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ФОРМИРОВАНИЕ ВНУТРИФИРМЕННОЙ МОДЕЛИ ОПЛАТЫ ТРУДА  
В КОНТЕКСТЕ КОНЦЕПЦИИ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВОЙ РЕНТЫ 

В статье представлены теоретические основы конструирования внутрифирменной модели 
оплаты труда, позволяющие формализовать этот процесс. В качестве основы построения внутри-
фирменной модели труда предложена матрица сложности труда, согласно которой труд подраз-
деляется, с одной стороны, на неквалифицированный, квалифицированный и высококвалифици-
рованный, с другой стороны, на воспроизводимый и уникальный. Матрица сложности труда поз-
волила сформировать комплементарную ей матрицу типов оплаты труда в зависимости от его 
сложности, согласно которой для контингента неквалифицированных работников целесообразна 
стандартизированная оплата труда с минимальным числом элементов, для квалифицированных 
работников – индивидуализированная оплата труда, увязанная с результатами труда (заслугами 
работников), для высококвалифицированных и квалифицированных работников, труд которых 
уникален по уровню сложности, ответственности, усилиям и другим признакам, – персонализи-
рованная либо умеренно персонализированная оплата труда.  

На основе авторской концепции социально-трудовой ренты разработана функционально-
рентная структура заработной платы для различных типов оплаты труда с балансовыми увязками 
ее элементов. Она позволяет конструировать внутрифирменную модель оплаты труда и опреде-
лять ее параметры на основе распределения фонда заработной платы по видам ключевых выплат, 
реализующих функции процесса оплаты труда. 
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FORMATION OF THE FIRM PAY MODEL IN THE CONTEXT 
 OF THE CONCEPT OF SOCIAL AND LABOR RENT 

The article presents the theoretical foundations for the construction of an firm model of labor 
remuneration, allowing to formalize this process. As a basis for building an model of labor remuneration, 
a labor complexity matrix is proposed, according to which labor is subdivided, on the one hand, into 
unskilled, skilled and highly qualified, on the other hand, into reproducible and unique. The labor 
complexity matrix made it possible to form a complementary matrix of types of labor remuneration, 
depending on its complexity, according to which standardized labor remuneration with a minimum 
number of elements is advisable for the contingent of unskilled workers, for qualified workers – 
individualized labor remuneration linked to labor results (workers' merits) , for highly skilled and skilled 
workers, whose work is unique in terms of complexity, responsibility, effort and other features – 
personalized or moderately personalized labor remuneration. 
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Further, on the basis of the author's concept of social and labor rent, a functional-rent structure 
of wages has been developed for various types of labor remuneration with balance linkages of its elements.  
It allows you to construct a firm model of labor remuneration and determine its parameters based on the 
distribution of the wage fund by types of key payments that implement the functions of the remuneration process.  

Key words: complexity of labor, labor remuneration, model, social and labor rent, wages, functional-
rent structure. 
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Введение. Внутрифирменная модель оплаты 
труда, определяющая механизм исчисления воз-
награждения работников, представляет собой си-
стему, состоящую из множества реализующих 
различные функции (воспроизводственную, ком-
пенсирующую, регулирующую, стимулирую-
щую, социальную, поддержания конкурентоспо-
собности организации) и взаимодействующих 
элементов, которые должны быть соединены и 
сбалансированы между собой в целях поддержа-
ния устойчивого функционирования субъекта хо-
зяйствования [1].  

Анализ показывает, что модели оплаты 
труда на белорусских предприятиях характери-
зуются большим числом зачастую несбаланси-
рованных элементов, что на практике нередко 
оборачивается неэффективным выполнением 
процессом оплаты труда своих функций [2, 3].  
В этой связи целью исследования, краткие ре-
зультаты которого представлены в настоящей 
статье, являлось формирование теоретической 
платформы, позволяющей формализовать про-
цесс конструирования внутрифирменной мо-
дели оплаты труда [4, 5]. 

