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ОРГАНИЗАЦИЙ В УСЛОВИЯХ 
ГЛОБАЛИЗАЦИИ

Тожиева Шахноза Бобомуратовна
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Аннотация. В условиях глобализации человеческий капитал становится одним из ключевых факторов, 
определяющих конкурентоспособность организаций на мировом рынке. В статье рассматриваются сущность 
и структура человеческого капитала, а также его стратегическая роль в обеспечении устойчивого развития 
компаний. Особое внимание уделено анализу взаимосвязи между инвестициями в развитие персонала, уровнем 
инновационной активности и ростом производительности труда. Проанализированы современные подходы к 
управлению человеческим капиталом в международных организациях, а также выявлены ключевые факторы, 
способствующие повышению эффективности его использования. Сделан акцент на необходимости формирования 
систем непрерывного обучения, развития лидерских компетенций и адаптации кадровой политики к требованиям 
глобальной экономики. Результаты исследования могут быть использованы при разработке стратегий повышения 
конкурентоспособности организаций в различных отраслях.

Ключевые слова: управление персоналом; инновации; развитие компетенций; стратегическое управление; 
устойчивое развитие; корпоративная стратегия; международный бизнес.
Annotatsiya. Globallashuv sharoitida inson kapitali tashkilotlarning jahon bozoridagi raqobatbardoshligini belgilovchi 
asosiy omillardan biriga aylanmoqda. Mazkur maqolada inson kapitalining mohiyati va tuzilmasi, shuningdek, kompaniyalar 
barqaror rivojlanishini ta’minlashdagi strategik roli tahlil qilinadi. Tadqiqotda xodimlar rivojlanishiga kiritilgan investitsiyalar, 
innovatsion faollik darajasi va mehnat unumdorligi o‘sishi o‘rtasidagi o‘zaro bog‘liqlik tahlil qilinadi. Shuningdek, xalqaro 
tashkilotlarda inson kapitalini boshqarishning zamonaviy yondashuvlari ko‘rib chiqilib, uning samaradorligini oshiruvchi 
asosiy omillar aniqlanadi. Tadqiqotda uzluksiz ta’lim tizimlarini shakllantirish, liderlik kompetensiyalarini rivojlantirish 
va kadrlar siyosatini global iqtisodiyot talablari bilan moslashtirish zarurligiga e’tibor qaratilgan. Tadqiqot natijalari turli 
sohalarda tashkilotlar raqobatbardoshligini oshirish strategiyalarini ishlab chiqishda qo‘llanishi mumkin.

Kalit so‘zlar: kadrlar boshqaruvi; innovatsiyalar; kompetensiyalarni rivojlantirish; strategik boshqaruv; barqaror rivojlanish; 
korporativ strategiya; xalqaro biznes.
Abstract. In the context of globalization, human capital is becoming one of the key factors determining the competitiveness 
of organizations in the global market. The article examines the essence and structure of human capital, as well as 
its strategic role in ensuring the sustainable development of companies. Particular attention is paid to analyzing the 
interrelationship between investment in personnel development, the level of innovation activity, and productivity growth. 
The study reviews modern approaches to human capital management in international organizations and identifies the 
key factors that contribute to improving its efficiency. Emphasis is placed on the need to develop systems of continuous 
learning, leadership competence, and the adaptation of personnel policies to the requirements of the global economy. 
The results of the research can be applied in developing strategies to enhance the competitiveness of organizations 
across various industries.

Keywords: human resource management; innovation; competence development; strategic management; sustainable 
development; corporate strategy; international business.
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В В Е Д Е Н И Е
Современная мировая экономика характеризуется высокой степенью взаимосвязанности рынков, 

стремительным развитием технологий и усилением конкуренции. В этих условиях конкурентоспособность 
организаций определяется не только наличием материальных и финансовых ресурсов, но и качеством 
человеческого капитала — совокупности знаний, навыков, опыта и творческого потенциала сотрудников. 
Именно люди становятся ключевым источником инноваций, адаптивности и устойчивого развития 
компаний в условиях глобальных изменений.

Глобализация предъявляет новые требования к управлению человеческими ресурсами. 
Организациям необходимо оперативно реагировать на трансформацию бизнес-среды, внедрять 
современные методы обучения и мотивации персонала, развивать гибкие формы занятости и 
использовать цифровые инструменты управления. Успех компаний сегодня во многом зависит от их 
способности не только привлекать, но и эффективно развивать и удерживать квалифицированные 
кадры, способные действовать в многонациональной и конкурентной среде.

