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WPROWADZENIE

Oddajemy do Paristwa rak kolejng edycje praktycznego poradnika z zakresu prawa pracy z serii Meritum. Jest
to pozycja wyjatkowa na rynku wydawniczym. Jej walory wysoko ocenili Czytelnicy edycji z poprzednich lat:
2004-2024.

Niewatpliwa zaletq publikacji jest wyczerpujace ujecie tematu obejmujace cato$é instytucji prawa pracy, po-
czynajac od momentu przyjecia pracownika do pracy, na ustaniu stosunku pracy koriczac. W sposdb przystep-
ny przedstawione zostaly zasady funkcjonowania przepiséw prawa pracy w praktyce.

Omoéwiono zatem sposoby nawigzania stosunku pracy, rodzaje uméw o prace, elastyczne formy zatrudnie-
nia, uprawnienia i obowiazki pracodawcy i pracownika w procesie pracy, rozwigzanie stosunku pracy.
Zaprezentowane zostaly rowniez pozapracownicze podstawy zatrudniania oséb wykonujacych prace.

Rozdzial poswiecony tematyce czasu pracy rozszerzony jest o zagadnienia dotyczace czasu pracy wybranych
grup zawodowych.

Zaprezentowano ponadto wybdr aktualnego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
w sprawach pracowniczych, wraz z oméwieniem stanu faktycznego i wskazaniem konsekwencji dla polskiego
ustawodawstwa pracy.

Czytelnik moze takze zapoznaé sie z biezacym stanowiskiem Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, Paristwowej Inspekcji Pracy wyjasniajagcym zagadnienia kontrowersyjne, budzace watpliwosci
w praktyce.

Celem publikacji jest utatwienie — pracodawcom, pracownikom, stuzbom personalnym oraz prawnikom zaj-
mujacym sie na co dzieri prawem pracy — korzystania i stosowania tych przepiséw w praktyce.

Stuza temu gtéwnie:

— wyczerpujace ujecie tematu — publikacja obejmuje calo$¢ zagadnien dotyczacych nawigzania, trwania,
ustania stosunku pracy i zwigzanych z tym praw i obowiazkéw stron stosunku pracy,

— uklad tresci podzielony na niewielkie, zwiezte fragmenty,

— zamieszczane na marginesach numery, ktére wskazuja wazne pojecie wraz z jego objasnieniem,

— wewnetrzne odestania w tekscie, umozliwiajace w prosty i szybki sposéb odszukanie interesujacego za-
gadnienia, ktore pojawilo sie juz w innym miejscu publikacji; dzieki temu uniknieto tez zbednych powto-
rzen i rozpraszajacych dygres;ji,

— wyraznie wyodrebnione w tekscie przyklady,

— uwypuklenie najistotniejszych kwestii przez zaznaczenie ich ramkg i hastem wazne:,

— schematy i tablice pozwalajace na usystematyzowanie przedstawionych informacji,

— zamieszczane do praktycznego wykorzystania wzory uméw i pism ze wskazaniem sposobu ich prawidtowe-
go wypehniania,

— wskazanie podstawy prawnej dla omawianego tematu, instytucji,
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WPROWADZENIE

— szczegbtowy i wyczerpujacy indeks rzeczowy z odniesieniami do numeréw na marginesie tekstu,

— aneks zawierajacy aktualne wskazniki i stawki ujete w tabelach,

— przyjazna dla Czytelnika szata graficzna, zaktadki.
Autorami publikacji sg specjalisci z zakresu prawa pracy, szkoleniowcy, praktycy.
Mamy nadzieje, Ze docenig Paristwo wszystkie walory publikacji i stanie sie ona istotng pomoca w codziennej
pracy.

Zespot redakcyjny
Warszawa, luty 2026 .

