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ИНСТИТУЦИОНАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА  
В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ 

В статье разделены понятия «оплата труда» и «заработная плата». Оплата труда определена 
как процесс, связанный с установлением условий оплаты труда и обеспечением их выполнения. 
Заработная плата понимается как результат процесса оплаты труда, представляющий собой объ-
ем средств, выплачиваемых работодателем наемному работнику за использование его запаса че-
ловеческого капитала.  

Охарактеризованы функции процесса оплаты труда. Обоснована их взаимосвязь, дана по-
следовательность их реализации. Сформулирован структурно-функциональный подход к фор-
мированию институциональной двухуровневой (макро- и микроэкономической) модели органи-
зации оплаты труда, представляющей собой совокупность институтов, реализующих различные 
функции оплаты труда.  

Рассмотрение функций оплаты труда и инструментов их реализации позволило сформули-
ровать подход к оценке эффективности организации оплаты труда, предполагающей анализ ка-
чества институциональных инструментов оплаты труда и анализ системы социально-
экономических показателей-индикаторов, отражающих выполнение функций оплаты труда. На 
основе разработанного подхода установлено, что действующие в Республике Беларусь институ-
ты организации оплаты труда не в состоянии обеспечить ее эффективность и нуждаются в серь-
езной коррекции. 
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циональный подход, функции оплаты труда, показатели-индикаторы, эффективность, оценка. 
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INSTITUTIONAL PROBLEMS OF LABOR PAYMENT IN BELARUS  

In the article, the concepts of “payment” and “wages” are divided. Payment of labor is defined as 
the process associated with setting the terms of payment and ensuring the conditions for their imple-
mentation. Wages are understood as a result of the payment process, which is the amount of funds paid 
by the employer to an employee for the use of his human capital stock. 

The functions of the labor payment process are characterized. Their interrelation is proved, the se-
quence of their realization is given. The structural-functional approach to the formation of the institu-
tional two-level (macro- and microeconomic) model of the organization of labor payment, which is a 
set of institutions that implement various functions of labor payment, is formulated.  

Consideration of the functions of remuneration and tools for their implemen-tation allowed to for-
mulate an approach to assessing the effective-ness of the organization of remuneration, which involves 
an analysis of the quality of institutional instruments of labor remuneration and an analysis of the sys-
tem of socio-economic indicators that reflect the performance of pay functions. Based on the developed 
approach, it is established that the institutions of labor remuneration functioning in the Republic of Bel-
arus are not able to ensure its effectiveness and need serious correction. 

Consideration of the functions of labor payment and tools for their implementation allowed to for-
mulate an approach to assessing the effectiveness of the organization of labor payment, which involves 
the formation of a system of indicators. On the basis of the developed approach, an assessment of the 
institutions of organization of labor payment is given. It is established that the functioning institutions 
are not in a position to ensure the efficiency of payment of employees in the Republic of Belarus and 
they need serious correction. 

Key words: institutions of payment, institutional model, structural and functional approach, pay-
ment function, indicator, efficiency, evaluation. 

 
Введение. К проблемам оплаты труда работ-

ников в Республике Беларусь относятся: недоста-
точный для расширенного воспроизводства рабо-
чей силы уровень заработной платы; низкая диф-
ференциация заработной платы по профессио-

нально-квалификационным признакам при высо-
кой межотраслевой дифференциации заработной 
платы; слабая трудовая мотивация работников; 
необоснованные пропорции между темпами рос-
та производительности труда и заработной  
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платы; зависимость заработной платы от наличия 
у организации рентных доходов, обусловленных 
доступом к природным, технологическим, адми-
нистративным или иным ресурсам; текучесть ра-
бочей силы и др. [1, 2].  

В генезисе перечисленных проблем лежат 
неэффективные институты оплаты труда. 
В этой связи цель исследования заключалась в 
разработке и апробации теоретической инстру-
ментальной модели организации оплаты труда, 
позволяющей диагностировать институцио-
нальные проблемы оплаты труда работников в 
Республике Беларусь. 

Основная часть. Институциональная 
структурно-функциональная модель органи-
зации оплаты труда. Разработанная нами мо-
дель создавалась для целей диагностики про-
блем оплаты труда и поиска путей их решения. 
Она представляет собой совокупность институ-
тов оплаты труда, рассматриваемых на двух 
уровнях (макро- и микроэкономика). Инстру-
ментальный характер модели позволяет не 
только диагностировать проблемы в сфере оп-
латы труда, но и выявлять причины их возник-
новения.  

