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ВСТУП

Актуальність теми дослідження. У сучасних економічних умовах більшість державних установ виявилися неспроможними вести ефективну конкурентну боротьбу на ринку. Основна проблема полягає в тому, що не вистачає якісних наукових підходів до розробки стратегії розвитку державних установ. Оптимізація управління державною установою – це прийняття рішення про те, яким повинно бути управління, щоб досягти поставленої мети – задовольнити споживачів якісним наданням послуг. Це свідчить про необхідність теоретико-методичного дослідження питань управління державними установами, визначення особливостей їх функціонування з огляду на національні та соціально-економічні умови України, а також обґрунтування механізмів оптимізації управління.
Розбудова соціальної держави в Україні передбачає створення гідних умов існування для всіх громадян. Додаткової уваги з боку держави потребують особи похилого віку як одна з найуразливіших категорій населення.
Світові тенденції постаріння населення й зниження народжуваності ускладнюють вирішення державою цього завдання і змушують до пошуку шляхів удосконалення існуючої пенсійної системи. Для нашої держави актуальним є завдання створення такої пенсійної системи, функціонування якої надасть можливість якісно підняти рівень життя осіб похилого віку і в той же час не буде стримувати розвиток економіки.

Питання функціонування системи пенсійного забезпечення достатньо широко представлене в дослідженнях науковців. Основні теоретичні засади пенсійної реформи, дослідження питань запровадження та функціонування багаторівневої пенсійної системи викладено у працях таких зарубіжних вчених: Краулі Дж., МакТаггарт Г., Ролдос Дж., а також вітчизняних – Лібанова Е., Надточій Б., Привалов Ю., Ріпа М., Якимів А. та інші.

Слід зазначити, що питання ефективності роботи державних установ завжди привертали увагу вітчизняних та зарубіжних вчених. Загальну теоретико-методологічну базу дослідження цього питання становлять праці П. Надолішнього та Л. Приходченко, що присвячені механізмам підвищення ефективності діяльності державних інституцій, зокрема такому дієвому інструменту, як управління за результатами.
Це дозволило визначити мету і завдання магістерської роботи.
Мета дослідження полягає в теоретичному обґрунтуванні та розробці практичних напрямів удосконалення стратегії розвитку державної установи на прикладі управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута. Для досягнення мети були поставлені та послідовно вирішувалися такі завдання:
- розглянути зміст та основні принципи стратегічного управління;

- вивчити сутність та роль стратегії в управлінні розвитком державної установи;

- проаналізувати зарубіжний досвід розвитку пенсійних систем;

- визначити сучасний стан та перспективи розвитку пенсійної системи в Україні;

- проаналізувати основні показники діяльності управління за 2008-2012 рр.;

- здійснити SWOT-аналіз функціонування державної установи;

- здійснити прогнозні розрахунки основних показників розвитку пенсійної системи;

- вказати стратегічні орієнтири функціонування установи;
- розробити шляхи удосконалення діяльності управління;

- визначити роль системи управління охороною праці в реалізації стратегії управління державною установою.
Об’єктом дослідження є процеси забезпечення стратегічного розвитку управління Пенсійного фонду України в Славутському районі.
Предметом дослідження виступають теоретичні, методичні та практичні питання формування стратегії розвитку державної установи.

Для вирішення поставлених завдань застосовувалися загальнонаукові та спеціальні методи дослідження: аналізу та синтезу – при вивченні змісту та основних принципів стратегічного управління на основі робіт вітчизняних та зарубіжних вчених; порівняльного аналізу – при дослідженні зарубіжного досвіду розвитку пенсійних систем; системно-структурного, табличного, графічного та статистичного аналізу – при здійсненні аналізу основних показників діяльності управління за 2008-2012 рр.; програмно-цільового підходу – при розробці шляхів удосконалення діяльності управління.

Інформаційну базу дослідження склали: монографії, підручники, навчальні посібники, статистичні збірники, наукові статті вітчизняних та зарубіжних вчених у періодичних фахових виданнях, чинна нормативно-правова база України, звітність та внутрішня документація управлінню Пенсійного фонду України в Славутському районі, ресурси мережі Інтернет.
Практичне значення дослідження полягає в розробці конкретних рекомендацій управлінню Пенсійного фонду України в Славутському районі щодо вжиття комплексу заходів, реалізація яких сприятиме вдосконаленню його діяльності.
РОЗДІЛ 1

НАУКОВІ ОСНОВИ СТРАТЕГІЧНОГО РОЗВИТКУ ДЕРЖАВНОЇ УСТАНОВИ
1.1. Зміст та основні принципи стратегічного управління 
У сучасному розумінні стратегічне управління можна розглядати як результат еволюційного розвитку. Радикальні зміни соціально-політичних та економічних умов господарювання у ХХ столітті обумовили розробку більш досконалих методів управління промисловими підприємствами. Разом із цим змінювались та ускладнювались методологічні засади та інструментарій стратегічного управління.

Нові господарські умови визначались наступними явищами:

- технологічними вибухами, спричиненими науково-технічним прогресом, необхідністю прогнозування виробничо-технологічних нововведень на перспективу;

- інтенсифікацією виробництва у промислово розвинених країнах світу і, як наслідок, насиченням ринку товарів і послуг, що призводило до посилення конкурентної боротьби між виробниками;

- початком процесу глобалізації, концентрації капіталу, виникненням транснаціональних корпорацій, що, у свою чергу, посилювало невизначеність та динамічність умов функціонування бізнесу.

Внаслідок зазначених змін середовища діяльності (його технологічних, економічних і соціальних аспектів) промислових підприємств виникла нагальна потреба у довгостроковому плануванні та перспективному управлінні, на реалізацію якої і був націлений стратегічний менеджмент. 
Необхідність у використанні стратегічного управління, як одного з найефективніших і найпрогресивніших засобів керування організацією, спонукається розвитком ринкових відносин, позитивними зрушеннями в економіці України, зростаючою конкуренцією на будь-якому ринку.
Термін “стратегічне управління” введено у вжиток на межі 60-70 років XX ст. для підкреслення різниці між поточним управлінням на рівні виробництва (торговельно-технологічного процесу) і керівництвом, що здійснюється на вищому рівні управління фірмою.
Слід наголосити, що терміни “стратегічне управління” та “стратегічний менеджмент” досить часто використовуються як синоніми, хоча деякі науковці (Б. Райзберг, Л. Шеховцева та ін.) вважають, що ці поняття не повністю ідентичні. Остання точка зору здається більш аргументованою, оскільки смислова різниця термінів “управління” та “менеджмент” пов’язана з їх структурною основою.
Існує значна кількість визначень поняття “управління”. У широкому сенсі управління - це діяльність, спрямована на досягнення визначених цілей. Термін “управління” ширше, ніж “менеджмент”, й застосовується в різних сферах людської діяльності. Так, наприклад, Б. Райзберг слушно наголошує, що англійський термін “менеджмент” (management) менш універсальний, ніж його переклад “управління”, й відноситься лише до адміністративного управління, керівництва (administration, direction). Управління державою в англійській мові характеризується терміном “government”, управління різними технічними засобами звучить як “control”, “steering”, “driving,” “piloting”. Тому менеджмент слід інтерпретувати не як управління в широкому сенсі слова, а як керівництво, адміністрування, організацію справи [60, с. 22]. Термін “менеджмент” відноситься, у першу чергу, до організацій комерційного й підприємницького типу, хоча останнім часом він почав використовуватись і по відношенню до некомерційних організацій, органів державного управління у разі застосування ними корпоративних методів управління [82, с. 120].
Таким чином, існування різних підходів і недостатньо чітке визначення результатів стратегічних розробок знижують якість управління, потребують уточнень та систематизації зазначених понять.
У таблиці 1.1. наведено визначення поняття “стратегічне управління”. 
Таблиця 1.1.

Визначення стратегічного управління
	Автор
	Інтерпретація поняття

	1
	2

	І. Ансофф [2, с. 239 – 240]
	Стратегічне управління - діяльність, пов’язана із постановкою цілей і задач організації та підтриманням ряду взаємовідносин між організацією і оточенням, які дають їй змогу досягати свої цілі, відповідають її внутрішнім можливостям і дозволяють залишатись прийнятним до зовнішніх вимог.

	Шендел і Хаттен [93]
	Стратегічне управління - процес визначення і встановлення зв'язку між фірмою та її оточенням, що складається з реалізації обраних цілей і досягнення бажаного рівня стосунків з оточенням через розподіл ресурсів, що дозволяє ефективно і результативно функціонувати фірмі та її підрозділам.

	Хіггенс [90]
	Стратегічне управління - процес управління з метою здійснення місії фірми через управління взаємодією фірми з її оточенням.

	Пірс і Робінсон [92]
	Стратегічне управління - набір рішень і дій по формулюванню і виконанню опрацьованих для досягнення цілей фірми.

	О. Віханський, 
А. Наумов [10,        с. 41]

	Стратегічне управління - це управління організацією, яке спирається на людський потенціал як на основу організації, яке орієнтує виробничу діяльність на запити споживачів, гнучко реагує і проводить своєчасні зміни в організації, що відповідають збуренням з боку оточення і дозволяють досягти конкурентних переваг, і це дає можливість організації виживати в довготерміновій перспективі і досягти при цьому своїх цілей.

	В. Вінокуров [9, с. 46]
	Стратегічне управління – це діяльність, яка полягає у виборі сфери та напряму дій по досягненню довгострокових цілей, встановленні траєкторій розвитку організації, розподілі ресурсів і всього того, що надає організації конкурентні переваги. 


Примітка. Систематизований автором за даними: [2; 9; 10; 90; 92; 93]
Можна стверджувати, що науковці здебільшого розглядають стратегічне управління як замкнений управлінський процес, направлений на досягнення місії та цілей організації. Наведемо кілька визначень, відповідно до яких стратегічне управління – це:

– динамічний процес аналізу, вибору стратегій, планування, забезпечення і реалізації розроблених планів організацією, що полягає в повторюваному циклі реалізації її основних завдань (етапів) [5, с. 110];

– процес прийняття та здійснення стратегічних рішень, центральною ланкою якого є стратегічне планування, засноване на порівнянні ресурсного потенціалу організації з можливостями і загрозами зовнішнього середовища, у якому вона діє [21, с. 12-14];

– процес, за допомогою якого менеджери встановлюють довгострокові напрямки розвитку організації, її специфічні цілі, визначають стратегії їх досягнення з урахуванням усіх можливих внутрішніх і зовнішніх обставин та реалізують обрані плани дій [79, с. 235];

– багатоплановий, формально-поведінковий управлінський процес, який допомагає формулювати та виконувати ефективні стратегії, що сприяють балансуванню відносин між організацією та зовнішнім середовищем, а також досягненню встановлених цілей [87, с. 63];

– процес формування цілей організації та процес управління для їхнього досягнення [11, с. 47];

– процес оцінки зовнішнього середовища, формулювання організаційних цілей, прийняття рішень, їхня реалізація та контроль, сфальсифіковані на досягнення цілей та майбутнім зовнішнім середовищем організації [94].
Стратегічне управління – це, перш за все, складна система, у якій відбуваються процеси аналізу, розробки, реалізації та контролю стратегій, направлених на досягнення місії та цілей функціонування організації. Крім того, за визначенням С. А. Попова, це “високопрофесійна управлінська діяльність зі своєю власною структурною спеціалізацією” [45, с. 32]. Таким чином, процес є одним із динамічних елементів, складовою частиною та основою загальної системи стратегічного управління на підприємстві як циклічної професійної діяльності, що має свою власну, достатньо складну структуру та різні напрямки внутрішньої спеціалізації.

У науковій літературі виділяють декілька підходів до визначення поняття стратегічного управління: функціональний, системний, організаційний, процесний та ситуаційний.
1) Функціональний підхід започаткований ще у 20–30-ті роки представниками школи наукового управління, згідно якого стратегічне управління розглядається як сукупність видів діяльності, спрямованих на досягнення конкретних, завчасно визначених результатів [83, с. 140].
2) Системний підхід передбачає розгляд будь-якого економічного об’єкта як системи, тобто сукупності взаємопов’язаних елементів (підсистем), що мають вхід (ресурси), вихід (результат, мета), зв’язок із зовнішнім середовищем, прямий та зворотній зв’язок [60, с. 76]. За умов системного підходу економічний об’єкт розглядається як частина зовнішнього середовища. У стратегічному управлінні простір діяльності організації стає більш об’ємним та включає в себе елементи як внутрішнього, так і зовнішнього середовища.
У 1980-ті роки однією з найбільш популярних теорій в рамках системного підходу була концепція “7-S”, розроблена Е. Атосом, Р. Паскалем, Т. Пітерсом і Р. Уотерменом [8, с. 56]. “7-S” – це сім взаємопов’язаних змінних (елементів), назви яких в англійській мові починаються з літери S: “стратегія”, “структура”, “система управління”, “персонал”, “кваліфікація співробітників”, “організаційні цінності”, “стиль”. Зміна одного з елементів через систему зв’язків здійснює вплив на стан інших, тому підтримання балансу і гармонії між ними визначає головне завдання стратегічного менеджменту.
3) Організаційний підхід характеризується тим, що головними чинниками стають людські, соціальні фактори та горизонтальна й вертикальна стратегічна координація їх діяльності. Економічна організація - це штучно створені системи, в межах яких і за рахунок яких люди взаємодіють один з одним, реалізовуючи індивідуальні й колективні економічні цілі [33, с. 45]. 
Організації, як і системи, можуть диференціюватись за рівнями. Організацією найвищого рівня є економіка країни в цілому.
З позицій сучасної теорії бізнес-систем, організація повинна розглядатись як елемент системи більш високого порядку, спроможний виконувати в ній визначену функцію (функції). Це приводить до задоволення певної потреби й до появи в організації комерційного ефекту [15, с. 65]. У підсумку важливого значення набуває забезпечення розвитку організацією своїх функцій у системі більш високого рівня.
4) Процесний підхід. Стратегічне управління як процес можна представити в послідовності декількох етапів (рис. 1.1.). 

[image: image1]
Рис. 1.1. Процес стратегічного управління організацією

Джерело: [87, с. 48]
Один із класичних підходів до стратегічного управління передбачає такі етапи (фази) цього процесу (рис. 1.1.):


- визначення місії організації в системі більш високого рівня;


- стратегічний аналіз зовнішнього та внутрішнього середовища організації;


- прогнозування параметрів розвитку;


- розробка цілей;


- формування й вибір стратегій;


- реалізація стратегій;


- контроль, корегування й регулювання.
За умов процесного підходу виділяють процедури, фази, тобто функції стратегічного управління, що повторюються. Розглянуті етапи стратегічного управління представляють собою функції стратегічного управління: стратегічний аналіз, стратегічне прогнозування, стратегічне планування, стратегічну організацію й мотивацію, стратегічний контроль і регулювання. Кожна фаза (функція) стратегічного управління закінчується певним результатом:


- стратегічний аналіз середовища - оцінкою існуючого положення організації, її конкурентоспроможності;


- прогнозування - прогнозом її майбутнього стану;


- вибір місії, завдань і стратегій - запланованою й адаптивною стратегією, стратегічним планом, програмою;

- реалізація стратегій, контроль і корегування пов’язані з розробкою програм, механізмів функціонування, мотивації, фінансування, організаційного й інвестиційного проектування, контролю, регулювання.
5) Ситуаційний підхід (основи закладено Г. Деніссоном у другій половині ХХ століття) визначає стратегічне управління як сукупність різних параметрів і методів управління, придатність і подальше використання яких обумовлено ситуацією, тобто конкретним набором обставин, які на даний момент суттєво впливають на становище організації. Застосування ситуаційного підходу базується на альтернативності досягнення однієї й тієї ж цілі під час прийняття і реалізації управлінського рішення, врахуванні непередбачених обставин [83, с. 76].

Наприкінці 90-х років сформовано новий підхід до визначення сутності стратегічного управління, який можна визначити як концептуальний або синтетичний. У відповідності із сучасним трактуванням стратегічного менеджменту його основними аспектами є: спрямованість на забезпечення довготривалого успіху, максимальне використання досвіду теорії і практики управління для забезпечення стійкості конкурентних позицій в умовах глобалізації суспільного розвитку, стратегічна орієнтація персоналу, адекватне і своєчасне реагування організації на зміни мінливого зовнішнього середовища.
Таким чином, розуміння стратегічного управління на різних етапах суспільного розвитку змінювалось як результат еволюційного процесу. Автори наукових праць виділяють декілька стадій його трансформації, сутність яких практично однакова (табл. 1.2.).
Таблиця 1.2.

Етапи еволюції стратегічного управління

	Автор
	Етапи еволюційного розвитку стратегічного управління

	1
	2

	1. І.Ансофф [2, с.

239–240]
	1. Управління на основі контролю за виконанням (постфактум).

2. Управління на основі екстраполяції.

3. Управління на основі передбачення змін.

4. Управління на підставі гнучких екстрених рішень.

	2. А.Т. Зуб [19, с. 5-6]
	1. Бюджетування і контроль.

2. Довгострокове планування.

3. Стратегічне планування.

4. Стратегічний менеджмент.

	3. А.А. Стерлин, А.С. Тулин [74, с. 34]
	1. Управління на основі бюджетно-фінансового контролю (управління постфактум).

2. Довгострокове планування (на основі екстраполяції).

3. Стратегічне планування:
3.1. стратегічне планування на рівні господарської одиниці; 
3.2. стратегічне планування на корпоративному рівні.

4. Стратегічне управління.


Примітка. Систематизований автором за даними: [2; 19; 74]
Слід виділити такі основні складові системи стратегічного менеджменту, як суб’єкт та об’єкт управління. На думку авторів, [74, с. 27] об’єкт стратегічного управління – це потенціал підприємства, який включає трудові, матеріальні, фінансові, інформаційні ресурси, залучені в господарську діяльність підприємства та які здатні визначати конкурентоспроможність підприємства в довгостроковому періоді. Суб’єкт управління – вища, іноді середня ланка управління підприємством, спроможна сформувати, розробити й реалізувати стратегію розвитку.
У ході розвитку теорія стратегії виробила багато різних моделей стратегічного менеджменту. Розглянемо модель стратегічного управління за Дж. Томпсоном (рис. 1.2.).
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Рис. 1.2. Модель стратегічного управління за Дж. Томпсоном
Джерело: [36, с. 76]
Стратегічне управління на даний момент віддзеркалює різні методичні підходи. Домінуючою сьогодні є концептуальна модель ієрархічного аналізу, планування, виконання та контролювання, що була запропонована Ф. Котлером, адаптований вид якої наведено на рис. 1.3.
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Рис. 1.3. Модель стратегічного управління за Ф. Котлером
Джерело: [29, с. 57]
Згідно з цією моделлю (рис. 1.3.) основами стратегічного управління є:
- аналіз зовнішнього середовища організації;
- внутрішня діагностика організації;
- визначення місії та цілей організації;
- розробка, оцінка та вибір альтернативних стратегій по конкретним підсистемам організації;
- розробка та розгорнуте представлення корпоративної стратегії як програми конкретних дій;
- реалізація стратегії;
- оцінка результатів та зворотний зв’язок.
Ефективність стратегічного управління залежить від трьох стратегічних макроустановок організації: на зростання, захист і розвиток [15, с. 65]. 
До особливостей стратегічного управління державними установами можна віднести такі:
- націленість на досягнення результатів у зовнішньому середовищі, що характеризується глобальною нестабільністю;

- появу контуру стратегічних реактивних (адаптаційних) рішень, які доповнюють контур передбачених, запланованих стратегічних рішень;
- інтерактивність і безперервність процесу;
- ускладнення функції і результатів управління [87, с. 73].
Зазначені вище особливості мають такі прояви:
- поява додаткових результатів порівняно з попередніми системами управління, таких як стратегія, програма тощо;
- альтернативність стратегічних рішень і необхідність вибору;
- поява багаторівневих ієрархічних рішень (дерево цілей, простір стратегій та ін.);
- наявність декількох результатів виконання однієї функції, наприклад, стратегічне планування може завершатися стратегією, стратегічним планом, програмою й іншими результатами.
В різних роботах пропонується та розглядається велика кількість положень, які стосуються принципів стратегічного управління. Частина із них має загальний характер і може претендувати на роль принципів, інші носять локальний характер і належать до простих тривіальних положень. Узагальнення методологічних напрацювань зі стратегічного менеджменту дає змогу авторам сформувати такий перелік принципів (рис. 1.4.). 
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Рис. 1.4. Основні принципи стратегічного управління

Примітка. Складено автором за даними [64, с. 39]
Отже, до принципів стратегічного управління належать [64, с. 39]:
- принцип пріоритетності визначає необхідність встановлення пріоритетів досягнення цілей та пріоритетів реалізації стратегій. В умовах використання внутрішнього потенціалу та обмежених ресурсів організація не може забезпечувати усі визначені цілі та стратегії одночасно. Тому вона повинна віддавати якісь пріоритети тій чи іншій цілі та стратегії, встановлювати послідовність реалізації стратегій. Пріоритети необхідно встановлювати, виходячи зі співвідношення вигоди та витрат;
- принцип спадковості характеризує закономірний перехід від домінантних (головних) ознак існуючого потенціалу (функціонування організації) до бажаного потенціалу при визначенні стратегій діяльності організації. Визначення поточного потенціалу дуже важливо, бо не можна приймати рішення щодо роботи в майбутньому, не маючи чіткого уявлення про те, в якому стані знаходиться організація тепер і що можна використати в майбутньому;
- принцип коригування характеризує необхідність постійного проведення змін в цілях та стратегіях для їх узгодження з поточними умовами діяльності організації. Стратегічне управління передбачає своєчасне прийняття стратегічних рішень відповідно до умов та обставин, що виникають, змінюючи цілі та коригуючи розроблені стратегії;
- принцип концентрації зусиль визначає, що при виборі стратегій необхідно концентрувати зусилля на пріоритетних напрямках діяльності, які мають високу вірогідність успіху. На основі цього принципу організація повинна створювати свої конкурентні переваги;
- принцип балансу ризиків висуває вимоги до створення рівноваги можливих ризиків за рахунок розробки альтернативних стратегій - створення стратегічного резерву, як альтернативних способів діяльності організації;
- принцип співставлення визначає технологію проведення перспективного аналізу. Оцінка потенціалу організації не буде об’єктивною, якщо його складові не будуть зіставлені з відповідними факторами зовнішнього середовища. Лише такий аналіз дозволяє вибрати гіпотезу щодо умов та можливостей організації в майбутній діяльності. В процесі реалізації стратегій організація повинна постійно відслідковувати зміни зовнішнього середовища та порівнювати їх із власним потенціалом;
- принцип синергізму визначає правила формування механізму реалізації стратегій діяльності організації. Стратегічне управління повинно формуватися як єдина система виконання усіх загальних функцій управління. Взаємозв’язок між різними видами діяльності та органами, що їх виконують, повинен забезпечувати єдність напрямків діяльності.
Використання цих принципів залежить від масштабу застосування та моделі стратегічного управління, що вибирає організація. При такій моделі виробничі структури повинні бути гнучкими, що дає їм змогу швидко пристосовуватися до змін, своєчасно взаємодіяти зі споживачем та зовнішнім середовищем.
Таким чином, аналіз наукових основ стратегічного управління в рамках еволюційних етапів його розвитку та історико-економічних підходів щодо визначення цього поняття дозволив визначити, що стратегічне управління – це комплексний процес, за допомогою якого відбувається всестороння взаємодія організації з її оточенням, а також це процес управління, спрямований на досягнення перспективних цілей шляхом здійснення своєчасних внутрішніх змін в організації у відповідності з гнучким реагуванням на зовнішні процеси.
1.2. Сутність та роль стратегії в управлінні розвитком державної установи

Концепцію стратегії вперше було розроблено в 60-ті роки А. Чандлером, К. Ендрюсом, І. Ансоффом. Вони давали перші визначення основних положень стратегічного планування, хоча й прив’язувались до теорії інституціоналізму. Зміст поняття стратегії змінювався під впливом економічного розвитку суспільства. Переглянути традиційні підходи до розуміння стратегії змусив економістів високий рівень конкуренції, який невпинно зростав. Стратегією почали вважати не тільки здійснення правильного управління ресурсами, але й правильне визначення напрямів діяльності на ринку. Стратегія все частіше трактувалася як план досягнення перемоги над конкурентами за допомогою комплексу різноманітних дій.
Термін “стратегія” у сучасній науковій літературі є достатньо широко вживаним. З’явившись понад два тисячоліття тому у військовій справі, це поняття набуло широкого вжитку практично в усіх сферах людської діяльності, пов’язаної з діями взагалі та управлінськими процесами, зокрема. Як зазначає В. Соловйов, стратегія (від грецьк. strategia: stratos - військо (лінія, рівень), ego - веду (поведінка, рух) - це лінія спрямування руху (поведінки, дій) війська. Отже, дослівно стратегію можна визначити як напрям руху війська, лінію його поведінки. Користуючись військовою термінологією, стратегію можна визначити як генеральний (від англ. general - загальний [70, с. 309] напрям руху, генеральний шлях, генеральна лінія поетапного досягнення мети, тобто загальний, ведучий напрям руху для поетапного досягнення будь-яких цілей [72, с. 204]. Таким чином, вироблення державної стратегії дій щодо закріплення основних суспільних цінностей, забезпечення гарантування та сталого функціонування інституцій держави та суспільства, подальшого удосконалення правових засад розвитку соціально-економічних відносин у суспільстві, підвищення з цією метою ефективності державного управління є, безперечно, головним завданням та обов’язком держави, її вищих управлінських органів та відповідних посадових осіб.
Глобалізація економічних процесів, зростання конкуренції між виробниками, збільшення впливу високотехнологічних компаній обумовили широке визнання стратегічного мислення як єдиного правильного підходу до управління підприємством в умовах ринку і вже у 80-90-х рр. стратегія стає невід’ємною частиною управління бізнесом практично у всіх країнах з ринковою економікою.
Шершньова 3. Є. та Оборська С. В. вважають, що у сучасній літературі мають місце дві основні концепції стратегії: філософська та організаційно-управлінська [85, с. 98].
Філософська концепція акцентує увагу на визначенні напрямку розвитку організації, який дає відповідь на питання: в якому бізнесі діє організація і в якому бізнесі вона повинна бути. При цьому стратегія бізнесу розробляється для того, щоб зв’язати внутрішні можливості (потенціал) організації з її зовнішнім середовищем. Стратегія розглядається як філософія, якою має керуватися організація в своїй стратегічній діяльності. З цієї точки зору вони дають таке визначення стратегії:
- позиція, спосіб життя, що не дає зупинитися на досягнутому, а орієнтує на постійний розвиток;
- інтегральна частина менеджменту, що дозволяє усвідомити майбутнє; процес мислення, інтелектуальні вправи, які потребують спеціальної підготовки, навичок і процедур;
- відтворювана цінність, що дає змогу досягти найкращих результатів, активізувати діяльність всього персоналу;
- шаблон логічної, послідовної поведінки, яка складається на підприємстві свідомо чи стихійно.
Відповідно до іншої - організаційно-управлінської концепції – стратегія пов’язана з конкурентними діями, заходами та методами здійснення стратегічної діяльності організації. При цьому вона містить відповідь на питання, як організація діє на вибраних нею ринках.

