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фективной трансформации массивов дан-
ных в привычные, удобные и легкие для 
восприятия и анализа формы. 
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КЛАСИФІКАЦІЯ КОНКУРЕНТНИХ ПЕРЕВАГ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 
Одним з найважливіших завдань ді-

яльності підприємства є досягнення та 
утримання ним такого  рівня конкуренто-
спроможності, який дозволяє зайняти стій-
ку конкуренту позицію на ринку і здійсни-
ти мету та місію, що плануються підприєм-
ством на даному етапі його розвитку. Пер-
сонал, будучи одним із основних складо-
вих елементів діяльності підприємства, по-
ряд з іншими, забезпечує його конкуренто-
спроможність. Конкурентоспроможність 
будь-якої структурної одиниці визначаєть-
ся ії конкурентною позицією, а конкурент-
на позиція, в свою чергу, - наявністю кон-
курентних переваг чи конкурентної пере-
ваги. Конкурентоспроможність персоналу, 
на нашу думку, можна визначити як його 
здатність реалізувати наявні в нього кон-
курентні переваги таким чином, щоб спри-
яти просуванню підприємства на кращу в 

порівнянні з іншими суб'єктами конкурен-
ції на даному ринку конкурентну позицію. 
У зв'язку з цим конкурентна позиція само-
го персоналу повинна розглядатися як не-
від'ємна ланка ланцюжка цінностей під-
приємства, а конкурентні переваги, що ле-
жать в основі формування конкурентної 
позиції персоналу підприємства, стають 
відправним положенням розробки страте-
гічних управлінських рішень щодо вико-
ристання персоналу з метою реалізації за-
гальної стратегії організації.      

Таким чином, можна зробити ви-
сновок про те, що однією з передумов на-
лежного розвитку підприємства на фоні 
гострої конкурентної боротьби є форму-
вання стратегії управління персоналом, 
адекватної загальній стратегії організації, а   
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однією з основних передумов створення 
адекватної конкурентної стратегії управ-
ління персоналом підприємства є наявність 
конкурентних переваг персоналу, їхнє ви-
явлення чи здобуття, розвиток та закріп-
лення. За одним з визначень [10], конкуре-
нтна перевага – це наявність у системі 
якої-небудь ексклюзивної цінності, що дає 
їй (системі)  переваги перед конкурентами. 

Концепція досягнення і утримання 
конкурентних переваг є одним з ключових 
елементів теорії конкуренції та конкурен-
тоспроможності, яка досліджується  сього-
дні такими видатними вітчизняними та за-
рубіжними вченими-економістами як Ж.-
Ж. Ламбен [5], М.Портер[8], Р.Фат-
хутдінов[10], О.А. Грішнова[1] та інші. 
Останнім часом у вітчизняних журналах 
з’являється велика кількість публікацій,  
присвячених, зокрема, проблемі виявлен-
ня, розвитку та посилення конкурентних 
переваг [наприклад, 2, 3, 6, 11]. Більшість 
авторів, які розглядають поняття конку-
рентоспроможності та конкурентних пере-
ваг (наприклад, Г.Л. Азоєв, І. Ансофф, 
А.П.Градов,  Ю.Б.Іванов, О.М.Тищенко, 
Ж.-Ж. Ламбен,  В.Д.Нємцов, Л.Є.Довгань , 
М.Портер, А.Ю. Юданов), висвітлюють їх 
на прикладі країни або підприємства [та-
кож, наприклад, 2, 3, 6, 11, 12]. Здобуття, 
розвиток  та утримання конкурентних пе-
реваг як підґрунтя досягнення конкуренто-
спроможності підприємства  пропонується 
розглядати  в трьох напрямках:  

- для досягнення конкурентосп-
роможності продукції підприємства; 

- для досягнення конкурентосп-
роможності самої організації підприємст-
ва; 

- для  досягнення конкурентосп-
роможності персоналу підприємства. 

