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Wynagrodzenie za prace ponadwymiarowa
w zatrudnieniu niepefnoetatowym -
orzecznictwo TSUE i jego skutki

Remuneration for overtime work in part-time employment -

Streszczenie

Autorka przedstawia zagadnienie optaty za prace po-
nadwymiarowa w zatrudnieniu niepetnoetatowym
w kontekscie ewolucji relewantnego orzecznictwa Try-
bunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, z uwzgled-
nieniem wyroku z 19 pazdziernika 2023 r. w sprawie
C-660/20, MK przeciwko Lufthansa CityLline GmbH
oraz jego konsekwencji dla polskiego porzadku praw-
nego. Zgodnie z wyrokiem w sprawie C-660/20 prze-
pis krajowy uzalezniajacy zaptate dodatkowego wyna-
grodzenia — jednolicie dla pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy i poréwnywalnych
pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze cza-
su pracy — od przekroczenia tej samej liczby godzin
pracy, stanowi ,mniej korzystne” traktowanie pracow-
nikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu

pracy.

Stowa kluczowe

praca w niepefnym wymiarze czasu pracy, praca
ponadwymiarowa, zasada niedyskryminacji pracownikéw
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy

JEL: K31

Wprowadzenie

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w okresie
ostatnich trzydziestu lat kilkukrotnie zajmowat si¢ zagad-
nieniem wynagradzania za prace ponadwymiarowa pra-
cownikow niepetnoetatowych — w sprawach Helmig i in.
(wyrok z 5 grudnia 1994 r. w polaczonych sprawach
C-399/92, C-409/92, C-425/92, C-34/93, C-50/93 i C-78/93),
Elsner-Lakeberg (wyrok z 27 maja 2004 r., C-285/02), Vo3
(wyrok z 6 grudnia 2007 1., C-300/06) oraz ostatnio w wy-
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CJEU case-law and its implications

Abstract

The author presents the issue of the remuneration for
overtime work in part-time employment in the
context of the evolution of the relevant case law of
the Court of Justice of the EU with reference to the
judgement in case on 19 October 2023, C-660/20,
MK vs. Lufthansa CityLine and its implications for the
Polish legal order. In accordance with the above-
mentioned ruling the national legislation which
makes the payment of additional remuneration for
part-time workers and comparable full-time workers
uniformly contingent on the same number of
working hours being exceeded in a given activity,
must be regarded as a 'less favourable' treatment of
part-time workers.
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roku z 19 pazdziernika 2023 r. w sprawie Lufthansa City-
Line GmbH. Wszystkie wymienione sprawy zostaly zaini-
cjowane przed TSUE na skutek pytaf prejudycjalnych sa-
déw niemieckich. W przypadku wyroku z 2023 r. pewne
novum polega na tym, ze problem réwnego traktowania
pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu
pracy w zakresie warunkow wynagrodzenia za pracg po-
nad indywidualny wymiar czasu pracy badany byt w $wie-
tle postanowien Porozumienia ramowego w sprawie pra-
cy w niepelnym wymiarze godzin, zawartego 6 czerwca
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1997 r. (zwanego dalej ,porozumieniem ramowym”),
ktore stanowi zatacznik do dyrektywy Rady 97/81/WE
z 15 grudnia 1997 r. dotyczacej Porozumienia ramowego
w sprawie pracy w niepetnym wymiarze godzin zawarte-
go przez UNICE, CEEP oraz ETUC (Dz.U. 1998, L 14,
s. 9). Natomiast wczesniejsze orzeczenia odnosily si¢ do
wykladni zasady rownoSci wynagrodzen dla mezczyzn
i kobiet (skarzacymi w postgpowaniach giéwnych w tych
sprawach byly kobiety, w sprawie Lufthansa CityLine
GmbH skarzacym byt mezczyzna). Przede wszystkim jed-
nak to wiasnie na tle stanu faktycznego i w odpowiedzi
na pytania sadu odsylajacego badane przez Trybunat
w 2023 1. oraz z uwzglednieniem dotychczasowego do-
robku orzeczniczego, Trybunal mégt wyda¢ judykat,
z korego wynika, ze przepis krajowy uzalezniajacy zapta-
te dodatkowego wynagrodzenia, jednolicie dla pracowni-
kéw niepetnoetatowych i pordwnywalnych pracownikow
petnoetatowych, od przekroczenia tej samej liczby go-
dzin pracy, jest niezgodny z prawem europejskim. Przy-
toczona teza ma niebagatelne znaczenie zar6wno dla
polskiego ustawodawcy, jak i podmiotéw stosujacych
prawo.