Основная часть. При построении внутри-
фирменной модели оплаты труда отправной точ-
кой выступают различия в сложности труда [6]. 
Сложность труда диктует требования к профес-
сиональным качествам работника, обязатель-
ным для выполнения трудовых функций, в част-
ности, к его психофизиологическим данным, 
уровню образования, опыту работы, навыкам, 
умениям и др. В этой связи принято различать 
труд простой и труд сложный. Простым явля-
ется труд неквалифицированных работников, ко-
торые предварительно не проходят специальной 
подготовки, а обучаются выполнению своих обя-
занностей непосредственно на рабочем месте. 
Более сложные трудовые функции выполняют 
квалифицированные и высококвалифицирован-

ные работники со специальной, более длитель-
ной и дорогостоящей подготовкой. Сложный 
труд может быть воспроизводимым, результат 
которого при прочих равных условиях может 
быть повторен другим работником, и уникаль-
ным (невоспроизводимым), связанным с исклю-
чительными способностями работника выпол-
нять определенные функции (табл. 1).  

Матрица сложности труда позволяет сформи-
ровать комплементарную ей матрицу разных ти-
пов оплаты труда (табл. 2). Неквалифицирован-
ный труд, предложение которого, как правило, 
наименее ограничено, связан с реализацией про-
стейших регламентированных функций, он легко 
воспроизводим. Поэтому в отношении контин-
гента неквалифицированных работников при-
годна стандартизированная оплата труда с ми-
нимальным числом элементов. Бо́льшая доля 
персонала современных организаций занята ква-
лифицированным трудом. К квалифицирован-
ным работникам, занятым воспроизводимым 
трудом, в группировке по видам занятий следует 
отнести: специалистов; работников, занятых под-
готовкой и обработкой информации, учетом и 
предоставлением услуг потребителям; работни-
ков сферы обслуживания, торговли и родствен-
ных видов деятельности; квалифицированных 
рабочих промышленности, строительства и рабо-
чих родственных профессий; операторов, аппа-
ратчиков, машинистов установок и машин, сбор-
щиков изделий. Этот контингент в рамках реали-
зации своих трудовых функций при наличии 
эффективного стимулирования способен воздей-
ствовать на издержки производства и предлагать 
инновационные решения, т. е. в определенной 
мере влиять на конкурентоспособность субъекта 
хозяйствования и объем создаваемой им добав-
ленной стоимости. В этом случае целесообразна 
индивидуализированная оплата труда, увязанная 
с результатами труда (заслугами работников). 

 

Таблица 1  
Матрица сложности труда 

Сложность труда 
Степень сложности труда 

воспроизводимый уникальный 
Неквалифицированный  Дворник, гардеробщик – 
Квалифицированный Рабочий, менеджер 
Высококвалифицированный  – Топ-менеджер, солист оперы 

Примечание. Разработано автором по результатам исследования.  
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Таблица 2 
Матрица типов оплаты труда в зависимости от его сложности 

Сложность труда 
Степень сложности труда 

воспроизводимый уникальный 
Неквалифицированный  Стандартизированная оплата труда – 
Квалифицированный Индивидуализированная оплата труда Умеренно персонализированная оплата труда 
Высококвалифицированный  – Персонализированная оплата труда 

Примечание. Разработано автором по результатам исследования.  
 
Наиболее ценны для организации высоко-

квалифицированные и квалифицированные ра-
ботники, труд которых уникален по уровню 
сложности, ответственности, усилиям и другим 
признакам. К ним, как правило, относятся руко-
водители организаций и структурных подразде-
лений, специалисты-профессионалы. Соответ-
ственно, для этих групп работников оплата 
труда должна быть персонализированной либо 
умеренно персонализированной. В целом внут-
рифирменная модель оплаты труда должна 
иметь такое число элементов, которое было бы, 
с одной стороны, минимально возможным (с 
учетом норм трудового законодательства) для 
предотвращения нарастания в ней энтропии, с 
другой – достаточным для учета специфики раз-
ных контингентов работников и обеспечения 
интеграции подходов к установлению им зара-
ботной платы [7]. 

Модель, удовлетворяющая таким требова-
ниям, может быть разработана в контексте ав-
торской концепции социально-трудовой ренты. 
Представления о заработной плате как о ренте, 
связанной с реализацией в процессе труда спо-
собностей работника, т. е. его человеческого по-
тенциала, согласуются с современными взгля-
дами на рентную проблематику [8]. 

