


Portal ma ponad 150 tysi�cy aktywnych u�ytkowników
i u�ytkowniczek, daje wi�c mo�liwo�� rekrutowania do-
wolnej pod wzgl�dem demograficznym próby, jest tak-
�e certyfikowany w obszarze jako�ci dostarczanych da-
nych przez ESOMAR. W naszych badaniach przyj�to,
�e próba powinna oddawa� struktur� demograficzno-
-spo�eczn� doros�ych mieszka�ców Polski, z zastrze�e-
niem wykluczania osób niepozostaj�cych w stosunku
pracy. 

W badaniu wzi��o udzia� 1016 osób, z których 505
(49,7%) stanowi�y kobiety. �redni wiek badanych wy-
niós� nieco ponad 41 lat, �redni sta� pracy prawie 17 lat.
Wszystkie pozosta�e wska�niki nie odbiega�y od wyni-
ków charakterystycznych dla populacji Polski. Zak�ada-
ny b��d pomiaru przy 95% przedziale ufno�ci nie prze-
kracza 2%.

Narz�dzia 
W badaniu pos�u�ono si� autorskim kwestionariuszem
sprawdzaj�cym nast�puj�ce elementy: 

postawy i opinie dotycz�ce przestrzegania prawa
pracy przez polskich pracodawców, 

opini� pracowników na temat w�asnej wiedzy z za-
kresu prawa pracy, 

wiedz� dotycz�c� wybranych przepisów prawa pra-
cy (w szczególno�ci reguluj�cych sytuacje, w których wy-
magana jest zgoda pracownika na zmian� warunków
umowy). 

Ostatni element sprawdzany by� za pomoc� 14-ele-
mentowego testu zawieraj�cego krótki opis sytuacji
mog�cych wydarzy� si� w pracy oraz pytania, czy w ta-
kiej sytuacji pracodawca powinien uzyska� zgod� pra-
cownika na zmian� warunków (na przyk�ad: udzielenie

urlopu bezp�atnego w celu wykonywania pracy u inne-
go pracodawcy, przyj�cie przez pracownika odpowie-
dzialno�ci materialnej za mienie powierzone czy zwol-
nienie pracownika z obowi�zku �wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia). Za ka�d� poprawn� odpo-
wied� (poprawne wskazanie tego, czy zgodnie z pra-
wem pracy taka sytuacja wymaga zgody pracownika)
mo�na by�o uzyska� 1 punkt � a zatem maksymalny
wynik, przy komplecie 14 poprawnych odpowiedzi, da-
wa� 14 punktów. 

Wyniki
Postawy i opinie dotycz�ce przestrzegania 
prawa pracy przez polskich pracodawców 

Badani byli proszeni o ustosunkowanie si� do kilku twier-
dze�. W obszarze przestrzegania prawa pracy wyniki nie
pokaza�y ani szczególnego zadowolenia, ani niezadowole-
nia respondentów (wykres 1). 

W pytaniu dotycz�cym tego, czy polscy pracodawcy
staraj� si� przestrzega� prawa pracy, wyniki by�y nieco
lepsze � ponad 1/3 z badanych zgodzi�a si� z tym twier-
dzeniem (wykres 2). 

W pytaniu dotycz�cym stosunku pracodawców do pra-
cowników �wiadomych swoich praw respondenci wskaza-
li, �e tacy pracownicy nie ciesz� si� sympati� pracodaw-
ców (wykres 3). 

Opinia na temat w�asnej wiedzy 
w obszarze prawa pracy 
Respondenci byli zdania, �e maj� spor� wiedz� dotycz�c�
prawa pracy � jako du�� lub bardzo du�� oceni�o j� po-
nad 56% ankietowanych (wykres 4). 

17PRACA I ZABEZPIECZENIE SPO�ECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL   ISSN 0032-6186   

t. LXIII, nr 3/2022  DOI 10.33226/0032-6186.2022.3.2

Wykres 1. Wskazania respondentów dotycz�ce pytania: 
�Jak, Twoim zdaniem, wygl�da kwestia przestrzegania przez pracodawców praw pracowniczych w Polsce?�

	ród�o: opracowanie w�asne. 



