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[摘  要] 当今经济飞速发展,企业竞争日趋激烈,人才成为第一竞争力,因此有效的人才招聘在企业中是

非常重要的。企业要做好人力资源招聘的工作并不容易,当中存在一定的风险问题。本文对企业人力资

源招聘中存在的风险进行分析,并提出解决的对策建议,确保企业招聘优质人才,提高企业的核心竞争力,

为企业的可持续发展打下良好的基础。 
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[Abstract] Today's rapid economic development, enterprise competition is becoming increasingly fierce, talent 

has become the first competitiveness, so effective talent recruitment is very important in enterprises. It is not easy 

for enterprises to do a good job in human resource recruitment, and there are certain risk problems in it. This 

paper analyzes the risks in the recruitment of enterprise human resources, and puts forward countermeasures and 

suggestions to ensure that enterprises recruit high-quality talents, improve the core competitiveness of 

enterprises, and lay a good foundation for the sustainable development of enterprises. 
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前言 

随着时代的发展,企业间的竞争日

益激烈,越来越多企业家意识到企业之

间的竞争也就是人才的竞争,而获取人

才的 快捷方式之一就是通过招聘,所

以在人力资源管理中,招聘是一个非常

关键的环节。然而企业招聘工作并非一

件容易的事,会面临许多不确定的因素,

也导致会遇到各种各样的风险。对于企

业来说,人力资源招聘风险是影响 大

的风险,一旦人力资源招聘过程中出现

错误,就会使人力资源管理中其他环节

也出现问题,因此把关好人力资源招聘

这一环节,运用各种对策把控人力资源

招聘风险,就是为企业提供持续发展的

有力保障。 

1 人力资源招聘风险的定义 

人力资源招聘风险是指企业在人力

资源招聘过程中出现失误的决策,导致

企业招不到合适的人才,会对企业的生

产效率和发展产生不利的影响,使企业

遭受损失。其主要体现在外部的原因导

致招聘工作存在差错,或者是企业内部

在做招聘工作时存在一定的问题,使招

聘目标无法达成。 

2 人力资源招聘中存在的主要

风险 

2.1外部风险 

2.1.1法律法规政策风险 

法律法规政策风险是指不符合国家

法律规定导致风险存在的可能性。法律

法规政策风险是招聘过程中比较容易忽

略的,大部分可能认为只有在签订劳动

合同或在后期的劳动用工中才会存在这

样的风险。然而,事实并非如此,任何劳

动争议都是有因果关系的,而在劳动合

同签署之后发生的劳动纠纷,很大程度

上是由于在招聘工作中的疏忽造成的。

国家的法律法规政策的实施会对各行各

业产生影响,从而也会影响到人力资源

招聘工作。我国针对劳动人员制定了一

系列保护政策,比如不因种族、性别、宗

教信仰等不同而歧视、劳动者在签订劳

动合同时的知情权等规定,这些规定既

能保障企业和劳动者的权益,又能规范

企业的人力资源招聘工作。国家的法律

法规政策会因为时代的发展不断完善

和更新,所以企业在招聘工作时要重视

国家法律政策以及发展趋势,这样才能

有效控制法律法规政策所带来的招聘

风险。 

2.1.2市场环境风险 

市场环境风险是指市场环境变化产

生的波动,比如劳动力的供给需求状况、

经济发展状况、企业之间竞争状况等。在

市场经济发展旺盛时,企业有较好的发

展,就会提供更多的就业机会,劳动力流
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动性较大,企业招聘工作难度就会降低；

