
Кодекс корпоративного управления
Великобритании (UK CGC), отличия от нашего
Кодекса и изменения в редакции 07.2018

Как у нас, формально не нормативный акт, однако
несоблюдение - повод для вопросов

регулятора/акционеров. Comply or explain, соблюдай
или объясни, почему не соблюдаешь

Доработка Кодекса осуществляется FRC (Financial
Reporting Council) в режиме транспарентности,
замечания и предложения от экспертного

сообщества опубликованы на сайте (кроме тех, кто
сам отказался от этого)

Двухуровневая структура (принципы и
рекомендации) вместо прежней

трёхуровневой (там принципы делились на
основные и вспомогательные)

У нас тоже два уровня, однако их формулировки находятся на
более высоком уровне абстракции, Кодекс поддерживается
более внушительным, чем у нас, корпусом сопутствующих

документов, руководств и guidances (рекомендаций) 

Руководства для членов СД

Рекомендации по организации работы комитетов

Разъяснения, как правильно объяснять
несоблюдение конкретных принципов

при comply or explained

Исследования и обзоры

Изменения
структуры

UK CGC
Было

Leadership

Effectiveness

Accountability

Remuneration

Relations with
Shareholders

Стало в новой редакции, вступит в силу с 1 января 2019 года

Board leadership and company purpose

Division of responsibilities

Composition, succession and evaluation

Audit, risk and internal control

Remuneration

Shorter and sharper, «короче и точнее» (сэр
Уинфред Бишофф, Председатель FRC)

Исключены вспомогательные принципы

Сократилось число рекомендаций

Формулировка уточнена для предоставления корпорациям
возможность продемонстрировать в объяснениях, как
именно избранный ими путь, содержащий отклонения от

Кодекса, способствует достижению долгосрочного
устойчивого успеха на благо общества в целом

Наиболее
значимые

содержательные
изменения

Главная задача СД - обеспечивать достижение
компанией long-term sustainable success

(устойчивых успешных результатов)

И создание стоимости
для акционера...

Успех компании (duty to promote the success of
the company) - обязанность Директоров по

закону (ст. 172 Companies Act, 206)

...и вклад в развитие
общества в целом

Совет директоров должен определять
purpose, values and strategy (цель компании,

её ценности и стратегию)

Убедиться в том, что они согласуются с культурой
компании, если это не так - предпринять меры по

обеспечению их соответствия

У нас уже тоже хорошая
практика - вводить кадровиков

в комитет по стратегии

Определяется идея корпоративной
культуры, см. Доклад «Corporate Culture

and the Role of Boards», FRC, 2016

Рекомендует способы
взаимодействия с акционерами

и иными стейкхолдерами

Например, если при голосовании на ОСА более 20% голосов подано
против рекомендации СД, это рассматривается, как корпоративное ЧП,
компания при объявлении результатов голосования должна сообщить,

какие действия она собирается предпринять для консультаций с
акционерами, для выяснения причин такого голосования, затем в

течение полугода опубликовать информацию об этих консультациях и
планируемых действиях, и включить информацию об ситуации и ее

последствиях в свой годовой отчёт

В результате, должна обеспечиться такая
работа СД, которая воспринималась бы

подавляющим большинством акционеров, как
соответствующая их интересам

Для нас пока рановато

Подвергает особому вниманию отношения с
работниками (workforce), выделенными из

состава других стейкхолдеров

СД должен обеспечить соответствие политик в
отношении работников компании и их реализации
ценностям компании и долгосрочным успешным

результатам ее деятельности

Одна из рекомендаций - три
базовых механизма вовлечения

(engagement) работников:

Избрание в СД представителя работников

Создание надлежащим образом
формализованного «консультационного совета

работников» (workforce advisory panel)

Возложение функций по представлению
интересов работников на одного из

независимых директоров

Друг е механизмы допускаются при
объяснении, содержащем

обоснование их эффективности

Работники должны иметь возможность
поднимать любые волнующие их проблемы

(принцип), имея возможность сохранить
анонимность (рекомендация)

Состав СД

Оптимально сбалансирован по
навыкам, опыту, знаниям!!!

