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В статье описан алгоритм расчета стоимости элек-
тронной информации, создаваемой внутри организации. 
Рассмотрена возможность гармонизации заработной пла-
ты с учетом фактора неопределенности при создании элек-
тронной информации. Построенные по принципу гармонич-
ной пропорции уровни заработной платы рассматриваются 
как реальный стимул для повышения квалификации и учебы 
сотрудников. Поскольку заработные платы сотрудников 
рассчитываются по формуле гауссового распределения, то 
это распределение имеет момент первого порядка и его 
оценку в виде среднего. Это можно считать явным преиму-
ществом метода, так как при таком представлении можно 
оценивать среднюю зарплату по компании.

The article describes the algorithm for calculating the value 
of electronic information created within the organization. The 
article also considers the possibility of harmonization of sala-
ries taking into account the factor of uncertainty when creating 
electronic information. The levels of wages built on the prin-
ciple of the harmonious proportions are considered as a real 
incentive for skill improvement and training of employees. Since 
salaries are calculated according to the formula a Gaussian 
distribution, this distribution has the moment of the first order 
and his assessment in the form of the average. This fact can be 
considered as a clear advantage of the method since this repre-
sentation allows estimating the average salary at the company.
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да, электронная информация, базовые гармонические пара-
метры, штатно-зарплатная структура компании, гауссов-
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Механизмы оплаты труда, применяемые в настоящее 
время, как в коммерческих, так и в некоммерческих органи-
зациях, прежде всего, ориентированы на повышение мотива-
ции персонала с целью выполнения результирующих пока-
зателей деятельности организации. Безусловно, эти показа-
тели различаются в зависимости от категорий персонала, для 
одних это выручка, прибыль, минимизация себестоимости, 
для других — выполнение социальных показателей: количе-
ство мест для детей в школе или детском саду, качество под-
готовки обучающихся, удовлетворенность лицами с ограни-
ченными способностями условиями труда и быта и т. д.

Одновременно перед обществом стоит проблема ин-
форматизации, стремительно происходит процесс внедре-
ния информатизации в сфере предоставления услуг [1],  
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товарного производства, образования, медицинского об-
служивания, социальной сфере, экономике, науке, в во-
просах государственного управления и местного само-
управления и т. д.  

Задача построения информационного общества на про-
тяжении уже не одного десятилетия будоражит органы 
государственной власти, представителей науки и бизнеса. 
Речь идет о динамично развивающейся информационной 
среде, в которой создание и хранение информации стано-
вится все более содержательным и приобретает стоимост-
ное выражение. 

Для организаций как субъектов управления совмеще-
ние мотивации труда и информатизации неизбежно ведет  
к необходимости решения руководителями организации за-
дачи расчета стоимости электронной информации, которая 
создается и обрабатывается сотрудниками. На основании 
вышеизложенного становится возможным говорить об ак-
туальности данной статьи. 

Широкий интерес к проблемам расчета и учета оплаты 
труда подтверждает изученность проблемы. В современ-
ной экономической литературе немало содержательных ра-
бот учёных-экономистов, которые обращали свое внимание 
на сложнейшие вопросы бухгалтерского, управленческого 
учета труда и заработной платы: З. А. Алибекова, Е. Е. Бе-
резняк, О. В. Гаврилова, А. Дубелевич, Е. А. Ефремова, 
Т. А. Исаева, А. В. Калинин, З. В. Кек-Манджиева, С. В. Ко-
былинская, О. Г. Колосова, С. А. Кромов, О. А. Курбангале-
ева, В. В. Молчанова, М. Л. Николаевская, Н. В. Парушина, 
Т. В. Сабетова, Е. А. Савельева, Ю. А. Федосеева, Л. Р. Ха-
литова, О. П. Чекмарев, Е. В. Черникова, Ж. Д. Эрдынеева, 
Ю. С. Диденко, Д. А. Лепехина, Т. С. Яшкова, В. К. Старо-
дубцева и др.

Цель данного исследования состоит в обосновании 
возможностей применения положений механизма рас-
чета оплаты труда работников с учетом стоимости элек-
тронной информации для оптимизации ее деятельности  
в организации.

Цель исследования конкретизируется через ее задачи:

— предложить алгоритм расчета стоимости электрон-
ной информации, создаваемой в организации;

— внедрить в систему оплаты труда принцип гармо-
ничной пропорции; 

— рассмотреть возможности гармонизации заработной 
платы с учетом фактора неопределенности при создании 
электронной информации;

— выявить особенности гармоничной штатной струк-
туры наряду с простотой. 

