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ЕМОЦІЙНИЙ ІНТЕЛЕКТ ЯК ІННОВАЦІЙНИЙ ФАКТОР ЕФЕКТИВНОСТІ БІЗНЕСУ 

 
Проаналізовано поняття "емоційного інтелекту", виявлена необхідність його оцінки як складової оперативного 

та стратегічного менеджменту персоналу, що реалізовується як на етапі набору, так і розвитку й управління.  
Вивчено соціо-психологічні дослідження зарубіжних авторів у цій сфері. Проведено аналіз впливу рівня емоційного 
інтелекту на працездатність співробітника, розглянуто досвід зарубіжних компаній щодо використання фактору 
емоційного інтелекту у своїй діяльності. Доведено, що наразі компанії четвертого рівня зрілості з найвищими фінан-
совими показниками, які акцентують особливу увагу на феномені емоційного інтелекту, по-перше, володіють висо-
коефективним потенціалом відбору та найму персоналу, що містить такі емоційно-психологічні характеристики, як 
амбіційність, здатність до навчання, зацікавленість та цілеспрямованість. По-друге, набувають конкурентні пере-
ваги в нових ринкових умовах, пов'язаних із глобальними технологічними викликами та управлінням бізнес-процесами 
в умовах цифровізації та Індустрії 4.0 загалом. 
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Вступ. Сучасна корпоративна поведінкова модель 

багато в чому будується на розумінні сутності емоційно-
го інтелекту (EI), що сьогодні відзначається особливою 
актуальністю та кореспондується з такими рисами "ци-
фрової економіки" як: а) зростання ролі інноваційної 
діяльності при управлінні бізнесом; б) скорочення без-
посередньої взаємодії виробників та споживачів; в) ро-
зширення використання сервісних моделей управління 
бізнесом; г) концентрація фінансової діяльності на ок-
ремих глобальних економічних платформах. З одного 
боку, йдеться про грамотно вибудувані та імплементо-
вані нові моделі управління бізнесом, у тому числі тех-
нологічних бізнес-процесів, що дозволяють реалізову-
вати оперативне реагування та прогнозування майбут-
ніх викликів і загроз. З іншого боку – про особливості 
реалізації інноваційних стратегій, які безпосередньо 
залежать від стадії життєвого циклу компанії та її моде-
лі поведінки у відповідних ринкових умовах, її реакції на 
зміни зовнішнього та внутрішнього середовища, харак-
теру маркетингової діяльності в умовах цифрової тран-
сформації бізнесу тощо 

Методи дослідження. Багатофакторна теорія інте-
лекту була розроблена Л. Терстоуном [19], який виділив 
10 груп факторів, 7 з яких були ним чітко ідентифіковані 
та отримали назву "первинні розумові здібності":  
S – просторова (здатність оперувати просторовими 
відносинами); Р – сприйняття (здатність деталізувати 
зорові образи); N – обчислювальна (здатність викону-
вати основні арифметичні дії); V – вербальне розуміння 
(здатність розкривати значення слів); F – швидкість 
мови (здатність швидко підібрати слово за заданим 
критерієм); М – пам'ять (здатність до запам'ятовуван-
ня); R – логічне міркування (здатність виявляти законо-
мірність у ряді букв, цифр, фігур). Він довів, що для опи-
су індивідуального інтелекту не можна використовувати 
лише показник IQ. Численні дослідження, які знайшли 
своє відображення у роботах Деніела Гоулмана [11, 12], 
Тревіса Бредберрі та Джин Гривз [5] свідчать, що, по-
перше, високий рівень EI дозволяє індивіду продуктив-
ніше розвиватися як в особистому, так і професійному 
планах, керувати стресом та будувати ефективну комуні-
кацію. По-друге, здатність індивіда усвідомлювати власні 
емоції сприяє розвитку його мислення через розуміння 
емоцій та відповідно можливості керувати (управляти) 
ними у контексті інтелектуального зростання. 

Метою даного дослідження є виявлення необхід-
ності проведення оцінки EI при формуванні інтелекту-

ального потенціалу компанії та перетворення остан-
нього на конкурентну перевагу, досягнуту в результаті 
ефективної політики менеджменту персоналу. Задля 
досягнення мети поставлено наступні завдання: розг-
лянути поняття EI та її види; оцінити ступінь важливо-
сті цього чинника як методу збільшення продуктив-
ність праці; виділити сфери праці, на які EI впливає 
більшою мірою, включаючи підбір та найм працівників 
на роботу; класифікувати сучасні методи оцінки EI як 
конкурентної переваги компанії. 

