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團隊的“數字員工”，薪酬績效怎麼算？

幾家頭部互聯網公司，內部做過盤點，他們部署的AI Agent——也就是那些自動生成報表、自動跑數據的數字員

工——如果折算成人力，相當於幾十人到幾百人不等的團隊規模。

但問題來了：這筆賬怎麼算？沒有人知道。因為這些“數字員工”掛在IT部門的預算裏，但產出分散在各個業務

線。客服部用了它，省了30%的人力；財務部用了它，月報從三天縮到半天；運營部用了它，活動配置效率翻了一

倍。

可是，這些效率提升到底值多少錢？誰來認領這個收益？更重要的是，如果明年要繼續擴大部署，預算該算在誰

的頭上？這不是科幻小說的情節，而是2026年很多頭部公司正在面對的切實問題。
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一、先搞清楚：什麼是“數字員工”？

不是指員工用的AI工具，而是指能夠獨立完成一個完整任務的AI Agent。兩者的區別在於：工具輔助人
，數字員工替代人。

當企業開始規模化部署這類數字員工時，它就變成了一個管理問題——不是技術問題，是組織問題、預
算問題、績效問題。

二、數字員工的“編制”掛在哪兒？

這是第一個要解決的問題。目前實踐中主要有三種模式：

模式一：集中管理，統一調配。

所有數字員工由一個人工智慧中臺部門統一開發和維護，業務部門按需調用。好處是成本可控、標準統
一；壞處是業務部門容易把它當成“別人的資源”，用起來不心疼，也不關心效率。

模式二：分散管理，各自買單。

每個業務部門自己採購和部署數字員工，成本算在自己頭上。好處是業務部門會對投入產出比更敏感；
壞處是容易重複建設，十個部門各自買一個類似的機器人，浪費嚴重。

模式三：內部結算，誰受益誰付費。

中臺部門負責開發和運維，但每個數字員工的成本通過內部定價的方式分攤給使用方。業務部門按調用
量或者按節省的工時付費。這種方式最接近市場化運作，但對企業的財務管理能力要求較高。有一個原
則是通用的：誰對數字員工的效率負責，誰就應該擁有它的預算權。

三、數字員工的“績效”怎麼考核？

數字員工的績效指標應該圍繞三個維度：

維度一：任務完成率。

它被分配的任務，有多少是獨立完成的？有多少需要人
工介入？這個指標直接反映數字員工的“能力成熟度”。
一個客服機器人，如果80%的退換貨申請都能獨立處理，
那它就是高績效的；如果只有30%，那就需要優化。

維度二：成本效率比。

它的運行成本（算力、維護、迭代）對比它替代掉的人
工成本，是否划算？比如一個數字員工每月運行成本是
5000元，而它替代的客服崗位，企業實際支付的綜合成
本（工資+社保+福利+管理分攤）大約是12000元，那它
就是正向收益。注意對比時要用全口徑，不要只拿月薪
去比。

維度三：錯誤率和風險事件。

數字員工出了錯，誰來擔責？這是一個非常現實的問題。如果它錯誤地批准了一筆退款，或者錯誤地刪
除了一條數據，這個損失算誰的？所以在考核數字員工時，必須把錯誤率和風險事件納入指標，並且設
定明確的閾值——超過了，就必須暫停運行，人工介入審查。

工程師能解決，但“怎麼算錢、怎麼分責、怎麼考核”這些問題，是HR和管理者必須自己啃下來的硬骨
頭。
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四、一個實操建議：先從“成本歸屬”開始

 

如果你所在的公司剛剛開始部署數字員工，不要急著搞一套複雜的績效體系。先做一件事：把賬算清楚。

第一步：統計數字員工的全年總成本，包括開發或採購費用、算力資源、運維人力、迭代優化成本。

第二步：統計它替代的人工工作量，換算成等效人工的綜合成本。

兩者相減，就是它帶來的淨收益（或淨虧損）。這兩個數字對得上，你才有底氣跟老闆說：繼續投，或者趕緊

停。

等賬算清楚了，再慢慢往裏加績效指標、加任務分配機制、加責任界定規則。

數字員工治理這件事，本質上不是技術升級，而是管理升級。 技術的問題工程師能解決，但“怎麼算錢、怎麼

分責、怎麼考核”這些問題，是HR和管理者必須自己啃下來的硬骨頭。
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當“前上級”開口力薦——證明人串通背後的身份偽裝

