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У статті розглянуто сучасні підходи формування маркетингової політики управління персоналом в логіс-
тичних компаніях, Логістичні компанії відіграють вирішальну роль у глобальних ланцюгах постачання, що 
вимагає адаптації до нових викликів ринку. В умовах зростаючого попиту на швидкість і ефективність об-
слуговування клієнтів традиційні підходи до управління персоналом втрачають актуальність. Більш докладно 
досліджено інноваційні підходи, зокрема маркетингова політика в управлінні персоналом, яка наразі стає 
ключовим ядром залучення та утримання кваліфікованих фахівців. Розглянуто як розвиток позитивного кор-
поративного бренду та використання цифрових рішень, які сприяють автоматизації процесів, інгібують під-
вищення конкурентоспроможності та утримання лідерських позицій на ринку. Дослідженя проводилися на 
прикладі українських компаній, таких як «Нова Пошта» та «Meest». Адаптація до змінних умов ринку, може 
відбуватися через інноваційні технології, що дозволяє компаніям залишатися гнучкими та ефективними.

Ключові слова: креативна економіка, маркетинг, маркетинг персоналу, маркетингова політика, управлін-
ня персоналом, логістичні компанії, кадрові технології, HRM модель, рекрутинг, корпоративна культура, інди-
відуалізація мотивації, цифровізація, стратегія успіху.

Logistics companies play a pivotal role in global supply chains, which necessitates their continuous adaptation to 
market dynamics. In the face of increasing demand for efficiency, speed, and customer service adaptability, traditional 
personnel management approaches are becoming less effective. Modern labor market conditions require companies 
to develop innovative approaches to attract and retain qualified employees. Personnel marketing policies, aimed 
at creating a positive employer brand, have emerged as vital tools in the competition for talent. These strategies 
involve aligning human resource practices with market needs, leveraging digital technologies, and automating HR 
processes, such as recruitment, training, and employee motivation. The implementation of flexible and adaptive 
marketing strategies in personnel management allows logistics companies to remain competitive in a digitized 
environment, where technological advancements are reshaping the workforce. In particular, employees now prioritize 
companies offering career development opportunities, a corporate culture that embraces social and environmental 
responsibility, and platforms for personal growth and self-fulfillment. As such, a comprehensive personnel marketing 
policy must address these trends to attract top talent. Furthermore, global challenges such as, geopolitical instability, 
and economic shifts have forced logistics companies to reassess their HR management approaches, ensuring 
they maintain efficiency and competitiveness in the face of adversity. This research highlights the importance of 
studying contemporary approaches to personnel marketing policy formation in logistics companies, as it is critical 
for enhancing their flexibility, competitiveness, and overall resilience in a rapidly changing market environment.  
By understanding these modern trends, logistics companies can refine their HR management strategies to meet 
future workforce demands while addressing the challenges posed by digital transformation.

Keywords: creative economy, marketing, HR marketing, marketing policy, HR management, logistics companies, 
HR technologies, HRM model, recruitment, corporate culture, individualisation of motivation, digitalisation, success 
strategy.
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Постановка проблеми. В Україні скла-
лись унікальні умови функціонування бізнесу, 
а особливо логістичних компаній, які працю-
ють та нарощують темпи, не зважаючи на 
найтяжчі умови повномасштабної війни та 
венного стану в країні.

Логістичні компанії відіграють ключову роль 
у глобальних ланцюгах постачання. Зрос-
таючий попит на ефективність та адаптив-
ність вимагає перегляду традиційних підходів 
до управління персоналом і впровадження 
нових маркетингових стратегій. Інноваційні 
підходи до залучення та утримання кваліфіко-
ваних кадрів стають необхідністю. Маркетинг 
персоналу допомагає створювати позитивний 
імідж роботодавця, що є важливим у боротьбі 
за таланти, а автоматизація процесів вима-
гає змін у навчанні та мотивації працівників. 
Глобальні виклики змушують логістичні ком-
панії адаптувати управління персоналом для 
збереження конкурентоспроможності. Тому 
впровадження інноваційних форм менедж-
менту в систему формування маркетингової 
політики сприяє не тільки підвищенню ефек-
тивності, воно формує більш адаптоване еко-
номічне середовище, яке в змозі протистояти 
сучасним викликам.

