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主讲人：贺继征

和谐劳动关系-系列实务课程

➢ 《企业人力资源管理师复习指导书（一级）》副主编

➢ 《HR大律师人力资源合规管理实战》副主编

➢ 《劳动用工内控合规管理》编委

➢ 《降本增效工资个税与社会保险实务疑难240问》编委

➢ 《企业用工之道：风险识别与合规策略》主编

➢ 《劳动用工合规管理与风险预防控制体系建设》荣获中国管理科学院

教育科学研究所“科技成果奖”一等奖

➢ 《劳动用工合规管理与风险预防控制体系建设》课题荣获教育部

“十四五”教育科研规划全国重点课题一等奖。

社保新规下企业十大生死劫：2025劳动争议

避坑指南（之一）

深圳市高新技术产业协会

高级企业合规师

南洋理工学院客座教授

华南师范大学工商管理硕士导师

广东松山职业技术学院兼职教师

深圳市盐田法院人民陪审员

深圳市福田区仲裁院调解员

深圳市罗湖区第七届劳动模范

亚洲组织与员工促进协会理事

广东省职业技能鉴定指导中心督导员

广东省人力资源研究会劳专委执行主任

广东省职业技能鉴定指导中心高级考评员

广东省劳动关系协调师、劳动关系协调师师资

深圳市职业能力建设专家库财经商贸业类专家

国家高级人力资源管理师、人力资源管理师师资
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第一讲  人力资源合规与劳动风险防控的法律风险结构逻辑

4

1.1.1 全国劳动争议案件数量统计

数据来源：www.gov.cn 5

年份
1986-

1987
1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996

数量 5606 9127 10326 9619 7633 8150 12358 19098 33030 48121

年份 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

数量 71524 93649 120191 135206 154621 184116 226391 260000 314000 447000

年份 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

数量 502000 970000 874700 1287400 1379000 1512000 1497000 1559000 1721000 1771000

年份 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

数量 1165000 1826000 2119000 2218000 2631000 3162000 3850000 4257000

156.74% 116.05% 104.67% 118.62% 120.18% 121.76% 110.57%

6

1.1.2 全国劳动争议案件数量统计折线图
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1.1.2 全国劳动争议案件数量统计折线图

数据来源：www.gov.cn 《XXXX年度人力资源和社会保障事业发展统计公报》
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1.3.1  人力资源合规与劳动风险防控的“罗辑思维”

9

人力资源合规与劳动风险防控的法律风险

全程   动态  隐蔽

事前 事中 事后

法律风险是指由于合约在法律范围内无效而无法履行，

或者合约订立不当等原因引起的风险。
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https://baike.baidu.com/item/%E9%A3%8E%E9%99%A9/2833020
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劳动法律合规与风控体系的“三定定江山”

约定

确定

三定
定江山

规定

表象

产品
服务

前景安全

核心

成本

利润风控

1、劳动合同
体系

2、规章制度
体系

3、业务流程
工作表单体系

劳动风险预防控制项目的预防与治疗业务——三大体系

11

➢ 劳动合同
➢ 集体合同
➢ 保密协议
➢ 竞业限制协议
➢ 培训服务协议
➢ ……
清晰约定权利义务
规避法律强制性、禁止性

➢ 员工手册
➢ 管理规定
➢ 厂纪条例
➢ ……
清晰规定是非对错及边界
确保有法可依、违法必究

➢ 入离调转表单
➢ 考勤规范模板
➢ 薪酬设计模板
➢ 绩效考核风险
➢ ……
事先有标准、事中有监控、
事后有奖惩、依法合规有
保障

12

劳动法律合规与风控体系的“四化建设”

一化

• 客观化

二化

• 量化

三化

• 深化

四化

• 细化

务必尽量消灭“法律法规正确的废话”

VS

务必限制与管控“NB的自由裁量权”

用人部门如何落地“末等调整与不胜任退出”的“四化建设”？
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微信搜索：陈西设计之家（微信号：2090298045）

