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Для внедрения новых подходов к мотивации и стимулированию 

труда на белорусских предприятиях имеет большое значение изучение 

опыта зарубежных стран. 

В мировой практике принято выделять три системы оплаты труда: 

японскую, американскую и западноевропейскую. 

Японская система оплаты труда – это система пожизненного 

найма, при которой должность работника и его заработная плата увязы-

ваются с возрастом. Данная модель оплаты труда достаточно многооб-

разна и имеет ряд особенностей, в частности: 

- зависимость оплаты труда от стажа и возраста работника, т. е. 

оплата труда и продвижение по службе пропорциональны возрасту и 

числу лет непрерывного стажа; 

- зависимость оплаты труда от «жизненных пиков», к которым с 

учетом традиций и законов Японии относят: момент окончания высшего 

учебного заведения, женитьбу или замужество работника, рождение ре-

бенка, необходимость приобретения жилья и др.; 

- взаимосвязь показателей фактического трудового вклада или ре-

альных результатов работы. Работники одной группы при прочих рав-

ных условиях (стаж, образование, должность) в зависимости от факти-

ческих результатов работы относятся к разным градациям по оплате 

труда; 

- система «плавающих» окладов, т. е. базовые ставки директора 

предприятия, начальников цехов, других менеджеров колеблются в за-

висимости от динамики себестоимости, объема производства, других 

показателей, за которые отвечает тот или иной руководитель; 

- одна из самых низких в мире дифференциаций в оплате труда, 

которая имеет соотношение 1 : 3. Это означает, что работник самой 
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низкой квалификации получает всего в 3 раза меньше, чем работник са-

мой высокой квалификации. 

Американская система оплаты труда – это система, которой свой-

ственна увязка должности и заработной платы со стажем работы в дан-

ной фирме. Главное в этой системе – соответствовать своей должности, 

а с увеличением стажа работы будет и повышение в должности, и уве-

личение заработной платы. Данная модель базируется на следующих 

принципах: 

- наличие развитой системы классификации и стандартизации 

труда, и, как следствие, глубокой специализации и разделения труда; 

- установление базовой заработной платы в соответствии с квали-

фикационными разрядами; 

- индивидуализация переменной части заработной платы на основе 

оценки результатов труда в различных формах (ежемесячных и ежегод-

ных бонусах, участии в прибыли, владении акциями компаний), что при-

звано подтвердить успех работника, и является основной философии си-

стемы мотивации. 

Западноевропейская система оплаты труда объединяет элементы аме-

риканской и японской моделей. Ее отличают следующие особенности: 

- наличие единых тарифных соглашений, где нормы оплаты по та-

рифу, надбавки и дополнительные виды оплаты являются минималь-

ными и обязательными для работодателя; 

- разработка корпоративных систем оплаты труда, оптимально со-

четающих уровень оплаты по квалификационным разрядам с оценкой 

коллективного или индивидуального вклада. 

Для западноевропейской системы характерны три модели оплаты 

труда: беспремиальная модель (когда функции стимулирования труда 

выполняет заработная плата); премиальная модель, включающая вы-

платы, величина которых связана с размером дохода или прибыли пред-

приятия; премиальная модель, предусматривающая выплаты, размер ко-

торых устанавливается с учетом индивидуальных результатов труда. 

Помимо рассмотренных выше систем оплаты труда за рубежом, 

выделяется китайская модель, которая основана на дифференциации ра-

ботников по результатам экзаменов (аттестации). Особенностью китай-

ской модели оплаты труда является оценка не качества труда того или 

иного работника, а сложность его работы. 

Таким образом, выбор эффективной системы и формы оплаты 

труда является одной из важнейших задач современного менеджмента, 

т. к. это определяет не только уровень заработной платы работников 

предприятия, но также влияет на экономические показатели его деятель-

ности. 
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Центральное место в современных экономических отношениях 

Республики Беларусь занимает проблема повышения эффективности ис-

пользования основных средств и производственных мощностей органи-

заций. От решения этой проблемы зависит место предприятия в произ-

водстве, его финансовое состояние, конкурентоспособность на рынке. 

Проблема повышения эффективности использования основных 

средств имеет важное социально-экономическое значение для решения за-

дачи перспективного и устойчивого развития сельского хозяйства респуб-

лики и удовлетворения потребностей в высококачественной продукции [4]. 

Одним из актуальных вопросов учета и контроля основных средств 

является проблема переоценки основных средств. Организация имеет 

право не чаще одного раза в год проводить переоценку основных 

средств, по результатам которой основное средство может быть уценено 

или дооценено. Если объект основных средств был уценен, то собствен-

ный капитал, чистые активы и налоговая база по налогу на имущество 

уменьшаются, а в случае дооценки – увеличиваются. Вследствие этого 

дооценка будет выгодна организации, в случаях [1]:  

1) чистые активы организации меньше уставного капитала, в ре-

зультате чего организации необходимо уменьшить уставный капитал, 

либо она будет ликвидирована. Избежать этого поможет переоценка ос-

новных средств; 

2) организация стремится сделать бухгалтерский баланс привлека-

тельным для собственников и инвесторов.  

В результате переоценки собственный капитал увеличится. Но при 

дооценке, организация неизбежно сталкивается с тем, что увеличива-

ются платежи по налогу на имущество, а также амортизационные отчис-

ления, уменьшающие налогооблагаемую прибыль. Но увеличение пла-

тежей по налогу на имущество может оказаться больше, чем экономия 