Результати дослідження. Сьогодні більшість ком-
паній поступово змінюють модель бюрократизованої 
корпорації на інноваційний хаб, відкривають digital-
департаменти та залучають фахівців із різних підрозді-
лів до інноваційних проектів, які орієнтуються на ре-
зультат. При цьому Індустрія 4.0 формує нову екосис-
тему наукових, науково-технічних, виробничих, суспіль-
них та екологічних відносин на базі цифрової трансфо-
рмації бізнесу, застосовуючи нано-, біо-, інфо- та інші 
когнітивні технології. Проте, аналіз сучасної передової 
корпоративної інноваційної практики свідчить, що, крім 
знань та досвіду, найважливішим творчим елементом 
інноваційного процесу є нестандартне креативне мис-
лення. Вираз "прокляття знань" – попередній досвід, за-
снований на внутрішньофірмовій діяльності персоналу, 
що блокує здатність бачити принципово нове – набуває в 
сучасних умовах воістину принципово нового підтексту. 
Звужується сфера діяльності підприємств, які в гонитві 
за короткостроковими фінансовими результатами просто 
обмежують ресурсне забезпечення своїх масштабних 
інноваційних програм. При цьому, з одного боку, вони 
мають пристосовуватися до нових викликів – відмовля-
тися від звичних практик та принципів, вчитися новому та 
постійно експериментувати. З іншого боку – припускаю-
чись помилок і при цьому роблячи з них висновки, куль-
тивувати корпоративне кредо – "подорож не має кінцево-
го пункту призначення і вона ніколи не закінчується", яка 
є базовим принципом сучасного інноваційного менедж-
менту та корпоративної інноваційної стратегії. 

Сьогодні істотно змінилися "правила гри" для суб'єк-
тів ринку праці, перестали існувати гарантії зайнятості, 
а академічні знання чи технічні здібності є лише почат-
ковою вимогою працевлаштування. До лідерських якос-
тей інноваційного менеджменту сьогодні відносять гнуч-
кість, ініціативність, оптимізм, пристосовність до змін та 
емпатію (здатність співпереживати і поставити себе на 
місце іншого індивіда, зрозуміти та відчути те, що інший 
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індивід переживає у межах своєї системи поглядів). При 
цьому сучасні новаторські винаходи в компаніях, що 
принципово змінюють підхід до роботи на основі пошуку 
кращих способів організації виробничих процесів – по-
шук необхідного процесу адаптації є для компаній кри-
тичною умовою збереження та посилення корпоратив-
ної конкурентної переваги. Відбувається поступовий 
перехід у формуванні стратегій від "наздоганяючої" 
адаптації (повторення вже існуючого досвіду, як прави-
ло, не надає значної довгострокової конкурентної пере-
ваги, а лише можливість "протриматися на плаву") до 
"випереджальної" адаптації. Йдеться про здатність 
компанії не так швидко підлаштуватися до змін і вимог 
ринку, як самій стати джерелом таких змін. Це перед-
бачає, по-перше, координацію процесів інноваційно-
проектного менеджменту та їхню взаємодію з іннова-
ційними екосистемами. По-друге, конструктивне прото-
типування піонерних інновацій через пошук нових ідей 
(акселераційні програми, проведення хакатонів та кон-
курсів, купівля стартапів та ін.) у взаємозв'язку з усіма 
корпоративними контролюючими функціями в організа-
ції. За ретроспективним баченням нині існує безліч при-
кладів, коли менеджмент компаній інвестував величезні 
кошти в інноваційні дослідження та розробки і в резуль-
таті зазнавав непоправних збитків, і одночасно випад-
ків, коли фірми вкладали незначні ресурси, але прибут-
ки потім перевершували всі очікування. 