12



ROZDZIAL |
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1-2 PRZYJECIE PRACOWNIKA DO PRACY

1. Katalog danych osobowych — uregulowania prawne

Podstawa prawna: art. 51 ust. 1 Konstytucji RP; art. 183@ k.p. w brzmieniu nadanym ustawa z dnia
24 czerwca 2025 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy (Dz. U. poz. 807); art. 22', 22'2, 22'0 | 229 k.p.; ustawa
zdnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (tekst jedn.: Dz. U.z 2019 r. poz. 1781); rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony o0séb fizycz-
nych w zwiagzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
(RODO) (Dz. Urz. UE L 11924.05.2016, s. 1); art. 4 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (tekst
jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 409 z p6zn. zm.); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 535 z p6zn.
zm.); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 21 pazdziernika 2025 r. w sprawie
klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy (Dz. U. poz. 1534).

Kwestie dostepu pracodawcy do danych osobowych kandydata do pracy i pracownika rozstrzyga jednoznacznie
przepis art. 22! k.p. Jest on zarazem ustawowa podstawa do zZadania od osoby ubiegajacej sie o prace, a poz-
niej od pracownika, ujawnienia danych zwiazanych z zatrudnieniem.

Przepis ten realizuje norme wynikajaca z Konstytucji RP, gdzie w art. 51 ust. 1 mowa jest o tym, ze:

,nikt nie moze by¢ obowiazany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawniania informacji dotyczacych jego osoby”.

W tresci przepisu art. 22! k.p. zawarty zostat katalog danych, ktorych pracodawca zada od osoby ubiegaja-
cej sie o zatrudnienie lub od pracownika..

W art. 221 k.p. okreslono:

— w § 1 tego przepisu — zakres danych, ktérych pracodawca Zada od kandydata do pracy;

— w § 3 tego przepisu — katalog danych, ktérych zada sie od pracownika;

— w § 4 tego przepisu — dane, ktorych pracodawca zada od kandydata i pracownika.
[stota tego przepisu (art. 22! k.p.) polega przede wszystkim na tym, Zze pracodawca ma ograniczone prawo
w zakresie zbierania informacji, tak o kandydacie do pracy, jak i o pracowniku, gdyz musza one
wykazywaé zwiazek z zatrudnieniem.

A. Katalog danych, ktérych pracodawca zada od kandydata
na pracownika

Na podstawie art. 22! k.p. pracodawca Zada od kandydata do pracy tylko danych wymienionych w tym przepi-
sie.

0Od 24 grudnia 2025 r. obowiazuje zmodyfikowany katalog danych, jakich pracodawca zada od osoby ubiega-
jacej sie o zatrudnienie. Ma to zwigzek z wejsciem w zycie nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra wprowadza obo-
wigzek jawnos$ci wynagrodzen na etapie rekrutacji.

Obowigzujacy dotychczas katalog danych osobowych obejmowat:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez te osobe;

4) wyksztalcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy zmianie ulegto brzmienie pkt 6 powyzszego przepisu, tj. art. 22! k.p.
W zwiazku z tym pracodawca — na etapie rekrutacji — od osoby ubiegajacej sie u niego o zatrudnienie zada
podania danych osobowych obejmujacych przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z wylaczeniem jednak
informacji o wynagrodzeniu w obecnym stosunku pracy oraz w poprzednich stosunkach pracy.
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Oznacza to, Ze pracodawca nie moze zada¢ kandydatowi pytania o wysokos$¢ jego wynagrodzenia na dotych-
czasowym stanowisku pracy ani na poprzednich. MoZe natomiast zapyta¢, czy zaoferowane przez niego wyna-
grodzenie jest zgodne z oczekiwaniami kandydata.

wazNE! Pracodawca nie moze w trakcie procesu rekrutacji zapyta¢ kandydata do pracy o jego dotychczasowe
lub poprzednio otrzymywane wynagrodzenie. Ma to na celu przeciwdziatanie dyskryminacji i nieréwnosciom
w sferze wynagrodzeni.