В основу построения указанной модели по-
ложена феноменологическая модель, отра-
жающая роль заработной платы в экономиче-
ском кругообороте, базирующаяся на исполь-
зовании характерного для отечественной науки 
функционального подхода к исследованию оп-
латы труда наемных работников [3]. 

В феноменологической модели разграниче-
ны понятия «оплата труда» и «заработная пла-
та».  Под оплатой труда понимается процесс 
формирования заработной платы, ориентиро-
ванный на достижение социально-экономичес-
ких целей, стоящих перед обществом. Процесс 
оплаты труда представляет собой совокупность 
последовательных процедур, связанных с уста-
новлением условий оплаты труда наемных ра-
ботников и обеспечением их выполнения. 
В этом контексте заработная плата является 
конечным результатом процесса оплаты труда 
и представляет собой объем средств, выплачи-
ваемых работодателем наемному работнику за 
использование его человеческого капитала.  

Процесс оплаты труда выполняет следую-
щие функции: воспроизводственную, компен-
сирующую, регулирующую, стимулирующую, 
социальную и поддержания конкурентоспособ-
ности экономического субъекта. Реализация 
каждой из них осуществляется с использовани-
ем соответствующих экономических инстру-
ментов (институтов). Эффективное выполнение 
оплатой труда своих функций обеспечивает оп-
тимизацию уровня заработной платы в сло-
жившихся экономических условиях. 

Воспроизводственная функция оплаты тру-
да призвана обеспечить формирование зара-
ботной платы, достаточной для удовлетворения 
физических и духовных потребностей работни-
ков различных профессионально-квалифика-
ционных групп и членов их семей на необхо-
димом для их воспроизводства уровне. Непол-
ная реализация этой функции препятствует  
накоплению человеческого капитала. 

Компенсирующая функция оплаты труда 
направлена на обеспечение денежной компен-
сации неблагоприятных условий и непривлека-
тельности труда, режима работы. Невыполне-
ние компенсирующей функции ведет к прежде-
временному износу работников и дефициту 
кадров по отдельным профессиям. 

Регулирующая функция оплаты труда долж-
на обеспечивать перемещение ресурсов труда ту-
да, где их применение даст наибольший эффект, 
то есть оптимизировать расстановку и закрепле-
ние наемных работников в соответствии с их ква-
лификацией. Неэффективная реализация этой 
функции ведет к нерациональному распределе-
нию и использованию человеческого капитала, 
чрезмерной мобильности работников. 

Стимулирующая функция оплаты труда 
направлена на формирование у работников мо-
тивации к высокопроизводительному труду. 
Следствием слабой реализации стимулирую-
щей функции является низкая производитель-
ность труда в результате недоиспользования 
человеческого капитала и задействованной 
комбинации факторов производства в целом. 

Социальная функция заключается в форми-
ровании адекватного уровня и обоснованной 
дифференциации заработной платы, что спо-
собствует поддержанию в обществе социальной 
сплоченности и стабильности. Ее невыполне-
ние ведет к ухудшению профессионально-
квалификационного состава работников и раз-
витию антагонистических явлений с известны-
ми негативными последствиями. 

Функция поддержания конкурентоспособ-
ности экономического субъекта связана с оп-
тимизацией затрат на оплату труда таким обра-
зом, чтобы обеспечить, с одной стороны,  
конкурентоспособность продукции, с другой 
стороны, возможность выплаты конкурентной 
заработной платы, достаточной для сохранения 
и накопления человеческого капитала.  

Функции оплаты труда ранжированы в 
представленном выше порядке и находятся во 
взаимной связи. Эффективное выполнение ка-
ждой последующей функции возможно лишь 
при условии полной реализации предыдущей. 
Отсюда степень выполнения отдельных функ-
ций может стать как условием, так и препятст-
вием эффективной реализации последующих 
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функций в объективно существующей их «це-
почке». С помощью функций не только точнее 
выражается содержание процесса оплаты тру-
да, но и возникает упорядоченность в его опи-
сании, что создает возможности для использо-
вания структурно-функционального подхода к 
формированию институциональной модели ор-
ганизации оплаты труда. 