1313

和谐劳动关系的核心抓手

01 建立标准

02 管控过程

03 送达结果

第二讲 司法解释条文精解与实操应用（五节）

14

第一节  社保断缴的“秋后算账”有多狠？

15

13

14

15



2025-9-14

6

--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

《司法解释二（正式稿）》第19条 【未依法缴纳社会保险费的责任】

第一款：用人单位与劳动者约定或者劳动者向用人单位承诺无需缴纳社会保险费的，人民法院应当认定该约定

或者承诺无效。用人单位未依法缴纳社会保险费，劳动者根据劳动合同法第三十八条第三项规定请求解除劳动

合同、由用人单位支付经济补偿的，人民法院依法予以支持。

第二款：有前款规定情形，用人单位依法补缴社会保险费后，请求劳动者返还已支付的社会保险费补偿的，人

民法院依法予以支持。
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
未依法为劳动者缴纳社会保险

①未缴纳+②未足额（基数不对）+③未全部（险种/年限不对）+④未及时（用工伊始）+⑤劳动者放弃。

支持

一是一律支持；

二是一律不支持；

三是员工反悔，单位应限期改正

支持

不

不

不

限期改正

弃保协议的法律后果（第19条）

核心&焦点

16

17

2024年1月1日，小七进入深圳一家公司，担任技术部经理，因为

小七社保在东莞缴纳，无法重复缴纳社保，公司和小七协商，每月补

偿500元作为社保补贴，2025年9月1日，小七以单位未缴纳社会保险

为由被迫辞职，要求单位支付违法解除劳动合同赔偿金。

案例解析

1、思考：单位是否需要支付小七经济补偿金？
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2、思考：被迫解除的违法后果如何确定？

19

3、思考：员工追讨社保未及时缴纳或未足额缴纳的时效有何限制？

20

4、思考：单位如何规避不交社保的法律风险？

21
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第二节  未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

22

---------------------

----------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------

删除部分重点强调：未休年休假+加班费仲裁时效（原第5条）

《司法解释二（征求意见稿）》第五条【特殊劳动报酬的仲裁时效】

劳动者主张用人单位支付未休年休假工资报酬、加班费的仲裁时效适用劳动争议调解仲裁法第二十七条第四款

规定的，人民法院应予支持。

《中华人民共和国劳动争议调解仲裁法》第27条：

【第1款】劳动争议申请仲裁的时效期间为一年。仲裁时效期间从当事人知道或者应当知道其权利被侵害之日起计算。

【第4款】劳动关系存续期间因拖欠劳动报酬发生争议的，劳动者申请仲裁不受本条第一款规定的仲裁时效期间的限制；但是，劳

动关系终止的，应当自劳动关系终止之日起一年内提出。

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

仲裁时效：【主流一般认可非劳动报酬严格执行1年时效】

核心&焦点
未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

23

《最高人民法院关于审理劳动争议案件适用法律问题的解释（二）（征求意见稿）》

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------

----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

第五条【特殊劳动报酬的仲裁时效】劳动者主张用人单位支付未休年休假工资报酬、加班费的仲

裁时效适用劳动争议调解仲裁法第二十七条第四款规定的，人民法院应予支持。

【劳动争议调解仲裁法】：第二条【适用范围】中华人民共和国境内的用人单位与劳动者发生的下列劳动争议，

适用本法：(一)因确认劳动关系发生的争议;(二)因订立、履行、变更、解除和终止劳动合同发生的争议;(三)因除名、

辞退和辞职、离职发生的争议;(四)因工作时间、休息休假、社会保险、福利、培训以及劳动保护发生的争议;

