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ВИСНОВКИ

Суспільне значення бюджету полягає в тому, що за допомогою бюджету досягається вирішення
багатьох питань соціального характеру, хоча стан цієї сфери життя суспільства на сьогоднішній день
складний. Кризові явища в економіці зумовлюють напружений стан бюджету, недостатність фінан-
сування соціальної сфери, але і в цих умовах державний бюджет залишається головним джерелом
підтримання життєвого рівня населення.
Політичне значення бюджету багатогранне і, зокрема, воно полягає в тому, що законодавчий

орган затверджує обсяги доходів і видатків бюджету на плановий рік, а тим самим народні пред-
ставники реалізують волю народу.
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БАЮРА Д. О., КУТОВИЙ О. В.   СТРУКТУРНІ ЗМІНИ В КОРПОРАТИВНІЙ МОДЕЛІ УПРАВЛІННЯ ФРН

Баюра Д. О., Кутовий О. В.
В роботі розглянуті історична проблематика та структурні зміни у німецькій
моделі корпоративного управління в аспекті глобалізаційних та інтеграційних
процесів в Європейському Союзі. Виявлено передумови, стадії розвитку та
адаптації корпоративного середовища, характерні особливості та сутність
реакції корпорацій на втручання з боку держави. Визначені протиріччя
законодавчого впровадження гендерних квот в німецьких корпораціях.
Ключові слова: корпоративний сектор, німецька модель управління, гендерні кво-
ти, корпоративне управління, державне втручання.

Все більш широкого розповсюдження в світі набуває практика застосування популістських пол-
ітичних прийомів, що декларують на меті створення певних суспільно корисних дій, проте на прак-
тиці фактично стають причиною негативних наслідків, що відображаються на стані економіки краї-
ни. Впродовж останніх десяти років на території країн Європейського Союзу, під егідою деклару-
вання рівності прав та корпоративної соціальної відповідальності, набуває поширення практика
законодавчого квотування місць жінок у радах директорів та наглядових радах корпорацій. Дослід-
женням доцільності даних перетворень у Німеччині, традиційно консервативній корпоративній
практиці найпотужнішої економіки Європи, займались такі вчені, як  Джеймс Дамманн [6], Жасмін
Джоек [17], Марі Тейген [1] та Кристіна Шрьодер [22] та інші.

Метою написання статті є виявлення особливостей дійсного стану впровадження практики
гендерної кодетермінації в корпоративному секторі ФРН, причин та рівень доцільності, що зумов-
люють стимулювання трансформаційних активностей корпоративного сектору у посткризовий
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період.
Характерною особливістю німецької моделі корпоративного управління є значна увага, котру

держава традиційно проявляє у сфері захисту прав робітників. У 1951 році, після тривалих страйків
зі сторони представників робочого класу населення, був прийнятий перший акт кодетермінації —
Gesetz uber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer in den Aufsichtsraten und Vorstanden der Unternehmen des
Bergbaus und der Eisen- und Stahlerzeugenden Industrie, що більш відомий серед науковців за його скоро-
ченим варіантом назви — Mitbestimmung [16]. Сутність даного документу зводиться до того, що
робітники визначеного списку найбільших корпорацій сталеливарної промисловості (що мали стра-
тегічне державне значення) отримували право обирати представників у межах половини від за-
гальної кількості членів Aufsichtsrat (наглядової ради). Окрім цього, працівники отримували право
делегувати одного представника до ради директорів. Дана особа отримувала статус Arbeitsdirecktor,
та представляла інтереси рядових робітників.

Посада була запроваджена на підставі досвіду Другої світової війни, за результатами якої значна
частина фактичних членів рад директорів потужних корпорацій понесли виключну відповідальність
за співробітництво з нацистським режимом [6]. Таким чином, робітники опосередковано отриму-
вали можливість впливати на стратегічні рішення правління через інструментарій вибору делегатів
(Arbeitsdirecktor). Даний акт знайшов симетричну відповідь зі сторони керівництва даних корпо-
рацій, і вже у 1953 році компанією Mannesmann AG було засновано холдинг, що де-юре виводив
більшу частину активів і (як наслідок) відповідальності з-під юрисдикції акту Mitbestimmung. В свою
чергу, уряд прийняв акт Mitbestimmungerganzungsgesetz (або MitbEG) [15], що мав на меті зупинити
дану практику. У наступні два роки був прийнятий акт Betriebsverfassungsgesetz, що надавав право
робітникам корпорацій мати третину місць у наглядовій раді (згідно параграфа 76, окрім ряду кор-
порацій, що відносились до категорії сімейних) [3].

