczeń, określonych w proponowanych art. 28a i art. 28b, konieczne stało się także uzupełnienie o te wykroczenia art. 29 ustawy. 

18) Przepisy karne
Art. 1 pkt 16 projektu (nowy art. 28a i art. 28b ustawy) 
Proponuje się dodać art. 28a, zgodnie z którym karze grzywny od 1000 do 30 000 zł będzie podlegał pracodawca użytkownik, który nie przekaże pracodawcy delegującemu pracownika na terytorium RP, będącego agencją pracy tymczasowej albo agencją wynajmującą personel, informacji o warunkach zatrudnienia, o których mowa w art. 25a.
Podobnie, zgodnie z art. 28b, karze grzywny od 1000 do 30 000 zł będzie podlegał pracodawca użytkownik w rozumieniu przepisów o zatrudnianiu pracowników tymczasowych, do którego został skierowany pracownik tymczasowy przez pracodawcę delegującego pracownika z terytorium RP, będącego agencją pracy tymczasowej, który nie poinformuje w terminie tego pracodawcy o zamiarze skierowania tego pracownika do pracy w innym państwie członkowskim, zgodnie z art. 25b ust. 1. 
Tej samej karze będzie podlegał ww. pracodawca użytkownik, który zgodnie z art. 25b ust. 2, nie poinformuje w terminie podmiotu, będącego agencją pracy tymczasowej albo agencją wynajmującą personel, który skierował do tego pracodawcy osobę pozostającą pracownikiem tego podmiotu przez cały okres skierowania i który ma siedzibę oraz prowadzi znaczną działalność gospodarczą w innym państwie członkowskim  o zamiarze skierowania pracownika do pracy w innym państwie członkowskim.
Dyrektywa zmieniająca 2018/957/UE w art. 1 pkt 4, wprowadzającym nowy akapit drugi w art. 5 dyrektywy podstawowej 96/71/WE, nakłada na państwa członkowskie obowiązek nałożenia sankcji mających zastosowanie w przypadku naruszeń przepisów krajowych przyjętych na podstawie tej dyrektywy i podjęcia wszelkich niezbędnych środków w celu zapewnienia ich wykonywania. Przewidziane sankcje muszą być skuteczne, proporcjonalne i odstraszające. 
Proponowane regulacje mają zatem na celu zapewnienie skutecznej realizacji obowiązków informacyjnych nałożonych na pracodawcę użytkownika (określonych w proponowanych art. 25a i art. 25b).
Należy podkreślić, że ustawa już obecnie przewiduje sankcje w art. 27 i art. 28 za nieprzestrzeganie przez pracodawców delegujących pracowników obowiązków związanych z delegowaniem przewidzianych w tej ustawie.
Dyrektywa zmieniająca 2018/957/UE w art. 1 pkt 2 przewiduje dodanie w art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej 96/71/WE m.in. nowego akapitu szóstego, zgodnie z którym, w przypadku gdy informacje na jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej nie wskazują, z naruszeniem art. 5 dyrektywy 2014/67/UE, które warunki zatrudnienia mają być stosowane, okoliczność ta jest brana pod uwagę, zgodnie z krajowym ustawodawstwem i/lub praktyką, przy określaniu sankcji w przypadku naruszeń przepisów krajowych przyjętych zgodnie z niniejszą dyrektywą, w zakresie w jakim jest to niezbędne do zapewnienia ich proporcjonalności. Przepis ten jest realizowany już w obecnym stanie prawnym przez zasadę obiektywizmu, zawartą w art. 4 Kodeksu postępowania karnego, zgodnie z którą organy prowadzące postępowanie karne są obowiązane badać oraz uwzględniać okoliczności przemawiające zarówno na korzyść, jak i niekorzyść oskarżonego. Stosownie do art. 8 Kodeksu postępowania w sprawach o wykroczenia, powyższy przepis stosuje się odpowiednio również do postępowań w sprawach o wykroczenia (a więc również do postępowań wykroczeniowych dotyczących delegowania pracowników). Ponadto powyższy przepis dyrektywy jest realizowany przez dyrektywy wymiaru kary, zawarte w art. 33 Kodeksu wykroczeń, w tym zwłaszcza stopień winy, który organ orzekający jest obowiązany wziąć pod uwagę przy wymierzaniu kary zgodnie z art. 33 § 2 k.w.

