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Изучали особенности ответной реакции пе-
чени крыс на интоксикацию тетрахлорметаном 
(ТХМ) в условиях нарушенной парасимпати-
ческой иннервации. Эксперименты выполнены 
на 26 беспородных белых крысах-самцах. 1-я 
группа была контрольной. Животным 2-й груп-
пы подкожно вводили ТХМ в дозе 3,2 г/кг в виде 
50 %-го масляного раствора. Крысам 3-ей группы 
производили поддиафрагмальную ваготомию. 
Животных 4-й группы, перенесших ваготомию 
(через 14 сут после операции), подвергали за-
травке ТХМ по вышеописанной схеме. На гисто-
логических препаратах печени с помощью си-
стемы анализа изображений на базе микроскопа 
«Axio Imager M1» измеряли площадь, периметр 
и форм-фактор синусоидных капилляров, пло-
щадь ядер и цитоплазмы гепатоцитов, ядерно-
плазменное отношение. В сыворотке крови опре-

деляли активность аланинаминотрансферазы, 
аспартатаминотрансферазы, лактатдегидрогена-
зы и концентрацию альбуминов и глюкозы. Ин-
токсикация ТХМ приводит к увеличению удель-
ной площади синусоидных капилляров печени 
и стазу крови в них, повышению площади гепато-
цитов, их цитоплазмы и ядра, появлению очагов 
центролобулярного   некроза. Морфологические 
изменения у ваготомированных крыс отличаются 
рядом особенностей: более выраженным повы-
шением площади синусоидов и уменьшением их 
фактора формы, снижением ядерно-плазменного 
отношения гепатоцитов. Биохимический анализ 
сыворотки показал, что при интоксикации ТХМ 
повышается активность аланинаминотрансфе-
разы и аспартатаминотрансферазы. Отклонения 
биохимических параметров у ваготомированных 
животных характеризуются определенной спец-
ификой: значительно более выраженным нарас-
танием активности аланинаминотрансферазы 
и аспартатаминотрансферазы, отсутствием из-
менений активности лактатдегидрогеназы, по-
вышением концентрации глюкозы. Заключение: 
интоксикация ТХМ приводит к закономерным 
структурно-метаболических перестройкам пече-
ни; при этом ответная реакция органа ваготоми-
рованных животных имеет характерные особен-
ности, предположительно связанные с тем, что 
она развивается на фоне постденервационных 
изменений. 
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Вопрос рассмотрения организационной 
культуры у исследователей в первую очередь 
сводится к «объединяющей» теоретической 
схеме [1]. В идеале каждый ученый стремится 
создать свою классификацию организационной 
культуры, чтобы любой руководитель смог бы-
стро выбрать подходящий для него вариант.

Ни одна организационная культура не фор-
мируется мгновенно – это процесс длительный 
и требующий глубоко изучения, применения 
математических моделей [2], квалиметрических 
методов [3] исследования и весь процесс дол-
жен быть регламентирован соответствующими 
нормативными документами [4]. При большом 
количестве существующих во всем мире орга-
низаций, обладающих своими особенностями, 
методами социальной мотивации [5] и под-
держания качества трудовой жизни [6] персо-

нала по разным отраслям народного хозяйства 
[7], можно выделить некоторые общие свой-
ства. Формально принято деление на простые 
и сложные [1]. Простые классификации в свою 
очередь делятся по следующим признакам: по 
характеру формирования, по степени соответ-
ствия (декларируемой и реальной), по мере вли-
яния на эффективность деятельности, по охвату 
(или широте охвата), по времени или периодам 
существования.

К сложным классификациям применяет-
ся иное деление, которое опирается на сово-
купность отличительных признаков компании 
и учитывает следующее: отраслевые особенно-
сти (типологии М. Бурке, А. Кеннеди, Т. Дила), 
национальные признаки (типологии Г. Хофсте-
де, Ф. Тромпенаарса и Ч. Хемпден-Тернера), 
психологические (личностные) особенности 
работников (типологии М. Марка, К. Пирсона), 
особенности гендерных взаимоотношений (ти-
пологии С. Медока и Д. Паркина), религиозные 
ценности (типология С. Ханди) [1].

Т. Дил и А. Кеннади отмечали, что в ком-
паниях, которые ведут подобную или схожую 
хозяйственную деятельность, прослеживаются 
одни и те же типы организационных культур 
[8]. Разработанная ими типология руководству-
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ется двумя характеристиками: степенью риска 
и скоростью получения обратной связи. Если 
организационная культура устроена по типу вы-
сокого риска, то рано или поздно это приведет 
к текучести кадров [9], нежелании учитывать 
прошлый опыт, основывать свою работу на со-
трудничестве и повышению мотивационного 
уровня [10]. Умеренный риск принесет высокие 
инвестиции, жизнестойкость, долговременную 
перспективу и успешное функционирование ор-
ганизации [11].

При формировании организационной куль-
туры следует учитывать два важных показате-
ля: условия внешней среды [12] или внешняя 
адаптация и внутренняя интеграция [13]. Долж-
но быть уделено большое внимание вопросам 
влияния внешней среды на организацию: что 
должно быть сделано организацией и как долж-
но быть сделано. Так же должен осуществлять-
ся контроль над тем, как работники организации 
решают свои ежедневные задачи и проблемы 
и над качественным переходом от формулиров-
ки задач [14] к их реализации.

