附件3

中小企业合规涉诉典型案例示例

【案件名称】未订立书面劳动合同，给不给二倍工资？
【案件要点】用人单位提供的《应聘登记表》《转正申请表》不具有劳动合同法第十七规定的必备内容，用人单位亦未举证证明未签订劳动合同系劳动者过错造成，劳动者以未签订书面劳动合同为由主张二倍工资差额的，人民法院予以支持。
【案件来源】裁判书字号：(2025)豫01民终4517号民事判决书

一、案情概述
王某于2023年4月6日入职河南某公司，工作岗位是生产车间厂长，入职当日王某填写《某公司应聘登记表》，主要记载王某个人身份信息、教育经历、工作经历、家庭成员情况等基本信息，该表表头上方手写“试用期1万、0到3个月、转正1.5万”字样。2023年5月13日，王某填写《员工转正申请报告》，经公司审批同意转正。河南某公司自2023年5月开始为王某缴纳失业保险、工伤保险、企业职工基本养老保险。2023年10月15日王某离职。2024年3月18日，王某申请劳动仲裁，请求河南某公司支付未签劳动合同二倍工资差额部分90,000元。仲裁过程中，公司提交了落款日期为2023年4月6日的《劳动合同书》，仲裁委裁决驳回王某仲裁申请。王某不服，遂提起诉讼。诉讼过程中，王某申请对公司提交的《劳动合同书》中落款页乙方签字处“王某”字迹是否为王某本人笔迹进行鉴定。经鉴定“乙方签字”处“王某”签名字迹与王某字迹不是同一人笔迹，即《劳动合同书》非王某所签。
王某认为，河南某公司提供的劳动合同中王某的签字并非本人所签，公司对鉴定结论不认可并未提供证据证明；公司提出已形式上签订了劳动合同，但《中华人民共和国劳动合同法》对劳动合同的内容有明确规定，应以法律规定为唯一标准；王某多次提醒公司与之签订合同，而公司置若罔闻，更是在其离职后要求其补签；公司伪造王某签字的行为已严重干扰正常司法活动，依法应予惩戒。
河南某公司认为，根据双方劳动关系实际履行情况，劳动合同目的已实现，王某权益未受损害；王某填写的《应聘登记表》《转正申请表》《离职登记表》等文件已具备劳动合同实质要件，双方在形式上达到签订书面劳动合同的法律效果；王某违背诚实信用原则，滥用诉权，王某入职当日，公司即提供劳动合同并要求签署，但其以带回家审阅为由拖延，王某在职期间从未提出合同签署异议，却在离职后以未签合同为由索赔，明显违反《中华人民共和国民法典》第七条诚实信用原则；笔迹鉴定报告未详细说明鉴定方法及比对样本的全面性，且无法排除王某故意改变书写习惯或他人代签的可能性，证明力不足。公司请求人民法院驳回王某诉请。
二、判决及处罚情况
 一审法院认为，依据《中华人民共和国劳动合同法》第十条“建立劳动关系，应当订立书面劳动合同。已建立劳动关系，未同时订立书面劳动合同的，应当自用工之日起一个月内订立书面劳动合同”及第八十二条第一款“用人单位自用工之日起超过一个月不满一年未与劳动者订立书面劳动合同的，应当向劳动者每月支付二倍的工资”的规定，签订劳动合同系用人单位的法定义务，用人单位自用工之日起至迟一个月内不与劳动者签订劳动合同，应当自次月起向劳动者每月支付二倍工资。
本案主要审查河南某公司是否与王某签订劳动合同。首先，公司提交的书面劳动合同落款处“王某”签名已经司法鉴定确认与王某签名的样本不是同一人笔迹。公司虽对鉴定结论不予认可，但未提交相关证据证明，故该院对鉴定结论予以采信。其次，根据《中华人民共和国劳动合同法》第十七条规定，劳动合同应当具备用人单位信息、劳动者信息、工作时间、地点、内容、休息休假、劳动报酬、社会保险、劳动保护及条件等必备条款，公司举证的《应聘登记表》中仅有手写的有关试用期及劳动报酬的内容，无其他必备条款，《转正申请表》中内容仅有王某入职时间、述职报告内容及同意转正的签批，亦未显示其所辩称的工作岗位、劳动报酬、出勤时间等。且签订劳动合同应于建立劳动关系之日起至迟自用工之日起一个月内，故某公司辩称《应聘登记表》《转正申请表》《离职登记表》形式上达到了签订书面劳动合同效果的理由不能成立。最后，公司另举证证人证言证明曾将劳动合同交由王某，但证人当庭陈述与书面证人证言有关将劳动合同交给王某的表述存在出入。
