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где tпр.с.ф., tпр.с.пл – фактическое и плановое время выполнения технологической операции «прибытие 

состава»; tок.пр.с.ф., tнач.пр.с.ф. – фактическое время окончания и начала операции «прибытие состава»; 

tок.пр.с.пл., tнач.пр.с.пл. – плановое время окончания и начала операции «прибытие состава». 

В условиях автоматизации маневровой работы возможно распознавание возникающих отклоне-

ний и принятие решений, а также внесение корректировок в оперативное планирование и управле-

ние работой на железнодорожной станции. Для этого необходимо внедрение интеллектуальных си-

стем управления на основе методов искусственного интеллекта и машинного обучения. Такие 

системы способны автоматически распознавать отклонения в работе станции, прогнозировать рис-

ки срывов в маневровой работе и оптимизировать корректирующие решения. Разработка модулей с 

возможностью самообучения позволит уменьшить влияние человеческого фактора, связанного с 

высокой нагрузкой и ограничениями по времени, с повышением надежности и эффективности 

управления [6]. 

Интеграция различных автоматизированных систем и создание на основе этой информации 

единой интеллектуальной системы обеспечит комплексное управление процессами с учетом мно-

жества факторов и оперативной обстановки. Расширение и анализ данных для создания прогности-

ческих моделей позволит повысить точность и адаптивность управления. 

Таким образом, интеллектуализация управления сортировочными станциями трансформирует 

традиционные методы планирования в процессы, способные адаптироваться и прогнозировать, что 

обеспечит существенное повышение пропускной способности и устойчивость железнодорожных 

перевозок. Это актуальное направление для модернизации транспортной инфраструктуры с боль-

шим научно-практическим потенциалом. 
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Руководителю ГО «Белорусская железная дорога» требуются знания психологических особен-

ностей работников для работы по формированию кадрового резерва. Сегодня качество комплексно-

го изучения действующих и потенциальных руководителей зависит от многих факторов, в частно-
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сти – доступности для психологического анализа максимально полной совокупности данных, харак-

теризующих личность работника; наличия методического обеспечения психологической работы; 

профессионализма психолога [1]. 

Обоснование концепции психологического обеспечения и попытка развернутого ее изложения 

содержатся в трудах отечественных и зарубежных ученых (Г. С. Никифоров, М. А. Дмитриева, 

Л. Н. Корнеева).  

В современных условиях работа с кадровым резервом руководителей приобретает всѐ большую 

актуальность. Важное место ей отводится в Концепции государственной кадровой политики Рес-

публики Беларусь. Учеными разрабатываются научные подходы к анализу потребностей в кадрах 

руководителей, определяются критерии оценки работников на соответствие занимаемой ими долж-

ности, методы формирования эффективных технологий расстановки, продвижения кадров и др. 

С позиций общегосударственных интересов руководитель Белорусской железной дороги ориен-

тирован на создание эффективных механизмов государственного регулирования трудовой деятель-

ности, включая систему мер организационного, нормативного, экономического и иного характера, 

обеспечивающих защиту жизненно важных интересов личности, имущества, общества и государства. 

Формирование кадрового резерва – это действия, направленные на развитие профессиональных 

навыков тех сотрудников, которые наиболее отвечают требованиям должности определенного ранга, 

обладают способностями управленческой деятельности и прошли систематическую целевую ква-

лификационную подготовку. 

Современные организации создают специальные системы подбора, развития и продвижения со-

трудников, рассматривают управление этой системой как стратегически важную задачу. 

В целях повышения эффективности профессионального труда, а также для разработки инфор-

мационных, диагностических, коррекционных и формирующих практических рекомендаций для 

руководителей необходимо использовать профессиографию. 

Профессиографический анализ по каждой должности руководителя Белорусской железной до-

роги должен проводиться с привлечением специалистов – от трех до пяти экспертов-сотрудников, 

имеющих длительный практический опыт работы по данной специальности. 

Оценка деловых и личных качеств работника, составление характеристик на кандидатов в кад-

ровый резерв и выбор направлений их подготовки должны выполняться с применением установ-

ленных методов и в определенном порядке. 

