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ЕМОЦІЙНИЙ ІНТЕЛЕКТ  
ЯК КЛЮЧОВИЙ ФАКТОР СУЧАСНОГО 
ОРГАНІЗАЦІЙНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ

EMOTIONAL INTELLIGENCE  
AS A KEY FACTOR IN CONTEMPORARY 

ORGANIZATIONAL MANAGEMENT

Анотація У статті розглянуто емоційний інтелект (ЕІ) як одну з найбільш дискусійних і перспективних 
концепцій у сучасній організаційній поведінці та управлінні персоналом. Проаналізовано основні теоретич-
ні підходи до визначення ЕІ, його ключові компоненти, відмінності від когнітивного інтелекту та можли-
вості розвитку протягом життя. Особливу увагу приділено ролі ЕІ в трьох ключових сферах: ефективному 
лідерстві, підвищенні продуктивності команд та процесі проведення співбесід при відборі персоналу. Під-
креслено, що системний розвиток ЕІ сприяє зниженню плинності кадрів, підвищенню задоволеності пра-
цівників, покращенню комунікації та загальній організаційній ефективності. Стаття окреслює перспективні 
напрями подальших досліджень, зокрема уточнення конструкту командного емоційного інтелекту та його 
впливу на продуктивність в реальних організаційних умовах. 

Ключові слова: емоційний інтелект, організаційна поведінка, трансформаційне лідерство, командна 
ефективність, психологічна безпека, відбір персоналу, розвиток компетентностей.

Summary. This article reviews contemporary research on emotional intelligence (EI) in organizational behavior 
and modern management. It analyzes the evolution of the EI concept, key theoretical approaches, including the 
Mayer–Salovey–Caruso ability model and the mixed models of Goleman and Bar-On, as well as core components 
such as self-awareness, self-regulation, social awareness, and relationship management. Particular attention is paid 
to ongoing debates concerning the definition, measurement, and predictive validity of EI. The study emphasizes 
the growing importance of EI in dynamic and digitally transformed organizational environments where purely 
rational-cognitive management models are no longer sufficient. Emotional intelligence is considered a crucial 
factor influencing leadership effectiveness, team collaboration, conflict management, employee engagement, 
psychological safety, and recruitment decision-making. The article examines three major areas of EI application. In 
leadership, EI supports transformational and adaptive leadership by enabling leaders to manage emotions, inspire 
employees, and create a positive organizational climate. In team performance, the concept of team emotional 
intelligence contributes to trust, empathy, conflict resolution, and resilience, thereby improving collaboration and 
collective effectiveness. In recruitment interviews, EI affects both interviewer objectivity and candidate impression 
management, as emotional cues and mood congruence may influence evaluation outcomes. Practical examples from 
international companies illustrate the successful integration of EI into organizational strategies, including Google’s 
Project Aristotle, Microsoft’s growth mindset culture, Johnson & Johnson’s leadership framework, and Zappos’ 
focus on emotional connection with employees and customers. The article concludes that emotional intelligence has 
become a strategic resource for modern organizations. Systematic EI development through training, coaching, and 

© Польова Н.М., Касяненко О.Г., 2026
 Стаття поширюється на умовах ліцензії відкритого доступу (CC BY 4.0)



978

СТАЛИЙ РОЗВИТОК ЕКОНОМІКИ  № 1 (58), 2026

organizational culture initiatives contributes to higher employee satisfaction, stronger engagement, reduced conflict, 
and improved performance, supporting a more holistic understanding of organizational behavior that integrates both 
rational and emotional dimensions.

Keywords: emotional intelligence, organizational behavior, transformational leadership, team effectiveness, 
psychological safety, personnel selection, competency development.

