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Acqui-Hiring as a Method of Minimization of the
Competence Gap

Bogdan Nogalski, Rafat Tyburcy

Summary

The number of company acquisitions in recent years has been increasing every year
(Institute for Mergers, Acquisitions and Alliances, IMAA). At the same time, as research and
analysis show, it is increasingly difficult to obtain employees for the organization.
According to Manpower in 2016 as many as 40% of all respondents in the world declared
problems in finding employees, while in 2014 there were 36% of them. There is also an
increase in the value of the valuation of intangible assets. As a result of these activities, an
increasingly common phenomenon of acquiring key resources to the company appeared
by buying a company to acquire high-skilled employees, called acqui-hiring. The article
characterizes the phenomenon on the example of global and national experience of
enterprises and shows future challenges.
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Wedtug Institute for Mergers, Acquisitions and Alliances (IMAA) liczba transakcji przejec
spolek w ostatnich latach z roku na rok rosnie (IMAA, 2018). Jednoczesnie, jak pokazuja
badaniaianalizy, coraz trudniej pozyskuje sie pracownikéw do organizacji. Wedtug firmy
Manpower (2016a; 2016b), na $wiecie w 2016 r. az 40% wszystkich badanych deklarowato
klopoty ze znalezieniem pracownikéw, podczas gdy w 2014 r. byto ich 36%. Obserwuje sie
réwniez wzrost wartosci wyceny aktywédw niematerialnych. W wyniku tych dziatan poja-
wito sie coraz powszechniejsze zjawisko tzw. acqui-hiringu, czyli pozyskiwania do firmy
kluczowych zasobéw, tj. pracownikéw o wysokich kwalifikacjach, poprzez wykup przed-
siebiorstwa. Celem artykutu jest dokonanie charakterystyki tego zjawiska na przyktadzie
$wiatowych oraz krajowych doswiadczen przedsiebiorstw, gtéwnie z branz wysokich tech-
nologii, ze wskazaniem przysztych wyzwan w tym zakresie.

Stowa kluczowe: acqui-hiring, przewaga konkurencyjna, mergers & acquisitions, zarzadzanie talentami

Wprowadzenie

Rynek przejecifuzji (M&A) osiagnat w 2017 r. poziom najwyzszy pod wzgledem
liczby transakcji (50 974 transakcji) od 2007 r., kiedy to warto$¢ i liczba transakeji
byty historycznie najwyzsze (IMAA, 2018). W roku 2015 wartosé rynku M&A wynio-
sta 4,8bln USD, a liczba transakcji w kolejnych latach réwniez rosta.
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W roku 2015 najwieksza wartos¢ transakeji zostata osiagnieta w branzach:
opieka medyczna, wysokie technologie, sektor energetyczny (Thomson-Reuters,
2015). Zaktadano, ze w 2016 r. najbardziej dynamicznymi branzami w zakresie
M&A beda branze: technologiczna, farmaceutyczna/biotechnologiczna, opieka
medyczna, telekomunikacja/media. I rzeczywiscie, wsréd najwiekszych znalazty
sie transakcje przeprowadzone przez AT&T i Time Warner za 85 mld USD czy Bayer
i Monsanto za ponad 56 mld USD (IMAA, 2018). Liczbe dokonanych na $wiecie
transakcji w latach 1986-2018 i ich wartos¢ zilustrowano na rysunku 1.

Rysunek 1. Rynek mergers & acquisitions na $wiecie

60000 6000 A
»n
=]

50000 5000

:;..k g
< 40000 4000 3
2 =
«

5 30000 3000 -4
8 g
LS &
S 20000 2000 =
e | o

10000 1000 8

3
0 o =
© 0 O N ¥ OO0 ON OO N O
oooommmmcnooooo\—c‘—tﬁ‘—cg
RO OO OO0 O O O
HHH A A SRS NS
=
=
Liczba g
~
Wartosé

Zrédio: IMAA (2018).

Wsréd duzych transakejiiprzejec olbrzymiej liczby pracownikéw istnieje wiele
odgrywajacych coraz wieksza role transakcji dotyczacych przeje¢ matych organizacji,
zatrudniajacych ok. 10 oséb. Przejecia te nazwano acqui-hiring (przejecio-zatrud-
nienia). Srednie zatrudnienie przejmowanych firm wynosito wlasnie zaledwie
10 oséb. W artykule przedstawiono charakterystyke tego zjawiska, jego uwarun-
kowania i wyzwania oraz pokazano przyktady transakcji w branzy high-tech, gdzie
zjawisko to wystepuje, jak do tej pory, najczescie;j.