Выше отмечалось, что труд может предпо-
лагать разную квалификацию исполнителей, 
быть воспроизводимым или уникальным. 
Кроме того, он может осуществляться в разли-
чающихся по конкурентоспособности хозяй-
ственных системах. Конкурентоспособность 
субъекта хозяйствования связана с поддержа-
нием его конкурентных преимуществ, обеспе-
чивающих возможность создания добавленной 
стоимости в условиях конкуренции. Максими-
зация этого показателя объединяет интересы и 
собственника, и наемных работников, нацелен-
ных на увеличение прибыли и заработной 
платы соответственно. Модель оплаты труда 
призвана обеспечивать трансформацию целей 
субъекта хозяйствования в личный интерес 
каждого работника путем установления непо-
средственной зависимости величины его за- 
работка от объема создаваемой добавленной 
стоимости. Она должна не только поощрять 

очевидный экономический результат, но и спо-
собствовать созданию производственных пред-
посылок его получения, не только исполь- 
зовать условия высокой конкурентоспособно-
сти хозяйственной системы, но и формировать 
их [9, 10]. 

Отсюда сформулирована теоретическая кон-
цепция, согласно которой заработная плата яв-
ляется социально-трудовой рентой. В ее основе 
лежит неоклассическая трактовка ренты как до-
хода любого фактора производства, который 
возникает вследствие монополии владения  
ресурсом и ограниченности его предложения  
и в соответствии с институциональной теорией 
может быть образован как естественным, так  
и искусственным путем. Заработная плата –  
это рентный доход работника, образуемый  
в результате применения его способностей к 
труду в конкретной хозяйственной системе. 
Его создание невозможно без участия общест-
ва в формировании способностей работника и 
построении хозяйственной системы, обеспечи-
вающей реализацию в ней этих способностей, 
что и обусловливает понимание заработной 
платы как социально-трудовой ренты, создава-
емой совместно трудом работника и усилиями 
социума. 

Эта концепция легла в основу теоретической 
модели формирования заработной платы, опи-
рающейся на позицию Карла Маркса в отноше-
нии состава рентного дохода [11]. Спрос на 
наемный труд и монополия работника на приме-
нение его способностей к труду порождают  
абсолютную социально-трудовую ренту, пред-
ставляющую собой минимально возможную 
стоимость воспроизводства ресурсов жизнедея-
тельности работника как биосоциального суще-
ства. Это минимальная плата, которая позволяет 
работодателю привлечь индивида к участию в 
производстве при отсутствии у него других 
средств к существованию. Поскольку работник 
имеет исключительное право распоряжаться сво-
ими способностями к труду, представляющими 
собой ресурс, предложение которого в долго-
срочном периоде не является абсолютно эластич-
ным, то к феномену заработной платы приме-
нимы понятия дифференциальной и монопольной 
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ренты. Дифференциальная социально-трудовая 
рента – дополнительный доход работника сверх 
абсолютной ренты, обусловленный лучшими спо-
собностями к труду и (или) условиями их реализа-
ции в конкретной хозяйственной системе. Под 
монопольной социально-трудовой рентой пони-
мается дополнительный доход работника, свя-
занный с уникальностью его способностей к 
труду и (или) их реализацией в уникальной хо-
зяйственной системе с редкими факторами про-
изводства.  

В формализованном виде заработная плата 
может быть представлена как функция, имеющая 
три аргумента: минимум средств существования; 
уровень конкурентоспособности работника или 
функциональная значимость его способностей к 
труду для конкретной хозяйственной системы; 
уровень конкурентоспособности хозяйственной 
системы. Эта формула и определяет структуру 
заработной платы как социально-трудовой 
ренты, составляющими которой являются абсо-
лютная, а также дифференциальная (монополь-
ная) рента, обусловленная как конкурентоспо-
собностью работников, так и конкурентоспособ-
ностью хозяйственной системы.  

Абсолютная рента (АР) соответствует мини-
муму средств существования. Статистические 
данные показывают, что в национальной эконо-
мике Беларуси она соответствует величине мини-
мального потребительского бюджета (МПБ). 
Дифференциальная (монопольная) рента услов-
но распадается на три части, формирующие 
функциональную структуру заработной платы: 
1) обеспечивающую поддержание воспроизвод-
ственного уровня заработной платы (ДРВ);  
2) связанную собственно с конкурентоспособно-
стью работника, обусловленную его человече-
ским потенциалом (ДРР (МРР)); 3) связанную с 
конкурентоспособностью работника и конку-
рентоспособностью хозяйственной системы,  
т. е. обусловленную человеческим потенциалом 
и условиями его реализации (ДРХС (МРХС)).  
Две последние части, в свою очередь, разбива-
ются в модели оплаты труда на более мелкие со-
ставляющие (табл. 3). 