В развитие механизма оплаты труда работников с уче-
том стоимости электронной информации в качестве новиз-
ны данной статьи предлагается рассмотреть возможности 
гармонизации заработной платы с учетом фактора неопре-
деленности при создании электронной информации.

Основная часть
Авторами уже был рассмотрен подробный пример рас-

чета стоимости электронной информации, создаваемой 
доцентом вуза [2]. На рис. 1 представлен алгоритм рас-
чета стоимости электронной информации, создаваемой в 
организации.

Известно, что создание работоспособного коллекти-
ва — это одна из первейших задач любого руководителя 
для обеспечения успешной работы своей компании. Важ-
ная роль здесь отводится проблеме согласования квали-
фикации сотрудников, их индивидуальных интересов  
и психологической совместимости. Привлеченная для 
достижения этой цели психологическая наука в настоя-
щее время располагает значительным набором универ-
сальных методик индивидуальной и корпоративной мо-
тивации трудового процесса.

Но все-таки нельзя не согласиться с тем, что на первом 
месте среди факторов успеха в попытках создания рабо-
тоспособного коллектива стоит материальный стимул — 
заработная плата, причем сопоставление своей зарплаты  
с зарплатой других определяет, какое место сотруднику 
отведено в компании, насколько его значимость находится 
выше или ниже по отношению к другим.

Рис. 1. Алгоритм расчета стоимости электронной информации, создаваемой в организации
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Вторым по значимости фактором становится необходи-
мость каждому сотруднику иметь возможность четко пони-
мать, что ему необходимо сделать, какое условие карьерно-
го роста он должен выполнить, чтобы его зарплата выросла 
на приемлемую для него величину.

В действительности руководство многих компаний при 
распределении зарплаты в коллективе придерживается сле-
дующей распространенной практики.

В коллективе вводится жесткое правило, заимствован-
ное руководителями компаний у своих западных коллег,  
а именно: каждый сотрудник обычно не осведомлен о зар-
плате других сотрудников. Интересоваться о зарплате дру-
гих часто даже запрещено в приказном порядке под рас-
писку. Считается, что этот несложный подход ограждает 
сотрудников от взаимосопоставления своей значимости со 
значимостью другого. Руководитель сам определяет, кому 
и сколько следует платить, и кто, за что и насколько досто-
ин повышения в должности и зарплате.

Если компания увеличила свои объемы продаж, то по-
ощряются обычно избранные сотрудники и при этом очень 
дозировано.

Численность компании, в соответствии с исследовани-
ями [3], при которых компания наиболее близка к опасно-
сти развала, и когда наиболее вероятна опасность кризиса, 
представлены в табл. 1. Из данных, приведенных в таблице, 
видно, что точки кризиса появляются каждый раз при удво-
ении численности.

Проанализируем данную ситуацию с системных пози-
ций [4]. Для этого предположим, что существует некоторая 
элементарная производственная структура, которую пред-
ставим как систему «один начальник и 7–8 подчиненных». 
Наличие устойчивости такой структуры при количестве 
управляемых параметров меньшим 7–8, происходит вслед-
ствие соответствия системы мышления начальника психо-
логически адекватно воспринимаемому максимальному ко-
личеству параметров. В случае если это число управляемых 
параметров превышает 7–8, а это всегда бывает у растущих 
компаний, то происходит потеря устойчивости (см. табл. 1).

Таблица 1
Уровни потери устойчивости компании

Критическое значение 
количества сотрудников Уровень устойчивости

7 1
15 2
30 3
60 4
120 5
250 6

и далее …

В случае приближения к границе устойчивости и уве-
личения хаотичной составляющей в соответствии с нашей 
концепцией мы должны воспользоваться правилом гармо-
ничной пропорции. Значит, для случая, когда численность 
компании приближается к значениям, указанным в табл. 1, 
мы должны штатно-зарплатную структуру компании сфор-
мировать в соответствии с гармоничными пропорциями.

Отметим следующий факт: в состав базовых пара-
метров не вошел фонд оплаты труда (далее — ФОТ).  
Это объясняется следующим образом: если предприятие 
использует наемный труд, а это мы наблюдаем, как пра-
вило, повсеместно, то ФОТ нет смысла включать в состав 

базовых параметров, так как работодатель обычно заинте-
ресован, прежде всего, в его минимизации (оптимизации),  
а не гармонизации.