При формировании кадрового резерва руководителей с различным уровнем руководства должна 

быть разработана и принята модель формирования кадрового резерва, которая содержит [2]:  

– цели формирования кадрового резерва; 

– принципы формирования кадрового резерва; 

– критерии зачисления в кадровый резерв; 

– оценку готовности кадрового резерва; 

– принципы и механизм формирования и дальнейшего использования кадрового резерва; 

– обязанности руководителей по работе с кадровым резервом и работников кадровой службы. 

При формировании кадрового резерва УВО учитываются: 

– требования к должности; 

– профессиональная характеристика работника; 

– предельные ограничения критериев подбора кандидатов; 

– результаты оценки; 

– выводы и рекомендации последней аттестации; 

– мнение руководителей; 

– результаты оценки потенциала кандидата. 

Необходимо правильно подготовить работников, способных и готовых к продвижению по карь-

ерной лестнице. Подготовка работников может осуществляться в виде: 

– обучения по планируемой должности кадрового резерва руководителей; 

– индивидуальной подготовки под руководством вышестоящего руководителя; 

– стажировки в своем или другом предприятии в той должности, на которую работник зачислен 

в кадровый резерв. 

В работе с кадровым резервом руководители допускают следующие ошибки: 

– кадровый резерв формируется формально; 
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– выдвижение работников в кадровый резерв вышестоящим руководителем осуществляется без 

их ведома, т. е. они не проинформированы о нахождении в кадровом резерве;  

– работники находятся в кадровом резерве длительное время без конкретной перспективы про-

движения по карьерной лестнице, так как кадровый резерв существует только на бумаге; отсутству-

ет мотивация у работников кадрового резерва. 

Положение о кадровом резерве отражает модель кадрового резерва и выполняет стимулирую-

щую роль. Его содержание должно быть известно всем работникам. 

Структура социально-психологических характеристик управленческих кадров высшего уровня 

руководства включает факторы «Способность к эффективной управленческой деятельности», «Из-

бегание взаимодействия, уход от сотрудничества», «Избегание конфронтации», «Организация те-

кущей работы, решение текущих вопросов, сосредоточенность на текущей работе», «Авторитар-

ность/непоколебимость», «Способность к планированию деятельности». Для управленцев среднего 

уровня руководства характерны «Способность к эффективной управленческой деятельности», «Ак-

тивная коммуникация», «Сотрудничество», «Соперничество», «Исполнительность, направленность 

на решение текущих вопросов». 

Факторная модель управленцев низового уровня руководства включает «Способность к актив-

ной и эффективной управленческой деятельности», «Доминирование/авторитарность», «Стремле-

ние к конструктивному взаимодействию», «Коммуникативные способности», «Стремление и спо-

собность к достижению цели» [3]. 
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Современный железнодорожный транспорт представляет собой сложную иерархическую си-

стему, в которой каждый элемент инфраструктуры играет ключевую роль в обеспечении стабиль-

ности перевозочного процесса. В условиях динамичных изменений объемов и структуры перевозок, 

а также повышения требований к качеству транспортного обслуживания особую актуальность при-

обретает задача достоверной оценки перевозочного потенциала железнодорожной сети. Традици-

онные методы, основанные на аналитических расчетах пропускной и перерабатывающей способно-

сти участков и станций, не всегда адекватно отражают реальные эксплуатационные условия. Их 

основными недостатками являются статичность и наличие допущений, игнорирующих простран-

ственно-временную динамику формирования и распределения транспортных потоков. 

В качестве альтернативы предложено использовать метод моделирования транспортных пото-

ков, основанный на интеграции динамических, сетевых и имитационных подходов. Методика 

включает формирование топологии железнодорожной сети, идентификацию корреспонденций ва-

гонопотоков, расчет параметров транспортных потоков на объектах железнодорожной инфраструк-

туры и имитационное моделирование эксплуатационной работы железнодорожной станции с при-

менением сетей Петри. 

Ключевым направлением исследования является построение сетевой динамической модели транс-

портного потока, учитывающей как количественные, так и качественные характеристики его формиро-