Особую актуальность приобретает стратегический подход к формированию и использованию 
человеческого капитала как ключевого фактора долгосрочной конкурентоспособности. Системные 
инвестиции в развитие персонала повышают инновационный потенциал организаций, способствуют 
совершенствованию производственных процессов и повышению качества предоставляемых услуг, а 
также укрепляют их позиции на внутреннем и международном рынках.

Таким образом, исследование роли человеческого капитала в обеспечении конкурентоспособности 
организаций представляет собой важное научное и практическое направление. Оно позволяет глубже 
понять механизмы формирования конкурентных преимуществ и разработать эффективные стратегии 
развития в условиях глобальной экономики.

О Б З О Р  Л И Т Е Р А Т У Р Ы  П О  Т Е М Е
По мнению Н.В. Громовой, «управление человеческим капиталом представляет собой сложный 

процесс, обусловленный его уникальными свойствами. В отличие от физического капитала, человеческий 
капитал неотделим от личности его носителя и со временем способен увеличивать свою ценность за 
счёт накопления знаний, опыта и профессиональных навыков. Однако он также подвержен моральному 
и физическому износу, а отдача от его использования во многом зависит от мотивации, уровня культуры 
и личных установок работника»1.

Инвестиции в человеческий капитал отличаются высокой длительностью и неопределённостью 
результата. Если физические активы приносят эффект в течение ограниченного периода, то вложения 
в человека требуют постоянного обновления знаний и навыков, что подтверждается концепцией 
непрерывного образования (Lifelong Learning). При этом риск вложений в человеческий капитал 
выше, поскольку эффективность их реализации зависит от состояния здоровья и трудовой активности 
человека.

На наш взгляд, именно системный подход к развитию человеческого капитала — основанный 
на сочетании экономических и социальных стимулов — способен обеспечить устойчивое развитие 
предприятия. Инвестиции в профессиональное обучение, развитие корпоративной культуры и 
формирование благоприятной трудовой среды становятся не просто затратами, а стратегическим 
ресурсом, определяющим конкурентоспособность организации в долгосрочной перспективе.

И.В. Кохова справедливо отмечает, что «центральным элементом стратегического управления 
человеческими ресурсами выступает формирование и реализация конкретной стратегии, отражающей 
как явные, так и скрытые приоритеты организации в сфере работы с персоналом. Данная стратегия 
находит выражение в корпоративной культуре, кадровой политике и ежедневных управленческих 
практиках»2. На наш взгляд, эффективность такой стратегии зависит от способности организации 
интегрировать цели управления персоналом в общую систему корпоративных ценностей и 
стратегических ориентиров развития предприятия.

Д.А. Баландин и А.И. Пискунов рассматривают человеческий потенциал как «совокупность 
индивидуальных возможностей человека и подчёркивают, что именно способ их реализации 

1	 Громова Н.В. Роль человеческого капитала в обеспечении конкурентоспособности современных компаний // 
Современная конкуренция. 2014. №6 (48). URL: https://cyberleninka.ru/article/n/rol-chelovecheskogo-kapitalav-obespechenii-
konkurentosposobnosti-sovremennyh-kompaniy

2	 Кохова И.В. Роль человеческого капитала в обеспечении конкурентоспособности организаций / И.В. Кохова, Е.Ю. Пряжникова 
// Вестник евразийской науки. - 2024. - Т. 16. - № s6. - URL: https://esj.today/PDF/22FAVN624.pdf
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превращает потенциал в человеческий капитал»3. По их мнению, человеческий капитал представляет 
собой активную часть производственных ресурсов, определяющую способность индивида создавать 
добавленную стоимость в экономике. С нашей точки зрения, это определение акцентирует внимание на 
ключевой роли мотивации и саморазвития, без которых невозможно полное раскрытие человеческого 
потенциала в профессиональной среде.

Л.А. Шмелева и К.А. Штанова указывают, что «развитие человеческого капитала напрямую связано 
с использованием современных высокотехнологичных основных фондов, которые создают условия 
для раскрытия интеллектуальных и инновационных способностей работников. Совершенствование 
материально-технической базы, по их мнению, является необходимым условием для эффективного 
использования человеческого капитала в условиях цифровизации»4. На наш взгляд, именно сочетание 
инвестиций в технологии и развитие компетенций персонала формирует синергетический эффект, 
способствующий росту производительности и устойчивому развитию организации.