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій з теми маркетингової політики управління 
персоналом у логістичних компаніях свідчить 
про зростаючий інтерес науковців та практи-
ків до сучасних підходів у цій сфері. Ключові 
напрямки досліджень зосереджуються на 
інноваційних HR-практиках, ролі цифровізації 
у процесах управління та значенні корпора-
тивної культури [1; 8].

Дослідження, наприклад, у роботах Дани-
левич Н., Чемеріс М., та Мартиненко В., 
Токар В. підкреслюють важливість впрова-
дження гнучких моделей управління персо-
налом у логістичних компаніях. В їх роботах 
наголошується, що компанії, які адаптуються 
до нових умов за допомогою гнучких робочих 
графіків і підтримки креативних команд, дося-
гають значно кращих результатів у продуктив-
ності [3; 4; 11].

Сохецька А.В. розглядає логістичний 
менеджмент з позиції забезпечення ефектив-
ної діяльності підприємства [7, с. 8–12]. Дослі-
дження І. Варіс, О. Кравчук та Є. Паращук та 
інших науковців підкреслюють роль автома-
тизації процесів управління персоналом, осо-
бливо в контексті використання CRM та HRM 
систем [2, с. 94]. Проте залишається неви-
рішеною проблема відсутності стандартизо-
ваних підходів до цифровізації управління 

в українських компаніях різного масштабу, 
також знизився науковий інтерес дослідження 
корпоративної культури та соціальної відпові-
дальності бізнесу [6, с. 28-32]. 

Недостатньо досліджено особливості 
адаптації міжнародних HR-практик до україн-
ського ринку, зокрема в умовах нестабільної 
економіки та правових змін. Відсутні комплек-
сні дослідження впливу цифрової трансфор-
мації на ефективність управління персоналом 
у малих та середніх логістичних компаніях, 
так і великих гравців на ринку, таких як «Нова 
Пошта» або «Meest».

Метою дослідження є аналіз та роз-
робка сучасних підходів до формування 
маркетингової політики управління персона-
лом у логістичних компаніях для підвищення 
ефективності кадрового менеджменту, зміц-
нення бренду роботодавця та покращення 
залученості та утримання кваліфікованих  
працівників.

Завданням дослідження є спроба 
дослідити теоретичні основи маркетингової 
політики управління персоналом, та про-
аналізувати сучасні підходи до формування 
маркетингової політики у сфері управління 
персоналом; визначити специфічні виклики 
та можливості для управління персоналом 
у логістичних компаніях та розробити реко-
мендації щодо оптимізації маркетингової 
політики управління персоналом для підви-
щення конкурентоспроможності логістичних 
компаній.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Маркетингова політика це страте-
гічний набір дій та рішень компанії, спрямо-
ваний на просування її продуктів або послуг 
на ринку, задоволення потреб клієнтів та 
забезпечення конкурентоспроможності. Вона 
охоплює всі аспекти взаємодії з ринком, що 
забезпечують ефективне досягнення цілей 
бізнесу. 

Дієве управління персоналом дозволяє 
оптимізувати планування трудових ресурсів, 
залучати кваліфіковані кадри, підвищувати 
продуктивність через мотиваційні програми та 
створювати умови для професійного розвитку. 
Тісний зв'язок між маркетинговою політикою 
і управлінням персоналом допомагає фор-
мувати привабливий HR-бренд, що полегшує 
залучення фахівців. Задоволені працівники 
сприяють підвищенню рівня обслуговування 
клієнтів, що позитивно впливає на репутацію 
компанії на ринку. Важливо також розвивати 
внутрішній маркетинг, створюючи для персо-
налу можливості для кар'єрного зростання 
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та забезпечуючи відкриту комунікацію, що 
зміцнює корпоративну культуру й залученість 
співробітників [6, с. 29].