综上，河南某公司提交证据不足以证明与王某签订了劳动合同或已经履行了签订书面劳动合同的义务，河南某公司亦未举证证明未签订劳动合同系王某过错造成，故应当支付王某未签订劳动合同的二倍工资差额。
河南某公司不服，提起上诉。
二审法院认为，根据《中华人民共和国劳动合同法》第十条、第十七条规定，建立劳动关系应当订立劳动合同，劳动合同应具备劳动合同期限、工作内容和工作地点、工作时间和休息休假、劳动报酬、社会保险、劳动保护等条款。《中华人民共和国劳动合同法》第八十二条规定，用人单位自用工之日起超过一个月不满一年未与劳动者订立书面劳动合同的，应当向劳动者每月支付二倍的工资。
本案中，河南某公司主张与王某签订了书面劳动合同，该书面劳动合同经鉴定非王某所签；主张《应聘登记表》《转正申请表》具备劳动合同的实质要件，经查，《应聘登记表》《转正申请表》不具有《中华人民共和国劳动合同法》第十七条规定的劳动合同必要内容，故一审依据查明的事实认定河南某公司未与王某签订书面劳动合同，判决河南某公司支付王某未签订劳动合同二倍工资差额具有事实根据和法律依据，本院予以支持。
综上，二审判决驳回上诉，维持原判。
三、案件评析
在劳动争议领域，未订立书面劳动合同二倍工资差额的认定问题一直是司法实践中的热点和难点。通过对相关案例的分析，可以深入理解法律适用的细节以及司法实践中的考量因素，为企业合规用工提供有益借鉴。
本案例中，王某入职河南某公司后填写了《应聘登记表》和《转正申请表》，但这些文件不具备劳动合同法第十七条规定的必备内容，如工作时间、地点、休息休假等。河南某公司提交的所谓劳动合同经鉴定非王某所签，且无证据证明未签订劳动合同是王某的过错。因此，人民法院判决河南某公司支付二倍工资差额。
结合最高人民法院公报案例2023年第11期“陈武桂诉南京德通汽车服务有限公司”劳动合同纠纷案，情况则有所不同。德通公司为陈武桂缴纳了社会保险，并在行政机关备案的《职工录用花名册》中记载了工作内容、劳动报酬、劳动合同期限等部分必备内容。法院认定德通公司不存在恶意损害劳动者权益的行为，且相关文件结合备案登记能够确立劳动关系，达到书面劳动合同的法律效果。同时，陈武桂在多家公司离职后均以未订立书面劳动合同为由主张二倍工资，其行为被认定为违反诚信原则谋取额外利益，因而法院对其诉求不予支持。
从这些案例可以看出，法院在认定未订立书面劳动合同二倍工资差额时，会综合考虑多个因素。首先，劳动合同的形式和内容必须符合法律要求。仅有部分信息的登记表或申请表，不能替代正式的劳动合同。其次，用人单位是否尽到了诚实信用的义务，是否存在恶意规避法律的情形。如果用人单位积极履行了相关手续，如缴纳社保、进行劳动关系备案等，且劳动者存在故意不签订劳动合同的嫌疑，法院可能会倾向于保护用人单位的权益。最后，劳动者的主张是否符合诚信原则。如果劳动者明知法律规定却故意不签订劳动合同，以获取额外利益，这种行为将不被支持。
四、企业合规提示 
为有效防范未签订书面劳动合同的法律风险，企业应建立健全员工职业档案管理制度，并从以下方面着重加强合规管理： 
（一）规范劳动合同签订流程
企业应严格按照《劳动合同法》第十条之规定，自用工之日起一个月内与劳动者签订劳动合同，劳动合同应采用书面形式，并确保劳动合同内容符合法定要求。
（二）严格履行签字确认程序
在签订劳动合同时，应由劳动者本人当场签署，人力资源管理人员现场核对其签名与身份证信息一致性，避免代签或伪造签名的情况发生。
（三）提升企业人力资源管理人员对劳动合同的理解和认知
《应聘登记表》《转正申请表》等文件仅为劳动关系中的辅助材料，不得替代书面劳动合同。若此类文件中记载岗位、劳动报酬等信息，仅可作为劳动合同的补充证据，不能视为已订立劳动合同。企业需在制度中明确上述文件的功能，避免混淆。
（四）定期核查劳动合同管理情况
企业应建立劳动合同台账，定期（如每月）核查员工合同签订状态，重点关注 “新入职未超一个月”“合同即将到期”等节点，确保用工全流程合规，从源头减少二倍工资差额纠纷隐患。