Другим етапом процесу кодетермінації став акт Mitbestimmungsgesetz (або MitbestG). 4 травня
1975 року, після тривалого процесу дебатів з корпоративним лоббі, Бундестаг ухвалив даний доку-
мент, що розширював права робітників та зобов’язував компанії, штат яких налічує понад 2000 осіб,
надавати працівникам половину місць у наглядовій раді. MitbestG розповсюджувався на абсолют-
но всі корпорації та кооперативи. У даному нормативно-правовому акті також зазначалося, що го-
лова наглядової ради має обиратися з числа представників трудового колективу, та мати вирішаль-
не право голосу, у випадку, якщо попереднє голосування не визначить більшість [14].

У наступні 35 років корпоративне законодавство ФРН практично не піддалося суттєвим змінам.
Станом на грудень 2012 року, згідно  до параграфів 30 (Bestellung des Aufsichtsrats, des Vorstands und
des Abschlu?prufers)  та 31 (Bestellung des Aufsichtsrats bei Sachgrundung) [2] основного закону (Aktiengesetz,
або AktG), що регулює діяльність корпорацій (Aktiengesellschaft, або AG) в межах ФРН, передба-
чається функціонування дворівневої системи корпоративного управління, що складається з
Aufsichtsrat (наглядової ради) та Vorstand (ради директорів).

У свою чергу варто відмітити, що згідно з останніми поправками до AktG, кількість делегатів зі
сторони робітників у Aufsichtsrat залежить від загальної кількості персоналу. Таким чином, корпо-
рації, що мають штат від 500 до 2000 осіб — повинні представляти третину місць, а у випадку, якщо
на компанію працює понад 2000 робітників — кількість цих місць має складати половину. Безпосе-
редньо кількість членів наглядової ради може коливатися від трьох (голова, представник співробіт-
ників корпорації, та два його заступники) до 20 (проте кількість, у випадку, якщо це понад 3 особи
— має бути кратною двом). Наглядова рада має надзвичайно широкі права, серед яких право при-
значати та знімати з посади членів правління, визначати компенсаційні виплати членам ради ди-
ректорів, а також скликати збори акціонерів (Hauptversammlung). Особливі умови були затверджені
виключно для компаній, що зайняті у галузях переробки та виплавки сталі (половина місць нагля-
дової ради для компаній, що мають штат у понад 1000 осіб).

Зважаючи на планомірний наступ на інтереси вищого менеджменту зі сторони держави, зако-
номірним наслідком є те, що тиск з площини боротьби з класовою дискримінацією, переходить у
більш широкі сфери. Так, починаючи з 2006 року, у країнах континентальної Європи спостерігаєть-
ся тенденція до встановлення фіксованого відсотку жінок, що мають бути представлені у наглядо-
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вих радах та радах директорів корпорацій. Першою країною, що встановила квоту на рівні 40%,
стала Норвегія [1], де згідно Norwegian Public Limited Liability Companies Act (акт, що регулює діяльність
корпорацій) у параграфі § 6–11a вказано [18], що у випадку, якщо рада директорів складається з
понад двох осіб — частка чоловіків не має перевищувати 60% [26].

Впродовж наступних декількох років, аналогічні документи були ратифіковані у таких країнах,
як Франція [4], Іспанія [21], Італія [20] та Нідерланди [24]. Варто зазначити, що у Франції невико-
нання даної настанови карається матеріальними санкціями та визнанням правління компанії неле-
гітимним, а у випадку, якщо дане порушення відбулося за умов, коли головою ради директорів був
чоловік — його статус у компанії та всі рішення вважаються недійсними. В свою чергу, в Італії для
корпорацій, що не підпорядковуються даним розпорядженням, передбачені штрафи у розмірі від
100 тисяч до 1 мільйону Євро щоквартально, до моменту, поки порушення не буде усунено [7].