Метою дослідження авторів даної 
статті є конкурентні переваги персоналу 
підприємства, які сприяють досягненню 
конкурентоспроможності персоналу, і, в 
кінцевому підсумку,  конкурентоспромож-
ності підприємства в цілому. Кінцевою ме-
тою автори ставлять створення сумісної із 
загальною стратегією підприємства, що 
націлена на досягнення конкурентоспро-
можності, конкурентної стратегії управ-

ління персоналом, яка базується на вико-
ристанні конкурентних переваг кадрового 
складу організації. О.А.Грішнова та 
О.Шпирко [1] зазначають, що “ні у вітчиз-
няній , ні в доступній нам зарубіжній еко-
номічній літературі  поки ще не висвітлю-
вались питання комплексної методології 
чисельного оцінювання  конкурентоспро-
можності персоналу”. Ці слова можна від-
нести також до концепції конкурентних 
переваг персоналу. Проблема конкурент-
них переваг персоналу порушується в ро-
ботах О.Я. Кібанова, Р.А.Фатхутдінова 
[10], деяких журнальних публікаціях [на-
приклад, О. Грішнова та О.Шпирко], час-
тіше всього у зв’язку з конкурентними пе-
ревагами підприємства [наприклад, 9]. Ав-
тори даної статті ставлять своєю метою за-
пропонувати класифікацію конкурентних 
переваг персоналу як допоміжний засіб 
при створенні стратегії управління персо-
налом. Існує цілий ряд класифікацій кон-
курентних переваг підприємства або будь-
якого об’єкта взагалі [5, 8] та відносно де-
яких конкурентних переваг персоналу під-
приємства зокрема [10]. Але нам відомо 
про дуже невелику кількість спроб конкре-
тної класифікації саме конкурентних пере-
ваг персоналу. Деякі з загальних класифі-
кацій конкурентних переваг не враховують 
низки факторів впливу на конкурентні пе-
реваги персоналу, які дають підставу для 
чисельного оцінювання конкурентної пе-
реваги. Наприклад, Р.А. Фатхутдінов [10] 
поділяє конкурентні переваги персоналу на 
ті, що успадковуються (здібності, темпе-
рамент, фізичні дані), та здобуті (напри-
клад, ділові якості, культуру, емоціональ-
ність, комунікабельність і таке інше). Кла-
сифікація конкурентних переваг підприєм-
ства, подана в дисертаційній роботі Є.О. 
Полтавської «Управління конкурентними 
перевагами підприємства» [7], на нашу ду-
мку, носить дещо фрагментарний характер, 
оскільки пропонує розподіл конкурентних 
переваг будь-якої системи тільки за фор-
мами виникнення та прояву. 

Тому, на нашу думку, найменш до-
слідженим елементом  вищезгаданої тріади 
застосування конкурентних переваг є кон-
цепція досягнення конкурентоспроможно-
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сті персоналу підприємства і, в зв’язку з 
нею, концепція побудови, розвитку та по-
стійного посилення конкурентних переваг 
персоналу, однією з цілей втілення якої є 
формування  адекватної умовам конкурен-
тної ринкової боротьби стратегії управлін-
ня персоналом, що узгоджується із загаль-
ною стратегією організації.  

В зв'язку з цим  автори статті став-
лять перед собою ціль визначити класифі-
кацію конкурентних переваг персоналу, 
яка призначена сприяти розробці стратегії 
управління персоналом. 

Не викликає сумніву те, що в основі 
формування стратегії управління персона-
лу повинна знаходитись концепція управ-
ління персоналом, яка включає в себе зага-
льні принципи  діяльності персоналу, під-
порядковані організаційній стратегії під-
приємства, потенціалу персоналу, а також 
типу кадрової політики [4]. Для визначен-
ня цієї концепції з метою створення стра-
тегії управління персоналом автори цього 
дослідження пропонують розроблену ними 
класифікацію конкурентних переваг пер-
соналу.   

Основою розробки класифікації 
конкурентних переваг персоналу, що про-
понується авторами, є класифікації конку-
рентних переваг М. Портера і Ж.-Ж. Лам-
бена, які використовуються в даний час. 

 М.Портер [8] запропонував як кла-
сифікаційний критерій  відтворюваність  
конкурентних переваг конкурентами. Да-
ний критерій припускає наявність показ-
ників, поєднуваних у дві  групи: 

- витрати, пов'язані з відтворенням 
конкретної переваги конкурентами; 

- витрати, пов'язані з тривалістю 
тимчасового періоду, протягом якого таку 
перевагу може  бути відтворено. 

У рамках даної концепції М. Портер 
виділяє два класи конкурентних переваг:  

- конкурентні переваги „низького 
порядку”; 

- конкурентні переваги  „високого” 
порядку. 