У таблиці 1.3. наведений морфологічний аналіз суті поняття “стратегія”.
Таблиця 1.3.

Морфологічний аналіз сутності поняття “стратегія” 
	Автор
	Основна частина
	Додаткова частина визначення (або пояснення до нього)

	1. Визначення зарубіжних вчених 

	1. І. Ансофф [2, с. 58]
	набір правил
	для прийняття рішень, якими організація може керуватися в своїй діяльності

	2. А. Чандлер [89]
	визначення базових довгострокових цілей та орієнтирів підприємства
	вибір основних дій та забезпечення необхідних ресурсів для досягнення таких цілей

	3. Б. Карлоф [22, с. 45]
	узагальнена модель дій
	необхідних для досягнення встановлених цілей шляхом координації і поширення ресурсів компанії

	4. А.А. Томпсон, А.Дж. Стрікленд [79, с. 543]
	план управління фірмою
	спрямований на зміцнення її позицій, задоволення споживачів і досягнення поставленої мети

	5. Мескон М.Х., Альберт М.,Хедоури Ф. [32, с. 26]
	детальний усебічний комплексний план
	призначений для того, щоб забезпечити здійснення місії організації і досягнення її цілей

	6. Г. Мінцберг [33, с. 405]
	не тільки план, а комплекс рішень та дій
	вважає, що у зв'язку з використанням поняття “стратегія” в різних випадках його однозначного визначення не існує, тому розглядає стратегію як сукупність трактувань (п'ять “П” стратегії): стратегія як план, як прийом, стратегія як паттерн (принцип поведінки, стійка схема дій), стратегія як позиція і як перспектива.

	2.Визначення українських та російських учених

	7. О.С. Виханський [10, с. 62]
	довгострокова задача
	що стосується поведінки в середовищі, розв'язання якої повинно привести організацію до досягнення цілей, що стоять перед нею

	8. Шершньова З.Є., Оборська С.В. [85, с. 110]
	довгострокова програма діяльності організаці
	яка постійно піддається контролю, оцінюється та коригується в процесі її реалізації

	9. Фатхутдінов Р.А. [83, с. 74]
	програма, план, генеральний курс
	суб'єкта управління для досягнення ним стратегічних цілей у будь-якій галузі діяльності


Продовження табл. 1.3.

	10. Саєнко М.Г. [64, с. 8]
	систематичний план його потенційної поведінки
	в умовах неповноти інформації про майбутній розвиток середовища та підприємництва, що включає формування місії, довгострокових цілей, а також шляхів і правил прийняття рішень для найбільш ефективного використання стратегічних ресурсів, сильних сторін і можливостей, усунення слабких сторін та захист від загроз зовнішнього середовища задля майбутньої прибутковості

	11. Клівець П.Г. [23, с. 7]
	узагальнена програма діяльності (модель дій)
	спрямована на досягнення підприємством бажаного етапу, мети (статусу на ринку, соціально-економічних показників) завдяки ефективному розподілу, координації та використанню ресурсів

	12. Гордієнко П.Л., Дідковська Л.Г., Яшкіна Н.В. [12, с. 9]
	комплексний план діяльності підприємства
	який розробляється на основі творчого науково обґрунтованого підходу і призначається для досягнення довгострокових глобальних цілей підприємства

	13. Ковтун О.І. [25, с. 27]
	комплексний системний план
	забезпечення досягнення довгострокових цілей підприємства

	14. Ігнатьєва І. А. [20, с. 220]
	певна сукупність (набір) заходів
	які підприємство має намір використовувати в майбутньому для досягнення пріоритетних цілей своєї діяльності

	15. Наливайко А.П. [36, с. 22]
	встановлений та переглядуваний набір напрямків діяльності
	(цілей та способів їх досягнення) для забезпечення поновлюваної відмітності та прибутковості

	16. Тридід О.М. [80, с. 80]
	спосіб реалізації підприємством своєї мети
	яка визначає його поведінку в просторі параметрів і вирішує протиріччя, що породжуються взаємодією підприємства і ринкового середовища, а також взаємодією внутрішніх компонентів підприємства, які знаходяться на різних стадіях свого життєвого циклу


Примітка. Систематизований автором за даними: [2; 10; 12; 22; 23; 25; 32; 33; 36; 64; 79; 80; 83; 85; 89]
Як свідчить аналіз основних визначень стратегії (табл. 1.3.), наявних в літературі, більшість авторів визначає стратегію як план (програму) управління фірмою в цілому; призначення цього плану - це досягнення підприємством довгострокових цілей. Отже, стратегія розробляється і реалізується для всього підприємства як єдиної господарської одиниці на тривалий період і стосується лише концептуальних, життєво важливих для підприємства напрямів діяльності.
Велика кількість визначень стратегії є свідченням значної уваги до цього поняття серед зарубіжних та вітчизняних авторів, а також еволюцією цього поняття в умовах зміни економічного середовища, в якому функціонують суб’єкти господарювання.
Отже, стратегія: 
1) дає визначення основних напрямів і шляхів досягнення цілей зміцнення, зростання та забезпечення виживання організації в довгостроковій перспективі на підставі концентрації зусиль на певних пріоритетах; 
2) є способом встановлення взаємодії фірми із зовнішнім середовищем;

3) формується на основі дуже узагальненої, неповної та недостатньо точної інформації; 
4) постійно уточнюється в процесі діяльності, чому має сприяти добре налагоджений зворотний зв’язок; 
5) через багатоцільовий характер діяльності підприємства має складну внутрішню структуру, тобто можна ставити питання про формування системи стратегій у вигляді “стратегічного набору”;
6) є основою для розробки стратегічних планів, проектів і програм, які є системною характеристикою напрямів розвитку підприємства; 
7) є інструментом міжфункціональної інтеграції діяльності підприємства, способом досягнення синергії; 
8) є основою для формування та проведення змін в організаційній структурі підприємства, узагальненим стрижнем діяльності всіх рівнів і ланок організаційної системи управління; 
9) є основним змістовним елементом діяльності вищого управлінського персоналу; 
10) є фактором стабілізації відносин в організації;
11) дає змогу налагодити ефективну мотивацію, контроль, облік та аналіз, виступаючи як стандарт, котрий визначає успішний розвиток і результати діяльності підприємства.
Далі розглянемо сутність стратегії розвитку. Як відзначає І. А. Ігнатьєва, досить часто стратегія діяльності підприємства розглядається лише як стратегія розвитку, що дає дуже вузьке розуміння стратегій діяльності [20, с. 227]. 
Так, Ф. Котлер розглядає класифікацію потенційних стратегій розвитку [29, с. 239]. Стратегії інтенсивного розвитку рекомендується розглядати в умовах, коли неповністю використовується потенціал існуючих ринків та товарів. Групу стратегій інтеграційного зростання використовують у випадках стабільної позиції в галузевій конкурентній боротьбі або якщо є можливість залучення додаткових преваг (синергічних ефектів) за рахунок пересування усередині галузі. У таких випадках мова йде не тільки про базові стратегії конкурентних переваг, а про різні стратегії поведінки підприємства: стратегію стабілізації, стратегію реструктуризації, стратегію скорочення діяльності, ліквідації, комбінацію вищеназваних стратегій.
Б. Г. Шелегеда, Н. В. Касьянова та інші автори [75, с. 90] визначають, що стратегії розвитку підприємства можна скомпонувати в три нерівнозначні групи: стратегії зростання; стратегії стабільності; стратегії скорочення.

О. В. Раєвнєва у своїй монографії [59, с. 99] стверджує, що існує два основні шляхи розвитку: конструктивний, заснований на висхідній тенденції функціонування системи, та деструктивний, заснований на спадній тенденції та припускає наявність третього шляху розвитку системи - нейтрального, тобто стагнаційного.
О. М. Тридід зауважує, що будь-які трансформаційні процеси на підприємстві можуть бути розглянуті як процеси розвитку. У стратегічному аспекті до розвитку слід відносити: традиційні інноваційні процеси, поєднані в програми розвитку; зростання підприємства; реінжиніринг бізнес-процесів підприємства; процеси реструктуризації та приватизації підприємств; процеси кризового розвитку й антикризового управління розвитком підприємства [80, с. 82].

На наш погляд, трактування поняття розвитку як таке, що включає і процеси деградації, є занадто широким.
У Великому тлумачному словнику сучасної української мови [6, с. 1043] зазначено, що “розвиток - процес, уналідок якого відбувається зміна якості чого-небудь, перехід від одного якісного стану до іншого, вищого”, а не до будь-якого іншого, що відбувається при деградації системи.
У Великій економічній енциклопедії [4, с. 529] вказано, що економічний розвиток передбачає необратиму спрямованість об’єктів матеріального і духовного виробництва, результатом якого є новий якісний стан об’єкта, у тому числі перетворення його складу і структури. Ці якісні зміни здійснюються у процесі економічного зростання, тобто якісного збільшення споживаних ресурсів та збільшення обсягів виробничого продукту. Економічний розвиток передбачає і кількісні, і якісні зміни.
Розвиток є однією з найважливіших категорій методологічного базису стратегічного розвитку підприємства. Розвиток для організації розглядається, з одного боку, як такий тип змін, що підвищує ступінь організованості системи, а з іншого - як виділена у складі підприємства система, в якій об’єднані інноваційні процеси, що ведуть до кількісних та якісних змін у всіх функціональних галузях підприємства, а також контури її управління на основі зворотних зв’язків, у яких розв’язуються задачі стратегічного й тактичного управління й запускаються механізми самоорганізації оперативного управління розвитком. 
Виділяють наступні види розвитку підприємств: 
1) конвергенційний (адаптивний), що включає як зовнішню, так і внутрішню адаптацію підприємства до умов його діяльності, що змінюються;
2) дивергенційний (слабкоадаптивний) розвиток є складовою частиною еволюційного типу розвитку, але відповідає класу регресивного розвитку, характеризується неможливістю керівництва здійснювати адаптивні регулюючі впливи на діяльність підприємства через недостатність або відсутність відповідної ресурсної підтримки і потенціалу розвитку; 
3) синхронізований розвиток зумовлений наявністю загального динамічного циклу розвитку підприємства; 
4) десинхронізований розвиток є антиподом синхронізованого розвитку і характеризується неузгодженістю ритму життєдіяльності підприємства і зовнішнього середовища або основних сфер життєдіяльності підприємства [59, с. 199].
Зміст стратегічного управління розвитком установи полягає в створенні необхідних умов для кількісно-якісних перетворень та координації дій, спрямованих на попередження формування й усунення протиріч, які виникають як у внутрішньому середовищі установи, так і внаслідок його взаємодії з зовнішнім середовищем. 
Розглянемо модель стратегічного управління розвитком установи за допомогою рисунку 1.5.
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Рис. 1.5. Модель стратегічного управління розвитком установи
Примітка. Систематизований автором за даними: [20]
Отже, стратегічний розвиток установи найбільшою мірою відповідає наповненню стратегії розвитку, оскільки дозволяє отримати уявлення про те, як установа може забезпечити досягнення накреслених стратегічних цілей. Стратегічний розвиток установи - складне багатопланове й багатоаспектне явище. При побудові механізмів стратегічного розвитку може бути використаний весь арсенал економічної науки, теорії стратегічного управління та теорії розвитку. Стратегічне управління розвитком установи є синтезом понять стратегічне управління та стратегічний розвиток установи, управління розвитком установи.
Таким чином, під поняттям “стратегічний розвиток державної установи” пропонуємо розуміти встановлену на достатньо довгий період програму дій державної установи, яка визначає головні напрями її діяльності, шляхи та інструменти досягнення цілей. 

Роль стратегії в управлінні розвитком державної установи є досить вагомою, оскільки від побудови, впровадження та удосконалення стратегічних орієнтирів залежить вирішення проблем міжрегіональних диспропорцій, забезпечення стійкого та збалансованого розвитку кожного з регіонів, створення умов для підвищення рівня життя населення. 

1.3. Зарубіжний досвід розвитку пенсійних систем
Україна сьогодні перебуває на стадії розбудови національної пенсійної системи. У такому контексті особливого значення набуває вивчення досвіду функціонування пенсійних систем розвинених країн, зокрема недержавного пенсійного забезпечення, що суттєво впливає на фінансове забезпечення громадян при виході їх на пенсію та одночасно є вагомим джерелом інвестиційних ресурсів.
Практично в усіх країнах світу одним із основних елементів соціальної політики держави є пенсійне забезпечення. Однак універсальної системи такого забезпечення на сьогодні не існує. Це пояснюється відмінностями економічного розвитку, політичної структури, особливостями поділу відповідальності між державним і приватним секторами, історичними традиціями країн тощо. Кожна країна прагне створити свою пенсійну систему, від рівня розвитку та функціонування якої залежить добробут і соціальний статус осіб похилого віку. Призначення пенсійної системи – забезпечувати, з одного боку, мінімальні пенсії, адекватні межі бідності, а з іншого – розміри пенсій, які відповідають обсягам сплачених внесків; бути збалансованою в короткостроковій і довгостроковій перспективі.
У розвинутих країнах проблема гідного рівня життя осіб похилого віку вже зараз вирішується за допомогою систем недержавного пенсійного забезпечення. Ця система передбачає забезпечення людини додатковою недержавною пенсією шляхом перерахування коштів роботодавців і громадян. Практика доводить, що система діє і має значний мотиваційний потенціал (рис. 1.6.). 
[image: image6.emf]Пенсія державна і накопичувальна. Україна та світ сьогодні
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Рис. 1.6. Пенсія державна і накопичувальна. Україна та світ сьогодні 



Примітка. Складено автором за даними: [66, с. 15]
Досвід і практика світового розвитку пенсійного забезпечення дають чималі підстави для дослідження проблем та шляхів їх розвитку в умовах ринкових реформ, здійснюваних в Україні.
До основних стратегій і моделей пенсійного забезпечення у світі належать такі.
1. Радянська солідарна модель. Це приклади класичної солідарної стратегії пенсійного забезпечення.

2. Російсько-польська солідарно-накопичувальна модель пенсійного забезпечення - класичний приклад змішаної стратегії. До речі, саме ця модель взята за базову для формування власної пенсійної системи, в якій будуть присутні всі три рівні - солідарний, страховий і накопичувальний [44, с. 12].

3. Американська накопичувально-солідарна модель (США, деякі країни Латинської Америки, Португалія). Середній американець має можливість забезпечити собі три пенсії: державну, приватну корпоративну і приватну індивідуальну. При реалізації пенсійних програм другого рівня учасники (юридичні та фізичні особи) мають право самостійно обирати інвестиційні проекти, куди фонди зобов’язані спрямувати їхні пенсійні внески. До того ж при відкритті особистого пенсійного рахунку (далі - ОПР) є певні особливості. Так, не оподатковуються щорічні внески на суму, що не перевищує 2 тис. доларів (можна відкрити ОПР на дитину з моменту її народження). Крім того, якщо гроші знімаються з ОПР до досягнення 59,5 років, доводиться платити прибутковий податок [42, с. 18].
Модель пенсійної системи США ґрунтується переважно на особистому пенсійному страхуванні населення. У США функціонують державні та приватні пенсійні програми, що працюють за принципом накопичувальних систем. Вони виконують соціальну й інвестиційну роль.
Розподільна система є свого роду “обміном між поколіннями”, тобто працюючі громадяни утримують пенсіонерів. Принцип “обміну” здійснюється в обов’язковому порядку і працює тільки на державному рівні. Державна розподільна система призначена не для інвестицій, а для гарантованої виплати пенсій пенсіонерам. Найбільша державна пенсійна система США (Загальна федеральна програма) побудована за розподільним принципом та охоплює майже всіх, хто працює у приватному секторі економіки [30].
До накопичувальних пенсійних систем належать державні та приватні пенсійні програми. Державні накопичувальні пенсійні програми призначені для забезпечення громадян, які працюють на уряд і місцеві органи влади. Основним джерелом надходжень до накопичувальних пенсійних фондів є щорічні внески Федерального уряду, а також інвестиційний дохід фондів. Участь громадян у приватних накопичувальних пенсійних програмах є добровільною. Інвестиційна функція накопичувальних пенсійних систем відіграє головну роль. Накопичувальні пенсійні фонди є найбільшим джерелом довгострокових інвестицій в економіку США.
4. Німецька накопичувально-солідарна (виробнича) модель має ті ж три рівні. Особливість німецької моделі у тому, що на підприємстві створюється самоврядний структурний підрозділ, який займається корпоративними та особистими пенсійними програмами працівників. Накопичені кошти йдуть на відновлення та модернізацію виробництва. Ця модель функціонує в Австрії, Бельгії, Франції, Греції, Швеції та інших країнах [44, с. 13].
У цілому, система захисту старості у ФРН характеризується співіснуванням ряду різних окремих систем. У цей час ці окремі системи значно відрізняються одна від одної, наприклад, по колу застрахованих осіб, по принципах фінансування й надання послуг і посібників, по організаційних структурах, а також за рівнем захисту, до якої прагнуть ці структури. Незважаючи на існуючі значні розходження, вся система надання захисту старості у Федеративній Республіці Німеччини характеризується як “система трьох рівнів”. У цілому у ФРН існують чотири обов’язкові системи такого типу:

- встановлене законом пенсійне страхування, що є обов’язковою системою для робітників та службовців, а також для деяких особливих категорій саме зайнятого населення (наприклад, діячі мистецтв і публіцисти; особи, що мають ремісничі спеціальності; надомники й т.д.);

- пенсійне забезпечення чиновників, що є обов’язковою системою для держапарату;

- допомога по старості для фермерів, що представляє собою обов’язкову систему для всіх фермерів, а також для членів їхніх родин;

- пенсійне забезпечення по професійних групах, що являє собою обовязкову систему для так званих “осіб вільних процесій” (лікарі, аптекарі, ветеринари, архітектори, адвокати, нотаріуси й інші) [58].
5. Японська накопичувально-солідарна модель. Дуже своєрідна, оскільки ввібрала в себе багатовікові традиції японського суспільства. Ця модель, де-юре є солідарною, а де-факто - накопичувальною, в якій держава взяла на себе функції недержавного пенсійного фонду. В Японії основою пенсійної системи є державне соціальне забезпечення, яке фінансується з бюджету, але забезпечене за рахунок пенсійних внесків самих працівників та роботодавців. У звэязку зі старінням населення та зростанням кількості пенсіонерів в Японії функціонує дворівнева модель. Основу базової пенсії складають пенсійні внески застрахованих громадян, підприємців і дотації держави (приблизно третина базової пенсії). Розмір базової пенсії у законодавчій формі встановлюється щорічно в фіксованому обсязі та є достатнім для задоволення основних потреб. Джерелом фінансування додаткових пенсій другого рівня є внески роботодавців і працівників, але виступають вони в формі додаткових пенсій: державної та корпоративної. Ця модель характерна також для Великобританії, Австралії та для деяких країн Північної Європи.

6. Чилійська накопичувальна модель. Введена А. Піночетом у 1981 р. Ця модель мала виключити вплив держави і політики на систему пенсійного забезпечення. Чилійська пенсійна програма розрахована на 40 років. Наприкінці цього терміну розмір пенсії має сягнути 400 доларів США [44, с. 14]. Модель дворівнева. Перший рівень - це обов’язкове відрахування працівником 10 % заробітної плати до одного з приватних пенсійних фондів, які жорстко контролюються державою. Після виходу громадян на пенсію ці нагромадження виплачують або їм, або правонаступникам у вигляді пенсій. Другий рівень - це страхування на випадок настання інвалідності чи втрати годувальника (3 % від заробітної плати) [32, с. 204-208].
За 20 років реалізації цієї моделі рівень пенсії в Чилі досяг 200 дол. США. Цю ж модель взяли за основу Аргентина, Перу, Колумбія та Казахстан [44, с. 15].
У Чилі не існує централізованого фонду збирання пенсійних внесків, а функціонує кілька фондів. Однак збільшення їхньої кількості призводить до дублювання функцій та зниження ефективності діяльності. Координують пенсійною системою приватні адміністратори пенсійних фондів.

Крім зазначеного вище, до недоліків чилійської системи пенсійного забезпечення варто віднести: кількість працюючих, які входять до пенсійної програми, щороку зменшується; за цією системою пенсією забезпечені тільки ті особи, які мають стабільні високі доходи, решта людей, які не працюють або є частково зайнятими, мають змогу отримувати тільки допоміжну пенсію; також експерти вважають, що комісійні стягнення приватних адміністраторів в обсязі 2,3-2,5 % є зависокими; у досить складній ситуації перебувають жінки, які в момент декретної відпустки не сплачують страхові внески, тому пропонують збільшити їхній пенсійний вік з 60 до 65 років.

7. Казахська накопичувальна модель. Запроваджена у Казахстані з 1 січня 1998 року. Її відмінністю від чилійської моделі є те, що першим рівнем служать обов’язкові щомісячні пенсійні внески в обсязі 10 % заробітної плати до державного Пенсійного фонду. Другий рівень - це 14 недержавних пенсійних фондів, які реалізують індивідуальні та корпоративні накопичувальні пенсійні програми [13]. На другий рівень припадає майже дві третини в загальній сумі пенсійних накопичень.
В Республіці Казахстан функціонує Державний накопичувальний пенсійний фонд, який проводить збір тільки обов’язкових пенсійних відрахувань вкладників і здійснює пенсійні виплати одержувачам у порядку, встановленому урядом Республіки. Після закінчення визначеного періоду планується приватизація Державного накопичувального пенсійного фонду, тобто фактично вся пенсійна система буде зосереджена у приватному секторі.
Поряд із цим у Казахстані успішно функціонують недержавні накопичувальні пенсійні фонди - юридичні особи, організовані у формі акціонерного товариства відкритого чи закритого типу. Відповідно до Закону “Про пенсійне забезпечення в Республіці Казахстан” недержавні накопичувальні пенсійні фонди є центральною ланкою в пенсійній системі Республіки. Законодавчо закріплене право громадян самостійно вибирати накопичувальний фонд: приватний чи державний. Нині ринкова частка державного накопичувального пенсійного фонду зменшилася з 90 % у 1998 р. до 17,9 % [91].