Отечественные авторы считают, что «роль человеческого капитала в повышении 
конкурентоспособности организаций в условиях глобализации трудно переоценить. В современном 
мире, где успех компаний определяется не только материальными ресурсами, но и способностью быстро 
адаптироваться к технологическим и рыночным изменениям, именно человеческий капитал становится 
ключевым источником устойчивых конкурентных преимуществ. Человеческий капитал формирует 
интеллектуальную, инновационную и культурную основу организации, обеспечивая развитие новых 
идей, совершенствование технологий и повышение качества управления. Компании, инвестирующие 
в развитие сотрудников — обучение, повышение квалификации, развитие лидерства и корпоративной 
культуры, — обладают большей гибкостью и способностью к обновлению»5. На наш взгляд, в условиях 
глобализации человеческий капитал становится стратегическим активом, определяющим позицию 
организации на мировом рынке. Эффективное использование знаний, компетенций и креативного 
потенциала работников позволяет не только повышать производительность, но и формировать 
долгосрочную конкурентоспособность, основанную на инновациях и интеллектуальном превосходстве.

Хазраткулова Л.Н. в своих исследованиях справедливо отмечает, что «ключевым фактором 
формирования инновационной конкурентоспособной экономики выступает человеческий капитал, для 
развития которого требуются достаточные инвестиции в социально-культурную сферу, прежде всего в 
образование, здравоохранение, науку, культуру, спорт и т. п. Несмотря на то, что последние не дают 
такой быстрой отдачи, как вложения в реальный сектор экономики, они обеспечивают достижение 
уровня сбалансированного социально-экономического развития, повышают благосостояние 
населения и позитивно сказываются на общем имидже государства»6. На наш взгляд, данное 
утверждение отражает стратегически верный подход к оценке роли человеческого капитала в 
экономическом развитии. Вложения в образование, науку и социальную инфраструктуру формируют 
интеллектуальную и инновационную основу экономики, обеспечивая долгосрочный эффект в виде 
роста производительности труда и повышения качества человеческих ресурсов. При этом именно 
инвестиции в человека создают фундамент для устойчивого развития, поскольку формируют не только 
профессиональные, но и культурные, этические и социальные ценности, способствующие укреплению 
национальной конкурентоспособности в условиях глобальной конкуренции.

М Е Т О Д О Л О Г И Я  И С С Л Е Д О В А Н И Я
В процессе исследования использовались методы ретроспективного анализа, логического 

обобщения, сравнительного анализа и др. Информационной базой исследования послужили материалы 
отечественных и зарубежных научно-исследовательских учреждений, а также международных 
организаций.

3	 Баландин Д.А., Пискунов А.И. Роль человеческого капитала в повышении конкурентоспособности предприятий АПК // КЭ. 
2012. №12. URL: https://cyberleninka.ru/article/n/rol-chelovecheskogo-kapitala-v-povyshenii-konkurentosposobnosti-predpriyatiy-
apk

4	 Шмелева Л.А., Штанова К.А. Сравнительный анализ развития человеческого капитала в высокотехнологичных и наукоемких 
отраслях экономики в России и за рубежом // Вестник Алтайской академии экономики и права. 2020. № 11-2. С. 369-375; 
URL: https://vaael.ru/ru/article/view?id=1435

5	 Умарова Ш.А. Усиление роли женского предпринимательства в социально-экономическом развитии Республики Узбекистан 
// В сборнике: Интеллектуальный капитал и цифровая трансформация общества. сборник научных статей Минского филиала 
РЭУ им. Г. В. Плеханова. Сер. «Научные труды Минского филиала РЭУ имени Г. В. Плеханова» Минск, 2022. С. 386-391.

6	 Хазраткулова Л.Н., Турниёзов М.Ю., Хусанбоева Ш.A. Человеческий капитал и уровень жизни населения в странах с 
переходной экономикой на современном этапе (на примере Республики Узбекистан) // Научно-электронный журнал 
“Innovations in science and technologies” (2024). Инновации в науке и технологиях, 1 (4), С. 107-123. https://www.innoist.uz/
index.php/ist/article/view/423
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А Н А Л И З  И  Р Е З У Л Ь Т А Т Ы
Проведённый анализ позволил выявить ключевые закономерности и тенденции, определяющие 

влияние человеческого капитала на уровень конкурентоспособности организаций в условиях 
глобализации.