В институциональной модели организации 
оплаты труда в системном виде представлены 
макро- и микроэкономические институты опла-
ты труда, сгруппированные по реализуемым 
ими функциям (табл. 1). 

Последовательный анализ состояния инсти-
тутов, выделенных в табл. 1, позволяет сделать 
выводы о степени эффективности организации 
оплаты труда. Согласно представленной моде-
ли заглавную роль в организации оплаты труда 
играют институты воспроизводственной функ-
ции оплаты труда, реализация которой обеспе-
чивает исходные предпосылки для выполнения 
компенсирующей и всех последующих функ-
ций. К ним относятся институты организаци-
онно-технического нормирования труда и та-
рифного нормирования заработной платы при 
том, что ключевую роль играет минимальная 
заработная плата. 

Анализ макроэкономических институтов 
оплаты труда показывает наличие следующих 
исходных проблем организации оплаты труда: 
неудовлетворительное состояние нормативно-
методического обеспечения нормирования 
труда; низкий уровень минимальной заработ-
ной платы; использование в бюджетной сфере 
научно необоснованной Единой тарифной сет-
ки. Отсюда следует, что базовые институты 
оплаты труда макроуровня не в состоянии 
обеспечить эффективную реализацию воспро-
изводственной функции, что ставит под со-
мнение эффективность выполнения всех по-
следующих функций. 

На уровне субъектов хозяйствования вы-
полнение воспроизводственной функции обес-
печивают базовые элементы организации опла-
ты труда, а именно нормирование труда (уста-
новление норм (меры) труда, исходя из органи-
зационно-технических характеристик произ-
водства) и тарифное нормирование заработной 
платы (установление норм (меры) заработной 
платы в единицу времени в зависимости от со-
держания и особенностей труда), а также доп-
латы за выполнение дополнительных функций 
(руководство бригадой, обучение учеников, со-
вмещение профессий и др.). 

 
Таблица 1 

Институциональная структурно-функциональная модель организации оплаты труда 

Функция  
оплаты труда 

Макроэкономические институты  
организации оплаты труда 

Микроэкономические институты 
организации оплаты труда 

Воспроизводствен-
ная 

Установление продолжительности рабочего времени  
Нормативно-методическое обеспечение организаци-
онно-технического нормирования труда 
Установление минимальной заработной платы  
Тарифная система оплаты труда в бюджетной сфере 
Установление порядка индексации заработной платы 

Организационно-техническое нор-
мирование труда 
Тарифное нормирование заработ-
ной платы 
Доплаты за выполнение дополни-
тельных функций 

Компенсирующая  Нормативно-методическое обеспечение аттестации 
рабочих мест по условиям труда 
Государственные гарантии увеличения оплаты труда 
за работу в условиях, отличающихся от нормативных 

Выплаты компенсирующего ха-
рактера (за работу в неблагопри-
ятных условиях труда, за работу с 
неблагоприятным режимом труда)

Регулирующая  Регулирование рынка труда (программы стимулирова-
ния занятости, миграционное законодательство, др.) 
Установление порядка заключения трудовых догово-
ров и контрактов 

Выплаты регулирующего харак-
тера (контрактные надбавки, доп-
латы за стаж работы и др.) 

Стимулирующая  Механизмы стимулирования работников в бюджет-
ной сфере 
Нормативно-методическое обеспечение формирова-
ния внутрифирменных моделей оплаты труда 

Формы и системы оплаты труда  
Доплаты и надбавки стимули-
рующего характера 
Премии за текущие результаты 

Социальная  Установление государственных гарантий в оплате 
труда 
Нормативно-правовое обеспечение функционирова-
ния системы социального партнерства 

Выплаты социального характера  
Социальный пакет 

Обеспечения кон-
курентоспособности 
экономического 
субъекта 

Бюджетирование затрат на оплату труда в госсекторе 
Нормативно-методическое обеспечение бюджетиро-
вания затрат на оплату труда в коммерческих органи-
зациях 

Премии по специальным систе-
мам за инновации 
Бонусы по итогам работы за 
квартал, год 
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Условиями эффективного выполнения ком-
пенсирующей функции являются полная реали-
зация воспроизводственной функции и обеспе-
чение дифференциации заработной платы в за-
висимости от условий, режима и привлекатель-
ности труда посредством применения выплат 
компенсирующего характера, к которым отно-
сятся доплаты за работу в особых условиях 
труда (на тяжелых работах, с вредными, опас-
ными условиями труда, на территориях радио-
активного загрязнения), доплаты за работу в 
ночное и сверхурочное время, праздничные и 
выходные дни и др. При этом, если заглавная 
воспроизводственная функция оплаты труда не 
выполняется в полном объеме, то выплаты 
компенсирующего характера сразу «подклю-
чаются» к ее реализации, а лишь затем выпол-
няют свою непосредственную функцию, но уже 
по остаточному принципу. 

