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ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В диссертационной работе выявлены наиболее значимые тенденции развития человеческого капитала крупных отраслевых корпораций, производящих новую и значительно улучшенную продукцию, реализующих инновационные проекты, осуществляющих инвестиции с целью проведения НИОКР и обучения персонала, человеческий и интеллектуальный капитал; систему управления знаниями и развитие интеллектуальных активов.
1. В ходе исследования определено, что экономический рост крупных компаний основан в настоящее время на освоении инновационных пространств, появляющихся в результате изобретений и развития человеческого капитала. Основными ресурсами развития компаний «новой экономики» становятся люди и знания, которыми они обладают, интеллектуальный капитал и растущая профессиональная компетенция кадров.
2. Выделение фактора «человеческий капитал» позволило идентифицировать принципиально важный источник экономического роста, каким являются знания и компетенция, а значит, правильно определить экономическую роль образования, науки, здравоохранения, как потребляющие и непроизводительные. Человеческий капитал представлен в работе как оценка воплощенной в индивидууме потенциальной способности приносить доход. Человеческий капитал включает врожденные способности и таланты, а также образование и приобретенную квалификацию.
3. Концепция человеческого развития объединяет решение вопросов производства и распределения товаров и услуг с решением вопросов формирования и использования способностей и возможностей людей, рассматривая развитие человеческих способностей как конечную цель общественного прогресса безотносительно к их влиянию на формирование дохода. Поэтому экономический рост, динамика занятости и заработной платы являются составляющими моделей человеческого развития.
4. Уровень развития экономических и неэкономических стимулов, обеспечивающих рост профессиональных компетенций работников, зависят
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не только от модели социально-экономической политики страны, но и от уровня корпоративной культуры, от уровня образования, здравоохранения, пенсионного обеспечения, которые должны стать приоритетными элементами государственной и корпоративной политики, направленной на формирование инновационной модели развития экономики.
5.Человеческие ресурсы в условиях развития инновационной модели экономики определяют содержание, характер и этапы социальноэкономического развития большинства государств. Производственные мощности (физический капитал) и природные ресурсы (земля) остаются пассивными факторами, а люди, обладающие специальными профессиональными знаниями, являются наиболее активным фактором экономического роста.
6. Роль высококвалифицированных специалистов в инновационной экономике постоянно будет расти. Знания как переработанная и осмысленная информация - это главный ресурс мировой экономики. Россия испытывает когнитивную недостаточность. Для формирования инновационной экономики в стране необходимо развивать систему образования и сохранять образованных людей, уже имеющих немалые навыки и опыт.
7. Для существования в высококонкурентной среде крупные корпорации должны постоянно адаптироваться к изменениям в среде ее существования, т.е. необходима высокая организованность для сканирования изменений во внешней среде и оперативного реагирования на эти изменения. Следует разработать и реализовать концепцию инжиниринга - набора приемов и методов, используемых для организации бизнеса в соответствии с поставленными целями. Обладать необходимыми знаниями, быть на должном уровне компетентности - для менеджера означает способность принимать эффективные управленческие решения.
8. Работающие знания должны приносить прибыль организации, они становятся интеллектуальным капиталом крупных корпораций. Для развития корпорациям необходимо обеспечить эффективное управление знаниями, включающее в себя разные составляющие: структуризацию знаний в компа
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нии, обучение, обмен знаниями, управление внутренними и внешними потоками информации, совместную работу в сообществах и многое другое.
Ю.Социальный подход оказывается важным и ценным при управлении знаниями в целях повышения эффективности организации. В связи с этим возрос интерес к понятию «социальный капитал». Социальный капитал - это сумма реальных и потенциальных ресурсов, существующих, доступных и извлекаемых из сети взаимоотношений человека и социальной единицы. Социальный капитал - это также те взаимоотношения, которые помогают организации работать эффективнее. Это понятие заимствовано из социологии для обозначения ценности, извлекаемой людьми, группами и организациями из своих социальных сетей.
11 .Для эффективного распространения знаний необходимо наличие таких факторов, как сети, доверие, общепринятые нормы и ценности. Концепция доверия позволяет по-новому взглянуть на обмен и распространение знаний в пределах организации. Для создания социального капитала необходимо стимулировать личное общение сотрудников. Это помогает распространению знаний, раскрытию общих интересов, способствует созданию сообщества.
12.Интеллектуальный капитал включает в себя все, что знает организация. Это могут быть идеи, различные типы знаний, инновации, ноу-хау, знания, которыми владеют сотрудники компании, база знаний организации, электронная сеть и база данных на ее основе, сотрудничество с клиентами — все то, что позволяет реагировать на изменение рыночной ситуации. Таким образом, интеллектуальный капитал крупных корпораций - это совокупность явных и неявных знаний, которую организация может превратить в прибыль.
13.Задача формирования инновационной экономики может быть поставлена как интеграция двух противоречивых, но поддающихся сочетанию условий: не перепрыгивая через объективные ступени социальной эволюции и даже принимая неизбежность существования более отсталых традиционных социальных структур, содействовать росту наиболее прогрессивных и эффективных социально-экономических форм, способных служить самостоя
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тельным источником «прорыва». Под последним, подразумевается создание человеческого потенциала и материальной структуры производства, не копирующих наиболее передовые образцы, а превосходящих последние.