Постановка проблеми. Сучасне організаційне 
середовище характеризується високою динамі-
кою, інтенсифікацією комунікацій, зростанням 
ролі сфери послуг і стрімким розвитком цифро-
вих технологій. За таких умов традиційні раціо-
нально-когнітивні підходи до управління дедалі 
частіше доповнюються емоційним виміром, який 
розглядається як важливий чинник досягнення 
організаційної ефективності. У цьому контексті 
особливої актуальності набуває концепція емо-
ційного інтелекту (ЕІ) – здатності людини усві-
домлювати, розуміти та регулювати власні емоції 
й емоції інших, використовуючи цю інформацію 
для ефективної взаємодії та прийняття управлін-
ських рішень.

Незважаючи на значну популярність, концеп-
ція емоційного інтелекту залишається предметом 
активних наукових дискусій. У науковій літера-
турі відсутнє єдине трактування цього феномена, 
а різні теоретичні підходи пропонують відмінні 
моделі його структури та механізмів функціону-
вання. Найбільш поширеними є здібнісна модель 
Дж. Майєра, П. Саловея та Д. Карузо, яка розгля-
дає емоційний інтелект як сукупність когнітив-
них здібностей до обробки емоційної інформації, 
а також змішані моделі Д. Ґоулмана та Р. Бар-Она, 
що включають до його структури широкий спектр 
соціально-емоційних компетентностей, зокрема 
емпатію, саморегуляцію, мотивацію та комуніка-
тивні навички.

Зростання ролі міжособистісної взаємодії, 
командної роботи та емоційно насичених комуні-
кацій у сучасних організаціях актуалізує потребу 
у вивченні впливу емоційного інтелекту на ефек-
тивність управління персоналом. Емоційні реак-
ції супроводжують значну частину управлінських 
рішень і професійних взаємодій, впливаючи на 
якість комунікації, рівень довіри в колективі, 
продуктивність праці та організаційний клімат. 
У зв’язку з цим емоційний інтелект розгляда-
ється як важливий ресурс розвитку лідерського 
потенціалу, підвищення ефективності командної 
роботи та оптимізації процесів відбору персоналу. 
Водночас недостатня узгодженість теоретичних 
підходів і обмеженість системних узагальнень 
щодо практичного застосування ЕІ зумовлюють 
необхідність подальшого наукового аналізу цієї 
проблематики.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблематика емоційного інтелекту активно роз-
робляється у сучасній психологічній та управ-
лінській науці. Теоретичні засади здібнісного 
підходу сформульовані у працях Дж. Майєра, 

П. Саловея та Д. Карузо [23, с. 197], які визнача-
ють емоційний інтелект як систему когнітивних 
здібностей до сприйняття, розуміння та регуляції 
емоцій. Значний внесок у популяризацію та при-
кладне осмислення концепції зробили Д. Ґоулман 
і Р. Бар-Он [8, с. 82; 16, с. 10], які розглядають емо-
ційний інтелект як комплекс особистісних і соці-
альних компетентностей, що сприяють ефектив-
ній професійній діяльності та міжособистісній 
взаємодії.

Дослідження Н. Ешканазі, П. Джордана та 
Ч. Хертел [7, с. 101; 20, с. 361; 21, с. 195] демон-
струють позитивний вплив емоційного інтелекту 
на результативність командної роботи, якість 
комунікації та соціально-психологічний клімат 
у колективах. У працях Дж. Джордж, А. Ашфорта 
та Р. Хамфрі [18, с. 577] підкреслюється зна-
чення ЕІ для формування ефективного лідерства, 
зокрема у контексті розвитку трансформаційних 
стилів управління. Разом із тим окремі науковці, 
звертають увагу на необхідність подальшого уточ-
нення теоретичних засад концепції та посилення 
її емпіричної доказової бази.