Wiele firm technologicznych, np. takich jak Facebook czy Google, jest bardzo zain-
teresowanych przejmowaniem mlodych firm, tzw. start-upéw, nie tylko ze wzgledu
na aktywa czy technologie, lecz takze z uwagi na warto$¢ kluczowych pracowni-
kow, zwlaszcza uzdolnionych inzynieréw oprogramowania (Coyle, Polsky, 2013).
Tego typu przejecia wyznaczaja nowa ere w walce o tzw. talenty, czyli pracownikéw
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majacych kluczowe i strategiczne umiejetnosci lub wiedze. W takich transakcjach
koszt zatrudnienia talentu w organizacji znacznie przekracza wartosci znane z pro-
ces6w rekrutowania kandydatéw metoda executive search, oscylujace w granicach
20-32% kosztéw rocznego wynagrodzenia kandydata (Blatter i in., 2016). To réw-
niez wyjatkowo nowe podejscie do szukania przewag konkurencyjnych w postaci
szybkiego przejecia organizacji zamiast eksplorowania metod wzrostu organicznego.

Jako gtéwne cele M&A mozna wymienié: powiekszenie liczby klientéw w ist-
niejacym obszarze geograficznym (28,5%), wejscie na nowy obszar geograficzny
(17,9%), poszukiwanie synergii kosztowych (17,7%), rozw6j produktéw (16,8%),
pozyskiwanie talentéw (4,5%). Mozna zatem wysnu¢ wniosek, ze w 2015 r. spo-
$réd 44 097 transakcji okoto 2000 zostato zrealizowanych w celu przejecia talen-
téw (Deloitte, 2015).

Prawdopodobnych poczatkéw acqui-hiringu na duza skale mozna poszukiwaé
w Dolinie Krzemowej (Coyle, Polsky, 2013). W tym regionie bardzo sie liczy ele-
ment prestizu transakeji dla dwéch stron oraz wypracowana praktyka rynkowa
w zakresie struktury i modelu wynagrodzenia dla przejmowanych pracownikéw.
Prawdopodobna przyczyna jest rowniez niedobér talentéw w branzach technolo-
gicznych, ktéry wéréd informatykéw osiaga w ostatnich latach rekordowe poziomy.
Szacuje sie, ze w samej tylko Europie w 2014 r. brakowato okoto 200 tys. pracow-
nikéw (Husing, Korte, Dashja, 2015), a wedlug prognoz w 2020 r. zabraknie od
500 tys. do ponad 750 tys. miejsc pracy w branzy wysokich technologii (Council
of European Professional Informatics Societies, 2015). Najbardziej poszukiwa-
nymi zawodami sa zaréwno menedzerowie branzy nowoczesnych technologii,
zwani e-leadership, inzynierowie, jak i osoby laczace nowe obszary, takie jak:
cloud (technologie chmurowe), security (ochrona i bezpieczenistwo sieciowe), inter-
net of things (internet rzeczy), big data (analiza danych). Wedtug raportéw firmy
konsultingowej Deloitte, s3 przejmowane cate zespoty i mate przedsiebiorstwa,
a w branzy technologicznej przewiduje sie najwiecej transakcji (Deloitte, 2016).
Chociaz podaz kandydatéw na stanowiska nowoczesnych technologii (ICT) jest
w Europie stabilna i wynosi ok. 110 tys. absolwent6éw rocznie, to popyt na talenty
roénie (rysunek 2).

Istotnym elementem przewagi konkurencyjnej jest posiadanie zasobéw lub kom-
petencji. Firmy rozwijaja strategiczne przewagi poprzez profesjonalizacje zarzadzania
talentami (Tyburcy, 2015). Jak pokazuja badania, osoby zarzadzajace sg zaniepoko-
jone tzw. luka kompetencyjna (KPMG, 2015). Dla 81% oséb na najwyzszych stano-
wiskach zarzadzanie talentami jest najwazniejsze dla odniesienia sukcesu. Czesto
o tym, czy firma bedzie sie rozwijala stopniowo, organicznie, czy tez poprzez akwi-
zycje nowych kompetencji, decyduje zalozone tempo rozwoju. Dodatkowo, wspét-
czesna walka o rynek wspoélistnieje z fazg niedoboréw talentéw (KPMG, 2015).
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Rysunek 2. Niedobér talentéw w branzy ICT
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Zrédto: Cap Gemini (2016).

