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В современном мире, где технологии и циф-
ровые платформы играют ключевую роль в про-
фессиональной жизни, индивидуальная траек-
тория развития сотрудника становится важным 
аспектом успешной карьеры. Социальные сети, 
информационные платформы, цифровые серви-
сы стали неотъемлемой частью нашей повсед-
невной жизни. Все мы ежедневно обращаемся  
к гаджетам, будь то смартфон или персональный 
компьютер, дабы получить доступ к сети Интер-
нет, где получаем, создаем или делимся всевоз-
можной информацией со всем миром. Работа 
многих людей завязана или полностью протекает 

в сети Интернет, но, как правило, большинство 
людей использует его для личных потребно-
стей. Именно благодаря поисковым запросам  
и посещаемым сайтам, мы можем многое узнать 
о человеке. В контексте цифровой экономики  
и повсеместной цифровизации производствен-
ных процессов изучение подобной активности 
сотрудников может помочь в понимании ра-
ботодателем их целей, амбиций и перспектив. 
Каждый специалист стремится не только к по-
вышению квалификации, но и к формированию 
положительного имиджа в глазах работодателей 
и коллег. В этом контексте цифровая репутация 
выступает как мощный инструмент, влияющий 
на карьерные перспективы.
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Карьерный рост — это важный аспект про-
фессионального развития, который может при-
нимать различные формы. Внутри организаций 
различают два основных вида карьерного роста: 
вертикальный и горизонтальный. Оба типа име-
ют свои особенности, преимущества и недостат-
ки, которые важно учитывать как сотрудникам, 
так и работодателям [2].

Вертикальный карьерный рост подразуме-
вает продвижение сотрудника по служебной 
лестнице, что обычно связано с увеличением 
должности, ответственности и, как следствие, за-
работной платы. Этот тип роста часто ассоцииру-
ется с повышением, когда сотрудник переходит  
на более высокую позицию в иерархии компа-
нии. Преимуществами вертикального роста яв-
ляются:

1. Увеличение дохода. Одним из наиболее  
заметных результатов вертикального продви-
жения является повышение заработной платы. 
С увеличением ответственности и уровня долж-
ности, как правило, растут и финансовые возна-
граждения.

2. Повышение статуса. Вертикальный рост мо-
жет повысить статус сотрудника в глазах коллег  
и руководства. Это может открыть новые воз-
можности для нетворкинга и сотрудничества.

3. Развитие навыков управления. Переход  
на более высокие позиции часто требует от со-
трудника развития управленческих навыков, что 
способствует его личностному и профессиональ-
ному росту.

Недостатки вертикального роста:
1. Стресс и ответственность. С повышением 

должности увеличивается и уровень ответствен-
ности. Это может привести к стрессу и выгора-
нию, особенно если у сотрудника нет необходи-
мых навыков управления.

2. Ограниченные возможности. Не все сотруд-
ники могут рассчитывать на вертикальный рост, 
особенно в крупных организациях с жёсткой ие-
рархией. Конкуренция за высокие должности мо-
жет быть очень высокой.

Горизонтальный карьерный рост связан с пе-
реходом сотрудника на другую должность в пре-
делах одной и той же организационной струк-
туры, но на том же уровне иерархии. Это может 
включать смену отдела, функции или специаль-
ности.

Преимущества горизонтального роста:
1. Разнообразие опыта. Горизонтальный рост 

позволяет сотруднику расширить свои горизон-
ты, получая новый опыт и знания в различных 
областях компании. Это может быть особенно 
полезно для формирования многофункциональ-
ных специалистов.

2. Снижение стресса. Поскольку горизонталь-
ный переход не всегда связан с увеличением 

ответственности, он может быть менее стрес-
совым для сотрудников, которые предпочитают 
стабильность.

3. Улучшение сетевых связей. Переход в дру-
гой отдел или команду позволяет наладить но-
вые профессиональные контакты и улучшить 
внутренние связи в компании.

Недостатки горизонтального роста:
1. Отсутствие повышения зарплаты. Часто 

горизонтальные переходы не сопровождаются 
изменениями в заработной плате, что может  
не удовлетворять амбициозных сотрудников [2].

2. Меньшая видимость. Сотрудники, выби-
рающие горизонтальный путь, могут оказаться 
менее заметными для руководства, что может за-
труднить их дальнейшее продвижение по службе.

Оба вида карьерного роста, вертикальный  
и горизонтальный,  имеют свои плюсы и минусы, 
и выбор между ними зависит от индивидуаль-
ных целей сотрудника, его амбиций и специфи-
ки организации. Важно понимать, что успешная 
карьера не всегда подразумевает исключитель-
но вертикальное продвижение; горизонталь-
ные переходы могут быть не менее значимыми  
для формирования профессионального имиджа 
и достижения долгосрочных целей [3].

