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Проблема мотивации сотрудников организации является хрестоматийной для теории управления. Вероятно, именно ее «возраст», чередование более спокойных и бурных периодов «жизни» данной проблемы, обуславливает сегодняшнее затишье в области создания завершенных теоретических построений, характерных для середины – второй половины прошлого века. Вероятно, придется согласиться с тем, что ничего подобного моделям А. Маслоу (40-ые годы), Ф. Герцберга (50-ые годы), К. Альдерфера (70-ые годы) в последние четверть века создано не было. Многочисленные же прикладные исследования, популярные бестселлеры и популистские призывы к необходимости исследования феномена мотивации и ее трансформациям можно назвать лишь «вариациями на тему» (нисколько не умаляя их значения на уровне оперативного управления, но и не возводя их в ранг фундаментальных теоретических построений и не абсолютизируя опыт наиболее удачных менеджеров - практиков).
Между тем, по нашему мнению, в начале ХХI века, проблема мотивации работников изменилась. Ранее теории мотивации рассматривали разные пути манипулирования работниками, отводя последнему роль пассивного объекта. Сегодняшние организационные реалии заставляют нас посмотреть на работника противоположным образом, отводя ему роль активнейшего субъекта. Ярким примером тому является феномен дауншифтинга, ровесник нашего, ХХI, века.
В одной из наиболее популярных публикаций, дауншифтинг определяется, как переход с высокооплачиваемой, но связанной с чрезмерным стрессом, нагрузками и отнимающей все свободное время работы на более спокойную, хотя и низкооплачиваемую, по сравнению с прежней [1]. Данный феномен (внезапный, необъяснимый с рациональной точки зрения, уход работника с благополучной должности) и ранее можно было встретить в самых различных отраслях профессиональной деятельности. Как правило, он был характерен для специалистов в какой-либо творческой области и истолковывался окружающими либо как очередное чудачество (например, очередной «уход» со сцены эстрадной звезды), либо как отражение каких-то проблем в личной жизни.

Однако в конце ХХ – начале ХХI века подобные поступки перестают быть чем-то из ряда вон выходящим. И многие работодатели сталкиваются, если и не с ортодоксальными дауншифтерами, бросающими все «честно нажитое непосильным трудом», то с дауншифтерскими поступками или умонастроениями своих подчиненных. К дауншифтерским поступкам можно отнести, например, отказ от выполнения какого-то вида работы, который идет вразрез с нравственными или моральными убеждениями подчиненного. А дауншифтерскими настроениями назовем высказывания о бессмысленности выполнения той или иной работы или, шире говоря, всей организационной деятельности.
Кроме того, укажем на существеннейший, по нашему мнению, аспект дауншифтинга. Как следует из природы самого феномена, он характерен для состоявшихся руководителей и специалистов, творчески мыслящих и стремящихся к личностному росту. То есть, явление дауншифтинга характерно для лучших работников, элиты организации. Работникам с неудовлетворенными первичными потребностями, ограниченной способностью к росту, не достроившим свою карьеру, незаинтересованным в своей работе, дауншифтинг не грозит.
В связи с этим возникает вопрос: каким образом руководитель организации должен реагировать на своих сотрудников – дауншифтеров и какие возможны варианты по мотивации этих работников? В этом направлении наука пока ничем похвастать не может за исключением общих утверждений, типа «необходимо дальнейшее переплетение интересов и целей организационных и индивидуальных, а также учет потребностей работников организации».
Но подобные утверждения руководителей – практиков не устраивают перед лицом опасности потери специалистов, находящихся в отличной форме. При изучении современных исследований, мы сталкиваемся лишь с разными вариациями на тему расширения компенсационного портфеля наиболее ценным работникам. Понятно, что это, с одной стороны, не может продолжаться бесконечно, а, с другой стороны, не является решением заявленной проблемы.
Формат данной работы не может претендовать на изложение решения данной проблемы, которого, на сегодняшний день, по нашему мнению, просто не существует. Вместе с тем, нельзя не указать на актуальность данной проблемы, в связи со следующими тенденциями развития современного общества.
Во-первых, с феноменом дауншифтинга руководителям придется встречаться все чаще в связи с ростом зрелости современных работников. Во-вторых, проблему дауншифтинга менеджерам придется решать, потому что большинство первичных потребностей их подчиненных на сегодняшний день они удовлетворили или смогут удовлетворить в ближайшем будущем (об удовлетворении вторичных потребностях – корнях дауншифтинга, подобного говорить не приходится). В-третьих, с дауншифтингом сотрудников руководителям придется встречаться в связи с ростом информированности работников о процессах, происходящих во внешней среде. В-четвертых, проблема дауншифтинга будет встречаться менеджерам все чаще, так как меняется структура рабочей силы, численность специалистов и менеджеров низшего звена начинает доминировать над рабочими-исполнителями. В связи с вышеперечисленными обстоятельствами, по нашему мнению, проблема дауншифтинга в ближайшие годы станет актуальной для науки и «головной болью» для управляющих.
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