Метою статті є систематизація сучасних під-
ходів до розуміння емоційного інтелекту, аналіз 
його ключових компонентів, а також визначення 
прикладного значення для трьох ключових напря-
мів організаційної поведінки: розвитку ефек-
тивного лідерства, підвищення продуктивності 
команд та оптимізації процесу проведення спів-
бесід. Окрему увагу приділено аналізу практик 
застосування принципів емоційного інтелекту 
у стратегіях управління провідних міжнародних 
компаній.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Емоційний інтелект – це відносно нова концепція, 
яка має значний потенціал для впливу на відбір 
працівників і підвищення їхньої продуктивності 
в організаціях. З-поміж усіх сучасних досягнень 
у дослідженні емоцій в організаційному контек-
сті, ця концепція викликає найбільший інтерес як 
у науковців, так і в практиків, хоча й залишається 
предметом численних дискусій і суперечок.

Дослідники, такі як Пітер Дж. Джордан, Ніл 
М. Ешканазі та Чармін Е. Дж. Хертел, прагнуть 
чітко окреслити, визначити та встановити зв’язок 
емоційного інтелекту з важливими аспектами 
роботи, зокрема ставленням до неї та резуль-
татами праці. [21, с. 195] Практики, наприклад 
Даніел Ґоулман, зосереджуються на максимізації 
продуктивності працівників через виявлення, від-
бір і розвиток ключових компетенцій, пов’язаних 
із емоційними здібностями Однак критики, такі як 
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Міхаела Девіс, Лазар Станков і Річард Д. Робертс, 
зазначають, що багато тверджень про емоційний 
інтелект не мають достатнього теоретичного чи 
емпіричного обґрунтування. Дійсно, попри гучні 
заяви про його важливість, емпіричні докази, 
які підтверджують ці твердження, залишаються 
обмеженими [16, с. 10].

Наразі концепція емоційного інтелекту не має 
чіткого визначення, а також відсутній консенсус 
щодо його обсягу та компонентів. Дослідження 
цієї теми перебувають у стадії активних теоретич-
них і емпіричних дебатів, зокрема щодо вимірів 
і компетенцій, які входять до її складу. Більшість 
дослідників погоджуються, що емоційний інте-
лект є окремою, але спорідненою концепцією 
порівняно з традиційними видами інтелекту, 
однак на цьому згода закінчується.

Одні дослідники, такі як Майєр, Карузо та 
Саловей, вважають, що емоційний інтелект зосе-
реджений на специфічних емоційних здібностях, 
таких як сприйняття, ідентифікація, розуміння та 
управління емоціями. [23, с. 197] Інші, зокрема 
Бар-Он, Купер і Саваф та Ґоулман, пропонують 
ширше розуміння, включаючи компетенції, необ-
хідні для ефективної соціальної взаємодії, напри-
клад емпатію, тайм-менеджмент, прийняття рішень 
і командну роботу. Деякі дослідження Бехара, Тра-
нела і Дамасіо навіть вказують на неврологічні 
основи емоційного інтелекту. [9, с. 1; 16, с. 10]

Оскільки емоційний інтелект як конструкт 
перебуває на етапі формування, його ключові 
характеристики ще не остаточно визначені. Проте 
вже можна виділити кілька важливих висновків. 
Емоційний інтелект відрізняється від інших видів 
інтелекту, але має з ними позитивний зв’язок; він 
відображає індивідуальні відмінності, де одні люди 
мають вищі здібності, ніж інші; він розвивається 
протягом життя і може бути вдосконалений через 
навчання; і він включає здатність розпізнавати та 
сприймати емоції (як власні, так і інших), а також 
уміння ефективно їх розуміти та керувати ними.