Во-первых, подтверждено, что человеческий капитал является стратегическим фактором 
устойчивого развития организаций. Компании, системно инвестирующие в развитие персонала, 
демонстрируют более высокие показатели производительности труда, инновационной активности и 
гибкости в реагировании на изменения внешней среды. Эти организации обладают более устойчивыми 
позициями на внутреннем и международном рынках.

Во-вторых, установлено, что инвестиции в обучение и развитие сотрудников обеспечивают 
долгосрочные конкурентные преимущества. Внедрение программ профессиональной подготовки, 
корпоративного обучения и развития лидерских компетенций способствует росту эффективности 
бизнес-процессов, снижению операционных рисков и повышению качества продукции и услуг.

В-третьих, выявлена прямая зависимость между уровнем развития кросс-культурных и 
цифровых компетенций сотрудников и успешностью выхода компаний на глобальные рынки. 
Организации, активно развивающие эти направления, легче адаптируются к многонациональной 
среде, быстрее внедряют инновации и повышают скорость принятия управленческих решений. 
В-четвёртых, подтверждено, что использование современных HR-технологий и аналитики данных 
позволяет оптимизировать управление человеческим капиталом. Компании, применяющие 
цифровые платформы и инструменты анализа, эффективнее управляют кадровыми ресурсами, 
прогнозируют потребности в компетенциях и повышают точность стратегического планирования. 
Наконец, результаты исследования показали, что создание корпоративной культуры, ориентированной 
на обучение и инновации, повышает вовлечённость сотрудников и формирует устойчивую внутреннюю 
среду, способствующую росту конкурентоспособности. Организации, культивирующие такие ценности, 
демонстрируют более высокую устойчивость к кризисам и динамичным рыночным изменениям.

Таким образом, полученные результаты подтверждают необходимость стратегического управления 
человеческим капиталом как одного из ключевых инструментов обеспечения конкурентных преимуществ 
в глобальной экономике. Компании, ориентированные на развитие персонала, формируют более 
устойчивую, гибкую и инновационно активную бизнес-модель.

Современные тенденции мировой экономики свидетельствуют о том, что человеческий капитал 
становится ключевым фактором формирования конкурентных преимуществ организаций. В отличие от 
традиционных ресурсов — материальных, финансовых или технологических, — человеческий капитал 
обладает способностью к самовозрастанию за счёт инвестиций в образование, профессиональное 
развитие и повышение квалификации. Эта особенность делает его стратегическим активом, 
определяющим устойчивость и адаптивность компаний к глобальным вызовам.

Одним из важнейших аспектов является прямая зависимость между уровнем развития человеческого 
капитала и конкурентоспособностью организации. Анализ международных и отечественных практик 
показывает, что компании, системно инвестирующие в развитие сотрудников, достигают более 
высоких показателей производительности труда, инновационной активности и качества продукции. 
Например, по данным глобальных рейтингов конкурентоспособности, «организации с высоким уровнем 
квалификации персонала на 25–30 % чаще внедряют инновационные решения и имеют устойчивые 
рыночные позиции»7.

Существенное влияние на эффективность человеческого капитала оказывает внедрение 
современных методов управления персоналом. Речь идёт о цифровизации HR-процессов, использовании 
инструментов аналитики данных, гибких моделей занятости, а также программ индивидуального и 
командного обучения. Эти подходы позволяют не только повышать уровень компетенций сотрудников, 
но и выстраивать корпоративную культуру, ориентированную на постоянное развитие и адаптацию к 
изменениям.

В условиях глобализации возрастает значимость кросс-культурных компетенций. Компании, 
ведущие деятельность на международных рынках, сталкиваются с необходимостью управления 
многонациональными командами, что требует гибких управленческих стратегий и способности 
эффективно использовать разнообразие человеческого капитала. Организации, успешно 
интегрирующие культурные различия в свои бизнес-процессы, демонстрируют более высокие 
показатели инновационного потенциала и эффективности командной работы.