Переваги „низького порядку” не яв-
ляють собою результат діяльності підпри-
ємства і створюються за рахунок вартості 
або доступності факторів виробництва, до 

яких відносяться, наприклад, дешева або 
надлишкова робоча сила, достатня або на-
віть надлишкова забезпеченість сировиною 
і матеріалами, перевага на масштабі виро-
бництва. Конкуренти підприємства можуть 
порівняно легко  відтворити переваги „ни-
зького порядку”, що не забезпечують  ста-
більності підприємства на ринку. 

Створення конкурентних переваг 
другого класу („високого порядку”) є нас-
лідком цілеспрямованої діяльності підпри-
ємства і припускають істотні витрати. Як 
результат, відтворення цих конкурентних 
переваг важко або навіть неможливо для 
конкурентів. До конкурентних переваг 
„високого порядку” відносяться, напри-
клад, спеціалізовані програми науково-
дослідних і дослідно-конструкторських 
розробок, спеціалізовані програми відтво-
рення робочої сили, „ноу-хау” підприємст-
ва. 

Ж.-Ж. Ламбен [5] виділив дві  групи 
конкурентних переваг: зовнішні і внутрі-
шні. Зовнішньою конкурентна перевага є 
тоді, коли вона заснована на відмітній яко-
сті визначеної послуги, що створює цін-
ність для покупця в результаті зниження 
витрат виробництва і реалізації  або під-
вищення ефективності роботи підприємст-
ва в цілому.  Зовнішня конкурентна пере-
вага збільшує ціну продажів підприємства 
в порівнянні з його пріоритетним (тим, що 
займає найкращу позицію на ринку товару 
або в сегменті ринку) конкурентом, що не 
забезпечує відповідної відмітної якості по-
слуги (об'єкту). 

Внутрішня конкурентна перевага за-
снована на лідерстві підприємства у від-
ношенні витрат, менеджменту, більш ви-
сокої продуктивності праці, рентабельності 
праці та інших факторів конкурентоспро-
можності. 

Обидві класифікації конкурентних 
переваг (за М.Портером і за Ж.-Ж. Ламбе-
ном) пропонуються їхніми авторами як ос-
нова створення конкурентної стратегії під-
приємства або галузі в цілому, тому в них 
розглядаються конкурентні переваги зага-
льної спрямованості (для підприємства).  

Автори статті розглядають виявлен-
ня, розвиток та утримання і посилення 
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конкурентних переваг персоналу підпри-
ємства як основу формування і реалізації 
стратегії управління персоналом. Узявши 
за основу ідеї М.Портера і Ж.-Ж. Ламбена, 
автори цього дослідження пропонують на-
ступну класифікацію конкурентних пере-
ваг персоналу підприємства (рис.1).  Кон-
курентні переваги персоналу класифіку-

ються за шістьма основними критеріями: 
джерела створення конкурентних переваг, 
ступінь стійкості конкурентних переваг, 
витрати на реалізацію стратегії з урахуван-
ням використання конкурентних переваг, 
кваліфікація персоналу, досвід і стаж ро-
боти персоналу, компетентність персоналу. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис.1.  Класифікація конкурентних переваг персоналу підприємства 
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На думку авторів цього досліджен-
ня, перші три  групи конкурентних переваг  
формуються  під  впливом  факторів  мак-
рорівня,  тобто  таких, які забезпечують 
конкурентоспроможність підприємства на 
макрорівні. Ці конкурентні переваги спри-
яють формуванню конкурентної стратегії  
персоналу, спрямованої на  забезпечення 
реалізації загальної стратегії  розвитку 
підприємства. Наступні три групи конку-
рентних переваг, що включають кваліфіка-
цію персоналу, досвід  і стаж його роботи, 
компетентність персоналу, створюються 
під впливом факторів мікрорівня, тобто 
факторів, що діють в межах самого підпри-
ємства.  

Конкурентні переваги персоналу, 
що формуються під впливом факторів мак-
рорівня, створюють передумови для реалі-
зації глобальних цілей підприємства за до-
помогою використання персоналу як одно-
го з компонентів діяльності підприємства. 
Конкурентні переваги, які формуються  на 
основі дії цих факторів, дозволяють утри-
мувати досягнуті макрорівневі переваги 
протягом необхідного періоду часу. 