Загалом, сьогодні EI – це здатність розпізнавати 
свої та чужі емоції, а також керувати ними, причому 
якщо IQ – це інтелект та аналітика, то EI – уміння жити 
з собою та оточуючими. Фактично, EI – це "здатність 
контролювати свої власні та чужі почуття та емоції, ро-
зрізняти їх та використовувати цю інформацію для уп-
равління своїм мисленням та діями" [18]. Така емоційна 
поінформованість наділяє індивідуума здатністю конт-
ролювати свої емоції та застосовувати їх відповідно до 
поставлених цілей. Згідно з останніми дослідженнями, 
розвинений EI сприяє особистому та професійному 
успіху людини на 80 %, у той час як рівень раціонально-
го інтелекту (IQ) лише на 20 %. Таким чином, EI в кінце-
вому підсумку є здатністю успішно застосовувати розу-
мові здібності та ефективно взаємодіяти з умовами та 
вимогами ринку [7, с. 41]. Він складається з безлічі різних 
якостей (самосвідомість, емпатія, терпіння, такт, оптимі-
стичність, відкритість, щирість тощо), проте основними є 
наступні фактори EI: 1) саморегуляція (SR); 2) управ-
ління власних емоцій, настроєм, блокування негативних 
емоцій, контроль за ними; 3) регулювання взаємовідно-
синами (RR); 4) соціальні навички, вміння будувати сто-
сунки з оточуючими; 5) рефлексія (R); 6) самоусвідом-
лення, раціональне осмислення емоцій, виявлення вла-
сних мотивів; 7) емпатія (Emp); 8) розуміння емоцій та 
почуттів інших, децентрація. При попарному угрупованні 
факторів отримуємо два основні блоки EI: поведінковий 
– SR+RR та когнітивний – R + Emp [23]. 

Індивіди з високим рівнем EI, по-перше, мають чітке 
розуміння того, що з ними відбувається у конкретний 
момент та вміють аналізувати свій емоційний стан. Во-
ни здатні ідентифікувати не лише свої почуття, а й їхні 
відтінки: "страх – нервозність – тривожність", "гнів – 
злість – обурення", "сором – провина – збентеження", 
"кривда – прикрість – роздратування"; по-друге, мають 
високу впевненість у собі і реалістично ставляться до 
проявів своїх емоцій; по-третє, успішно регулюють про-
яв своїх емоційних станів, стримують себе від імпуль-
сивних вчинків та швидких рішень; по-четверте, мають 
вміння знижувати градус гніву або занепокоєння, пере-
ключатись і підвищувати свій внутрішній і зовнішній 

настрій; по-п'яте, вміють виявляти емпатію, сприймати 
емоційні сигнали та посилки оточуючих, будувати ефе-
ктивні стосунки з партнерами. Причому на роботі вони 
легко справляються з керівними посадами та пробле-
мами, пов'язаними з людьми, що оточують їх, тобто їм 
легко співпрацювати з "проблемним" персоналом. 

EI є необхідним компонентом успіху за умов, коли 
трапляються стресові ситуації у професійному контекс-
ті, особливо щодо конфліктних ситуацій, несподіваних 
змін та складнощів в адаптації до них. Так, протягом 
останніх 20-ти років активно використовується модель 
EI Майєра-Саловея-Карузо (модель здібностей) [17], 
яка складається з чотирьох складових EI: 1) сприйняття 
емоцій – здатність розпізнавати емоції (за мімікою, жес-
тами, зовнішнім виглядом, ходою, поведінкою, голосом) 
інших індивідів, а також ідентифікувати свої власні 
емоції; 2) використання емоцій для стимуляції мислен-
ня – здатність індивіда (переважно неусвідомлено) ак-
тивувати свій розумовий процес, пробуджувати у собі 
креативність, використовуючи емоції як чинник мотива-
ції; 3) розуміння емоцій – здатність визначати причину 
появи емоції, розпізнавати зв'язок між думками та емо-
ціями, визначати перехід від однієї емоції до іншої, пе-
редбачати розвиток емоції з часом, а також здатність 
інтерпретувати емоції у взаєминах, розуміти складні 
(амбівалентні, неоднозначні) почуття; 4) управління 
емоціями – здатність приборкувати, пробуджувати і 
спрямовувати свої емоції та емоції інших індивідів зад-
ля досягнення поставленої мети. До цієї складової та-
кож відноситься здатність брати емоції до уваги при 
побудові логічних ланцюжків, вирішенні різних практич-
них завдань, прийнятті корпоративних рішень та виборі 
стилю власної поведінки. 

