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Rozmowa z ADAMEM J. MIELCARKIEM 
-Packaging & Paper People 
ADAM J. MIELCAREK, doradca personalny, w ciciel PACKAGING & PAPER PEOPLE. 

Od kilkunastu lat zajmuje si  pan doradztwem personalnym dla bran y poligraficznej, papierniczej i opakowaniowej. Jak 

to si  zacz o? 
 

Na pocz tku 1997 roku rozpocz em prac  w firmie rekrutacyjnej, która w tym czasie obs ugiwa a g ównie dystrybutora 

papieru, firm  Nitech, staj  si  ówcze nie ogólnokrajowym potentatem w swojej bran y. Nast pne firmy dla których 

pracowa em to ju  kontynuacja pracy dla bran y poligraficznej i papierniczej tj. realizacja projektów rekrutacyjnych dla np. 

TZG Zapolex, Cartalia.com, International Paper, Kostrzyn Paper, Canson, Impap, Europapier-Sonevix, Intercell i wielu innych 

firm. Z czasem uruchomi em w asn  dzia alno  doradcz  w ramach wyspecjalizowanego bran owo doradztwa dzia aj cego 

pod nazw  Packaging & Paper People. 
 

Jaki jest g ówny zakres dzia ania pana firmy? 
 

To dzia ania w zakresie kapita u ludzkiego a zw aszcza rekrutacja (executive search & executive recruitment) kadry 

zarz dzaj cej i redniego szczebla oraz specjalistów dla szeroko rozumianej bran y poligraficznej, materia ów i urz dze  dla 

poligrafii, celulozowo-papierniczej, opakowaniowej, biurowo-szkolnej, wydawniczej i recyklingu. Szczególnym obszarem 

dzia ania s  rekrutacje poufne prowadzone na bezpo rednie zlecenie zarz dów lub w cicieli firm w celu zmiany kadry 

mened erskiej. Zdarza si , e w takich przypadkach odbywa si  to w tajemnicy nawet przed dzia ami personalnymi tych 

firm i oczywi cie bez wiedzy osób, które b  zast pione przez znalezione przez nas osoby. Wtedy o tym dla kogo 

prowadzona jest rekrutacja dowiaduje si  w skie grono kandydatów - kilka osób, które dojd  do ko ca procesu 

rekrutacyjnego i znajd  si  na short list tj. w ród osób rekomendowanych zleceniodawcy. To zapewnia bezpiecze stwo 

kadrowe i organizacyjne firm w takich krytycznych dla organizacji momentach. 
 

Co spowodowa o wybór przez pana tak okre lonych bran  dla dzia ania doradztwa? 
 

Moje wcze niejsze do wiadczenie wskazywa o na to e pracodawcy w tych bran ach s  zazwyczaj zainteresowani osobami 

ju  posiadaj cymi zbli one do wiadczenie w zakresie profilu dzia ania ich firm. Ta sytuacja stworzy a podstawy do podj cia 

wyspecjalizowanej dzia alno ci w tym zakresie. 
 

Jak znajduje si  tych najlepszych pracowników? 
 

Dzia ania widoczne na rynku pracy tj. og oszenia w mediach tradycyjnych i internetowych s  w ciwie marginesem 

poszukiwa . O sukcesie rekrutacji decyduj  zazwyczaj kandydaci z bazy danych, archiwizacja poprzednich projektów 

rekrutacyjnych, bezpo rednie poszukiwania poprzez head hunting i networking czyli sie  kontaktów zbudowan  w ci gu lat 

prowadzenia naszej dzia alno ci. 



Czy na podstawie swojego do wiadczenia mo e pan wskaza  na jakie  cechy wyró niaj ce osoby pracuj ce w tych 

bran ach? 
 