Класифікаційна ознака „Джерела 
створення конкурентних переваг”, що від-
носиться до  макрорівневих переваг, вико-
ристовує концепції М. Портера та Ж-.Ж. 
Ламбена стосовно до формування стратегії 
управління персоналом підприємства. 

Конкурентні переваги персоналу 
можуть бути сформовані за рахунок дже-
рел, заснованих на факторах  внутрішнього 
середовища підприємства, факторах зов-
нішнього середовища і комбінації цих двох 
джерел формування конкурентних переваг.   

Перша група факторів містить у собі 
переваги, забезпечувані внутрішніми ре-
сурсами самого підприємства. До цієї гру-
пи можуть бути віднесені висококваліфі-
ковані кадри, підготовлені за рахунок ре-
сурсів самого підприємства, висока компе-
тентність працівників, сформована в про-
цесі роботи на підприємстві. Конкурентні 
переваги цієї групи створюються на само-
му підприємстві за рахунок його внутрі-
шніх ресурсів і впливають на розвиток і 
реалізацію обраної на даному етапі підпри-
ємством стратегії управління персоналом. 

У свою чергу, формування нової стратегії 
управління персоналом для наступного 
етапу розвитку підприємства повинне пе-
редбачати створення й утримання конку-
рентних переваг цієї групи, що відповіда-
ють новому рівню розвитку підприємства. 
Підприємство значно впливає на форму-
вання і розвиток цієї групи конкурентних 
переваг персоналу.  

Конкурентні переваги персоналу, 
що відносяться до групи створених за ра-
хунок  факторів зовнішнього середовища 
(перелічених нижче), можуть бути, у свою 
чергу, розділені на дві підгрупи: конкурен-
тні переваги, створення яких  практично  
не залежить від діяльності самого підпри-
ємства, і конкурентні переваги, що при-
вносяться ззовні, на удосконалення яких 
підприємство може вплинути. До першої 
підгрупи відносяться переваги персоналу, 
що набирається ззовні, наприклад, досить 
високий рівень кваліфікації, досвіду, ста-
жу, компетентності працівників, що відпо-
відає обраній підприємством стратегії. 
Друга підгрупа конкурентних переваг 
включає потенційні можливості уже пра-
цюючих або знов найманих на підприємст-
во працівників. Наявна на підприємстві 
стратегія управління персоналом  впливає 
на удосконалення і розвиток цих переваг. 

Комбіновані джерела конкурентних 
переваг являють собою сполучення внут-
рішніх і зовнішніх джерел. У цьому випад-
ку підприємство використовує два джерела 
для створення конкурентних переваг: як 
для підготовки власних кадрів відповідної 
кваліфікації, так і для прийому персоналу 
необхідної кваліфікації ззовні. 

Наступною класифікаційною озна-
кою конкурентних переваг, що формують-
ся за рахунок факторів макрорівня, є сту-
пінь стійкості конкурентних переваг пер-
соналу підприємства. Ступінь стійкості 
конкурентних переваг персоналу підпри-
ємства можна визначити відповідно до 
двох критеріїв: стійкі і нестійкі. Стійкими 
варто визнати ті конкурентні переваги пер-
соналу, що підлягають зміні у випадку ви-
никнення такої необхідності, тобто у випа-
дку зміни загальної стратегії розвитку під-
приємства або зміни стратегії управління 



Научные труды ДонНТУ. Серия: экономическая.  Выпуск 97           
 

http://www.donntu.edu.ua  / «Библиотека»/ «Информационные ресурсы» 

99 

персоналом підприємства. Ступінь стійко-
сті залежить від внутрішнього середовища 
підприємства: умов праці, режиму  роботи, 
рівня оплати праці, стилю керівництва, 
ступеня  відповідності  рівня кваліфікації і 
досвіду роботи працівника необхідному і, 
у першу чергу, залежності від тривалості 
застосування загальної стратегії розвитку 
підприємства. З іншого боку, стійкість 
конкурентних переваг залежить від рівня 
розвитку подібних переваг персоналу кон-
куруючих підприємств, тобто від рівня 
розвитку зовнішнього середовища. Отже, у 
такому аспекті, стійкими є конкурентні пе-
реваги персоналу (кваліфікація, досвід, 
стаж роботи, компетентність), що забезпе-
чують підприємству протягом тривалого 
часу кращу конкурентну позицію на ринку 
в порівнянні з підприємством-конку-
рентом. 