Здесь ответ на вопрос о возможности гармонизации 
ФОТ и внесении его в состав базовых гармонических пара-
метров (далее — БГП) формулируется так:

1) если бизнес имеет социально-направленную ориен-
тацию, что должно наблюдаться в нормальной экономике, 
то величина ФОТ должна входить в состав БГП и его вели-
чина должна быть гармонизирована;

2) если же бизнес ориентирован на извлечение прибы-
ли только для собственника предприятия, то величина ФОТ 
не входит в состав БГП и не подлежит гармонизации.

В связи с этим вполне логично использовать подход, 
обеспечивающий двуединство штатной структуры ком-
пании и штатных окладов, которые должны подчинять-
ся принципу гармоничной пропорции [5; 6; 7]. Для этого 
перей дем к задаче определения параметров гармоничного 
закона распределения заработных плат внутри ФОТ.

В качестве такого распределения воспользуемся би-
номиальным законом распределения Бернулли. Для 
вычисления параметров закона используем тот факт,  
что сотрудники компании явно или неявно конкуриру-
ют между собой за распределение ФОТ. Поскольку зна-
чения величин заработной платы должны стремиться  
к гармоничной пропорции, то примем за основу расче-
тов самый простой случай, когда зарплата подчиненного 
должна составлять долю, равную 0,62 от заработной пла-
ты непосредственного начальника.

С учетом этого можно подойти к разработке методики 
начисления заработной платы для всего коллектива компа-
нии. Полученный вариант расчета на основе базовой кон-
цептуальной установки примем как исходный, начальный, 
сформированный исходя из минимального наличия коли-
чества истинных знаний (что соответствует приближению  
к границе устойчивости) на основе гармоничной пропорции.

В результате методика гармонизации включает в себя 
последовательность следующих процедур.

1. Предполагаемый нормальный закон распределения 
заработной платы для i квалификационных уровней стро-
ится на основании представления в форме бинома [8]:

1 = (Ф + Ф2)m = m∑i=0  iCm Фm+i ,                     (1)

где Ф = 0,618… — константа гармоничной пропорции Фи-
боначчи или графика распределения по уровням i соответ-
ствующей доли зарплаты. 

∆i = iCm Фm+i представлена на рис. 2. (здесь для примера 
m = 7).

Рис. 2. Графическая иллюстрация распределения  
долей зарплат в зависимости от уровня i (для m = 7)
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2. Минимальное значение заработной платы обозначим 
z1 и потребуем в соответствии с трудовым законодатель-
ством РФ выполнения неравенства z1 ≥ МРОТ (минималь-
ный размер оплаты труда).

3. Формулу (1) используем для построения штатно-зар-
платной структуры компании. Для удобства введем другое, 
более наглядное представление (1) в виде треугольника  
Паскаля (см. табл. 2).

Таблица 2
Распределение заработной платы сотрудников

Покажем на конкретных примерах, какие здесь возможны 
варианты для расчета заработной платы. Выберем случай, когда 
m = 3, тогда общая численность компании составит 8 человек.

Для этого случая схема штатной структуры, где стрел-
ками отмечены связи «начальник — подчиненный» вместе 
с зарплатами выглядит как на рис. 3.

Рассмотрим три варианта расчета.
1-й вариант. Пусть заданы:
1) заработная плата первого уровня (пусть она будет 

равна Z1 = 10 000 р ≥ МРОТ);
2) разность между заработными платами второго и пер-

вого уровней, например, пусть ∆ = 4 000 руб.

Рис. 3. Пример единой штатно-зарплатной структуры компании

Найдем величины зарплат для каждого уровня и сум-
марную величину ФОТ. В соответствии с гармоничной 
пропорцией здесь распределяется величина ∆. 

Исходя из этих условий, можно записать равен-
ства для зарплат каждого уровня, которые сведем  
в табл. 3.

Таблица 3
Уровни заработной платы сотрудников

Уровень Количество единиц на уровне Заработная плата на уровне Сумма затрат на уровне

1 1 10 000 10 000
2 3 10 000 + 4 000 42 000
3 3 14 000 + 4 000 × 1,6 = 20 400 81 200
4 1 20 400 + 4 000 × 2,6 = 30 800 30 800

Итого (ФОТ): 164 000
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Здесь зарплата второго уровня равна сумме: зарплата 
первого уровня + разница 4 000 руб.

Зарплата третьего уровня равна сумме: зарплата второго 
уровня + разница 4 000, умноженная на коэффициент Фи-
боначчи ≈ 1,6.

Зарплата четвертого уровня равна сумме: зарплата 
третьего уровня + разница 4 000, умноженная на квадрат 
коэффициента Фибоначчи 1,62 ≈ 2,6.