Osoby pracuj ce w bran y poligraficznej, papierniczej i opakowaniowej wyró niaj  si  na tle polskiego rynku pracy rzadko 

spotykanym w innych segmentach przemys u i handlu, bardzo wysokim poziomem uto samienia ze swoj  bran  i 

wzajemn  rotacj  u pracodawców oraz znajomo ci  pracowników konkurencyjnych firm. Wida  to szczególnie dobrze na 

imprezach targowych jak pozna skie targi Poligrafia, Taropak i PAKFOOD. Zdarza si , e je eli z ró nych powodów dana 

osoba przejdzie do pracy w innej bran y to cz sto d y do powrotu, nawet na ni sze stanowisko. Obserwuj  przez lata 

kariery wielu osób i pomagam w ich rozwoju i mog  wskaza  na przyk ad pewnej osoby, która pracowa a na stanowisku 

dyrektora zak adu w firmie wytwarzaj cej opakowania papierowe, nast pnie odesz a do innego segmentu przemys u jako 

dyrektor zarz dzaj cy. Po dwóch latach zdecydowa a si  na podj cie pracy w du ej drukarni offsetowej na ni szym 

stanowisku dyrektora produkcji. I jest z tego bardzo zadowolona! 
 

Jak osi gn  sukces w tej bran y? 
 

Trzeba by  wiarygodnym partnerem zarówno dla klientów jaki i kandydatów. Nawet je eli posiada si  odpowiednich 

kandydatów w bazie danych to nale y przeprowadza  przy ka dym projekcie rekrutacyjnym pe ne poszukiwania, aby mie  

pewno , e przedstawiani kandydaci to rzeczywi cie najlepsze osoby dost pne na rynku. Bardzo wa ne jest sprawdzanie 

referencji kandydatów. Mo e zdarzy  si , e kto  potrafi napisa  wspania e CV i wywrze  bardzo korzystne wra enie 

podczas godzinnego interview z konsultantem personalnym czy potencjalnym pracodawc  i przej  testy psychologiczne 

a faktycznie jest np. pracownikiem konfliktowym lub posiadaj cym niewystarczaj ce kwalifikacje. W takim przypadku 

bezcenna jest opinia poprzedniego szefa lub dawnych wspó pracowników. Z kolei nale y dba  o bezpiecze stwo osób 

uczestnicz cych w rekrutacji jako kandydaci, aby np. pochopnie nie rezygnowa y z aktualnego zatrudnienia lub nawet nie 

ujawnia y tego zamiaru wobec aktualnego pracodawcy. W procesie rekrutacyjnym bierze udzia  zazwyczaj kilkana cie a 

czasami i kilkadziesi t osób a prac  otrzymuje tylko jedna i to niekiedy dopiero po kilku miesi cach trwania rekrutacji. 

Cz stym z udzeniem jakim ulegaj  pracownicy na eksponowanych stanowiskach jak mened erskie czy handlowe jest fakt, 

e dzwoni  do nich head hunterzy. Interpretuj  oni to jako swoj  oczywist  warto  na rynku pracy i szersz  znajomo  

posiadanych kwalifikacji. A zazwyczaj oznacza to tylko, e pracownik firmy rekrutacyjnej dobrze wykona  swoj  prac  i w 

kontek cie poszukiwa  na jedno stanowisko skontaktowa  si  z np. trzydziestoma osobami w ró nych firmach a dane do 

kontaktu znalaz  na stronie internetowej pracodawcy. 
 

Najbardziej wyrazistym sukcesem w naszej dzia alno ci jest obsadzanie najwy szych stanowisk. W ostatnim czasie 

wskaza bym na rekrutacj  na stanowisko dyrektora zak adu produkuj cego opakowania w jednym z czo owych 

koncernów mi dzynarodowych obecnych w Polsce. 
 

Co jednak dzieje si , gdy zatrudniona osoba nie spe nia oczekiwa  klienta, albo sama odchodzi z pracy? 
 

Ta sytuacja, która zdarza si  bardzo rzadko, podlega gwarancji jak ka dy inny rodzaj dzia alno ci. Po prostu po 

przeanalizowaniu przyczyn niepowodzenia prowadzone s  ponowne, nieodp atne poszukiwania. 
 

Czy jest co  co pana zaskoczy o w obserwacji pracowników bran  w których prowadzi dzia alno  doradztwo? 
 