Ці висновки відкривають цікаві перспективи 
для організаційної поведінки. Зокрема, емоційний 
інтелект має потенціал для застосування у трьох 
ключових напрямах: лідерство, підвищення ефек-
тивності командної роботи та проведення співбе-
сід. [10, с. 401; 21, с. 195]

Сучасні домінуючі теорії лідерства, зокрема 
харизматичне та трансформаційне лідерство, 
акцентують увагу на здатності лідера мотивувати, 
надихати та спрямовувати підлеглих до досяг-
нення спільних цілей через поєднання раціональ-
них, емоційних, моральних і візійних аспектів. 
Ці підходи підкреслюють важливість емоційного 
інтелекту (ЕІ) як ключового чинника ефективного 
управління. [7, с. 101; 11]

Харизматичне лідерство ґрунтується на осо-
бистій привабливості лідера, його емоційній 
виразності та здатності викликати довіру й від-

даність. Такі лідери сприймаються як виняткові 
постаті, здатні вести за собою в умовах невизна-
ченості чи складних обставин. Трансформаційне 
лідерство має ширший вплив, спрямований на 
зміну мотивації, цінностей і самосприйняття під-
леглих. Трансформаційні лідери виступають аген-
тами змін, формуючи чітке бачення майбутнього, 
сприяючи розвитку працівників і забезпечуючи 
їхню глибоку емоційну залученість. [29, с. 35]

У сучасному менеджменті визнається, що 
ефективне лідерство виходить за рамки дирек-
тивного управління, вимагаючи високого рівня 
емоційного інтелекту, стратегічного бачення та 
етичного впливу. Трансформаційні лідери фор-
мулюють бачення, яке поділяють і підтримують 
їхні послідовники, мотивують їх, стимулюють 
інтелектуальну активність і надають індивіду-
альну підтримку. Ці компоненти тісно пов’язані 
з ключовими аспектами емоційного інтелекту, 
такими як самосвідомість, саморегуляція, емпатія 
та управління міжособистісними відносинами. 
[10, с. 401]

Емоційний інтелект відіграє центральну роль 
у трансформаційному лідерстві, оскільки лідери 
з високим рівнем ЕІ здатні усвідомлювати власні 
емоції, чутливо реагувати на емоційні потреби 
працівників і виявляти емпатію, особливо в склад-
них ситуаціях (Карузо, Майєр, Саловей,). Вони 
також ефективно надихають і мотивують команду, 
сприяючи формуванню відданості організації та 
її цілям. Водночас харизматичне лідерство може 
мати потенційні ризики, якщо використовується 
маніпулятивно чи авторитарно, що призводить до 
залежності організації від однієї особи. Натомість 
лідери з розвиненим емоційним інтелектом засто-
совують харизматичні навички для позитивного 
регулювання емоцій, прийняття обґрунтованих 
рішень і побудови конструктивних міжособистіс-
них відносин. [10, с. 406;23, с. 197]

Дослідження Джордж, Карузо, Майєра та 
Саловея підкреслюють, що емоційний інтелект 
є каталізатором ефективного лідерства, сприяючи 
формулюванню цілей команди, підвищенню енту-
зіазму, встановленню довіри, співпраці та гнуч-
кості. Ці якості дозволяють лідерам створювати 
позитивне робоче середовище та досягати висо-
ких результатів. [2, с. 41;23, с. 199]

Оцінка ефективності розвитку емоційного 
інтелекту в менеджерів є важливим елементом 
сучасного управління, оскільки ЕІ впливає на 
якість управлінських рішень, мотивацію команди 
та загальну продуктивність організації. Осно-
вні компоненти емоційного інтелекту включають 
самосвідомість, саморегуляцію, соціальну свідо-
мість і управління відносинами [20, с. 361]. Для 
оцінки рівня ЕІ та його розвитку застосовуються 
різні методи: стандартизовані інструменти оціню-
вання, такі як EQ-i або MSCEIT, дозволяють вимі-
рювати рівень емоційного інтелекту до та після 
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навчальних програм, виявляючи сильні та слабкі 
сторони менеджерів, 360-градусний зворотний 
зв’язок, який передбачає оцінку поведінки мене-
джера колегами, підлеглими та керівництвом, 
забезпечує об’єктивну картину змін у стилі управ-
ління та взаємодії з командою, моніторинг орга-
нізаційних показників, таких як рівень задово-
леності працівників, зниження плинності кадрів 
і покращення командної роботи, які можуть свід-
чити про ефективність розвитку ЕІ. [26, с. 434]