14. В стратегическом процессе, охватывающем формирование, обсуждение, принятие и реализацию стратегии, социальная стратегия играет роль своеобразного фильтра, через который при подготовке пропускаются все остальные решения, носящие стратегический характер, и который в зависимости от избранного варианта кадровой стратегии существенно влияет на конечный результат принятия решений. Важную роль в выявлении особенностей обучающейся организации играет социальный подход, при котором основная задача менеджмента управляющих компаний состоит в формировании способности персонала развивать технологии когнитивного мышления.
15. Стратегия динамических возможностей определяет, в каком направлении следует расширять существующие внутренние и внешние компетенции инновационно-активной компании, чтобы соответствовать изменениям в окружающем мире. Управление использует динамические возможности для объединения, выстраивания и реформирования внутренних и внешних компетенций. Динамические возможности отражают способность крупных корпораций создавать новые, передовые формы ключевых компетенций на основе когнитивных технологий и интеллектуального капитала.
16. Таким образом, когнитивная стратегия управляющих компаний представляют собой систему формализации знаний, направленных на увеличение доли формализованных знаний и сохранение объема знаний, неотделимых от отдельных работников. Реализация такой стратегии предполагает концентрацию усилий по привлечению знаний из внешних и внутренних источников, организацию обмена формализованными знаниями.
17. Разрабатывая и принимая управленческие решения, необходимо исходить из принципиально важного положения о том, что само управленческое решение как продукт управления базируется на трех фундаментальных основаниях: информации, предоставляющей необходимые данные для
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управления; людях, воспринимающих и использующих эту информацию для производства нового знания в разнообразных формах - продукция, услуги, исследования, средствах (инструментах) управления, которые через менеджеры выполняют основную нагрузку по реализации функции управления.
18.3адача повышения эффективности кадрового потенциала всегда актуальна для любой компании. Но если в период экономического роста такая задача может и не стоять, то в кризисное время она выходит на первый план. Кризис - это некий переломный момент в системе управления, большинство компаний задумываются не только об оптимизации издержек, а о формировании конкурентных преимуществ за счет развития нематериальных активов. Антикризисная стратегия управления человеческим капиталом компаний, нацеленных на сохранение конкурентоустойчивости, должна быть гибкой, экономичной и эффективной.
19. Способности когнитивных систем поддержки принятия решений (КСППР) подразумевают возможности развития очень больших и сложных ,?
„	I
информационных баз и баз знаний, которые требуют обучаемой компетентности и навыков для поддержания и использования. Другими словами, организационный интеллект становится важной проблемой. Знания, хранящиеся в этих базах знаний, накапливаются по возрастанию. Способность людей работать с этими знаниями становится все более напряженной. Во многих случаях такая способность ограничена несколькими людьми, которые имеют огромный объем обучения и опыта.
20. На основании модели экономического развития предложенной Р. Лукасом, сделан вывод о том, что место главного пользователя сегодня занимает комплекс научных и технологических знаний, которые включаются в процесс образования в виде человеческого капитала. Данную модель можно рассмотреть с позиции вкладов предприятия в развитие социальной инфраструктуры и повышение знаний сотрудников, которое будет зависеть от вложенных инвестиций. В данном варианте производственной функции человеческого капитала разделены вклад классического труда (физического капита-
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ла, численности персонала) и интеллектуального капитала, базирующегося на знаниях. Подобное разделение особенно полезно для новой экономики.
21. Выявлено, что изменение роли человеческого капитала, расширение его структуры и функций, превращение его в производительный и социальный фактор развития привело к необходимости формирования новой модели развития. В этом смысле человеческий капитал можно определить, как интенсивный производительный и социальный фактор развития, который неразрывно связан с человеком, его интеллектом и менталитетом и формируется за счет инвестиций в повышение интеллектуального уровня, технологической, научной и информационной обеспеченности труда, в повышение уровня и качества жизни населения, в том числе, в воспитание, образование, здоровье, знания, а также в науку, культуру и искусство.
22. Определено, что универсальная модель производственной функции человеческого капитала представляет собой получение знаний духовных, материальных и опыта общественной жизни, которая должна быть основана на трех секторах фундаментальных и прикладных исследованиях, а также на секторе производства. Таким образом конечный продукт можно представить в виде формулы: Н = X+Y+Z &mvkg-Xg + A-(inv*kg)l~b+qW(invkg-Zg).
23. Выявлено, что при низком росте человеческого капитала, при низкой отдаче от инвестиций, вложенных в него, отдача от инвестиций в социальную инфраструктуру, повышение квалификации сотрудников, в инновации будет также невелика и не обеспечит стабильного прироста; увеличение инвестиций в социальную инфраструктуру и повышение квалификации сотрудников и поддержание их на высоком уровне является стратегически необходимым условием стабильного развития инновационно-активного предприятия в долгосрочном периоде.
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