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ПСИХОЛОГІЧНІ ПРОЯВИ МОТИВАЦІЙНИХ ФАКТОРІВ  
У ПРЕДСТАВНИКІВ РІЗНИХ ТИПІВ DISC В ОРГАНІЗАЦІЙНОМУ СЕРЕДОВИЩІ:  

АВТОРСЬКА ІНТЕРПРЕТАЦІЙНА МОДЕЛЬ 
 
В с т у п . У статті представлено авторську інтерпретаційну модель мотивації працівників залежно від їх поведін-

кових типів за системою DISC. У сучасній організаційній психології проблема мотивації працівників дедалі частіше ро-
зглядається як проблема психологічної відповідності стимулів індивідуальним особливостям працівника. Класичні 
теорії мотивації переконливо пояснюють зміст потреб, однак меншою мірою конкретизують, чому однакові стимули 
по-різному переживаються та реалізуються у робочій поведінці.  

М е т о д и . Дослідження виконано в межах теоретико-аналітичного дизайну. Порівняльне зіставлення класичних 
теорій мотивації з моделлю DISC. Ілюстративні організаційні сценарії в тексті слугують для пояснення моделі й не 
мають статусу самостійної емпіричної верифікації.  

Р е з у л ь т а т и . Розроблено авторську інтерпретаційну модель, де типи DISC розглядаються як механізми інтер-
претації мотиваційних стимулів. Поведінковий тип виконує функцію "психологічного фільтра" між зовнішнім стиму-
лом і реакцією, визначаючи спосіб сприйняття та реалізації мотиваційного впливу. "Психологічний фільтр" описує 
процеси селекції, оцінювання та надання значущості стимулам в організаційному середовищі. 

На цій основі виокремлено чотири домінувальні механізми реалізації мотивації: 
 інструментально-результативний для типу Dominance; 
 соціально-емоційний для типу Influence; 
 стабілізаційно-підтримувальний для типу Steadiness;  
 когнітивно-контрольний для типу Conscientiousness.  
Показано, що цей фільтр послідовно здійснює селекцію релевантних сигналів, оцінює їх відповідність пріоритетам 

особистості, надає їм позитивної або негативної емоційної валентності та переводить таку оцінку в конкретну по-
ведінкову реалізацію. Для кожного типу описано провідні мотиватори, демотиватори, психологічні прояви й типові 
організаційні умови ефективної мотивації.  

В и с н о в к и . Запропонована модель дає змогу інтегрувати змістові та процесуальні підходи до мотивації й уто-
чнює, що ефективність мотиваційного впливу залежить не лише від змісту стимулу, а й від способу, у який він інте-
рпретується поведінковим типом. Практична цінність моделі полягає в можливості індивідуалізації HR-інструментів, 
підвищення точності управлінської комунікації та проєктування стимулів з урахуванням поведінкового профілю пра-
цівника. Обмеженням дослідження є його теоретичний характер, подальші дослідження доцільно спрямувати на емпі-
ричну перевірку моделі. 

 
К л ю ч о в і  с л о в а : організаційна поведінка, мотиваційна регуляція, поведінкова типологія, психологічний фільтр, 

індивідуальні відмінності, HR-стратегії. 
 
Вступ 
У сучасній організаційній психології мотивація праців-

ників дедалі рідше розглядається як універсальний набір 
стимулів, однаково ефективний для всіх співробітників. 
Практика управління персоналом показує, що навіть до-
бре спроєктовані системи винагород, визнання, кар'єр-
ного просування, командної підтримки або розвитку 
компетентностей можуть викликати різні ефекти: для од-
них працівників вони стають джерелом мобілізації та про-
фесійного зростання, для інших – нейтральним фоном, а 
для третіх – чинником внутрішнього напруження або при-
хованого опору. Це свідчить про наявність проміжної пси-
хологічної ланки між стимулом і реальною поведінкою 
працівника, яка визначає, як саме зовнішній вплив буде 
сприйнято, інтерпретовано та реалізовано.  