Окрім цього, важливими є якісні показники, 
зокрема вдосконалення комунікаційних навичок, 
здатність надавати конструктивний зворотний 
зв’язок і ефективно вирішувати конфлікти. Після 
впровадження програм розвитку ЕІ необхідно 
проводити регулярні оцінювання для відстеження 
прогресу та коригування навчальних ініціатив. 
Ключовим є забезпечення практичного застосу-
вання отриманих навичок, оскільки без цього зна-
ння можуть залишитися теоретичними.

Успішна реалізація програм розвитку емоцій-
ного інтелекту вимагає підтримки з боку керів-
ництва та створення сприятливого середовища 
для навчання. Таким чином, оцінка ефективності 
розвитку ЕІ є комплексним процесом, що поєднує 
кількісні та якісні методи, дозволяючи оцінити 
вплив емоційного інтелекту на управлінські прак-
тики та продуктивність організації. [10, с. 401].

Емоційний інтелект (EI) дедалі більше роз-
глядається як один із ключових чинників сучас-
ного управління командами, особливо в умовах 
зростання ролі технологій та автоматизації, де 
людський фактор залишається визначальним для 
організаційного успіху. Під емоційним інтелек-
том розуміють здатність особи усвідомлювати, 
розпізнавати й регулювати власні емоції та емоції 
інших, що безпосередньо впливає на якість управ-
лінських процесів і командної взаємодії. [1, с. 45]

По-перше, високий рівень EI у керівників 
сприяє формуванню позитивної командної куль-
тури. Як зазначають Голобородько та Буркова, 
лідери, здатні створювати атмосферу довіри й під-
тримки, стимулюють відкритість, співпрацю та 
готовність працівників брати на себе відповідаль-
ність, що підвищує їхню залученість до колектив-
ного прийняття рішень. [1, с. 47]

По-друге, емоційний інтелект відіграє зна-
чну роль у врегулюванні конфліктів. Лідери, які 
володіють високим EI, можуть своєчасно розпіз-
навати емоційні причини суперечок і застосову-
вати конструктивні стратегії їх подолання, що, за 
дослідженнями Міндегії, Аріцети, Гармедії, Мен-
дес-Морено та Елорци Сороя, а також Крупського 
та колег, сприяє зниженню стресу й покращенню 
взаєморозуміння у колективах. [5, с.  54; 23, с. 197]

По-третє, EI виявляється критично важливим 
у контексті емоційної праці та розвитку комуні-
кативної компетентності. Зокрема, Крупський 
і Стасюк доводять, що здатність до емпатії, само-

регуляції та ефективної комунікації значно під-
вищує результативність міжособистісної взаємо-
дії [4, с.  78]. Дослідження Гринько та Олійник 
демонструють, що EI прямо впливає на рівень 
мотивації працівників та їхню продуктивність, 
оскільки лідери, які враховують емоційний стан 
підлеглих, здатні забезпечувати їм необхідну під-
тримку й натхнення. [26, с. 41]

Значний інтерес у науковій дискусії викликає 
також питання існування так званих «емоційно 
інтелектуальних команд». Друскат і Вольф обґрун-
товують, що EI може впливати на ефективність 
колективного функціонування [12, с. 80]. Попе-
редню емпіричну відповідь на це питання надали 
Джордан, Ешканазі, Хертел і Хупер, які у дослі-
дженні навчальних команд встановили, що групи 
з вищим середнім рівнем EI демонстрували кращі 
результати на початкових етапах діяльності, проте 
за умов спеціального тренінгу команди з низьким 
рівнем EI змогли досягти порівнянної ефектив-
ності. Це свідчить, що розвиток командного EI 
є перспективним напрямом підвищення ефектив-
ності робочих груп. [21, с.  195]