8. Англосаксонська (модель Беверіджа). Пенсійна система Великобританії - одна з найстаріших систем соціального страхування у світі (з 1908 року) і одна з найскладніших по організації, регулювання і набору можливостей, наданих майбутнім пенсіонерам. Два рази (за підсумками доповіді комісії лорда Вільяма Беверіджа в 1944 році і реформ 1982-86 рр.) система піддавалася глобальній перебудові. 
У британській системі пенсіонери можуть отримувати виплати з трьох джерел: базової соціальної пенсії і трудової пенсії (“другої” державної, залежить від заробітку і стажу) з національної страхової схеми, професійної пенсійної схеми і добровільних накопичень. Основним елементом Базового рівня є базова державна пенсія (Basic State Pension, BSP). Її отримують чоловіки старше 65 років і жінки старше 60 років, які сплачували необхідне число років страхові внески. Якщо дохід працівника вище встановленої величини, він виплачує ці внески і, таким чином, заробляє спеціальний страховий стаж. Залежно від цього стажу і визначається розмір базової пенсії. Базова пенсія не може бути вище певного рівня. Довгий час розмір базової державної пенсії індексувався відповідно зі зростанням цін, що призвело до зменшення її частки у сукупних пенсійних виплатах.

Другий обов’язковий рівень також є розподільним і фінансується за рахунок внесків працівника. На відміну від пенсії, виплачуваної на базовому рівні, тут існує прямий зв’язок між розміром пенсії і розміром сплачених внесків. Працівник, який не бажає брати участь у державній пенсійній програмі, може вийти з неї, проте в цьому випадку він зобов’язаний брати участь в певній схемі додаткового пенсійного забезпечення. Державна пенсійна програма була створена для того, щоб забезпечити пенсію, прив’язану до заробітку, тим, хто не брав участь в професійних пенсійних системах. Починаючи з 2002 року ця пенсійна програма поступово замінюється програмою “друга державна пенсія” (State Second Pension, S2P), яка повинна забезпечити гідний рівень пенсій для осіб з малим доходом та інвалідів. В середньому коефіцієнт заміщення, забезпечуваний обов'язковими пенсійними схемами, становить 47,6 % [58].

Також у Великобританії існує безліч різних способів накопичення приватних пенсій. Найбільше поширення отримали професійні пенсійні системи. Працівники укладають колективний договір з роботодавцем, на підставі якого він робить внески на пенсійне забезпечення і формує пенсійні виплати. Більшість професійних пенсій використовують механізм встановлених виплат, тобто розмір виплат відповідає певній частці останньої заробітної плати. Але також використовуються схеми з встановленим розміром внесків - у них рівень допомоги стає відомим тільки при фактичному оформленні пенсії і залежить від розміру внесків, інвестиційного доходу, віку виходу на пенсію і т. д.
Додаткове пенсійне забезпечення істотно диференціює пенсії: сумарний коефіцієнт заміщення за обов’язкової і добровільної схемами для найбагатших пенсіонерів складає 87 %, а для найбідніших - лише 21 %.
Щодо питання до якої моделі слід відносити Україну, то на підставі пенсійної реформи Україна почала здійснювати заходи, спрямовані на введення трьохрівневої системи пенсійного забезпечення.

Сьогодні першочерговим завданням є якнайшвидше введення накопичувального страхування. Тільки після запровадження другого рівня пенсійної реформи можна досягнути повної диференціації пенсії. 

В Україні існують цілком об’єктивні причини розвивати саме третій рівень пенсійного забезпечення. Незважаючи на те, що схожа тенденція стосовно демографічної ситуації прогнозується і в інших країнах Європи, є одна істотна відмінність: у них вже сформувався ринок недержавного пенсійного забезпечення, а в Україні тільки почалася стадія його формування, і відбувається воно вкрай повільно. На Заході ринок недержавного пенсійного забезпечення активно розвивається і в офіційній документації ЄС до 2020 р. встановлено завдання перейти на нові конструкції пенсійних схем: частка пенсійних виплат солідарної системи повинна знизитися з 84 до 64 % [26, с. 204-208]. У нас же етап формування такої системи тільки розпочався.

Згідно з офіційною інформацією, наприкінці 2011 року було зареєстровано 10,5 млн. осіб працездатного віку, а загальна кількість учасників НПФ за IІ квартал 2011 року становила 557,2 тис. осіб [24], у той самий час пенсійні активи НПФ становили близько 660,7 млн. грн.. Така сума для України є дуже незначною. Для порівняння – загальні активи українських банків перевищують 1,0 трлн. грн., тобто порівняно з активами банків пенсійні активи становлять всього 0,66 %. У розвинених країнах величина активів фінансових посередників різних типів (банки, інвестиційні фонди, страхові компанії, пенсійні фонди) є приблизно однаковою. Це дуже невтішний результат для України, особливо, якщо зауважити, що за оцінками більшості дослідників, в розвинених країнах кожен шостий долар інвестицій у світову економіку належить саме недержавним пенсійним фондам.

Отже, в сучасних умовах трансформації економіки України в найкращий спосіб змогла б досягти успіху пенсійного забезпечення змішана трирівнева система, яка охоплює традиційну солідарну систему, обов’язкову накопичувальну пенсійну систему та добровільну систему особистих пенсійних заощаджень. З макроекономічної точки зору нерозвиненість системи недержавних пенсійних фондів позбавляє економіку потужного фінансового ресурсу для інвестування. Говорячи про можливість запровадження іноземного досвіду функціонування недержавних пенсійних фондів в Україні, слід відзначити, що це можливо лише за ретельного відбору таких особливостей, які б гармонійно поєднувалися з незначними, проте, вже існуючими вітчизняними напрацюваннями. Як показує світовий досвід, ефективне поєднання діяльності недержавних пенсійних фондів, страховиків, що займаються страхуванням життя, та банківських установ дає можливість особі найбільш оптимально сформулювати індивідуальний план додаткового пенсійного забезпечення.

Головною відмінністю між Україною та країнами Заходу є вітчизняний рівень доходів фізичних осіб, що значно відстає від закордонного та недовіра населення до фінансових установ. Важливою складовою процесу реформування має стати загальнонаціональна програма інформування громадськості й ознайомлення населення щодо цілей і завдань реформ пенсійного забезпечення. Усе це сприятиме забезпеченню належного рівня життя людей похилого віку в сучасних умовах і на віддалену перспективу на засадах соціальної справедливості та гармонізації відносин між поколіннями.

Таким чином, для успішного здійснення реформування вітчизняної пенсійної системи потрібен час і вирішення таких важливих питань, як зростання виробництва, нарощування фінансових можливостей пенсійної системи, розширення зайнятості працездатного населення, зменшення безробіття, підвищення заробітної плати, розширення бази сплати пенсійних внесків за рахунок охоплення пенсійним страхуванням усіх юридичних і фізичних осіб.
РОЗДІЛ 2

ДОСЛІДЖЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОГО СЕРЕДОВИЩА УПРАВЛІННЯ ПЕНСІЙНОГО ФОНДУ УКРАЇНИ В СЛАВУТСЬКОМУ РАЙОНІ
2.1. Сучасний стан та перспективи розвитку пенсійної системи в Україні
Згідно статті 58 Закону України “Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування” Пенсійний фонд України – центральний орган виконавчої влади, що здійснює керівництво й управління солідарною системою загальнообов’язкового державного пенсійного страхування, проводить збір, акумуляцію та облік страхових внесків, призначає пенсії і готує документи для їх виплати, забезпечує своєчасне та в повному обсязі фінансування і виплату пенсій, допомоги на поховання, інших соціальних виплат, які згідно із законодавством здійснюються за рахунок коштів Пенсійного фонду України, здійснює контроль за цільовим використанням коштів ПФУ, вирішує питання, пов’язані з веденням обліку пенсійних активів застрахованих осіб на накопичувальних пенсійних рахунках, здійснює адміністративне управління Накопичувальним фондом та інші функції, передбачені цим Законом [51].
Сучасний Пенсійний фонд України є центральним органом виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України через Міністра соціальної політики України. Він входить до системи органів виконавчої влади і забезпечує реалізацію державної політики з питань пенсійного забезпечення та збору, ведення обліку надходжень від сплати єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування (далі - єдиного внеску).
Основними завданнями Пенсійного фонду України є:
- реалізація державної політики з питань пенсійного забезпечення та збору, ведення обліку надходжень від сплати єдиного внеску; 
- внесення пропозицій Міністру соціальної політики України щодо формування державної політики з питань пенсійного забезпечення та збору, ведення обліку надходжень від сплати єдиного внеску; 
- керівництво та управління солідарною системою загальнообов’язкового державного пенсійного страхування; 
- призначення (перерахунок) пенсій, щомісячного довічного грошового утримання суддям у відставці та підготовка документів для їх виплати;
- забезпечення своєчасного і в повному обсязі фінансування та виплати пенсій, допомоги на поховання, інших виплат, які згідно із законодавством здійснюються за рахунок коштів Пенсійного фонду України та інших джерел, визначених законодавством; 
- ефективне та цільове використання коштів, удосконалення методів фінансового планування, звітності та системи контролю за витрачанням коштів; 
- забезпечення збору, ведення обліку надходжень від сплати єдиного внеску, інших коштів відповідно до законодавства та здійснення контролю  за їх сплатою [51].
Пенсійний фонд України відповідно до покладених на нього завдань:

1) вивчає та аналізує ситуацію у сфері пенсійного забезпечення, забезпечує проведення щорічних актуарних розрахунків фінансового стану системи загальнообов’язкового державного пенсійного страхування;

2) розробляє проект бюджету Пенсійного фонду України, складає звіт про його виконання та подає їх у встановленому порядку Міністру для внесення на розгляд Кабінету Міністрів України, здійснює ефективний розподіл фінансових ресурсів для пенсійного забезпечення;

3) організовує роботу з формування, автоматизованого оброблення інформації в системі Пенсійного фонду України;

4) здійснює заходи щодо забезпечення доступу до даних реєстру застрахованих осіб;

5) вживає відповідно до законодавства та міжнародних договорів України заходів до переказування пенсій громадянам, які виїхали на постійне місце проживання за кордон, та виплати пенсій пенсіонерам іноземних держав, які постійно проживають в Україні;
6) здійснює у межах своїх повноважень контроль за цільовим використанням коштів Пенсійного фонду України, інших коштів, призначених для виплати пенсій та щомісячного довічного грошового утримання суддям у відставці;

7) аналізує та прогнозує надходження коштів від сплати єдиного внеску, організовує взаємодію та обмін інформацією з Міністерством доходів і зборів України та іншими державними органами з питань нарахування та сплати єдиного внеску, персоніфікованого обліку надходжень від сплати єдиного внеску, розрахунку показників середньої заробітної плати працівників для призначення пенсії;
8) дає роз’яснення з питань застосування законодавства про збір та ведення обліку єдиного внеску та разом із Міністерством соціальної політики України - з питань призначення, перерахунку та виплати пенсій;

9) організовує професійну підготовку та підвищення кваліфікації працівників Пенсійного фонду України, узагальнює та поширює прогресивні форми і методи роботи;

10) проводить у межах своїх повноважень інформаційно-роз'яснювальну роботу серед населення; 

11) готує звітність, передбачену законодавством;

12) здійснює інші повноваження, визначені законами України та покладені на Пенсійний фонд України Президентом України [51].
Джерела коштів Пенсійного фонду України формується за рахунок:

1) обов’язкових страхових внесків підприємств, установ, організацій та фізичних осіб;
2) коштів Державного і місцевих бюджетів;

3) коштів, що надходять за регресними вимогами;

4) добровільних внесків юридичних осіб і громадян;

5) фінансових санкцій, передбачених за порушення порядку сплати збору на обов’язкове державне пенсійне страхування;

6) банківських кредитів та інших надходжень.
Кошти Пенсійного фонду використовуються на:

– виплати пенсій за віком, за вислугу років, за інвалідністю, в разі втрати годувальника, соціальних та інших пенсій, встановлених законодавством України про пенсійне забезпечення;

– виплату допомоги малозабезпеченим пенсіонерам;

– підвищення пенсій у зв’язку із зміною індексу споживчих цін і зростанням заробітної плати;

– фінансування допомог і пенсій військовослужбовцям та їх сім’ям;

– виплату пенсій особам, які працювали в органах державної служби;

– пенсійне забезпечення осіб, які не мають трудового стажу для призначення пенсій;

– відшкодування на виплату надбавок та підвищень до пенсій за різними пенсійними програмами;

– компенсацію різниці у пенсійному забезпеченні науковим працівникам;

– виплату пенсій і допомоги за рахунок коштів інших цільових державних фондів;

– фінансове забезпечення поточної діяльності Пенсійного фонду України та його органів, розвиток його матеріально-технічної бази;

– формування та функціонування системи персоніфікованого обліку відомостей у системі обов’язкового державного пенсійного страхування.

Структуру центрального апарату Пенсійного фонду України зобразимо на рис. 2.1.

[image: image7]
Отже, Пенсійний фонд є одним з методів перерозподілу національного доходу державою на користь певних соціальних груп населення. Специфіка його фінансування полягає у відсутності жорсткого зв’язку між розміром пенсійного забезпечення і сумою внесків, що характерно для виробничих пенсійних фондів. Пенсійний фонд України не передбачає принципу страхування і спрямований лише на забезпечення страхових пенсій. Його створення пов’язане з розвитком солідарної пенсійної системи, згідно з якою виплата пенсій здійснюється з поточних надходжень. Таким чином, Пенсійний фонд покликаний перерозподіляти частину доходів працюючих осіб, реалізуючи конституційне право кожної з них на соціальний захист.
Пенсійне забезпечення в Україні є основною складовою державної системи соціального захисту населення. Відповідно, воно може вважатися досконалим лише тоді, коли національна пенсійна система є фінансово стабільною і захищеною від ризиків. 
Сучасна система загальнообов’язкового державного пенсійного забезпечення України базується на засадах солідарності й виплаті пенсій із бюджету Пенсійного фонду України.
Головне завдання пенсійної системи будь-якої країни – створити умови для забезпечення людей гідним доходом у старості відповідно до особистого внеску кожного. При цьому система не має бути тягарем для розвитку держави, тобто не повинна створювати надмірний тиск на державні фінанси, громадян, які працюють, і бізнес. Нині у світі існує три базові стратегії пенсійного забезпечення: солідарна, накопичувальна і змішана.
Для України найбільш прийнятною є багаторівнева пенсійна система. З урахуванням цього пенсійну реформу слід проводити за трьома напрямами: реформування солідарної системи, створення обов’язкової накопичувальної системи і розвиток добровільної накопичувальної системи (рис. 2.2.).
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Рис. 2.2. Структура системи пенсійного забезпечення в Україні

Примітка. Складено автором
Пенсійна система України складається з трьох рівнів (рис. 2.2.):

1) рівень І – солідарна система, де виплата пенсій пенсіонерам здійснюється за рахунок страхових внесків працюючих осіб. Пенсійний внесок роботодавця – 33,2 %, працівника – 2 % (крім окремих категорій осіб, які сплачують вищий розмір внеску);
2) рівень ІІ – акумулювання застрахованими особами обов’язкових пенсійних внесків в Накопичувальному пенсійному фонді, інвестування пенсійних активів приватними компаніями;
3) рівень ІІІ – добровільна сплата пенсійних внесків до недержавних пенсійних фондів роботодавцями та/або працівниками. Можливість накопичення пенсійних коштів на пенсійних депозитних рахунках. Інвестування пенсійних активів приватними компаніями [39].

На сьогодні в Україні запроваджено І та ІІІ рівень.
Функціонування накопичувальної складової пенсійної системи докорінно відрізняється від функціонування солідарної. Однак із середини передбачувана накопичувальна конструкція неоднорідна, оскільки є низка відмінностей, що мають принциповий характер (табл. 2.1.).
Таблиця 2.1.

Особливості функціонування складових пенсійної системи
	Характеристика
	Складові пенсійної системи

	
	Обов’язкова солідарна
	Обов’язкова накопичувальна
	Добровільна накопичувальна

	1.Обов’язковість сплати
	Обов’язкова
	Обов’язкова
	Необов’язкова

	2.Законодавча закріпленість
	Так
	Так
	Ні

	3.Нецільовий характер
	Умовно відсутній
	Відсутній
	Відсутній

	4.Індивідуальна безоплатність
	Умовно відсутня
	Відсутня
	Відсутня

	5.Примусовий характер
	Так
	Так
	Ні

	6.Некаральний характер
	Так
	Так
	Так

	7.Право власності на пенсійні внески
	Держава
	Учасник
	Учасник

	8.Ставка пенсійного внеску
	Фіксована
	Фіксована
	Нефіксована

	9.Суб’єктність визначення розміру ставки пенсійного внеску
	Визначається актуарно
	Визначається державою
	Визначається учасником і роботодавцем


Примітка. Складено автором за джерелом: [62, с. 67]
Платники внеску до обов’язкових систем зобов’язані сплачувати їх у порядку й розмірах, визначених законом (табл. 2.1.). Для добровільної накопичувальної системи законодавча закріпленість відсутня.

Нецільовий характер внесків до солідарної системи слід вважати умовно відсутнім, оскільки платник знає, що вони спрямовуватимуться на виплату пенсій, а не, наприклад, на медицину чи освіту. Внески в накопичувальну систему слід вважати такими, що мають цільовий характер.
Не можна категорично стверджувати, що зобов’язання щодо сплати внеску до солідарної системи мають повністю односторонній характер – скоріше, характер відстроченого відшкодування. Але у випадку з податком має йти мова про еквівалентне відшкодування. У випадку з пенсійними внесками до солідарної системи еквівалентність є досить дискусійною, тоді як щодо внесків до накопичувальних складових еквівалентність має місце.
Отже, внески до солідарної системи найбільше підпадають під формальні ознаки податку. Частково ця теза справедлива для обов’язкової накопичувальної системи та лише незначною мірою – для добровільної накопичувальної.
Актуальним завданням сучасного етапу соціально-економічних перетворень у нашій державі є радикальне реформування пенсійної системи, що має важливе значення для забезпечення сталого розвитку України, подолання наслідків фінансової-економічної кризи, підвищення рівня соціального забезпечення пенсіонерів. Незважаючи на те, що до сьогодні було здійснено низку важливих для подальшого розвитку пенсійної системи перетворень, започаткована пенсійна реформа далеко не завершена: по-перше, пенсія не убезпечує від бідності; по-друге, система залишається соціально несправедливою; по-третє, не відбулося детінізації заробітків і доходів загалом; по-четверте, пенсійний фонд України не може обійтися без дотацій із бюджету тощо. Частка пенсійних видатків у ВВП стрімко збільшується: вже в 2010 році вона дорівнювала 17,6 %, у 2011 р. – 18,5 %, що є одними з найвищих показників у світі.
Необхідність проведення пенсійної реформи спричинена такими факторами, як демографічна й економічна ситуація в Україні, загальносвітові тенденції. Так, Україна належить до держав зі старіючим населенням, що обумовлює систематичне погіршення співвідношення між громадянами працездатного й непрацездатного віку, що призводить до навантаження на солідарну систему пенсійного забезпечення.

Демографічна ситуація дозволяє визначити як актуальність, так і напрями розвитку пенсійної системи, зумовлені такими недоліками:

- стійка тенденція, що склалась в період ринкової трансформації національної економіки й подолання економічної кризи, зменшення купівельної спроможності пенсії, що спонукало збільшення розміру пенсій значної частини пенсіонерів до прожиткового мінімуму як мінімуму соціально необхідного зі знехтуванням принципових положень пенсійного страхування;

- звуження диференціації розміру пенсій;

- втрата зв’язку пенсії з трудовим вкладом пенсіонера, адже розмір трудової пенсії за віком практично не залежав ні від величини трудового стажу, ні від розміру заробітку;

- погіршення демографічних чинників розвитку ринку праці, що проявляються в прогнозованому різкому скороченні чисельності населення працездатного віку з одночасним збільшенням чисельності громадян непрацездатного віку;

- тенденція мінімізації частки заробітної плати в структурі виробничих витрат на рівні, недопустимому з позиції соціально орієнтованої економіки, доктрина якої практично звелася до відповідальності держави лише в частині формування фондів соціального призначення і фактичного самоусунення держави від контролю за рівнем оплати праці [69, с. 59].
На сучасному етапі в Україні 13,7 млн. пенсіонерів, на 88 пенсіонерів припадає 100 осіб працездатного віку, що сплачують пенсійні внески. Якщо така тенденція буде продовжуватися, то в 2025 р. один працюючий утримуватиме одного пенсіонера, а в 2050 році вже буде 125 пенсіонерів на 100 працюючих. За відсутності реформ розмір пенсії суттєво зменшиться (рис. 2.3.). 
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Рис. 2.3. Співвідношення працівників та пенсіонерів в Україні
Примітка. Складено автором за даними Пенсійного фонду України
Прогноз демографічної ситуації та її вплив на пенсійну систему в Україні є невтішним: кількість платників внесків до 2050 року зменшиться на 25 %, а одержувачів пенсій зросте на 8 % (рис. 2.3.). У 2010 р. дефіцит Пенсійного фонду України сягнув 34 млрд. грн., а в 2011 р. – 31 млрд. грн. [40, с. 154]. Пенсійному фонду катастрофічно не вистачає власних грошей для фінансування величезних виплат.
Головною метою проведення пенсійної реформи в Україні є:

- забезпечення справедливої системи розподілу пенсійних коштів;

- створення для людей можливості накопичувати максимальний розмір пенсії, виходячи із власних доходів;

- стабілізувати пенсійну систему та гарантувати виплати пенсій на довгострокову перспективу;

- стабілізувати фінансовий стан державного бюджету;

- ліквідувати надмірний розрив у розмірах пенсій із солідарної системи.

Особливості проведення пенсійної реформи в Україні можна окреслити таким чином:

1) збереження гарантій: умови нарахування та виплати пенсій для нинішніх пенсіонерів залишаються незмінними;

2) поступовість: пенсійний вік для жінок з 55 до 60 років, буде збільшуватись упродовж 10 років – на 6 місяців кожного року;
3) соціальна справедливість: максимальний розмір пенсії обмежується 12 прожитковими мінімумами. Спеціальні пенсії на період роботи пенсіонера буде знижено до загального рівня. Пенсії держслужбовців буде зменшено. Пенсійний вік для чоловіків-держслужбовців буде підвищено до 62 років [40, с. 160].
Розглянемо чисельність пенсіонерів і суми призначених пенсій станом на 1 січня 2012 року за допомогою даних таблиці 2.2.
Таблиця 2.2.