某電商企業在完成B輪融資後，業務進入快速擴張期，急需招聘一名運營總監統籌用戶增長與商家運營兩條核心業務線。候

選人林某憑藉“8年電商運營管理經驗，主導前司年度GMV從3億提升至12億，管理40人團隊”的履歷，在三輪面試中表現突

出，對增長策略、團隊搭建和跨部門協作等問題對答如流。面試官評價“思路清晰，執行力強”，推薦進入背調環節。企業

委託我司核查時，卻發現其提供的三位證明人均非其所聲稱的前上級，而是一場精心安排的身份偽裝。

一、證明人訪談中的“細節裂縫”

林某在背調授權書中填寫了三位證明人，均標注為“前上級”：

王某，標注為“XX電商公司副總裁，直屬上級”

陳某，標注為“XX電商公司運營部總監，間接上級”

張某，標注為“YY科技公司COO，直屬上級”

背調顧問按標準流程依次進行電話訪談。前兩通電話乍聽之下並無明顯異常——王某和陳某對林某的工作態度、業務能力

均給予較高評價，措辭積極。但仔細比對兩份訪談記錄後，背調顧問發現了三處矛盾：

團隊架構描述不一致。王某稱“運營部下設用戶增長、商家運營、內容三個小組，林某管增長和商家兩條線”，陳某則稱

“運營部就是林某一個人帶，下麵沒有分組，幾個專員直接向他彙報”。同一部門的基本架構，兩位“上級”的說法完全

不同。彙報關係描述衝突。王某稱“林某直接向我彙報，我是VP”，陳某則稱“林某向我彙報，我才是他直屬上級，王某

不管具體業務”。兩位均聲稱自己是林某的直屬上級，但一個公司同一時期不可能存在兩個直屬上級。

業務指標口徑差異。問及林某負責的業務規模時，王某稱“GMV從3億做到12億是林某主導的”，陳某則表示“那時候公司

整體GMV才5億左右，林某負責的盤子大概1億出頭”。兩位“上級”對同一業績數據的認知相差數倍。

背調顧問判斷：這些矛盾不是記憶偏差能解釋的——對下屬的團隊架構、彙報關係和業務規模，真實上級不會給出如此大

相徑庭的描述。三位證明人中至少有人並非其聲稱的角色。

二、工商資訊與公開記錄的交叉驗證

背調顧問將核查重點轉向證明人身份的獨立驗證：

企業工商資訊檢索。背調顧問通過國家企業信用資訊公示系統查詢XX電商公司的董監高備案資訊，發現該公司歷史上從未有

“王某”或“陳某”擔任董監高等重要職位。

職業社交平臺比對。背調顧問檢索主流職業社交平臺，發現王某當前的實際就職單位為一家建築工程公司，職務為專案經理

，從業經歷全程在建築行業，與電商無任何交集。陳某的公開履歷顯示，其在XX電商公司的任職崗位為“運營專員”，在職

時間為2020年3月至2021年6月，與林某存在時間重疊——但職級遠低於林某所聲稱的“運營部總監”。
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匯華語錄