(五)因劳动报酬、工伤医疗费、经济补偿或者赔偿金等发生的争议;(六)法律、法规规定的其他劳动争议。

【问题来了】：1-未休年休假工资，是休息休假引发的争议？还是劳动报酬引发的争议？

2-将未休年休假工资，这个工资（报酬）认定为劳动报酬，可有法律依据？

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

【难题来了】：

难题1：假设张三，大学毕业08年入职单位，至今未休年休假，且还没离职，如未休年休假工资争议适用特殊时效，

则可主张09年到23年15年的未休年休假工资：（5天×10年）+（10天×5年）＝100天；100天×200%×工资基数

难题2：未休年休假工资=劳动报酬；未支付未休年休假工资=未及时足额支付劳动报酬，被迫解除，经济补偿，

可主张15年，即15个月的经济补偿。【之前不支持n+删除后，按原口径执行！！！】

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

核心&焦点
未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

24
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带 薪 年 休 假（法定下限）
累计工作年限 休假天数

1年≤累计工作年限＜10年 5天

10年≤累计工作年限＜20年 10天

20年≤累计工作年限 15天

单位不安排年休假，或安排天数少于应休天数的，应在本年度内对职工应休未修的年休假天数，

按其日工资的300%支付年休假工资报酬，其中包含用人单位支付的正常工作期间的工资报酬。

举例3：小陈2024年可休年休假为10天，月工资8000元，其中包含加班费2000元，无其他收入。
在公司不跨年安排情况下需要支付小陈多少未休年休假工资？
 正确答案：（8000元-2000元）÷21.75×200%×10天=5517.2元。 

举例1：
若张三自从20周岁参加工作至于60岁退休，每工作半

年，失业半年，这样40年下来累计工龄20年，但张三一
辈子都无权休年休假，因为他从来没有连续工作满1年，
仅有累计工龄并无权休年休假。

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

举例2：甲在A公司工作8年，休息1年，又到B公司工作

2年，累计工作时间10年，他在B公司的年休假天数是？

未休年休假工资计算知识点补充：

--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

核心&焦点

未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

25

【未休年假工资报酬计算基数】

单位支付未休年休假报酬前12个月剔除加班工资后的月平均工资，再除以月记薪天数（21.75天），

不满12个月的，按实际月份计算平均工资。

【各地实践：如何理解“连续工作满12个月以上”】

人力资源和社会保障部《关于<企业职工带薪年休假实施办法>有关问题的复函》（人社厅函〔2009〕149号）第1条中指出：“《企业职工

带薪年休假实施办法》第3条中的“职工连续工作满12个月以上”，既包括职工在同一用人单位连续工作满12个月以上的情形，也包括职工在不

同用人单位连续工作满12个月以上的情形。“

【情形1】：劳动者在本用人单位连续工作满12个月以上。举例：张三于2024年1月1日首次入职A公司，连续工作，至今未离职。

【情形2】：劳动者在过往用人单位连续工作满12个月以上，中断就业一定时间再入职本用人单位。举例：张三于2022年1月1日入职A公司，

连续工作且在2025年1月1日离职，2025年5月1日入职B公司。

【情形3】：劳动者从上一用人单位“无缝衔接”的入职本用人单位，在前后两单位连续工作满12个月以上。举例：张三于2024年1月1日首次

入职A公司，2024年6月30日离职，2024年7月1日入职B公司，不间断工作至2024年12月31日，连续工作满12个月。

【情形4】：劳动者从上一用人单位离职，中断就业时间不超过1个月（非无缝衔接，如重庆口径）后入职本用人单位，在前后两单位连续工作

满12个月以上。举例：张三于2024年1月1日首次入职A公司，2024年6月30日离职，2024年7月20日入职B公司，不间断工作至2024年12月31

日。

《深圳市中级人民法院关于审理劳动争议案件的裁判指引》（深中法发〔2015〕13号）》第109条：

《企业职工带薪年休假实施办法》第3条所规定的“连续工作满12个月以上”，既包括劳动者在本单位连续工作满12个月以上的情形，也包括

劳动者在不同用人单位连续工作满12个月以上的情形；但劳动者在进入新用人单位时存在工作间断的除外。”