Однак сьогодні найбільшою популярністю користу-
ється так звана змішана модель Деніела Гоулмана [12] 
з її чотирма складовими EI: а) самосвідомість (self-
awareness – усвідомлення та аналіз своїх емоцій, слаб-
ких та сильних сторін власної особистості); б) само-
контроль (self-management – вміння керувати емоціями 
та збереження емоційного балансу у форс-мажорних 
ситуаціях); в) емпатія (empathy – розуміння емоцій ото-
чуючих та облік їх станів); г) навички відносин 
(relationship skills – правильне спілкування, пов'язане зі 
здібностями не провокувати конфлікти, працювати в 
командах і бути лідером). За даними компанії 
TalentSmart, 90 % успішних керівників мають високий 
рівень EI, а за даними Brighton School of Business and 
Management, EI на роботі вдвічі важливіше за hard skills, 
причому 44 % опитаних співробітників вважають саме 
цей показник відмінною рисою ефективних лідерів [22]. 

Як свідчать останні дослідження [21], індивід з висо-
ким рівнем EI може, по-перше, справлятися з тиском та 
стресом від роботи, а також ефективно керувати собою 
та іншими під час переговорів, причому існує прямий 
зв'язок між тим, наскільки розвинений EI у керівників, і 
тим, як вони керують людьми (розпізнання стресових 
ситуацій і негативних емоцій не тільки у себе, а й у 
співробітників; правильна реакція, що допомагає уник-
нути стресу, тривоги та депресії; вміння залагоджувати 
конфлікти тощо). По-друге, домагатися від колег необ-
хідного і заслужити їхню повагу (розуміння власних 
емоцій адекватно вмінню керувати ними, а отже, спро-
щенню побудови відносин з іншими; чим вищий рівень EI 
у персоналу у команді, тим вища якість спілкування). 
По-третє, мотивувати команду на основі розуміння по-
чуттів та емоцій, що збільшує ймовірність неімпульсив-
ного прийняття рішень із змістом та розумінням поточ-
них та перспективних корпоративних цілей. Нині активно 
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продовжують розроблятися різні концепції та моделі EI – 
так з'явився бізнес-інтелект, духовний інтелект (spiritual 
intelligence) та social skills (будь-яка компетенція, що 
спрощує взаємодію та спілкування з іншими працівника-
ми, здатність створювати та розвивати відносини, а та-
кож вербально та невербально спілкуватися). При цьому 
аналізуються властивості менеджерів-керівників, що ви-
значають успіх та ефективність проектів, у яких резуль-
тат багато в чому залежить від комунікації, а емоційний 
стан відповідає їх цілям та завданням. При цьому емо-
ційні та інтелектуальні процеси взаємозалежні в контекс-
ті великої кількості складних завдань із різних сфер. 
Спробою оцифрувати емоції людини, створити максима-
льно об'єктивний тест (як це зробили з IQ) та змінити  
EI – це методика MSCEIT (The Mayer-Salovey-Caruso 
Emotional Intelligence), яка складається зі 141 питання 
(випробуваному показують картинки з емоціями, які пот-
рібно не тільки ідентифікувати, а й пояснити). 