Традиційно невисока частка представництва жінок серед членів наглядових рад та рад дирек-
торів німецьких корпорацій неодноразово застосовувалася як важіль тиску на канцлера Німеччини
зі сторони широкої спільноти та представників ЄС. Всупереч зростаючому напруженню, що пост-
ійно підтримувалося зі сторони Європарламенту, уряд ФРН неодноразово відхиляв пропозиції щодо
введення в дію схожих поправок до  Aktiengesetz. Необхідно звернути увагу на те, що перші кроки до
розробки поправок щодо гендерної кодетермінації у Німеччині були зроблені ще у 2001 році, коли
Федеральний Уряд та Центральна Асоціація Німецьких Бізнесменів підписали угоду щодо сприян-
ню рівності прав жінок на вищих щаблях менеджменту корпорацій. У 2009 році лідерами всіх партій,
що були репрезентовані у Бундестазі, була підписана аналогічна згода. Головним фактором, що ро-
били дані акти недієвими є те, що вони обидва мали виключно рекомендаційний характер, і, як
наслідок, жодне підприємство (включно з тими, лідери яких ініціювали дані проекти) жодним чи-
ном їх не реалізовувало [10].

З 2006 року комісія з питань редагування та внесення правок у Корпоративний кодекс ФРН
сформулювала параграф 5.4.2 наступним чином [13]: «Наглядова рада має бути сформована таким
чином, який дозволить мати у її складі осіб, що володіють знаннями, здібностями та експертним
досвідом, які необхідні для здійснення поставлених перед ними функцій та зобов’язань. Ці конк-
ретні цілі повинні, зокрема, передбачати відповідну ступінь представленості жінок.» Фактично, ці
поправки не мали жодного впливу на діяльність компаній [17].

У 2010 році Державна Комісія з питань Aktiengesetz ініціювала дискусії з приводу гендерної
нерівності серед вищого менеджменту компаній, наслідком даних обговорень стали чергові реко-
мендації. Після проведення даних обговорень, Deutsche Juristinnenbund DJB (Німецька жіноча спілка
адвокатів) провела ряд лекцій серед представників більш ніж 150  найбільших корпорацій в рамках
проекту «Жінки акціонери вимагають гендерної рівності» з метою звернути увагу на дану пробле-
му. Незважаючи на цілковиту згоду з висловленими тезами [19], суттєво ситуація змінена не була
(табл. 1) [10]. Незважаючи на постійні активності зі сторони профспілок та держаного сектору,
ситуація залишається практично незмінною. Посаду голови ради директорів у сотні найпотужні-
ших компаній займають виключно чоловіки, і лише 1 жінка представлена у списку найбільших
двохсот. Головою наглядової ради також, як правило, є чоловік (станом на 2011 рік — лише 3 жінки
на 164 представників чоловічої статі). Навіть у компаніях з високою часткою володіння держави у
них (більшість з яких не входить до списку DAX200), частка жінок у раді директорів складає у серед-
ньому лише 8,2% та 17,7% у наглядовій раді відповідно [10]. Найбільш суттєвою була спроба рати-
фікації, що була здійснена у листопаді 2011 року місцевим урядом землі Північний Рейн-Вестфалія,
котрий розглянув та передав на подальше затвердження до Бундестагу проект поправок, які на
федеральному рівні мали затвердити квоту у 50% та зберігати гендерний паритет у наглядових
радах та радах директорів корпорацій. Незважаючи на потужне лоббі зі сторони Christlich Demokratische
Union Deutschlands та Sozialdemokratische Partei Deutschlands, поправки не були прийняті [10].

Федеральний міністр сім’ї, пенсіонерів, жінок та молоді, К. Шрьодер, у своїй програмі [22] (2012
р.) запропонувала альтернативний план підтримки жінок у корпоративній сфері. Необхідно звер-
нути увагу на те, що пані міністр відома своїми консервативними поглядами, та неодноразово ви-
ступала проти впровадження прямих квот, аргументуючи свою позицію недопустимістю втручан-
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ня держави у діяльність корпорацій таким радикальним методом. Сутність її пропозицій зводиться
до п’яти етапів, які сформульовані як план добровільного впровадження гендерних нормативів на
корпораціях. Жодних деталей стосовно цих пропозицій зазначено не було, і з моменту їх публікації
уточнень до, фактично, чергових тез-рекомендацій, не було доповнено.