Разнообразен, diversity по гендерному,
социальному, этническому признаку

Обеспечивается как преемственность (succession), так и обновление
(refreshment), для чего необходима скоординированная работа
комитета по номинациям и внешних консультантов (кадровых

агенств, у нас - проф.сообществ)

Отсутствие формальных
«признаков связанности»

Как и в прошлой редакции, подчеркивается важность
строго формализованной и регулярной оценки
результатов деятельности Совета в целом, его

комитетов и отдельных Директоров

Подробная информация о работе комитета по
номинациям (включая сведенья об
обеспечении разнообразия) должна
включаться в годовой отчёт компании

Введено требование - Председатель СД не
может занимать эту должность по истечении 9
лет с момента своего первого избрания членом

СД. Преемственность!

Срок может быть продлён, допустимое
«смягчающее обстоятельство» -

Председатель был избран, ещё когда был
независимым директором

Вопрос о
вознаграждениях

Политики и практики вознаграждения руководства должны способствовать реализации
стратегии компании и обеспечивать достижение долгосрочных и устойчивых
успешных результатов, а также гармонировать с целью и ценностями компании

При определении вознаграждений исполнительных директоров и высшего
менеджмента рекомендуется учитывать политику компании в отношении

вознаграждения работников и иные связанные политики

Процедуры разработки политики
вознаграждения должны быть

формализованы и транспарентны

Однако, оставляя определенное усмотрение
(discretion) СД на «пересмотр результатов, полученных

по формулам» (to override formulaic outcomes)

Повышение

Снижение

Истребование возврата части ранее
выплаченного вознаграждения в случае
обнаружения серьезных нарушений

Повышается роль комитета по вознаграждениям, как и раньше -
только независимые директора. Подробная информация о

работе комитета должна включаться в годовой отчёт компании

Признаётся эффективной практика «отложенного
вознаграждения» - выплаты части вознаграждения
исполнительного директора акциями компании без
права их отчуждения в течение определённого

срока (от 5 лет)

Соответствие интереса исполнительного директора
долгосрочным интересам компании, частичное

снятие «агентского конфликта»

Повышаются требования к
раскрытию информации о

вознаграждениях

Изменений немного, важный акцент: «СД должен...
определить характер и уровень основных рисков, которые

компания готова принимать для достижения своих
долгосрочных стратегических целей»

СД - именно тот орган,
который определяет риск
аффинити компании

Риск рассматривается, не как досадная помеха в
добродеятельной и плодотворной жизни компании, а как
необходимая предпосылка для получения ею доходов и
обеспечения тем самым благосостояния акционеров,

других стейкхолдеров, общества

!

Раздел от аудите, внутреннем
контроле и риск-менеджменте

почти не изменился

Роль инвесторов и их консультантов по вопросам
голосования (proxy advisors) в эффективной

реализации Кодекса

Взаимоувязанность UK CGC и UK
Stewardship Code (Кодекс

«служения» для инвесторов)

Инвестор - основной адресат
разъяснений компаний о причинах
отклонений от рекомендаций Кодекса

Рекомендуется конструктивное взаимодействие, постановка
под сомнение любого неубедительного разъяснения

Не рекомендуется формально/механистический подход

Когда консультант даёт совет при голосовании,
ему стоит внимательно анализировать данные о
компании,вникнуть в специфику, не думать «по

чек-листу» (box-ticking)
!

Приложение к UK CGC - новая редакция
Руководства по обеспечению эффективности
работы СД (Guidance of Board Effectiveness)

Содержит не только разъяснения, но и вопросы, на
которые членам СД рекомендуется ответить, чтоб самим, не

привлекая внешнего оценщика, понять, насколько
эффективно они работают

!