Класичні теорії мотивації створили потужне підґрунтя 
для пояснення цього феномена. Ієрархія потреб А. Маслоу 
описує логіку актуалізації потреб; двофакторна модель Ф. 
Герцберга розрізняє чинники задоволення та незадово-
лення працею; теорія самодетермінації Е. Десі та Р. Раяна 
пояснює, яким чином підтримка автономії, компетентності 
й пов'язаності посилює внутрішню мотивацію та благопо-
луччя працівника (Maslow, 1943; Herzberg, 1968/2003; Ryan 
& Deci, 2000). Водночас ці підходи переважно відповідають 
на запитання, що саме може мотивувати людину, але мен-
шою мірою пояснюють, чому ідентичні стимули набувають 

різної психологічної ваги для працівників з відмінними по-
ведінковими характеристиками. Сучасні огляди з організа-
ційної психології також наголошують, що результати 
роботи й залученість зростають за умов узгодження між ін-
дивідуальними характеристиками працівника та характери-
стиками середовища, проте ця логіка не завжди 
операціоналізується через конкретні поведінкові стилі (Deci 
et al., 2017; Van den Broeck et al., 2021; van Vianen, 2018).  

Важливими для пояснення трудової мотивації є та-
кож Теорія постановки цілей Е. Локка та Г. Летема, Тео-
рія очікувань В. Врума та Модель характеристик роботи 
Дж. Хекмана і Г. Олдхема. Ці концепції пояснюють вплив 
чітко сформульованих цілей, очікувань щодо результа-
тів праці, а також характеристик самої роботи (автономії, 
різноманітності завдань, зворотного зв'язку) на форму-
вання внутрішньої мотивації працівників. Запропонована 
авторська модель не замінює зазначені підходи, а допо-
внює їх, пояснюючи психологічне опосередкування мо-
тиваційних стимулів через поведінкові особливості 
особистості (Locke & Latham, 2002; Vroom, 1964; 
Hackman & Oldham, 1976). 

У практиці HR-менеджменту зазначене обмеження 
має безпосередні наслідки. Організації нерідко застосову-
ють стандартизовані мотиваційні інструменти: однакові 
KPI (Key Performance Indicators, ключові показники ефек-
тивності), типові форми зворотного зв'язку, уніфіковані 
програми визнання, стандартні сценарії адаптації чи єдині 
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схеми преміювання. Водночас працівники відрізняються 
не лише професійним досвідом чи посадовим статусом, а 
й тим, які характеристики ситуації вони вважають визна-
чальними: швидкість, автономію, соціальне схвалення, 
стабільність, логічність, доказовість, безпеку або простір 
самовираження. У результаті однакові управлінські 
впливи можуть виявлятися різною мірою мотивуваль-
ними, нейтральними або демотивувальними.  

У цьому контексті продуктивною є модель DISC, що 
походить від праці W. M. Marston і в сучасній організацій-
ній практиці використовується як типологічний інстру-
мент опису поведінкових стилів. Її прикладна цінність 
полягає у виокремленні відносно стійких тенденцій до 
домінування, впливу, стабільності та сумлінності/конт-
ролю. Однак у більшості практичних застосувань DISC 
використовується переважно описово – як мова для по-
значення відмінностей між людьми, а не як інструмент 
пояснення того, через які психологічні механізми ці від-
мінності впливають на мотивацію (Marston, 1928; 
Scullard & Baum, 2015).  

У цій статті модель DISC не розглядається як вичер-
пна теорія особистості чи клінічний діагностичний інстру-
мент. Вона використовується як практична поведінкова 
типологія, придатна для аналізу організаційної поведі-
нки. З огляду на це запропонована модель не замінює 
класичних мотиваційних теорій, а уточнює їх на процесу-
альному рівні: пояснює, через які психологічні механізми 
стимул набуває суб'єктивної значущості і яким чином ця 
значущість втілюється в поведінці.  

Вибір моделі DISC у цьому дослідженні зумовлений 
її широким застосуванням у сфері управління персона-
лом, організаційного консультування та розвитку лідерс-
тва як інструменту аналізу поведінкових стилів, а не 
психометричної діагностики особистості (Scullard & 
Baum, 2015). 