У сучасних умовах особливою популярністю корис-
тується практика використання сучасних моделей EI у 
сфері підбору персоналу, яка досі пов'язана з ситуацією, 
коли 80 % рішень приймаються інтуїтивно. Компанії 
витрачають 40-60 % своєї виручки на виплату заробіт-
ної плати, і більша частина цієї величезної суми – ре-
зультат управлінських рішень, які приймаються лише на 
основі інтуїції. Дослідження свідчать, що більшість ме-
неджерів із підбору персоналу роблять висновок про 
кандидата протягом перших 60 секунд зустрічі, найчас-
тіше орієнтуючись на зовнішній вигляд, рукостискання, 
одяг або мову кандидата. При цьому виникає закономі-
рне питання: "Які особливості, досвід, освіта та індиві-
дуальні риси характеру гарантують успіх при прийнятті 
на роботу?" Менеджери та фахівці з управління персо-
налом витрачають мільярди доларів на розробку оці-
нок, тестів, симуляцій та ігор, що використовуються при 
наборі персоналу, проте багато хто стверджує, що не-
зважаючи на це в 30-40 % випадків кандидати підбира-
ються помилково [25]. Тому швидко зростає кількість 
роботодавців, які основним фактором прийому на робо-
ту персоналу називають "емоційний інтелект" майбут-
нього працівника. Зрештою, саме він стає вирішальним 
чинником, замість таких часто використовуваних термі-
нів як, наприклад, характер, особистість, зрілість, ком-
фортність у спілкуванні або прагнення до досконалості. 
Справді, від правильного вибору нового співробітника 
залежить ефективність бізнес-процесів, оцінка ризиків 
тощо. У більшості компаній, робота яких заснована на 
спілкуванні з клієнтами, EI є одним з основних факторів 
прийому на роботу. Хоча EI як критерій прийому на ро-
боту почав використовуватися нещодавно, багато зако-
рдонних компаній зі зрозумілих причин відразу ж взяли 
його собі на озброєння. Такі світові компанії-лідери як 
McDonalds, Coca-Cola, Apple, PWC, Nec, Walmart та інші 
для оцінки EI співробітників використовують асессмент-
центри (групові дискусії та рольові ігри з додатковим 
інтерв'ю після вправ), спеціальні EI-тести тощо. Най-
більш популярні метрики – це тест Гоулмана, Холла, 
TTI, Райбака, Мейєра-Селовея-Карузо. Вплив "людсь-
кого фактора" на бізнес-процеси та результати – це 
вимірна категорія, оскільки цілком можливо підрахува-
ти, скільки "коштуватиме" компанії співробітник із низь-
ким EI, а також які переваги отримує компанія від спів-
робітника з високим EI. 

Згідно з опитуваннями персоналу компаній, наразі 
67 % здібностей, які допомогли їм досягати досконало-
сті у своїй роботі, пов'язані з емоційною компетентні-
стю, причому, крім IQ або вимог у сфері професійних 
знань, два з трьох показників належали до загальних 

поведінкових навичок працівника. При цьому важливу 
роль, на думку роботодавців, відіграють: навички вмін-
ня слухати та спілкування; вміння пристосуватися до 
змін та справлятися з невдачами; впевненість, мотива-
ція, прагнення просуватися кар'єрними сходами; здат-
ність працювати разом з іншими та залагоджувати роз-
біжності; бажання зробити свій внесок у розвиток бізне-
су або стати лідером. Недавнє опитування на популяр-
ному сайті CareerBuilder показало, що роботодавці при 
наймі персоналу оцінюють коефіцієнти EI вище за якіс-
ними параметрами, ніж коефіцієнти IQ, що пояснюється 
такими причинами: 1) в умовах ускладнення завдань 
вміння працювати в команді стає все більш цінним; 
2) розумний працівник, з яким неможливо працювати, 
корисний лише на вузькій ділянці роботи; 3) розумна 
людина, яка не вміє справлятися зі стресом, більше 
шкодить, ніж допомагає; 4) чим більше в кандидатів 
потенційних можливостей для зростання в компанії, тим 
більше потрібна емоційна стійкість [13]. 

Компанії, які реалізовують у системі корпоративного 
менеджменту моделі EI, отримують значні переваги – 
співробітники ефективніше здійснюють бізнес-процеси, 
а їхня продуктивність значно покращується. EI, в першу 
чергу, важливий для менеджерів та власників компаній, 
оскільки володіння його навичками допомагає налаго-
дити зворотний зв'язок із персоналом. Йдеться про си-
ндром "емоційного вигоряння", який полягає у відчутті 
виснаження енергії та збільшенні розумової дистанції 
від роботи, цинічному та негативному ставленні до сво-
їх професійних обов'язків, а також зниженні продуктив-
ності. Американський інститут Геллапа організував до-
слідження серед 7,5 тис. працівників і виявив, що 23 % 
з них страждають від "вигоряння на роботі" постійно, а 
44 % – іноді. Однак якщо активно залучати моделі EI, то 
можна запобігти або принаймні знизити такі ризики [24]. 
Згідно з дослідженням Brighton School of Business and 
Management, 90 % успішних менеджерів компаній ма-
ють високий рівень EI, який на практиці вдвічі важливі-
ший за hard skills, а 44 % опитаних співробітників вва-
жають саме цей показник відмінною рисою ефективних 
лідерів-керівників. Згідно з доповіддю World Economic 
Forum, з 2019 р. EI входить до 10 найбільш затребува-
них навичок "людини майбутнього" [22]. 