Важливим аспектом досліджень є взаємозв’язок 
EI із командною продуктивністю. Як підкреслює 
Невес, члени команд з високим рівнем емоційного 
інтелекту здатні ефективніше долати стрес і кон-
флікти, демонструючи більшу зосередженість на 
досягненні спільних цілей. Такі команди характе-
ризуються більшою відкритістю у комунікації та 
високим рівнем емпатії, що створює атмосферу 
довіри й підтримки, критично важливу для успіш-
ної командної роботи. [28, с. 33]

Емоційний інтелект включає такі ключові 
компоненти, як самосвідомість, саморегуляція, 
соціальна свідомість і управління відносинами. 
Ці елементи взаємопов’язані: самосвідомість 
є основою для саморегуляції, а соціальні нави-
чки формуються на основі особистісних якос-
тей. Команди з високим рівнем ЕІ демонструють 
низку переваг: стійкість до стресу та конфліктів, 
ефективна комунікація, емпатія та підтримка, 
лідерська гнучкість.[30, с. 36]

Розвиток ЕІ є важливим для підвищення ефек-
тивності командної роботи та організаційної 
культури. Основні методи включають: тренінги, 
коучинг, самоосвіта. Ці методи сприяють покра-
щенню міжособистісних відносин, комунікації та 
загальної продуктивності. Для досягнення макси-
мальної ефективності необхідна підтримка з боку 
керівництва та створення організаційного серед-
овища, сприятливого для розвитку ЕІ.

Розвиток емоційного інтелекту (EI) є безперерв-
ним процесом, що вимагає систематичних зусиль, 
практики та тривалого часу. Інвестиції індивіда 
у власне навчання й саморозвиток безпосередньо 
корелюють із підвищенням його здатності до регу-
ляції емоцій та налагодження ефективної міжосо-
бистісної взаємодії. [3, с. 62; 10, с. 401]
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Емпіричні приклади з корпоративної практики 
провідних міжнародних компаній демонструють, 
що інтеграція емоційного інтелекту у стратегії 
управління сприяє не лише підвищенню продук-
тивності, але й формуванню позитивної органі-
заційної культури та середовища психологічної 
безпеки.

Зокрема, компанія Google у межах програми 
Project Aristotle здійснила аналіз факторів, що 
визначають ефективність командної роботи, і вия-
вила, що вирішальне значення мають такі компо-
ненти EI, як емпатія та відкритість у комунікації. 
Впровадження навчальних програм і тренінгів для 
менеджерів дозволило компанії створити умови, 
у яких співробітники відчувають підтримку та 
можуть вільно висловлювати власні ідеї, що без-
посередньо пов’язано з концепцією психологічної 
безпеки у командах [13; 17].

У компанії Johnson & Johnson діє програма 
Leadership Imperatives, орієнтована на розвиток 
емоційного інтелекту керівників. Вона вклю-
чає навчання розпізнаванню та регуляції емоцій, 
розвиток навичок активного слухання й надання 
конструктивного зворотного зв’язку. Ці практики 
сприяють посиленню довіри між членами колек-
тиву, зменшенню конфліктності та формуванню 
сприятливого соціально-психологічного клімату, 
що є важливим елементом організаційної куль-
тури [19].

Приклад компанії Zappos демонструє акцент 
на формуванні емоційного зв’язку не лише всере-
дині команди, а й у відносинах із клієнтами. Роз-
виток емоційного інтелекту менеджерів здійсню-
ється через спеціалізовані програми навчання, 
що дозволяє ефективніше задовольняти потреби 
співробітників і підтримувати їх у кризових ситу-
аціях. Такий підхід формує корпоративну куль-
туру, в основі якої – цінність особистості та її 
емоційного стану [31].

Компанія Microsoft під керівництвом Сатіа 
Наделли переорієнтувала управлінську стратегію 
на так звану «культуру зростання», що інтегрує 
розвиток емоційного інтелекту як ключовий еле-
мент. Такий підхід сприяв посиленню командної 
згуртованості, зростанню інноваційної активності 
та підвищенню загальної задоволеності працівни-
ків [25; 27].

