
Checklista: Strategiczne przygotowanie do współpracy z agencją pracy 
tymczasowej 

Wstęp 
W obliczu dynamicznie zmieniającego się rynku pracy, charakteryzującego się 
niedoborem specjalistów i pracowników operacyjnych, a także rosnącą konkurencją 
o talenty, wybór odpowiedniej agencji pracy tymczasowej staje się strategicznym 
elementem zarządzania zasobami ludzkimi. Wysoka liczba agencji rekrutacyjnych o 
zróżnicowanej jakości procesów wymaga od pracodawców szczególnej uwagi na 
profesjonalizm, efektywność i zgodność z najlepszymi praktykami. Niniejsza 
checklista wspiera HR i zarządy w przygotowaniu do współpracy, która zapewni 
ciągłość biznesową i przewagę konkurencyjną. 

 

📌 1. Analiza i precyzyjne określenie potrzeb rekrutacyjnych 

Cel: Zapewnienie zgodności oczekiwań biznesowych z profilem kandydatów, 
minimalizacja rotacji i optymalizacja procesów zatrudnienia. 
Kontekst: Pracodawcy oczekują od agencji szybkiego dostarczenia wykwalifikowanych 
kandydatów, co wymaga szczegółowego briefu. 

☐ Definicja stanowisk i ich priorytetów: Jakie role wymagają obsadzenia? 

☐ Kluczowe kompetencje i kwalifikacje: Jakie umiejętności techniczne, certyfikaty 
(np. SEP, UDT) lub doświadczenie branżowe są niezbędne? 

☐ Skala i czas zatrudnienia: Ilu pracowników jest potrzebnych i na jaki okres? (np. 10 
osób na 3 miesiące vs. 50 na projekty ciągłe). 

☐ Krytyczne terminy: Kiedy pracownicy muszą rozpocząć pracę? (np. start sezonu 
produkcyjnego, wdrożenie nowego projektu). Ile czasu będzie zajmowało pełne 
wdrożenie nowych pracowników oraz ich przygotowanie (szkolenia BHP, szkolenia 
wstępne …) 

☐ Warunki pracy: Czy specyfika stanowisk wymaga elastyczności (np. praca 
zmianowa, nadgodziny, warunki szczególne)? 

☐ Wskaźniki efektywności (KPIs): Jakie metryki będą mierzyć sukces zatrudnienia? 
(np. produktywność, zgodność z normami jakości). 

☐ Proces onboardingu: Czy firma posiada procedury wdrożeniowe dla pracowników 
tymczasowych? Jeśli nie, czy agencja może je wesprzeć? 

☐ Perspektywa długoterminowa: Jakie są opcje konwersji na zatrudnienie stałe i 
związane z tym wymagania prawne? 

 

📌 2. Ocena wiarygodności i kompetencji agencji 

Cel: Wybór partnera o udokumentowanej skuteczności i profesjonalnych procesach w 
obliczu nasycenia rynku agencjami o nierównej jakości. 



Kontekst: Pracodawcy oczekują od agencji transparentności, nowoczesnych narzędzi i 
wysokiej retencji zatrudnionych kandydatów (źródło: raporty branżowe). 

☐ Doświadczenie branżowe: Jakie agencja ma sukcesy w Twoim sektorze lub w 
podobnych projektach? 

☐ Reputacja rynkowa: Jakie są opinie klientów i kandydatów? (analiza forów 
branżowych, Google, LinkedIn …). 

☐ Certyfikacja: Czy agencja posiada wymagane licencje (np. KRAZ) i stosuje się do 
standardów rynkowych lub innych norm jakości? 

☐ Technologia i procesy: Czy wykorzystuje zaawansowane narzędzia, takie jak ATS, 
czy weryfikacja referencji? 

☐ Wskaźniki efektywności: Jakie są dane agencji nt. czasu realizacji rekrutacji (time-
to-hire), retencji? 

☐ Gwarancje usług: Czy oferuje zastępstwo pracownika w przypadku niespełnienia 
oczekiwań ? 

☐ Zgodność prawna: Czy przestrzega RODO, regulacji dotyczących zatrudnienia i 
standardów etycznych? 

☐ Ubezpieczenie: Czy posiada polisę OC chroniącą od swojej działalności ? 

 

📌 3. Analiza modelu współpracy i zakresu usług 

Cel: Dopasowanie oferty agencji do specyficznych potrzeb firmy, zapewniając 
elastyczność i wartość dodaną. 
Kontekst: Pracodawcy cenią kompleksowość usług, w tym wsparcie administracyjne i 
legalizacyjne (źródło: badania rynku). 