III.  Przepisy zmieniające inne ustawy
Art. 2 projektu 
Proponuje się dodanie w art. 299 § 3 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. – Ordynacja podatkowa nowego pkt 15a, zgodnie z którym informacje zawarte w aktach spraw podatkowych, z wyłączeniem niektórych wymienionych w tym przepisie informacji (m.in. informacji objętych tajemnicą bankową), udostępniane będą również organom Państwowej Inspekcji Pracy w zakresie niezbędnym do realizacji jej zadań ustawowych, o których mowa w art. 10 ust. 1 pkt 1, 3, 4, 9a, 14, 14b, 15, 15b–15d ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Państwowej Inspekcji Pracy.
Powyższa zmiana stanowi realizację wniosku Państwowej Inspekcji Pracy, która napotyka obecnie trudności w pozyskiwaniu informacji od organów skarbowych w trybie określonym w art. 12 ust. 2 ustawy. W praktyce PIP odnotowano bowiem przypadki odmowy udzielenia przez instytucję podatkową informacji na temat obrotów przedsiębiorcy, podyktowanej tym, że Państwowa Inspekcja Pracy nie została wymieniona w przepisach art. 298 i art. 299 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. – Ordynacja podatkowa. 
[bookmark: _GoBack]Zgodnie z wyjaśnieniami uzyskanymi z Państwowej Inspekcji Pracy – zadania Państwowej Inspekcji Pracy zdefiniowane zostały w art. 10 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Państwowej Inspekcji Pracy. Jednocześnie, w myśl art. 14 ust. 1 tej ustawy, PIP, przy realizacji zadań współdziała m.in. z organami Krajowej Administracji Skarbowej. Zgodnie z art. 14 ust. 2 ustawy, PIP jest uprawniona do nieodpłatnego korzystania z danych zgromadzonych w rejestrze podatników VAT oraz ma prawo - w uzasadnionych przypadkach - występować do organów administracji publicznej, w tym naczelników urzędów skarbowych i dyrektorów izb administracji skarbowej, a także Zakładu Ubezpieczeń Społecznych oraz innych właściwych podmiotów z wnioskiem o udzielenie informacji niezbędnych do udzielenia porad w celu wspierania równego traktowania obywateli państw członkowskich Unii Europejskiej i państw członkowskich Europejskiego Stowarzyszenia Wolnego Handlu (EFTA) – stron umowy o Europejskim Obszarze Gospodarczym, którzy korzystają z prawa do swobodnego przepływu pracowników oraz członków ich rodzin.
Przytoczone regulacje prawne wskazują jednak na wąski zakres współpracy Państwowej Inspekcji Pracy z organami skarbowymi, dla których przepisy ustawy nie stanowią dostatecznej podstawy prawnej do udostępniania danych z akt podatkowych. Proponowana zmiana, przy okazji nowelizacji ww. przepisów ustawy, pozwala na eliminację ww. bariery nie tylko w sprawach dotyczących delegowania, ale także w pozostałym zakresie zadań ustawowych realizowanych przez PIP. Wydaje się niezasadne, aby szeroki katalog podmiotów, o którym mowa w art. 299 § 3 Ordynacji podatkowej (a są wśród nich zarówno powiatowe, jak i wojewódzkie urzędy pracy oraz jednostki organizacyjne ZUS), nie obejmował organów Państwowej Inspekcji Pracy, w sytuacji, w której ww. informacje są niezbędne dla realizacji ich zadań ustawowych, wyszczególnionych w proponowanym przepisie.
Należy też wyjaśnić, iż pozyskiwane od naczelników urzędów skarbowych informacje na temat obrotów przedsiębiorcy mają ścisły związek z delegowaniem, ponieważ pozwalają na ocenę, czy ww. przedsiębiorca może być uznany za podmiot delegujący, czy też nie, czy też powinien być traktowany na takich samych zasadach jak inny podmiot prowadzący działalność gospodarczą w kraju oddelegowania (np. w zakresie opłacania podatków z tytułu prowadzonej działalności gospodarczej). 