Сучасні підходи до формування марке-
тингової політики управління персоналом. 
Це в першу чергу HR-маркетинг, який є стра-
тегічним підходом, який інтегрує принципи 
маркетингу в управління персоналом. Він 
спрямований на формування позитивного імі-
джу роботодавця (HR-бренд), що дозволяє 
залучити та утримати талановитих працівни-
ків. Це включає у себе бренд роботодавця, 
створення привабливого іміджу компанії на 
ринку праці через комунікації, корпоративну 
культуру, умови праці та кар'єрні можливості. 
Використання соціальних медіа, цифрових 
платформ та інших каналів для активної вза-
ємодії з потенційними та нинішніми працівни-
ками. Мотиваційні програми, розробка про-
грам залучення та мотивації працівників, що 
базуються на індивідуальних потребах і цілях 
персоналу [21].

Маркетинг внутрішнього ринку, компа-
нії приділяють велику увагу своїм внутріш-
нім клієнтам – працівникам, сприяючи ство-
ренню позитивної корпоративної культури 
та підвищенню їхньої залученості. Зовнішній 
HR-маркетинг, просування компанії як бажа-
ного роботодавця на ринку праці шляхом 
створення привабливого іміджу, прозорих 
умов роботи та конкурентних переваг.

Сучасний підхід передбачає індивідуаль-
ний підхід до кожного працівника на основі 
аналізу їхніх потреб, амбіцій та кар'єрних очі-
кувань. Використання персональних мотива-
ційних стратегій і індивідуальних планів роз-
витку дозволяє досягти кращої ефективності 
роботи. Використання великих даних (big data) 
та аналітичних інструментів для прийняття 
управлінських рішень щодо персоналу стає 
все більш актуальним. Використання сучас-
них технологій, таких як системи управління 
персоналом (HRM-системи), платформи для 
пошуку талантів, онлайн-платформи для 
навчання та розвитку, дозволяє покращити 
комунікацію, оптимізувати процеси та забез-
печити зручний доступ до даних працівників.

Компанії все більше уваги приділяють фор-
муванню позитивної корпоративної культури 
та управлінню змінами. Підтримка та впро-
вадження інноваційних підходів до роботи 
дозволяє залучати талановитих фахівців 
і створювати сприятливе середовище для 
інновацій [20]. До традиційних підходів управ-
ління персоналом належать моделі, які базу-
ються на основних функціях кадрової роботи, 

таких як рекрутинг, мотивація, розвиток і утри-
мання персоналу [3, с. 385-389]. 

Сучасні підходи не замінюють класичні 
моделі, а, радше, інтегрують їхні найкращі 
практики з новими технологіями і стратегіями. 
Це дозволяє створювати комплексні моделі 
управління персоналом, які враховують як 
традиційні аспекти (організаційна струк-
тура, рекрутинг, мотивація), так і нові тренди, 
пов’язані з цифровізацією, глобалізацією та 
швидкими змінами на ринку праці.

Логістичні компанії мають свої специфічні 
вимоги до управління персоналом через 
динамічний характер діяльності, який вклю-
чає планування, управління ланцюгами поста-
чання, транспортування, зберігання, обробку 
вантажів і підтримку високого рівня обслуго-
вування клієнтів. У цьому контексті класичні 
підходи до управління персоналом можуть 
бути адаптовані та інтегровані в маркетин-
гову політику для досягнення максимальної  
ефективності. 

Модель управління людськими ресурсами 
(Human Resource Management, HRM), яка 
розглядає персонал як ключовий актив, є осо-
бливо важливою для логістичних компаній, де 
продуктивність роботи значною мірою зале-
жить від ефективності працівників на всіх рів-
нях, від вантажників і водіїв до менеджерів та 
аналітиків. Рекрутинг і навчання персоналу, 
логістичні компанії потребують спеціалістів 
з різних сфер – від операційних працівників 
до IT-спеціалістів, які забезпечують роботу 
складних систем управління логістичними 
потоками. 

Класична HRM модель зосереджена на 
навчанні та розвитку персоналу, що особливо 
важливо для адаптації нових технологій у логіс-
тиці. Управління кар'єрою і розвитком персо-
налу, логістичні компанії часто мають складні 
структури, і важливо підтримувати програми 
кар'єрного зростання, що мотивує працівників 
до розвитку та утримує їх у компанії [21].