證明人是背調中最“軟”也最“危險”的環節——軟在它

依賴人的主觀評價，危險在它是最容易被候選人操控的一

環。安排熟人冒充上級、請前下屬“反過來”推薦、甚至

預演訪談話術，這些操作的成本遠低於偽造學歷或篡改履

歷，但殺傷力絲毫不減——它讓背調方在看似合規的流程

中獲取虛假資訊，從而做出錯誤的錄用決策。

識別證明人串通，不能只聽“他說什麼”，更要驗證“他

是誰”：通過企業工商資訊確認其是否具備聲稱的職務身

份，通過職業社交平臺比對其真實從業軌跡，通過多位證

明人訪談記錄交叉比對發現矛盾。這正是CBI深度背調與

“查查”類資訊工具的根本差異——後者只能檢索公開數

據，前者擁有專業背調顧問執行多源交叉驗證，穿透證明

人身份的偽裝，還原候選人真實的職業畫像。

對招聘企業而言，證明人核查不應是背調流程中的“走過

場”，而應是驗證候選人簡歷真實性的最後一道、也是最

重要的一道防線。

三、證明人真實身份還原

綜合以上線索，背調顧問對三位證明人的真實身份形成了清晰判斷：

王某：林某的大學同學。王某與林某畢業於同一所大學的同一年份，通過校友資訊可確認二人存在同學關係。王某長期從事建築工程

行業，從未進入電商領域，更不可能擔任XX電商公司副總裁。其在訪談中給出的積極評價，完全基於林某的事先溝通和串通安排，對

林某的實際工作情況並不瞭解，因此才會出現團隊架構和業務規模等關鍵資訊的明顯錯誤。

陳某：林某的前下屬。陳某確曾在XX電商公司工作，但崗位為運營專員，是林某（當時任運營經理）的下屬，而非上級。陳某在職期

間職級低於林某，對林某的彙報關係、團隊管理範圍等資訊的瞭解有限且存在偏差。林某將其包裝為“運營部總監、間接上級”，是

利用陳某曾在同一家公司任職這一事實增加可信度，同時規避真正的上級可能給出不利評價的風險。

張某：唯一真實的前上級，但來自短暫任職。背調顧問聯繫張某後，其確認曾擔任YY科技公司COO，林某確實向其彙報，但任職僅4個

月，因“業務方向調整”離職。張某對林某的評價較為中性，提到“執行力可以，但戰略規劃能力偏弱，不太適合總監級崗位”。這

是林某最不願讓背調方深度接觸的證明人——真實的評價並不理想，且任職時間短，難以支撐“8年穩定任職”的履歷敘事。

四、串通證明人的風險本質

背調顧問將完整核查結果提交委託企業後，進一步梳理了本案的風險要點：

證明人身份造假是履歷包裝的“最後一道防線”。當候選人的工作履歷、業績數據存在水分時，最怕的就是真正的上級或同級給出不

利評價。安排“友軍”冒充證明人，本質上是為自己編

寫推薦信——無論簡歷包裝多嚴重，只要證明人“配合”

，面試官和HR就很難在背調環節獲取真實資訊。

交叉驗證是識別串通的唯一可靠手段。本案中，僅憑單次

訪談很難判斷證明人的真實性——王某的措辭得體、態度

配合，表面看完全不像“假冒”。只有在比對多份訪談記

錄發現矛盾，並通過工商資訊、職業社交平臺等獨立管道

驗證證明人身份後，串通才能被確認。這也說明，背調中

證明人核查的有效性，取決於核查方是否具備多源交叉驗

證的能力，而非僅僅“打通電話、問幾個問題”。

對候選人而言，證明人串通一旦被查實，其職業誠信將受

到根本性質疑。本案例中，林某的核心履歷雖未在本次背

調中被完全證偽，但證明人身份造假這一事實本身已構成

嚴重的誠信問題。
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《用工風險專題一|勞動仲裁高發時代，HR如何不再"背鍋"》

2026年上半年，全國法院一審勞動爭議案件43.6萬件，同比增長超過40%。山東一省全年受理超9萬件，涉案金額近49億

元。更讓HR群體焦慮的是另一組數字——企業在勞動爭議中的敗訴率高達70%至90%，部分地區中小企業甚至超過90%。

敗訴了，老闆問的是"HR怎麼招的人""入職審查怎麼做的"。贏了，也不會有人專門來表揚。這就是HR在勞動爭議中的真

實處境：不管輸贏，鍋都是自己的。

一、HR最常"背鍋"的四類敗訴場景

梳理近年勞動爭議裁判數據，企業高頻敗訴

集中在以下四類，而每一類的風險源頭都可

以追溯到招聘入職環節。

場景一：未簽書面勞動合同，被判雙倍工資

《勞動合同法》第八十二條規定，用工超一個月未簽書面勞動合同，用人單位需支付雙倍工資。這是企業敗訴率最高的

案件類型之一。

真實案例中，有人入職後以"身份證丟失""需要和家人商量""先試用再簽"等理由口頭拖延簽約，甚至故意填寫錯誤身份

資訊導致合同無法生效，同時全程留存考勤和工資轉賬記錄，熬滿30天後直接離職仲裁。南京玄武區法院審理的一起案

件中，員工陳某先後5次被催簽合同均予拒絕，離職後索賠6萬餘元雙倍工資——法院最終以勞動者主觀惡意阻礙簽約駁

回了訴求，但前提是企業留存了完整的催簽證據。

HR的痛點在於：催了，對方不簽；不催，公司擔責。如果入職環節沒有背調意識，不了解候選人是否有類似"前科"，從

一開始就處於被動。

場景二：試用期辭退無據，被判違法解除

《勞動合同法》規定，試用期解除勞動合同需證明員工不符合錄用條件。但很多企業的"錄用條件"僅停留在口頭約定或

模糊的崗位描述，一旦進入仲裁，拿不出員工簽字確認的錄用條件檔，辭退決定就變成"無依據"。

更隱蔽的風險是：候選人本身履歷造假，入職後能力與崗位嚴重錯配，HR啟動試用期考核時才發現問題——但此時錄用

條件未針對造假情形做約定，辭退依據依然不足。

2 0 2 6 年 6月 刊2 0 2 6 年 5 月 刊2 0 2 6 年 5 月 刊2 0 2 6 年 4 月 刊2 0 2 6 年 3 月 刊2 0 2 6 年 7 月 刊滙 訊