Для реализации регулирующей функции 
необходимым является выполнение воспроиз-
водственной и компенсирующей функций, а 
также обеспечение дифференциации заработ-
ной платы по критериям, отражающим разли-
чия в спросе на труд и его общественной зна-
чимости (приоритетности вида деятельности 
для развития экономики и общества). Инстру-
ментами реализации рассматриваемой функции 
являются выплаты регулирующего характера, 
которые в отечественной практике представле-
ны контрактными надбавками, доплатами за 
стаж работы, выслугу лет либо непрерывность 
работы в организации.  

Условиями эффективной реализации сти-
мулирующей функции является выполнение в 
должной степени всех перечисленных выше 
функций и обеспечение изменения уровня за-
работной платы в зависимости от индивиду-
альных и коллективных результатов труда ра-
ботников. Ее выполнение связано с формами и 
системами заработной платы, которые, взаи-
модействуя с нормированием труда и та-
рифной системой оплаты труда, позволяют  
применить к каждой группе и категории ра-
ботников определенный порядок начисления 
заработной платы в зависимости от затрат и 
результатов труда. На обеспечение реализации 
стимулирующей функции оплаты труда на-
правлены выплаты стимулирующего характера 
(надбавки, премии).  

Для эффективного выполнения социальной 
функции необходима реализация всего перечня 
уже рассмотренных функций и поддержание 
социально обоснованной дифференциации за-
работной платы. При этом подразумевается, 
что полная реализация предыдущих функций 
должна в конечном итоге привести к увеличе-
нию размера заработной платы работников, что 

само по себе уже создаст значительный соци-
альный эффект. 

Главной проблемой страны является невы-
сокая конкурентоспособность отечественной 
продукции, зачастую связанная с высокими из-
держками на оплату труда, и, как следствие, 
низкая конкурентоспособность субъектов хо-
зяйствования. Предпосылками реализации этой 
функции являются выполнение предыдущих 
функций (конкурентоспособность организации 
может обеспечить только высокопроизводи-
тельный труд), а также инновации и гибкое 
планирование издержек на оплату труда с ис-
пользованием системы бонусов за финансовые 
результаты, обеспечивающее опережающий 
рост производительности труда по сравнению с 
заработной платой. 

Подходы к оценке эффективности орга-
низации оплаты труда. Представленная выше 
институциональная модель организации оплаты 
труда может быть положена в основу оценки 
эффективности организации оплаты труда. При 
этом она позволяет объединить два альтерна-
тивных подхода к оценке. Первый подход за-
ключается в использовании общих принципов 
оценки эффективности регулирования эконо-
мики [4, 5]. При этом, как правило, выделяют 
экономическую, социальную и организацион-
ную эффективность. Российские ученые Г. Э. Сле-
зингер и Т. Б. Будаев предлагают иное реше-
ние. Они считают, что оценкой эффективности 
организации оплаты труда является выполне-
ние процессом оплаты труда своих функций 
[6, 7]. Соответственно, мерилом оценки долж-
ны стать «критерии реализации» каждой из 
функций оплаты труда. Отсюда, другой подход 
заключается в выполнении оценки на основе 
анализа сгруппированных по функциям оплаты 
труда показателей-индикаторов, характери-
зующих выполнение каждой из них.  

На базе нашей модели организационная 
эффективность может быть определена путем 
оценки качества каждого из институтов оплаты 
труда в их взаимосвязи и обусловленности, что 
позволит сделать выводы о потенциальной эф-
фективности действующего механизма оплаты 
труда. Для оценки социальной и экономической 
эффективности организации оплаты труда це-
лесообразно разработать систему показателей-
индикаторов, опирающуюся на представленное 
выше понимание функций оплаты труда, явле-
ний и процессов, отражающих их выполнение. 
Система показателей-индикаторов в укрупнен-
ном виде представлена в табл. 2. Ее оконча-
тельное формирование требует конкретизации 
и обоснования показателей, определения мето-
дологии их исчисления и критериев оценки вы-
полнения функций оплаты труда. 