Таким чином, системне впровадження принци-
пів емоційного інтелекту в управлінські практики 
забезпечує підвищення ефективності командної 
діяльності та сприяє формуванню організаційної 
культури, заснованої на довірі, емпатії та психо-
логічній безпеці. Це, у свою чергу, створює умови 
для сталого розвитку організацій та повнішої реа-
лізації потенціалу кожного співробітника.

Взаємозв’язок між емоційним інтелектом 
і командною продуктивністю є складним і бага-
тогранним. Високий рівень ЕІ сприяє зниженню 
конфліктності, покращенню комунікації, розви-

тку емпатії та мотивації, що в сукупності підви-
щує ефективність командної роботи. У сучасних 
організаціях, де співпраця та командна взаємодія 
є критично важливими, розвиток емоційного інте-
лекту стає необхідною умовою для досягнення 
успіху. Подальші дослідження, зокрема в реаль-
них організаційних умовах, допоможуть уточнити 
концепцію командного ЕІ та його вплив на про-
дуктивність. [24, с. 101]

Лідери з розвиненим EI здатні адаптувати 
власний управлінський стиль до емоційного кон-
тексту, підвищуючи мотивацію й відповідаль-
ність членів команди, а також забезпечуючи гнуч-
кість в умовах динамічного бізнес-середовища. 
У цьому контексті розвиток емоційного інтелекту 
розглядається як необхідний елемент формування 
сучасної організаційної культури.

Завершальним аспектом емоційного інтелекту, 
який розглядається у межах професійної діяль-
ності, є його роль під час проведення співбесід. 
Більшість керівників і кандидатів на вакантні 
посади визнають, що інтерв’ю є емоційно наси-
ченим процесом як для інтерв’юера, так і для пре-
тендента. Процедура співбесіди супроводжується 
значною кількістю емоційних реакцій, міжосо-
бистісних взаємодій та ситуативних чинників, які 
можуть істотно впливати на її результати.

Кандидати, з одного боку, часто демонструють 
високий рівень мотивації та емоційного піднесення 
з метою створення позитивного образу потенцій-
ного працівника. Водночас у несприятливих умо-
вах вони можуть відчувати тривогу, напруження та 
страх допустити помилку або справити негативне 
враження через неналежну поведінку чи відпо-
віді. Інтерв’юери, зі свого боку, стикаються з необ-
хідністю контролювати власні емоційні реакції, 
зумовлені першими та подальшими враженнями 
про кандидата, підтримувати стабільний емоцій-
ний стан упродовж співбесіди та знаходити баланс 
між створенням комфортної атмосфери і дотри-
манням професійних стандартів.

Дослідження Реувена Бар-Она підтверджують 
важливість емоційної компетентності у процесі 
інтерв’ювання. [8, с. 82; 9, с. 34] У працях Сузі 
Фокс і Пола Спектора, а також Джеймса Кінгсбері 
та Кетрін Даус встановлено, що кандидати, які 
демонструють позитивний емоційний настрій та 
здатність до емпатії, мають вищі шанси сформу-
вати сприятливе враження у роботодавця. Вод-
ночас інтерв’юери можуть бути схильними до 
упередженості, зумовленої власним настроєм 
або емоційним впливом з боку кандидата, що 
потенційно призводить до необ’єктивної оцінки. 
[14, с. 915; 15, с. 167; 22, с. 499;]

З огляду на обмеженість наявних емпіричних 
даних, доцільним є подальше дослідження впливу 
конкретних емоційних навичок і слабких сторін 
інтерв’юера на перебіг співбесіди та якість при-
йнятих рішень щодо професійної придатності 



982

СТАЛИЙ РОЗВИТОК ЕКОНОМІКИ  № 1 (58), 2026

кандидата. Отримані результати можуть стати 
основою для вдосконалення програм підготовки 
та професійного розвитку осіб, які здійснюють 
відбір персоналу, а також сприяти підвищенню 
надійності інтерв’ю як методу оцінювання.