Високий EI також входить у профіль посади топ-
менеджерів та керівників середньої ланки. Для робочих 
спеціальностей достатньо мінімальний рівень EI. Дос-
лідження 515 керівників фірм, проведене компанією 
Egon Zehnder International, свідчить, що керівники, які 
мають високий EI, показують у роботі у 74 % випадків 
успіхи, і лише у 24 % випадків – невдачі. Для оцінки EI 
виділяються категорії персоналу та трансформується 
категорія EI у конкретні компетенції з відповідними ін-
дикаторами: а) лінійний персонал (продавці-консуль-
танти, касири) – усвідомлюють свої емоції, розпізнають 
емоції інших та виявляють їх потреби, відкриті для різ-
них норм/правил та дій; б) фахівці (товарознавці) – 
аналізують свої почуття та емоції, знають шляхи мінімі-
зації деструктивних емоцій, пропонують оточуючим до-
помогу та підтримку; в) менеджери (керуючі) – виявля-
ють та реагують на напруженість між членами команди, 
виявляють інтерес до роботи та життя своїх підлеглих 
[16]. Саме тому корпоративні програми оцінки та розви-
тку EI – це розворот організації у бік найманого персо-
налу компанії, розуміння та посилення взаємозв'язків 
між успіхом особистості та успіхом бізнесу. 

Для вимірювання EI існує два основних підходи: 
1) визначення за допомогою "об'єктивних" тестів, що 
складаються із завдань з однією правильною відповід-
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дю за аналогією до традиційних тестів IQ; 2) визна-
чення за допомогою опитувальників. Переважно труд-
нощі тестового підходу полягають у відсутності переко-
нливих підстав визначення правильної відповіді, а го-
ловний недолік опитувань – опора на самозвіт, що вхо-
дить у протиріччя зі спробою вимірювати EI як один із 
видів IQ. Третій підхід – нетестовий метод оцінки EI, що 
ґрунтується на технології "360 градусів", який полягає в 
такому. Як відомо, перехресну оцінку (коли в групі під-
дослідних кожному пропонується оцінити кожного) мож-
на проводити за різними критеріями, які показувати-
муть, наскільки оцінювана фігура "емоційно розумна" у 
відносинах із людьми, які безпосередньо його оточу-
ють. Сьогодні в західних компаніях EI вимірюється в 
основному за допомогою психологічного тестування, 
що складається з 70 питань і займає загалом близько 
40 хвилин. Результати видаються за такими шкалами: 
"Поведінка", "Знання", "Емоційне проникнення в себе", 
"Мотивація", "Вираз емоцій", "Емпатія та соціальна інту-
їція" з докладним описом кожного фактора. У цьому 
поведінковий аспект EI характеризує те, яким людина 
сприймається оточуючими, і навіть здатність людини 
контролювати свої емоції у поведінкових реакціях [8]. 

Необхідно відзначити, що, незважаючи на загальне 
занепокоєння професійними навичками (навичками 
роботи з програмним забезпеченням, навичками про-
дажів, математичними навичками тощо), більшість ком-
паній схиляються до висновку, що володіння технічни-
ми навичками – це лише невеликий відсоток успіху. Так, 
паралельно з виміром EI сьогодні широко використову-
ються алгоритми, засновані, по-перше, на штучному 
інтелекті, який допомагає вивчати резюме, знаходити 
відповідних кандидатів усередині компаній, виявляти 
високоефективних співробітників і навіть давати роз-
шифровку відеозапису співбесіди, вибираючи фахівців, 
які, найімовірніше, виявляться найуспішнішими. По-
друге, для перевірки претендентів на вакансії в галузі 
маркетингу та продажу активно використовуються 
принципи гейміфікації. При цьому технології штучного 
інтелекту дозволяють вирішувати завдання у сфері ме-
неджменту персоналу практично на будь-якому етапі 
циклу життя (кар'єри) співробітника, включаючи форму-
вання зарплат, навчання персоналу, постановку цілей 
та оцінку ефективності, кар'єрний розвиток (talent 
management), управління культурою та залученістю. 
Завдяки виключенню всіх помилок, які здійснюються у 
процесі проведення співбесід та розгляду "послужного 
списку" кандидатів, які допускаються у межах поточного 
процесу, коефіцієнт успіху збільшується більш ніж на 
30 %. Вже зараз інструменти AI (платформи 
HeadHunter, CleverStuff та ін.) дозволяють на 94 % збі-
льшити швидкість обробки резюме (алгоритми відбирають 
потенційних співробітників на основі формальних ознак: 
освіти, компетенцій, аналізу послужного списку) [3]. 