При формуванні маркетингової політики 
управління персоналом у логістичних ком-
паніях, класичні підходи можуть бути адап-
товані для створення ефективних стратегій 
залучення та утримання персоналу. Класичні 
моделі управління персоналом можуть бути 
інтегровані з маркетинговими стратегіями для 
формування сильного HR-бренду компанії. 
Логістичні компанії можуть використовувати 
адміністративні моделі для створення прозо-
рих і чітких систем управління персоналом, 
що допоможе підвищити привабливість ком-
панії на ринку праці.
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Рекрутинг і адаптація персоналу, класич-
ний HRM підхід допомагає в ефективному 
рекрутингу персоналу. Використання тради-
ційних методів відбору і адаптації працівників 
можна підкріпити сучасними інструментами, 
такими як маркетингові кампанії для залу-
чення талановитих кандидатів.

Впровадження інновацій, тейлоризм і стан-
дартизація робочих процесів можуть бути 
корисними в розробці інноваційних підходів 
до автоматизації роботи на складах, тран-
спортних ланцюгах та інших операційних про-
цесах[14].

Індивідуалізований підхід до працівників, 
інтеграція біхевіористських принципів у мар-
кетингову політику може сприяти підвищенню 
мотивації та продуктивності працівників. Це 
включає персоналізовані програми навчання 
та розвитку, що відповідають індивідуальним 
цілям та амбіціям персоналу.

Таким чином, класичні підходи до управ-
ління персоналом у логістичних компаніях 
можуть бути адаптовані до сучасних викли-
ків, включаючи цифровізацію та глобалізацію, 
для формування ефективної маркетингової 
політики управління персоналом [21].

Сучасні логістичні компанії стикаються 
з високими вимогами щодо ефективності та 
адаптивності у змінних ринкових умовах, що 
потребує впровадження інноваційних підхо-
дів до управління персоналом. В епоху циф-
ровізації та глобалізації, традиційні методи 
часто не забезпечують необхідної гнучкості 
для вирішення складних викликів. Інноваційні 

підходи включають застосування технологій, 
адаптивних структур і гнучких моделей управ-
ління персоналом, що допомагають організа-
ціям залишатися конкурентоспроможними та 
забезпечувати високу ефективність роботи.

Гнучкі моделі управління персоналом (Agile 
HR) стають все більш популярними, оскільки 
вони забезпечують швидке реагування на 
зміни в бізнес-середовищі. У логістиці, де 
постійно змінюються вимоги ринку, потреби 
клієнтів і технології, ці моделі є надзвичайно 
ефективними [17].

Ключові елементи Agile HR у логістиці це 
крос-функціональні команди, гнучкі команди, 
що складаються з фахівців різних напрямків 
(операцій, IT, фінансів, логістики), працюють 
над спільними проектами; постійне навчання 
і розвиток; гнучке планування та управління 
часом [17].

Інноваційні технології активно впроваджу-
ються у сферу HR, що дозволяє підвищити 
ефективність управління персоналом у логіс-
тичних компаніях. Це включає автоматизацію 
рутинних процесів, використання великих 
даних (Big Data) для аналізу роботи персоналу, 
а також впровадження штучного інтелекту (AI) 
для оптимізації HR-процесів. HR-аналітика, 
використання великих даних для прогно-
зування продуктивності працівників, оцінки 
їхньої лояльності, аналізу рівня задоволе-
ності роботою та зниження плинності кадрів. 
Автоматизовані платформи рекрутингу, сис-
теми, які використовують штучний інтелект 
для пошуку, відбору та найму персоналу.  

Рис. 1. Ключові компоненти класичної HRM моделі
Джерело: https://www.aihr.com/blog/human-resource-strategy/
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Це дозволяє значно прискорити процеси під-
бору кадрів, особливо у великих логістичних 
компаніях, де існує потреба в постійному 
оновленні штату. Платформи для навчання 
та розвитку, використання навчальних плат-
форм і симуляторів для швидкого та ефек-
тивного підвищення кваліфікації працівників, 
які можуть навчатися у зручний для них час 
[4, с. 85-89].

У сучасних логістичних компаніях важли-
вою є індивідуалізація мотивації персоналу, 
що може досягатися через гнучкі системи 
винагороди, які враховують особисті потреби 
і цілі працівників. У таких системах можуть 
бути передбачені варіативні складові винаго-
роди залежно від досягнутих результатів.