Przejmowanie firm z uwagi na kluczowych pracownikéw jest zatem kolejna faza walki
o talenty, opisywana przez E. Michaelsa, H. Handfield-Jones oraz B. Axelrod (2001).

Definicja pojecia acqui-hiring

A. Chatterji oraz A. Patro (2014) umiejscawiaja acqui-hiring w obszarze zarza-
dzania strategicznego jako dynamiczne zdolnosci organizacji do wyszukiwania
uzdolnionych pracownikéw, ktérych organizacje moga zostaé przejete razem z nimi.
Acqui-hiring to proces przejecia matych organizacji w celu uzyskania dostepu do
pracownikéw. Liderzy koncentruja sie na wyszukiwaniu zasobéw, ktére podniosa
efektywnos¢ wlasnej organizacji. A. Chatterji oraz A. Patro (2014) zwracaja uwage
na ten mechanizm jako na narzedzie strategicznego zarzadzania organizacja w odpo-
wiedzi na konkurencyjne otoczenie.

W ostatnich latach sprzyja tym transakcjom wiele czynnikéw, m.in. zdecydowane
obnizenie kosztéw uruchomienia start-upu technologicznego. Start-upy maja niz-
sze koszty funkcjonowania niz duze przedsiebiorstwa technologiczne i moga zaofe-
rowaé pracownikom wyzsze wynagrodzenia. Duze organizacje chetnie przejmuja
talenty inzynierskie lub menedzerskie, a nastepnie sa w stanie przekwalifikowac
je do innych swoich projektéw. A. Sawicki (2015) pisze o transakcjach acqui-hiring
z prawnego punktu widzenia jako o kupowaniu zespotéw. Przedstawia zjawisko,
kiedy duza organizacja (kupujacy) zakupuje start-up, majac na uwadze jako gtéwny
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cel pozyskanie inzynieréw tegoz start-upu. Kupujacy nie jest zainteresowany pro-
jektami prowadzonymi przez start-up, jego relacjami z klientami ani innymi akty-
wami firmy. J.F. Coyle i G.D. Polsky (2013) opisuja transakcje acqui-hiring poprzez
pryzmat celéw. W typowej transakecji przejecia jest istotne uzyskanie kontroli nad
aktywami materialnymi (nieruchomosci, fabryki, wyposazenie) i niematerialnymi
(wlasnos¢ intelektualna, lista klientéw, patenty). W transakcjach acqui-hiring kupu-
jacy przywiazuja mata wage do aktywéw, a duza — do pozyskania zorganizowanej
grupy pracownikéw poprzez przeprowadzenie jednej transakcji (Coyle, Polsky, 2013).
R. Fantasia (2016) opisuje proces acqui-hiringu jako proces zakupu nie zawsze docho-
dowej dziatalnosci, ktérego celem nie jest zakup projektu czy aktywdw. Jest to pro-
ces umiejscowiony miedzy przejeciem operacyjnym a rekrutacja. Ponadto Autorka
ta wskazuje, ze jest to przede wszystkim sposéb na poszukiwanie innowacji oraz
przyspieszenie uczenia sie organizacji.

Typologia acqui-hiringu

Mozna wyré6znic kilka form acqui-hiringu. Wedtug G.T. Geisa, pierwszy typ
wystepuje wtedy, kiedy jest przejmowana organizacja, jej technologie lub produkty
sa natychmiast wygaszane, a wazny jest talent — czyli kluczowi pracownicy. Pracownicy
czesto sa przenoszeni do innych zadan (Geis, 2015). Przyktadem efektywnego sto-
sowania acqui-hiringu jest firma Google, ktéra w swojej historii zrealizowata ponad
200 tego typu transakcji. Wiekszo$¢ transakcji Google, wedtug G.T. Geisa, nie byta
typu pierwszego, gdyz z reguly firma zaktadata pozyskanie konkretnej technologii
do uzupelnienia swojego portfolio oraz do zbudowania koricowej ustugi. Jednakze
istnieje wiele przyktadéw doktadnie takiej strategii, kiedy po przejeciu zespét roz-
poczal prace nad innymi ustugami (Geis, 2015).