Водночас у сучасній психології особистості найбільш 
емпірично обґрунтованою моделлю вважається П'яти-
факторна модель особистості (Big Five / OCEAN), яка 
має широку психометричну валідацію та використову-
ється для дослідження стабільних рис особистості. На 
відміну від Big Five, модель DISC у межах цього дослі-
дження використовується як прикладна поведінкова ти-
пологія, придатна для аналізу організаційної поведінки 
та інтерпретації мотиваційних стимулів, а не як універса-
льна модель структури особистості (Costa & McCrae, 
1992; John et al., 2008). 

Сучасні дослідження в галузі організаційної психоло-
гії та управління персоналом підтверджують, що ефек-
тивність мотиваційних практик дедалі більше залежить 
від індивідуалізації підходів до працівників. Зокрема, у 
межах теорії самодетермінації підкреслюється, що задо-
волення базових психологічних потреб в автономії, ком-
петентності та пов'язаності є критичним фактором 
внутрішньої мотивації, залученості та професійного бла-
гополуччя (Deci et al., 2017; Ryan & Deci, 2000). Водночас 
емпіричні дослідження демонструють, що навіть за ная-
вності сприятливого середовища ці потреби можуть ре-
алізовуватися по-різному залежно від індивідуальних 
характеристик працівника. 

Аналітичні звіти міжнародних організацій також вка-
зують на обмеженість універсальних мотиваційних стра-
тегій. Зокрема, дані Gallup свідчать, що лише близько 
20% працівників у світі є залученими до роботи, тоді як 
більшість демонструє низький рівень залученості або її 
відсутність (Gallup, 2023). Це спостерігається попри 
впровадження формалізованих систем оцінювання, ви-
нагород і розвитку. Отже, проблема полягає не лише у 

змісті мотиваційних інструментів, але й у способах їх 
сприйняття та інтерпретації працівниками. 

У практиці HR-менеджменту ця проблема набуває 
особливої актуальності в умовах зростання складності ор-
ганізаційного середовища, переходу до гібридних форма-
тів роботи та підвищення вимог до гнучкості управління. 
Стандартизовані підходи до мотивації, які не враховують 
поведінкових відмінностей, можуть призводити до зни-
ження ефективності комунікації, формування прихова-
ного опору змінам і втрати потенціалу працівників. 

У цьому контексті особливої уваги потребує питання 
операціоналізації індивідуальних відмінностей у мотива-
ційних процесах. Поведінкові типології, зокрема модель 
DISC, відкривають можливість для більш точного опису 
того, як різні працівники сприймають і реалізують моти-
ваційні стимули. Однак їх потенціал часто залишається 
не повністю використаним, оскільки вони застосову-
ються переважно як інструмент опису поведінки, а не як 
пояснювальна модель мотивації. 

Наукова проблема дослідження полягає у відсутності 
системної концептуалізації того, як поведінкові типи 
DISC опосередковують зв'язок між мотиваційним стиму-
лом і реальною поведінковою реакцією працівника.  

Метою роботи є теоретичне обґрунтування та ро-
зробка авторської інтерпретаційної моделі психологіч-
них проявів мотиваційних факторів у представників 
різних типів DISC.  

Для досягнення цієї мети поставлено такі завдання:  
 проаналізувати обмеження універсальних підходів 

до мотивації; 
 зіставити класичні мотиваційні теорії з поведінко-

вою типологією DISC;  
 описати механізм психологічного фільтра як промі-

жної ланки між стимулом і поведінкою;  
 визначити домінуючі механізми реалізації мотива-

ції для кожного з чотирьох типів DISC;  
 окреслити напрями подальшої емпіричної переві-

рки моделі.  
Таким чином, актуальність дослідження зумовлена 

необхідністю переходу від універсальних до диференці-
йованих підходів до мотивації, що враховують не лише 
зміст стимулів, але й психологічні механізми їх інтерпре-
тації та реалізації у поведінці працівників. 