Винагорода працівників залежить від їхніх 
досягнень, ефективності роботи, виконання 
ключових показників продуктивності (KPI), 
наприклад, швидкості виконання замовлень, 
рівня задоволеності клієнтів, гнучкі компен-
саційні пакети, працівники можуть вибирати 
частини компенсаційного пакету (медичне 
страхування, додаткові дні відпустки, фінан-
сові бонуси тощо), що найбільше відповіда-
ють їхнім потребам.

З огляду на те, що логістика стає все більш 
залежною від цифрових технологій, розви-
ток цифрових навичок серед працівників 
є необхідною складовою інноваційної політики 
управління персоналом. Логістичні компанії 
впроваджують програми підвищення кваліфі-
кації з використанням цифрових інструмен-
тів, таких як програми для управління запа-
сами, цифрові платформи для відстеження 
вантажів і транспортних маршрутів. Основні 
аспекти Digital HR у логістиці, навчання з вико-
ристання новітніх технологій, впровадження 
програм навчання щодо роботи з новими 
цифровими системами управління логіс-
тикою, такими як ERP-системи, CRM, TMS 
(Transportation Management System), WMS 
(Warehouse Management System). Розвиток 
soft skills у поєднанні з технологічною грамот-
ністю, персонал має не тільки розвивати тех-
нічні знання, а й опановувати навички взаємо-
дії, комунікації та роботи в команді, оскільки 
ці якості є ключовими для ефективної роботи 
в цифровому середовищі [7, с. 8-12].

Управління змінами (Change Management), 
зміни в логістиці відбуваються швидко, осо-
бливо у зв'язку з впровадженням нових 
технологій та змін у глобальних ланцюгах 
постачання. Ефективне управління змінами 
є критичним для логістичних компаній, тому 
нові підходи до управління персоналом 

враховують стратегії підтримки працівників 
у періоди змін, що мінімізує стрес та підви-
щує лояльність. Програми підтримки під час 
змін, це можуть бути тренінги з адаптації до 
нових умов праці, психологічна підтримка 
працівників або створення центрів компе-
тенцій, де працівники отримують знання та 
навички, необхідні для роботи в нових умо-
вах. Важливо забезпечити відкриті канали 
комунікації між керівництвом і працівниками 
для вирішення проблем і підтримки мотива-
ції під час впровадження нових політик або  
технологій [18].

Корпоративна культура відіграє ключову 
роль у підвищенні ефективності роботи, моти-
вації персоналу та залученості працівників до 
досягнення спільних цілей компанії. У сфері 
логістики, яка є динамічною і орієнтованою на 
результат, розвиток корпоративної культури 
має свої особливості. В Україні цей процес 
відбувається з урахуванням впливу націо-
нальних особливостей, глобальних трендів та 
економічних умов [8, с. 68-73].

Маркетинг персоналу можна визначити як 
процес дослідження і задоволення потреб 
працівників (як існуючих, так і потенційних) 
для створення привабливого робочого серед-
овища, яке допомагає залучати та утримувати 
найкращих фахівців. Він охоплює внутрішні 
і зовнішні заходи, спрямовані на позиціону-
вання компанії як роботодавця, що відповідає 
очікуванням співробітників та створює умови 
для їхньої самореалізації.

Основні завдання маркетингу персоналу – 
аналіз ринку праці, вивчення ситуації на ринку, 
виявлення потреб потенційних і існуючих 
працівників, а також дослідження конкурен-
тів; формування привабливого іміджу робо-
тодавця (employer branding), позиціонування 
компанії як бажаного місця роботи; залучення 
кваліфікованих кадрів, розробка стратегії 
залучення талановитих фахівців через ефек-
тивні методи рекрутингу; утримання працівни-
ків, створення умов для зростання, розвитку 
та мотивації співробітників, що знижує рівень 
плинності кадрів; розвиток персоналу, під-
тримка та стимулювання професійного роз-
витку працівників через програми навчання 
і кар'єрного зростання.