Należy przy tym mieć na uwadze, że m.in. wielkość obrotu uzyskanego w państwie członkowskim prowadzenia działalności jest jedną z przesłanek umożliwiających organom właściwym stwierdzenie rzeczywistego delegowania, zgodnie z art. 4 ust. 2 lit. e dyrektywy wdrożeniowej 2014/67/UE.
Art. 3 projektu.
Z uwagi na propozycję dodania w ustawie nowych wykroczeń, określonych w proponowanych art. 28a i art. 28b, konieczna jest odpowiednia zmiana art. 17 § 2 ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 – Kodeks postępowania w sprawach o wykroczenia, polegająca na dodaniu do tego przepisu zaproponowanych wykroczeń. W konsekwencji nowe wykroczenia będą należeć do kompetencji inspektora pracy jako oskarżyciela publicznego. 

IV. Przepisy przejściowe i przepis końcowy
Art. 4 projektu 
Proponuje się wprowadzić przepis przejściowy, zgodnie z którym do delegowania pracowników na terytorium RP trwającego w dniu wejścia w życie projektowanej ustawy będzie się stosowało jej przepisy od dnia jej wejścia w życie (ust. 1). 
Dodatkowo proponuje się wprowadzić regulację przejściową, zgodnie z którą w przypadku delegowania pracownika na terytorium RP trwającego w dniu wejścia w życie niniejszej ustawy wykonawca, o którym mowa w art. 7 ust. 1 ustawy zmienianej w art. 1 w brzmieniu nadanym niniejszą ustawą, nie ponosi odpowiedzialności solidarnej, o której mowa w tym przepisie, również w przypadku, gdy przed dniem wejścia w życie niniejszej ustawy dochował należytej staranności, zgodnie z art. 8 ustawy zmienianej w art. 1 w brzmieniu dotychczasowym (ust. 2).
Ponieważ termin wejścia w życie projektowanej ustawy jest tożsamy z terminem transpozycji dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE (30 lipca 2020 r.), powyższy przepis zapewni stosowanie przepisów ustawy (a tym samym wdrożenie ww. dyrektywy) od dnia jej wejścia w życie. 
Art. 5 projektu 
Proponuje się dodać przepis przejściowy (na wzór rozwiązań prawnych przyjętych w innych państwach członkowskich), zgodnie z którym w przypadku delegowania pracownika trwającego w dniu wejścia w życie projektowanej ustawy, następuje przedłużenie z mocy prawa stosowania wobec takiego pracownika minimalnych warunków zatrudnienia (określonych w zmienianym art. 4 ust. 1 i 2) do upływu 18 miesięcy delegowania (ust. 1). Dodatkowo przepis będzie stanowił, iż w takim przypadku, po upływie okresu 18 miesięcy, pracodawca delegujący pracownika na terytorium RP stosuje wobec ww. pracownika rozszerzone warunki zatrudnienia, określone w dodawanym art. 4b (ust. 2).
Powyższy przepis ma na celu uniknięcie niepewności prawnej pracodawcy delegującego pracownika na terytorium RP w przypadku, w którym projektowana ustawa wejdzie w życie po upływie 12 miesięcy okresu delegowania, ale przed upływem 18 miesięcy takiego delegowania. Brak takiej regulacji uniemożliwiłby pracodawcy delegującemu pracownika na terytorium RP, tylko z powodu terminu wejścia w życie ustawy (który przypadłby po upływie terminu na złożenie umotywowanego powiadomienia przewidzianego nowymi przepisami), skorzystanie z prawa gwarantowanego projektowanym art. 4a ust. 1 (tj. do zapewnienia minimalnych warunków zatrudnienia przez okres nieprzekraczający 18 miesięcy). 
Jednocześnie projektodawca nie widzi konieczności ustanowienia innych przepisów przejściowych. Projektowane przepisy nie wprowadzają nowych regulacji pogarszających w stosunku do stanu obecnego, sytuację pracowników delegowanych na terytorium RP oraz pracowników delegowanych z terytorium RP.