Исходя из воспроизводственного подхода, 
заработная плата должна быть не ниже базового 
воспроизводственного бюджета (БВБ), обеспе-
чивающего простое воспроизводство рабочей 
силы с учетом иждивенческой нагрузки. В бело-
русской экономике он соответствует 1,3 МПБ. 
Отсюда тарифные ставки (оклады) работни- 
ков (Т), как ключевой элемент заработной пла-
ты, складываются из абсолютной ренты (АР), 
дифференциальной ренты, обеспечивающей 
поддержание воспроизводственного уровня за-
работной платы (ДРВ) и части дифференциальной  

(монопольной) ренты, связанной собственно с 
конкурентоспособностью работника (ДРР1 (МРР1), 
определяемой как постоянными, так и перемен-
ными факторами. Другая часть дифференци-
альной (монопольной) ренты (ДРР (МРР)) связана 
с доплатами за выполнение дополнительных 
функций (ДРР2), доплатами компенсирующе- 
го характера (ДРР3), установлением контрактных 
надбавок ограниченному числу работников  
с выдающимися (уникальными) способностями 
(ДРР4(МРР4)), оплатой неотработанного, но опла-
ченного согласно трудовому законодательству 
времени (ДРР5(МРР5)). Дифференциальная (моно-
польная) рента, связанная с конкурентоспособ-
ностью работника и хозяйственной системы, 
увязана с премиями за выполнение запланиро-
ванных показателей (ДРХС1 (МРХС1)), единовре-
менными премиями (ДРХС2 (МРХС2)), выплатами 
социального характера (ДРХС3(МРХС3), бонусами 
(ДРХС4(МРХС4)), опционом (ДРХС5(МРХС5)). 

В указанном контексте структура заработ-
ной платы неквалифицированных работников в 
рамках стандартизированной оплаты труда со-
держит минимальное число элементов, а имен-
но, тарифную заработную плату за отработанное 
время (Т), доплаты за выполнение дополнитель-
ных функций (Д), доплаты компенсирующего 
характера (К), выплаты социального характе- 
ра (В), выплаты за неотработанное время (Н), 
бонусы (Б).  

В составе заработной платы квалифициро-
ванных работников, труд которых воспроизво-
дим, помимо перечисленных элементов, преду-
смотрены премии за выполнение запланирован-
ных показателей (П), придающие оплате труда 
индивидуализированный характер. Кроме того, 
предполагается, что тарифные ставки (оклады) у 
этих работников устанавливаются на основе 
гибкой тарифной системы оплаты труда с не-
сколькими ступенями ставок в рамках одного 
тарифного разряда, отражающими конкуренто-
способность работников, что усиливает гиб-
кость модели оплаты труда.  

В заработной плате квалифицированных ра-
ботников, труд которых относительно уникален 
в силу особых способностей, помимо всего 
набора выплат, характерных для предыдущего 
контингента, присутствуют контрактные над-
бавки (Р) и единовременные премии (Е), форми-
рующие умеренно персонализированную опла-
ту труда. Заработная плата высококвалифициро-
ванных работников, труд которых уникален уже 
по роду выполняемых ими функций, в отличие 
от предыдущей группы не содержит доплаты за 
выполнение дополнительных функций (Д), но 
предполагает наличие опционов (О), что персо-
нализирует оплату их труда.  
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Предполагается, что в структуре заработной 
платы всего персонала отсутствуют доплаты  
до минимальной заработной платы ввиду обес-
печения воспроизводственного уровня тариф-
ных ставок, индексационные выплаты, которые 
заменяются механизмом повышения тарифных 
ставок по мере роста потребительских цен, а 
также надбавки стимулирующего характера, 
надобность в которых отпадает благодаря при-
менению гибкой тарифной системы оплаты 
труда. Последняя позволяет минимизировать и 
выплаты регулирующего характера, сохранив 
только контрактные надбавки для работников  

с умеренно персонализированной и персонали-
зированной оплатой труда. 

Заключение. В результате исследования 
разработана функционально-рентная структура 
заработной платы для различных контингентов 
работников (неквалифицированных, квалифи-
цированных, высококвалифицированных) с ба-
лансовыми увязками ее элементов. Она позво-
ляет конструировать внутрифирменную модель 
оплаты труда и определять ее параметры на ос-
нове распределения фонда заработной платы по 
видам ключевых выплат, реализующих функ-
ции процесса оплаты труда. 
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