Маркетинг персоналу використовує різ-
номанітні інструменти та методи для залу-
чення, розвитку та утримання співробітників.  
Ці інструменти допомагають побудувати пози-
тивний імідж компанії, сформувати сильну 
корпоративну культуру та забезпечити моти-
вацію співробітників [9]. 
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В Україні логістичні компанії активно впро-
ваджують інструменти та методи маркетингу 
персоналу для залучення кваліфікованих 
фахівців і утримання працівників. Нижче наве-
дено приклади таких підходів у відомих логіс-
тичних компаніях, зокрема в «Нова Пошта» та 
інших великих компаніях [5].

Маркетинг персоналу та управління персо-
налом у логістичних компаніях є критичними 
елементами їхньої стратегії успіху. Логістичні 
компанії потребують висококваліфікованого, 
мотивованого та лояльного персоналу для 
забезпечення ефективної роботи в умовах 
постійної конкуренції. В цьому огляді роз-
глядаються кращі практики, що допомагають 
формувати маркетингову політику управління 
персоналом на прикладі кількох провідних 
логістичних компаній.

«Нова Пошта» – інновації у формуванні 
корпоративної культури та бренду робото-
давця. Компанія є лідером ринку логістики 
в Україні та відомою своєю прогресивною 
політикою управління персоналом. Компанія 
активно працює над своїм іміджем на ринку 
праці, створюючи привабливий бренд робо-
тодавця через комунікацію, програми лояль-
ності для працівників та кар’єрні можливості. 
Позиціонування себе як інноваційного та соці-
ально відповідального роботодавця дозволяє 
приваблювати таланти.

«Нова Пошта» пропонує комплексні про-
грами розвитку персоналу, включаючи 
навчання новим навичкам, підвищення квалі-
фікації, розвиток лідерських якостей. Одним 
із прикладів є програма «Кар'єрний ліфт», 
що спрямована на внутрішній розвиток пер-
соналу. Впровадження онлайн-систем для 
найму персоналу та використання цифрових 
платформ для підбору кадрів дозволяє ком-
панії швидко знаходити та оцінювати нових 
працівників [5].

Результатом є стабільно високий рівень 
залученості працівників та зниження плин-
ності кадрів. Підвищення лояльності праців-
ників завдяки створенню сприятливих умов 
для кар’єрного росту.

«Нова Пошта» використовує кілька іннова-
ційних підходів до управління кадрами. Вони 
залучають молодь через гнучкі графіки та про-
грами навчання, створюючи можливості для 
кар'єрного росту в межах компанії. Одним із 
ключових аспектів їхньої політики є розвиток 
персоналу через навчальні курси, внутрішній 
університет та кар'єрні плани. Це допома-
гає зменшити плинність кадрів та забезпе-
чити високий рівень мотивації співробітників. 

Також важливим елементом стало залучення 
жінок до роботи на різних посадах, включаючи 
ті, що традиційно вважалися «чоловічими» 
(наприклад, водії-далекобійники та кур'єри) [5].

У компанії діють інтерактивні корпора-
тивні портали, де працівники можуть отри-
мати актуальну інформацію, обговорювати 
нові проекти та дізнаватися про успіхи колег. 
Це сприяє формуванню спільноти всередині 
компанії та покращує рівень залученості пра-
цівників [5].

«Укрпошта», державна компанія, також 
активно модернізує підходи до управління 
персоналом, впроваджуючи нові методи та 
інструменти маркетингу персоналу. Програми 
мотивації та лояльності та матеріальна моти-
вація, «Укрпошта» регулярно переглядає 
рівень заробітних плат та пропонує праців-
никам бонусні програми на основі досягнень. 
Соціальні пакети, працівники мають доступ 
до медичних послуг, страхування та інших 
соціальних гарантій[16]. Digital-рекрутинг та 
внутрішній маркетинг, «Укрпошта» активно 
використовує цифрові інструменти для рекру-
тингу через соціальні мережі та спеціалізо-
вані онлайн-платформи для пошуку роботи. 
Внутрішні програми навчання спрямовані 
на підвищення кваліфікації працівників 
і включають як онлайн-курси, так і тренінги з  
управління.