Ò. Í. Äîëèíèíà 13 

Òðóäû ÁÃÒÓ   Ñåðèÿ 5   № 2   2018 

Таблица 2 
Система показателей-индикаторов эффективности организации оплаты труда 

Функция 
 оплаты труда 

Показатели-индикаторы выполнения функции 
макроэкономические микроэкономические 

1. Воспроизводственная 1.1. Соотношение среднемесячной заработной платы с минимальным потреби-
тельским бюджетом трудоспособного работника 
1.2. Показатели общей заболеваемости трудоспособного населения 
1.3. Показатели вторичной занятости  
1.4. Показатели рождаемости  – 

2. Компенсирующая 2.1. Потери рабочего времени по временной нетрудоспособности  
2.2. Показатели профессиональной заболеваемости  

3. Регулирующая  3.1. Показатели вакантности рабочих мест 
3.2. Показатели мобильности работников (движения кадров) 
3.3. Показатели занятости  
3.4. Показатели безработицы 

– 
– 

4. Стимулирующая  4.1. Показатели производительности труда  
4.2. Потери рабочего времени  

5. Социальная  5.1. Показатели динамики реальной заработной платы 
5.2. Показатели частоты и масштаба социальных конфликтов 
5.3. Показатели дифференциации заработной пла-
ты по регионам, видам экономической деятельно-
сти, организациям, профессионально-квалифика-
ционным группам 
5.4. Коэффициент Джини 

5.3. Показатели дифференциа-
ции заработной платы по про-
фессионально-квалификацион-
ным группам 

6. Обеспечения конку-
рентоспособности эко-
номического субъекта 

6.1. Соотношение темпов роста производительности труда и заработной платы 
6.2. Доля оплаты труда в валовом внутреннем продукте (добавленной стоимости) 
6.3. Показатели материально-технической оснащенности труда  
6.4. Соотношение среднемесячной заработной пла-
ты со средней заработной платой в сопредельных и 
развитых странах 
6.5. Показатели миграции трудоспособного насе-
ления 
6.6. Показатели объема теневой заработной платы 

6.4. Соотношение среднемесяч-
ной заработной платы со сред-
ней заработной платой в орга-
низациях региона и отрасли  

 
Эффективность организации оплаты 

труда в Республике Беларусь. Ее целесообраз-
но оценивать на основе институционального 
анализа инструментов оплаты труда согласно 
табл. 1 и анализа показателей-индикаторов в 
разрезе функций оплаты труда в соответствии с 
табл. 2.  

Для того, чтобы продемонстрировать этот 
подход к оценке эффективности организации 
оплаты труда, опирающийся на возможности 
нашей институциональной структурно-функци-
ональной модели, исходно анализировались ин-
струменты и показатели-индикаторы реализации 
воспроизводственной функции оплаты труда. 

Базой организации труда и его оплаты явля-
ется установление меры труда, предполагаю-
щее определение продолжительности рабочего 
времени и организационно-техническое норми-
рование труда. Трудовой кодекс Республики 
Беларусь определяет продолжительность рабо-
чего времени и ежедневной работы (смены). 
Что же касается организационно-технического 
нормирования труда, то здесь следует конста-

тировать, что механизм организации нормиро-
вания труда в Беларуси недостаточно эффекти-
вен, нормативно-методическая база по норми-
рованию труда требует актуализации, что под-
тверждается низким охватом работников раз-
личных категорий нормированием труда [8]. 

Ключевым макроэкономическим инстру-
ментом организации оплаты труда выступает 
минимальная заработная плата, которая пред-
ставляет собой минимальное вознаграждение 
неквалифицированного работника, полностью 
выполнившего трудовые обязанности на про-
стых работах в нормальных условиях труда и 
продолжительности рабочего времени. Исходя 
из нашей теоретической концепции минималь-
ная заработная плата призвана обеспечивать 
выполнение воспроизводственной функции за-
работной платы и не должна быть ниже мини-
мального потребительского бюджета для тру-
доспособного населения. Сегодня в Республике 
Беларусь она не достигает и 70% от этой вели-
чины. Более того, минимальная заработная пла-
та составляет лишь треть от средней заработ-
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ной платы по стране, тогда как в прогрессивной 
мировой практике устанавливается в размере 
50–60% от нее.  