Методи 
Дослідження базується на теоретико-аналітичному 

підході, що включає методи систематичного аналізу, 
узагальнення та інтерпретації наукових джерел з про-
блем мотивації, організаційної поведінки та поведінко-
вих типологій. Застосовано порівняльний аналіз 
класичних теорій мотивації та сучасних підходів до інди-
відуалізації управління персоналом. 

Методологічною основою виступає модель DISC, яка 
використовується як інструмент аналізу індивідуально-
психологічних відмінностей та їх впливу на мотиваційні 
процеси. У межах дослідження застосовано авторський 
інтерпретаційний підхід, що дозволив узагальнити пси-
хологічні прояви мотиваційних факторів та сформулю-
вати концептуальну модель їх реалізації. 

Результати 
У результаті проведеного теоретико-аналітичного 

дослідження та критичного узагальнення сучасних під-
ходів до мотивації й організаційної поведінки було  
сформульовано авторську інтерпретаційну модель 
психологічних проявів мотиваційних факторів у пред-
ставників різних поведінкових типів за моделлю DISC. 
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На відміну від традиційних підходів, які розглядають 
мотивацію як універсальний процес, отримані резуль-
тати дають підстави розглядати, що мотиваційні фак-
тори мають диференційовану структуру. Вона 
визначається не лише змістом потреб, але й способом 
їх психологічної реалізації у поведінці особистості. 

Запропонована модель може бути розглянута як 
спроба інтеграції змістових і процесуальних підходів до 
мотивації в організаційному середовищі. Якщо класичні 
теорії мотивації описують переважно зміст потреб і дже-
рела залучення, то дана інтерпретаційна схема уточнює 
процес, через який зовнішній стимул набуває психологі-
чної значущості для конкретного працівника. У цьому 
контексті модель не суперечить попереднім підходам, а 
конкретизує їх на рівні поведінкової реалізації (Maslow, 
1943; Herzberg, 1968/2003; Ryan & Deci, 2000). 

Запропонована модель дозволяє пояснити, що клю-
чові відмінності між типами DISC проявляються у домі-
нуванні різних механізмів мотиваційної регуляції, що 
дозволяє виокремити чотири типи психологічної реаліза-
ції мотивації: 

 інструментально-результативний (тип Dominance); 
 соціально-емоційний (тип Influence); 
 стабілізаційно-підтримувальний (тип Steadiness); 
 когнітивно-контрольний (тип Conscientiousness). 
При цьому типи DISC у межах запропонованої моделі 

розглядаються як аналітичні категорії, що відображають 
домінувальні поведінкові тенденції. Автор усвідомлює, 
що в реальних організаційних умовах більшість праців-
ників мають змішані поведінкові профілі, які поєднують 
ознаки кількох типів. Аналіз таких профілів виходить за 
межі цього дослідження та розглядається як перспекти-
вний напрям подальших емпіричних досліджень 
(Scullard & Baum, 2015). 

Зіставлення результатів із теорією самодетермінації 
дає підстави інтерпретувати поведінкові типи DISC як 
відмінні канали актуалізації базових психологічних пот-
реб у робочому контексті:  

 для типу Dominance – автономії, впливу та резуль-
тативності;  

 для Influence – пов'язаності, визнання та соціаль-
ного резонансу;  

 для Steadiness – безпечного середовища взаємодії;  
 для Conscientiousness – переживання компетент-

ності через структуру, точність і контроль якості.  
Така інтерпретація узгоджується з сучасними дослі-

дженнями мотивації (Deci et al., 2017; Gagné & Deci, 
2005; Van den Broeck et al., 2021; van Vianen, 2018). 

Подальший аналіз дозволив деталізувати психологі-
чні особливості реалізації мотивації у представників ко-
жного поведінкового типу. 

Тип Dominance (D). Для представників типу 
Dominance мотивація реалізується переважно через ін-
струментально-результативний механізм, що передба-
чає орієнтацію на досягнення конкретного результату, 
контроль над ситуацією та максимізацію ефективності 
діяльності. В основі цього механізму лежить прагнення 
до впливу на зовнішнє середовище та його трансформа-
ції відповідно до власних цілей. 