В итоге получается сумма фонда оплаты труда ФОТ = 
164 000 руб.

Этот алгоритм можно записать в виде формулы:
ФОТ = 8 × Z1 + 16,6 × ∆.                             (2)

2-й вариант (обратная задача). Пусть заданы:
1) заработная плата первого уровня (пусть она будет 

равна Z1 = 10 000 р ≥ МРОТ);
2) общая сумма ФОТ (200 000 руб.).
Требуется найти зарплаты для сотрудников каждого уровня.
Здесь так же, как и в 1-м варианте, в соответствии с гар-

моничной пропорцией распределяется величина ∆, которая 
ищется из условия (2): ∆ ≈ 7 200 руб.

Тогда получаем величины зарплат для каждого уровня:
для второго уровня: 10 000 + 7 200 = 17 200 руб.,
для третьего уровня: 17 200 + 7 200 × 1,6 = 28 700 руб., 
для четвертого уровня: 28 700 + 7 200 × 2,6 = 47 400 руб.
3-й вариант. Привязка минимальной величины зар-

платы к МРОТ. Получим величины зарплат в общем виде  
для каждого уровня: 

Для первого уровня: МРОТ.
Для второго уровня: МРОТ × 1,6. 
Для третьего уровня: МРОТ × 1,62. 
Для четвертого уровня: МРОТ × 1,63.
В итоге весь ФОТ равен:

ФОТ = 9,4 × МРОТ.
Таким образом, возможны различные варианты расче-

та заработной платы. В принципе, могут существовать еще 
и комбинации рассмотренных вариантов. Каждый из них 
выбирается в зависимости от наличия исходных данных  
и постановки решаемой задачи. 

Предложенная методика может быть использована для 
расчета стоимости работ по проекту, имеющему фикси-
рованную (имеющуюся) стоимость. Остается определить 
объем электронной информации в процентах от общего ко-
личества работы.

В качестве вывода становится возможным признать, 
что гармоничная штатная структура имеет наряду с просто-
той следующие преимущества и особенности.

1. Количество сотрудников с максимальным окладом 

равно единице. Это, как правило, руководитель компании. 
Количество минимально оплачиваемых сотрудников рав-
но также единице. Это, например, уборщица. Таким обра-
зом, этим распределением минимизируется фактор зависти  
к самым высокооплачиваемым сотрудникам и обиды са-
мых низкооплачиваемых, так как численность каждого  
из них минимальна и равна единице.

2. Как видно из обоих примеров, самый многочисленный 
уровень в организации — это среднее звено. Это обычно самая 
энергичная, квалифицированная исполнительская группа, ко-
торая несет основную функциональную нагрузку в компании. 
В то же время эта группа соединена преимущественно горизон-
тальными производственными связями. Поэтому она и самая 
динамичная в плане кадровой текучести: обычно самые высо-
кооплачиваемые и самые низкооплачиваемые чаще остаются, а 
именно среднее звено всегда составляет «текучий» контингент.

3. Уровни зарплат, построенные по принципу гармонич-
ной пропорции, являются весьма существенными и ощути-
мыми в карьерном росте и поэтому могут рассматриваться 
сотрудниками как реальный стимул для повышения квали-
фикации и учебы. К сожалению, существующая в настоящее 
время тарифная сетка имеет очень малый разрыв между со-
седними уровнями, что не может служить серьезным основа-
нием для стремления подняться на очередную ступень.

4. Поскольку заработные платы сотрудников рассчитыва-
ются по формуле гауссового распределения (1), то это распре-
деление имеет момент первого порядка и его оценку в виде 
среднего. Это можно считать явным преимуществом метода, 
так как при таком представлении можно оценивать среднюю 
зарплату по компании, а если этот метод используется в дру-
гих компаниях, то можно для них находить средние значения 
зарплат. В качестве альтернативы можно указать на извест-
ный факт, что доходы населения представляют собой негаус-
совое степенное распределение Ципфа-Парето со степенным 
показателем α < 2. Для таких распределений среднего не суще-
ствует, поэтому средняя оценка лишена физического смысла.

Заключение
Результатом данного исследования является предло-

женный авторами алгоритм расчета стоимости электрон-
ной информации, создаваемой в организации, предложены 
возможности ее гармоничного распределения. Предлагае-
мая методика позволяет оптимизировать штатную структу-
ру, сбалансировать резкие отклонения в оплате труда со-
трудников с «родственным» функционалом, внедрить в си-
стему оплаты труда принцип гармоничной пропорции, что 
является действенным мотивационным фактором.
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