Інформація про чисельність пенсіонерів і суми призначених пенсій станом на 1 січня 2012 року 
	Показники
	Чисельність пенсіонерів усіх категорій (осіб)
	Середні розміри пенсій на 01.01.2012, (грн.)
	У % від загальної кількості

	Всього пенсіонерів
	13 756 842
	1 246,34
	100,0

	у тому числі одержують пенсії у загальній сумі:
	
	
	

	до 900 грн.
	4 284141
	835,23
	31,2

	від 901 грн. до 1000 грн.
	3 332 502
	944,48
	24,3

	від 1001 грн.до 1100 гри.
	1 253 228
	1 044,85
	9,1

	від 1101 грн. до 1200 грн.
	909 629
	1 144,80
	6,6

	від 1201 гри. до 1300 грн.
	625 005
	1 247,26
	4,6

	від 1301 грн. до 1400 грн.
	532 843
	1 348,63
	3,9

	від 1401 грн. до 1500 грн.
	352 171
	1 447,64
	2,6

	понад 1500 грн.
	2 467 323
	2456,60
	18,0

	Із загального числа пенсіонерів одержують пенсію:
	
	
	

	- за віком
	10 608 907
	1 246,71
	77,3

	- за інвалідністю
	1 492 967
	1 142,41
	10,9

	- у разі втрати годувальника
	829 729
	1 052,61
	6,0

	- за вислугу років
	678 884
	1 785,14
	4,9

	- соціальні пенсії
	145 013
	817,89
	1,1

	- довічне утримання суддів
	1 342
	7 499,25
	0,0

	Із загального числа пенсіонерів одержують пенсію:
	
	
	

	- у розмірі прожиткового мінімуму
	1 797 887
	822,00
	13,1

	- вище прожиткового мінімуму
	11 958 955
	1 314,04
	87,1

	Із загального числа пенсіонерів - працюючі пенсіонери
	3 094 377
	1 435,95
	22,5


Примітка. Складено автором за даними Пенсійного фонду України
Розглянемо основні зміни на рівні І з 1 жовтня 2011 року:
- підвищення пенсійного віку для жінок з 55 до 60 років на 6 місяців щорічно у період до квітня 2021 року;
- підвищення пенсійного віку для чоловіків, які працюють на посадах, що дають право на пенсію за Законом України “Про державну службу” [50] до 62 років (починаючи з 2013 року, на 6 місяців у рік);
- жінкам, які не мають права на пенсію, соціальна допомога призначається при досягненні віку, який поступово підвищується з 58 до 63 років (6 місяців у рік);
- максимальний розмір пенсії встановлений на рівні 10 величин прожиткового мінімуму для непрацездатних осіб (на квітень 2012 р. - 838 грн.);
- збільшена тривалість страхового стажу для призначення пенсії за віком з 5 до 15 років;
- страховий стаж для призначення мінімальної пенсії для жінок збільшено до 30 років, а для чоловіків - до 35 років;
- розмір пенсії підвищується на 1 % за кожний рік страхового стажу понад 30-35 років;
- заробіток для обчислення пенсії визначається з урахуванням середньої заробітної плати за три останні роки перед зверненням за пенсією;
- заробітна плата враховується за даними персоніфікованого обліку з 1.07.2000 року. Довідки про заробіток за будь-які 5 років до 01.07.2000 р. можна буде подавати у період до січня 2016 року.
Мета запровадження обов’язкової накопичувальної системи (ІІ рівень):

- надати можливість громадянам прийняти особисту участь у формуванні додаткових майбутніх пенсійних виплат у старості;

- забезпечити різні джерела фінансування пенсійних виплат;

- сприяти зменшенню впливу демографічного навантаження на солідарну систему;

- створити в країні додаткове джерело інвестицій в економіку.

Завпровадження рівня ІІ:

- рівень ІІ буде запроваджено з року, в якому не буде дефіциту коштів у Пенсійному фонді України;
- учасники - особи не старші 35 років (5,1 млн.осіб у перший рік), розмір пенсійного внеску у першому році - 2 % з підвищенням у кожному наступному році на 1% до 7% заробітної плати осіб;
- обсяг пенсійних активів рівня ІІ у перший рік - 3,3 млрд. грн., на шостому - більше 73 млрд. грн. (консервативний варіант);
- перші 2 роки кошти будуть акумульовані в централізованому Накопичувальному пенсійному фонді під адмініструванням Пенсійного фонду України, інвестування активів - приватні компанії [39].

Таким чином, на основі проведеного дослідження стану пенсійної системи України, можна оцінити його як незадовільний. На даний час в країні спостерігається різке зменшення чисельності осіб працездатного віку при одночасному збільшенні громадян непрацездатного. Така тенденція призводитьдо зростання видатків Пенсійного фонду, збільшення його фінансування за рахунок бюджетних коштів, що в свою чергу зумовлює розбалансування його бюджету. З огляду на це, реформування пенсійної системи в подальшому має проводитися таких напрямах:

- збалансування бюджету пенсійного фонду;

- запровадження бездефіцитного бюджету пенсійного фонду

- легалізація заробітних плат, а також їх збільшення;

- відновлення соціальної справедливості, шляхом призначення пенсій залежно від відповідного трудового внеску кожного.

Розпочата в Україні реформа пенсійного страхування в цілому має на меті реалізувати завдання приведення його у відповідність до вимог ринкової економіки та підготувати передумови його подальшого вдосконалення до рівня систем, що діють в країнах Європейського Союзу, та адаптації до існуючих сучасних тенденцій соціально-економічного розвитку українського суспільства.
2.2. Аналіз основних показників діяльності управління за 2008-2012 рр.
Управління Пенсійного фонду України (далі – УПФУ) в Славутському районі та м. Славута створено відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 1 червня 1994 р. № 345 “Про визнання статусу Пенсійного фонду як центрального органу виконавчої влади, відповідно до службових та посадових осіб Пенсійного фонду України та його органів – державними службовцями”. Згідно з цим Положенням утворено відділи Пенсійного фонду у районах, містах та районах у містах [57]. 
УПФУ в Славутському районі та м. Славута розпочало свою діяльність з 1995 року згідно наказу головного управління Пенсійного фонду України в Хмельницькій області від 1 липня 1994 року № 53-К “Про призначення начальників районних та міських відділів Пенсійного фонду України”. Перша номенклатура справ затверджена  23 січня 1995 року.

З 1995 по 2002 рік управління мало назву Славутське міськрайонне управління Пенсійного фонду України, з 25.07.2002 року переіменовано в Управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута на підставі Постанови Правління Пенсійного фонду України від 30.04.2002 року № 8-2.

Управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута знаходиться на території міста Славута, вул. Козацька, 2 Славутського району Хмельницької області.

Управління у своїй діяльності керується Конституцією і законами України, указами Президента України та постановами Верховної Ради України, прийнятими відповідно до Конституції та Законів України, актами Кабінету Міністрів України, Положенням про Пенсійний фонд України, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 24.10.2007 р. №1261, постановами правління, наказами Фонду, наказами та розпорядженнями регіональних управлінь, іншими нормативно – правовими актами.

Основними завданнями управління є:

· облік платників страхових внесків на загальнообов’язкове державне пенсійне страхування;

· збирання та акумулювання в районі (місті) внесків на загальнообов’язкове державне пенсійне страхування та інших коштів, призначених для пенсійного забезпечення, ведення їх обліку;

· призначення (перерахунок) пенсій, щомісячного довічного утримання суддям у відставці та підготовка документів для їх виплати;

· забезпечення своєчасного і в повному обсязі фінансування та виплати пенсій, допомоги на поховання та інших виплат, які згідно із законодавством здійснюються за рахунок коштів Фонду та інших джерел, визначених законодавством;

· ефективне та цільове використання коштів Фонду, інших коштів, призначених для виплати пенсій та щомісячного довічного грошового утримання суддям у відставці, удосконалення методів фінансового планування, звітності та системи контролю за витрачанням коштів, призначених для пенсійного забезпечення;

· забезпечення функціонування в районі (місті) системи персоніфікованого обліку відомостей у системі загальнообов’язкового державного пенсійного страхування.
В управлінні Пенсійного фонду України в Славутському районі вживаються заходи по своєчасному укомплектуванню вакантних посад висококваліфікованими спеціалістами, які мають досвід роботи з дотриманням вимог Закону України “Про державну службу” [50]. Укомплектованість кадрами станом на 01.01.2013 року становить 100 %. Фактично працює 37 осіб, як і затверджено штатним розписом управління. З метою ефективної системи добору та розстановки кадрів на вакантні посади залучаються, в першу чергу, особи з кадрового резерву та ті, хто пройшов стажування.
Охарактеризуємо організаційну структуру управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута за допомогою рисунку 2.4.
[image: image10]
Рис. 2.4. Організаційна структура управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута
Примітка. Складено автором

Управління очолює начальник Коваль Раїса Володимирівна, який призначається на посаду і звільняється з неї начальником головного управління Пенсійного фонду України в Хмельницькій області за погодженням з районною державною адміністрацією, міською радою та головою правління Пенсійного фонду України. 

Повноваження начальника управління визначені Положенням про управління Пенсійного фонду України в районах, містах і районах у містах, затвердженим постановою правління Пенсійного фонду України від 25.02.2008 р. №5-5 “Про внесення змін до Положення про головні управління Пенсійного фонду України в Автономній Республіці Крим, областях, містах Києві та Севастополі та Положення про управління Пенсійного фонду України в районах, міста і районах у містах” [48].
Перший заступник начальника управління Малущак Алла Василівна, заступник начальника управління призначаються на посаду і звільняються з неї начальником головного управління Пенсійного Фонду України в Хмельницькій області. Начальник управління розподіляє обов’язки між заступниками, визначає ступінь їх відповідальності.
Інші працівники управління призначаються і звільняються з посади начальником управління.

Призначення на посади спеціалістів управління здійснюється після співбесіди з керівниками структурних підрозділів головного управління, заступниками начальника головного управління та начальником головного управління.
Структура та штатний розпис управління затверджується начальником головного управління Пенсійного фонду України в Хмельницькій області.
Відповідно до затвердженої структури та з метою розмежування функціональних повноважень наказом начальника управління затверджуються положення структурних підрозділів управління.
Відділ обліку надходження платежів організовує роботу щодо повного і своєчасного обліку платників, правильності нарахування та своєчасності сплати єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування, інших платників до Пенсійного фонду та забезпечує правильне застосування законодавства України з цього питання.

Основними завданнями відділу персоніфікованого обліку, інформаційних систем та мереж є:

· забезпечення функціонування автоматизованої системи персоніфікованого обліку відомостей про застрахованих осіб;

· сприяння розвитку зацікавленості фізичних осіб у внесенні платежів єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування та створення умов для їхнього контролю за сплатою цих платежів;

· створення інформаційних передумов для визначення розміру виплат за пенсійним страхуванням залежно від тривалості страхового стажу та особистого внеску фізичної особи у формування коштів цього страхування;

· забезпечення відповідно до своїх повноважень технічного захисту інформації;

· інформаційне забезпечення завдань прогнозування та планування у системі пенсійного страхування.
Відділ виконання бюджету, бухгалтерського обліку та контролю за використанням коштів забезпечує збір та акумуляція збору на обов’язкове державне пенсійне страхування, а також своєчасне і в повному обсязі фінансування пенсій та інших виплат, фінансування яких, відповідно до чинного законодавства, покладено на відділ.

Управлінська структура Пенсійного фонду базується на бюрократичній системі керування. Ця система характеризується такими критеріями:

– чітко визначена ієрархічна система вищестоящих і підпорядкованих робочих місць за лінійною системою керування з конкретними службовими каналами спілкування (передача завдань, прийом рішення, вид кооперування);

– чіткий розподіл повноважень і централізація прийняття рішень;

– стандартизація процесу праці через правила, інструкції відповідно до законодавства;

– особливе значення письмової документації (збирання і підшивка документів у відповідних справах);

– соціальна заможність працівників через привілейовану заробітну плату, постійне робоче місце в межах державних установ і конкретні правила щодо просування по службі.

Відповідно до специфіки управління система керівництва (менеджменту) має вид підпорядкування кільком керівникам. Таку систему можна подати схематично за допомогою рисунку 2.5.
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Рис. 2.5. Система підпорядкованого управління персоналом

Джерело: [77, с. 20]
Перевага цієї системи полягає у тому, що працівники одного відділу пов’язані з працівниками інших відділів. Вони одержують інформацію швидше і можуть швидше знайти працівника для співпраці у вирішенні проблеми. 

Перевагами даної системи є те, що керівництво ухвалює свої рішення швидко і за однаковими правилами, досягається висока результативність у стандартних ситуаціях. Відбувається задоволення керівництва відповідно до статусу і влади.

Також в даній системі існує низка недоліків, що обтяжують роботу працівників управління Пенсійного фонду. До них можна віднести такі: перевантаження керівництва на вищому рівні; чисельні службові канали видозмінюють інформацію; недостатня спроможність до адаптації і опрацювання нової інформації при визначені нових завдань; недостатня мотивація до якісної роботи підлеглих.
Аналізуючи якісний склад працівників управління, необхідно зазначити, що 32 спеціалісти мають повну вищу освіту (86,4 %), в тому числі серед працівників, які займають керівні посади – 91,7 %.

Аналізуючи освіту працівників управління за фахом необхідно зазначити, що понад 71,5 % мають економічну освіту, 12,5 % - юридичну освіту, 8,2 % - технічну освіту. Ці показники залишаються стабільними протягом останнього року. В управлінні працює переважна більшість жінок, які становлять 83,7 %, а чоловіків відповідно 16,3 %. Серед працівників, які займають керівні посади – 75 % з них жінки.
Керівництво приділяє увагу навчанню та підвищенню кваліфікації своїх працівників. Для контролю проводиться щорічна оцінка державних службовців по усіх ключових аспектах їх діяльності, про що звітується до головного управління Пенсійного фонду.
Для більш детального аналізу діяльності розглянемо зв’язки управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м.Славута із зовнішнім середовищем, що дасть нам змогу відобразити повну картину взаємозв’язків Пенсійного фонду за допомогою рис. 2.6. 
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Рис. 2.6. Зовнішнє середовище Управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м.Славута
Примітка. Складено автором на основі матеріалів УПФУ в Славутському районі та м. Славута

Отже, управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м.Славута взаємодіє зі Славутським районним відділом статистики, отримує необхідну звітність та здійснює обмін інформацією. Управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м.Славута має зв’язки зі Славутською об’єднаною державною податковою інспекцією, що проявляється в обміні та наданні необхідної інформації і звітності. Управління взаємодіє зі Славутською районною державною адміністрацією як з місцевим органом виконавчої влади та отримує важливі дані. Також на діяльність управління має вплив Славутська міжрайонна прокуратура, яка проводить роботу з боржниками. Управління має відносини з Державним ощадним банком та іншими комерційними банками щодо виплати пенсій. На діяльність управління впливає Українське державне підприємство поштового зв’язку. Великий вплив на діяльність УПФУ в Славутському районі здійснює Головне управління Пенсійного фонду України в Хмельницькій області. Слід зазначити, що управління досить ефективно взаємодіє з підприємствами та організаціями міста і району. Також безпосередній вплив на діяльність УПФУ в Славутському районі здійснюють фізичні особи – суб’єкти підприємницької діяльності та пенсіонери, які стоять на обліку в управлінні.


Отже, проаналізувавши структуру управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута ми відзначили як позитивні, так і негативні моменти в структурі управління, які потребують подальшого удосконалення, що призведе до покращення роботи працівників управління. Якісний склад працівників управління знаходиться на високому рівні, а також проводиться значна робота для покращення якісних характеристик персоналу та підвищення їх кваліфікації. 

Проведемо аналіз чисельності пенсіонерів за видами пенсій, що перебувають на обліку в управлінні Пенсійного фонду України в Славутському районі та місті Славута за допомогою таблиці 2.3.
Таблиця 2.3.

Аналіз чисельності пенсіонерів за видами пенсій за 2008-2012 рр.
	Показники
	Роки
	Відхилення (+/-) 2012 р. до:

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2011

	Чисельність пенсіонерів, що перебувають на обліку, осіб
	19491
	19592
	19485
	19323
	19175
	-316
	-148

	Втому числі: - міських
	8009
	8196
	8239
	8416
	8526
	517
	110

	- сільських
	11482
	11396
	11246
	10907
	10649
	-833
	-258

	Отримують пенсії, осіб:
	19186
	19178
	19076
	18853
	18765
	-421
	-88

	- за віком
	15142
	14921
	14896
	14668
	14446
	-696
	-222

	- по інвалідності
	2492
	2532
	2460
	2448
	2597
	105
	149

	- по втраті годувальника
	1201
	1272
	1265
	1269
	1247
	46
	-22

	- за вислугу років
	182
	192
	204
	241
	248
	66
	7

	- соціальні
	169
	261
	251
	227
	227
	58
	0

	Чисельність пенсіонерів силових структур
	1534
	1521
	1532
	1537
	1543
	9
	6


Примітка. Складено автором на основі матеріалів УПФУ в Славутському районі та м. Славута
Із таблиці 2.3. видно, що в 2012 році на обліку в управлінні перебувало 19175 пенсіонерів, з них по місту - 8526 пенсіонерів, по району - 10649. Спостерігається чітка тенденція до зростання числа міських та зменшення сільських одержувачів пенсії.  

Порівняно з попереднім роком загальна чисельність пенсіонерів зменшилась на 148 осіб, а в порівнянні за останні п’ять років - на 316 осіб. Таке зменшення значною мірою спричинене погіршенням демографічної ситуації в регіоні та смертністю осіб, що досягли пенсійного віку.

Із загальної кількості 18765 пенсіонерів, які перебувають на виплаті отримують пенсію за віком – 14446, що на 222 особи менше, ніж у попередньому 2011 році, по інвалідності - 2597 осіб, у разі втрати годувальника - 1247 осіб, за вислугу років - 248, соціальні пенсії - 227.

Порівняно з відповідним періодом 2011 року збільшилась чисельність одержувачів пенсій по інвалідності на 149 осіб, що є негативною тенденцією. У разі втрати годувальника кількість одержувачів пенсій зменшилась на 22 особи, зросла кількість одержувачів пенсій за вислугу років на 7 осіб, в порівнянні з минулим роком кількість одержувачів соціальних пенсій не змінилась.

Чисельність одержувачів пенсій пенсіонерів силових структур у порівнянні з минулим роком збільшилась на 6 осіб і станом на 01.01.2013 року становила 1543 особи.
В управлінні Пенсійного фонду України в Славутському районі та місті Славута докладаються зусилля для забезпечення своєчасного призначення пенсій і проведення перерахунків, а також виконання усіх рішень уряду щодо підвищення рівня пенсійного забезпечення району.

Для оцінки об’єму роботи спеціалістів відділу пенсійного забезпечення та аналізу призначення та перерахунку пенсій скористаємося даними, що наведені в таблиці 2.4.
Дані таблиці 2.4. свідчать про те, що за 2012 рік призначено пенсій 757 пенсіонерам, що на 98 пенсійних справ, або на 11,5 % менше, ніж в аналогічному періоді минулого року та на 20,6 % менше, ніж в 2008 році, з них, відповідно до Закону України “Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування” [51], 732, що на 9,3 % відсотка менше, ніж в 2011 році, на пільгових умовах 25, прийнято рішень про відмову у призначенні пенсії 28 (через невідповідність поданих документів чинному законодавству).
Протягом 2012 року проведено 136546 перерахунків пенсій, що на 56591 або 70,8 % більше, ніж за відповідний період 2011 року, що пов’язано зі змінами в законодавстві, в тому числі масових перерахунків - 129305 які дозволили збільшити розміри пенсій практично всіх категорій громадян, від стажу та заробітку 62, з доповненням стажу 437, винесено рішень про відмову у перерахунку пенсій – 5, інших перерахунків 6709, які стосуються пробних перерахунків заробітної плати та переходу з одного виду пенсії на інший вид, що на 3620 більше, ніж у попередньому році.
Таблиця 2.4.

Аналіз роботи з призначення та перерахунку пенсій 
за 2008 - 2012 рр.
	Показники
	Роки
	Відхилення +/- 2012 р. до:

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2011

	Кількість призначених пенсій, з них:
	954
	923
	908
	855
	757
	-197
	-98

	- згідно ЗУ “Про загальнообовязкове державне пенсійне страхування”
	912
	874
	846
	807
	732
	-180
	-75

	- на пільгових умовах
	42
	49
	62
	48
	25
	-17
	-23

	Кількість проведених перерахунків, з них:
	84512
	72343
	61325
	79955
	136546
	52034
	56591

	- зміна стажу та заробітку
	183
	172
	164
	192
	62
	-121
	-130

	- з доповненням стажу
	633
	521
	455
	328
	437
	-196
	109

	- індивідуально-масові
	78992
	62193
	56997
	76318
	129305
	50313
	52987

	Винесено рішень про відмову у призначенні пенсій
	19
	12
	15
	20
	28
	9
	8

	Винесено рішень про відмову у перерахунку пенсії
	11
	8
	13
	8
	5
	-6
	-3

	Інші перерахунки
	4674
	9437
	3681
	3089
	6709
	2035
	3620


Примітка. Складено автором на основі матеріалів УПФУ в Славутському районі та м. Славута
На виконання Указу Президента України “Про впорядкування збору на обов’язкове державне пенсійне страхування та раціональне використання коштів Пенсійного фонду України” [49], установлено, що починаючи з 1 січня 1999 року, виплата пенсій та грошової допомоги за згодою пенсіонерів та одержувачів грошової допомоги здійснюється установами банків за рахунок коштів Пенсійного фонду України через особові рахунки пенсіонерів. За здійснення операцій із зарахування і виплати пенсій та грошової допомоги з особових рахунків у банках пенсіонери і одержувачі допомоги не несуть жодних витрат.

Виплата пенсій через банківські установи має ряд переваг як для пенсіонерів так і для пенсійної системи в цілому, а саме: зарахування коштів на пенсійні рахунки відбувається не пізніше наступного банківського дня після проведення фінансування. Тобто виплата пенсій через банки значно скорочує термін обігу коштів на виплату пенсій і грошової допомоги, спрощує облік і контроль їх руху та зменшує витрати Фонду.

Виплату пенсій здійснюють тільки надійні банки. Відбір банків здійснює спеціальна конкурсна комісія, до складу якої залучено відповідальних працівників Міністерства фінансів, Міністерства праці та соціальної політики, Національного банку та Пенсійного фонду України. Конкурсна комісія комплексно розглядає показники фінансового стану банків, аналізує їх діяльність з виплати пенсій та грошової допомоги, додержання чинного законодавства та приймає рішення про подовження або припинення співпраці з кожним окремим банком щодо обслуговування поточних рахунків пенсіонерів. Надзвичайно важливим критерієм відбору є якість обслуговування пенсіонерів. Враховуються такі показники як конкурентоспроможність банку-претендента, наявність розгалуженої системи відділень, належні для обслуговування відсотки за вкладами пенсіонерів, зручний режим роботи.

Окрім цього, обов’язковою умовою участі банку в конкурсі є його готовність здійснювати за потреби доставку пенсії додому. Тому ймовірність виникнення проблем у пенсіонера з банком мінімальна.

На даний час управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та місті Славута уклало договори з 8 банками, а саме: з Ощадним банком України, ХОД АППБ “Аваль”, “Приватбанком”, “Промінвестбанк”, “Брокбізнесбанк”, “Правексбанк”, “УкрсибБанк”, банк “Фінанси та кредит”.

Проведемо аналіз виплати пенсій пенсіонерам через банківські установи в управлінні Пенсійного фонду за допомогою таблиці 2.5.

Таблиця 2.5.

Інформація про стан переходу пенсіонерів на виплату пенсій через банківські установи за 2008 - 2012 рр.
	Банки
	Роки
	Відхилення (+/-) 2012 р. до:

	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012
	2008
	2011

	ВАТ “Ощадбанк” №2906
	2238
	2246
	2216
	2652
	3565
	1327
	913

	“Приватбанк”
	1959
	2315
	2668
	2890
	2750
	791
	-140

	“Промінвестбанк”
	257
	233
	204
	198
	201
	-56
	3

	ХОД АППБ “Аваль”
	510
	493
	525
	562
	623
	113
	61

	“Брокбізнесбанк”
	153
	156
	167
	178
	169
	16
	-9

	“Правексбанк”
	4
	3
	4
	7
	11
	7
	4

	Банк “Надра”
	13
	0
	0
	0
	0
	-13
	0

	“УкрсибБанк”
	20
	32
	63
	98
	101
	81
	3

	“Фінанси та кредит”
	29
	105
	154
	193
	203
	174
	10

	Всого, осіб:
	5183
	5583
	6001
	6778
	7623
	2440
	845

	Чисельнісь пенсіонерів, осіб
	19186
	19178
	19076
	18853
	18765
	-421
	-88

	У % до загальної чисельності пенсіонерів
	27
	29
	31,6
	35,9
	40,6
	13,6
	4,7


Примітка. Складено автором на основі матеріалів УПФУ в Славутському районі та м. Славута
Із таблиці 2.5. видно, що в 2012 році найбільша чисельність пенсіонерів, а саме 3565 осіб, отримує пенсію через відділення “Ощадбанку”, що на 34,4 % більше, ніж в 2011 році. З кожним роком спостерігається тенденція до зростання довіри банківським установам. У 2012 році 40,6 % від загальної чисельності зареєстрованих пенсіонерів отримують пенсію в установах банків, що на 4,7 % більше від попереднього року та на 13,6 % більше в порівнянні з 2008 роком.
Напрями використання коштів Пенсійного фонду визначені ст. 73 Закону України “Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування” і включають виплату пенсій у солідарній системі; надання соціальних послуг, передбачених цим законом; оплату послуг із виплати та доставки пенсій та формування резерву коштів Пенсійного фонду; фінансування адміністративних витрат, пов’язаних із виконанням функцій, покладених на органи Пенсійного фонду [57].
Проаналізуємо як за остання п’ять років змінювалися доходи і видатки Пенсійного фонду України в Славутському районі та місті Славута за допомогою рисунку 2.7.
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Рис. 2.7. Динаміка доходів і видатків УПФУ в Славутському районі та м. Славута у 2008 – 2012 рр.