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

26

【新进员工带薪年休假计算】

=（当年度在本单位剩余日历天数）÷365×职工本人全年应该享受的年休假天数
举例4：如果甲在A公司工作5年，2019年7月14日进入B公司，工作6个月后，2020年1月15日又跳槽到C公司，中

间没有间断，又6个月至2020年7月14日，甲已经连续工作12个月以上，他在C公司年休假天数为：

    170天（2020年7月14-12月31日）÷365×5天=2.33（折算后不足1天的部分不享受）——2天

【离职员工带薪年休假计算】

=（当年度在本单位已过日历天数）÷365×职工本人全年应该享受的年休假天数

举例5：如果乙在A公司工作5年，在B公司工作3年，后又进入C公司工作，2020年10月20日，乙与C公司3年的劳
动合同到期，C公司决定终止劳动合同。乙2020年应享受的年休假天数为：

293天（2020年1月1日-10月20日）÷365×10天=8.03天（折算后不足1天的部分不享受）—8天

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

①

②

核心&焦点

未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）
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（1）工作日加班工资：
（加班工资基数÷月计薪天数21.75）÷8小时×加班时数×150%

（2）休息日加班工资：

（3）法定节假日加班工资：

------------------------------------------------------------------

（加班工资基数÷月计薪天数21.75）÷8小时×加班时数×200%
------------------------------------------------------------------

（加班工资基数÷月计薪天数21.75）÷8小时×加班时数×300%
------------------------------------------------------------------