Психологічні прояви цього типу включають високу 
швидкість прийняття рішень, орієнтацію на досягнення 
та конкуренцію, готовність швидко приймати рішення в 
умовах невизначеності та брати відповідальність за їх 
наслідки, а також низьку потребу в надмірній регламен-
тованості та тривалих процедурах. Для цього типу харак- 
терна здатність брати на себе відповідальність і діяти в 
умовах підвищеного тиску. 

Мотивація типу Dominance характеризується вибір-
ковістю щодо стимулів: значущими є ті, що забезпечують 
автономію, швидкий результат і можливість впливу. На-
томість надмірна регламентованість або обмеження 
свободи дій можуть сприйматися як демотивуючі. 

З позиції авторської моделі мотивація цього типу має 
проактивний характер і реалізується через активну зміну 
середовища. Ефективність мотивації визначається мож-
ливістю досягнення результату через швидкі та автоно-
мні дії. 

Така інтерпретація узгоджується з Теорією постано-
вки цілей Е. Локка та Г. Летема, відповідно до якої чіткі 
та складні цілі підвищують ефективність діяльності, а та-
кож із Теорією очікувань В. Врума, яка пояснює мотива-
цію через оцінку очікуваної результативності, 
інструментальності та суб'єктивної цінності отриманого 
результату (Locke & Latham, 2002; Vroom, 1964). 

Тип Influence (I). Для представників типу Influence 
характерний соціально-емоційний механізм мотивації, 
що базується на потребі у визнанні, міжособистісній вза-
ємодії та емоційному підкріпленні. На відміну від типу 
Dominance, мотивація тут формується передусім через 
соціальний контекст діяльності. 

Психологічні прояви включають орієнтацію на взає-
модію, емоційність, залежність від зворотного зв'язку та 
прагнення впливати через комунікацію. Представники 
цього типу демонструють високу соціальну адаптивність 
і здатність надихати інших. 

Мотивація є чутливою до якості соціального середо-
вища: визнання, підтримка та залучення виступають 
ключовими факторами її активації. Водночас ігнору-
вання, ізоляція або критика можуть знижувати ефектив-
ність діяльності. 

У межах авторської моделі мотивація типу Influence має 
соціально-комунікативний характер і реалізується через 
соціально-емоційний "фільтр", що визначає значущість 
стимулів через рівень взаємодії та емоційного відгуку. 

Тип Steadiness (S). Для представників типу 
Steadiness характерний стабілізаційно-підтримувальний 
механізм мотивації, спрямований на збереження психо-
логічного комфорту, передбачуваності та гармонійних 
взаємин. 

Психологічні прояви включають послідовність пове-
дінки, орієнтацію на довгострокову взаємодію, схиль-
ність до підтримки командної гармонії та уникнення 
конфліктів. Представники цього типу відзначаються на-
дійністю та стабільністю. 

Мотивація залежить від передбачуваності умов дія-
льності та якості взаємин. Стабільність і підтримка ви-
ступають ключовими факторами її активації, тоді як 
зміни, невизначеність і конфлікти можуть викликати зни-
ження ефективності. 

У межах авторської моделі мотивація реалізується 
через "фільтр безпеки та передбачуваності", що визна-
чає оцінку стимулів з точки зору їх впливу на стабільність 
середовища. 

Тип Conscientiousness (C). Для представників типу 
Conscientiousness мотивація реалізується через когніти-
вно-контрольний механізм, що базується на потребі у 
структурі, точності та логічній узгодженості діяльності. 

Психологічні прояви включають аналітичне мис-
лення, орієнтацію на стандарти якості, прагнення до мі-
німізації помилок і обережність у прийнятті рішень. 
Представники цього типу демонструють високий рівень 
самоконтролю та системності. 
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Мотивація є чутливою до рівня структурованості се-
редовища: чіткі правила, стандарти та логічність проце-
сів виступають ключовими умовами її активації. 
Натомість невизначеність або хаотичність можуть зни-
жувати ефективність. 

У межах авторської моделі мотивація цього типу ре-
алізується через "когнітивний фільтр", який визначає 
значущість стимулів через їх логічність, структурованість 
і відповідність стандартам. 