Wiedza dotycz�ca wybranych 
elementów prawa pracy

Rzeczywiste wska�niki wiedzy dotycz�cej prawa pracy po-
kaza�y, �e badani zdecydowanie przeceniaj� swoje kom-
petencje. �redni wynik oscylowa� wokó� siedmiu punktów
(zob. wykres 5), a kszta�t wykresu przypomina� kszta�t
rozk�adu normalnego. Oznacza to, �e uzyskiwane przez
badanych rezultaty zbli�a�y si� do wyniku losowego (i po-

dobnego kszta�tu rozk�adu). Ponad 4% badanych nie
wskaza�o ani jednej poprawnej odpowiedzi. 

Sprawdzono tak�e, czy uzyskany w badaniu wynik zale�a�
od sta�u pracy � potwierdzono istotn� zale�no�� 
(r Pearsona = 0,25, p < 0,001). Dodatnia (umiarkowana, je-
�li chodzi o si��) korelacja oznacza, �e im d�u�szy by� sta� pra-
cy respondentów, tym wi�ksza by�a ich wiedza w obszarze uzy-
skiwania zgody pracownika na warunki �wiadczenia pracy. 
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Wykres 3. Wskazania respondentów dotycz�ce pytania: �Oce� prawdziwo�� poni�szych zda� 
(na podstawie swoich do�wiadcze�): � Pracodawcy nie lubi� pracowników �wiadomych swoich praw pracowniczych� 

	ród�o: opracowanie w�asne. 

Wykres 2. Wskazania respondentów dotycz�ce pytania: �Oce� prawdziwo�� poni�szych zda� 
(na podstawie swoich do�wiadcze�): � Polscy pracodawcy staraj� si� przestrzega� praw pracowniczych�

	ród�o: opracowanie w�asne. 



Omówienie wyników

Jak wynika z przeprowadzonych bada�, pracownicy prze-
wa�nie nie maj� zdania co do przestrzegania prawa pracy
przez pracodawców. Warto zatem uzna� za informacj�
pozytywn� to, �e pracownicy nie maj� co do zasady z�ego
zdania na ten temat. Zw�aszcza �e jednocze�nie twierdz�,

i� pracodawcy staraj� si� przestrzega� prawa pracy.
Z drugiej strony to, �e pracownicy uwa�aj�, i� pracodaw-
cy nie s� pozytywnie nastawieni do pracowników �wiado-
mych swoich praw, mo�e wskazywa�, �e �polska kultura
narzekania� utrudnia zmian� opinii o pracodawcach mi-
mo pozytywnych do�wiadcze�. W zwi�zku z powy�szym
warto równie� przypomnie�, �e Polacy jako grupa naro-

19PRACA I ZABEZPIECZENIE SPO�ECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL   ISSN 0032-6186   

t. LXIII, nr 3/2022  DOI 10.33226/0032-6186.2022.3.2

Wykres 4. Wskazania respondentów dotycz�ce pytania: 
�Jak oceniasz swoj� wiedz� o Twoich prawach i obowi�zkach jako pracownika?�

	ród�o: opracowanie w�asne. 

Wykres 5. Suma punktów uzyskanych w te�cie wiedzy

	ród�o: opracowanie w�asne. 



dowo�ciowa charakteryzuj� si� niskim poziomem zaufa-
nia spo�ecznego, a niski poziom zaufania spo�ecznego
w stosunkach pracy mo�e prowadzi� np. do obni�enia wy-
dajno�ci i ni�szej sk�onno�ci do przyjmowania postawy
proaktywnej, która jest oczekiwana przez pracodawców
dzia�aj�cych w stale zmieniaj�cych si� warunkach gospo-
darczych i spo�ecznych (Wojciszke, 2011, s. 99; Zale�kie-
wicz, 2020, s. 400 i n.). 