Wezesniejsze orzecznictwo TSUE
dotyczace problematyki wynagradzania
za prace ponadwymiarowa
pracownikow niepelnoetatowych

Pierwsze z orzeczefi, tj. wyrok TSUE z 1994 r. w sprawie
Helmig i in., zostal wydany jeszcze przed uregulowaniem
w prawie unijnym w 1997 r. zakazu dyskryminacji ze
wzgledu na wymiar zatrudnienia. Warto przypomnie¢, ze
to w oparciu o zakaz dyskryminacji ze wzgledu na plec zo-
stat rozwinigty zakaz réznicowania ze wzgledu na zatrud-
nienie w niepelnym wymiarze czasu pracy. Podstawe ku
temu stanowita koncepcja dyskryminacji poSrednie]
z uwagi na okoliczno$¢, ze réznicowanie ze wzgledu na
niepetny wymiar czasu pracy prowadzi do nieproporcjo-
nalnego pogorszenia sytuacji kobiet (Wujczyk, 2020, s. 478).
W sprawie Helmig i in. pracownice zatrudnione w niepel-
nym wymiarze czasu pracy uwazaly, ze sg uprawnione do
otrzymania dodatku do wynagrodzenia za kazda godzing
przepracowang ponad ich indywidualny wymiar czasu
pracy w takiej samej wysokosci jak w przypadku pracy
nadliczbowej pracownikéw zatrudnionych w pelnym wy-
miarze czasu pracy. Trybunal stwierdzil, ze odmienne
traktowanie ma miejsce zawsze wtedy, gdy przy rownej
liczbie godzin przepracowanych w ramach stosunku pra-
cy, calkowite wynagrodzenie wyptacane pracownikom za-
trudnionym w pelnym wymiarze czasu pracy jest wyzsze
niz catkowite wynagrodzenie wyptacane pracownikom za-
trudnionym w niepeinym wymiarze czasu pracy. Zastoso-
wanie takiego poréwnania catkowitych wynagrodzen —
w zwiazku z ich jednakowa wysokoScia w przypadku pra-
cownikow zatrudnionych w petnym i niepelnym wymiarze
czasu pracy — do rozpatrywanej w sprawie Helmig i in. sy-
tuacji prowadzito do stwierdzenia, Zze odmienne trakto-
wanie nie miato miejsca.