Ma natomiast obowiazek poinformowaé kandydata o wynagrodzeniu na danym stanowisku lub jego przedzia-
le. Wymég ten obowigzuje od 24 grudnia 2025 r. i ma zwiazek z nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra wprowadza
obowiazek jawnosci wynagrodzeri na etapie rekrutacji.

a. Obowiazek informowania kandydata do pracy o wynagrodzeniu

Na podstawie obowiazujacego od 24 grudnia 2025 r. nowego przepisu Kodeksu pracy — art. 18°= — osoba ubie-
gajaca sie o zatrudnienie na danym stanowisku pracy otrzymuje od pracodawcy informacje o:
— wynagrodzeniu, jego poczatkowej wysokosci lub jego przedziale — w przepisie dodatkowo podkreslono, ze
te dane powinny by¢ oparte na obiektywnych, neutralnych kryteriach, zwlaszcza pod wzgledem pici,
oraz
— w przypadku gdy pracodawca jest objety uktadem zbiorowym pracy lub obowigzuje u niego regulamin pracy
— odpowiednich postanowieniach w tym zakresie wymienionych aktéw.
Warto tutaj uzupetnié, Ze uzyty w tym przepisie termin ,,wynagrodzenie” odnosi sie nie tylko do pojecia wyna-
grodzenie zasadnicze, lecz obejmuje je szeroko, tj. dotyczy wszystkich sktadnikéw wynagrodzenia, bez wzgle-
du na ich nazwe. Do tego pojecia zaliczyc¢ trzeba réwniez inne $wiadczenia zwiazane z praca, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna. Takie skladniki to w szczegdlnosci: wyna-
grodzenie zasadnicze, réznego rodzaju dodatki do wynagrodzenia (stazowy, funkcyjny itp.), premie regulami-
nowe, nagrody jubileuszowe, odprawa emerytalna, obowigzujace u danego pracodawcy benefity. Nie powinno
sie jednak zalicza¢ do tej kategorii Swiadczen z obowiazujacego u pracodawcy zaktadowego funduszu $wiad-
czen socjalnych.
Ustawodawca wyraznie okreslil, ze kandydat powinien otrzyma¢ powyzsze informacje ptacowe z wyprzedze-
niem, aby méc $wiadomie prowadzi¢ negocjacje. W zwiazku z tym pracodawca powinien przekazaé informacje
w formie papierowej lub elektronicznej, np. przestanie e-mailem, w ogloszeniu o prace.

wazne! Informacja o proponowanym wynagrodzeniu nie musi by¢ ujawniona w ogloszeniu o prace. Pracodawca
sam moze wybra¢ najdogodniejszy moment na przekazanie tych informacji kandydatowi do pracy. Najwazniej-
sze jest, aby osoba ta miala realng mozliwos¢ zapoznania sie z nimi z odpowiednim wyprzedzeniem, aby méc
swiadomie prowadzi¢ negocjacje.

W zwiazku z tym informacja o wynagrodzeniu moze by¢ przekazana przez pracodawce:
— w ogloszeniu o naborze na dane stanowisko,
— przed rozmowa kwalifikacyjng — jeZeli pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko albo nie przekazat
tych informacji w ogloszeniu o naborze,
— przed nawigzaniem stosunku pracy — nalezy jednak przyjac, ze jest to moment ostateczny, ale dopuszczal-
ny, zwlaszcza w sytuacji, gdy pracodawca nie oglosit naboru na dane stanowisko, albo nie przekazat tych
informacji w ogtoszeniu lub podczas rozmowy kwalifikacyjne;.
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wazne! Pracodawca moze zrealizowaé obowiazek informacyjny dotyczacy wysokosci wynagrodzenia lub jego
przedziale na dowolnym etapie rekrutacji — najpéZniej przed dniem nawiazania stosunku pracy. Do celéw do-
wodowych rekomendowane jest udokumentowanie faktu przekazania powyzszych informacji kandydatowi na
pracownika — mimo Ze przepisy nie nakladaja takiego obowigzku. Z potwierdzenia powinno wynika¢, Ze praco-
dawca zrealizowat obowiazek informacyjny najpézniej przed dniem nawiazania stosunku pracy.

