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Суммируя вышесказанное можно прийти к выводу что зарубежные страны внедрили 

ряд политик, нормативных актов и лучших практик для содействия устойчивому развитию 

недропользования. Осуществляя аналогичную политику и правила, страны могут обеспечить 

ответственное и справедливое использование природных ресурсов на благо нынешнего и 

будущих поколений. 
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Обучение персонала для большинства работодателей в последнее время приобрело 

особое значение. Это связано с тем, что современный рынок труда предъявляет высокие 

требования к уровню квалификации персонала, знаниям и навыкам работников: знания, 

навыки, установки, которые раньше помогали персоналу успешно работать со временем 

теряют свою эффективность [1, С. 110].  

В этой связи в качестве основных задач работодателя выступают не только подбор 

кадров, но и поддержание соответствия их профессионального уровня динамично 

повышающимся квалификационным требованиям [2, С. 180-181]. Поэтому наличие 

качественного образованного кадрового потенциала является основным условием успешной 

деятельности любой организации. В условиях конкуренции оно приобретает особое значение 

и, соответственно, со стороны работодателя и самих работников усиливается интерес к 

профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации. К тому же рост 

квалификации персонала сопровождается ростом производительности труда и повышением 

конкурентоспособности продукции. При этом выигрывает как работодатель, так и работник 

[3, С. 392]. 

Готовность человека к получению новых знаний – имеет огромное значение, потому 

как предоставление работникам тех знаний, которые помогут им лучше выполнять свою 

работу, является одной из основных целей процесса обучения. Наряду с этим речь здесь идет 

не только о профессиональных знаниях, но и о той информации, которая позволяет 
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работникам лучше понимать положение дел в организации и перспективы ее развития. 

Обучение персонала не является самоцелью для организации. Оно должно быть неразрывно 

связано с процессами организационного развития, со стратегическими целями организации, 

обеспечивая максимальную готовность людей, работающих в организации, к решению 

стоящих перед ними задач [1, С. 111-113]. 

Обучение и развитие работников является самой трудоемкой и в то же время самой 

эффективной инвестицией для развития деятельности организации. Ведь именно 

квалифицированные работники не только обеспечивают стабильность и эффективность 

работы, но и многократно повышают авторитет работодателя на рынке труда [4, С. 10]. 

В условиях социально-экономической нестабильности, высокой конкуренции на 

рынке труда и социальных стрессов растут требования, предъявляемые к профессионализму 

личности. Однако далеко не каждый может адаптироваться, эффективно осуществлять свою 

профессиональную деятельность и социальную роль [5, С. 211-212]. 

Главная цель работодателя по вопросу развития персонала заключается в увеличении 

эффективности деятельности организации посредством личного, профессионального и 

интеллектуального развития работников. Целью работодателя в планировании развития 

персонала выступает определение мероприятий, с помощью которых работники его 

организации готовятся к будущему. Исходными элементами этого планирования являются: 

знания, умения и навыки работников; задачи, которые работники будут вынуждены решать в 

будущем и которые определяют будущие требования к работникам; потребности 

личностного роста работников и их стремление соответствовать новым требованиям [6, С. 

198]. 

Необходимость постоянного обучения кадрового персонала всех уровней и видов 

деятельности обусловлена следующими задачами: 

1) научно-технический прогресс и постоянные изменения производственных 

технологий; 

2) структурные сдвиги в экономике и постоянное обновление номенклатуры, 

выпускаемой продукции практически на каждом предприятии; 

3) непрерывное совершенствование качества товара в целях усиления его 

конкурентоспособности; 

4) возрастающее значение личностных взаимоотношений на производстве, 

интеллектуального развития работников, расширение их эрудиции, круга общения; 

5) развитие экономических, торговых и культурных связей с другими государствами, 

расширение международного рынка труда и связанного с этим миграцией рабочей силы и др. 

[7, С. 43]. 

Обучение персонала – основной путь получения профессионального образования. Это 

целенаправленно организованный, планомерно и систематически осуществляемый процесс 

овладения знаниями, умениями, навыками и способами общения под руководством опытных 

преподавателей, наставников, специалистов, руководителей, которые в качестве своих услуг 

способны предоставить три вида обучения: подготовка, повышение квалификации и 

переподготовка кадров. 

Порядок подготовки кадров заключается в планомерном и организованном обучении 

и выпуске квалифицированных кадров для всех областей человеческой деятельности, 

владеющих совокупностью специальных знаний, умений, навыков и способов общения. 

Процесс повышения квалификации кадров представляет из себя обучение кадров, 

связанное с ростом требований к профессии или повышением в должности, и которое 

нацелено на усовершенствование необходимых знаний, умений, навыков и способов 

общения. 

Процедура переподготовки кадров сосредоточена на обучении кадров, где целью 

является освоение новых знаний, умений, навыков и способов общения в связи с овладением 

новой профессией или изменившимися требованиями к содержанию и результатам труда [8, 

С. 236]. 
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Можно выделить четыре основные группы задач, решаемых в ходе обучения и 

оказывающих самое непосредственное влияние на его содержание: 

1. Предоставление информации и знаний, важных для успешной профессиональной 

деятельности. 

2. Развитие навыков работы с информацией или моторных навыков, необходимых для 

успешного решения стандартных профессиональных задач. 

3. Развитие навыков межличностного общения и изменение установок. 

4. Развитие способности к принятию решений и анализу проблем [1, С. 113]. 

