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  在中央财经大学法学院教授沈建峰看来，背景调
查在本质上涉及对个人信息的收集行为，所以在程序
和内容上应当遵守个人信息保护法的规定、民法典关
于个人信息及个人隐私的规定。
  “目前法律上并没有专门的关于背调的程序，但
在个人信息保护制度里，要获取个人信息，涉及个人
同意等规则。劳动合同法也规定，在求职阶段、招聘
阶段或者劳动合同订立阶段，用人单位和劳动者签约
时各自的信息提供义务及信息提供的方式和范围。”
沈建峰说，劳动者个人信息提供，一方面具有限定
性，即只能是和劳动合同履行有关的信息；另一方面
具有被动性，劳动者应当是在用人单位询问的时候如
实回答，没有主动提供的义务。
  受访专家一致认为，个人信息的收集需要围绕具
体场景，并在最小、必要的原则下开展。考虑到不同
岗位所面临的风险、职责和工作内容等存在不同的需
求，用人单位背景调查所需要收集的信息应确保与对
应的岗位直接相关。这是确定信息收集边界的基本原
则。同时，用人单位也应当着重关注和预防涉及就业
歧视的信息收集，如性取向等。
  那么对于用人单位来说，对劳动者进行背景调查
时该如何做好法律风险防控？
  北京天驰君泰律师事务所合伙人郭政认为，对求
职者进行背景调查的根本目的在于防范其在应聘时提
供虚假信息而导致用人风险，因此对法律风险的管理
防控应当贯穿于背景调查的全过程。
  “用人单位应当在正式开始背景调查前取得求职
者的授权书。授权书应当明确调查范围，一般包括身
份、最高学历验证、最高学位验证、工作履历、工作
表现、犯罪记录查询、金融记录查询等，不应当对求
职者个人隐私问题进行调查；背景调查授权书应由劳
动者亲笔签名，用人单位注意留档，以避免产生争议
后，求职者否认授权书的真实性而给用人单位带来法
律风险。”郭政说，用人单位采用电话沟通方式向原
用人单位进行调查时，应注意录音，且确保录音完整
清晰。背景调查信息应当注意保密，不得向无关人员
透露。
  对于当下不少用人单位将背景调查业务委托给第
三方机构的情况，郭政建议，应购买合法合规的第三
方背景调查服务，而不是暗中调查。
  邢芝凡建议，如果遇到随意收集和过度使用个人
信息的情况，求职者应勇敢说“不”，如果发现第三
方机构或者拟入职单位存在违法过度收集个人信息的
情况，可根据侵犯个人信息的程度选择投诉举报、起
诉乃至报案。
  “有一个现实困境是，在招聘过程中，如果求职
者拒绝提供相关信息，可能会被踢出局。所以在司法
实践中出现了一种特别的‘规则’，即允许劳动者在
特定情况下提供一些不真实的信息。比如被问婚否，
根据法律规定，招聘单位不可以询问求职者婚姻信
息，在这种情况下，司法实践允许求职者作出不真实
的回答，我们称之为‘说谎的权利’。”沈建峰说。
               据《法治日报》

求职时被问婚恋情况及父母工作职务

招聘方开展背景调查的边界在哪

  和廉童一样，2024届毕业生孙晓玲在今年“秋
招”中也遇到了关于背景调查的“奇葩事”。孙晓
玲有过两年工作经历，后考研重返校园，比同学们
稍长两岁的她在面试中屡次被询问婚恋状况。“面
试官问我目前有什么人生规划，我以为他是问工作
方面，结果对方说是个人生活方面，后来干脆直接
问我有没有男朋友。我回答没有，他又追问准备什
么时候交男朋友。”孙晓玲说。
  对于被询问亲属信息、婚恋情况的经历，即将
从辽宁大学毕业的靳莉已经习以为常，但最近她发
现一家公司要求应聘者上传3张以上生活照，这让
她感到不解：“那个岗位本身只是普通职能岗位，
并不需要出镜或者对形象气质有特殊要求。另外，
信息表中家庭住址一栏被设置为必填项，还要精确
到门牌号。”
  背景调查，即用人单位对拟录用的候选人进行
的核查，通常是了解核查该候选人的学历、工作经
历和表现等，判断是否存在重大虚假陈述，确认其
是否适合拟聘用的岗位。
  记者从多个求职平台了解到，用人单位开展背
景调查的现象越来越普遍，有的在投递简历阶段便
要求求职者填写家庭成员信息，包括姓名、年龄、
政治面貌、工作单位、职务等，如果不填则无法投
递简历。还有用人单位在录用前去打听求职者之前
的薪资水平。
  来自湖南长沙的梁军就吃了“哑巴亏”。前段
时间，他准备跳槽至一家新单位，还没办完离职手
续，新单位便向其当时所在单位打听其薪资水平及
工作表现。随后，现单位在梁军劳动合同期满后没
有续约，新单位以其虚报薪资水平为由拒绝录用。
  “这是暗中调查而不是背景调查。我可以理解
公司为了规避风险而进行背景调查，但是程序应该
合法合理吧？而且我之前的薪资水平和即将签订的
劳动合同也没有关系，对方凭什么随意收集这些信
息？”梁军愤愤不平。