Для систематизації психологічних характеристик, мо-
тиваторів і поведінкових проявів представників різних ти-
пів DISC результати узагальнено (рис. 1). 

На основі узагальнення теоретичних положень та ав-
торського підходу розроблено інтерпретаційну модель, 
що відображає роль поведінкових типів DISC як психо-
логічного фільтра між стимулом і поведінкою (рис. 2). 

 

 
Рис. 1. Психологічні характеристики, мотиватори та стресори представників типів DISC (узагальнено автором) 

 

 
Рис. 2. Авторська інтерпретаційна модель психологічного опосередкування мотивації через поведінкові типи DISC 
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Запропонована модель демонструє, що поведінко-
вий тип визначає не лише перелік релевантних мотива-
ційних факторів, але й спосіб їх інтерпретації та 
подальшої реалізації у поведінці. 

У цьому контексті модель доцільно розглядати не як 
статичну класифікацію мотиваційних типів, а як динамі-
чну систему взаємодії між внутрішніми характеристи-
ками особистості та зовнішніми впливами середовища. 
Кожен тип DISC відрізняється специфічним способом 
обробки стимулів, що проявляється у різній оцінці їх зна-
чущості та різних поведінкових реакціях. 

Зокрема, для типу Dominance стимул набуває значення 
через можливість досягнення результату та впливу на си-
туацію; для типу Influence – через соціальну взаємодію та 
емоційний відгук; для типу Steadiness – через стабільність і 
передбачуваність; для типу Conscientiousness – через логі-
чну узгодженість і структурованість. 

Це дає підстави розглядати мотивацію як процес, що 
не зводиться до прямої реакції на стимул, а опосередко-
вується індивідуальним психологічним фільтром, який 
визначає характер її поведінкової реалізації. 

Узагальнюючи отримані результати, мотивацію доці-
льно інтерпретувати як багаторівневу систему, у якій змі-
стові компоненти (потреби, цілі) взаємодіють із 
процесуальними механізмами їх психологічної реаліза-
ції. Запропонована авторська модель демонструє, що 
поведінкові особливості працівника визначають не лише 
вибір значущих стимулів, а й спосіб їх інтерпретації та 
подальшої поведінкової реалізації. 

Зокрема, запропонована модель дозволяє пояснити, 
що відмінності між типами DISC полягають не лише у 
пріоритетах мотиваційних факторів, але й у характері їх 
внутрішньої обробки та зовнішнього прояву. Це дає під-
стави розглядати мотивацію як багаторівневу систему, у 
якій змістові компоненти (потреби, цілі) взаємодіють із 
процесуальними (способи реалізації). 

У межах запропонованої авторської інтерпретаційної 
моделі ці механізми розглядаються як домінувальні тен-
денції, а не як універсальні характеристики всіх предста-
вників відповідних поведінкових типів. 

Для типу Dominance характерною є орієнтація на ре-
зультат і трансформацію середовища, що свідчить про 
домінування активного, проактивного механізму мотива-
ції. Для типу Influence мотивація реалізується через со-
ціальну взаємодію, емоційне підкріплення та 
комунікацію, що визначає її соціально-комунікативний 
характер. Тип Steadiness демонструє спрямованість на 
збереження стабільності та уникнення психологічного 
дискомфорту, що дозволяє визначити його як адапти-
вно-стабілізаційний. У свою чергу, тип Conscientiousness 
орієнтований на когнітивну обробку інформації, конт-
роль і структурованість, що формує раціонально-регуля-
тивний механізм мотивації. 

Таким чином, ефективність мотиваційних впливів зале-
жить не лише від їх змісту, але й від відповідності способу 
їх подачі внутрішнім механізмам обробки інформації та по-
ведінковим характеристикам особистості. 

Дискусія і висновки 
Отримані результати дозволяють переосмислити 

природу мотивації в організаційному середовищі, розг-
лядаючи її не як універсальний набір факторів, а як ба-
гаторівневу систему, що залежить від індивідуально-
психологічних характеристик особистості. 