Drugi z wyrokéw TSUE, w sprawie Elsner-Lakeberg,
odnosit si¢ do wynagrodzenia za godziny nadliczbowe
nauczyciela bedacego urzednikiem stuzby cywilnej za-
trudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy. Na
podstawie prawa krajowego, dodatkowe wynagrodzenie
za prace w godzinach nadliczbowych przystuguje urzed-
nikowi stuzby cywilnej zatrudnionemu w szkolnictwie,
jezeli praca w godzinach nadliczbowych przekracza
w miesiacu kalendarzowym trzy godziny lekcyjne. Na-
uczycielowi o statusie urzednika cywilnego, niezaleznie
od wymiaru czasu pracy, nie przystugiwalo zatem wyna-
grodzenie z tytulu godzin nadliczbowych, gdy praca
w godzinach nadliczbowych nie przekraczata trzech go-
dzin lekcyjnych w miesigcu kalendarzowym. Powstato py-
tanie o ocen¢ takiej regulacji prawnej w $wietle art. 141
Traktatu ustanawiajacego Wspodlnote Europejska, statu-
ujacego zasade rownosci wynagrodzen i dyrektywy Rady
75/117/EWG z 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia
ustawodawstw Panstw Cztonkowskich dotyczacych sto-
sowania zasady rownoSci wynagrodzen dla mezczyzn
i kobiet (Dz.U. L 45, str. 19). W tym celu Trybunal mu-
siat ustali¢, czy w sprawie miato miejsce nieréwne trak-
towanie nauczycieli niepelnoetatowych w poréwnaniu
z nauczycielami zatrudnionymi w pelnym wymiarze cza-
su pracy. Powotujac si¢ na dotychczasowe orzecznictwo
(wyroki TSUE w sprawach C-262/88 Barber i C-381/99
Brunnhofer) Trybunal uznal za wylacznie wiasciwe od-
dzielne pordwnanie wynagrodzenia z tytutu normalnego
czasu pracy oraz wynagrodzenia z tytutu godzin nadlicz-
bowych. Trybunal zauwazyt, ze mimo iz wynagrodzenie
to wydaje si¢ by¢ rowne w zwiazku z tym, ze prawo do
wynagrodzenia z tytutu godzin nadliczbowych powstaje
tylko przy przekroczeniu 3 godzin nadliczbowych zarow-
no w przypadku nauczycieli zatrudnionych w niepetnym,
jak i pelnym wymiarze czasu pracy, to jednak nalezy
stwierdzi¢, iz 3 godziny nadliczbowe stanowia wigksze
obcigzenie dla nauczycieli zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu pracy niz dla tych, ktorzy sa zatrudnieni
w pelnym wymiarze czasu pracy. Zatem poniewaz
w przypadku nauczycieli zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy liczba godzin nadliczbowych daja-
cych prawo do wynagrodzenia nie byla zmniejszona
w sposOb proporcjonalny do ich czasu pracy, to mialo
miejsce ich nierdwne traktowanie w poréwnaniu z na-
uczycielami zatrudnionymi w pefnym wymiarze czasu
pracy, jezeli chodzi o wynagrodzenie z tytulu dodatko-
wych godzin nauczania.

W trzecim orzeczeniu, w sprawie Vof3, podobnie jak
w przypadku wyroku w sprawie Elsner-Lakeberg, TSUE
zajmowal si¢ wynagrodzeniem za pracg w godzinach
nadliczbowych nauczyciela zatrudnionego w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Trybunat badat zgodno$¢ z pra-
wem unijnym uregulowania krajowego, ktore definiuje
godziny nadliczbowe przepracowane zardwno przez
urzednikow (U. Vof} byta urzednikiem zatrudnionym
w charakterze nauczyciela) zatrudnionych w pelnym wy-
miarze czasu pracy, jak i urzednikow zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy jako godziny prze-
pracowane ponad indywidualne pensum oraz jednocze-
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$nie ustala nizsza stawke wynagrodzenia za te godziny
niz stawka za godziny przepracowane w ramach indywi-
dualnego pensum. W rezultacie urzednicy zatrudnieni
w niepelnym wymiarze czasu pracy otrzymywali nizsze
wynagrodzenie od urzednik6éw zatrudnionych w pelnym
wymiarze czasu pracy za godziny przepracowane ponad
ich indywidualne pensum az do przepracowania godzin
w liczbie, jaka zobowigzany jest przepracowac urzednik
zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy w ramach
swojego pensum. Zatem rozpatrywany przepis krajowy
powodowal nieréwne traktowanie urzednikéw zatrud-
nionych w petnym wymiarze czasu pracy i urzednikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na
niekorzy$¢ tych, ktdrzy pracuja w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Trybunal uznat rozpatrywane uregulowa-
nie krajowe za niezgodne z zasada réwnoS$ci wynagro-
dzefi pracownikow plci meskiej i pracownikdow plci zen-
skiej, jezeli wrod wszystkich pracownikéw objetych je-
go zakresem nierdwne traktowanie dotykalo znacznie
wyzszy odsetek pracownikow plci zefiskiej niz meskiej
oraz nie bylo uzasadnione obiektywnymi czynnikami
niezwiazanymi z jakakolwiek dyskryminacja ze wzgledu
na pteé.