Вместе с тем работники в процессе своего обучения получают три вида информации: 

1. Знания, т.е. комплекс теоретических знаний, полученных в процессе обучения. 

2. Умения, т.е. готовность работника успешно выполнить какое-либо действие, 

основанное на знаниях. 

3. Навыки, т.е. действия, основанные на знаниях и умениях, сформированные 

посредством частого повторения и характеризующиеся высокой степенью постижения [9, С. 

337]. 

Бесспорно, наиболее значимым ресурсом в организации являются люди. Поэтому для 

работодателя весьма важным является достаточное количество работников необходимой 

квалификации [10, C. 17-18]. 

В нынешнее время, работодателю все чаще нужны работники с высоким уровнем 

владения цифровыми технологиями, которые могли бы максимально использовать 

возможности автоматизации, искусственного интеллекта и аналитики данных [11, С. 114]. К 

тому же набирающая популярность дистанционная занятость предполагает 

высококвалифицированный труд с высокой интеллектуальной составляющей – с 

применением информационно-телекоммуникационных сетей общего пользования, в том 

числе Интернета [12, С. 293]. По этой причине работникам для повышения своей ценности 

как специалиста в организации необходимо обращать внимание на те процессы, которые 

модернизируют труд. Тем самым факт осведомленности работника инновационными 

процессами прямо влияет на его компетентность [13, С. 64-65]. 

В свою очередь, компетентность персонала напрямую влияет на конкурентные 

возможности организации. А конкурентноспособный работодатель прежде всего стремится 

максимально эффективно использовать возможности своих работников, создавая все условия 

для наиболее полной отдачи и интенсивного развития их трудового потенциала [14, С. 8]. 

Трудовой потенциал работника, непосредственно, оказывает влияние на 

производительность организации. При этом, используемый трудовой потенциал и потенциал, 

который может быть использован, образуют актуальный трудовой потенциал работника, т.е. 

потенциал, который можно задействовать в любое время. Равным образом, потенциал, 

который не может использоваться в настоящее время, представляет собой потенциал 

развития работника – работник может быть полезен для работодателя после проведения 

мероприятий, связанных с развитием персонала [15, С. 66]. Ввиду этого для успешной 

деятельности работника как личности важна его способность соотносить свои возможности и 

индивидуальные особенности с характером задач, связанных с выполнением трудовой 

функции [16, С. 149]. 

Каждый работник, независимо от своего уровня в иерархии организации, в процессе 

осуществления трудовой функции обязательно принимает соответствующие решения.  Такие 

решения имеют определенное значение для работодателя, а также выражают меру 

понимания и принятия персоналом своих рабочих задач, что в совокупности определяет 

эффективность организации как единого целого [17, С. 178]. 

Успешное и эффективное выполнение работником своих трудовых обязанностей в 

первую очередь свидетельствует о его профессиональной пригодности, которая формируется 

в условиях реальной трудовой деятельности практически на протяжении всего его трудового 

периода. При этом время, необходимое для формирования профессиональной пригодности 



5381 
 

человека, зависит от форм и методов профессионального обучения, условий выполняемой им 

профессиональной деятельности и его индивидуальных способностей [18, С. 38]. 

В большинстве случаев человека довольно просто обучить навыкам, необходимым 

для работы на конкретной должности, независимо от уровня его образования и опыта. 

Поэтому есть предположение, что в будущем работодатели будут уделять меньше внимания 

подбору работников на конкретную должность и сосредоточатся в большей степени на 

поиске высококвалифицированных специалистов, желающих работать на них, чем на 

открытии ваканский, наиболее соответствующих нуждам работодателя [19, С. 205-206].   

Без сомнений, успешное функционирование организации связано с 

совершенствованием технологии, технологического процесса, что возможно только с 

использованием труда адаптивных работников, имеющих надлежащую теоретическую и 

практическую профессиональную подготовку, умеющих творчески применять свои знания и 

умения в процессе производства товаров, оказания услуг, выполнения работ [12, С. 147]. 

Если обратить внимание на то, что большинство работников, как правило, имеют 

множество семейных и социальных обязанностей, и проходят процесс обучения без отрыва 

от основной профессиональной деятельности [20, C. 16], то можно выделить основную 

тенденцию развития навыков работников – цифровую.  

Цифровые технологии в условиях цифровой экономики стали применяться более 

интенсивнее, и это оказало влияние на развитие социально-трудовых отношений. 

Электронные платформы в сфере труда и непрерывного образования способны оптимальным 

образом решить вопросы, связанные с подготовкой, повышением квалификации и 

переподготовкой работников. Способность современного работника находить для себя более 

комфортные и гибкие способы обучения обуславливается стремительным техническим 

прогрессом. Вместе с тем совокупность инструментов цифровизации, современных 

образовательных процессов и способностей технологически прогрессивного общества 

стимулирует активное продвижение достойного и справедливого труда. Из чего можно 

заключить, что взаимодействие субъектов социально-трудовых отношений выходит на 

новый уровень. 
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Право собственности на природные ресурсы относится к законному праву физических 

или юридических лиц владеть определёнными природными ресурсами и контролировать их, 

такими как земля, полезные ископаемые, вода, леса и дикая природа. Право собственности 

позволяет владельцам эксплуатировать, использовать и управлять этими ресурсами в 

соответствии со своими собственными интересами и целями, с соблюдением применимых 

законов и нормативных актов. Именно конституционное понятие права собственности 