Зіставлення результатів із класичними теоріями мо-
тивації (Maslow, 1943; Herzberg, 1968/2003; Ryan & Deci, 
2000) свідчить, що запропонована модель не супере-

чить існуючим підходам, а уточнює їх, доповнюючи уяв-
лення про механізми реалізації мотивації. Якщо тради-
ційні теорії фокусуються на змісті мотиваційних потреб, 
то модель DISC дозволяє пояснити спосіб їх поведінко-
вої реалізації. 

У межах теорії самодетермінації базові потреби в ав-
тономії, компетентності та пов'язаності актуалізуються 
по-різному залежно від поведінкового типу:  

 для Dominance – через контроль і досягнення ре-
зультату;  

 для Influence – через соціальну взаємодію;  
 для Steadiness – через стабільність взаємин;  
 для Conscientiousness – через когнітивний конт-

роль і структурованість діяльності.  
Це дозволяє розглядати модель DISC як інструмент 

конкретизації мотиваційних теорій у практиці управління 
персоналом. 

Водночас поведінковий тип не є єдиним чинником 
мотиваційної поведінки працівника. Реалізація мотива-
ційних механізмів відбувається у взаємодії з організацій-
ним контекстом, корпоративною культурою, 
професійною роллю, стилем керівництва та іншими ха-
рактеристиками робочого середовища. Отже, запропо-
новану модель доцільно розглядати як один із рівнів 
пояснення мотивації, що функціонує у взаємодії з конте-
кстуальними чинниками (van Vianen, 2018; Van den 
Broeck et al., 2021). 

Теоретична новизна дослідження полягає у введенні 
поняття психологічного фільтра як проміжної ланки між 
стимулом і поведінковою реакцією. Запропонована мо-
дель розширює класичну лінійну схему "стимул – реак-
ція", описуючи процеси селекції, оцінки та інтерпретації 
стимулів, що визначають їх поведінкову реалізацію. Це 
пояснює варіативність реакцій працівників на однакові 
мотиваційні практики. 

Таким чином, ефективність мотиваційних стратегій 
визначається не лише відповідністю стимулів потребам 
працівників, але й узгодженістю цих стимулів із їхніми по-
ведінковими характеристиками. Ігнорування цих відмін-
ностей може призводити до зниження залученості, 
формування внутрішнього опору та неефективного вико-
ристання людського потенціалу. 

Практичне значення результатів полягає у можливо-
сті індивідуалізації мотиваційних стратегій. Зокрема:  

 для представників типу Dominance доцільними є 
автономія, чіткі цілі та швидкий зворотний зв'язок;  

 для Influence – соціальне визнання та емоційно пі-
дкріплена комунікація;  

 для Steadiness – стабільність умов і підтримка;  
 для Conscientiousness – структурованість процесів 

і чіткі критерії якості.  
Такий підхід може бути використаний у HR-практиках, 

лідерстві та управлінні командами. 
Окремі положення запропонованої моделі також уз-

годжуються з Моделлю характеристик роботи Дж. Хек-
мана та Г. Олдхема, відповідно до якої автономія, 
різноманітність завдань, значущість роботи та якісний 
зворотний зв'язок сприяють формуванню внутрішньої 
мотивації працівників. У цьому контексті поведінковий 
тип DISC можна розглядати як чинник, що впливає на ін-
дивідуальне сприйняття зазначених характеристик ро-
боти (Hackman & Oldham, 1976). 

Розширюючи практичний вимір отриманих результа-
тів, доцільно розглядати їх у контексті ключових напрямів 
організаційного розвитку. У HR-практиках модель дозво-
ляє підвищити точність підбору та адаптації персоналу, а 
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також ефективність програм залученості та розвитку. У 
сфері лідерства вона підкреслює необхідність гнучкого 
стилю управління, орієнтованого на індивідуальні особли-
вості працівників. У командній взаємодії модель сприяє 
формуванню збалансованих команд, а в управлінні змі-
нами – дозволяє прогнозувати реакції працівників і адап-
тувати стратегії впровадження нововведень. 