PrzYKeAD: W ogtoszeniu o prace mozna przekazac informacje:
- Wynagrodzenie: 7000-8500 zt brutto miesiecznie (przedziat oparty na obiektywnych kryteriach: do-
Swiadczenie, zakres obowigzkéw, poziom stanowiska)
- Premia roczna uzalezniona od wynikéw
- Prywatna opieka medyczna, karta sportowa, szkolenia
- Praca hybrydowa (np. 2 dni zdalnie)

Powyzsze dane nalezy uznac za niezbedne do rzetelnego przeprowadzenia przez pracodawce procesu naboru
pracownikow.

Przepisy okreslaja jednak, ze danych wymienionych w pkt 4-6 art. 22! k.p. pracodawca bedzie zadat warunko-
wo, tzn. tylko wtedy, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym sta-
nowisku. Jezeli za$ w procesie rekrutacji nie ma podstaw do pozyskiwania danych dotyczacych wyksztalcenia,
kwalifikacji zawodowych i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, pracodawca bedzie zadat przedstawienia
tych danych od osoby zatrudnionej, czyli od pracownika.

Dane osobowe od kandydata do pracy Dane osobowe od kandydata do pracy
przed zmiana (od 4 maja 2019r.) od 24 grudnia 2025 r.

1. Imig (imiona) i nazwisko 1. Imig (imiona) i nazwisko
2. Data urodzenia 2. Data urodzenia
3. Dane kontaktowe wskazane przez kandydata 3. Dane kontaktowe wskazane przez kandydata
4. Wyksztatcenie 4. Wyksztatcenie
5. Kwalifikacje zawodowe 5. Kwalifikacje zawodowe
6. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia 6. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z wytaczeniem informagji

— pozyskiwanie danych wymienionych w pkt 4-6 jest uzasadnione, o ile | o wynagrodzeniu w obecnym stosunku pracy oraz w poprzednich
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre- | stosunkach pracy
Slonym stanowisku — pozyskiwanie danych wymienionych w pkt 46 jest uzasadnione, o ile
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre-
Slonym stanowisku

Jest to katalog zamkniety. Pozyskiwanie innych danych niz wymienione w art. 22! § 1 k.p. bedzie mozliwe
jedynie w dwoch przypadkach:

— gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowigzku wynikajacego z przepisu
prawa, chodzi tu zaréwno o przepisy Kodeksu pracy, jak i przepisy odrebne;

— za zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie, z tym jednak waznym zastrzezeniem, Ze zgoda kandydata
do pracy nie moze stanowi¢ podstawy do przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa w art. 10
RODO, tj. danych osobowych dotyczacych wyrokéw skazujacych oraz czynéw zabronionych lub powiaza-
nych srodkéw bezpieczenstwa. Dlatego tez, gdy pracodawca bedzie chciat uzyskaé informacje na temat
wyrokéw skazujacych kandydata do pracy, to nie bedzie magt tego uczynié, nawet gdy taka osoba wyrazi na
to zgode.

wazne! Dane wymienione w art. 10 RODO moga by¢ pozyskiwane i przetwarzane tylko wowczas, gdy jest to
niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowiazku wynikajacego z przepisu prawa.
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Przyktadem jest informacja o niekaralnosci w przypadku osoby ubiegajacej sie o prace w stuzbie cywilnej
(art. 4 pkt 3 ustawy o stuzbie cywilnej), wymég niekaralnosci nauczycieli, os6b zatrudnionych w podmiotach
sektora finansowego zgodnie z art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 12 kwietnia 2018 r. o zasadach pozyskiwania in-
formacji o niekaralnosci osob ubiegajacych sie o zatrudnienie i 0séb zatrudnionych w podmiotach sektora
finansowego.