Typ drugi acqui-hiringu to zakup firmy, ktérej dobro/ustuga tak samo pasuja do
koncepdji, kultury, modelu biznesowego kupujacego jak jej pracownicy. Jako przy-
ktad, kiedy kluczowa w transakgji jest pozyskiwana technologia oraz pracownicy
(ale z naciskiem na technologie), mozna poda¢ zakup mDialog w czerwcu 2014 r.
lub nabycie firm Alpental i EMU (odpowiednio: ustugi szybkiego transferu danych
oraz mobilna aplikacja do zarzadzania spotkaniami w powiazaniu z rozmowami).
Google postanowito rozwija¢ na bazie tych rozwiazan swoje ustugi Hangout oraz
Google Now. Zatem w takim modelu acqui-hiringu jest wykorzystywana zaréwno
technologia, jak i pracownicy i ich talent. Jednak akcent jest ktadziony bardziej
na przejecie lub wykorzystanie nabywanej technologii.

Trzeci typ transakcji typu acqui-hiring stanowia przejecia talentu, technologii
i dobra/ustugi. Google zakupito Waze (nawigacje) czy Nest Labs (urzadzenia smart
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home). Tym transakcjom blizej do tradycyjnych przejeé i jedynie skala transak-
cji zwiazana z niewielka liczba pracownikéw stanowi o wyréznieniu tego rodzaju
transakgcji jako trzeciego typu acqui-hiringu.

Jak wynika z badan, w transakcjach typu acqui-hiring warunki utrzymania pra-
cownikéw sg najwazniejsze, dlatego tez ta kwestia zajmuje szczegdlne miejsce w umo-
wach inwestycyjnych. Jak pokazuja przyktady, niejednokrotnie kluczowe osoby nie
pozostawaly w organizacjach przejmujacych dtuzej niz 2-3 lata (Coyle, Polsky, 2013).
W wiekszosci przypadkéw jest to tez wystarczajacy czas na nabycie kompetencji oraz
pozyskanie know-how przejetej organizacji. Wielu pracownikéw przejmowanych
organizacji (88%) odchodzito z organizacji, aby uruchomié¢ nowy start-up, w ktéry
to Google réwniez inwestowato. W ten sposéb Google buduje srodowisko alumnéw,
tj. oséb, ktérych potaczyta jedna firma, ale ktérych drogi zawodowe sie rozeszty.

Zarzadzajacy Facebookiem, M. Zuckerberg, na konferencji w 2010 r. ogtosit,
ze nie kupuje firm jako takich, tylko kupuje je, aby pozyskac wspaniatych ludzi
(zob. Makinen, Haber, Raymundo, 2012). Apple w 2009 r. zakupilo start-up Lala
(pracowal nad rozwigzaniami strumieniowania muzyki) i rok po zakupie zamkneto
projekt, aby zwiazane z nim osoby przenies¢ do projektu iCloud. Kiedy Yahoo prze-
jeto Loki Studios, firma ogtosila, ze przejeta 22 przedsiebiorcéw do zespotu rozwia-
zan mobilnych (telekomunikacyjnych) (Fantasia, 2016). Te przyktady pokazuja, ze
nalezy postrzegac te transakcje jako alternatywne strategie rekrutacji inzynieréw,
programistéw i 0séb o wybitnych talentach. Najczesciej takie operacje wystepuja
w branzy wysokich technologii z uwagi na wyzszy wzrost warto$ci sp6tki poprzez
skalowalno$¢ projektéw, uzyskiwanie wyzszych wzrostéw obrotéw w krétkim cza-
sie czy tez fakt, ze organizacje z tej branzy moga by¢ postrzegane jako firmy typu
born global, czyli dziatajace od poczatku istnienia na rynku globalnym.

Polskie dos§wiadczenia w acqui-hiringu

Rok 2015 byt rekordowy pod wzgledem liczby transakeji przejec zrealizowanych
w Polsce (IMAA, 2018). Wedtug IMAA, liczba transakeji przekroczyta 780 (o warto-
$ciponad 7mld EUR), aw 2016 r. warto$¢ transakcji byta jeszcze wyzsza i wyniosta
12,13 mld EUR. Najwieksza transakcja byt zakup Grupy Allegro przez grupe fun-
duszy typu private equity za 12,7 mld PLN (Grzybowska, 2016). Dominowaty jed-
nak transakcje o wartoéci ponizej 100 mln PLN. Najwieksza popularnoscia wéréd
inwestoréw cieszyty sie spétki z branzy IT/media/telekomunikacja oraz z sektora
finansowego (Kotwis, 2016).