Taka obserwacj  jest z pewno ci  sukces jaki odnosz  cz sto na stanowisku przedstawiciela handlowego osoby nie 

posiadaj ce wy szego wykszta cenia i dobrej znajomo ci j zyków obcych. Tutaj procentuje ich do wiadczenie w pracy, 

wieloletnia znajomo  rynku i klientów. Ale tak e zaskakuj ca praktyczna znajomo  psychologii i powiedzia bym, 



determinacja, nadrabiaj ca braki w formalnym wykszta ceniu i wiedzy. Mo e tak e unikanie nadmiernego analizowania 

swojego post powania. Oczywi cie w firmach mi dzynarodowych brak wy szego wykszta cenia, chocia by na poziomie 

licencjatu i znajomo ci angielskiego jest zazwyczaj dyskwalifikuj cy ju  na pocz tkowym etapie rekrutacji. Mi ym 

zaskoczeniem jest tak e przywi zanie wielu pracowników do swoich firm. Cz sto bardzo utrudnia nam to prac , ale to 

naprawd  pozytywne us ysze  od kogo , e co prawda móg by gdzie  wi cej zarobi , ale dobrze czuje si  w obecnym 

miejscu pracy. Inni wskazuj  na potrzeb  wywi zania si  z nieformalnych zobowi za  wobec w cicieli firmy. Istotnym 

powodem dla pozostania w firmie okazuje si  np. by  fakt, e dana firma jest sponsorem odnosz cej widoczne sukcesy 

dru yny sportowej. To ciekawy przyczynek dla kszta towania wizerunku wewn trznego organizacji. Inni pracownicy 

argumentuj , e musz  si  jeszcze wiele nauczy  aby móc szuka  pracy w nowym miejscu. Szczególnie dobrze w tym 

zakresie wypadaj  du e polskie firmy istniej ce od wielu 

lat. 
 

Co doradzi by pan osobom poszukuj cym pracy? 
 

Oczywi cie zg oszenie si  do fachowego po rednika na rynku pracy a przy poszukiwaniu pracy we w asnym zakresie nie 

ograniczanie si  do ofert ujawnianych poprzez og oszenia prasowe czy internetowe. Taka publikacja ko czy cz sto 

ugotrwa y proces wewn trz firmy. Wiele czasu zajmuje zazwyczaj uzgodnienie potrzeb rekrutacyjnych i mo liwo ci ich 

realizacji pomi dzy np. dyrektorem handlowym, zarz dem firmy a dzia em personalnym. Czasami czeka si  np. do nowego 

roku bud etowego. Cz sto zazwyczaj w pierwszym rz dzie realizowana jest rekrutacja wewn trzna. Wiele wakatów nigdy 

nie jest oficjalnie ujawnianych poza firm . W tej sytuacji polecam osobom szukaj cym pracy okre lenie listy firm w których 

chcieliby pracowa  i bezpo redni kontakt z potencjalnymi prze onymi. Je eli wi c kto  szuka pracy w charakterze 

przedstawiciela handlowego to powinien kontaktowa  si  z dyrektorem lub kierownikiem sprzeda y. Z kolei szukaj c pracy 

w charakterze kierownika zmiany nale y d  do kontaktu z szefem produkcji lub ew. plant managerem. 
 

NOTA O ROZMÓWCY: 
 

ADAM J. MIELCAREK, doradca personalny, w ciciel PACKAGING & PAPER PEOPLE. Absolwent Uniwersytetu Miko aja 

Kopernika w Toruniu. Rozpoczyna  karier  zawodow  jako t umacz w bran y przemys owej i dziennikarz prasowy. 

Pracownik i wspó pracownik kliku powi zanych kapita owo firm konsultingowych -Centrum Rozwoju i Doradztwa 

Personalnego (CRDP), Promen/licencjobiorca Drake Beam Morin (DBM) oraz TMP Worldwide. W trakcie 6 lat 

(1997-2002) w czo owych polskich doradztwach personalnych i ameryka skich - globalnego lidera w zakresie 

outplacementu (zwolnie  monitorowanych) oraz firmie zintegrowanego konsultingu HR przeby cie  kariery od 

odszego konsultanta do mened era zespo u konsultantów, mened era ds. operacyjnych i pe nomocnika. Cz onek 

Stowarzyszenia Papierników Polskich. 