«Meest Express» як одна з приватних логіс-
тичних компаній також активно розвиває 
корпоративну культуру та впроваджує нові 
інструменти управління персоналом. У компа-
нії велика увага приділяється розвитку корпо-
ративних цінностей, орієнтованих на клієнто-
орієнтованість та інновації [1]. Це допомагає 
залучати працівників, які хочуть працювати 
в динамічному та технологічно розвиненому 
середовищі. «Meest Express» використо-
вує системи додаткових пільг та бонусів для 
працівників, включаючи програми підтримки 
здоров'я, гнучкі графіки роботи та можливість 
кар'єрного росту.

Українські логістичні компанії, як державні, 
так і приватні, використовують сучасні під-
ходи до маркетингу персоналу. Такі компа-
нії, як «Нова Пошта», «Укрпошта», «Meest 
Express» впроваджують програми навчання, 
лояльності, брендингу роботодавця, а також 
активно використовують цифрові інструменти 
для рекрутингу та розвитку корпоративної 
культури. Це сприяє підвищенню мотивації 
працівників, поліпшенню їхньої залученості 
та формуванню позитивного іміджу на ринку 
праці [16].
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Результати впровадження таких підхо-
дів демонструють підвищення ефективності 
управління персоналом, зниження витрат 
і збільшення продуктивності. Це, в свою чергу, 
допомагає логістичним компаніям адаптува-
тися до сучасних вимог ринку і покращувати 
свої позиції в конкурентному середовищі.

Компанії, такі як «Нова Пошта» та «Meest», 
демонструють позитивні результати через 
інтеграцію сучасних технологій і автоматизації 
процесів, що дозволяє підвищувати продук-
тивність та краще адаптуватися до швидко-
змінних ринкових умов. Ці компанії створюють 
умови для розвитку лідерських якостей та про-
фесійного зростання персоналу, що позитивно 
впливає на їхню конкурентоспроможність.

Корпоративна культура та гнучкість стали 
вирішальними елементами для залучення 
молодих кадрів і забезпечення різноманіт-
ності персоналу. Залучення жінок у ті сфери, 
які раніше вважалися виключно чоловічими, 
показує, що компанії успішно адаптуються до 
сучасних соціальних викликів [1].

Децентралізоване управління дає мож-
ливість ефективніше реагувати на локальні 
виклики, що особливо важливо для вели-
ких логістичних компаній із розгалуженими  
мережами.

Висновки. На нашу думку дослідження 
сучасних підходів до формування маркетин-
гової політики управління персоналом в логіс-
тичних компаніях можна звести до кількох 
важливих висновків. А саме гнучкі моделі 
управління персоналом показали високу 
ефективність у логістичній галузі, особливо 
в умовах постійних змін та нестабільності 

ринку. Компанії, що впроваджують ці підходи, 
знижують рівень плинності кадрів і підвищу-
ють лояльність співробітників. Інноваційні 
технології (наприклад, CRM-системи, автома-
тизація процесів) дозволяють не лише оптимі-
зувати робочі процеси, але й краще керувати 
персоналом. Це забезпечує ефективну кому-
нікацію та підвищує продуктивність компанії. 
Корпоративна культура є важливим фактором 
успішного функціонування логістичних компа-
ній. Компанії, що розвивають культуру відкри-
тості, рівності та кар'єрного зростання, мають 
більше шансів утримати та залучити талано-
витий персонал.

Приклади з українських компаній, таких як 
«Нова Пошта» та «Meest» свідчать про успіш-
ність інноваційних підходів до управління пер-
соналом. Вони інтегрують гнучкі підходи до 
роботи та корпоративної культури, що сприяє 
стабільному розвитку та ефективному вико-
ристанню людських ресурсів.

Таким чином, результати дослідження під-
тверджують, що сучасні підходи до маркетин-
гової політики управління персоналом можуть 
значно підвищити ефективність роботи 
та сприяти розвитку логістичних компаній  
в Україні.

Подальше дослідження впливу автома-
тизації та використання штучного інтелекту 
для управління персоналом. Це включає 
в себе аналіз ефективності нових інструмен-
тів HR-аналітики, автоматизованого підбору 
персоналу, а також систем управління талан-
тами на базі AI. Такий напрямок є актуальним 
з огляду на глобальні тенденції до цифрової 
трансформації логістичних компаній.
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