Najnowsze orzecznictwo TSUE

w przedmiocie wynagradzania

za prace ponadwymiarowa

w zatrudnieniu niepelnoetatowym

W sprawie Lufthansa CityLine GmbH pytania prejudy-
cjalne skierowat niemiecki federalny sad pracy (Bunde-
sarbeitsgericht) na tle sporu o dodatkowe wynagrodzenie
pilota zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy z tytutu czynnodci lotniczych wykonywanych ponad
obowigzujacy obnizony wymiar czasu pracy. Zgodnie
z majacymi zastosowanie w przedmiotowej sprawie
ukfadami zbiorowymi pracy okres pelnienia czynnoSci
lotniczych wlicza si¢ do czasu pracy, za ktory przystugu-
je wynagrodzenie podstawowe. Poza tym wynagrodze-
niem podstawowym pracownik otrzymuje wynagrodze-
nie dodatkowe, gdy przepracowal w ciggu miesigca
okreslong liczbe godzin czynnosci lotniczych i przekro-
czyl progi okreslone dla celow podwyzszenia wynagro-
dzenia tytutem dodatkowego wynagrodzenia. W ukta-
dach zbiorowych przewidziano trzy rosnace stawki go-
dzinowe, ktdre sa wyzsze od stawki obliczonej w oparciu
o wynagrodzenie podstawowe. Jednocze$nie nie przewi-
dziano obnizenia progéw podwyzszenia wynagrodzenia
dla pracownik6w niepelnoetatowych w zaleznosci od ich
wskaZnika czasu pracy w niepelnym wymiarze. Skarzacy
w postepowaniu gldwnym uwazal, ze ma prawo do do-
datkowego wynagrodzenia, poniewaz przekroczylby
progi podwyzszenia wynagrodzenia, gdyby zostaly one
obnizone przy uwzglednieniu jego wskaZznika czasu pra-
cy w niepetnym wymiarze. Sad odsytajacy wyrazit watpli-
wosci, czy odmowa obnizenia progéw podwyzszenia wy-
nagrodzenia proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
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skarzacego w postepowaniu glownym jest zgodna z po-
stanowieniami porozumienia ramowego.

Warto zwrdci¢ uwage na rozbiezno§é stanowisk Try-
bunatu i rzecznika generalnego zaprezentowanych na
tle przedmiotowej sprawy, wskazujqca na zasadno$¢
watpliwosci sadu odsyla]qcego i potrzebe wydania roz-
strzygnigcia, pomimo wczesniejszego orzecznictwa Try-
bunatu w podobnych sprawach. W opinii przedstawione;j
1 grudnia 2022 r. rzecznik generalny nie dostrzegt dys-
kryminacji w stosunku do pilotéw zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze godzin. Swoje stanowisko opart na na-
st@pu]qcych obserwacjach. Po pierwsze, w rozpatrywane]
sprawie wynagrodzenie za godziny czynnoSci lotmczych
jest takie samo dla pracownikéw petnoetatowych i nie-
petnoetatowych jesli chodzi o godziny przepracowane
ponizej jednolicie ustalonych progdéw. Po drugie, wyna-
grodzenie to jest rOwniez w ten sam sposob zwigkszane
w odniesieniu do godzin przepracowanych powyzej tych
progow. Wynika z tego, ze w odniesieniu do kazdego
z tych dwoch elementow wynagrodzenia ta sama liczba
godzin czynno$ci lotniczych jest wynagradzana jednako-
wa placa.

