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业日复一日，年复一年要不断要开展的工作。招聘一个人的

成本，除了招聘广告发布的费用、面试官的时间成本、培训

上岗的成本等能够计算出的成本外。因为招聘失败导致的企

业核心信息的流失、解雇员工产生的劳动仲裁纠纷、能力不

适岗导致的失败招聘，这些成本和损失都是无法用金钱衡量

的。 部门经理总是抱怨HR部门招聘的成功率低、HR部门操

心受累，却往往因一些无法把控的因素而“费力不讨好”。 

目前的求职状态，往往企业在明处，求职者在暗处。求职者

可以通过浏览企业网站、经营年报等途径了解企业的资质、

经营状况，进行有针对性的择业。而求职者那些唬人的学历

、曾经诱人的头衔、出色业绩充斥在招聘经理所收到的简历

中，招聘企业却难以核实。 根据人口普查资料，全国持假文

凭者已达60万人。固然，通过有效的招聘手段和技巧，能够

剔除简历中的一些水分，对求职者的实际能力做出一定的判

断。但往往求职者也是“身经百战”，正所谓“道高一尺，

魔高一丈”。因此，对招聘者进行有效的背景调查，已经成

为招聘经理们应对掺水简历的法宝。 据统计，企业招聘一个

人，面试的累计时间一般不会超过3个小时。然而3个小时的

时间内往往无法对候选人进行完整的了解和评估，因此面试

现场的表现、面试官的主观意见会占据很大的决策成分，从

而影响对候选者更全面和客观的判断。 笔者认为，HR部门不

断优化招聘的手段、技巧一定能提高招聘的成功率，而在候



选人正式入职前，进行有效的背景调查， /百考试题/收集/对

应聘者的德、勤、技、能进行复核，更是招聘成功的双保险

。 什么岗位入职前需要做背景调查 是不是每招聘一个人都需

要做背景调查呢？笔者认为，应该评估HR部门的时间、效率

、用人部门的需求时间、需求岗位的重要程度，几方平衡后

综合考虑。 基层岗位应调研其学历和身份的真伪，了解是否

与前任雇主有劳动争议，是否在工作履历中有违规违纪现象

，以上的几点综合评估后，就可作为是否入职的基本判断了

。如果HR在入职前，向上一任雇主了解应聘者真实的离职原

因，案例1的现象就不会发生了。基层员工岗位的调研信息相

对简单，但过程较为烦琐，往往耗时耗力。若HR部门的时间

不允许，可考虑外包给专业调查公司操作。 核心技术、研发

类、销售人员岗位除调研学历和身份、相关专业资历的真伪

外，必须了解其与上一任雇主解除劳动关系的真实原因，了

解其职业操守。避免商业间谍潜入，避免核心的客户信息流

失。此类岗位开展背景调研时，需要有一定的调查手段和技

巧， /百考试题/收集/这块工作很重要，但也很难获得真实的

信息。 案例1 广东就曾经发生过竞争对手派人打入对方窃取

技术资料的“工业间谍”案。一家微电子企业在招收了5名技

术开发人员后的半年里，公司的许多重要技术被竞争对手掌

握，凡是新开发产品，对方都会抢先一步推向市场，专利也

会被抢先申请，为此，公司遭受巨大损失。这个情况引起了

该公司领导层的高度重视。经过内外调查，终于发现，在当

初招聘的5名技术人员中，有一人原是竞争对手的员工，他的

任务就是窃取技术秘密。后来虽然公安检察部门作了处理，

但是企业遭受的损失却已无法弥补。 建议：在招聘核心技术



岗位时，务必进行背景调查。其调查内容除了常规的身份、

学历和向原雇主HR了解工作履历的真伪外，建议对该员工的

所供职的部门上级、同事进行相应的调查。 案例2 这种“不

幸”同样发生在广州的某家计算机公司。据了解，该家公司

在招收财务主管时，由于一开始没有对录用人员进行起码的

审查，仅仅由于他的高级职称而录用了他，结果1年后，该公

司的近100万元现金不翼而飞。等公司发觉时，那人已不知去

向。后来经过调查，才发现那人原来是个有贪污前科的人。 

建议：企业在招聘有权利接触企业资金的岗位时，务必进行

背景调查。此案例贪污百万现金是个极端的现象， /百考试

题/收集/可以向应聘候选人前任雇主的财务部调查，了解该

人的工作严谨、细致程度等与财务岗位相关联的信息。 案

例3 某高科技企业招聘销售总监，在众多候选人中，企业选

用了一名声称自己曾在某跨国公司担任销售部门的管理职务

，并创造了优秀的销售业绩的人。该候选人形象很职业，在

面试时侃侃而谈。但在担任了该企业的销售总监后，确未能

给企业带来良好的营业额。后经了解得知，此人的确在某跨

国公司任“销售经理”一职，而且的确完成了业绩。但该跨

国公司“销售经理”的职位界定只是普通的销售岗位，他所

完成的业绩只是个人销售业绩，同时此人并不承担管理职责

。企业聘用该候选人，白白耽误了半年的时间，极大的降低

了管理效率，给企业带来的损失是无法用金钱估量的。 建议

：在招聘重要管理岗位时，务必进行背景调查。该调研应该

不仅仅涉及基础的学历和工作履历信息，应对工作履历的职

位界定、工作绩效等做深入的调研。 案例4 这也是一个招聘

管理类岗位失败的案例。A公司招聘了曾经在上一家雇主企



业担任同等职位，且工作绩效出色的销售总监。这是在很多

家企业都能够碰到的事情，HR部门和企业高管在招聘时非常

谨慎，特别是企业高管，和候选人在入职前进行了极其深入

的沟通。但在该候选人进入A公司工作后，逐渐暴露出和A公

司服务团队、支持部门配合不善的情况。该候选人是一个极

其强势的管理者，的确曾经在原雇主公司创造了良好的业绩

，但其文化并不适应A公司的企业文化，不能和兄弟部门进

行良好的配合，也没有获得下属的认同，最终因企业文化不

匹配不欢而散。 建议：在招聘重要管理岗位时，务必进行背

景调查。对于管理层岗位，除了能力和被证明的工作业绩外

， /百考试题/收集/工作方式、个人特点等其它职场上的特点

也是极其重要的。针对企业所需要的候选人特制，对候选人

进行360度调查，从而充分评估。 案例5 个人求职会存在“骑

驴找马”的状态，但有一些职场的“恶劣分子”甚至会做出

看着锅里，吃着碗里的事情。有一些求职者在还未和上一任

雇主解除劳动关系的前提下，就和新任雇主签订劳动合同，

在某几个月内同时在两家企业领取薪水，这种情况会存在于

某些不用按时坐班的职位上，如销售、媒体发行人员、编辑

等。在这种情况下，根据我国相关法律规定，上一任雇主有

权向该候选人的新任雇主索取相关的连带赔偿，如因客户流

失带来的业绩损失等等。 建议：进行员工背景调查，只要把

握好时机，可以第一时间调查出此类情况。"#F8F8F8" 100Test 
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