Odr�bn� kwesti� jest sam problem znajomo�ci prawa
pracy w�ród pracowników. Przeprowadzone badania
wskazuj� na to, �e pracownicy zdecydowanie przeceniaj�
swoj� wiedz� o prawie pracy. W po��czeniu z twierdze-
niem, �e pracodawcy maj� z�e nastawienie do pracowni-
ków �wiadomych swoich praw, mo�e to by� symptomem
powa�nego problemu w relacji pracownik-pracodawca.
Brak rzetelnej wiedzy u pracowników o prawie pracy,
a wi�c równie� o przys�uguj�cych im prawach, mo�e bo-
wiem sta� si� �ród�em konfliktów mi�dzy pracodawcami
i pracownikami. Wa�ne jest zatem, aby pracodawcy mieli
�wiadomo��, �e edukowanie pracowników o prawie pracy
i przys�uguj�cych pracownikom uprawnieniach, co odby-
wa si� w szczególno�ci przez przestrzeganie prawa pracy
w codziennych relacjach, prowadzi do budowania zaufa-
nia we wzajemnych relacjach stron stosunku pracy i jest
równie� op�acalne w d�u�szym okresie. Oznacza to bo-
wiem na przyk�ad wi�ksze zaanga�owanie pracowników
w wykonywanie obowi�zków i mniejsze wydatki na praw-
ników, kary i procesy. Warto w tym miejscu zwróci� uwa-
g�, jak bardzo kwestia wzajemnego zaufania zyska�a na
znaczeniu we wspó�czesnym �wiecie, np. w zwi�zku z pan-
demi�, która upowszechni�a wykonywanie pracy zdalnej.
Ta za� stanie si� zapewne sta�ym elementem organizacji
pracy w niektórych bran�ach, nawet gdy ustanie stan epi-
demii. Istotnym elementem pracy zdalnej jest to, �e pra-
codawca w mniejszym stopniu mo�e kontrolowa� pracow-
ników wykonuj�cych prac� w tej formule. W konsekwen-
cji, w wi�kszym stopniu wyniki osi�gane przez pracowni-
ków s� zale�ne od ich osobistego zaanga�owania i stosun-
ku do pracy i pracodawcy. 

Wiedza pracowników na temat 
uwarunkowa� prawnych udzielania
zgody na okre�lone dzia�ania 
pracodawcy a obowi�zki 
informacyjne pracodawcy

Z punktu widzenia badanej problematyki szczególne zna-
czenie ma kwestia wiedzy pracowników na temat uwarun-
kowa� prawnych udzielania zgody na okre�lone dzia�ania
pracodawcy. W �wietle danych dotycz�cych w ogóle ni-
skiej �wiadomo�ci prawnej Polaków nie dziwi niski wynik
w obszarze wiedzy uzyskany przez pracowników w bada-
niach dotycz�cych ich �wiadomo�ci prawnej w kwestiach
zwi�zanych z udzielaniem zgody (Malinowska, 2016, 
s. 98). W zwi�zku z powy�szym pojawia si� jednak pyta-
nie, jakie znaczenie ma wiedza pracownika o okoliczno-
�ciach prawnych dotycz�cych wyra�ania zgody na okre�lo-
ne dzia�anie pracodawcy lub warunki zatrudnienia oraz

o konsekwencjach jej wyra�enia lub odmowy jej wyra�e-
nia, a ponadto sk�d w ogóle pracownik ma czerpa� wie-
dz� na ten temat w konkretnej sytuacji. 

Posiadanie rzetelnej wiedzy o swojej sytuacji prawnej
przez pracownika jest jedn� z istotnych okoliczno�ci
z punktu widzenia równowa�enia faktycznie nierówno-
rz�dnej pozycji stron stosunku pracy (por. Kubot, 1978;
Musia�a, 2019). Nierównowagi tej nie da si� ca�kowicie
zniwelowa�, ale w�a�nie wiedza o prawie jest jednym
z elementów umo�liwiaj�cych ograniczenie tej nierówno-
wagi. Wiedza ta z jednej strony pozwala pracownikowi na
podj�cie �wiadomej decyzji w kwestiach istotnych zwi�za-
nych ze �wiadczeniem przez niego pracy, w szczególno�ci
tych, co do których ustawodawca wymaga zgody pracow-
nika, a z drugiej strony utrudnia pracodawcy wykorzysta-
nie przewagi; w ten sposób realizowana jest funkcja
ochronna prawa pracy (zob. Królikowski, 2014, s. 180). 