Trybunat ustalil, ze sytuacja skarzacego w postepo-
waniu gldwnym — pilota zatrudnionego w niepelnym wy-
miarze czasu pracy — jest porownywalna z sytuacja pilo-
tow pracujacych w pelnym wymiarze czasu pracy (z za-
strzezeniem ostatniej weryfikacji przez sad odsytajacy).
W przedmiocie rozstrzygnigcia czy w sprawie doszto do
odmiennego traktowania pracownika pracujacego
w niepelnym wymiarze czasu pracy wzgledem pracowni-
kow pracujacych w petnym wymiarze czasu pracy Trybu-
nal dokonat nastepujacych ustalefi. Trybunat zauwazyt,
ze pilot zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy
musi przepracowac taka sama liczbe godzin w ramach
pelnienia czynnoSci lotniczych jak pilot zatrudniony
w pelnym wymiarze czasu pracy, aby otrzymac dodatko-
we wynagrodzenie, przy czym prog ten nie jest obnizany
w zaleznodci od wymiaru jego indywidualnego czasu
pracy. W konsekwencji piloci zatrudnieni w niepelnym
wymiarze czasu pracy nie osiagaja progdéw podwyzszenia
wynagrodzenia wymagane do otrzymania dodatkowego
wynagrodzenia lub osiagaja je ze znacznie mniejszym
prawdopodobiefistwem niz piloci zatrudnieni w pelnym
wymiarze czasu pracy. Zdaniem Trybunafu identyczne
progi podwyzszenia wynagrodzenia stanowia dla pilotow
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy dtuz-
szy godzinowy okres pelnienia czynnoSci lotniczych niz
w wypadku pilotéw zatrudnionych w petnym wymiarze
czasu pracy — w stosunku do ich catkowitego wymiaru
czasu pracy — a tym samym wigksze obcigzenie niz w wy-
padku pilotéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu
pracy (w tym zakresie Trybunal odwotat si¢ do wyroku
w sprawie Elsner-Lakeberg, pkt 17). W ocenie Trybuna-
tu taka sytuacja wywoluje niekorzystne skutki dla pilo-
tow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
w zakresie stosunku migdzy wykonywanym S$wiadcze-
niem a $wiadczeniem wzajemnym. Z przedstawionych
wzgledow Trybunat stwierdzit, ze pilot zatrudniony
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w niepelnym wymiarze czasu pracy, jest traktowany od-
miennie w stosunku do poréwnywalnych pilotéw zatrud-
nionych w pelnym wymiarze czasu pracy. Takie odmien-
ne traktowanie jest zakazane na mocy klauzuli 4 pkt 1 po-
rozumienia ramowego, chyba ze jest uzasadnione
,obiektywnymi powodami”.

Pracodawca i rzad niemiecki, aby uzasadni¢ odmien-
ne traktowanie, powolywali si¢ na takie cele, jak zre-
kompensowanie szczegblnego obcigzenia praca w ra-
mach petnienia czynnoSci lotniczych, ktére wpltywa na
zdrowie pilotow oraz zniechecenie przewoznikow lotni-
czych do nadmiernego obcigzania pilotow praca. Trybunat
powotat kilka argumentow, ktore wskazuja w przedmio-
towej sprawie na brak mozliwoSci uzasadnienia odmien-
nego traktowania z powotaniem si¢ na ,obiektywne
powody” (cho¢ ostateczna weryfikacja nalezy do sadu
odsylajacego). Po pierwsze, postanowienia majacych za-
stosowanie uktadow zbiorowych pracy nie wskazuja zad-
nego obiektywnego powodu pozwalajacego uzasadnié
przedmiotowe odmienne traktowanie. Po drugie, progi
podwyzszenia wynagrodzenia ze wzgledu na godziny
pelnienia czynnosci lotniczych nie opieraja si¢ na warto-
$ciach okreslonych w sposdb obiektywny lub na wiedzy
naukowej, ani tez na ogdlnych danych wynikajacych
z doSwiadczenia, na przyktad w zakresie skutkow aku-
mulacji miesieczne;j liczby godzin lotu. Po trzecie, Try-
bunat podkreslil, ze poza tym, ze takie odmienne trakto-
wanie musi odpowiadaé rzeczywistej potrzebie, powinno
ono umozliwia¢ osiagnigcie zamierzonego celu i byé do
tego niezbedne. W tym przedmiocie Trybunal wskazat
na watpliwoSci dotyczace pomini¢cia indywidualnych
konsekwencji mogacych wynika¢ z obcigzenia praca
oraz nieuwzglednienia powodow lezacych u podstaw sa-
mej instytucji zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy, takich jak cho¢by ewentualne — inne niz zawodo-
we — obcigzenia danego pilota. Trybunat podat tez
przyklady Srodkow, ktdre moga by¢ wiaSciwsze dla
osiggniecia wskazanego celu niz Srodek rozpatrywany
w postepowaniu gléwnym (np. system odbioru czasu
wolnego za przepracowane godziny; dni odpoczynku;
okreslenie progéw godzinowych pelnienia czynnosci
lotniczych w odniesieniu do okresu tygodniowego,
a nie miesigcznego).