Відомо, що у світі на сферу навчання та розвитку 
щорічно інвестується понад 200 млрд дол. США, проте 
водночас більшість фахівців у галузі освіти та консал-
тингу стверджують, що принаймні половина з цих кош-
тів була витрачена даремно (розроблені рішення забу-
ті, застосовуються неналежним чином або просто є 
марнуванням часу), а в середньому на навчання у спів-
робітників компаній виділяється менше 25 хв на тиж-
день. Необхідність вивчення та впровадження у практи-
ку компанії кращих алгоритмів роботи ґрунтується на 
відстеженні потенціалу знань, поведінки та дій най-
більш ефективних співробітників (включаючи проектні 
команди загалом). Наприклад, платформа Degreed, з 
одного боку, дозволяє компанії підібрати курси підви-

щення кваліфікації для персоналу, виходячи з компете-
нцій та кар'єрних амбіцій співробітників. З іншого боку – 
допомагає роботодавцю виявити потенціал працівників 
і, якщо компанія орієнтується на нову сферу діяльності, 
не наймати нових людей, а навчити персонал, що діє. 
Аналогічно працює платформа EdCast, метою якої є 
утримання висококваліфікованих працівників усередині 
компанії (пропонуючи їм кар'єрне зростання за рахунок 
навчання). У цифровій бібліотеці системи зібрано дос-
від спеціалістів різних бізнес-галузей, що дозволяє ро-
ботодавцю підібрати саме ті курси, які відповідають 
його цілям, а використання алгоритмів типу Netflix-like 
робить навчання так само корисним і веселим, як пере-
гляд кабельного телебачення. Тому навіть з огляду на 
те, що в середньому на навчання співробітники витра-
чають менше 25 хв на тиждень, якщо цей час витрачати 
з більшою користю, ефективність кожного з них збіль-
шиться. Більше того, використання подібних інструмен-
тів, згідно з наявними дослідженнями, підвищує ефек-
тивність керівництва компанії в контексті зміцнення та 
розвитку корпоративних цінностей щонайменше на 
25 % (включаючи використання EI-моделей) [9]. 

Справді, моделі EI, spiritual intelligence та social skills 
сьогодні активно використовуються бізнесом, проте вже 
зараз стало зрозуміло, що замість того, щоб навчати 
цьому вже дорослих людей, необхідно навчати нові 
покоління, які від початку знатимуть, як контролювати 
власні емоції, як спілкуватися в колективі, бути більш 
чуйним з друзями та знайомими та вміти висловлювати 
свої почуття. Ці навички є не менш значущими, ніж зда-
тність вирішувати математичні завдання або вивчати 
іноземну літературу. Сьогодні в Україні поняття EI тіль-
ки набирає своєї популярності, оскільки в ринковій еко-
номіці, що розвивається, дуже мало бізнесів, спрямо-
ваних на клієнтоорієнтованість, а фактор EI до остан-
нього часу не був серед пріоритетних. Що ж до україн-
ської системи освіти, то її основою досі є, на жаль, fact 
collecting (безглузде зазубрювання данин), що блокує 
творче мислення, неминуче породжує страх нового і 
заперечення оригінальних ідей. Під час підготовки ба-
калаврів у вузах "по-старому" не здійснюють вивчення 
причинно-наслідкових відносин усередині професії, у 
професійному середовищі та в самому об'єкті. На жаль, 
така підготовка суперечить прийнятому у світі принципу 
прагматизації та не відповідає розвитку інформаційного 
середовища та навчального інструментарію. Тим самим 
підготовка професіонала-практика практично "зводить-
ся до нуля" (говорити про розвиток інтелекту тут немає 
можливості), оскільки цей процес не ініціюється освітою 
і залежить виключно від самоосвіти, яка може жодним 
чином не "перетинатися" з траєкторією професійної 
підготовки бакалавра ЗВО. На відміну від бакалаврату, 
магістратура, яка потребує попередніх знань та особис-
того професійного досвіду, призводить до серйозного 
розвитку інтелекту через індивідуалізацію освітніх трає-
кторій. При відповідальному ставленні до цього періоду 
навчання магістранти досліджують внутрішню сутність 
та причинно-наслідкові відносини у професійному се-
редовищі, у системному об'єкті, що дозволяє надалі 
використовувати існуючі моделі та створювати нові 
шляхом їх поєднання та конгломерації. 