Je�li chodzi o tre�� informacji potrzebnej do wyra�enia
zgody przez pracownika na okre�lone dzia�ania praco-
dawcy, wa�ne jest, aby pracownik wiedzia�, �e mo�liwo��
podj�cia okre�lonego dzia�ania przez pracodawc� jest
uzale�niona od jego zgody, np. rodzic wychowuj�cy dziec-
ko do 4 lat powinien wiedzie�, �e cho� normalnie pracow-
nik ma co do zasady obowi�zek pracy w godzinach nad-
liczbowych na polecenie pracodawcy w sytuacjach i w wy-
miarze okre�lonym w kodeksie pracy � to on akurat nie
ma takiego obowi�zku i �e dopiero jego zgoda znosi bez-
prawno�� dzia�ania pracodawcy, który nakaza�by mu wy-
konywanie pracy w godzinach nadliczbowych. A zatem
pracownik powinien po pierwsze wiedzie�, �e ma w ogóle
prawo do wyra�enia zgody lub do odmowy wyra�enia zgo-
dy na okre�lone dzia�ania pracodawcy. Po drugie pracow-
nik powinien wiedzie�, czy odmawiaj�c zgody w sytuacji,
gdy przepis jej wymaga, powinien si� liczy� z konkretny-
mi konsekwencjami, a wi�c przyk�adowo, czy odmowa
udzielenia zgody mo�e by� uzasadnion� przyczyn� wypo-
wiedzenia umowy o prac�. Jako przyk�ad mo�na wskaza�
regulacj� zawart� w art. 67 9 k.p., który stanowi, �e brak
zgody pracownika na zmian� warunków wykonywania
pracy i �wiadczenie pracy w warunkach telepracy nie mo-
�e stanowi� przyczyny uzasadniaj�cej wypowiedzenie
umowy o prac� przez pracodawc�. Omawiana kwestia
sta�a si� ostatnio widoczna w praktyce w zwi�zku z pande-
mi� w kontek�cie odmowy poddania si� przez pracowni-
ków szczepieniom przeciwko COVID-19. Przyjmuje si�
bowiem, �e dopóki szczepienie przeciwko COVID-19 nie
jest obowi�zkowe, pracownik mo�e odmówi� zgody na
szczepienie i nie musi liczy� si� z negatywnymi konse-
kwencjami (Ko�odziej, 2021, s. 44 i n.). Je�li jednak co do
zasady lub w okre�lonych grupach zawodowych szczepie-
nie b�dzie obowi�zkowe, to pracodawca b�dzie móg�
zwolni� za wypowiedzeniem pracownika, który bez uza-
sadnionej przyczyny odmówi poddania si� szczepieniu. 

Informacj� na temat prawnych aspektów udzielenia
zgody pracownik powinien otrzyma� przed jej udziele-
niem, bo wtedy rzeczywi�cie podejmuje decyzj�. Bior�c
pod uwag� faktyczn� nierównowag� stron stosunku pra-
cy, udzielanie zgody ex post wi�za�oby si� z ryzkiem nad-
u�ycia dominuj�cej pozycji przez pracodawc�. 
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Ustawodawca nie nak�ada co do zasady na pracodaw-
c� wprost obowi�zku informowania konkretnego pracow-
nika o jego sytuacji prawnej w odniesieniu do okoliczno-
�ci udzielenia przez niego zgody. Przyk�adowo art. 42 § 3k.p.,
który odnosi si� do zgody pracownika na zmian� warun-
ków zatrudnienia, nakazuje pracodawcy jedynie poucze-
nie pracownika o tym, jak b�dzie interpretowane jego za-
chowanie w sytuacji, kiedy w sposób wyra�ny i w okre�lo-
nym czasie nie odmówi przyj�cia nowych, zaproponowa-
nych mu warunków zatrudnienia. Przepis ten stanowi, �e
je�eli pracownik przed up�ywem po�owy okresu wypowie-
dzenia nie z�o�y o�wiadczenia o odmowie przyj�cia za-
proponowanych warunków, uwa�a si�, �e wyrazi� zgod�
na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadaj�ce warun-
ki pracy lub p�acy powinno zawiera� pouczenie w tej spra-
wie. W razie braku takiego pouczenia pracownik mo�e do
ko�ca okresu wypowiedzenia z�o�y� o�wiadczenie o od-
mowie przyj�cia zaproponowanych warunków. 