Implikacje wyroku TSUE w sprawie
C-660/20 Lufthansa CityLine GmbH
dla polskiego porzadku prawnego

Orzecznictwo Trybunatu majace za przedmiot wynagro-
dzenie za prace ponadwymiarowa pracownikow niepet-
noetatowych ewoluowalo od czasu orzeczenia w sprawie
Helmig i in. Gdyby Trybunal w swoim najnowszym judy-
kacie zdecydowat si¢ zastosowaé metode przyjeta w celu
rozstrzygniecia sprawy z 1994 r. (polegajaca na ,,poréw-
naniu catkowitych wynagrodzen”) zapewne nie stwier-
dzitby nieréwnego traktowania pracownikow zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy. W sprawie
Lufthansa przewazyt czynnik zwigkszonego obciazenia

pracownikOw niepelnoetatowych praca ponad umowio-
ny wymiar wzgledem obciazenia dodatkowymi godzina-
mi pracownik6éw zatrudnionych w petnym wymiarze cza-
su pracy, co zdaniem Trybunatu wywotuje niekorzystne
skutki dla pracownikéw niepetnoetatowych w zakresie
ekwiwalentno$ci §wiadczen ze stosunku pracy (wykony-
wang praca a wynagrodzeniem przystugujacym za te
prace). Takie stanowisko Trybunatu nalezy oceni¢ pozy-
tywnie, jako uwzgledniajace szczegolny charakter za-
trudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, w tym co
do zasady ograniczona dyspozycyjno$¢ pracownikow
niepelnoetatowych wynikajaca z obciazenia np. obo-
wigzkami opiekunczymi, innym zatrudnieniem czy tez
ksztalceniem, ktore zazwyczaj uniemozliwiaja zatrud-
nienie u danego pracodawcy w pelnym wymiarze czasu
pracy.

W polskim prawie sposdb wynagradzania pracy po-
nadwymiarowej pracownikow niepetnoetatowych zostat
okresSlony w art. 151 § 5 k.p. Na jego podstawie strony
ustalaja w umowie o prace dopuszczalng liczbe godzin
pracy ponad okre§lony w umowie wymiar czasu pracy
pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu
pracy, ktorych przekroczenie uprawnia pracownika,
oprocz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wy-
nagrodzenia. Zatem na podstawie art. 151 § 5 k.p. wa-
runkiem nabycia prawa do dodatku jest zastrzezenie od-
powiedniego postanowienia umownego przewidujacego
zaplate dodatku za prace w godzinach nadliczbowych.
W takim przypadku dodatek jak za prac¢ w godzinach
nadliczbowych przystuguje wytgcznie za godziny prze-
pracowane ponad ustalony w umowie limit. Co wiecej,
zgodnie z dotychczasowym orzecznictwem Sadu Naj-
wyzszego, pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym
wymiarze czasu pracy nie przystuguje dodatek za prace
w godzinach nadliczbowych, jezeli w umowie strony nie
ustality na podstawie art. 151 § 5 k.p. dopuszczalnej licz-
by godzin pracy ponad okre$lony w umowie wymiar cza-
su pracy, za$ taka wyktadnia zdaniem Sadu Najwyzszego
nie stanowi dyskryminacji pracownika zatrudnionego
w niepelnym wymiarze czasu pracy (wyroki Sadu Naj-
wyzszego z 9 lipca 2008 r., I PK 315/07, OSNP 2009,
nr 23-24, poz. 310 oraz z 4 kwietnia 2014 r., I PK 249/13,
OSNP 2015, nr 9, 121).