7	 Рубинская Э.Д. Высококвалифицированные специалисты как ключевой фактор конкурентоспособности стран: мировой 
опыт привлечения // Государственное и муниципальное управление. Ученые записки. 2020. №1. URL: https://cyberleninka.ru/
article/n/vysokokvalifitsirovannye-spetsialisty-kak-klyuchevoy-faktor-konkurentosposobnosti-stran-mirovoy-opyt-privlecheniya
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Дополнительным фактором повышения конкурентоспособности является стратегическая 
ориентация на развитие лидерства и управленческих компетенций. Лидеры, способные вдохновлять 
команды, формировать общую стратегию и быстро адаптироваться к внешним изменениям, 
обеспечивают компаниям устойчивое развитие и конкурентные преимущества в долгосрочной 
перспективе.

В современных условиях именно успешная реализация стратегий управления человеческим 
капиталом становится решающим фактором устойчивого развития организаций. Эффективность 
таких стратегий определяется способностью компаний не только формировать профессиональные 
и кросс-культурные компетенции персонала, но и создавать условия для раскрытия творческого и 
интеллектуального потенциала сотрудников. Практика ведущих мировых корпораций подтверждает, что 
инвестиции в развитие человеческого капитала приносят долгосрочные результаты, выражающиеся в 
росте инновационной активности, производительности труда и рыночной стоимости бизнеса.

Рассмотрим опыт некоторых международных компаний, сумевших выстроить конкурентные 
преимущества на основе системной работы с человеческим капиталом. Среди них — Google, Toyota 
Motor Corporation и ряд других организаций, для которых развитие персонала является не просто 
управленческой задачей, а ключевым элементом корпоративной стратегии.

Google (Alphabet Inc.) (США) является одним из наиболее ярких примеров компаний, выстраивающих 
стратегию конкурентоспособности на основе развития человеческого капитала. «Компания системно 
инвестирует в обучение сотрудников, поощряет инициативность и креативность, а также формирует 
уникальную корпоративную культуру, ориентированную на постоянное развитие. Google активно 
использует цифровые HR-инструменты и аналитические данные для управления талантами, что 
позволяет ей привлекать и удерживать лучших специалистов со всего мира. В результате — высокая 
инновационная активность, быстрое внедрение новых продуктов и устойчивые позиции на глобальном 
рынке технологий»8.

Toyota Motor Corporation (Япония) известна своей моделью «бережливого производства» (Lean) и 
системой постоянного совершенствования (Kaizen), в основе которых — активное участие сотрудников. 
«Компания рассматривает человеческий капитал как ключевой элемент эффективности: каждый 
работник вовлечён в процессы улучшения и оптимизации производства. Такой подход обеспечивает 
высокое качество продукции, конкурентоспособность и устойчивость компании на мировом 
автомобильном рынке»9.

Apple Inc. (США) сочетает высокотехнологичные решения с вниманием к развитию человеческих 
ресурсов. «Компания уделяет большое внимание подбору талантов, развитию лидерских компетенций 
и созданию условий для творческой работы. Сильная корпоративная культура и фокус на инновациях 
позволяют Apple поддерживать высокую производительность и сохранять статус одного из лидеров 
мировой экономики»10.

Siemens AG (Германия) активно внедряет стратегию непрерывного обучения сотрудников и 
программ переквалификации в ответ на глобальные технологические изменения. «Особое внимание 
уделяется цифровым компетенциям, гибким формам занятости и развитию мультикультурных 
команд»11. Такой подход, на наш взгляд, способствует быстрой адаптации компании к глобальным 
изменениям и укреплению её конкурентных позиций в машиностроении и цифровых технологиях.

Microsoft Corporation (США) стала примером успешной трансформации корпоративной культуры 
— от жёстко иерархической к более гибкой и инновационной. «Программа Growth Mindset (мышление 
роста) ориентирована на развитие личностных и профессиональных качеств сотрудников, поощрение 
инициативы и обмен знаний. Это позволило компании ускорить темпы внедрения инноваций и укрепить 
лидерство на рынке IT-услуг»12.

