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Кризисные условия, которые возникли в последние годы заставляют организацию проводить постоянный анализ экономической ситуации, а также наиболее эффективно использовать все имеющиеся ресурсы. Одним из важнейших ресурсов компании являются её кадры. Поэтому в сложных экономических условиях, в период кризиса как никогда остро встаёт вопрос об эффективном управлении человеческими ресурсами.
Работодателям хочется оптимизировать все затраты связанные с персоналом, повысить эффективность и работоспособность все сотрудников предприятия. Организация может достигнуть данной цели только при грамотном подходе относительно кадровой политики.
В кризисных условиях каждое предприятие стремится к снижению затрат, в том числе и снижению затрат на персонал. В то же время, требуется повышать эффективность уже имеющихся трудовых ресурсов, так как в период экономического кризиса требуется большее количество усилий, со стороны всех сотрудников, для удержания предприятия «на плаву». Одновременное достижение двух этих целей возможно только при грамотной кадровой политике на предприятии. В период кризиса необходимо включить рациональную организацию рабочего времени сотрудников, создать технологические карты, в которых будут чётко прописаны все их действия, распределение обязанностей, а также зона ответственности каждого сотрудника за выполнение или невыполнение тех или иных действий.  В то же самое время, следует отметить, что снижение заработной платы сотрудникам не является выходом из данной ситуации, так как сильно влияет на мотивацию сотрудников, а также на их работоспособность. Возможно, также требуется привлечение новых специалистов, если без них обойтись никак не получается. Например, хорошие бизнес-аналитики, маркетологи и менеджеры могут привнести какое -то новое веяние в работу организации, увеличить продажи, и полностью окупить затраты на свою заработную плату.
Для предприятия очень важна разработка специальной антикризисной программы, так как кризисы обладают свойством цикличности, данная программа сможет использоваться неоднократно. Кадровики в ситуации кризиса находятся в довольно сложной ситуации, поэтому важно для них выработать стратегию   развития, оптимально решать вопросы предложения и спроса на рынке труда. Также важно постоянно поддерживать мотивацию и лояльность сотрудников, постоянно заниматься обучением и развитием, всё это поможет предприятию оставаться конкурентоспособным.
Изменение экономической ситуации в последние годы привело к тому, что рост заработной платы прекратился, при увеличении показателя инфляции. Все эти изменения происходят на фоне дефицита квалифицированных кадров. В данных условиях перед всеми кадровыми подразделениями стоит задача сокращения расходов, чтобы помочь организации пережить кризис, выйти  из него с наименьшими потерями. 
К сожалению, иногда предприятие всё же не может сохранить всех сотрудников, а тем более привлекать новые кадры. Тяжёлое экономическое положение компании может привести к сокращению персонала в условиях кризиса. Необходимо отметить, что кризис, к сожалению, коснулся всех отраслей и сфер деятельности. Даже промышленная отрасль, несмотря на поддержу государства, также подверглась кризисным влияниям. 
 Экономические изменения  неизбежно влекут за собой сокращение количества возможных вакансий, а также числа уже имеющихся работников. Необходимость сохранения и развития компании в новых тяжёлых экономических условиях требует снижения издержек, а также повышения эффективность использования рабочих кадров организации. В то же самое время, увеличивается база потенциальных работников, что облегчает процесс привлечения новых кадровых ресурсов[1]. Кроме того в качестве факторов, влияющих на добровольное и вынужденное увольнение можно рассматривать и другие факторы, такие как охват профсоюзами, появление новых рынков или сжатие старых, техническое перевооружение фирм и целых отраслей, усиление или ослабление внутренней и международной конкуренции, различия в локальных условиях ведения бизнеса [5, с.235].
 Несмотря на общие тенденции, спрос на высококвалифицированных специалистов не падает, а в сложившихся условиях роста предложения их подбор продолжается не менее интенсивно, чем до кризиса[4]. При сокращении производственных мощностей проще обойтись без менеджеров, чем без квалифицированного технического персонала. Сокращение штата это не полная остановка, и производственный цикл должен кто-то поддерживать. Дефицит высококвалифицированных сотрудников - как инженеров, так и рабочих значительно сократился, но не исчез. Под увольнение, как правило, попали технические работники с низкой квалификацией. 
Даже в успешных, крупных и стабильных компаниях, большинство процессов управления персоналом и его адаптацией в ситуации нестабильности осуществляются недостаточно эффективно – наблюдается расхождение между желаемым и возможным, по причинам недостаточной готовности к изменению этих областей, а также недостаточной теоретической и практической проработанности. В компетенции HR подразделений должно входить сотрудничество и обеспечение реализации стратегических целей организации, в частности, прогнозирование и управление социально-психологическим состоянием персонала в период кризисов. 
Менеджер развития стратегической траектории организации является программным способом управления предприятием. Важнейшие функции осуществляются с учётом экологических, экономических и технологических изменений для того, чтобы устранить несоответствие между практическим опытом и теоретическим положением дел. 
 Из-за того, что предприятие стремится сократить все свои расходы, в том числе и на заработную плату сотрудникам, работники сталкиваются с проблемой продолжения трудовых отношений. К сожалению, при снижении объёмов производства работодателям приходится прибегать к сокращению персонала,  которое в свою очередь может иметь вид сокращения штата или сокращения численности.