На карьерный рост оказывают влияние мно-
жество факторов, такие как личностные качества 
сотрудника или факторы внешние, как правило, 
зависящие от организации, в которой работает 
сотрудник [1]. Одним из таких немаловажных 
факторов является корпоративная культура.  
Это совокупность ценностей, норм, традиций 
и практик, которые определяют поведение со-
трудников и формируют атмосферу внутри ор-
ганизации. Она играет ключевую роль в том,  
как сотрудники воспринимают свою работу, 
взаимодействуют друг с другом и развиваются  
в рамках компании. Влияние корпоративной 
культуры на карьерный рост сотрудников можно 
рассмотреть через несколько аспектов.

Корпоративная культура, ориентированная  
на развитие, создаёт условия для обучения и по-
вышения квалификации сотрудников. Организа-
ции, которые ценят профессиональный рост своих 
работников, предоставляют возможности для уча-
стия в тренингах, семинарах и курсах повышения 
квалификации. Это не только помогает сотрудни-
кам развивать свои навыки, но и демонстрирует 
их значимость для компании. Например, в ком-
паниях с сильной культурой обучения сотрудни-
ки могут получать доступ к внутренним учебным 
платформам или менторским программам, что 
способствует их профессиональному развитию  
и повышает шансы на вертикальный рост [4].

Корпоративная культура, которая поощря-
ет инициативу и инновации, способствует ка-
рьерному росту сотрудников. Когда работники  
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чувствуют, что их идеи ценятся и могут быть ре-
ализованы, они становятся более вовлеченными  
в рабочий процесс. Это может привести к повы-
шению их видимости внутри компании и соз-
данию возможностей для продвижения. В орга-
низациях с открытой культурой, где поощряется 
обмен идеями и предложениями, сотрудники мо-
гут активно участвовать в проектах и инициати-
вах, что может привести к признанию их заслуг 
и карьерному продвижению.

Корпоративная культура, основанная на со-
трудничестве и командной работе, способству-
ет развитию навыков межличностного общения  
и командного взаимодействия. Сотрудники, ко-
торые хорошо работают в команде, как правило, 
становятся более заметными для руководства  
и могут быстрее продвигаться по служебной лест-
нице. В компаниях, где ценится командная ра-
бота, сотрудники имеют возможность развивать 
свои лидерские качества, участвуя в совместных 
проектах или руководя командами, что открывает 
новые горизонты для карьерного роста.

Корпоративная культура, основанная на про-
зрачности и честности, создает доверительную 
атмосферу между сотрудниками и руководством. 
Когда сотрудники понимают критерии оценки их 
работы и возможности для продвижения, они 
могут более целенаправленно планировать свою 
карьеру.

Культура, которая поддерживает баланс меж-
ду работой и личной жизнью, также влияет  
на карьерный рост. Сотрудники, которые не ис-
пытывают стресса из-за перегрузок на работе, как 
правило, более продуктивны и мотивированы. 
Это способствует их профессиональному разви-
тию и открывает новые возможности для роста.

Исследования показывают, что компании  
с сильной корпоративной культурой демонстри-
руют на 21 % более высокую производительность 
труда и на 50 % меньшую текучесть кадров [7]. 
Это объясняется тем, что сотрудники, разделя-
ющие корпоративные ценности и чувствующие 
себя частью команды, больше вовлечены в рабо-
ту и мотивированы на достижение общих целей.

Кроме того, в компаниях с позитивной кор-
поративной культурой на 15 % выше уровень 
удовлетворенности клиентов. Это происходит 
потому, что вовлеченные сотрудники лучше 
выполняют свои задачи, общаются с клиентом  
в хорошем настроении, что напрямую влияет  
на клиентский опыт. Ещё одно преимущество по-
зитивной культуры — снижение уровня стресса  
и выгорания на 37 % [9].

Кроме того, в компаниях с сильной корпора-
тивной культурой на 20 % меньше внутренних 
конфликтов, поскольку четкие нормы и ценности 
улучшают коммуникацию и разрешают возника-
ющие конфликты [9].

Рассмотрев методологию карьерного роста, 
теперь можно приступить к анализу вещей, 
привнесённых всеобщей цифровизацией. Циф-
ровая репутация сотрудника — это совокупность 
информации, доступной в интернете, которая 
формирует общественное мнение о нём [5].  
В современном мире, где онлайн-присутствие 
становится всё более значимым, работодатели 
и рекрутеры активно исследуют цифровую ре-
путацию кандидатов и сотрудников. Понима-
ние методов изучения этой репутации поможет  
как организациям, так и самим работникам кон-
тролировать и улучшать свой онлайн-имидж.