W przypadku tej ostatniej ustawy podmiot sektora finansowego ma prawo zadaé od osoby ubiegajace;j sie o za-
trudnienie na terytorium RP udzielenia informacji dotyczacych skazania prawomocnym wyrokiem za prze-
stepstwo, jezeli ubiega sie o stanowisko zwigzane z:

— zarzadzaniem mieniem tego podmiotu lub osob trzecich;

— dostepem do informacji prawnie chronionych;

— podejmowaniem decyzji obarczonych wysokim ryzykiem utraty mienia tego podmiotu lub o0séb trzecich

albo wyrzadzenia innej znacznej szkody temu podmiotowi lub osobom trzecim.

Informacje o niekaralnosci moga dotyczy¢ wytacznie skazan prawomocnym wyrokiem, ktére nie ulegly
zatarciu, przy czym skazania musza dotyczy¢ przestepstw enumeratywnie wymienionych w tej
ustawie.

Poza tym pracodawca moze domagac sie przedstawienia innych danych osobowych niz wymienione w art. 22!
za zgoda kandydata do pracy. Zgoda dotyczy zaréwno sytuacji, gdy:
— dane osobowe zostang ujawnione przez kandydata z wtasnej inicjatywy (np. zaswiadczenia o znajomosci
jezyk6éw obcych);
— dane osobowe s udostepniane przez osobe kandydujaca do pracy na wniosek pracodawcy.
Zgoda musi by¢ wyrazna i ztozona w formie o§wiadczenia. Przy czym forma tego oswiadczenia jest dowolna,
np. pisemna, elektroniczna.

Ponadto do przetwarzania danych szczegdlnych moga by¢ dopuszczone osoby posiadajace pisemne upowaz-
nienie do przetwarzania danych wydane przez pracodawce. Osoby upowaznione do przetwarzania danych sa
zobowiazane do zachowania ich w tajemnicy.

Brak zgody na udostepnienie danych innych niz wymienione w art. 22! k.p. lub wycofanie takiej zgody w pro-
cesie rekrutacji nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie
(takze péZniej juz pracownika), a zwlaszcza nie moze stanowi¢ podstawy do odmowy zatrudnienia czy na
poZniejszym etapie w stosunku do pracy by¢ powodem wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia
umowy o prace z pracownikiem.

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie oswiadczenia osoby, ktorej te dane dotycza.
W praktyce osoby kandydujace do pracy przekazujg swoje dane osobowe najczesciej w formie Zyciorysu za-
wodowego (CV) oraz listu motywacyjnego. Pracodawca moze Zadaé¢ udokumentowania danych osobowych
w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia. Juz na poczatku procesu rekrutacyjnego pracodawca powinien
okresli¢, jakie dokumenty beda wymagane w celu potwierdzenia prawdziwosci danych przekazanych przez
kandydatow.

Warto tez pamietacé, ze zgodnie z art. 13 RODO na pracodawcy spoczywa obowiazek poinformowania kandyda-
ta do pracy o:

— pelnej nazwie i adresie swojej siedziby,

— danych kontaktowych inspektora ochrony danych osobowych (jeZeli zostat wyznaczony),

— celu i podstawie prawnej przetwarzania danych osobowych,

— odbiorcach danych osobowych znanych mu w chwili gromadzenia danych,

— okresie, przez ktéry dane bedg przetwarzane,

— przystugujacych prawach zadania przez kandydata dostepu do swoich danych, w tym otrzymania kopii, ich

sprostowania, usuniecia lub ograniczenia ich przetwarzania,

— prawie do cofniecia zgody w dowolnym momencie,

— prawie wniesienia skargi do Prezesa UODO,

— dobrowolnosci lub obowiazku podania danych i konsekwencjach ich niepodania.
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Powyzszy zakres informacji powinien zostaé przekazany kandydatowi do pracy albo w tresci ogloszenia o pra-
ce, albo po otrzymaniu dokumentéw aplikacyjnych, np. w postaci pisemnej klauzuli informacyjne;j.