Konfrontujac art. 151 § 5 k.p. z rozstrzygnigciem
w sprawie Lufthansa CityLine GmbH, widoczna jest nie-
zgodno$¢ polskiej regulacji prawnej z orzeczeniem Try-
bunatu. Na podstawie art. 151 § 5 k.p. prawo pracowni-
ka zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy do
dodatku za prace w godzinach nadliczbowych za pracg
ponadwymiarowa jest bowiem zalezne od zgody praco-
dawcy (w formie odpowiedniego postanowienia w umo-
wie o pracy). Skutkiem tej niezgodnosci — do czasu inge-
rencji polskiego ustawodawcy — powinno by¢ niestoso-
wanie art. 151 § 5 k.p., zaréwno przez strony stosunku
pracy, jaki i sady oraz oparcie si¢ na prawie europejskim
i jego wyktadni dokonanej przez Trybunat (zob. podob-
nie Jaskowski, 2023). Po pierwsze, w zakresie skutkow
dla sadoéw jako organdw stosujacych prawo, orzeczenie
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Trybunatu wiagze sady krajowe orzekajace w podobnych
sprawach, co do ktorych rozstrzygat Trybunat. Sad kra-
jowy nie moze przyjac interpretacji odmiennej niz wcze-
$niej dokonana przez TSUE (doktryna acte éclairé). Po
drugie, sad krajowy ma obowigzek odstgpi¢ od stosowa-
nia przepisu krajowego niezgodnego z dyrektywa anty-
dyskryminacyjna, jezeli nie moze zastosowaé przepisu
prawa krajowego w sposob zgodny z dyrektywa, nawet
mimo wykladni prowspdlnotowej (m.in. wyroki Trybu-
natu z 22 listopada 2005 r., C-144/04, Mangold oraz
z 11 wrzesnia 2018 r., C-68/17, IR v. JQ). Po trzecie,
w zakresie skutkow dla stron stosunku pracy, postano-
wienia umowne przewidujace dopuszczalng liczbe go-
dzin pracy ponad okreSlony w umowie wymiar czasu
pracy pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze
czasu pracy, ktorych przekroczenie uprawnia pracowni-
ka, oprdcz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do
wynagrodzenia, jako mniej korzystne dla pracownika niz
przepisy prawa pracy (w tym przypadku regulacje prawa
Unii Europejskiej) zostaja dotknigte sankcjg niewazno-
$ci na podstawie art. 18 § 1 k.p. Odrebna kwestia, w za-
kresie skutkow wyroku TSUE w sprawie Lufthansa City-
Line GmbH, powinno by¢ dostosowanie przez prawo-
dawce regulacji Kodeksu pracy do prawa europejskiego
- porozumienia ramowego i jego wyktadni dokonane;j
przez TSUE w orzeczeniu w sprawie Lufthansa CityLine.
W tym celu zamiast art. 151 § 5 k.p. w dotychczasowym
brzmieniu do Kodeksu pracy nalezatloby wprowadzi¢
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przepis, zgodnie z ktérym pracownik zatrudniony w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy ma prawo do dodatku za
kazda godzine pracy ponadwymiarowej (podobnie —
przed wydaniem wyroku TSUE w sprawie Lufthansa
CityLine GmbH - Jaskulska, Rutkowska, 2022, s. 78-79;
Latos-Mitkowska, 2014, s. 70; Wratny, 2015, s. 295).

Podsumowanie

W pazdzierniku 2023 r. Trybunal wydat rozstrzygniecie
w przedmiocie wynagradzania pracownikow niepeino-
etatowych o istotnym znaczeniu dla polskiego prawa
pracy. Zgodnie z wyrokiem w sprawie Lufthansa CityLine
GmbH przepis krajowy, ktory uzaleznia zaptate dodat-
kowego wynagrodzenia od przekroczenia tej samej licz-
by godzin pracy przez pracownikow, niezaleznie od wy-
miaru ich zatrudnienia w pelnym lub niepetnym wymia-
rZe czasu pracy, stanowi ,mniej korzystne” traktowanie
pracownikow niepetnoetatowych. W konsekwencji pol-
ski prawodawca powinien dostosowac regulacje Kodek-
su pracy (art. 151 § 5 k.p.) do prawa europejskiego i je-
go wykfadni dokonanej przez TSUE w omawianym
orzeczeniu. Do tego czasu strony stosunku pracy oraz
sady nie powinny stosowac¢ art. 151 § 5 k.p., a w zakre-
sie zasad wynagradzania pracy ponadwymiarowej w za-
trudnieniu niepelnoetatowym dziata¢ zgodnie z pra-
wem europejskim i jego wykladnia przeprowadzong
przez Trybunal.
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