Таблиця 1
Гендерний склад штату працівників у корпоративному секторі ФРН

DAX100 [17] DAX200 [17] Показники 
2009 2010 2011 2009 2010 2011 

Рада директорів          
Компаній загалом 100 100 100 200 200 200 
З інформацією щодо складу 92 95 100 187 195 197 
Без жінок у раді директорів 88 87 89 171 173 175 
Частка у відсотках 96 92 89 91 89 89 

Загальна кількість 441 490 533 833 906 942 
Чоловіків 437 479 520 812 877 914 
Жінок 4 11 13 21 29 28 
Жінок, у відсотках 1 2 2 3 3 3 

Голова ради директорів 92 97 100 187 195 198 
Чоловіків 92 97 100 186 193 197 
Жінок 0 0 0 1 2 1 
Жінок, у відсотках 0 0 0 1 1 1 

Наглядова рада          
Компаній загалом 100 100 100 200 200 200 
З інформацією щодо складу 78 86 90 153 166 163 
Без жінок у раді директорів 18 25 22 43 49 45 
Частка у відсотках 23 29 24 28 30 28 

Загальна кількість 1155 1263 1326 2175 2293 2268 
Чоловіків 1048 1142 1178 1961 2050 1999 
Жінок 118 121 148 214 243 269 
Жінок, у відсотках 10 10 11 10 11 12 

Голова наглядової ради 78 87 91 153 167 167 
Чоловіків 76 85 88 151 165 164 
Жінок 2 2 3 2 2 3 
Жінок, у відсотках 3 2 3 1 1 2 

Відомо гендерний склад 58 58 62 103 110 105 
Загалом 968 835 912 1732 1506 1567 
Чоловіків 868 759 824 1563 1360 1391 
Жінок 100 76 88 169 146 176 
Частка жінок, у відсотках 10 9 10 10 10 11 

 В березні 2012 року, віце-президент Європейського Комісаріату Вів’єн Редінг відзначила, що в
рамках проекту створення єдиних правил та норм щодо діяльності корпорацій на території Євро-
пейського Союзу, планується [10] введення єдиних гендерних квот що будуть розповсюджені та
обов’язкові до виконання на території країн ЄС [11].

Варто відзначити, що деякі німецькі корпорації надали перевагу добровільно прийняти реко-
мендації Європарламенту [11]. Так, керівництво однієї з найбільш потужних компаній у галузі інфор-
маційних технологій та комунікацій Deutsche Telekom, ще у березні 2010 року затвердило програму,
згідно якої вже до 2015 року 30% місць у наглядовій раді та раді директорів планується надати
виключно особам жіночої статі. Таким чином, Deutsche Telekom стала першою корпорацією, що
входить до тридцяти найпотужніших підприємств Німеччини (DAX30), в межах якої була прийнята
стратегія запровадження рекомендацій Європарламенту. Дане рішення було мотивоване бажанням
пом’якшити наслідки можливого прийняття поправок щодо гендерної кодетермінації урядом ФРН
у найближчі роки [8]. Особливі успіхи у даній діяльності спостерігаються зі сторони корпорації
Даймлер (Daimler AG). У останніх публікаціях представників компанії було зроблено ряд заяв [5]:
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керівництво корпорації зазначає, що важливою умовою для продуктивної роботи наглядової ради є
розмаїття національності, етнічного походження, статі та інших особистих характеристик її членів.
Корпорація передбачає, що відсоток жінок у наглядовій раді буде поступово збільшуватись, і має
сягнути позначки у 20% до 2020 року. Також зазначається, що бажаним співвідношенням осіб що
мають етнічне німецьке походження не має перевищувати двох третин від загальної кількості.

Узагальнюючи, можна зробити висновок про те, що наразі на території Німеччини відбуваєть-
ся жорстка боротьба між радикальним соціалістичним лоббі та консервативними устроями тра-
дицій німецького корпоративного управління [25]. Ситуація погіршується фактом того, що в ос-
танні роки особливо зростає тиск на Федеральний Уряд зі сторони Європарламенту, де більшість
вже тривалий час утримують саме соціалісти з країн Скандинавії, у діях яких часто простежується
адміністративно-командна популістська тематика, що жодним чином не корелює з  фактичним ста-
ном корпоративного сектору найпотужнішої економіки Єврозони [9].

Всупереч тому, що після запровадження даних квот, у Норвегії спостерігалося значне уповіль-
нення росту фінансових показників, переважна більшість наукових праць та рекомендацій написа-
на саме представниками цієї країни. «Передовий досвід» у абсолютно всіх випадках жодним чи-
ном не обґрунтований з фінансово-економічної точки зору, проте, з кожним новим роком є все
більш нав’язливим та чисельним [12].  Інші потужні економіки Європи (Франція, Швейцарія, Бель-
гія, Голландія. Іспанія) не змогли протистояти тиску зі сторони ЄС, який шляхом, фактично, шанта-
жу (отримання траншів в рамках боротьби з наслідками світової кризи) змусив уряд даних країн
ратифікувати запропоновані Європарламентом рекомендації. Наразі, останніми країнами, що ма-
ють значний вплив у ЄС та які все ще не прийняли аналогічні законопроекти, залишаються Вели-
кобританія та Німеччина.