Art. 6 projektu
Proponuje się dodanie przepisu, który ureguluje zakres zastosowania ustawy do przewozów kabotażowych. Ust. 1 ustanawia ogólną zasadę o niestosowaniu projektowanej ustawy do przewozów kabotażowych. Natomiast ust. 2 wyszczególnia przepisy obowiązującej ustawy, które nadal będą stosowane (w brzmieniu poprzedzającym wejście w życie projektowanej ustawy) do przewozów kabotażowych.  
Zgodnie z art. 3 ust. 3 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, dyrektywa ta ma zastosowanie do sektora transportu drogowego od daty rozpoczęcia stosowania aktu ustawodawczego zmieniającego dyrektywę 2006/22/WE w odniesieniu do wymogów dotyczących egzekwowania prawa oraz ustanawiającego szczegółowe zasady w odniesieniu do dyrektywy 96/71/WE i dyrektywy 2014/67/UE dotyczące delegowania kierowców w sektorze transportu drogowego. Oznacza to, że dyrektywa 2018/957/UE, do czasu rozpoczęcia stosowania ww. aktu ustawodawczego, nie ma zastosowania m.in. do kabotażu, do którego ma zastosowanie zmieniana ustawa na zasadach określonych w art. 2 ust. 1 pkt 2 i ust. 2. W związku z powyższym, niezbędne jest wyłączenie kabotażu spod zastosowania przepisów projektowanej ustawy. Jednocześnie niezbędne jest utrzymanie w stosunku do przewozów kabotażowych zmienianych przepisów w brzmieniu dotychczasowym, do czasu przyjęcia i wdrożenia ww. aktu ustawodawczego ustanawiającego zasady dotyczące delegowania kierowców w sektorze transportu drogowego.
Art. 7 projektu 
Przepis ten zawiera propozycję, aby projektowana ustawa weszła w życie z dniem 30 lipca 2020 r. Tym samym zachowana zostanie zgodność z art. 3 ust. 1 dyrektywy zmieniającej 2018/957/UE, który stanowi, iż jej transpozycja powinna nastąpić do dnia 30 lipca 2020 r. 
W związku z art. 66–68 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. – Prawo przedsiębiorców (Dz. U. z 2019 r. poz. 1292, z późn. zm.) należy zaznaczyć, że projektowana ustawa, nakładając nowe obowiązki na pracodawców delegujących pracowników z terytorium RP oraz pracodawców użytkowników, będzie miała wpływ na działalność mikroprzedsiębiorców oraz małych i średnich przedsiębiorców. Projektowana ustawa ogranicza się jednak tylko do nałożenia obowiązków niezbędnych do osiągnięcia celów implementowanej dyrektywy. 
Projektowana ustawa nie podlega notyfikacji w trybie przewidzianym w rozporządzeniu Rady Ministrów z dnia 23 grudnia 2002 r. w sprawie sposobu funkcjonowania krajowego systemu notyfikacji norm i aktów prawnych (Dz. U. poz. 2039, z późn. zm.).
Projektowana ustawa nie wymaga przedłożenia właściwym instytucjom i organom Unii Europejskiej, w tym Europejskiemu Bankowi Centralnemu, w celu uzyskania opinii, dokonania konsultacji lub uzgodnienia, o których mowa w § 39 uchwały nr 190 Rady Ministrów z dnia 29 października 2013 r. – Regulamin pracy Rady Ministrów (M.P. z 2016 r. poz. 1006, z późn. zm.).
Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o działalności lobbingowej w procesie stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 r. poz. 248) oraz § 52 uchwały nr 190 Rady Ministrów z dnia 29 października 2013 r. – Regulamin pracy Rady Ministrów, projektowana ustawa została udostępniona w Biuletynie Informacji Publicznej Rządowego Centrum Legislacji, w serwisie Rządowy Proces Legislacyjny, z dniem skierowania do uzgodnień międzyresortowych i konsultacji publicznych. W trybie ww. ustawy żaden podmiot nie zgłosił zainteresowania pracami nad projektem. 
Projekt ustawy jest zgodny z prawem Unii Europejskiej.
Przewidywane w projekcie rozwiązania nie stanowią zagrożeń korupcyjnych.
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