背景调查日趋普遍 根据岗位要求调查

  曾学徵在广东深圳一家公司做HR（人力资源）
多年，他发现近年来越来越多的企业开始调查拟录用
人员背景，有的是公司HR进行，有的是委托给第三
方背调公司。实践中，确实存在不少过度收集求职者
个人信息的情况。
  “背景调查最早出现在外企，如今在互联网、金
融、医药等行业很常见。”曾学徵说，由于求职者简
历造假的情况时有发生，而单人次背景调查的成本通
常只有数百元，远低于录用简历造假人员的解雇成
本，这些因素导致背景调查越来越普遍。
  实际上，根据劳动合同法和劳动合同法实施条
例，用人单位有权了解劳动者与劳动合同直接相关的
基本情况，劳动者应当如实说明。用人单位应建立职
工名册备查，职工名册应当包括劳动者姓名、性别、
居民身份证号码、户籍地址及现住址、联系方式、用
工形式、用工起始时间、劳动合同期限等。
  另外，依据个人信息保护法，为订立、履行个人
作为一方当事人的合同所必需，个人信息处理者方可
处理个人信息。处理个人信息应当具有明确、合理的
目的，并应当与处理目的直接相关，采取对个人权益
影响最小的方式。
  多位受访专家指出，开展背景调查是为了验证求
职者学历、履历等信息的真伪，辅助降低用工风险。
用人单位应针对岗位和工作要求进行合法合理性调
查。否则，即使劳动者已授权，仍属于侵权。此外，
求职初期就要求填写家庭成员详细信息等，或被认定
过度收集个人信息。
  “求职初期与背景调查并不是同一阶段。求职初
期需要获取的个人信息，应当主要围绕求职者与申请
职位的要求及招聘管理所必需的相关信息，如年龄、
学历、工作经验、联系方式等，除非是该岗位基于法
律强制性要求或者有其他合理理由，否则，不应超范
围获取求职者个人信息，‘家庭成员详细信息’等并
不与求职初期直接相关，具有被认定为过度收集个人

信息的情形。”北京德和衡（上海）律
师事务所高级合伙人邢芝凡说。
  邢芝凡介绍，背景调查一般发生在
企业对求职者有了初步录用意向后，
正式发出offer之前，调查的内容范围
一般包括调查求职者的基本信息（身
份信息、教育背景）、职业履历、工
作能力、上家离职原因、违法犯罪
记 录 等 与 工 作 内 容 直 接 相 关 的
部分。
  “由于背景调查处在招聘过
程中，此时求职者与用人单位之
间尚未建立劳动关系。因此，用
人单位对于求职者开展背景调查
需要遵守‘知情-同意’的原
则。”邢芝凡说，对于背景调
查的结果也应当基于背景调查
的目的使用，不得超范围不
当使用。

有些触碰法律红线

  “还没发放offer（录用通知书），公司就说要对我进行背景调查，收
集的信息内容包括家庭情况、父母工作、有无男女朋友等。”正值“秋
招”，北京师范大学应届毕业生廉童及其同学在找工作时多次遇到用人单
位要进行背景调查，“这样收集个人信息是否过度？招聘方开展背景调查
的边界在哪里？”记者近日采访发现，背景调查越来越频繁地出现在招工
流程中，而一些用人单位对求职者开展背景调查时，存在程序不合规、随
意或过度收集个人信息等情况，涉嫌侵犯劳动者合法权益。