Сьогодні в існуючому бюрократичному державному 
та корпоративному середовищі при влаштуванні на 
роботу потрібен документ про вищу освіту, що закріп-
лює діючу модель підготовки бакалаврів та магістрів, 
яка, зі свого боку, легалізує та легітимізує корупційні 
схеми у вищій освіті. 
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Тому в контексті реформування нової української 
вищої школи необхідне фокусування на розвитку EI, а 
також соціальних та комунікативних компетенцій студе-
нтів. ЗВО необхідно, з одного боку, сформувати знання 
здобувачів про EI та надати можливість тренувати на-
вички саморегуляції, самомотивації та управління від-
носинами, що дозволить підвищити ефективність та 
задоволеність у житті та на потенційній майбутній робо-
ті. З іншого – навчити студентів будувати ефективні 
стосунки у спілкуванні, розуміти свої емоції, відстоюва-
ти свої емоційні кордони і не надавати можливість ін-
шим маніпулювати власними відчуттями. І якщо країні 
потрібне суспільство, здатне ефективно комунікувати 
та адаптуватися до будь-яких змін, то EI треба впрова-
джувати у навчальні програми на всіх рівнях. 

Висновки. Розвинені навички EI, по-перше, сприя-
ють створенню більш продуктивного та мотивованого 
робочого середовища в компанії, а розвинений потен-
ціал EI відкриває величезні можливості – його високий 
рівень на робочому місці покращує самоконтроль, до-
помагає зміцнити впевненість при прийнятті рішень (він 
не менш важливий для досягнення комерційного успіху, 
ніж IQ). По-друге, це здатність та вміння використову-
вати емоції та керувати ними, формувати мотивацію та 
ідентифікувати реальні інтереси, а менеджмент компа-
ній з розвиненим EI більш продуктивний у контексті мо-
тивації персоналу. По-третє, він є важливим чинником 
працездатності персоналу, який формує відносини у 
робочій сфері та у приватному житті індивіда, роблячи 
його цілеспрямованим, стресостійким та впевненим у 
собі. Зараз на запит IQ-тести пошукові мережі видають 
мільйон результатів, проте якщо ефективність цих тес-
тів цілком можна оскаржити, то нинішні реалії свідчать, 
що одного тільки інтелекту мало, у той час, як значи-
мість EI – безсумнівна. Вміння вирішити в умі складне 
рівняння або порахувати відсоток – це продуктивно, 
але EI та вміння керувати емоціями часто бувають ва-
жливішими за розумові здібності. Сьогодні для оцінки 
ефективності співробітників компаніям абсолютно не 
потрібно аналізувати особисті дані – вони використо-
вують у межах корпоративних ресурсів дані для де-
скриптивної та предикативної поведінкової HR-аналі-
тики, EI-моделі, дотримуючись принципу конфіденцій-
ності щодо співробітників. 
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EMOTIONAL INTELLIGENCE AS AN INNOVATIVE FACTOR IN BUSINESS EFFICIENCY 
The article analyzes the concept of "emotional intelligence", reveals the need for its assessment by the company's staff and consideration for 

employment. The socio-psychological research in this area were studied, an analysis of the influence of the EI level on the employee's performance 
was carried out, the experience of foreign companies in using the EI factor in their activities was considered. It has been proven that at present, 
companies of the fourth level of maturity with the highest financial performance, which have made a bet on EI, firstly, have a highly effective 
potential for recruiting and hiring personnel, including such emotional and psychological characteristics as ambition, learning, passion, and 
purposefulness. Secondly, they acquire a competitive advantage in the new market conditions associated with global technological challenges and 
business process management in the context of digitalization and Industry 4.0 in general.  
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