Maj�c powy�sze na uwadze warto si� zatem zastano-
wi�, czy w ogóle i z jakich ewentualnie przepisów mo�na
wywodzi� obowi�zek informowania przez pracodawc�
pracownika o okoliczno�ciach zwi�zanych z udzieleniem
zgody. Ogólny obowi�zek informowania pracowników
o ich prawach zawiera art. 94 pkt 1 k.p., który stanowi, �e
pracodawca ma zaznajamia� pracowników podejmuj�-
cych prac� z zakresem ich obowi�zków, sposobem wyko-
nywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami. Co do zasady jednak
przepis ten odnosi si� wprost do fazy podj�cia przez pra-
cownika pracy, a nie ca�ego okresu zatrudnienia. W�tpli-
wo�ci budzi równie� to, czy okre�lenie �podstawowe
uprawnienia� mo�na odnosi� do problematyki wyra�ania
zgody przez pracownika na poszczególne dzia�ania praco-
dawcy. Co prawda w literaturze mo�na odnale�� pogl�d,
�e w przepisie tym chodzi o wszelkie uprawnienia przy-
znane pracownikom powszechnymi przepisami prawa
(tak Na��cz, 2021, s. 251), ale mo�na równie� podnie�� ar-
gument za tez� przeciwn�. Zgodnie z ni� przepis nie znaj-
dzie zastosowania w intersuj�cym nas przypadku, ponie-
wa� problem udzielania zgody dotyczy specyficznych sy-
tuacji i aktualizuje si� w konkretnych okoliczno�ciach
faktycznych, a zatem uprawnienia pracownika z tym zwi�-
zane trudno, co do zasady, zakwalifikowa� jako podsta-
wowe. Na uwag� zas�uguje jednak inne prezentowane
w literaturze stanowisko, �e na pracodawcy ci��y ogólny
obowi�zek informacyjny, który wynika z powinno�ci prze-
strzegania zasad wspó��ycia spo�ecznego i obowi�zku
wspó�dzia�ania stron przy realizacji stosunku pracy (Ma-
niewska, 2013, s. 89). Wydaje si�, �e w�a�nie na tej pod-
stawie nale�y raczej oprze� twierdzenie, �e pracodawca
powinien informowa� pracownika o jego sytuacji prawnej
w zwi�zku z wymogiem uzyskania od niego zgody na
okre�lone zachowanie. Ponadto pracodawca, który powo-
�uje si� na fakt wyra�enia zgody przez pracownika, a wi�c
�e pracownik upowa�ni� go do wkroczenia w obszar jego
uprawnie� powinien w razie sporu udowodni�, �e uzyska�
zgod� od pracownika na takie dzia�anie. Konieczno��
udowodnienia przez pracodawc�, �e uzyska� od pracow-
nika wymagan� prawem zgod�, wydaje si� by� w praktyce

istotn� motywacj� do tego, aby pracodawca rzeczywi�cie
wykona� obowi�zek informacyjny. Brak stosownej infor-
macji powinien skutkowa� mo�liwo�ci� podwa�enia sku-
teczno�ci udzielonej zgody. Nale�y jednak zauwa�y�, �e
w przypadku, gdy zgoda ma charakter czynno�ci prawnej,
pracownik mo�e równie� powo�a� si� na wad� o�wiadcze-
nia woli, to znaczy, �e udzieli� zgody pod wp�ywem b��du
(art. 84 k.c.), albo tzw. podst�p (art. 86 § 1 k.c.). W tym
miejscu warto zaznaczy�, �e przepisy kodeksu cywilnego
s� stosowane do stosunku pracy odpowiednio, a S�d
Najwy�szy w swoim orzecznictwie podkre�la, i� odpo-
wiednie stosowanie przepisu kodeksu cywilnego polega
tak�e na jego cz��ciowej zmianie (modyfikacji),
uwzgl�dniaj�cej charakter stosunku pracy oraz regula-
cje prawa pracy, a wi�c z uwzgl�dnieniem ró�nic wyni-
kaj�cych z charakteru stosunków cywilnoprawnych
i stosunku pracy (zob. np. wyrok SN z 7 pa�dziernika
2020 r., II PK 78/19, OSNP 2021/6/63 oraz powo�ane
w nim orzecznictwo). 