Примітка. Складено автором на основі фінансової звітності УПФ в Славутському районі та м. Славута
Порівняльний аналіз співвідношення доходів і видатків свідчить про те, що у 2008 році диспропорція між видатками Пенсійного фонду та його доходами становила 1,5 %. З 2009 по 2012 рік спостерігається покращення дохідної частини бюджету Пенсійного фонду. В 2010 році доходи перевищили видатки пенсійного фонду на 1,2 %, що є позитивним явищем. За 2011 – 2012 роки доходи та видатки знаходяться на рівні. За таких умов діє чіткий принцип загальнообов’язкового державного пенсійного страхування, визначений ст. 7 Закону № 1058, щодо обов’язкового фінансування за рахунок коштів Пенсійного фонду витрат, пов’язаних з виплатою пенсій і наданням соціальних послуг в обсягах, передбачених Законом № 1058, та перетворення Пенсійного фонду в самоврядну, самоокупну організацію. Також слід відмітити той факт, що пенсійні витрати протягом останніх років неухильно зростають [51].

У разі виникнення дефіциту коштів Пенсійного фонду для фінансування виплати пенсій у солідарній системі (перевищення видатків над доходами) для забезпечення виплати пенсій у розмірі, передбаченому статтею 28 Закону України “Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування”, тобто в мінімальному, такий дефіцит, відповідно до статті 113 цього закону, покривається за рахунок коштів державного бюджету [51].
Враховуючи значні обсяги доходів і видатків бюджету Пенсійного фонду та його зростаючу залежність від коштів державного бюджету, потрібно здійснювати постійний контроль за ефективністю використання коштів на загальнообов’язкове державне пенсійне страхування.

Варто також відзначити, що сьогодні Пенсійний фонд є центральним органом виконавчої влади й утримується за рахунок власних коштів, а не коштів державного бюджету, як усі інші центральні органи виконавчої влади.
У структурі бюджету ПФУ окремою статтею визначено адміністративно-управлінські видатки.

Проаналізуємо як змінювалися протягом останніх п’ять років видатки на фінансування Пенсійного фонду України в Славутському районі та місті Славута за допомогою рисунка 2.8.
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Рис. 2.8. Видатки на фінансування УПФУ в Славутському районі та м. Славута у 2008 – 2012 рр.

Примітка. Складено автором на основі фінансової звітності УПФУ в Славутському районі та м. Славута
Як видно із рисунку 2.8., адміністративно-управлінські видатки УПФУ мають змінний характер. В 2012 році їх сума збільшилась на 18,2 % в порівнянні з 2008 роком і на 6,9 % відносно 2011 року. В 2009 році їх сума зменшилась в порівнянні з 2008 роком на 4 % та на 2 % в 2011 році порівняно з 2010 роком. Частково такі зміни пов’язані з високою плинністю кадрів в управлінні в 2009 та 2011 роках. Найбільшу частку в структурі адміністративно-управлінських видатків становить оплата праці і нарахування на заробітну плату.

Незважаючи на те, що Пенсійним фондом впродовж 2008-2012 років вживалися заходи, спрямовані на оптимізацію адміністративних видатків, їх обсяги залишаються значними і потребують скорочення.

Отже, виходячи з аналізу діяльності управління потрібно відзначити, що перед спеціалістами та керівництвом стоїть ціла низка не простих завдань, які потребують чіткого та якісного виконання з дотриманням законодавства України про пенсійне забезпечення. 

Вивчивши динаміку основних фінансових показників Пенсійного фонду України, можна говорити про те, що дотримання основних економічних законів при формуванні бюджету Пенсійного фонду сприяло покращенню структури доходів і видатків.

Перевищення доходів Пенсійного фонду над видатками дає змогу спрямовувати фінансові ресурси на збільшення розміру пенсій, а також зберігати вільні кошти у банківських установах з метою збільшення накопичень, а також використовувати для інвестиційної діяльності.

В свою чергу, управлінські видатки Пенсійного фонду України, які здійснюються за рахунок його власних коштів, потребують оптимізації та затвердження їх на законодавчому рівні.

2.3. SWOT-аналіз функціонування державної установи
Для прийняття рішення щодо вибору стратегії управління Пенсійного фонду України в Славутському районі скористаємося експертним методом, зокрема матрицею “якісного” стратегічного аналізу, яку ще називають матрицею SWOT. SWOT-аналіз – є одним із самих розповсюджених методів стратегічного управління, який є підставою для генерування та формування портфелю стратегій підприємства з урахуванням великої кількості чинників, що впливають на ринкові результати. Це вказує на актуальність проблеми дослідження теоретико-методичних положень, практичного досвіду, сучасних підходів до застосування SWOT-аналізу під час виявлення конкурентних можливостей установи та обґрунтування відповідних стратегічних рішень [76, с. 39]. 

SWOT-аналіз – це процес встановлення зв’язків між найхарактернішими для установи можливостями, загрозами, сильними сторонами (перевагами), слабкостями, результати якого в подальшому можуть бути використані для формулювання і вибору стратегій установи. 
SWOT-аналіз — це своєрідний інструмент; він не містить остаточної інформації для прийняття управлінських рішень, але дає змогу впорядкувати процес обмірковування всієї наявної інформації з використанням власних думок та оцінок. SWOT-аналіз дає змогу формувати загальний перелік стратегій організації з урахуванням їхніх особливостей — адаптації до середовища або формування впливу на нього. Широке застосування та розвиток SWOT-аналізу пояснюються тим, що стратегічне управління пов’язане з великими обсягами інформації, яку потрібно збирати, обробляти, аналізувати, використовувати, а відтак виникає потреба пошуку, розробки та застосування методів організації такої роботи.
Як будь-який експертний метод, SWOT-аналіз надає ефективні результати за умови повноти й актуальності отриманої інформації та чіткого розуміння керівництвом стратегічних орієнтирів розвитку установи. 

Процес SWOT-аналізу охоплює три етапи: 
1) ідентифікація сильних і слабких сторін; 
2) ідентифікація шансів і загроз та відображення їх з точки зору слабких і сильних сторін установи; 
3) пошук можливості діяти на межі відповідних характеристик установи та її конкурентів.
Використовуючи інструментарій SWOT-аналізу можна визначити стратегічні пріоритети розвитку управління Пенсійного фонду України в Славутському районі. Проведемо SWOT-аналіз діяльності управління Пенсійного фонду України в Славутському районі (табл. 2.6.).
Таблиця 2.6.
SWOT-аналіз діяльності управління Пенсійного фонду України в Славутському районі
	Сильні сторони
	Слабкі сторони

	- високий рівень кваліфікації та рівень професійної майстерності державних службовців; 

- соціальна захищеність вразливих верств населення;
- самоокупність УПФ.
	- плинність кадрів;

- низький рівень вмотивованості молодих фахівців;

- застаріла комп’ютерна техніка;

- негативний імідж державної установи серед населення;

- низький рівень інформованості громадян.

	Можливості
	Загрози

	- оновлення матеріально-технічного забезпечення;

- підвищення рівня заробітної плати;
- запровадження новітніх форм, методів та підходів в організації роботи;
- стимулювання підприємництва, створення умов для конкуренції дозволить створювати робочі місця;

- розвиненість НПФ надасть потужного фінансового ресурсу для інвестування;
- оскільки розмір майбутньої пенсії залежить від розміру внесків, учасник буде зацікавлений  сплачувати внески або зробити так, щоб їх сплачував роботодавець - це буде чинником сприяння переходу фірм з тіньової економіки.
	- політична нестабільність;

- складна демографічна ситуація: збільшення частки населення похилого віку;

- низький рівень зайнятості населення та зростання рівня безробіття;

- зростання навантаження на працююче населення;
- тіньові доходи населення;

- недостатня зацікавленість роботодавців в участі у недержавних пенсійних программах; 
- працюючі інваліди, хронічно безробітні і жінки, які виховують дітей, до досягнення пенсійного віку не зможуть накопичити достатньо грошей для отримання пристойних виплат;

- недовіра населення до фінансових інститутів.



Примітка. Складено автором
Отже, проведений SWOT-аналіз свідчить про те, що в управлінні ПФУ в Славутському районі переважають слабкі сторони. До них належать, зокрема: плинність кадрів, низький рівень вмотивованості молодих фахівців. Слід зауважити, що матеріально-технічне забезпечення управління потребує оновлення, оскільки працівникам доводиться виконувати свою роботу на застарілих комп’ютерах і моніторах, що впливає на продуктивність праці. Негативний імідж установи та низький рівень інформованості громадян про пенсійне законодавство також належать до слабких сторін діяльності управління.

Аналізуючи сильні сторони управління ПФУ в Славутському районі, слід зазначити те, що високий рівень кваліфікації та рівень професійної майстерності державних службовців забезпечується комплексом заходів. Наприклад, для спеціалістів відділу пенсійного забезпечення кожного понеділка проводиться професійно-економічне навчання, на якому розбираються усі ключові аспекти, що стосуються призначення (перерахунку) пенсій. Проводиться ґрунтовний аналіз помилок допущених спеціалістами впродовж місяця та розробляються рекомендації по їх усуненню та недопущенню в подальшій роботі.

Всім спеціалістам управління для підвищення рівня правової освіти кожного другого четверга місяця проводиться семінар “Правова освіта”. На якому висвітлюються і пояснюються новинки та зміни в законодавстві. Правова освіта є складовою частиною системи освіти і має на меті формування високого рівня правової культури державних службовців та правосвідомості. 

Аналізуючи якісний склад працівників управління, необхідно зазначити, що 32 спеціалісти мають повну вищу освіту (86,4 %), в тому числі серед працівників, які займають керівні посади – 91,7 %.

За останній рік підвищили кваліфікацію – 12 державних службовців управління, в тому числі 4 спеціалісти – за професійною програмою на базі Хмельницького центру підвищення кваліфікації державних службовців, 2 – на курсах з питань здійснення процедур закупівель товарів, робіт (послуг) за державні кошти, 6 – на короткотермінових семінарах на базі головного управління Пенсійного фонду України в Хмельницькій області.

Пріоритетом діяльності управління ПФУ в Славутському районі є соціальна захищеність вразливих верств населення, що також належить до сильних сторін установи.
За останні роки доходи та видатки знаходяться на рівні. За таких умов діє чіткий принцип загальнообов'язкового державного пенсійного страхування, щодо обов'язкового фінансування за рахунок коштів Пенсійного фонду витрат, пов'язаних з виплатою пенсій і наданням соціальних послуг та перетворення Пенсійного фонду в самоврядну, самоокупну організацію.

Серед можливостей управління слід зосередити увагу на доцільності та необхідності здійснення широкого комплексу соціальних та економічних реформ для реального покращення рівня життя населення та досягнення суспільного добробуту і благополуччя. Також можливістю є оновлення матеріально-технічного забезпечення управління ПФУ в Славутському районі. Важливим стимулюючим фактором для працівників установи буде підвищення рівня заробітної плати. Розвиненість НПФ надасть потужного фінансового ресурсу для інвестування. Оскільки розмір майбутньої пенсії залежить від розміру внесків, учасник буде зацікавлений  сплачувати внески або зробити так, щоб їх сплачував роботодавець - це буде чинником сприяння переходу фірм з тіньової економіки.
До загроз належать політична нестабільність, складна демографічна ситуація (збільшення частки населення похилого віку). Загрозу також становить низький рівень зайнятості населення та зростання рівня безробіття. Проблемними аспектами є: зростання навантаження на працююче населення, тіньові доходи та недостатня зацікавленість роботодавців в участі у недержавних пенсійних программах. Працюючі інваліди, хронічно безробітні і жінки, які виховують дітей, до досягнення пенсійного віку не зможуть накопичити достатньо грошей для отримання пристойних виплат. 
Отже, проведений нами комплексний SWOT-аналіз дав змогу виявити як слабкі, так і сильні сторони управління, можливості та загрози, а також визначити взаємозв’язки між ними і способи вирішення загроз за допомогою сильних сторін управління. 

Якісний склад працівників управління знаходиться на високому рівні, а також проводиться значна робота для покращення якісних характеристик персоналу та підвищення їх кваліфікації. 
Зростання навантаження на працююче населення − одна з об’єктивних причин фінансової неспроможності Пенсійного фонду та Державного бюджету, тобто коштів, що надходять від сплати страхових внесків, не вистачає для фінансування відповідних пенсійних виплат. Зменшення трудового потенціалу в сільськогосподарських підприємствах спричинене скороченням кадрів у зв’язку з реорганізацією підприємств чи скороченням виробництва, кадровою міграцією до приватних підприємств або особистих підсобних господарств, мінусовим сальдо приросту населення.
Чимало роботодавців через фінансові проблеми або тому, що занижують відомості про зарплату працівників, не сплачують належні страхові внески з фонду заробітної платні. Це суттєво впливає на надходження до фонду й призводить до примусового стягнення. Зростання заробітної платні (доходів), з якої здійснюються відрахування до Пенсійного фонду, зумовлює позитивну тенденцію формування доходів цього фонду.
Це пояснює необхідність реформування чинної пенсійної системи, яка повинна забезпечувати: обов’язковість солідарного компонента пенсійного забезпечення, що передбачає перерозподіл доходів між різними поколіннями на користь низькооплачуваних працівників; обов’язкову участь громадян у системі соціального страхування; відповідальності держави за створення пенсійної системи; прозорості використання пенсійних коштів як для державного (муніципальних) пенсійних фондів, так і недержавних пенсійних фондів, банків, страхових компаній, які сприятимуть зменшенню соціальної напруги у суспільстві та сприятимуть становленню соціальної стабільності в Україні.
Слід зазначити, що запровадження новітніх форм, методів та підходів в організації роботи є досить важливою можливістю, яка дозволить покращити результати діяльності управління і, в свою чергу, позбутися певних слабких сторін функціонування установи. До таких новітніх форм належить проведення психологічних тренінгів та семінарів для державних службовців. Щодня фахівці установи спілкуються з пенсіонерами та роботодавцями, які нерідко знаходяться в негативному настрої. Завдання працівників — надати відвідувачу адміністративну послугу на найвищому рівні. Без відповідної психологічної підготовки зробити це не завжди легко. Тому і необхідно долучити до програми психологічних тренінгів працівників управління. Завдання таких тренінгів та семінарів полягає в тому, щоб навчити працівників правильно поводитися з відвідувачами, а саме: не сперечатися, не перебивати, а якщо людина реагує негативно, пояснити, що їй обов’язково допоможуть і надати необхідні роз’яснення. Окрім вміння розбиратися в людях, такі тренінги повинні зосереджувати увагу на питаннях аналізу власних рис характеру, контролі своїх емоцій та позитивному мисленні. Це, відповідно, дозволить поліпшити якість обслуговування громадян і покращити репутацію державної установи серед населення.
РОЗДІЛ 3

КОНЦЕПЦІЯ СТРАТЕГІЧНОГО РОЗВИТКУ УПРАВЛІННЯ ПЕНСІЙНОГО ФОНДУ УКРАЇНИ В СЛАВУТСЬКОМУ РАЙОНІ
3.1. Прогнозні розрахунки основних показників розвитку пенсійної системи
Пенсійне забезпечення є основним складником системи соціального захисту населення. Враховуючи сучасні тенденції, наявна в Україні система пенсійного страхування вже в найближчому майбутньому перестане справлятися з покладеними на неї функціями. Тому одним із найважливіших завдань пенсійної реформи є запровадження накопичувальної системи (НПС) загальнообов’язкового державного пенсійного страхування з метою збереження пенсійних накопичень шляхом інвестування в економіку України, що сприятиме підвищенню темпів економічного зростання та фінансової стабільності пенсійної системи [24, с. 15].
Обов’язкова накопичувальна система повинна створити механізми формування індивідуальних пенсійних заощаджень громадян, а кошти на індивідуальних пенсійних рахунках будуть власністю застрахованої особи, через механізми інвестування нарощуватимуться і захищатимуться від впливу інфляційних процесів, використовуватимуться винятково на виплату пенсій та успадковуватимуться.

Разом з тим, в умовах відсутності необхідного досвіду запровадження такого складного та нового для українських реалій механізму неминуче тягне за собою появу низки додаткових ризиків та загроз. Внаслідок дії сукупності економічних та інших факторів існує ймовірність, що система ІІ рівня не виправдає очікувань, які на неї покладаються, й індивідуальні пенсійні накопичення не стануть суттєвим додатком до державної пенсії з розподільчої системи.

Поряд з можливими позитивними очікуваними результатами (наявність власних пенсійних рахунків, захищених від державного втручання, зацікавленість отримання більшої офіційної заробітної плати, забезпечення вищої прибутковості пенсійних накопичень внаслідок приватного управління інвестиціями, збільшення інвестицій в економіку України та ін.), існує низка ризиків, які можуть зменшити або навіть нівелювати позитивний вплив запровадження НПС. Система другого рівня є вразливішою для різного роду додаткових ризиків порівняно із солідарною. До них належать і негативні тенденції динаміки макроекономічних показників, і відсутність гарантованості значущих накопичень для низькооплачуваних категорій робітників, і багато інших чинників. Система другого рівня сама по собі, усупереч заявам певної частини експертів, не гарантує заможне майбутнє всім без винятку потенційним учасникам.

Основні ризики запровадження обов’язкової НПС другого рівня можна поділити на зовнішні та внутрішні.

До зовнішніх ризиків можна віднести макроекономічні ризики, пов’язані з фінансово-економічними кризами, що обумовлює низькі темпи економічного зростання та, відповідно, низький рівень заробітних плат та пенсій, високий рівень інфляції, що може знецінити пенсійні заощадження, а також протиправні дії третіх осіб: ризик втрати пенсійних активів унаслідок дій контрагентів за угодами, наприклад, непоставка активу на умовах передплати чи навпаки, банкрутство банку, в якому розміщено депозит, комп’ютерне шахрайство тощо.

Деяким компенсатором зовнішніх ризиків може бути розроблення механізму забезпечення гарантій збереження коштів пенсійних накопичень, який застосовує страхування як механізм забезпечення відповідальності компаній з управління активами (далі - КУА), створення фонду гарантування як механізму забезпечення відповідальності застрахованих осіб та запровадження гарантій як механізму забезпечення відповідальності держави.

До внутрішніх ризиків відносяться наступні:

- ринковий - ризик зменшення накопичень унаслідок дії ринкових чинників (падіння вартості окремого емітента, дія фінансових криз тощо). Певним чином, це також можна кваліфікувати як ризик несвідомого неналежного управління;

- неналежне управління грошовими коштами - свідомі дії посадових осіб компанії з управління активами, внаслідок яких відбувається зменшення вартості пенсійних активів;

- демографічний - ризик збільшення “коефіцієнта системного навантаження” (відношення кількості пенсіонерів до кількості платників пенсійних внесків). Згідно з оцінками Аналітично-дорадчого центру “Блакитна стрічка”, в Україні у 2011 році він дорівнював 88 % [84, с. 172]. За умови збереження існуючих демографічних тенденцій четверо працівників повинні будуть утримувати п’ятьох пенсіонерів. Причинами цього явища є низький рівень народжуваності та збільшення тривалості життя. В пенсійному контексті це означає, що кількість працездатного населення для створення суспільного продукту, стало зменшуватиметься, отже й зменшуватиметься рівень споживання майбутніх пенсіонерів;

- тіньова зайнятість та тіньові доходи - тіньова зайнятість в умовах трансформаційної економіки є абсолютно очевидним фактом, а її нелегальність обумовлена слабкістю соціально-економічних інститутів. Припускається, що тіньові доходи – це доходи, які формуються в процесі тіньової діяльності некримінального характеру. За деякими оцінками, в Україні “прихована” зарплата, на яку не нараховуються податки, становить 9-11 % ВВП країни [84, с.173-174]. Те, що на таку значну частку доходів не нараховуються внески до Пенсійного фонду, є прямою загрозою фінансовій безпеці держави;

- низький рівень заробітної плати - низька продуктивність праці по відношенню до економічно розвинених країн обумовлює низьку заробітну плату (або навпаки), підвищення цих показників неможливе без модернізації виробництва. Разом з тим модернізація виробництва, яка тягне за собою підвищення заробітної плати, сама по собі не є панацеєю для пенсійної системи, оскільки супроводжується вивільненням частини працівників. Іншими словами, підвищення обсягів відрахувань пенсійних внесків за рахунок збільшення заробітної плати компенсується звуженням кола платників. Тому для країн з високим рівнем безробіття чиста інтенсифікація виробництва в пенсійному контексті може обернутись зворотним ефектом;

- збільшення дефіциту бюджету ПФУ - запровадження обов’язкової НПС за рахунок зменшення надходжень коштів до системи соціального страхування збільшує дефіцит державних фінансів, що при невмілому регулюванні може спричинити інфляцію та інші негативні наслідки;

- низький рівень довіри населення до НПС - опитування засвідчило, що державним фінансовим установам довіряють більше, ніж приватним, проте навіть до них довіра є низькою. Приватним банкам довіряють близько 15 % громадян України, за ними йдуть страхові компанії (11 %) та інвестиційні фонди (6 %). Недержавним пенсійним фондам довіряють лише 5 % респондентів. Тобто переважна більшість респондентів не вважає інвестування в НПС безпечним, хоча недовіра продиктована насамперед необізнаністю – більшості респондентів не відомий жоден суттєвий негативний факт щодо діяльності НПС (банкрутство, повна чи часткова втрата ліквідності тощо).

Згідно з прогнозними розрахунками, за різними сценаріями обсяги пенсійних активів Накопичувального фонду можуть сягати від 5,7 млрд. грн. у 2014 р. до 1,8-9,5 трлн. грн. у 2050 р. Це становить відчутний фінансовий ресурс, який може бути використаний як джерело додаткових інвестицій у реальний сектор економіки.

Розроблення прогнозу довгострокового зростання економіки є необхідною передумовою визначення можливих наслідків запровадження НПС другого рівня.

У зв’язку з тим, що структура економіки України значною мірою орієнтована на міжнародну торгівлю, про що свідчить високий рівень відкритості економіки, можна стверджувати, що стабільність ситуації на світових ринках має ключове значення для розвитку нашої країни. Тому головним сценарним припущенням довгострокового прогнозу соціально-економічного розвитку України є її залежність від світових трендів.
Враховуючи, що країни, що розвиваються, випереджають за темпами зростання розвинені країни та світ в цілому приблизно у 1,6-2 рази, для України, яка належить до країн, що розвиваються, можна припустити темпи економічного зростання у висхідний хвилі 6,0 % та 4,0 % для оптимістичного та песимістичного сценаріїв відповідно; у низхідний хвилі – 5,5-4,5 % та 3,5 % відповідно. В якості інструменту довгострокового прогнозування використано складову макроекономічної моделі загальної економічної рівноваги “Альфа”, а саме – модель функції сукупної пропозиції, головним елементом якої є модифікована виробнича функція Кобба–Дугласа.
В якості вхідних даних використовувались розрахунки Інституту демографії та соціальних досліджень [26], НДІ праці і зайнятості населення [40], прогнозні розрахунки Аналітично-дорадчого центру “Блакитної стрічки” [67] та власні прогнози. Використовуючи зроблені припущення, необхідні прогнозні дані в моделі сукупної пропозиції, отримано соціально-економічні показники для подальших розрахунків наслідків впровадження НПС для базових сценаріїв, які відрізняються динамікою ВВП, дефлятора ВВП, інвестицій, заробітних плат (часткою оплати праці у випуску) та, відповідно, пенсій.
Дослідження проводилося за чотирма основними сценаріями. Для кожного з них досліджувалося чотири варіанти інвестування пенсійних накопичень у реальний сектор економіки. Для наочності зобразимо це на рис. 3.1.
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Рис. 3.1. Основні сценарії дослідження
Примітка. Складено автором за джерелом: [24, с. 65]

Отже, відповідно до рис. 3.1., при інвестуванні пенсійних накопичень у реальний сектор економіки досліджуються такі чотири варіанти функціонування пенсійної системи: 
- солідарна система існує в однині, загальнообов’язкова накопичувальна складова не запроваджується (інвестиції в реальний сектор економіки з пенсійної системи дорівнюють нулю);
- загальнообов’язкова й накопичувальна складові існують паралельно. Пенсійні активи Накопичувального фонду повертаються до солідарної системи в повному обсязі (інвестиції в реальний сектор економіки з пенсійної системи дорівнюють нулю);

- загальнообов’язкова й накопичувальна складові існують паралельно. Пенсійні активи Накопичувального фонду повертаються до солідарної системи в обсязі 50 % (інвестиції в реальний сектор економіки дорівнюють 50 % пенсійних активів Накопичувального фонду);

- загальнообов’язкова й накопичувальна складові існують паралельно. Пенсійні активи Накопичувального фонду в повному обсязі спрямовуються на інвестиції в реальний сектор економіки (кошти на покриття дефіциту бюджету ПФУ не спрямовуються).
Аналізувалися чотири основних показники: динаміки ВВП, заробітної плати, пенсій і дефіциту Пенсійного фонду України.
В усіх випадках припускалося, що інфляція (індекс споживчих цін) протягом 2014–2050 рр. лінійно зменшується відповідно з 8 до 5 %, а дефлятор ВВП – з 15 до 7 та 5 % для оптимістичного та песимістичного сценаріїв. Дохідність інвестицій дорівнює інфляції.