Процесс управления формированием ор-
ганизационной культуры реализуются на базе 
четырех функций: планирование, организация, 
мотивация и контроль [15].

На этапе планирования формулируются 
цели организационной культуры, определяются 
предпочтительные типы и основные организа-
ционные ценности, а так же выбираются и раз-
рабатываются методы закрепления этих ценно-
стей. Этап организации в основном состоит из 
создания органов управления организационной 
культуры, распределения задач, полномочий 
и ответственности [16], обеспечения деятельно-
сти и из реализации методов закрепления про-
деланной работы.

Следует отметить, что личностное развитие 
персонала может ускорить процесс внедрения 
организационной культуры [17]. Грамотный спо-
соб мотивации персонала прививает в качестве 
ценностей дисциплину, добросовестность, спло-
чённость и вовлечённость [18], послушание, тру-
долюбие и ответственность, что приводит к фор-
мированию организационной культуры более 
высокого уровня. В качестве отдельного этапа 
следует выделить корректировку по выбранным 
способам отклонений и недочетов с целью ана-
лиза причин, мест и времени недочетов.

В результате проведенного исследования 
можно сделать следующий вывод: для успешно-
го развития компании создание организацион-
ной культуры, которая будет отвечать всем тре-
бованиям разработки [19], играет важную роль. 
Четкое соблюдение последовательности выпол-
нения работ позволит сократить риск и допол-
нительные расходы организации, способствует 
повышению доверия к принципам социального 
партнерства [20]. В процессе управления фор-
мированием организационной культуры от ру-

ководителя требуется владеть современными 
технологиями управления персоналом, актив-
нее использовать рекомендации [21], обладать 
специальными компетенциями [22] и навыка-
ми работы с программным обеспечением [23] 
и терминальными системами [24], использо-
вать преимущества инклюзивного подхода [25], 
уметь анализировать и прогнозировать социаль-
но-экономические аспекты системы и коорди-
нировать деятельность всех сотрудников орга-
низации.

Настоящая публикация подготовлена в ре-
зультате проведения научно-исследовательской 
работы студентов 5-го курса кафедры управле-
ния проектами под руководством М.А. Назарен-
ко [26].
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Обеспечивая планомерное и управляемое 
развитие компании необходимо отдельно раз-
вивать её главный потенциал – сотрудников 
этой компании [1], используя все богатство 
имеющихся технологий управления развития 
персонала [2] с целью получения в штате вы-
сококлассных и высококвалифицированных [3] 
сотрудников, обладающих большим набором ак-
туальных компетенций [4], которые смогут выве-
сти компанию на лидирующие позиции в своем 
сегменте рынка. Система обучения и развития 
персонала помогает формировать и поддержи-
вать на должном уровне компетенции кадрово-
го состава организации, способствует развитию 
системы социального партнерства в сфере труда 
[5], повышает профессиональное мастерство 
работников, развивает у них современное эко-
номическое мышление, а также умения и навы-
ки совместной работы в команде [6]. Благодаря 
управляемым процессам обучения повышается 
производительность труда, качество трудовой 
жизни [7] и эффективность функционирование 
предприятия в целом.

Обучение и развитие персонала должно 
быть построено на основе управляемого си-
стемного подхода, результаты которого могут 
быть оценены квалиметрическими методами 
[8]. Стратегия обучения персонала согласуется 
со стратегией развития предприятия в целом: 
у сотрудников необходимо развивать имен-

но те компетенции [9], которые способствуют 
наибольшему развитию поддерживаемой орга-
низационной культуры [10], используют пре-
имущества систем менеджмента качества [11] 
и развивают социальную мотивацию [12] персо-
нала – вот только некоторые из факторов, кото-
рые обосновывают необходимость уделять спе-
циальное внимание [13] системе образования, 
подготовке и развитию персонала [14], активное 
применение информационных технологий [15] 
и специализированных комплексов [16].

Современная система развития человече-
ского потенциала в России требует особого 
внимания и интенсивного развития – состояние 
и возможности этой системы в настоящее вре-
мя не соответствуют уровню системы развития 
кадрового потенциала в мировой промышлен-
ности, требуется ориентация на более широкое 
использование наукоёмких технологий и мето-
дов их обсуждения [17], применение математи-
ческих моделей [18] и методов сравнительного 
анализа [19], информационных и наукометриче-
ских [20] ресурсов, последних достижений в об-
ласти информатики [21] и электроники [9].

Потребность в обучении сотрудников в це-
лом растет [22], что создает необходимость под-
бирать наиболее эффективные, современные 
и качественные формы и направления обучения, 
осуществляя выбор на рынке образовательных 
услуг [23]. На сегодняшний день наиболее вос-
требованными видами являются: выезд препо-
давателей на места, самоподготовка и заочное 
образование с целью сокращения сроков обу-
чения, наставничество (подготовка персонала 
на рабочих местах без отрыва от производства) 
и дистанционные формы обучения. Эти виды 
образовательных услуг ориентированы на то, 
чтобы увеличить количество обученных со-
трудников, при этом комплекс затрат, связанных 