Підсумовуючи аналіз емоційного інтелекту 
у професійному середовищі, варто зазначити, що 
ця сфера залишається динамічною та перспектив-
ною для подальших наукових досліджень. Резуль-
тати сучасних досліджень підтверджують зна-
чущість емоційного інтелекту для ефективності 
управлінської діяльності. Він відіграє ключову 
роль у процесах прийняття рішень, міжособистіс-
ної комунікації та формування позитивного пси-
хологічного клімату в колективі. [6;18, с. 577]

Інвестування у розвиток емоційного інтелекту 
сприяє зниженню плинності кадрів, підвищенню 
рівня задоволеності персоналу та зростанню 
загальної продуктивності організації. Водночас 
регулярний моніторинг результативності таких 
програм є необхідною умовою для своєчасного 
виявлення проблем і коригування навчальних 
заходів відповідно до потреб організації. Ефек-
тивність розвитку емоційного інтелекту значною 
мірою залежить від активної підтримки з боку 
вищого керівництва, яке має демонструвати осо-
бистий приклад і залучати працівників до безпе-
рервного професійного розвитку. Таким чином, 
формування емоційного інтелекту менеджерів 
є стратегічно важливим напрямом, що потребує 
системного підходу та узгоджених дій на всіх рів-
нях управління. [6;18, с. 577]

Емоційний інтелект, постає ключовим інстру-
ментом сучасного менеджменту. Його розвиток 
сприяє ефективному лідерству, згуртованості 
команд, об’єктивності в процесах відбору пер-
соналу та загальній адаптивності організацій до 
викликів динамічного бізнес-середовища. Інвес-
тування в розвиток емоційного інтелекту, а також 
у системи навчання та оцінювання емоційних ком-

петентностей, може забезпечити зниження плин-
ності кадрів, підвищення мотивації персоналу та 
зростання організаційної ефективності.

Висновки. Емоційний інтелект утвердився як 
один із ключових інструментів сучасного менедж-
менту, що дозволяє ефективно поєднувати раціо-
нальні та емоційні аспекти управління людьми. 
Аналіз літератури та емпіричних даних свідчить, 
що високий рівень ЕІ сприяє формуванню ефек-
тивного трансформаційного та харизматичного 
лідерства, підвищенню згуртованості та про-
дуктивності команд, створенню атмосфери пси-
хологічної безпеки, зниженню конфліктності, 
покращенню міжособистісної комунікації та 
об’єктивності процесів відбору персоналу.

Інвестиції в розвиток емоційного інтелекту 
менеджерів і працівників – через тренінги, коу-
чинг, 360-градусний зворотний зв’язок та кор-
поративні програми – призводять до зниження 
плинності кадрів, зростання задоволеності пер-
соналу, посилення мотивації та загальної органі-
заційної ефективності. Позитивний досвід компа-
ній Google (Project Aristotle), Microsoft («культура 
зростання»), Johnson & Johnson (Leadership 
Imperatives) та Zappos підтверджує, що системна 
інтеграція принципів ЕІ у стратегію управління 
сприяє формуванню організаційної культури, 
заснованої на довірі, емпатії та психологічній  
безпеці.

Водночас концепція емоційного інтелекту 
потребує подальшого теоретичного уточнення та 
накопичення емпіричних даних, особливо щодо 
існування та функціонування «командного ЕІ», 
його культурних особливостей та довгостроко-
вого впливу на організаційні результати в різних 
галузях і типах компаній. Подальші дослідження 
в реальних організаційних умовах дозволять 
перетворити емоційний інтелект із перспективної 
ідеї на надійний, вимірюваний і стратегічно керо-
ваний ресурс сталого розвитку організації.
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