2 0 2 6 年 6月 刊2 0 2 6 年 7 月 刊

場景三：考核證據缺失，不勝任解除敗訴

以"不能勝任工作"為由解除勞動合同，法律規定需經過培訓或調崗的前置程式，且需有充分證據證明員工不

勝任。實務中，很多企業績效管理不完善，缺乏量化考核標準和員工簽字確認的考核結果，仲裁時無法舉證。

這一問題的前置解法同樣指向入職環節：如果招聘時對候選人的真實能力有準確評估（而非僅憑面試表現和

包裝簡歷），"不勝任"的風險本可以大幅降低。

場景四：招到"勞動碰瓷"者，被動陷入迴圈仲裁

近年來"職業碰瓷"現象引起司法部門關注。成都中院2025年通報的典型案例中，當事人肖某3年內先後入職

13家公司，最短任職僅10天，累計提起勞動爭議訴訟23起，索賠金額遠超正常工資收入。杭州濱江區檢察院

辦理的案件中，當事人張某以欺詐手段入職，刻意消極怠工倒逼企業解除勞動合同後索賠，最終因變造國家

機關公文罪、偽造公司印章罪、敲詐勒索罪被判處有期徒刑6年。

這類"職業碰瓷者"有一個共同特徵：在入職環節，企業沒有對其進行有效的背景審查。如果HR在招聘時能瞭

解到候選人頻繁短期任職、多次勞動仲裁的記錄，完全可以在源頭規避風險。

二、四類敗訴的共同根源：入職盡調缺位

上述四類場景看似各不相同，但根源指向同一個問題——企業在招聘入職環節對候選人的瞭解嚴重不足。

不了解候選人的真實履歷，就可能招到履歷造假者，入職後能力錯配觸發辭退爭議；不了解候選人的勞動爭

議歷史，就可能招到"職業碰瓷者"，主動或被動陷入仲裁迴圈；不了解候選人的真實離職原因，就無法評估

其在試用期"不配合""消極怠工"是否為慣用手段。

簡單來說，勞動爭議的"火"是後面燒起來的，但"柴"往往在入職那天就已經堆好了。

三、HR可以做什麼：入職環節的三個關鍵動作

動作一：背調前置，瞭解候選人"完整畫像"

入職前的背景調查不應僅限於核實學歷和工作年限，對於核心崗位和有一定管理權限的職位，建議核查範圍

覆蓋：工作履歷真實性（崗位、職級、職責是否與簡歷一致）、離職原因核實（主動離職還是被動離職）、

勞動爭議記錄（是否存在頻繁仲裁歷史）、證明人身份驗證（是否為真實前同事/上級）。

這些資訊直接關係到候選人入職後的用工風險等級，是HR做入職決策的重要依據。
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動作二：入職當日完成關鍵檔簽署

勞動合同、錄用條件確認書、崗位職責說明書、員工手冊簽收單——這些檔應在入職當天完成簽署。對於拖延簽約

的候選人，HR應留存催簽記錄（微信截圖、郵件記錄、面談錄音等），為可能發生的爭議保留證據。

動作三：試用期考核標準化，留存書面證據

試用期開始前，明確考核標準和考核週期，並以書面形式告知員工、要求簽字確認。試用期內的考核結果、培訓記

錄、溝通記錄均應留存書面材料。發現候選人存在履歷不實的情況，應在試用期內及時啟動核查和處置程式。

結語

勞動仲裁高發不是HR的錯，但入職盡調缺位導致的敗訴，HR確實要承擔專業責任。從招聘源頭瞭解候選人真實情況，

在入職環節築牢合規基礎，是HR從"被動背鍋"轉向"主動防控"的關鍵一步。

下一期，我們將從背調數據出發，拆解"勞動碰瓷者"的典型畫像特徵，幫助HR在面試和入職環節識別高風險候選人。
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