ВИСНОВКИ

На основі вищезазначених положень та фактів, можна зробити висновок про економічну та істо-
ричну необґрунтованість запровадження Європарламентом акту квотування місць у наглядових
радах та радах директорів країн ЄС. Вірогідним наслідком варто очікувати уповільнення росту кор-
поративного сектору ФРН, який на даний період просто не насичений достатньою кількістю фахівців
жіночої статі, щоб виконати дані зобов’язання. На території ЄС спостерігається неприкрите лобію-
вання економічно невиправданих активностей, які посилюється фактом того, що їх пік перепадає
на кризовий та посткризовий період фінансового та корпоративного сектору. Ухиляючись від роз-
рахунків та аргументації доцільності кроків щодо встановлення гендерних квот, уряди країн Скан-
динавії та Північної Європи активно просувають радикальну соціалістичну ідеологію через міжна-
родний інструментарій ЄС, що  ставить під удар не лише економіку Німеччини, а й тісно пов’язані
та залежні від неї країни. Досвід розбудови сучасної моделі корпоративного управління, зокрема на
прикладі Німеччини, може бути частково адаптований на теренах України, особливо в частині
гарантованої участі працівників товариств у складі наглядових рад, зокрема жіночої статті. Однак,
це потребує додаткових наукових пошуків та досліджень з урахуванням розвитку вітчизняного кор-
поративного сектору та інституціонального забезпечення.
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РОГАТЕНЮК Э.В.   СУЩНОСТЬ ЗОН ОПАСНОСТИ В КОНТЕКСТЕ ОБЕСПЕЧЕНИЯ ФИНАНСОВОЙ
УСТОЙЧИВОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ

Рогатенюк Э.В.
В статье рассмотрены подходы к определению зон опасности предприятия.
Выявлены причины финансовой безопасности предприятия: нарушение
сбалансированности имущества и источников его формирования; снижение
ликвидности и платежеспособности; дефицит источников формирования
собственных оборотных средств; нарушение пропорций в движении
материальных и финансовых потоков; уменьшение чистых активов в результате
развития кризиса доходности; дефицит денежного капитала.
Ключевые слова: опасность, угроза, безопасность, финансовая безопасность,
финансовое равновесие

В условиях нестабильности и неопределенности рыночной среды финансовая деятельность
каждого предприятия вне зависимости от организационно-правовой формы хозяйствования и вида
экономической деятельности сопряжена с многочисленными рисками, генерируемыми различно-
го рода факторами (причинами). Необходимость минимизации рисков и, соответственно, сниже-
ния уровня финансовой безопасности обуславливает необходимость уточнения сущности таких
понятий как «безопасность», «опасность», «угроза» и систематизации подходов к определению
«зон опасности» предприятия, способствующих развитию кризиса и угрожающих финансовой
безопасности предприятия. Именно это и является целью данного следования.

В словаре С.И. Ожегова  термин «безопасность» трактуется как состояние, при котором опас-
ность не угрожает, существует защита от опасности [4, с.38], а термин «угроза» –– как возможная
опасность [4, с.813]. То есть, безопасность –– это определенное состояние, характеризуемое от-
сутствием внутренних и внешних, потенциальных и реальных угроз; результат осознанной и це-
ленаправленной деятельности по своевременному диагностированию различного рода угроз и
разработке комплекса профилактических мероприятий. Отсюда следует, что «зона опасности» ––
это нахождение предприятия в таком финансовом состоянии, когда потенциальная опасность пере-
растает в реальную угрозу.

Обобщив результаты исследования отечественных и зарубежных ученых-экономистов, выде-
лены наиболее распространенные в теории и практике хозяйствования подходы к определению
«зон опасности» предприятия.

Согласно первому подходу, угрозой финансово устойчивому состоянию предприятия являет-
ся нарушения взаимосвязи (сбалансированности) имущества предприятия и источников его фор-
мирования. При этом для анализа используется шахматный (матричный) баланс. Представители
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