b. Obowiazek zapewnienia neutralnosci pod wzgledem plci ogloszen o naborze
oraz nazw stanowisk

Zgodnie z obowigzujacym od 24 grudnia 2025 r. nowym przepisem art. 18** § 3 k.p. pracodawca ma obowiazek
zapewni¢, aby ogloszenie o naborze na dane stanowisko pracy oraz nazwy stanowisk byly neutralne pod
wzgledem pici, a takze aby proces rekrutacyjny przebiegat w sposob niedyskryminacyjny. Oznacza to, ze
zaréwno z ofert pracy, jak i z nazw stanowisk powinno wynikaé, Ze moga je wykonywac osoby dowolnej pici.
Wskazane jest:
— unikanie form nacechowanych piciowo, np. kierownik/kierowniczka, a zamiast tego uzywanie: ,,0soba na
stanowisku kierowniczym”,
— uzywanie w ogloszeniu o prace lub w nazwie stanowiska pracy zaréwno formy meskiej, jak i Zenskiej, na
przyktad: asystent/asystentka, kasjer/kasjerka,
— uzywanie formy opisujacej rodzaj pracy, np. zatrudnienie do sprzatania budynku mieszkalnego,
— uzywanie skrotéw, np. nauczyciel (M/K), piekarz (M/K),
— unikanie sformulowan sugerujacych preferencje dotyczaca pici, np. poszukujemy kobiety do sprzatania
pomieszczen biurowych, itp.
Naruszenie zasady neutralnosci moze by¢ uznane za przejaw dyskryminacji w zatrudnieniu z art. 18* k.p.
Jednak nalezy mie¢ na uwadze, ze w praktyce moga zdarzac sie przypadki, ze pracodawca bedzie poszukiwat
kandydatéw do pracy tylko wsrdd kobiet lub mezczyzn, gdy jest to zgodne ze strategia, misja firmy, specyfika
pracy, albo oczekiwaniami klientéw. Wtedy takie dzialania nie powinny by¢ uznawane za przejaw dyskrymina-
cji w zatrudnieniu.

PRzYKEAD: Obstuga damskich przebieralni lub toalet — ze wzgledu na zachowanie prywatnosci klientek i ich
komfort dozwolone jest zatrudnianie w takich miejscach wytacznie oséb pici zenskiej.

W tym miejscu warto réwniez wspomnieé, ze w dniu 27 listopada 2025 r. weszlo w zycie rozporzadzenie
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 21 pazdziernika 2025 r. w sprawie kwalifikacji zawo-
dow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy. W zataczniku do tego rozporzadzenia wymienione zostaly nazwy
zawodow i specjalnosci, a niektdre z nich maja brzmienie meskie, a inne zeriskie. W pkt. 15 wyjasnieri do
zalacznika podkreslono jednak, Ze ,zawdd nie ma pici — uzyte w klasyfikacji tradycyjne nazwy zawodéw ro-
dzaju meskiego oraz nazwy rodzaju zeniskiego tylko w zawodach wyraznie zdominowanych przez kobiety nie
powinny mie¢ wplywu na klasyfikowanie osob”.

B. Dane osobowe, ktorych pracodawca Zada od osoby zatrudnionej

Po zakoniczeniu procesu rekrutacji pracodawca zada od osoby zatrudnionej w charakterze pracownika, oprocz
danych, ktére pozyskal w procesie naboru, czyli takich jak:

1) imie (imiona) i nazwisko,

2) data urodzenia,

3) dane kontaktowe wskazane przez kandydata,

4) wyksztalcenie,

5) kwalifikacje zawodowe,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia,
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