4.0

2.0

1.5

删除部分重点强调：未休年休假+加班费仲裁时效（原第5条）

加班费实务技能补充【计算+约定+止损】

未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

28

《标准工时制+综合工时制+不定时工时制对比表》
项目 标准工时制 综合工时制 不定时工时制

性质 工作时间决定工作量 工作时间决定工作量 直接确定工作量

范围 一般劳动者 特定3类：连续作业+季节条件+其他 特定3类：高管+外勤+长途运输等

内容 8小时/天- 40小时/周 一个周期内平均8小时/天40小
时/周

无固定时间要求

要求 不需要批准 需要劳动部门批准 需要劳动部门批准

【北京深圳（告知承诺制）】

加班 存在加班费 一个周期内超过总标准工时 一般不存在加班费

【上海+深圳法定节假日加班300%】

29

上海规定：《上海市企业工资支付办法》2016修订第九条：
沪人社综发[2016]29号5年有效期   沪人社规〔2024〕8号有效期2026.7.31：

加班工资和假期工资的计算基数为劳动者所在岗位相对应的【正常出勤月工资】，不包括年终奖，上下班交通补贴、

工作餐补贴、住房补贴，中夜班津贴、夏季高温津贴、加班工资等特殊情况下支付的工资。加班工资和假期工资的计算

基数按以下原则确定：

（一）劳动合同对劳动者月工资有明确约定的，按劳动合同约定的劳动者所在岗位相对应的月工资确定；实际履行与

劳动合同约定不一致的，按实际履行的劳动者所在岗位相对应的月工资确定。

（二）劳动合同对劳动者月工资未明确约定，集体合同（工资专项集体合同）对岗位相对应的月工资有约定的，按集

体合同（工资专项集体合同）约定的与劳动者岗位相对应的月工资确定。

（三）劳动合同、集体合同（工资专项集体合同）对劳动者月工资均无约定的，按劳动者正常出勤月依照本办法第二

条规定的工资（不包括加班工资）的70%确定。

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

山东规定：《山东省企业工资支付规定》2024年修订第二十五条：

根据本规定第二十条计算加班工资的工资基数和第二十四条第一款计算劳动者休假工资基数,应当按照劳动者上一月份提供正常劳动所

得实际工资扣除该月加班工资后的数额确定。劳动者上一月份没有提供正常劳动的,按照向前顺推至其提供正常劳动月份所得实际工资扣除

该月加班工资后的数额确定。

未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

30

28

29

30
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加班费止损止：

未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

31

《收入组成确认单》（编号63）

你每月发给员工的是什么钱？

1.该给的没给

2.不该给的全给 3.该给的还得给

发了这些钱员工会感恩你吗？

未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

32

加班与支付加班工资的10大典型问题之1

（1）员工离职时在文件上签字确认加班费已结清，是否有权请求支付欠付的加班费？

案例教学： 2017 年7 月,肖某与某科技公司(已依法取得劳务派遣行政许可)订立劳动合同,被派遣至某快递公司担任配送员,月

工资为基本工资加提成。肖某主张某快递公司在用工期间安排其双休日及法定节假日加班，并提交了工资表。工资表加盖有某科

技公司公章,某科技公司和某快递公司均认可其真实性。该工资表显示,2017年7月至2019年10月肖某存在不同程度的双休日加班

及法定节假日加班，但仅获得少则46.15 元、多则115.40元的出勤补款或节假日补助。

2019 年11 月,肖某向某科技公司提出离职，当日双方签署离职申请交接表。该表“员工离职原因”一栏显示:“公司未上社会保

险，工作压力大、没给加班费。”“员工确认”一栏显示:“经说明，我已知悉《劳动合同法》上的权利和义务,现单位已经将我

的工资、加班费、经济补偿结清,我与单位无其他任何争议。本人承诺不再以任何理由向某科技公司及用工单位主张权利。”员

工签名处有肖某本人签名。肖某对离职申请交接表的真实性认可，但认为表中“员工确认”一栏虽系其本人签字,但并非其真实

意思表示,若不签字,某科技公司就不让其办理工作交接,该栏内容系某科技公司逃避法律责任的一种方法。肖某不服仲裁裁决,诉至

人民法院。请求判决某科技公司与某快递公司支付加班费 82,261 元。一审法院判决:驳回肖某加班费的诉讼请求。肖某不服,提

起上诉。二审法院改判:某科技公司与某快递公司连带支付肖某加班费 24,404.89 元。

33

31

32

33



2025-9-14

12

《最高人民法院关于审理劳动争议案件适用法律问题的解释（一）》第42条：劳动者主张加班费
的，应当就加班事实的存在承担举证责任，但劳动者有证据证明用人单位掌握加班事实存在的证据，
用人单位不提供的，由用人单位承担不利后果。

--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

加班费【仲裁时效】
《中华人民共和国劳动争议调解仲裁法》第27条：

【第1款】劳动争议申请仲裁的时效期间为一年。仲裁时效期间从当事人知道或者应当知道其权利被侵害之日起计算。

【第4款】劳动关系存续期间因拖欠劳动报酬发生争议的，劳动者申请仲裁不受本条第一款规定的仲裁时效期间的限制；但是，劳动

关系终止的，应当自劳动关系终止之日起一年内提出。

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

核心&焦点

未休年休假+加班费仲裁时效 （删除部分）

34

第三节  二倍工资的时效与计算方式

35

（2）《劳动合同法实施条例》第六条【用工不满一年】

（1）《劳动合同法》第八十二条

（3）《劳动合同法实施条例》第七条【用工满一年】

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

《劳动合同法》第八十二条【两种情形】

1.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。

2.用人单位违反本法规定不与劳动者订立无固定期限劳动合同的，自应当订立无固定期限劳动合同之日起向劳动者每月支付二倍的工资。

【用工1个月＜未订立书面劳动合同＜用工1年】

【违法不与劳动者订立无固定期限劳动合同】

二倍工资

构成要件

①

②

《劳动合同法实施条例》第六条

1.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，应当依照劳动合同法第八十二条的规定向劳动者每月支付两