Таким образом, проведённый анализ показывает, что конкурентоспособность организаций 

8	 Рожкова Д.Ю., Буй Ф.А., Рожкова Н.К. Выявление особенностей инновационной модели компании Google // Вестник 
УГНТУ. Наука, образование, экономика. Серия: Экономика. 2018. №4 (26). URL: https://cyberleninka.ru/article/n/vyyavlenie-
osobennostey-innovatsionnoy-modeli-kompanii-google

9	 Игнатова Л.В. Особенности применения производственной системы Тойота // Инновационная экономика: перспективы 
развития и совершенствования. 2016. №5 (15). URL: https://cyberleninka.ru/article/n/osobennosti-primeneniya-proizvodstvennoy-
sistemy-toyota

10	 Полуэктов Д. Система управления человеческими ресурсами в компании APPLE // Digital. 2021. №4. URL: https://cyberleninka.
ru/article/n/sistema-upravleniya-chelovecheskimi-resursami-v-kompanii-apple

11	 Рубинская Э.Д. Высококвалифицированные специалисты как ключевой фактор конкурентоспособности стран: мировой 
опыт привлечения // Государственное и муниципальное управление. Ученые записки. 2020. №1. URL: https://cyberleninka.ru/
article/n/vysokokvalifitsirovannye-spetsialisty-kak-klyuchevoy-faktor-konkurentosposobnosti-stran-mirovoy-opyt-privlecheniya

12	 Абрамов В.И., Туйцына А.А. Взаимозависимость этапов цифровой трансформации и изменения корпоративной культуры 
компании // Инновационная экономика: перспективы развития и совершенствования. 2022. №1 (59). URL: https://cyberleninka.
ru/article/n/vzaimozavisimost-etapov-tsifrovoy-transformatsii-i-izmeneniya-korporativnoy-kultury-kompanii
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в условиях глобализации во многом определяется качеством и эффективным использованием 
человеческого капитала. Наиболее успешными являются компании, выстраивающие системную работу 
по развитию персонала, внедряющие инновационные управленческие подходы и ориентированные на 
создание среды постоянного обучения и роста.

Полученные результаты подтверждают ключевую гипотезу исследования: человеческий капитал 
является одним из определяющих факторов конкурентоспособности организаций в условиях 
глобализации. Однако, несмотря на очевидную значимость этого ресурса, практика его стратегического 
управления остаётся неравномерной. Существуют существенные различия между компаниями, активно 
инвестирующими в развитие персонала, и организациями, ограниченными традиционными подходами 
к управлению кадрами.

Одним из ключевых вопросов, требующих дальнейшего обсуждения, является соотношение 
между вложениями в человеческий капитал и реальной экономической отдачей. Хотя качественный 
рост компетенций сотрудников в долгосрочной перспективе способствует повышению 
конкурентоспособности, многие компании по-прежнему ориентируются на краткосрочные результаты, 
что ограничивает эффективность HR-стратегий. Это особенно актуально для организаций в странах с 
нестабильной экономикой или ограниченными ресурсами, где инвестиции в персонал воспринимаются 
как затратная, а не стратегическая деятельность.

Кроме того, важно учитывать культурные и институциональные различия, влияющие на 
эффективность использования человеческого капитала. В одних странах и отраслях гибкие модели 
занятости и корпоративные программы обучения становятся основой устойчивого развития, в то 
время как в других — такие практики сталкиваются с институциональными барьерами, низким уровнем 
мотивации сотрудников и недостаточной поддержкой со стороны государства.

В Ы В О Д Ы  И  П Р Е Д Л О Ж Е Н И Я
Отдельного внимания заслуживает роль цифровых технологий и ИИ в управлении человеческим 

капиталом. С одной стороны, цифровизация повышает прозрачность, точность анализа и эффективность 
кадровых процессов. С другой — возникает риск обезличивания управления персоналом, снижения 
ценности человеческого фактора и усиления неравенства между различными категориями работников. 
Это требует формирования сбалансированных стратегий, сочетающих технологические решения с 
развитием человеческих компетенций и корпоративной культуры.

Важной дискуссионной проблемой остаётся и вопрос измерения эффективности инвестиций в 
человеческий капитал. Несмотря на существование различных моделей оценки, единый универсальный 
подход до сих пор не сформирован. Это затрудняет сопоставление результатов между отраслями и 
странами, а также снижает уровень доверия управленцев к стратегическим HR-инвестициям.

Таким образом, дискуссия вокруг роли человеческого капитала выходит за рамки кадровой политики 
отдельных организаций и приобретает макроэкономическое значение. Развитие человеческого капитала 
требует комплексных решений — от совершенствования управленческих практик и образовательных 
программ до формирования национальных стратегий, направленных на стимулирование инноваций и 
повышение глобальной конкурентоспособности.
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