При розрахунках з інвестуванням або при збільшенні частки оплати праці у випуску, тобто номінальної заробітної плати, дефлятор ВВП збільшується згідно з розрахунковими коефіцієнтами чутливості з урахуванням зменшувальної віддачі від інвестицій [24, с. 57].
Найважливішим складником економічного розвитку є соціальний, що визначається коефіцієнтом еластичності виробничої функції (а) – часткою оплати праці у випуску, яка в одному зі сценаріїв приймається константою (на рівні 2011 р., - 0,22), а в іншому – поступово збільшується з 2014 р. до середнього рівня економічно розвинених країн (з 0,22 до 0,28).
Розглянемо соціально-економічні показники оптимістичного сценарію за умови, що a = 0,22 = const (табл. 3.1.).
Таблиця 3.1.

Соціально-економічні показники оптимістичного сценарію 

(a = 0,22 = const)
	Показники
	2014 р.
	2020 р.
	2025 р.
	2030 р.
	2035 р.
	2040 р.
	2045 р.
	2050 р.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Ном. ВВП, млрд. грн.
	2142,6
	6006,1
	13264,3
	27465,5
	54041,4
	101024,7
	183780,5
	324846,1


Продовження табл. 3.1.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Реальний ВВП, % до п.п.
	106,0
	106,0
	106,0
	105,5
	105
	104,5
	104,5
	104,5

	Дефлятор ВВП, % до п.п.
	112,9
	111,3
	110
	109,4
	108,8
	108,2
	107,6
	107

	Інвестиції, млрд грн
	506,5
	1635,0
	3265,0
	5680,0
	10260,0
	16650,0
	30100,0
	48600,0

	Інвестиції до ВВП, %
	23,6
	27,2
	24,6
	20,7
	18,9
	16,5
	16,4
	14,9

	Номінальна ЗП, грн.
	4109,5
	11090,3
	24904,4
	52745,4
	108866,6
	211088,2
	401889,5
	749849,1

	Середня пенсія, грн.
	2136,9
	5 766,9
	12950,3
	27 427,6
	56 610,6
	109765,9
	208982,5
	389921,5

	Дефіцит ПФУ до ВВП, %
	3,84
	3,3
	3,89
	4,47
	5,51
	6,46
	7,71
	8,96


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
Припускається, що на інтервалі до 2050 р. діють такі макропоказники за оптимістичним сценарієм (табл. 3.1.):

- дефлятор ВВП лінійно зменшується до 7 % у 2050 р.;

- темпи зростання економіки внаслідок циклічності складають 6 % (до 2025 р.) та 4,5 % (до 2050 р.) відповідно.

Отже, збільшення обсягів активів Накопичувального фонду, спрямованих на інвестиції до реального сектору веде до прискореного економічного зростання.

Проаналізуємо соціально-економічні показники песимістичного сценарію за умови, що a = 0,22 = const (табл. 3.2.).
Таблиця 3.2.

Соціально-економічні показники песимістичного сценарію 

(a = 0,22 = const)
	Показники
	2014 р.
	2020 р.
	2025 р.
	2030 р.
	2035 р.
	2040 р.
	2045 р.
	2050 р.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Ном. ВВП, млрд. грн.
	2059,6
	4585,0
	7570,5
	11475,4
	17402,4
	26378,4
	39989,3
	60618,9


Продовження табл. 3.2.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Реальний ВВП, % до п.п.
	104,0
	104,0
	104,0
	103,5
	103,5
	103,5
	103,5
	103,5

	Дефлятор ВВП, % до п.п.
	112,2
	108,3
	105
	105
	105
	105
	105
	105

	Інвестиції, млрд грн
	419,0
	808,0
	1573,0
	2200,0
	3270,0
	4520,0
	6770,0
	9300,0

	Інвестиції до ВВП, %
	20,3
	17,6
	20,8
	19,2
	18,8
	17,1
	16,9
	15,3

	Номінальна ЗП, грн.
	3953,9
	8501,2
	14303,4
	22201,9
	35309,5
	55468,7
	87915,7
	140538,7

	Середня пенсія, грн.
	2056,0
	4420,6
	7437,8
	11545,0
	18360,9
	28843,7
	45716,2
	73080,1

	Дефіцит ПФУ до ВВП, %
	3,84
	3,31
	3,91
	4,5
	5,55
	6,50
	7,75
	9,0


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
Припускається, що на інтервалі до 2050 р. діють такі макропоказники за песимістичним сценарієм (табл. 3.2.):

- дефлятор ВВП лінійно зменшується до 5 % у 2050 р.;

- темпи зростання економіки внаслідок циклічності складають 4 % (до 2025 р.) та 3,5 % (до 2050 р.) відповідно.
Проаналізуємо соціально-економічні показники оптимістичного сценарію за умови, що а = var = 0,22 → 0,28 (табл. 3.3.).
Таблиця 3.3.

Соціально-економічні показники оптимістичного сценарію 

(а = var = 0,22 → 0,28)
	Показники
	2014 р.
	2020 р.
	2025 р.
	2030 р.
	2035 р.
	2040 р.
	2045 р.
	2050 р.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Ном. ВВП, млрд. грн.
	2148,0
	6169,2
	13995,0
	29998,0
	61567,4
	120967,5
	233150,2
	440258,5

	Реальний ВВП, % до п.п.
	106,0
	106,0
	106,0
	105,5
	105
	104,5
	104,5
	104,5

	Дефлятор ВВП, % до п.п.
	113,3
	112,1
	110,7
	110,2
	109,8
	109,4
	108,9
	108,5

	Інвестиції, млрд грн
	511,8
	1715,0
	3520,0
	6240,0
	11820,0
	20800,0
	38400,0
	65000,0


Продовження табл. 3.3.

	Інвестиції до ВВП, %
	23,8
	27,8
	25,2
	20,8
	19,2
	17,2
	16,5
	14,8

	Номінальна ЗП, грн.
	4156,2
	12102,0
	29104,2
	66433,3
	148674,8
	314538,1
	657721,3
	1357119,2

	Середня пенсія, грн.
	2161,2
	6293,0
	15134,2
	34545,3
	77310,9
	163559,8
	342015,1
	705702,0

	Дефіцит ПФУ до ВВП, %
	3,87
	3,51
	4,31
	5,16
	6,61
	8,04
	9,95
	11,96


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
Припускається, що на інтервалі до 2050 року діють такі макропоказники за оптимістичним сценарієм (табл. 3.3.):

- дефлятор ВВП лінійно зменшується до 8,55 % у 2050 р.;

- темпи зростання економіки внаслідок циклічності складають 6 % (до 2025 р.) та 4,5 % (до 2050 р.) відповідно.
Проаналізуємо соціально-економічні показники песимістичного сценарію за умови, що а = var = 0,22 → 0,28 (табл. 3.4.).
Таблиця 3.4.

Соціально-економічні показники песимістичного сценарію 

(а = var = 0,22 → 0,28)
	Показники
	2014 р.
	2020 р.
	2025 р.
	2030 р
	2035 р.
	2040 р
	2045 р.
	2050 р.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Ном. ВВП, млрд. грн.
	2064,9
	4701,0
	7982,1
	12619,8
	20002,6
	31934,7
	51387,8
	83325,2

	Реальний ВВП, % до п.п.
	104,0
	104,0
	104,0
	103,5
	103,5
	103,5
	103,5
	103,5

	Дефлятор ВВП, % до п.п.
	112,5
	108,7
	105,7
	105,8
	106
	106,2
	106,3
	106,5

	Інвестиції, млрд. грн.
	424,0
	893,5
	1693,0
	2910,0
	3675,0
	5410,0
	8660,0
	12450,0

	Інвестиції до ВВП, %
	20,5
	19,0
	21,2
	23,0
	18,4
	16,9
	16,9
	14,9

	Номінальна ЗП, грн
	3998,9
	9258,5
	16694,7
	28125,1
	48581,8
	83433,5
	145504,8
	257571,8

	Середня пенсія, грн.
	2079,4
	4814,4
	8681,2
	14625,1
	25262,5
	43385,4
	75662,5
	133937,3

	Дефіцит ПФУ до ВВП, %
	3,88
	3,52
	4,33
	5,19
	6,64
	8,08
	9,99
	11,99


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
Припускається, що на інтервалі до 2050 р. діють такі макропоказники за песимістичним сценарієм (табл.3.4.):

- дефлятор ВВП лінійно зменшується до 6,5 % у 2050 р.;

- темпи зростання економіки внаслідок циклічності складають 4 % (до 2025 р.) та 3,5 % (до 2050 р.) відповідно.
Аналіз динаміки ВВП за чотирма варіантами функціонування пенсійної системи дозволяє стверджувати наступне. Спрямування активів Накопичувального фонду у повному обсязі до держбюджету з метою ліквідації дефіциту бюджету ПФУ (покриття “випадаючих доходів”) позбавляє пенсійну реформу ефективності як чинника прискореного зростання ВВП. 
Розглянемо ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня на макроекономічні показники до 2050 року за оптимістичним сценарієм за умови, що а = const (табл. 3.5.).
Таблиця 3.5.

Ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня

на макроекономічні показники до 2050 року за оптимістичним сценарієм (а = const)

	Показник
	Оптимістичний сценарій

	
	Однорівнева система
	Дворівнева система

	
	
	І=0 %
	І=50 %
	І=100%

	ВВП (млрд. грн.)
	324846,1
	324846,1
	376762,3
	432728,2

	Приріст %*
	0
	0
	16,0
	33,2

	Заробітна плата (тис. грн.)
	749,8
	749,8
	869,6
	998,7

	Приріст %*
	0
	0
	16,0
	33,2

	Пенсія (тис. грн.)
	389,9
	393,3
	452,1
	515,7

	Приріст %*
	0
	0,9
	16,0
	32,2

	Дефіцит бюджету ПФУ
	29027,1
	25371,4
	33594,5
	43372,0

	Приріст %*
	0
	-12,8
	15,5
	49,1

	Дефіцит бюджету ПФУ/ ВВП
	8,96
	7,81
	8,92
	10,02


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
*До однорівневої системи
За песимістичного сценарію розвитку національної економіки характер впливу запровадження системи ІІ рівня на макроекономічні показники залишається тим самим, як і за оптимістичного сценарію. Однак ступінь впливу системи на ВВП, заробітні плати, пенсії та фінансовий стан ПФУ суттєво різняться.
Додатково зауважимо, що за песимістичного сценарію перевищення дохідності інвестування на 1 % понад інфляцію забезпечує зростання пенсій у 2050 р. до 51,4 % за 100-відсоткового та до 45,5 % за 50-процентного інвестування в реальний сектор економіки (табл. 3.6.).
Частка оплати праці на інтервалі до 2050 р. зростає з 22 до 28 % (а = var). За обох сценаріїв характер впливу системи ІІ рівня на основні соціально-економічні показники для варіантів а = const і а = var є аналогічним (змінюється лише ступінь впливу).
Розглянемо ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня на макроекономічні показники до 2050 року за песимістичним сценарієм за умови, що а = const (табл. 3.6.).
Таблиця 3.6.

Ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня

на макроекономічні показники до 2050 року за песимістичним сценарієм (а = const)
	Показник
	Песимістичний сценарій

	
	Однорівнева система
	Дворівнева система

	
	
	І=0 %
	І=50 %
	І=100 %

	ВВП (млрд. грн.)
	60618,9
	60618,9
	71088,4
	82139,5

	Приріст %*
	0
	0
	17,3
	35,5

	Заробітна плата (тис. грн.)
	140,5
	140,5
	164,7
	190,2

	Приріст %*
	0
	0
	17,2
	35,3

	Пенсія (тис. грн.)
	73,1
	81,7
	94,1
	107,2

	Приріст %*
	0
	11,8
	28,7
	46,6

	Дефіцит бюджету ПФУ
	5453,5
	4755,2
	6362,3
	8259,3

	Приріст %*
	0
	-12,8
	16,7
	51,5

	Дефіцит бюджету ПФУ/ ВВП
	9,0
	7,84
	8,95
	10,06


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
*До однорівневої системи
Однак за сценарію а = var абсолютні показники зростання значно випереджають сценарій а = const. Так, у 2050 р. ВВП при І=100 % становитиме 607815,7 млн грн проти 432728,2 млрд грн відповідно (табл. 3.7.). У відносних показниках аналогічно: відсоток зростання ВВП при І=100 % у 2050 р. відносно однорівневої системи дорівнює 38,1 % при а = var проти 33,2 % при а = const.
У цілому слід констатувати, що зміна обраних показників (ВВП, заробітна плата, пенсія та дефіцит бюджету ПФУ) за оптимістичного сценарію розвитку економіки має аналогічний характер, але у випадку а = var відрізняються більшою динамічністю.
Проаналізуємо ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня на макроекономічні показники до 2050 року за оптимістичним сценарієм за умови, що а = var (табл. 3.7.).
Таблиця 3.7.

Ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня

на макроекономічні показники до 2050 року за оптимістичним сценарієм (а = var)
	Показник
	Оптимістичний сценарій

	
	Однорівнева система
	Дворівнева система

	
	
	І=0 %
	І=50 %
	І=100%

	ВВП (млрд. грн.)
	440258,5
	440258,5
	515882,8
	607815,7

	Приріст %*
	0
	0
	17,2
	38,1

	Заробітна плата (тис. грн.)
	1357,1
	1357,1
	1590,1
	1873,3

	Приріст %*
	0
	0
	17,2
	38,0

	Пенсія (тис. грн.)
	705,7
	690,9
	803,4
	939,5

	Приріст %*
	0
	-2,1
	13,8
	33,1

	Дефіцит бюджету ПФУ
	52661,6
	45,918,6
	61430,6
	81360,0

	Приріст %*
	0
	-12,8
	16,7
	54,5

	Дефіцит бюджету ПФУ/ ВВП
	11,96
	10,43
	11,91
	13,39


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
*До однорівневої системи
Отже, збільшення обсягів активів Накопичувального фонду, спрямованих на інвестиції до реального сектору, веде до прискорення економічного зростання. Збільшення інвестицій збільшує номінальний, реальний ВВП та дефлятор. Підвищення темпів економічного зростання дає змогу збільшувати номінальну заробітну плату, відрахування у фонд соціального страхування та, відповідно, пенсії. Крім того, перевищення дохідності інвестування на 1 % понад інфляцію забезпечує зростання пенсій у 2050 році до 34,4 % при 100-відсотковому та до 18,0 % при 50‑відсотковому інвестуванні у реальний сектор економіки.

Цілком очікувано в усіх випадках дефіцит бюджету ПФУ та його питома вага у ВВП зростають.

Розглянемо ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня на макроекономічні показники до 2050 року за песимістичним сценарієм за умови, що а = var (табл. 3.8.)
Таблиця 3.8.

Ступінь впливу запровадження системи ІІ рівня

на макроекономічні показники до 2050 року за песимістичним сценарієм (а = var)
	Показник
	Песимістичний сценарій

	
	Однорівнева система
	Дворівнева система

	
	
	І=0 %
	І=50 %
	І=100%

	ВВП (млрд. грн.)
	83325,2
	83325,2
	98585,0
	110353,2

	Приріст %*
	0
	0
	18,3
	32,4

	Заробітна плата (тис. грн.)
	257,6
	257,6
	304,6
	340,8

	Приріст %*
	0
	0
	18,3
	32,3

	Пенсія (тис. грн.)
	134,0
	141,3
	164,8
	181,8

	Приріст %*
	0
	5,5
	23,0
	35,8

	Дефіцит бюджету ПФУ
	9994,8
	8715,0
	11767,1
	14803,1

	Приріст %*
	0
	-12,8
	17,7
	48,1

	Дефіцит бюджету ПФУ/ ВВП
	11,99
	10,46
	11,94
	13,41


Примітка. Складено автором за розрахунками НІСД відповідно до моделі “Альфа”
*До однорівневої системи
У цьому варіанті все зазначене залишається справедливим, тобто при а = var оптимістичний і песимістичний сценарії відрізняються лише ступенем інтенсивності зміни показників, що досліджуються в табл. 3.8.
Отже, запровадження системи ІІ рівня по-різному впливатиме на показники соціально-економічного стану. Безумовно, позитивний вплив слід очікувати на ВВП, заробітні плати й пенсії. Разом з тим вплив запровадження системи на баланс ПФУ є неоднозначним (за деяких варіантів позитивним, за інших - негативним). Така невизначеність робить нагальною необхідність комплексної оцінки впливу запровадження системи ІІ рівня на економічну безпеку держави.
Для однорівневої та накопичувальної систем за відсутності інвестування внаслідок зменшення чисельності пенсіонерів (через підвищення пенсійного віку для жінок) на початкових етапах запровадження НПС у 2014-2022 рр. відбувається зменшення дефіциту бюджету ПФУ (під дефіцитом бюджету ПФУ розуміється різниця між видатками та власними доходами). Проте при здійсненні інвестування коштів НПС дефіцит бюджету зростає внаслідок того, що частина пенсійних надходжень не йде на виплату пенсій, а спрямовується на додаткові інвестиції, які можуть принести позитивний ефект з деяким запізненням.

Разом зі зростанням ВВП внаслідок додаткового інвестування активів Накопичувального фонду збільшується дохідна частина зведеного бюджету. Отже, можна розрахувати додатковий дохід бюджету за рахунок інвестування пенсійних накопичень та використати його для покриття дефіциту бюджету ПФУ. Як слідує з розрахунків, запровадження НПС II рівня має суттєвий економічний ефект: починаючи з 2023 р., частка непокритого дефіциту бюджету ПФУ починає значно зменшуватися; при 50,0 % інвестування пенсійних накопичень непокритий дефіцит ПФУ не перевищує 5,0 % від ВВП та у 2050 р. майже у 2 рази меншій, ніж для однорівневої системи й має подальшу тенденцію до зниження; при 100,0 % інвестуванні – непокритий дефіцит ПФУ не перевищує 3,5 % та у 2050 р. майже у 4 рази менший, ніж для однорівневої системи й має подальшу тенденцію до зниження.

Незначне перевищення дефіциту бюджету ПФУ при інвестуванні у 2014-2022 рр. (0,22 % при 50,0 % та 0,38 %) може бути компенсовано виключенням невластивих ПФУ функцій, зменшенням практики дострокового виходу на пенсію та переглядом системи пільгових пенсій, запровадженням професійних пенсійних систем тощо.

Позитивний ефект зменшення непокритої частини бюджету ПФУ пояснюється тим, що темпи зростання додаткових доходів зведеного бюджету перевищують темпи зростання дефіциту бюджету ПФУ. 
Згідно з розрахунками, врахування гіпотетичного оподаткування тіньових заробітних плат на середньому рівні 10 % від ВВП дає змогу зменшити дефіцит бюджету ПФУ майже на 2 % ВВП для всіх сценаріїв. Аналогічні позитивні дані маємо при збільшенні частки оплати праці у випуску до середнього рівня економічно розвинених країн (з 0,22 до 0,28), що можливо у разі ефективності заходів щодо детінізації економіки при зменшенні частки тіньових заробітних плат до 5 % від ВВП. Причому, заробітна плата та середня пенсія збільшуються більш ніж у 1,8 раза.

Практично всі ключові макропоказники в оптимістичному сценарії більш ніж у 5 разів перевищують аналогічні показники песимістичного сценарію (табл. 3.5., 3.6.).

Таким чином, солідарна пенсійна система не здатна вирішити проблеми пенсійного забезпечення громадян України. Згідно розробленого сценарного прогнозу соціально-економічного розвитку України до 2050 року, збільшення чисельності пенсіонерів при зменшенні чисельності працюючих призводить до неухильного зростання дефіциту бюджету ПФУ (від 3,3 % у 2020 до 9,0 % у 2050 р.), що ставить під загрозу фінансову стабільність країни. Одним з альтернативних варіантів є запровадження накопичувальної пенсійної системи з інвестуванням пенсійних накопичень у реальний сектор економіки.
Запровадження пенсійної системи ІІ рівня за умови інвестування пенсійних накопичень у реальний сектор економіки здатне прискорити зростання ВВП та є суттєвим чинником для часткової компенсації негативного впливу можливих ризиків та підвищення стійкості економіки для всіх сценаріїв розвитку. При цьому забезпечується зростання заробітних плат та пенсій (від 16 до 46 %) для усіх без винятку категорій працівників, включаючи осіб, які не беруть участі у накопичувальній системі. Використання пенсійних накопичень в якості інвестицій в економіку України дає значний економічний та соціальний ефект, який стане відчутним після 2022 р. Це пояснюється тим, що у початковому періоді інвестиційний ресурс Накопичувального фонду є незначним. Його суттєвий вплив на економічні процеси починає виявлятись після кумулятивного накопичення, коли частина додаткового інвестиційного ресурсу сягає понад 5 % базових інвестицій.
Починаючи з 2023 р., спрямування додаткових доходів зведеного бюджету на покриття дефіциту бюджету ПФУ значно зменшує непокриту частину порівняно з однорівневою пенсійною системою. Так, у 2050 р. непокрита частина дефіциту бюджету ПФУ майже у 2 та 4 рази менша при 50,0 % та 100,0 % інвестуванні відповідно у порівнянні з однорівневою системою.
Незначне підвищення дефіциту бюджету ПФУ у перехідний період запровадження НПС (2014-2022 рр.) на рівні 0,22-0,38 % ВВП може бути компенсовано виключенням невластивих ПФУ функцій, зменшенням практики дострокового виходу на пенсію та переглядом системи пільгових пенсій, запровадженням професійних пенсійних систем тощо.
Зменшення негативного впливу ризиків від впровадження загальнообов’язкової НПС II рівня можливе за рахунок інституційних та економічних важелів та може мати значний ефект. Так, врахування оподаткування тіньових заробітних плат на середньому рівні 10 % від ВВП дає змогу зменшити дефіцит бюджету ПФУ майже на 2 % ВВП для всіх сценаріїв.
З урахуванням проведених розрахунків та аналізу можливих ризиків можна стверджувати, що впровадження загальнообов’язкової НПС II рівня дає позитивний ефект, проте має супроводжуватися запровадженням системи гарантування їх збереження.

3.2. Стратегічні орієнтири функціонування установи

Серед головних стратегічних орієнтирів управління Пенсійного фонду України в Славутському районі можна назвати такі:

- формування в суспільстві довіри до пенсійної системи;
- проведення широкої інформаційно-роз’яснювальної роботи щодо змін пенсійного законодавства;
- вдосконалення законодавства та нормативно-правової бази у сфері пенсійного забезпечення;
- здійснення реформування пенсійної системи.
Для вдосконалення діяльності управління Пенсійного фонду України в Славутському районі пропонуємо Стратегію розвитку на 2014-2016 рр.

Прийняття стратегії відбувається лише після того, як продумано різноманітні варіанти досягнення поставлених цілей, між якими можна зробити вибір. Альтернативи необхідно визначати з урахуванням рівня управління і тривалості періоду реалізації стратегії. 
Формування альтернативних варіантів стратегії має базуватися на врахуванні досвіду вирішення подібних проблем, активізації творчого пошуку нових механізмів, моделюванні варіантів стратегічних рішень з різним поєднанням цілей, засобів і ресурсів.

Порівняння альтернатив і вибір кращої з них здійснюється на основі критеріїв оцінки досягнення цілей. Критерії - це мірило соціально-економічного ефекту, правило порівняння і вибору альтернатив. Вибір критеріїв має здійснюватися з урахуванням того, що кінцевий результат вписується у запит суспільства і задовольняє суспільний розвиток. Це вимагає при порівнянні альтернатив використовувати комплекс економічних, соціальних, політичних, організаційних критеріїв. За основу потрібно взяти критерії загальної соціально-економічної ефективності державного управління та господарювання.
Процес розробки і затвердження стратегії зобразимо на рис. 3.2.
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Рис. 3.2. Формування та затвердження стратегії
Примітка. Складено автором

Після вибору стратегії формується стратегічний план, який містить послідовний перелік заходів, механізм їх реалізації, виконавців, ресурси та терміни впровадження. Стратегічний план розглядається як динамічна складова стратегії і може коригуватися залежно від змін зовнішнього середовища та внутрішньої ситуації в країні.