Водночас дослідження має низку обмежень. Воно 
має теоретико-аналітичний характер і не містить власної 
емпіричної перевірки запропонованої моделі. Модель 
DISC використовується як прикладна поведінкова типо-
логія, а не як психометрична теорія особистості. Крім 
того, запропонована інтерпретаційна модель не охоп-
лює сучасні нейропсихологічні механізми мотивації та не 
враховує змішані поведінкові профілі працівників. Також 
мотиваційна поведінка визначається не лише поведінко-
вими особливостями особистості, а й організаційним 
контекстом, професійною роллю, корпоративною культу-
рою та іншими чинниками робочого середовища  
(van Vianen, 2018; Van den Broeck et al., 2021). 

Подальші дослідження доцільно спрямувати на емпі-
ричну перевірку запропонованої моделі, зокрема із за-
стосуванням кількісних і якісних методів, а також на 
вивчення змішаних поведінкових профілів і їх взаємодії 
з організаційним середовищем. 

Отже, мотивація працівника не є прямою функцією 
стимулу, а опосередковується психологічним фільтром, 
що визначається домінувальним поведінковим типом. Ви-
окремлено чотири механізми реалізації мотивації – ін-
струментально-результативний, соціально-емоційний, 
стабілізаційно-підтримувальний і когнітивно-контрольний. 
Ефективність мотиваційних практик залежить не лише від 
змісту стимулу, але й від способу його подачі та відповід-
ності індивідуальним особливостям працівника. 

 
Джерела фінансування. Автори заявляють про відсутність 

зовнішнього фінансування для проведення цього дослідження 
та підготовки рукопису до публікації. 
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PSYCHOLOGICAL MANIFESTATIONS OF MOTIVATIONAL FACTORS  

IN REPRESENTATIVES OF DIFFERENT DISC TYPES IN THE ORGANIZATIONAL ENVIRONMENT: 
AN AUTHOR'S INTERPRETATIVE MODEL 

 
B a c k g r o u n d . The article presents the author's interpretative model of employee motivation based on their DISC behavioral types. In modern 

organizational psychology, the problem of employee motivation is increasingly viewed as a matter of psychological alignment between incentives 
and an employee's individual characteristics. Classical motivation theories convincingly explain the content of needs, but specify to a lesser extent 
why identical stimuli are experienced and manifested differently in work behavior. 

M e t h o d s . The study was conducted within a theoretical and analytical design. A comparative analysis of classical motivation theories and 
the DISC model was applied. Illustrative organizational scenarios in the text serve to explain the model and do not hold the status of independent 
empirical verification. 

R e s u l t s . An original interpretative model has been developed, where DISC types are considered as mechanisms for interpreting motivational 
stimuli. A behavioral type functions as a "psychological filter" between an external stimulus and a reaction, determining how motivational influence 
is perceived and implemented. The "psychological filter" describes the processes of selecting, evaluating, and assigning significance to stimuli within 
an organizational environment. 

On this basis, four dominant mechanisms of motivation implementation are identified: 
 instrumental-resultative for the Dominance type; 
 social-emotional for the Influence type; 
 stabilizing-supportive for the Steadiness type; 
 cognitive-control for the Conscientiousness type. 
It is demonstrated that this filter consistently selects relevant signals, evaluates their alignment with personal priorities, assigns them positive 

or negative emotional valence, and translates this evaluation into specific behavioral outcomes. Leading motivators, demotivators, psychological 
manifestations, and typical organizational conditions for effective motivation are described for each type. 

C o n c l u s i o n s . The proposed model integrates content and process approaches to motivation, clarifying that the effectiveness of motivational 
influence depends not only on the content of the stimulus, but also on the way it is interpreted by a behavioral type. The practical value of the model lies in the 
ability to individualize HR tools, improve the accuracy of managerial communication, and design incentives tailored to an employee's behavioral profile. The 
limitation of the study is its theoretical nature; further research should be directed towards empirical validation of the model. 

 
K e y w o r d s : organizational behavior, motivation, DISC, behavioral types, psychological filter, individual differences, HR strategies. 
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