倍的工资，并与劳动者补订书面劳动合同；劳动者不与用人单位订立书面劳动合同的，用人单位应当书面通知劳动者终止劳动关系，并依照

劳动合同法第四十七条的规定支付经济补偿。

2.前款规定的用人单位向劳动者每月支付两倍工资的起算时间为用工之日起满一个月的次日，截止时间为补订书面劳动合同的前一日。

不满一年：【用工之日起满一个月的次日 补订书面劳动合同前一日】

二倍工资的时效与计算方式（第4+13条）

36

34

35

36
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《劳动合同法实施条例》第七条

1.用人单位自用工之日起满一年未与劳动者订立书面劳动合同的，自用工之日起满一个月的次日至满一年的前一日应当依照劳动合同法第八十

二条的规定向劳动者每月支付两倍的工资，并视为自用工之日起满一年的当日已经与劳动者订立无固定期限劳动合同，应当立即与劳动者补

订书面劳动合同。

【未订立书面劳动合同≥用工1年】

二倍工资的时效与计算方式（第4+13条）

37

微信搜索：陈西设计之家（微信号：2090298045）

3838

入职第三周签劳动合同的“专家指导”

38

支付
两倍
工资

用工之日起满1个月当日-次日用工之日 用工之日起满1年当日

可
以
签
订
劳
动
合
同

但
不
建
立
劳
动
关
系

建
立
劳
动
关
系

签
订
劳
动
合
同

签
订
劳
动
合
同

最
后
时
间

视
为
无
固
定
期
限

劳
动
合
同
的
时
间

宽限期

视为
无需
支付
二倍

工资

劳动合同订立时间节点图解

二倍工资的时效与计算方式（第4+13条）

---------------------

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

核心&焦点

39

37

38

39
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--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

《司法解释二（正式稿）》第6条：
 第6条：用人单位未依法与劳动者订立书面劳动合同的，应当支付劳动者的第二倍工资按月计算。不满一个月的，

按该月实际工作日计算。

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

《中华人民共和国劳动争议调解仲裁法》第27条：

【第1款】劳动争议申请仲裁的时效期间为一年。仲裁时效期间从当事人知道或者应当知道其权利被侵害之日起计算。

【第4款】劳动关系存续期间因拖欠劳动报酬发生争议的，劳动者申请仲裁不受本条第一款规定的仲裁时效期间的限制；但是，劳

动关系终止的，应当自劳动关系终止之日起一年内提出。

重点破解：二倍工资的仲裁时效效+计算方式

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
《湖北省高级人民法院民事审判工作座谈会会议纪要》（2013年9月）第31条：

用人单位自用工之曰起超过一个月不满一年未与劳动者订立书面劳动合同并一直未补订的，应当按照《劳动合同

法实施条例》第七条的规定，自用工之日起满一个月的次日至满一年的前一日向劳动者每月支付两倍的工资。双倍
工资的申请仲裁时效自劳动关系终止之曰起算，期间为一年。

《（征求意见稿）》第4+13条： 第4条：【未订立书面劳动合同第二倍工资的仲裁时效】

用人单位未依法与劳动者订立①书面固定期限劳动合同、②以完成一定工作任务为期限劳动合同，劳动者请求用人单位支付未订立

劳动合同第二倍工资的，仲裁时效期间适用劳动争议调解仲裁法第二十七条第一款规定，从用人单位应当订立劳动合同之日起满一个

月的次日起计算。

用人单位未依法与劳动者订立③书面无固定期限劳动合同，劳动者请求用人单位支付未订立劳动合同第二倍工资的，仲裁时效期间

适用劳动争议调解仲裁法第二十七条第一款规定，从用人单位应当订立劳动合同的次日起计算。

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

核心&焦点

二倍工资的时效与计算方式（第6条）

40

时
效

分

类
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

时
效

口

径

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

二倍工资的时效与计算方式（第6条）

41

二
倍
工
资
四
种
算
法

从申请仲裁日往前推1年，未签劳动合同满1月次日往后推11个月，

两者交叉部分的月份。

从申请仲裁日往前推1年，未签劳动合同满1月次日往后推11个月，

两者交叉部分的天数。

从申请仲裁日往前推1年，从补签之日或视为无固定期（满一年的当

日）往后推1年，两者只要交叉部分有时效，11个月2倍工资全部支持。

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
陕西高院发布10起劳动争议典型案例之8（2025.04.30）【自创第五种口径】