Нестійкими та слабкоформалізова-
ними конкурентними перевагами персона-
лу є такі  переваги, що піддаються слабко-
му  контролю з боку  керівників та мене-
джерів підприємства при зміні загальної  
стратегії або стратегії управління персона-
лом, або переваги короткочасного характе-
ру, що не забезпечують підприємству кра-
щої конкурентної позиції на ринку в порі-
внянні з конкурентами. 

Наступний класифікаційний крите-
рій за факторами макрорівня „Витрати на 
реалізацію стратегії” припускає системати-
зацію конкурентних переваг персоналу за 
ознаками економії на витратах, зосере-
дженні на витратах, диференціації витрат. 
Економія на витратах на підтримку конку-
рентних переваг може проявитися в такий 
спосіб. При певних варіантах стратегії (на-
приклад, стратегія концентрації на певній 
частині сегмента ринку, стратегії диферен-
ціації) підприємство може мати потребу в 
такому рівні кваліфікації  персоналу, при 
якому наймання і утримання персоналу до-
зволяє скорочувати виробничі витрати 
цього напрямку. Досягнуте підприємством 
зниження собівартості продукції також 
може вплинути на політику економії на ви-
тратах у відношенні персоналу. Суть цього 
виду конкурентних переваг полягає в за-
безпеченні досить низьких або найнижчих 

витрат на наймання і утримання персона-
лу.  

Зосередження на витратах на під-
тримку конкурентних переваг персоналу 
покликано забезпечити реалізацію страте-
гій, що передбачають наймання і утриман-
ня висококваліфікованої, іноді навіть уні-
кальної по своїх професійних якостях ро-
бочої сили. Це найчастіше відповідає та-
ким загальним стратегіям розвитку підпри-
ємства, як розширення і підтримки досяг-
нутого рівня своєї присутності на ринку. 

Диференціація витрат на підтримку 
конкурентних переваг персоналу поклика-
на доцільно дислокувати витрати на забез-
печення діяльності персоналу (умови най-
мання, заробітна плата, умови праці і т.д.) 
у залежності від рівня кваліфікації персо-
налу, необхідного для реалізації обраної 
стратегії. Наявність цієї групи конкурент-
них переваг припускає одночасну необхід-
ність наймання й утримання  персоналу 
різної кваліфікації (від низкою до високої) 
з метою реалізації обраної підприємством 
стратегії (стратегії диференціації або кон-
центрації). 

Класифікаційні критерії конкурент-
них переваг персоналу „Класифікація пер-
соналу”, „Досвід і стаж роботи персоналу”, 
„Компетентність персоналу” відносяться 
до ознак класифікації, що створюються на 
основі дії факторів мікрорівня. 

Одним з основних компонентів ус-
пішної реалізації стратегії діяльності під-
приємства і стратегії управління персона-
лом є кваліфікація персоналу. За рівнем 
кваліфікації персонал можна розділити на 
висококваліфікований, середньої кваліфі-
кації і низької кваліфікації. У залежності 
від спрямованості розробленої стратегії 
підприємство формує і використовує один 
з цих факторів створення конкурентних 
переваг або їхню комбінацію. У разі по-
треби підприємство при розробці і реаліза-
ції стратегії управління може використову-
вати персонал різного рівня кваліфікації на 
конкретних ділянках виробничого процесу.   

Для досягнення цілей підприємства 
у відношенні реалізації обраної стратегії 
управління персоналом, і, отже, в остаточ-
ному підсумку, загальної стратегії, необ-
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хідне формування наступної групи конку-
рентних переваг: „Досвід і стаж роботи пе-
рсоналу”. До складу цієї групи переваг 
входять наступні складові елементи: пра-
цівники, що мають великий стаж і досвід 
роботи, і диференціація працівників за 
стажем і досвідом роботи. Конкурентні пе-
реваги першої підгрупи направляються на 
здійснення цілей підприємства, пов'язаних 
з використанням кадрів високого рівня 
підготовки. Використання конкурентних 
переваг другої підгрупи припускає розпо-
діл працівників у різні сфери діяльності 
підприємства відповідно до рівня їхнього 
стажу і досвіду з метою реалізації обраної 
стратегії. 