Сокращение штата- это изменение внутренней структуры предприятия, для того чтобы переориентироваться, переопределить приоритетные направления деятельности. Например, можно вспомнить действия некоторых банков РФ, которые в период прекращения своих кредитных программ, активно занимались продажами. Официально работодатель осуществляет сокращения штата, с помощью сокращения штатных единиц работников, которые работали в сфере кредитования, и переориентирует их деятельность на продажи банковских продуктов. Такие действия позволяют оставить работников, которые обладают высокой квалификацией, перевести их в новые структуры. Следует особо подчеркнуть, что в решении фирмы об увольнении работников особую роль играет наличие у работника специфического капитала, т.к. увольнение такого работника повышает издержки фирмы на поиск, отбор, найм, обучение новых работников. Для снижения текучести кадров фирма использует такие рычаги как регулирование заработной платы, т.е. установление ее размеров в зависимости от стажа работы, от вложений в человеческий капитал; совершенствование процесса отбора и найма; учет факторов склонности к добровольным увольнениям и другие [3, с.235].
Сокращение численности представляет собой сокращение количества сотрудников организации, это происходит в связи с новыми реалиями или при упразднении того или иного направление деятельности. В таком случае  у работников также есть возможность перейти на другую работу, имеющуюся у работодателя, в рамках этой организации, даже если это повлечёт за собой снижение оплаты труда. Грамотный работодатель  постарается позаботится при составлении штатного расписания об избавлении от о том, чтобы избавиться от лишних штатных единиц. 
Необходимо отметить, что на практике процедура сокращения персонала –это трудоёмкий и сложный процесс, которые требует от организации обязательного соблюдения установленной законодательством процедуры сокращения кадров.  Если будут отмечены нарушения, то суд может вынести решение об их восстановлении, что приведёт к ещё большим затратам компании (судебные издержки, выплата вынужденного прогула работникам, новая процедура сокращения). Также важно отметить, что сокращаемый работник как минимум получит заработную плату за два месяца работы с момента предупреждения о сокращении, единовременно при увольнении средний месячный заработок, также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения.
Проведя грубые подсчёты, эксперты отмечают, что при неправильно проведённой процедуре сокращения работодатель может потерять минимум пять средних месячных заработков работников.  Из-за нежелания нести такие расходы, а также из-за сложности проведения процедуры сокращения многие работодатели принуждают персонал к увольнению. Эта ситуация выгодна работодателю из-за отсутствия затрат. Если работник увольняется по собственному желанию, то нет необходимости выплачивать ему выходное пособие, и расторжение договора происходит в день написания заявления. У работника есть право восстановиться на работе, если его увольнение не было добровольным, но доказывать это придётся самому работнику. Из-за низкой правовой грамотности, а также оказываемого давления происходит высвобождение  огромного количества сотрудников.
По данным Росстата, лишь треть россиян, лишившись работы, регистрируется в государственных службах занятости. На 1 сентября 2017 года, по обновленным данным Росстата, в России насчитывалось 6 млн. безработных, из которых 2,1 млн. были официально зарегистрированы на бирже труда. По прогнозам Минэкономразвития, в текущем году общая безработица составит 6,8 млн. человек, в то время как регистрируемая — только 2,2 млн[2].
В то же время, зарубежный опыт показывает, что ведущие мировые корпорации в условиях финансового кризиса пытаются спланировать программу сокращений персонала таким образом, чтобы не только провести ее с меньшими за тратами, но главное - понести минимальные потери в организационном потенциале. Это не только кардинальное изменение структуры управления, повышение конкурентоспособности продукции, но и изменение реальной практики сокращения персонала.
Программы сокращения персонала в иностранных компаниях зачастую предусматривают целый комплекс мер, в частности: создание специальной комиссии по сокращению персонала; подготовку обоснования предполагаемого высвобождения; четкое выполнение намеченных этапов сокращения персонала; согласование предстоящих действий с представителями профсоюзов; оказание поддержки в переподготовке сокращаемым сотрудникам и др[5].
Большинство зарубежных компаний строят свою кадровую политику на принципах корпоративной социальной ответственности, беря на себя больше обязательств, чем предусмотрено национальными законодательствами, с тем, чтобы снизить негативные последствия сокращения персонала.
Основными элементами концепции «социально ответственной» реструктуризации в зарубежных компаниях являются: своевременное информирование и согласование с представителями трудового коллектива планов по реструктуризации предприятия; переговоры с представителями трудового коллектива об исключении неблагоприятного воздействия реструктуризации на работников; меры по избежанию увольнений (сокращения рабочего времени, введение гибкого графика работ, сокращение оплаты и премий).
В ситуации, когда увольнения становятся неизбежными, их последствия могут быть смягчены с помощью различных способов, таких как: сокращение штатов, а не ликвидация всего предприятия; пропорциональные увольнения по всем предприятиям и странам; стимулирование увольнений по собственному желанию и досрочного выхода на пенсию; применение социальных мер амортизационного характера (кадровые перестановки внутри, за пределами компании; обучение и другие). 
В условиях кризиса зарубежные компании, следуя принципам социальной ответственности, преимущественно применяют меры по минимизации увольнений (увеличение продолжительности рабочей недели без увеличения оплаты труда, сокращение вечерних и ночных смен, стимулирование работников на переход на неполный рабочий день, перевод части работников в дочерние компании и другое).
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