☐ Dodatkowe usługi: Czy agencja oferuje, doradztwo HR, wsparcie procesów 
kadrowych…? 

☐ Elastyczność zatrudnienia: Czy dostosowuje modele współpracy (np. praca 
tymczasowa, try & hire) do potrzeb firmy? 

☐ Proces selekcji: Jakie metody oceny kandydatów stosuje (np. wywiady 
behawioralne, testy praktyczne)? 

☐ Wsparcie operacyjne: Czy zapewnia pomoc w onboardingu, administracji (np. 
umowy, payroll) i legalizacji cudzoziemców? 

☐ Zarządzanie kryzysowe: Jakie są procedury szybkiego zastąpienia pracownika w 
przypadku absencji lub rezygnacji? 

☐ Monitoring i raportowanie: Czy dostarcza raporty nt. wydajności pracowników i 
zgodności z KPIs? 

☐ Model rozliczeń: Jakie są koszty (np. stawka za godzinę, opłaty jednorazowe) i czy 
są transparentne? 

☐ Specjalizacja: Czy posiada bazę kandydatów z Twojej branży i regionu? 

 



📌 4. Przygotowanie wewnętrzne do współpracy 

Cel: Zapewnienie efektywnej komunikacji i koordynacji między firmą a agencją. 
Kontekst: Sukces współpracy zależy od jasnych oczekiwań i zaangażowania obu stron. 

☐ Punkt kontaktowy: Czy wyznaczono osobę lub zespół ds. współpracy z agencją? 

☐ Brief dla agencji: Jakie dane o firmie, kulturze i stanowiskach zostaną przekazane, 
by ułatwić rekrutację? 

☐ Harmonogram komunikacji: Czy zaplanowano regularne statusy (np. 
cotygodniowe raporty, spotkania)? 

☐ Proces akceptacji: Jakie są kroki oceny i zatwierdzania kandydatów (np. rozmowy, 
testy próbne)? 

☐ Kryteria sukcesu: Jak firma zdefiniuje i zmierzy efektywność współpracy (np. % 
obsadzonych stanowisk)? 

☐ Elastyczność ofert: Czy firma jest gotowa dostosować warunki (np. 
wynagrodzenie, benefity) do realiów rynku? 

☐ Integracja zespołu: Jak pracownicy tymczasowi będą włączeni w kulturę 
organizacyjną i procesy firmy? 

 

📌 5. Negocjacja warunków umowy i KPIs 

Cel: Zabezpieczenie interesów firmy poprzez precyzyjne zapisy i mierzalne cele 
współpracy. 
Kontekst: Pracodawcy oczekują jasnych zasad i gwarancji jakości usług (źródło: 
raporty rynkowe). 

☐ Zakres odpowiedzialności: Czy umowa określa obowiązki agencji (rekrutacja, 
administracja, zgodność prawna)? 

☐ KPIs rekrutacyjne: Czy zdefiniowano metryki, np. czas realizacji, liczba 
kandydatów na stanowisko, retencja po 3 miesiącach? 

☐ Gwarancje: Czy agencja oferuje bezpłatną wymianę pracownika w określonym 
czasie? 

☐ Struktura kosztów: Czy koszty są jasno określone (np. bez ukrytych opłat za 
administrację czy testy)? 

☐ Elastyczność: Czy umowa pozwala na skalowanie liczby pracowników w górę lub 
w dół w zależności od potrzeb? 

☐ Kontrola jakości: Czy agencja stosuje mechanizmy oceny swoich usług (np. 
ankiety, audyty)? 

☐ Warunki wypowiedzenia: Jakie są zasady zakończenia współpracy i związane z 
tym ryzyka? 

☐ Zgodność prawna: Czy umowa zabezpiecza dane osobowe i przestrzeganie 
lokalnych przepisów (np. zatrudnienie cudzoziemców)? 

 



📌 Podsumowanie i rekomendacje 

🔹 Strategiczne podejście: Wybór agencji powinien uwzględniać jej zdolność do 
szybkiego reagowania na niedobory kadrowe, jakość procesów i dostęp do talentów, 
a nie tylko koszty. 

🔹 Przewaga konkurencyjna: Współpraca z profesjonalnym partnerem pozwala 
firmie skupić się na core business, minimalizując ryzyko operacyjne. 

🔹 Działanie: Wykorzystaj checklistę do audytu potencjalnych agencji, negocjacji 
umowy i monitorowania współpracy. 

Kontakt: Potrzebujesz wsparcia w wyborze agencji lub optymalizacji procesów HR? 
Skontaktuj się z nami! 

 