Первый цифровой след будущего сотрудника, 
который найдет работодатель вероятнее всего 
будет представлять из себя резюме и профиль 
пользователя на сайте-агрегаторе с вакансиями 
о работе. Таковыми сайтами могут быть: LinkedIn, 
hh.ru, Авито Работа и др. Профессиональные сети, 
где можно увидеть опыт работы, навыки и реко-
мендации. Наличие актуального профиля с под-
робной информацией о карьерных достижениях 
может положительно сказаться на репутации.  
В данных резюме работодатель может получить 
не только общую информацию о сотруднике: его 
качествах, предыдущих местах работы, личных 
достижениях и способностях, но и увидеть пер-
вичные умения в работе с документами и способ-
ностью ясно и доступно передать главную инфор-
мацию. Это может быть полезно для профессий  
с определённой спецификой.

Личные аккаунты в социальных сетях мо-
гут содержать информацию о хобби, интере-
сах и социальной активности. Важно помнить,  
что контент, публикуемый в этих сетях, может 
быть воспринят работодателями как отражение 
личных ценностей и стиля жизни [5].

Ещё одним важным источником информации 
являются новостные статьи и блоги. Существует 
множество инструментов для мониторинга упо-
минаний имени сотрудника или его профессио-
нальной деятельности:

– Google Alerts. Установив оповещения на своё 
имя или название компании, можно получать 
уведомления о новых упоминаниях в интернете. 
Это помогает отслеживать, как о вас или о вашей 
компании говорят и что пишут.

– Поиск по новостным сайтам. Регулярный 
мониторинг новостных ресурсов может выявить 
статьи или пресс-релизы, в которых упоминается 
сотрудник. Позитивные упоминания могут зна-
чительно улучшить цифровую репутацию.

Профессиональные платформы, такие как 
GitHub для разработчиков или Behance для ди-
зайнеров, могут дать представление о навыках 
и опыте сотрудника.

- GitHub. Профиль на GitHub показывает  
не только проекты, над которыми работал  
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IT-разработчик, но и его активность в сообще-
стве. Вклад в open-source проекты может повы-
сить репутацию [1].

– Behance. Для креативных специалистов на-
личие качественного портфолио на Behance мо-
жет служить подтверждением их профессиона-
лизма и креативности.

Сайты с отзывами о работодателях и сотруд-
никах также играют важную роль в формирова-
нии цифровой репутации.

– Glassdoor. На этом сайте сотрудники могут 
оставлять отзывы о своих работодателях. Хотя 
отзывы часто касаются компании в целом, они 
могут содержать информацию о конкретных со-
трудниках, особенно если они занимают руково-
дящие должности [7].

– Yelp и аналогичные платформы. На таких 
ресурсах можно найти отзывы клиентов о работе 
сотрудников в сфере услуг. Положительные от-
зывы могут значительно улучшить репутацию.

Личный сайт или блог могут служить отлич-
ной платформой для формирования позитивного 
имиджа в глазах работодателя.

– Создание контента. Публикация статей  
на профессиональные темы, участие в вебинарах 
или создание видеоконтента может повысить ви-
димость и улучшить репутацию.

– SEO-оптимизация. Оптимизация контента 
для поисковых систем поможет вашему имени 
появляться в первых строках поисковых запро-
сов, что создаст положительное первое впечат-
ление.

Изучение цифровой репутации сотрудни-
ка — это комплексный процесс, требующий вни-
мания к различным источникам информации. 
Работодатели должны учитывать все аспекты 
онлайн-присутствия кандидатов и сотрудников, 
чтобы получить полное представление о них. 
В свою очередь, сотрудники должны активно 
управлять своей цифровой репутацией, чтобы 
создать положительный имидж и продвигать 
свою карьеру. В условиях современного рынка 
труда контроль над цифровой репутацией ста-
новится важным инструментом для достижения 
профессиональных целей. 

Таким образом, можно прийти к выводу  
о том, что для создания профессионального 
профиля сотрудника руководителю необходимо 
обращаться как к внутренним, так и внешним 
данным, полученным в цифровом пространстве. 
Для удобства целесообразно перенести эту ин-
формацию на рисунок (рис. 1).

Для выявления потенциала сотрудника  
и дальнейшего создания его профессионально-
го профиля создадим алгоритм работы с полу-
ченными выше данными. Алгоритм будет пред-
ставлять из себя матрицу из строк и столбцов  
(табл. 1). Левый столбец отведен под измере-

ние уровня профессионального навыка сотруд-
ника, где 5 — крайне низкий, 1 — максималь-
ный, крайне высокий. Измерение способностей  
по данной шкале происходит, исходя из анализа 
показателей результативности работы сотрудника  
на предприятии, то бишь из внутренних источ-
ников организации. Оценка в данном случае 
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Таблица 1

Матрица определения потенциала 
сотрудника

Цифровой статус

Активный Нейтраль-
ный

Уровень 
профессионального 

навыка
1
2 +
…
5
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выстраивается из множества факторов, таких 
как, например, точное следование выданным 
инструкциям, выполнение работы в срок, вы-
сокое или низкое качество выполнения работы, 
гибкость во время производственного процесса 
и так далее.