Trudno oszacowacliczbe transakeji typu acqui-hiring na rynku lokalnym, jednakze
w Polsce sa tez przedsiebiorstwa, ktére stawiaja na pozyskiwanie matych start-upéw.
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Przykladamijest przejecie Filmastera przez Samba TV lub przejecie ponad 20 spétek
dokonane przez Grupe Asseco. Dobrym przykladem jest takze spétka Agora, ktéra
zainwestowata w 5 polskich start-upéw (Lopusiewicz, 2015). I tak, Agora zakupita
GoldenLine w celu wzmocnienia swojej pozycji w obszarze serwiséw spotecznoscio-
wych (wejscie w start-up w 2011 r.). Innym przyktadem jest zakup AdTaily w lipcu
2009 . (p6t roku od startu wersji beta AdTaily, narzedzia do zarzadzania reklamami
w Internecie). Zalozyciele start-upu pozostali w zarzadzie spétki i mieli wraz z Agora
rozwija¢ sie¢ reklamowa zgodnie z wtasna wizja strategiczna. Kolejna zakupiona spétka
to Sir Local — Agora nabyta 78,4% udzialéw w tym serwisie posredniczacym w ustu-
gach drobnych. Jeden z wlascicieli kontynuowat prace na stanowisku szefa portalu.
Liczbe i warto$¢ transakeji M&A w Polsce przedstawiono na rysunku 3.

Rysunek 3. Liczba i warto$¢ transakcji M&A w Polsce
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Zr6dto: IMAA (2018).

Oplacalno$¢ finansowa acqui-hiringu (wycena przedsi¢biorstw
a warto§¢ intelektualna)

Inwestowanie w start-upy odbywa sie poprzez sprzedaz udzialéw zewnetrz-
nemu inwestorowi. Kapitat pochodzi gtéwnie z funduszy typu venture capital (VC)
lub bezposrednio od bogatych inwestoréw indywidualnych, znanych jako anioty
biznesu (angel investors). W transakcjach typu acqui-hiring z reguly jest mowa
o inwestorach strategicznych i technologicznych i rzadko dochodzi do przejecia
wbrew woli wlascicieli, noszacego nazwe wrogiego przejecia (Szymanski, Nogalski,
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2011). W Polsce znaczenia nabieraja fundusze na inwestycje R&D z tzw. fundu-
szy spojnosci (dziatania 8.1. Programu Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka).
Popularnos¢ zdobywaja akcje crowdfundingowe, czyli pozyskiwanie funduszy od
internautéw (Inwestycje.pl, 2014). To wszystko sprawia, Ze nowe start-upy coraz
tatwiej powstaja i zostaja zauwazone. Wyzwaniem jest skomercjalizowanie pomy-
stu biznesowego, a szybkie przejecie przez duzego inwestora strategicznego nie-
jednokrotnie stanowi cichy cel zatozycieli.

Wartosc¢ 1 swiatowej klasy inzyniera z 5 kolegami moze wynosi¢ rtéwnowartos¢
ponad 200 profesjonalnych inzynieréw — tak twierdzit zarzadzajacy Ciscow 2000 r.
(zob. Coyle, Polsky, 2013). Jesli przyjac, ze wynagrodzenie dobrego inzyniera opro-
gramowania w Warszawie wynosi 11 000 PLN (mediana), a koszt zatrudnienia jed-
nego pracownika to $rednio 21% rocznego wynagrodzenia, to koszt zatrudnienia
tego inzyniera wynosi okoto 27 000 PLN (Pokrywka, 2017). Zatem koszt zatrud-
nienia 10 podobnej klasy ekspertéw wynosi okoto 300 tys. PLN. Ile moze by¢ warta
przejmowana technologia i produkty, a ile talenty?

Warto w tym kontekscie spojrze¢ na badania na temat wyceny wartosci intelek-
tualnej przedsiebiorstw, wedtug ktérych wartosci te znacznie przekraczaja wartos¢
aktywéw materialnych. Na kapitat intelektualny sktadaja sie: kapitat spoteczny, kapi-
tat strukturalny, kapitat ludzki (kompetentnos¢, zreczno$¢ intelektualna, motywa-
¢ja) (Bratnicki, Struzyna, 2001). W literaturze istnieje kilka metod pomiaru kapitatu
ludzkiego w kontekscie pomiaru kapitatu intelektualnego (Ingham, 2006). Wyréznia
sie metody oparte na kapitalizacji rynkowej czy stopach zwrotu z aktywéw, metody
bezposredniego pomiaru kapitatu intelektualnego i metody kart punktowych. Wycena
przy acqui-hiringu stanowi wyzwanie dla funduszy typu venture capital z uwagi na cele
dtugoterminowe. Przy takich transakcjach wprowadza sie porozumienia o wyplacie
réznego rodzaju $wiadczen dla managementu i niekiedy istnieje konflikt intereséw
miedzy managementem a inwestorami (Makinen, Haber, Raymundo, 2012). Pojawiaja
sie zatem pytania: , Kupi¢ kompetencje czy wyksztalci¢, a moze wyciagna¢ talenty
z mlodego start-upu?” oraz , Jaka metode przyjac przy wycenie?” czy ,Jak policzy¢
optacalnos¢ inwestycji, zwtaszcza gdy jest to przyklad transakcji acqui-hiringu,
a przejmowana technologia/produkty nie zostana zatrzymane?”.