Здесь же следует упомянуть тарифную сис-
тему оплаты труда, применяемую в бюджетной 
сфере. Базовой величиной, являющейся основа-
нием установления величины заработной платы 
бюджетникам, выступает тарифная ставка перво-
го разряда, составляющая менее 12% от неэффек-
тивного размера минимальной заработной платы. 

Для обеспечения реализации воспроизводст-
венной функции размер начисленной заработной 
платы подвергается индексации в целях возме-
щения потерь работников в связи инфляцией, а 
также при несвоевременной ее выплате. Однако 
индексируется заработная плата в пределах бюд-
жета прожиточного минимума в среднем на душу 
населения. Часть заработной платы, превышаю-
щая последний, индексации не подлежит. 

Таким образом, большинство инструментов 
реализации заглавной воспроизводственной 
функции оплаты труда не отвечает предъяв-
ляемым к ним требованиям, что изначально 
указывает на слабый потенциал системы опла-
ты труда в целом, то есть на ее низкую органи-
зационную эффективность.  

Для подтверждения этого вывода обратимся 
к оценке социально-экономической эффектив-
ности институтов воспроизводственной функ-
ции оплаты труда сквозь призму статистиче-
ских данных.  

Средняя заработная плата в Республике 
Беларусь сегодня превышает минимальный  
потребительский бюджет трудоспособного на-
селения чуть более, чем в 2 раза. У каждого 
четвертого работника начисленная заработная 
плата вообще не достигает этой величины [9], а 
согласно социологическим опросам значитель-
ная доля работников (1/4–1/5) имеет вторичную 
занятость в целях получения дополнительных 
заработков. При этом статистика указывает на 
то, что число зарегистрированных случаев за-
болеваний с впервые в жизни установленным 
диагнозом с 2014 г. неуклонно растет. Самым 
же красноречивым свидетельством неэффек-
тивного выполнения воспроизводственной 
функции оплаты труда является неблагоприят-
ная динамика показателей рождаемости, все 
более уступающих в последние годы показате-
лям смертности населения. 

Таким образом, анализ организационной и 
социально-экономической эффективности оп-

латы труда свидетельствует о невыполнении в 
полном объеме воспроизводственной функции 
оплаты труда, что является значимой предпо-
сылкой невыполнения всех других функций 
оплаты труда, ранжированных по отношению  
к рассмотренной функции и к друг другу.  
А именно, в ситуации невыполнения воспроиз-
водственной функции есть большие сомнения в 
возможности реализации в полном объеме 
компенсирующей, регулирующей, стимули-
рующей, социальной функций, а также функ-
ции обеспечения национальной конкурентоспо-
собности.  

Заключение. Таким образом, оплата труда, 
рассматриваемая нами как процесс, выполняет 
ряд функций, которые реализуются с помощью 
соответствующих экономических инструмен-
тов. Рассмотрение этих функций и инструмен-
тов их реализации позволило использовать 
структурно-функциональный подход к по-
строению институциональной модели органи-
зации оплаты труда, которая может быть ис-
пользована для обоснования систем оплаты 
труда и оценки эффективности их функциони-
рования на макроэкономическом и микроэко-
номическом уровнях.  

Предложенный в данной статье подход к 
оценке эффективности организации оплаты 
труда еще нуждается в развитии. Так, система 
показателей-индикаторов представлена в кон-
цептуальном виде и требует уточнения (кон-
кретизации и обоснования показателей, опре-
деления методологии их исчисления и критери-
ев оценки выполнения функций оплаты труда). 
Доработанная по указанным направлениям сис-
тема показателей-индикаторов может быть по-
ложена в основу мониторинга оплаты труда, 
обеспечивающего принятие своевременных и 
обоснованных решений в социально-трудовой 
сфере. Вместе с тем, частичная апробация 
предлагаемого подхода показывает, что инсти-
туциональные проблемы оплаты труда в Рес-
публике Беларусь прежде всего связаны с инст-
рументами реализации воспроизводственной 
функции, а именно, низким уровнем мини-
мальной заработной платы, несовершенными 
организационно-техническим нормированием 
труда и тарифным нормированием заработной 
платы, неэффективным механизмом индекса-
ции заработной платы, в совокупности препят-
ствующими выполнению всех других социаль-
но-экономических функций оплаты труда.  
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