在市场经济发展衰落时,劳动者就会趋

向于现有稳定的工作,不会做出冒险的

行为,这就会给企业招聘工作产生一定

的阻碍作用,可能出现招聘到不适合的

人才、企业人才的缺失等情况。市场环

境是瞬息万变的,具有太多的不确定性,

其中变化的因素对企业招聘工作会产生

影响,不能完全规避,因此企业在进行招

聘工作时需要了解当时的市场环境状况,

进行分析评估,针对不同市场环境变化

采取不同的策略,审慎决策以降低风险。 

2.2内部风险 

2.2.1招聘流程的风险 

招聘流程的风险是指招聘流程流于

形式和过于简单所造成的风险。许多企

业开始进行招聘工作时,并没有重视招

聘流程,认为招聘流程起不到任何的作

用,导致招聘工作失误,使企业受损,这

种属于速食快餐式招聘,自然招聘效果

就不理想。企业在制定招聘计划、招聘

流程过于简单,只是走个流程,缺乏有序

性和高效性,导致招聘工作各个流程无

法连接,可能忽略其中存在风险,招聘流

程就失去其指导意义,造成企业人力、物

力的浪费。 

2.2.2招聘渠道风险 

招聘渠道的风险是指企业在招聘过

程中选错渠道而导致没有达成招聘目

标。随着互联网的发展,人才招聘工作变

得更加便捷,企业通过各种渠道发布招

聘信息,比如企业官网信息平台、公众

号、招聘软件等渠道。在招聘过程中,

企业选择招聘渠道有一定的风险,有些

招聘渠道并不能起到有效招聘效果,采

用错误的招聘渠道,所造成的后果是招

聘不到合适的人才,轻则造成招聘成本

的增加,重则影响企业的生产运营和发

展。如果企业选择招聘渠道比较狭窄,

招聘信息发布不完全,招聘者获得企业

的信息有限,就可能会选择其他的企业,

这样就导致企业损失一位潜在的人才。在

人才招聘工作中存在另外一个不可忽视

的弊端,即信息不对称。互联网的便利给

各种信息进入提供可能性,难以分辨其

中的真假。有些应聘者为了获得工作,

往往会在自己的简历上美化自己的信息,

比如文凭、各种证书、工作履历等等,

应聘者将美化后的简历提供给企业,这

种虚假的信息会将不符合企业所需要的

人才招聘进入企业,如果企业不能及时

发现将会带来非常大的风险。 

2.2.3人才评估风险 

人才评估风险就是在面试过程中招

聘者对应聘者进行综合评定时产生的风

险。在人才评估的过程中,主要存在这三

种风险,分别是标准制定的不明确、评价

不客观、评价方式单一。在评估前如果

企业没有对招聘岗位制定明确的标准,

在简历筛选中没有严格按照标准执行,

会导致优秀人才付之东流。在人才评估

过程中,每个招聘者都有自己主观意向,

有时候招聘者会受到自己主观的感情影

响,比如产生晕轮效应、第一印象效应等,

进而对应聘者做出不公平的评价。在评

估时,招聘者的素质也会有影响评估效

果,招聘者的形象代表着企业的形象,如

果招聘者表现专业,会让应聘者对企业

产生好感,提升企业的形象；反之招聘者

的不专业一面留给应聘者就会影响企业

的形象。另外,招聘者单纯依靠传统的面

试是不能全面对应聘者进行评估,对应

聘者的知识、技能等方面是不能充分考

察,这样也会出现用人的风险。 

2.2.4人才成本风险 

人才成本的风险就是企业所招的人

才不符合企业的要求造成成本增加的风

险。一方面,人才成本可能由于在对人才

评估这个环节时产生错误的评估,导致

人才入职后发现所招聘到的员工与所匹

配的岗位不合适,或者招聘的新员工与

所期望的能力有所偏差,需要进行培训,

发生这样的情况是不可逆转的,会导致

企业增加用人成本,人力成本高于人力

价格,又需要花费额外的时间招聘合适

的人才。另一方面,新员工在入职后完成

企业培训后就跳槽、离职,特别是企业的

高技术人才,那么损失相对于其他岗位

来说是更为严重的。人才成本风险出现

对于企业前期招聘工作就意味着前功尽

弃,影响人才结构的稳定性,人才的不确

定性会给企业造成的损失是难以弥补的,

浪费人力、物力和财力,影响企业的发

展运营,严重的可能会导致企业机密被

泄露。 

3 企业人力资源招聘风险管理

对策 

3.1外部风险对策 

3.1.1熟知法律法规政策 

法律法规是既维护企业的权益,同

时又约束着企业的行为。企业要想规避

风险就需要熟知国家各项法律法规政策,

同时要随时关注国家的 新法律法规政

策的出台和 新解释,国家的法律法规

是招聘工作不能突破的底线,企业要按

照法定程序进行开展招聘工作,要熟知

每个招聘环节可能遇到的法律风险,做

好防控风险方案,有必要可以聘请专业

法律顾问,在发生劳动争议的时候可以

通过相关的法律和规章来保护自己的合

法权益。在签订劳动合同时,要向新员工

说明合同内容,确保劳动合同一式两份,

为企业和员工维护合法权益的提供一份