Окремі складові стратегії узгоджуються між собою, обговорюються очікувані результати від її реалізації, вносяться зміни і доповнення. Організація виконання та контроль за ходом реалізації стратегії передбачає доведення окремих завдань до виконавців (рис. 3.3.). Головний зміст цієї роботи полягає в тому, щоб виробити певну технологію роботи з реалізації стратегії.
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Рис. 3.3. Організація виконання та контроль за ходом реалізації стратегії

Примітка. Складено автором

Передумовами успішної організації виконання стратегії є узгодження розподілу завдань, управлінських дій, дотримання балансу між потребами і реальними ресурсами, стимулювання і відповідальність, координація ходу реалізації стратегії (рис. 3.3.).
Контроль та аналіз реалізації стратегії є завершальною стадією процесу стратегічного управління. Він набуває форми зворотного зв’язку, за допомогою якого вдається отримати інформацію про виконання стратегії, досягнення поставлених цілей. У процесі контролю та аналізу початкові (задекларовані) цілі можуть модифікуватися, уточнюватися, змінюватися. Головне призначення контролю полягає у своєчасному виявленні можливих відхилень від заданого плану та вчасному вжитті заходів щодо їх усунення.

Розробка стратегії повинна здійснюватись на основі таких принципів:

- цілеспрямованість;

- законність;

- наукова та методична обгрунтованість;

- комплексність;
- збалансованість;

- альтернативність;

- системність;

- соціальна орієнтованість.
Мета Стратегії розвитку управління Пенсійного фонду України в Славутському районі на 2014-2016 рр. полягає в тому, щоб визначити:
- пріоритети діяльності в умовах кризових явищ у соціальній сфері;
- принципи та форми організації наукових досліджень удосконалення пенсійної системи, які дозволяють забезпечити їх високу якість і практичну й теоретичну значущість;

- шляхи підвищення якісних характеристик та поліпшення кадрового потенціалу управління;

- можливість оновлення та зміцнення матеріально-технічної бази управління;


- наукове обґрунтування та науково-методичне забезпечення політики у сфері пенсійного забезпечення;


- вивчення та узагальнення зарубіжного досвіду функціонування пенсійних систем, вирішення проблем удосконалення пенсійного забзпечення;

- вдосконалення корпоративної культури в управлінні;


- нормативне забезпечення удосконалення режимів праці та виробничих умов праці.

Реалізація Стратегії сприятиме: 

- скасуванню пільг зі сплати внесків на загальнообов’язкове державне пенсійне страхування та під час обчислення розмірів пенсій; 

- зменшенню розриву в розмірах пенсій чоловіків і жінок; 

- належній диференціації розмірів пенсій; 

- стимулюванню сплати страхових внесків за період, що перевищує тривалість стажу, необхідного для отримання мінімальної пенсії за віком (20 років - для жінок, 25 років - для чоловіків); 

- ліквідації диспропорцій у розмірах пенсій, призначених відповідно до спеціальних законів щодо пенсійного забезпечення окремих категорій громадян, та пенсій, призначених на загальних підставах; 

- легалізації заробітної плати та зайнятості; 

- розвитку фінансового сектору економіки та корпоративного управління; 

- досягненню належного рівня проведення інформаційно-роз’яснювальної роботи та стимулювання роботодавців і найманих працівників до участі у накопичувальній системі пенсійного страхування та недержавному пенсійному забезпеченні; 

- підвищенню рівня професійної підготовки фахівців суб’єктів системи недержавного пенсійного забезпечення; 
- запровадженню надійних фінансових інструментів для інвестування пенсійних активів; 
- широкій обізнаності населення у питаннях пенсійного забезпечення; 
- зміцненню довіри до пенсійної системи.
Реалізація Стратегії здійснюється за такими основними напрямами: 
1) підвищення ролі страхових принципів у солідарній системі: 
- охоплення загальнообов’язковим державним пенсійним страхуванням усіх працюючих (у тому числі військовослужбовців, а також інших осіб, для яких законодавством не передбачено сплату внесків на загальнообов'язкове державне пенсійне страхування), забезпечення рівності щодо сплати страхових внесків; 

- призначення пенсій залежно від страхового стажу та сплачених внесків; 
- забезпечення мінімальних соціальних стандартів життя пенсіонерів за рахунок державної соціальної допомоги; 
- перегляд механізму виплати пенсій працюючим пенсіонерам, у тому числі з урахуванням їх заробітної плати; 
- переведення пенсій, що призначаються на пільгових умовах або за вислугу років, із солідарної системи до недержавних пенсійних фондів; 

- приведення законодавства щодо пенсійного забезпечення окремих категорій осіб до єдиних базових принципів, передбачених Законом України “Про загальнообов'язкове державне пенсійне страхування” [51]; 

2) забезпечення фінансової стабільності солідарної системи: 

- виключення можливості прийняття рішень з питань пенсійного забезпечення без відповідних актуарних розрахунків та реальних можливостей бюджету Пенсійного фонду України; 

- поступовий перегляд пенсійного віку відповідно до зростання тривалості життя; 

- розширення бази нарахувань страхових внесків за рахунок легалізації заробітної плати та підвищення її рівня (шляхом оформлення трудових відносин, посилення ролі соціального діалогу під час встановлення рівня доходу, з якого сплачуються внески на загальнообов’язкове державне пенсійне страхування, скорочення неповної зайнятості та безробіття); 

- поетапне запровадження паритетної сплати страхових внесків страхувальниками та застрахованими особами; 

- посилення контролю та відповідальності за дотриманням законодавства щодо оплати праці та сплати страхових внесків; 

- перегляд переліку робіт, професій та посад, зайнятість в яких дає право на пенсію за віком на пільгових умовах або за вислугу років, за результатами проведення атестації робочих місць та аналізу впливу втрати професійної працездатності; 

- удосконалення механізму індексації пенсій та їх підвищення відповідно до зростання середньої заробітної плати; 

- здійснення заходів щодо адресності державної соціальної допомоги з урахуванням доходів сім'ї; 

- підвищення ефективності управління системою загально-обов’язкового державного пенсійного страхування: 

- запровадження єдиного соціального внеску та створення Державного реєстру соціального страхування; 

- розвиток інституту актуаріїв шляхом встановлення стандартів у сфері актуарної діяльності, запровадження національної кваліфікаційної системи та системи навчання актуарній професії у вищих навчальних закладах; 

- забезпечення участі соціальних партнерів в управлінні системою загальнообов’язкового державного пенсійного страхування; 

- запровадження міжнародних стандартів бухгалтерського обліку в Пенсійному фонді України та казначейського обслуговування єдиного соціального внеску; 

- визначення порядку досудового розгляду спірних питань з обчислення (перерахування) пенсій; 

- оприлюднення звіту про виконання бюджету управління Пенсійного фонду України в Славутському районі за встановленою формою; 

3) запровадження накопичувальної системи пенсійного страхування: 

- уточнення передумов для запровадження накопичувальної системи пенсійного страхування; 

- визначення на підставі актуарних розрахунків строку запровадження накопичувальної системи пенсійного страхування та розмірів відрахувань до неї, потреб управління Пенсійного фонду України в Славутському районі для компенсації втрат солідарної системи у зв’язку з перерахуванням частини страхових внесків до Накопичувального пенсійного фонду; 

- визначення суми витрат державного бюджету на підвищення заробітної плати працівникам бюджетної сфери, пов’язане із запровадженням накопичувальної системи пенсійного страхування; 

- підвищення ефективності державного регулювання та нагляду в накопичувальній системі пенсійного страхування; 

- перегляд вікових категорій застрахованих осіб, які сплачують внески до Накопичувального пенсійного фонду, та визначення розміру страхових внесків відповідно до актуарних розрахунків; 

4) удосконалення інформаційного забезпечення управління: 

- запровадження електронного звітування роботодавців; 

- забезпечення інформування застрахованих осіб про відомості, внесені до їх персональних облікових карток у системі персоніфікованого обліку загальнообов’язкового державного пенсійного страхування; 

- створення програмно-технічного комплексу для функціонування накопичувальної системи пенсійного страхування; 

- запровадження щомісячної звітності страхувальників; 

- підвищення рівня обізнаності населення щодо принципів функціонування накопичувальної системи пенсійного страхування та системи недержавного пенсійного забезпечення; 

- проведення інформаційно-роз’яснювальної роботи з роботодавцями та застрахованими особами шляхом збільшення обсягів соціальної реклами, використання прогресивних інформаційних технологій, постійного вдосконалення сучасних засобів наочної агітації; 

5) розвиток системи недержавного пенсійного забезпечення: 

- визначення умов участі в недержавному пенсійному забезпеченні страхових організацій та банків; 

- удосконалення податкового законодавства щодо функціонування суб’єктів системи недержавного пенсійного забезпечення; 

- підвищення інституціональної спроможності суб’єктів системи недержавного пенсійного забезпечення; 
- підвищення рівня професійної підготовки фахівців суб’єктів системи недержавного пенсійного забезпечення (члени ради недержавного пенсійного фонду, адміністратори, особи, які здійснюють управління пенсійними активами, зберігачі, банки, страхові організації, особи, які надають агентські послуги); 

- удосконалення управління недержавними пенсійними фондами; 

- посилення інформаційно-роз’яснювальної роботи з профспілками, організаціями роботодавців та їх об’єднаннями; 

6) забезпечення ефективного інвестування пенсійних активів: 

- удосконалення інфраструктури фінансового ринку; 

- розвиток корпоративного управління та фінансових інструментів; 

- удосконалення законодавства щодо залучення валютних цінностей недержавними пенсійними фондами; 

- удосконалення законодавства щодо діяльності компаній з управління активами; 

- встановлення спрощеного порядку інвестування пенсійних коштів у цінні папери іноземних емітентів, визначені законодавством; 

7) підвищення ефективності функціонування регуляторних органів в накопичувальній системі пенсійного страхування та системі недержавного пенсійного забезпечення: 

- посилення контролю за діяльністю суб’єктів, що надають послуги у сфері недержавного пенсійного забезпечення, шляхом поступового переходу до нагляду на основі оцінки ризиків; 

- розроблення та впровадження інтегрованої системи обміну інформацією між органами, які здійснюють державний контроль і нагляд в накопичувальній системі пенсійного страхування та системі недержавного пенсійного забезпечення;
- забезпечення автоматизації бізнес-процесів регуляторних органів (удосконалення спеціального програмного забезпечення реєстрації, ліцензування, розроблення та проведення аналізу звітності суб'єктів недержавного пенсійного забезпечення, розвиток системи електронного документообігу); 

- визначення переліку інформації, яка підлягає оприлюдненню, про страхові компанії та банківські установи, що провадять діяльність з недержавного пенсійного забезпечення, та порядку їх оприлюднення; 

- визначення обсягу та структури інформації, що має надаватися відповідним регуляторним органам професійними учасниками ринку цінних паперів; 

- створення інтегрованої системи нагляду за недержавними пенсійними фондами; 

- забезпечення можливості доступу до інформації про діяльність у сфері недержавного пенсійного забезпечення з боку учасників недержавних пенсійних фондів; 

- забезпечення ефективності державного регулювання та нагляду в системі недержавного пенсійного забезпечення. 

Реалізація Стратегії здійснюється за рахунок коштів Пенсійного фонду України, державного бюджету, міжнародних та вітчизняних донорських і благодійних організацій та інших джерел. 
Протягом 2014-2016 років передбачається: 

- врегулювати питання можливості переходу застрахованих осіб, які сплачують внески до Накопичувального пенсійного фонду, до системи недержавного пенсійного забезпечення; 
- активізувати роботу з виплати пенсій через установи банків; 

- вдосконалити законодавство щодо моніторингу діяльності страхових організацій як суб'єктів накопичувальної системи пенсійного страхування та системи недержавного пенсійного забезпечення; 

- завершити перехід до сплати страхувальниками та застрахованими особами єдиного соціального внеску на паритетних засадах; 

- переглянути пенсійний вік відповідно до зростання тривалості життя; 

- перевести пенсії, що призначаються на пільгових умовах або за вислугу років, із солідарної системи до недержавних пенсійних фондів. 
Координація роботи та контроль за реалізацією Стратегії покладаються на Міністерство праці та соціальної політики України.
Таким чином, реалізація Стратегії дасть змогу відновити фінансову стабільність пенсійної системи, збільшити розмір пенсійних виплат відповідно до законодавства, підвищити довіру населення до пенсійної системи, забезпечити соціальну справедливість шляхом дотримання страхових принципів функціонування солідарної системи, запровадити накопичувальну систему пенсійного страхування, забезпечити розвиток системи недержавного пенсійного забезпечення. 
3.3. Шляхи удосконалення діяльності управління

Пропонуємо такі шляхи удосконалення діяльності управління Пенсійного фонду України в Славутському районі
1. Забезпечення сталого фінансування та виплати пенсій, фінансової збалансованості і стабільності пенсійної системи:
- забезпечення виконання планових показників з надходження коштів до бюджету управління;
- утвердження ролі управління ПФУ в Славутському районі, як стабілізуючого фактору у відносинах влади і громадськості відносно питань матеріального забезпечення та суспільної підтримки людей похилого віку;
- своєчасне, згідно з календарними графіками, фінансування пенсійних виплат, ефективне та раціональне використання пенсійних коштів, внесення пропозицій щодо покриття тимчасових касових розривів; 

- забезпечення своєчасної виплати пенсій громадянам України, які проживають за кордоном, та іноземним пенсіонерам в Україні згідно з двосторонніми міжнародними договорами;
- проведення роботи щодо формування проекту бюджету управління ПФУ в Славутському районі на 2014 рік та середньострокову перспективу.

2. Організація роботи з надходження доходів:
- збільшення власних надходжень з метою збалансованості бюджету Пенсійного фонду України;
- забезпечення фінансової дисципліни при операціях з коштами управління ПФУ в Славутському районі;
- активізація роботи з суб’єктами підприємницького середовища щодо залучення їх до сплати єдиного внеску; 

- забезпечення роботи консультативних пунктів на ринках м.Славути з питань роз’яснення основних засад соціального страхування та пенсійної реформи в Україні;
- вжиття заходів щодо детінізації зайнятості з метою забезпечення прав зайнятих осіб на соціальне забезпечення при настанні страхових випадків;
- розширення бази нарахування страхових пенсійних внесків з метою збільшення надходжень і забезпечення резерву коштів задля створення умов щодо подальшого підвищення рівня пенсійного  забезпечення;
- запобігання виникненню та вжиття заходів щодо ліквідації заборгованості з платежів до бюджету Пенсійного фонду та інших соціальних фондів;
- ведення моніторингу стягнення боргів до Пенсійного фонду України за виконавчими документами, у тому числі за вимогами про сплату боргів, що виникли внаслідок несплати мінімального страхового внеску суб’єктами підприємницької діяльності, що обрали особливий спосіб оподаткування;
- здійснення контрольних заходів стосовно повноти сплати збору на обов’язкове державне пенсійне забезпечення з окремих господарських операцій;
- підвищення рівня співробітництва та якості обслуговування страхувальників і застрахованих осіб, усунення фактів неприязних відносин з метою запобігання виникненню скарг; 

- залучення соціальних партнерів до спільної роботи з протидії соціальній дискримінації працівників (виплата заробітної плати “в конверті”, вивільнення працівників та відправлення їх у відпустки без збереження заробітної плати);
- забезпечення участі відповідальних працівників управління ПФУ в Славутському районі у роботі комісій при районній державній адміністрації з погашення заборгованості із заробітної плати, своєчасної виплати пенсій, стипендій та інших соціальних виплат, а також виробленні спільних рішень;
- підвищення ефективності взаємодії з Головним управлінням юстиції в Хмельницькій області з питань запобігання фіктивному доведенню до банкрутства, виведення підприємств-боржників із кризового стану, зменшення їх заборгованості до Пенсійного фонду України; 

- забезпечення своєчасного реагування на негативні тенденції у провадженні справ про банкрутство, зокрема, затягування процедур внаслідок бездіяльності арбітражних керуючих; 

- продовження роботи щодо залучення до добровільної участі у системі загальнообов’язкового державного пенсійного страхування громадян України, які проживають або тимчасово перебувають за кордоном;
- реалізація контрольних заходів, спрямованих на додержання трудових прав працівників, легалізацію заробітної плати та забезпечення пенсійних прав застрахованих осіб у взаємодії з організаціями, що здійснюють нагляд за додержанням законодавства про працю, та Державною податковою адміністрацією; 
- належне інформування громадськості у засобах масової інформації про платників-боржників.
3. Організація роботи з пенсійного забезпечення:
- неухильне додержання вимог законодавства щодо порядку приймання і розгляду документів та дотримання 10-денного строку прийняття рішення про призначення (перерахунок) пенсій. Мінімізація залишків неопрацьованих заяв про призначення (перерахунок) пенсій;
- підвищення якості й оперативності обслуговування громадян; 

- створення сучасних умов для прийому та обслуговування громадян;

- наближення до людей через розгалужену систему підрозділів пенсійного забезпечення та постійне вдосконалення форм і методів співпраці з пенсіонерами. Надання допомоги громадянам в реалізації їх права на пенсійне забезпечення;
- вжиття дієвих заходів, спрямованих на економію коштів управління, що витрачаються на оплату послуг з доставки і виплати пенсій шляхом залучення пенсіонерів до отримання пенсій через установи банків; 

- здійснення контролю за цільовим використанням коштів Пенсійного фонду, які спрямовуються на виплати, що залежать від фактів працевлаштування пенсіонерів;
- запобігання виникнення переплат пенсій та збільшення показника на кінець 2014 року щодо утримання переплат пенсій по районі до 60 %;
- запровадження стандартів оприлюднення показників, що характеризують поточний стан функціонування пенсійної системи, а також прогнозів її розвитку. Проведення широкої інформаційно-роз’яснювальної роботи щодо змін пенсійного законодавства;
- плідна співпраця органів Пенсійного фонду України з органами виконавчої влади, підприємствами, організаціями та установами, спрямована на реалізацію прав громадян на пенсійне забезпечення та покращення їх соціального захисту.

4. Здіснення внутрішнього аудиту та контрольно-перевірочної роботи:
- впровадження форм і методів внутрішнього аудиту: фінансового аудиту, аудиту відповідності та аудиту ефективності;
- удосконалення системи контролю за витрачанням коштів управління, призначених для пенсійного забезпечення, установами, що здійснюють пенсійні виплати;
- контроль за дотриманням платниками єдиного соціального внеску вимог Закону України “Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування” [60] шляхом проведення планових та позапланових перевірок на підприємствах, в установах, організаціях, у фізичних осіб – підприємців;
Здійснення контролю за достовірністю документів: 

- про розмір заробітної плати та стаж, виданих підприємствами, організаціями, установами для призначення пенсії;
- посилення контролю за раціональним та ефективним використанням коштів на утримання управління ПФУ в Славутському районі. 
5. Правова робота:
- удосконалення дієвого механізму підвищення ефективності системи примусового виконання рішень судів шляхом взаємодії з органами державної виконавчої служби по стягненню заборгованості до Пенсійного фонду за виконавчими документами;
- удосконалення системи захисту інтересів Пенсійного фонду України та його органів у судах під час розгляду правових питань і спорів, що стосуються діяльності Пенсійного фонду;
- проведення постійної роботи зі стягнення заборгованості з підприємств, які підпадають під дію Закону України “Про відновлення платоспроможності боржника або визнання його банкрутом” [53], та контроль за роботою арбітражних керуючих, а в разі виявлення недоліків в роботі, забезпечення безумовного ініціювання заміни арбітражного керуючого – розпорядника майна, ліквідатора;
- здійснення постійного моніторингу розгляду матеріалів, переданих до правоохоронних органів (облік таких матеріалів, строків їх проходження) та розробка і внесення пропозицій щодо заходів по прискоренню (покращенню) виконання переданих матеріалів;
- удосконалення форм та методів правової освіти. Постійне здійснення навчань, консультацій працівників юридичних служб, а також спеціалістів інших напрямків щодо застосування в роботі вимог чинного законодавства.
6. Забезпечення функціонування та розвитку інформаційних технологій:
- забезпечення експлуатації системи прийому звітів;
- здійснення постійної організаційно-методичної підтримки експлуатації автоматизованих систем шляхом своєчасного оновлення версій програмного забезпечення, доведення їх до управління ПФУ в Славутському районі, внесення коректив згідно із змінами законодавства, удосконалення організаційних та інформаційних технологічних схем;
- забезпечення організаційно–методичної і технічної підтримки, супроводу програмного забезпечення, своєчасної модифікації версій інформаційних кіосків; 

- забезпечення своєчасної звірки баз даних одержувачів пенсій з базами даних:
а) відділів обліку надходження доходів платежів в районі для виявлення фактів неповідомлення пенсіонерами про своє працевлаштування;
б) відділу пенсійного забезпечення військовослужбовців та деяких інших категорій громадян, одержувачів державних соціальних допомог в органах праці та соціального захисту населення на предмет подвійних виплат;
- продовження організаційно-роз’яснювальної роботи по збільшенню кількості платників, які подають звіти до Пенсійного фонду України в електронному вигляді, а також з використанням електронно-цифрового підпису (далі – ЕЦП), забезпечивши рівень звітності з ЕЦП не нижче 25 % від загальної кількості звітуючи платників;
- забезпечення виконання вимог діючого законодавства України щодо захисту персональних даних; 

7. Управління розвитком персоналу.
Удосконалення механізмів формування системи управління персоналом:
- надавати пропозиції до Пенсійного фонду України щодо опрацювання проектів законодавчих актів та підзаконних актів щодо розроблення профілів компетенції лідерства та нової системи кваліфікації посад;
- проведення аналізу завантаженості спеціалістів структурних підрозділів головного управління та територіальних управлінь з урахуванням функціональних повноважень та вжиття заходів щодо вирівнювання пропорційності навантаження;
- проведення семінарів та психологічних тренінгів зі спеціалістами підвідомчих управлінь з метою надання консультативно-методичної та практичної допомоги з проблемних питань.
Забезпечення прозорості добору персоналу та просування по службі:
- проведення щорічної оцінки виконання державними службовцями своїх посадових обов’язків та завдань за підсумками роботи у 2013 році;
- продовження практики наставництва для молодих фахівців з метою контролю за діяльністю та надання практичної допомоги;
- проведення стажування молодих фахівців перед призначенням на посади державних службовців з метою всебічного вивчення можливостей використання стажиста на державній службі в системі управління ПФУ в Славутському районі;
- забезпечення контролю за дотриманням вимог законодавства щодо проходження державної служби;
- розгляд питання стану організації роботи з персоналом та виконання в управлінні ПФУ в Славутському районі вимог Законів України “Про державну службу” [50] та “Про засади запобігання і протидії корупції” [52] на засіданнях колегії при начальнику головного управління. 
Удосконалення системи професійного навчання фахівців УПФУ в Славутському районі:
- забезпечення підготовки молодих фахівців за спеціальностями: економіка, правознавство, комп’ютерні технології, відповідно до заключених договорів згідно з рознарядкою Пенсійного фонду України;
- проведення навчання спеціалістів управлінь в м.Славута на курсах підвищення кваліфікації за професійними програмами на базі Центру перепідготовки та підвищення кваліфікації при РДА. 
8. Інформаційно-роз’яснювальна робота:
- забезпечення належного рівня пропагандистської та інформаційно-роз’яснювальної роботи серед населення щодо основних засад пенсійного та соціального забезпечення в Україні. Постійний пошук нових форм і методів інформаційно-роз’яснювальної роботи;
- проведення системних цілеспрямованих інформаційних заходів для роз’яснення населенню питань пенсійного реформи, етапів розвитку пенсійної системи;
- постійне розміщення інформації про результати діяльності управління ПФУ в Славутському районі в центральних та відомчих друкованих виданнях, на веб-сайті Пенсійного фонду України, місцевих ЗМІ;
- продовження співпраці з редакціями районних газет та районного радіомовлення. Розширення кола друкованих ЗМІ, в яких буде розміщуватись рубрика “Пенсійний фонд роз’яснює”.
9. Співпраця із соціальними партнерами, громадськими організаціями пенсіонерів та ветеранів з питань покращення пенсійного забезпечення та функціонування управління ПФУ в Славутському районі:
- забезпечення участі соціальних партнерів у прийнятті органами управління ПФУ в Славутському районі управлінських рішень з питань пенсійного забезпечення громадян, проведення спільних заходів щодо реалізації Меморандуму з Федерацією професійних спілок України та Федерацією роботодавців України, виконання Угоди про співпрацю між управлінням ПФУ в Славутському районі та Славутською районною радою;

- сприяння роботі ветеранських організацій у вирішенні завдань, які стоять перед ними по захисту законних прав та інтересів пенсіонерів, насамперед інвалідів війни, ветеранів праці, Збройних Сил, органів правопорядку, учасників бойових дій, вдів загиблих воїнів та реабілітованих;
- сприяння громадській раді у здійсненні громадського контролю за діяльністю управління ПФУ в Славутському районі, налагодженні ефективної взаємодії управління з громадськістю; 
- проведення прийомів громадян з питань нарахування та виплати пенсій у приміщеннях ветеранських організацій та госпіталі інвалідів війни.
10. Запобігання та протидія корупції:
- розробка, здійснення та контроль проведення заходів щодо запобігання корупційним правопорушенням;
- забезпечення використання бюджетних асигнувань тільки за призначенням, чітке дотримання штатно – фінансової дисципліни; 
- організація взаємодії з підрозділами з питань запобігання та протидії корупції інших органів виконавчої влади;


- вжиття заходів до виявлення конфлікту інтересів та сприяння його усуненню;

- проведення юридичної експертизи проектів нормативно-правових актів, організаційно-розпорядчих документів, що видаються головним управлінням, управліннями в м.Славута, з метою виявлення чинників, що сприяють чи можуть сприяти вчиненню корупційних правопорушень.
Отже, солідарна пенсійна система не здатна вирішити проблеми пенсійного забезпечення громадян України. Згідно розробленого сценарного прогнозу соціально-економічного розвитку України до 2050 року, збільшення чисельності пенсіонерів при зменшенні чисельності працюючих призводить до неухильного зростання дефіциту бюджету ПФУ (від 3,3 % у 2020 до 9,0 % у 2050 р.), що ставить під загрозу фінансову стабільність країни. Одним з альтернативних варіантів є запровадження накопичувальної пенсійної системи з інвестуванням пенсійних накопичень у реальний сектор економіки. З урахуванням проведених розрахунків та аналізу можливих ризиків можна стверджувати, що впровадження загальнообов’язкової НПС II рівня дає позитивний ефект, проте має супроводжуватися запровадженням системи гарантування їх збереження.
Для ефективного розвитку управління ПФУ в Славутському районі запропоновано Стратегію розвитку на 2014-2016 рр. Метою Стратегії є визначення перспективи подальшого розвитку та реформування пенсійної системи, спрямованої на забезпечення фінансової стабільності пенсійної системи, посилення дії страхових принципів у солідарній системі, запровадження накопичувальної системи пенсійного страхування та подальший розвиток недержавного пенсійного забезпечення. 
Реалізація запропонованих шляхів повинна сприяти вдосконаленню діяльності управління Пенсійного фонду України в Славутському районі.
РОЗДІЛ 4

РОЛЬ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ОХОРОНОЮ ПРАЦІ В РЕАЛІЗАЦІЇ СТРАТЕГІЇ УПРАВЛІННЯ ДЕРЖАВНОЮ УСТАНОВОЮ

У суспільстві із соціально орієнтованою економікою поліпшення умов праці має бути одним із найважливіших стратегічних завдань соціально-економічної політики як держави, так і кожного підприємства, організації та установи. Соціальне значення охорони праці полягає в сприянні росту ефективності суспільного виробництва шляхом безперервного вдосконалення і поліпшення умов праці, підвищення їх безпеки, зниження виробничого травматизму і профзахворювань. 