【处理结果】法院经审理认为，《中华人民共和国劳动争议调解仲裁法》第二十七条第一款规定：“劳动争议申请仲裁的时效期间为

一年。仲裁时效期间从当事人知道或者应当知道其权利被侵害之日起计算。”某实业公司每月向刘某支付工资，但双方未签订书面劳

动合同，按规定应支付未签订劳动合同的二倍工资差额，刘某知道或者应当知道其权利被侵害的仲裁时效应从某实业公司用工之日起

满一个月的次日起计算。刘某于2019年11月13日入职某实业公司，仲裁时效期间应从2019年12月14日起计算，刘某于2024年9月申请

劳动仲裁，已超过一年的仲裁时效期间，某实业公司在仲裁阶段提出了时效抗辩，故某实业公司无需向刘某支付未签订劳动合同二倍

工资差额。

从劳动关系终止（离职之日）起，往后推算1年，仲裁时效内，11

个月的2倍工资全部支持。

--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

核心&焦点

二倍工资的时效与计算方式（第6条）
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劳动者 2024年 1月1日入职， 2022年 6 月30日离职，用人单位未与劳动者签订书面劳动合同。 

2022年 7月20日提起仲裁，要求未签书面劳动合同的二倍工资。

理论上支付二倍工资时间应： 2024 年2 月1 日支付到 2024 年12月 30日。11个月

从申请仲裁日往前推1年，未签劳动合同满1月次日往后推
11个月，两者交叉部分没有超过1年的天数。

2022年7月20日为申请仲裁日，往前推一年即：2024年7月21日。

2024年2月1日为未签劳动合同满1月的次日，往后推11个月即：2024年12月30日。

①
②
③ 计算2024年7月21日2024年12月30日之间：5个月11天（工作日）的二倍工资差额。

① ②

计算2024年7月1日2024年12月30日之间：6个月的二倍工资差额。

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

④

①2022年6月30日至2023年6月29日之间时效

②2024年2月1日2024年12月30日11个月二倍差额

--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

核心&焦点

二倍工资的时效与计算方式（第6条）

43

《最高人民法院关于审理劳动争议案件适用法律问题的解释（二）（正式稿）》

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------

----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

第6条【未订立书面劳动合同第二倍工资的计算方式】用人单位未依法与劳动者订立书面劳动合

同的，应当支付劳动者的第二倍工资按月计算。不满一个月的，按该月实际工作日计算。

④【按月计算】接近正解：2月份全月的二倍工资时效在次年2月28日前有效（3月1日失效），3月

份的在次年3月31日前有效（4月1日失效）以此类推。

⑤【该月计薪日】变成了【实际工作日】不是-------------21.75

核心&焦点
二倍工资的时效与计算方式（第6条）

44

----------------------------------------

过往司法实践认定支付二倍工资的“山路十八坑！”

--------------------- ----------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------

核心&焦点
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劳动合同体系

和谐、健康、稳定
劳动关系

一大追求

两种功能

三个体系

四项原则

法理化
体系保障

程序化
流程防控 结构化

表单设计

标准化
管理执行

理想化
目标实现

【风控实务模型】

46

1. 岗位说明书

2. 岗位绩效考核指标

3. 招聘流程与制度

4. 入职流程与制度

5. 劳动合同管理流程与制度

6. 离职流程与制度

7. 考勤管理流程与制度

8. 假期管理流程与制度

9. 绩效管理流程与制度

10.工资福利管理流程与制度

1. 培训管理流程与制度

2. 保密管理流程与制度

3. 日常行为规范 

4. 奖惩管理流程与制度

5. 申诉管理流程与制度

6. 劳动合同

7. 培训协议

8. 竞业限制协议

9. 保密协议

10. 其他用工协议

员工合法合规任用管理的工具（制度/合同）清单

47

48

【风控体系管控模板】

48

46

47

48
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49

微信号

视频号
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