保障。 

3.1.2关注市场环境的变化 

市场环境是非人力资源招聘风险容

易使企业处于被动的状态。企业事先做

好招聘规划工作,掌握当前企业的人力

资源状况,做好优秀人才储备工作。开展

招聘工作时要了解当时的市场环境状况,

进行分析评估,针对不同市场环境变化

采取不同的策略, 大程度地降低风险。

在市场经济发展衰落时,企业暂时找不

到合适的人才时,可以适当地延长企业

员工的工作时间,提高工资,聘用非全日

制临时工,如返聘已退休者或小时工,将

符合条件而又处于富余状态的人调往空

缺职位来进行及时的补充。这些策略是

解决人力资源短缺的缓解办法,但是却

是 为有效的办法。 

3.2内部风险对策 

3.2.1规范招聘流程 

科学、合理的招聘流程能够有效规

避招聘风险,好的招聘流程才能指导招

聘工作的开展。每一家企业的招聘流程

都是不相同的,不必照搬其他企业的招

聘流程,需要结合自己实际的招聘需求

找到适合自己企业的招聘流程,建立一



经济学 
第 5 卷◆第 2 期◆版本 1.0◆2022 年 

文章类型：论文 刊号（ISSN）：2630-4759 /（中图刊号）：270GL018 

Copyright  c  This work is licensed under a Commons Attibution-Non Commercial 4.0 International License. 157 

Economics 

套详细、标准、科学化招聘流程可以保

证招聘工作各个环节顺利进行,从而提

高招聘工作效率。在招聘的过程中,招聘

人员需要严格按照企业的招聘流程来安

排招聘工作的进程,进行人力资源规划、

制定招聘计划、发布招聘信息、筛选简

历、面试及评估等方面工作,每个环节都

不可缺失,稍一疏忽可能就会产生风险。 

3.2.2有针对性选择招聘渠道 

在招聘工作时,企业要根据招聘岗

位的需要,合理确定招聘渠道,并将招聘

信息进行有针对性的发布。在选择招聘

渠道时要考量招聘岗位层级、招聘成本、

招聘期限、招聘区域等等,需要考量招聘

计划的可操作性,这样才能保证招聘工

作的顺利进行,还需要根据企业不同的

发展阶段以及各类招聘渠道的优劣势进

行分析,比如对于初创期或者高速发展

期需要更多的优秀人才,就需要以外部

招聘为主；对于稳定发展期,就适合以内

部招聘为主,但企业更多的时候是综合

运用多种招聘渠道组合使用, 大化利

用招聘渠道,避免过于依赖某一渠道而

导致错过寻觅优秀的人才的机会。 

3.2.3尽量减少信息不对称,对应聘

者进行合理的评估 

企业是无法避免应聘者在简历上填

写虚假信息,隐藏对自己不利消息,那么

对于企业来说直接看应聘者简历上的内

容是无法辨别是否真假,不能被虚假的

信息给迷惑,为了减少这种信息不对称

就需要科学的方法来进行识别。企业需

要提高自身的信息搜集能力,综合运用

多种平台来辨认信息的真假。在对应聘

者进行面试时少采用结构化面试,避免

应聘者是有备而来,无法辨别应聘者的

真实实力,准备一套高效、标准化的方案,

可采用多种评估方式,比如情景模拟、心

理测试、无领导小组讨论等方式,根据招

聘岗位的特点对应聘者的心理素质、沟

通能力、领导能力等方面进行综合分析

评估,充分认识应聘者的整体实力,实

现人职匹配,发挥其 大的价值。另外,

企业对应聘者要进行背景调查,严格对

应聘者的证书、学历、年龄和体检报告

进行审核,若发现应聘者作假,就可取

消应聘者的应聘资格,可在风险发生前

就避免。 

3.2.4明确招聘岗位标准,提高招聘

者的素质 

在招聘工作开始前需要与用人部门

反复沟通确认招聘岗位的要求,比如年

龄、学历、履历、知识技能等方面,了解

用人部门真正需要的人才是什么样的,

才能提高招聘的精确度和工作效率。同

时,要招到合适的应聘者,招聘者的素质

是非常重要的,招聘者需要清楚了解岗

位的标准,不能按照自己的主观意愿来

选拔应聘者,为了防止招聘者的主观意

愿过强,企业需要对招聘者进行职业素

养、知识技巧等方面培训,提高招聘者的

专业水平,端正工作态度,重视招聘工作,

打造专业的招聘团队。 

4 总结 

综上所述,企业在人力资源招聘中

的风险是对企业来说是非常不利的,但

又是不可避免的,因此采取有效的招聘

风险防范措施对企业来说是有必要的。

在招聘工作的各个环节中企业需要对

可能存在的风险进行分析并采取相应的

对策,时刻保持风险防范意识,为企业招

聘到合适专业的人才,提高招聘成本的

效益,发挥人才的价值,推动企业的持续

发展。 
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