Верхняя строка матрицы предназначена  
для определения цифрового статуса сотрудника 
в сети Интернет на основе его действий в нём. 
Цифровой статус «Нейтральный» свидетель-
ствует о слабой активности сотрудника в ин-
формационной сети. Такой пользователь редко 
обращается в Интернет за интересующей его 
информацией, не является участником различ-
ных форумов, связанных с его профессиональной 
деятельностью, не ведёт свою страницу в соци-
альных сетях и не делится информацией с други-
ми пользователями. Также будет нелегко найти 
отзывы предыдущих работодателей о нём и его 
достижениях на предыдущих местах работы. 

В свою очередь цифровой статус «Активный» 
говорит нам о том, что такой сотрудник являет-
ся активным пользователем цифровой сети. Он 
часто ищет интересующую его информацию, свя-
занную с направлением его профессиональной 
деятельности, его следы можно найти на различ-
ных тематических форумах и сайтах. Он активно 
делится своими достижениями и опытом с дру-
гими пользователями, участвует в онлайн-кон-
ференциях и семинарах. Такой сотрудник с боль-
шей вероятностью будет лучше усваивать новую 
информацию и будет быстрее адаптироваться  
к новым программным продуктам, которые бу-
дут внедряться на предприятие. 

После сбора информации об интересующем 
сотруднике из внутренних и внешних источ-
ников, руководство занесет результат в табли-
цу. Если отметка будет стоять на пересечении 
первого уровня профессионального навыка  
и активного цифрового статуса, то такой сотруд-
ник с большей вероятностью имеет перспективы  
для вертикального подъема по карьерной лест-
нице, он не только показывает себя, как бле-
стящего сотрудника, справляющегося со всеми 
возложенными обязанностями качественно  
и в срок, но и имеет хорошую цифровую репу-
тацию, показывающую стремление развиваться 
в своей области и получать всё новые и новые 
знания.

Для сотрудника с нейтральным цифровым 
статусом и средним уровнем профессионального 
навыка, вероятнее всего, подойдет продвижение 
по горизонтальной карьере.

В табл. 1 рассмотрен случай, в котором после 
сбора данных о сотруднике, была поставлена от-
метка на пересечении «Активного» цифрового 
статуса и второго уровня профессионального 
навыка. Данный сотрудник всегда с лёгкостью 

справлялся с положенными задачами, вовремя 
выполнял обязательства, а также прокачивал 
свои навыки. Единственным его недостатком 
является неумение работать в команде, он не-
людим и плохо идёт на контакт с другими со-
трудниками, иногда даже не поддерживая не-
формальные разговоры во время перерывов.  
В сети «Интернет» сотрудник активно ведёт свои 
социальные сети, где делится своими успехами  
в нерабочее время. Делится ссылками на научные 
статьи и сборники, показывает те мероприятия 
и конференции, на которых он присутствовал. 
Также на специализированных сайтах, помимо 
богатого портфолио сотрудника имеются отзы-
вы предыдущих работодателей о деятельности 
работника на их предприятии.

Следуя этому алгоритму, можно создать ком-
плексный профессиональный профиль сотрудни-
ка, который учитывает, как внутренние показате-
ли деятельности в организации, так и активность 
в сети интернет. Это поможет не только в оценке 
текущих сотрудников, но и в планировании их 
дальнейшего развития и карьерного роста.

Таким образом, в статье описан алгоритм 
составления профессионального профиля со-
трудника, который включает в себя последова-
тельный и структурированный подход к сбору, 
анализу и визуализации информации о работ-
нике. Причем информация берется как из вну-
тренних источников организации (информаци-
онной системы), так и из внешних (социальная 
информация в цифровом виде, цифровой след 
пользователя интернета). В условиях современ-
ного рынка труда, где конкуренция становится 
всё более жёсткой, создание детализированного 
и актуального профиля специалиста имеет осо-
бое значение как для организаций, так и для са-
мих сотрудников.

Анализ собранной информации даёт воз-
можность не только оценить соответствие со-
трудника установленным критериям произво-
дительности, но и сформировать более глубокое 
понимание его профессиональной репутации 
вне организации. Это, в свою очередь, способ-
ствует построению более эффективных команд 
и оптимизации процессов управления персона-
лом.

Регулярное обновление профиля являет-
ся важным аспектом, который обеспечивает 
его актуальность в быстро меняющемся мире. 
Установление периодичности пересмотра ин-
формации позволяет не только отслеживать 
рост и развитие сотрудника, но и своевремен-
но адаптировать стратегию управления персо-
налом в соответствии с изменениями на рынке 
труда.
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