Охорона праці – це система правових, соціально-економічних, організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-профілактичних заходів та засобів, спрямованих на збереження життя, здоров’я і працездатності людини  в процесі трудової діяльності [55].

У ст. 43 Конституції України сказано: “Кожен має право на належні, безпечні й здорові умови праці” [28]. Це ключове положення Конституції безумовно повинно визначити суть державної політики в галузі охорони праці, однією з основних складових якої повинно стати створення високоефективних систем управління охороною праці в установах та організаціях.
Управління охороною праці - це підготовка, прийняття та реалізація рішень по здійсненню організаційних, технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-профілактичних заходів, спрямованих на забезпечення здоров'я та працездатності людини в процесі праці. 

Відповідно до Рекомендацій щодо побудови, впровадження та удосконалення системи управління охороною праці, система управління охороною праці (далі - СУОП) – частина загальної системи управління організацією, яка сприяє запобіганню нещасним випадкам та професійним захворюванням на виробництві, а також небезпеки для третіх осіб, що виникають у процесі господарювання, і включає в себе комплекс взаємопов'язаних заходів на виконання вимог законодавчих та нормативно-правових актів з охорони праці [61]. СУОП передбачає комплексний підхід до формування та реалізації політики у сфері охорони праці, за якого всі елементи системи взаємопов’язані та працюють у чіткій взаємодії. В Україні СУОП на підприємстві повинна відповідати вимогам статті 13 Закону України “Про охорону праці” [55]. 
Створення СУОП здійснюється шляхом послідовного визначення мети і об’єкта управління, завдань і заходів щодо охорони праці, функцій і методів управління, побудови організаційної структури управління, складання нормативно-методичної документації. 

Головна мета управління охороною праці є створення здорових, безпечних і високопродуктивних умов праці, покращення виробничого побуту, запобігання травматизму і профзахворюванням.

Основними структурними елементами СУОП є:

- об’єкт управління, тобто система охорони праці на конкретному підприємстві, в об’єднанні, регіоні, Україні в цілому;

- елементи управління, що включають контроль стану об’єкта, вироблення управлінських дій та їх реалізацію, контроль за виконанням управлінських дій, аналіз стану подібних об'єктів, формування завдання охорони праці, порівняння показників.

Передовий міжнародний досвід показує, що впровадження СУОП на рівні підприємства чи організації не тільки сприяє усуненню небезпек та знижує ризики, але й підвищує продуктивність праці та конкурентоздатність підприємства або організації. Ефективна СУОП сприяє зацікавленості, у тому числі економічній, і роботодавця, і кожного працівника у безперервному покращанні умов та охорони праці [56]. 
У той же час, діюча на більшості вітчизняних підприємств та установ система управління охороною праці не забезпечує належної ефективності. Це пояснюється, в першу чергу, формальним підходом роботодавців при впровадженні СУОП, бо вимоги затверджених на більшості підприємств положень про СУОП не виконуються. Доволі часто в системі управління охороною праці не приймають безпосередньої участі власники або особи, ними уповноважені, та робітники. 
Для запобігання формальному підходу до розробки та впровадження СУОП в організації, а також раціонального планування та вживання заходів з постійного удосконалення СУОП, її ефективність повинна оцінюватись як на стадії розробки, так і під час функціонування.

Охорона праці в управлінні Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута організована на достатньому рівні. 
Відповідальною особою за охорону праці в управлінні є перший заступник начальника управління Малущак Алла Василівна. Робота заступника спрямована на профілактику та забезпечення належних, безпечних і здорових умов праці усіх працівників управління. А також здійснення контролю та ознайомлення з правилами техніки безпеки. 

В управлінні станом на 01.01.2013 року працює 37 осіб, тому кабінет з охорони праці який обладнаний спеціальними стендами, макетами та плакатами з дотриманням вимог охорони праці відсутній, оскільки згідно законодавства такий кабінет створюється в установах, де кількість працівників складає 50 і більше [53].

Управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута знаходиться в трьох поверховій будівлі. На кожному поверсі знаходиться план евакуації під час настання надзвичайної ситуації та  відведене місце, де знаходиться вогнегасник на випадок пожежі. 
Основна робота працівників управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута здійснюється на персональних комп’ютерах (ПК), що вимагає дотримання безпеки праці. 

На даний момент однією з найбільших проблем управління є застаріла комп’ютерна техніка, яка не відповідає стандартам і потребує негайного оновлення. Це призводить до швидкої втоми працівників та зниження продуктивності праці. Начальник управління докладає зусиль для обміну застарілої техніки на більш нову. Протягом 2012 року було придбано 8 нових сучасних комп’ютерів. Надалі планується оновлення усього застарілого обладнання. 

Найбільш повним нормативним документом щодо забезпечення охорони праці користувачів ПК є “Державні санітарні норми і правила роботи з візуальними дисплейними терміналами (ВДТ) електронно-обчислювальних машин” ДСанПіН 3.3.2.007-98 [14]. Дотримання вимог цих правил може значно знизити наслідки несприятливої дії на працівників шкідливих та небезпечних факторів, які супроводжують роботу з відеодисплейними матеріалами, зокрема можливість зорових, нервово-емоційних переживань, серцево-судинних захворювань.

Кабінети працівників управління Пенсійного фонду відповідають вимогам охорони праці. Вони достатньо освітлені, просторі, в наявності є всі необхідні меблі, є багато кімнатних рослин, що очищають та зволожують повітря. Підлога зроблена з натуральних матеріалів. Пил у приміщеннях відсутній, оскільки щодня здійснюється вологе прибирання. В кожному кабінеті є додаткові обігрівачі. Також у розпорядженні кожного працівника знаходяться 2 столи, зручні стільці з м’якими спинками, бокси для документів, книжкові шафи, а також шафи для одягу. В кімнатах є електрочайники, невеличкі столики, де кожен працівник під час напруженого трудового дня може випити чашечку гарячого чаю або кави. 
Аналізуючи фактори виробничого середовища, які впливають на працездатність людини, варто також наголосити, що фізичні зусилля працівників управління Пенсійного фонду незначні. Нервова напруга підвищеного рівня, що викликано складністю розрахунків, інтелектуальним навантаженням, високою відповідальністю за прийняті рішення. Темп роботи середній. Робоче положення працівників обмежене. Монотонність роботи на середньому рівні. 
Оскільки робота в управлінні Пенсійного фонду має інтелектуальний характер,  тому тут відсутні багато ризиків, які могли б статися на робочому місці. Основною потенційною небезпекою є стреси, нервові напруження, синдром хронічної втоми, захворювання опорно-рухового апарату, зорові напруження. Це, в першу чергу, пов’язано з тривалою роботою за ПК. Профілактикою вище зазначених захворювань є рух, фізичні навантаження і здоровий спосіб життя.

В управлінні Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута виконуються вимоги Закону України “Про охорону праці” [55], зокрема:

- реалізується конституційне право працівників на охорону їх життя і здоров’я у процесі трудової діяльності;

- виконуються основні принципи державної політики в галузі охорони праці;

- реалізується право працівників на охорону праці під час роботи.

Слід зазначити, що забезпечення ефективності діяльності державних органів влади без розробки та впровадження системи управління охороною праці неможливо. Тому при реалізації стратегії управління державною установою необхідно дотримуватись загальних принципів державної політики у сфері охорони праці, спрямованих на створення належних, безпечних та здорових умов праці, запобігання нещасним випадкам та професійним захворюванням, необхідно адаптувати трудові процеси до спроможності працівника з урахуванням стану його здоров’я і психологічного стану, що узгоджується з принципами захисту здоров’я працівників.

Таким чином, роль системи управління охороною праці в реалізації стратегії управління державною установою є досить вагомою, оскільки від побудови, впровадження та удосконалення системи управління охороною праці залежить ефективність діяльності працівників органів державної влади. Саме високий рівень організації системи управління охороною праці в державній установі дозволить оперативно впроваджувати на практиці заходи, спрямовані на збереження здоров’я та працездатності людини у трудовому процесі.
Все це може бути досягнуто лише за умови впровадження в Україні (у відповідності з існуючою законодавчою базою та вимогами МОП) сучасних високоефективних систем управління охороною праці, що потребує підготовки кваліфікованих кадрів, здатних вирішувати відповідні завдання. 

У той же час системні зміни суспільного устрою, економіки, соціальної сфери, особливості державного нагляду та контролю за додержанням законодавства про охорону праці, існуючого розподілу повноважень між органами, що його здійснюють, та інші фактори сьогодні зумовлюють необхідність перегляду та реальної оцінки стану законодавства та системи управління охороною праці. 
Для досягнення максимальної ефективності систем управління охороною праці необхідно забезпечувати їх високоефективну роботу як на державному, так і на регіональному, галузевому та виробничому рівнях. 

ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ
У магістерській роботі вирішувалося важливе наукове завдання із теоретичного обґрунтування та розробки практичних напрямів удосконалення стратегії розвитку державної установи.

У ході проведення дослідження були отримані наступні висновки та сформульовані пропозиції:

1. Визначено, що стратегічне управління – це, перш за все, складна система, у якій відбуваються процеси аналізу, розробки, реалізації та контролю стратегій, направлених на досягнення місії та цілей функціонування організації. У науковій літературі виділяють декілька підходів до визначення поняття стратегічного управління: функціональний, системний, організаційний, процесний, ситуаційний. 
До особливостей стратегічного управління державними установами належать:
- націленість на досягнення результатів у зовнішньому середовищі, що характеризується глобальною нестабільністю;

- появу контуру стратегічних реактивних (адаптаційних) рішень, які доповнюють контур передбачених, запланованих стратегічних рішень;
- інтерактивність і безперервність процесу;
- ускладнення функції і результатів управління.
Виділяють такі принципи стратегічного управління: пріоритетності, спадковості, коригування, концентрації зусиль, балансу ризиків, співставлення, синергізму. Використання цих принципів залежить від масштабу застосування та моделі стратегічного управління, що вибирає установа.
2. Більшість авторів визначає стратегію як план (програму) управління установою в цілому; призначення цього плану - це досягнення установою довгострокових цілей. Зміст стратегічного управління розвитком установи полягає в створенні необхідних умов для кількісно-якісних перетворень та координації дій, спрямованих на попередження формування й усунення протиріч, які виникають як у внутрішньому середовищі установи, так і внаслідок його взаємодії з зовнішнім середовищем. 
Стратегічний розвиток установи найбільшою мірою відповідає наповненню стратегії розвитку, оскільки дозволяє отримати уявлення про те, як установа може забезпечити досягнення накреслених стратегічних цілей. Стратегічне управління розвитком установи є синтезом понять стратегічне управління та стратегічний розвиток установи, управління розвитком установи.
Автором запропоновано під поняттям “стратегічний розвиток державної установи” розуміти встановлену на достатньо довгий період програму дій державної установи, яка визначає головні напрями її діяльності, шляхи та інструменти досягнення цілей. 

Роль стратегії в управлінні розвитком державної установи є досить вагомою, оскільки від побудови, впровадження та удосконалення стратегічних орієнтирів залежить вирішення проблем міжрегіональних диспропорцій, забезпечення стійкого та збалансованого розвитку кожного з регіонів, створення умов для підвищення рівня життя населення. 

3. В Україні існують цілком об’єктивні причини розвивати саме третій рівень пенсійного забезпечення. Незважаючи на те, що схожа тенденція стосовно демографічної ситуації прогнозується і в інших країнах Європи, є одна істотна відмінність: у них вже сформувався ринок недержавного пенсійного забезпечення, а в Україні тільки почалася стадія його формування, і відбувається воно вкрай повільно.
Пенсійна система Чилі вважається кращою щодо фінансування пенсій. Вона гарантує державну виплату, що доповнює обов’язкове накопичувальне страхування в приватних фондах. Запровадження досвіду чилійської накопичувальної моделі в Україні сприятиме розвитку національної фінансової системи.
4. Актуальним завданням сучасного етапу соціально-економічних перетворень у нашій державі є радикальне реформування пенсійної системи, що має важливе значення для забезпечення сталого розвитку України, подолання наслідків фінансової-економічної кризи, підвищення рівня соціального забезпечення пенсіонерів.
На основі проведеного дослідження стану пенсійної системи України, можна оцінити його як незадовільний. На даний час в країні спостерігається різке зменшення чисельності осіб працездатного віку при одночасному збільшенні громадян непрацездатного. Така тенденція призводитьдо зростання видатків Пенсійного фонду, збільшення його фінансування за рахунок бюджетних коштів, що в свою чергу зумовлює розбалансування його бюджету.
5. Управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута створено відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 1 червня 1994 р. № 345 “Про визнання статусу Пенсійного фонду як центрального органу виконавчої влади, відповідно до службових та посадових осіб Пенсійного фонду України та його органів – державними службовцями”. Згідно з цим Положенням утворено відділи Пенсійного фонду у районах, містах та районах у містах.
Управлінська структура Пенсійного фонду базується на бюрократичній системі керування. Перевага цієї системи полягає у тому, що працівники одного відділу пов’язані з працівниками інших відділів. Вони одержують інформацію швидше і можуть швидше знайти працівника для співпраці у вирішенні проблеми. 
Також в даній системі існує низка недоліків, що обтяжують роботу працівників управління Пенсійного фонду. До них можна віднести такі: перевантаження керівництва на вищому рівні; чисельні службові канали видозмінюють інформацію; недостатня спроможність до адаптації і опрацювання нової інформації при визначені нових завдань; недостатня мотивація до якісної роботи підлеглих.

Аналізуючи якісний склад працівників управління, необхідно зазначити, що 32 спеціалісти мають повну вищу освіту (86,4 %), в тому числі серед працівників, які займають керівні посади – 91,7 %.

Аналізуючи освіту працівників управління за фахом необхідно зазначити, що понад 71,5 % мають економічну освіту, 12,5 % - юридичну освіту, 8,2 % - технічну освіту. Ці показники залишаються стабільними протягом останнього року. В управлінні працює переважна більшість жінок, які становлять 83,7 %, а чоловіків відповідно 16,3 %. Серед працівників, які займають керівні посади – 75 % з них жінки.
В управлінні Пенсійного фонду України в Славутському районі та місті Славута докладаються зусилля для забезпечення своєчасного призначення пенсій і проведення перерахунків, а також виконання усіх рішень уряду щодо підвищення рівня пенсійного забезпечення району.

Для оцінки обсягів роботи спеціалістів відділу пенсійного забезпечення  нами було проведено аналіз призначення та перерахунок пенсій за 2008-2012 роки. За 2012 рік призначено пенсій 757 пенсіонерам, що на 98 пенсійних справ, або на 11,5 % менше ніж в аналогічному періоді минулого року та на 20,6 % менше ніж в 2008 році, з них відповідно до Закону України “Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування” 732, що на 9,3 % відсотка менше ніж в 2011 році, на пільгових умовах 25, прийнято рішень про відмову у призначенні пенсії 28 (через невідповідність поданих документів чинному законодавству).
Управлінню Пенсійного фонду України в Славутському районі та місті Славута потрібно здійснювати заходи, які сприяли б підвищенню відсотка виплати пенсій пенсіонерам через банківські установи. Необхідно розміщувати в приміщенні управління інформаційні стенди з роз’ясненням вигоди від одержання пенсій через відділення банку. Це сприяє скороченню термінів обігу коштів на виплату пенсій і грошової допомоги, спрощує облік і контроль їх руху та зменшує витрати Фонду на доставку пенсій. 

6. Проведений комплексний SWOT-аналіз дав змогу виявити як слабкі, так і сильні сторони управління ПФУ в Славутському районі, можливості та загрози, а також визначити взаємозв’язки між ними і способи вирішення загроз за допомогою сильних сторін управління. 

Якісний склад працівників управління знаходиться на високому рівні, а також проводиться значна робота для покращення якісних характеристик персоналу та підвищення їх кваліфікації. 
Слід зазначити, що запровадження новітніх форм, методів та підходів в організації роботи є досить важливою можливістю, яка дозволить покращити результати діяльності управління і, в свою чергу, позбутися певних слабких сторін функціонування установи. До таких новітніх форм належить проведення психологічних тренінгів та семінарів для державних службовців. Це, відповідно, дозволить поліпшити якість обслуговування громадян і покращити репутацію державної установи серед населення.
7. З’ясовано, що солідарна пенсійна система не здатна вирішити проблеми пенсійного забезпечення громадян України. Згідно розробленого сценарного прогнозу соціально-економічного розвитку України до 2050 року, збільшення чисельності пенсіонерів при зменшенні чисельності працюючих призводить до неухильного зростання дефіциту бюджету ПФУ (від 3,3 % у 2020 до 9,0 % у 2050 р.), що ставить під загрозу фінансову стабільність країни. Одним з альтернативних варіантів є запровадження накопичувальної пенсійної системи з інвестуванням пенсійних накопичень у реальний сектор економіки.
Запровадження пенсійної системи ІІ рівня за умови інвестування пенсійних накопичень у реальний сектор економіки здатне прискорити зростання ВВП та є суттєвим чинником для часткової компенсації негативного впливу можливих ризиків та підвищення стійкості економіки для всіх сценаріїв розвитку. При цьому забезпечується зростання заробітних плат та пенсій (від 16 до 46 %) для усіх без винятку категорій працівників, включаючи осіб, які не беруть участі у накопичувальній системі. Використання пенсійних накопичень в якості інвестицій в економіку України дає значний економічний та соціальний ефект, якій стає відчутним після 2022 р. Це пояснюється тим, що у початковому періоді інвестиційний ресурс Накопичувального фонду є незначним. Його суттєвий вплив на економічні процеси починає виявлятись після кумулятивного накопичення, коли частина додаткового інвестиційного ресурсу сягає понад 5 % базових інвестицій.
8. Для ефективного розвитку управління ПФУ в Славутському районі запропоновано Стратегію розвитку на 2014-2016 рр.

Метою Стратегії є визначення перспективи подальшого розвитку та реформування пенсійної системи, спрямованої на забезпечення фінансової стабільності пенсійної системи, посилення дії страхових принципів у солідарній системі, запровадження накопичувальної системи пенсійного страхування та подальший розвиток недержавного пенсійного забезпечення. 

Реалізація Стратегії здійснюється за такими основними напрямами:
- підвищення ролі страхових принципів у солідарній системі; 
- забезпечення фінансової стабільності солідарної системи;
- запровадження накопичувальної системи пенсійного страхування: 

- удосконалення інформаційного забезпечення пенсійної системи: 

- розвиток системи недержавного пенсійного забезпечення;
- забезпечення ефективного інвестування пенсійних активів; 

- підвищення ефективності функціонування регуляторних органів в 

накопичувальній системі пенсійного страхування та системі недержавного пенсійного забезпечення;
9. Для удосконалення діяльності управління Пенсійного Фонду України в Славутському районі запропоновано такі шляхи:
- забезпечення сталого фінансування та виплати пенсій, фінансової збалансованості і стабільності пенсійної системи;
- організація роботи з надходження доходів;
- організація роботи з пенсійного забезпечення;
- здіснення внутрішнього аудиту та контрольно-перевірочної роботи;
- правова робота;
- забезпечення функціонування та розвитку інформаційних технологій;
- управління розвитком персоналу;
- інформаційно-роз’яснювальна робота;
- співпраця із соціальними партнерами, громадськими організаціями пенсіонерів та ветеранів з питань покращення пенсійного забезпечення та функціонування УПФУ в Славутському районі;
- запобігання та протидія корупції.
10. Встановлено, що система управління охороною праці в управлінні Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута організована на достатньому рівні. Основна робота працівників управління Пенсійного фонду України в Славутському районі та м. Славута здійснюється на персональних комп’ютерах, що вимагає дотримання безпеки праці. 

Роль системи управління охороною праці в реалізації стратегії управління державною установою є досить вагомою, оскільки від побудови, впровадження та удосконалення системи управління охороною праці залежить ефективність діяльності працівників органів державної влади. Саме високий рівень організації системи управління охороною праці в державній установі дозволить оперативно впроваджувати на практиці заходи, спрямовані на збереження здоров’я та працездатності людини у трудовому процесі.
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Рис. 2.1. Структура центрального апарату Пенсійного фонду України 


Складено автором за джерелом: [39]
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1) однорівнева система: l=0;


2) дворівнева система: l=0;


3) дворівнева система: l=0,5DНПС;


4) дворівнева система: l=DНПС.
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Система недержавного пенсійного забезпечення, що базується на засадах добровільної участі громадян, роботодавців та їх об'єднань у формуванні пенсійних накопичень з метою отримання громадянами пенсійних виплат на умовах та в порядку, передбачених законо-давством про недержавне пенсійне забезпечення. 








Накопичувальна система загальнообов'язкового державного пенсійного страхування, що базується на засадах накопичення коштів застрахованих осіб у Накопичувальному фонді та здійснення фінансування витрат на оплату договорів страхування довічних пенсій і одноразових виплат на умовах та в порядку, передбачених Законом. 








Солідарна система загальнообов'язкового державного пенсійного страхування, що базу-ється на засадах солі-дарності і субси-дування та здійснення виплати пенсій і нада-ння соціальних послуг за рахунок коштів Пенсійного фонду на умовах та в порядку, передбачених Законом.
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