Podsumowanie

Czy zatem acqui-hiring to eksploracja (poszukiwanie nowych zrédet przewagi
iwalki o rynek), czy tez eksploatacja (wykorzystanie nadarzajacej sie okazji, pozy-
skanie zasobéw i zagospodarowanie)? Analizujac dany typ acqui-hiringu, mozna
wysnu¢ wniosek, ze istnieje ryzyko potraktowania transakgcji jako eksploatacji,
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jezeli projekt, produkt czy przejmowana technologia nie sa kontynuowane.
Jednoczednie zarzadzanie jest nauka o sprawnym gospodarowaniu zasobami:
jesli pozyskujemy zaséb i jestesmy w stanie lepiej go wykorzystaé¢ w innych pro-
jektach, nalezy to uznac za dziatanie racjonalne. Ponadto, niedopuszczenie kon-
kurencji do kluczowych pracownikéw o duzym poziomie know-how jest dziata-
niem strategicznym. Poprzez acqui-hiring firmy btyskawicznie zdobywaja nowga
wiedze, wplywaja na innowacyjno$é i pozyskuja zorganizowane zespoty do pracy
projektowej (Fantasia, 2016).

W przedstawionej sytuacji ilustrujacej wspélczesne procesy rozwoju organizacji
zasadne staje sie pytanie, czy nastepuje ,wojna o talenty 3.0”. W obliczu niedoboru
talentoéw organizacje poszukuja nowego podejscia w szukaniu przewag organizacyj-
nych. Niekiedy jednym ze skuteczniejszych rozwiagzan moze sie okaza¢ acqui-hiring.

Niemniej jednak acqui-hiring wymaga poglebienia badan pod katem analizy
skutecznosci i efektywnosci, zwtaszcza w sytuacjach, gdy wystepuje duza rotacja
kadr pozyskanych organizacji. Nalezy przyjrzec sie efektywnosci metod integracji
0séb z organizacja oraz analizie optacalnoéci transakcji. Brak jest jednak przykta-
déw spoza branz technologicznych.

Acqui-hiring stanowi ciekawy przypadek elastycznosci organizacji zaréwno pod
katem zarzadzania zasobami, jak i wyboru opcji produktowych: czy pozostac z prze-
jetym zespotem i ich produktem, czy tez przenies¢ ich do swoich linii produkcyj-
nych. Jak pisza B. Nogalski i P. Niewiadomski (2013), wyjatkowo elastyczne orga-
nizacje rozpoznaja potrzeby rynkowe i sa w stanie zrekonfigurowac i zintegrowac
skutecznie nowe procesy. W acqui-hiringu tego typu elastycznos¢ stanowi o suk-
cesie catej transakcji. Dla inwestoréw branzowych transakcje typu acqui-hiring sta-
nowig nie tylko kolejna transakcje przejecia, lecz takze sa projektem zarzadzania
zmiana i budowania przedsiebiorczosci we wtasnej organizacji poprzez wlaczenie
wybitnych talentéw i e-lideréw do organizacji.
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Summary

Acqui-Hiring as a Method of Minimization
of the Competence Gap

The number of company acquisitions in recent years has been increasing every year
(Institute for Mergers, Acquisitions and Alliances, IMAA). At the same time, as research
and analysis show, it is increasingly difficult to obtain employees for the organization.
According to Manpower in 2016 as many as 40% of all respondents in the world declared
problems in finding employees, while in 2014 there were 36% of them. There is also an
increase in the value of the valuation of intangible assets. As a result of these activities,
an increasingly common phenomenon of acquiring key resources to the company appeared



68 Bogdan Nogalski, Rafal Tyburcy

by buying a company to acquire high-skilled employees, called acqui-hiring. The article
characterizes the phenomenon on the example of global and national experience of
enterprises and shows future challenges.
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