Не менш важливим для здійснення 
обраної стратегії  є  конкурентна перевага 
„Компетентність персоналу”. Відповідно 
до рівня компетентності персоналу дана 
конкурентна перевага може включати ви-
сокий ступінь компетентності і низький 
ступінь компетентності. Обидва рівні ком-
петентності можуть бути використані в рі-
зних сферах діяльності підприємства від-
повідно до цілей, поставлених при розроб-
ці і реалізації обраної стратегії, і за умови 
необхідності приймати адекватні ситуації 
відповідальні управлінські рішення. 

Належне вивчення, виявлення, роз-
виток та посилення конкурентних переваг 
підприємства, що лежать в основі його 
конкурентної позиції, дозволяють сформу-
вати адекватну конкурентну стратегію 
управління організацією. За аналогією мо-
жна зробити висновок, що конкурентні пе-
реваги персоналу, які лежать в основі його 
конкурентної позиції, дозволяють сформу-
вати адекватну конкурентну стратегію 
управління персоналом, що відповідає за-
гальній стратегії розвитку підприємства. 
Запропонована авторами дослідження кла-
сифікація конкурентних переваг персоналу 
підприємства (рис. 1) призначена бути ос-
новою формування і реалізації стратегії 
управління персоналом. Ця класифікація   
дає можливість всі управлінські дії віднос-
но кадрового складу підприємства  розпо-
ділити за такими підсистемами, як „Кількі-
сна забезпеченість персоналом” „Якісна 
забезпеченість персоналом”, „Ефектив-

ність використання персоналу”, „Витрати 
на утримання та діяльність персоналу”. 
Такий розподіл, на нашу думку, надає мо-
жливість чисельної оцінки конкурентних 
переваг персоналу та створення на цій ос-
нові адекватної стратегії управління пер-
соналом,  яка дозволятиме здійснювати 
більш ефективне управління персоналом 
підприємства. Саме цей аспект вивчення 
конкурентних переваг персоналу підпри-
ємства розглядається авторами статті як 
перспектива подальшого дослідження в 
напрямку дослідження використання пер-
соналу для досягнення конкурентоспро-
можності підприємства.   
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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ ЛОКАЛЬНЫМИ ЭЛЕКТРИЧЕСКИМИ 

СЕТЯМИ КАК СУБЪЕКТАМИ  ХОЗЯЙСТВОВАНИЯ 
 

Общая энергетическая ситуация в 
мире характеризуется нестабильностью и 
ростом негативного действия производства 
электроэнергии на окружающую среду и 
здоровье человека на глобальном и личном 
уровне. Энергетический кризис, во всем 
его многообразии, носит действительно 
общепланетарный характер и задевает ин-
тересы всех людей мира. В Украине он 
протекает острее и противоречивее, чем в 
развитых странах: сказываются ошибки 
реформ и результаты дезинтеграции экс-
советского единого энергетического про-
странства. Простое перенимание западной 
системы управления энергохозяйством для 
Украины не является целесообразным.  

Современное состояние украинской 
энергетики может быть идентифицировано 
как кризисное по следующим признакам:  

- спад производства во всех 
отраслях топливно-энергетического ком-
плекса; 

- низкий технический уровень 
производительных сил; 

- чрезвычайно расточительное 
потребление энергоресурсов, высокая 
энергоемкость произведенной продукции; 

- значительные потери энергии 
на всех этапах ее транспортировки; 

- большое негативное влияние 
энергопредприятий  на окружающую сре-

ду; 
- значительная и быстро рас-

тущая изношенность основных фондов 
энергетики; 

- низкая экономическая эф-
фективность предприятий топливно-
энергетической отрасли и обусловленная 
этим высокая стоимость произведенных 
энергоресурсов; 

- резкое снижение инвестици-
онной активности в энергетику; 

- частые нарушения в отдель-
ных регионах нормального энергоснабже-
ния, в первую очередь из-за неплатежей и 
недопоставки топлива, невзирая на значи-
тельные в целом по стране резервные энер-
гетические мощности. 

Местные (локальные) электриче-
ские сети играют достаточно значитель-
ную роль в обеспечении непрерывного 
электроснабжения потребителей регионов. 
Местная (локальная) электрическая сеть – 
электрическая сеть, предназначенная для 
передачи электрической энергии от маги-
стральной электрической сети к потреби-
телю, то есть к локальным электрическим 
сетям в Украине относят сети напряжени-
ем 0,38 – 154 кВ. Поскольку именно эти 
элементы единой электроэнергетической  
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