Pracownik, który chce powo�a� si� na b��d, musi co do
zasady wykaza�, �e np. pracodawca wprost pouczy� go
b��dnie o okoliczno�ciach, warunkach i konsekwencjach
udzielenia zgody. 

Podsumowanie

Posiadanie rzetelnych informacji o prawie pracy mo�e
mie� donios�e znaczenie z punktu widzenia podj�cia
przez pracownika decyzji o wyra�eniu zgody na okre�lone
zachowanie pracodawcy we wskazanych w prawie sytua-
cjach. Znajomo�� prawa pracy co do tego, �e okre�lone
dzia�anie jest dopuszczalne za zgod� pracownika oraz
o potencjalnych konsekwencjach nieudzielenia zgody,
jest okoliczno�ci� istotn� z punktu widzenia oceny, czy
zgoda zosta�a podj�ta w sposób �wiadomy. �wiadom� de-
cyzj� mo�e bowiem podj�� jedynie podmiot, który wie, �e
ma prawo udzieli� zgody lub nie oraz o tym, jakie konse-
kwencje mog� wynika� dla niego z tego tytu�u. Posiadanie
wiedzy na temat w�asnej sytuacji prawnej stanowi równie�
wa�ny �rodek s�u��cy wyrównaniu faktycznej pozycji
stron stosunku pracy. 

Z opisanych wy�ej bada� empirycznych wynika, �e
pracownicy wbrew swojemu przekonaniu nie posiadaj�
wiedzy na temat prawa pracy, w szczególno�ci co do
okoliczno�ci prawnych zwi�zanych z udzielaniem zgody
na okre�lone dzia�ania pracodawcy. W zwi�zku z powy�-
szym du�ego znaczenia nabiera to, czy pracownicy mog�
uzyska� rzetelne informacje na ten temat z wiarygodne-
go �ród�a. Nale�y przyj��, �e informacji tych powinien
udziela� pracodawca. Przepisy prawa rzadko jednak na-
k�adaj� na pracodawc� wprost obowi�zek informowania
pracownika o okoliczno�ciach zwi�zanych z udzielaniem
zgody. W razie w�tpliwo�ci mo�na taki obowi�zek wy-
wodzi� z powinno�ci wspó�dzia�ania przy realizacji zo-
bowi�zania. De lege ferenda ustawodawca powinien jed-
nak wprost przewidzie� taki obowi�zek w ustawie, bio-
r�c pod uwag� wpisan� w stosunek pracy nierównowag�
stron� i potrzeb� jej eliminowania za pomoc� dost�p-
nych �rodków. 
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Warto równie� zauwa�y�, �e pracownicy nie maj� zde-
cydowanie z�ego zdania o przestrzeganiu przepisów prawa
pracy przez pracodawców, co niezale�nie od kompetencji
pracowników do dokonywania takiej oceny, przy ogólnie
niskim poziomie zaufania w polskim spo�ecze�stwie, mo�-
na uzna� za informacj� pozytywn�. Jednocze�nie nale�y
u�wiadamia� pracodawcom, �e budowanie z pracownika-

mi relacji opartych na faktycznej wiedzy o prawie pracy
i zaufaniu przynosi w d�u�szym okresie wiele korzy�ci, na
przyk�ad prowadzi do wi�kszego zaanga�owania pracow-
ników w prac�, sumiennego i starannego wykonywania
przez nich obowi�zków, jak równie� zwi�ksza ich poczucie
odpowiedzialno�ci; w efekcie powstaje mniej konfliktów
i pracodawcy ograniczaj� wydatki na prawników i procesy. 
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Przypisy /Notes

*Przedstawione w opracowaniu wyniki bada� i ich analiza s� efektem realizacji projektu badawczego, finansowanego przez NCN, o nume rze
2018/29/B/HS5/02061, pt. �Zgoda jako zdarzenie prawa pracy�. 
1 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. � Kodeks pracy, Dz.U. 2020 poz. 1320, dalej: k.p. 
2 Zob. art. 4 pkt 11 rozporz�dzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osób fizycz nych w zwi�z-
ku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przep�ywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE, Dz. Urz. UE L 119
z 04.05.2016, s. 1, z pó�n. zm. 
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