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案例分析

薛某医疗期满终止合同，
应得6个月工资医疗补助费及绝症额外补助

维 权

监察之窗

破除职场性别歧视 构建公平就业环境
案情简介

2025年1月，嘉定区人社局
接到劳动者投诉，反映上海某
电商企业在招聘仓储管理岗位
时标注“仅限男性”，涉嫌就业
歧视。接到投诉后，嘉定区人社
局行政执法科立即对该公司开
展调查。

经调查，该企业近三年内
该岗位招聘的 83 名员工中女
性仅占 4 人。企业称该岗位需
承担货物搬运、设备操作等工
作，需夜间值班，且女性员工生
育会影响工作连续性，用男性
员工是“行业惯例”。但执法人
员通过分析用工数据、调取
监控录像及约谈员工发现：
该 岗 位单日最大负重不超过
15 公斤（低于女性法定劳动保
护标准），员工平均在职时间仅
11 个月，家庭因素离职占比不
足 8%，且所谓“行业惯例”无书
面依据。

根据《就业促进法》第二十
七条及《女职工劳动保护特别

规定》，执法人员认定企业以性
别为由限制招聘构成违法。依
据《就业服务与就业管理规定》
第七十四条等相关规定，嘉定
区人社局责令单位限期整改，
消除招聘信息中就业歧视部
分，并于 2025 年 3 月 15 日对单
位存在的就业歧视行为作出行
政处罚。

综合点评

本案争议焦点为企业以性
别为由设定招聘限制的合法
性。《就业促进法》第二十七条
明确规定，除国家规定的特殊
岗位外，不得以性别为由拒绝

录用妇女或提高录用标准。涉
案岗位劳动强度仅为二级体力
劳动，未达法律禁止女性从业
的范围。企业提出的“夜间安全
隐患”“生育影响”等理由，既缺
乏事实依据，亦与《妇女权益保
障法》中禁止基于婚育状况歧
视的规定相悖。

此案反映出当下就业歧视
案件查处中的困境，隐性歧视
取证困难，企业规避手段隐蔽，
如通过心理测试、算法筛选变
相实施歧视。此案中，执法人员
创新运用大数据分析、实地取
证等方式固定证据，为类似案
件提供了可借鉴的执法范式。

就业歧视治理需构建多元
共治格局。政府应加强算法歧
视、年龄歧视等新型问题的监
管；企业需摒弃陈旧观念，建
立公平招聘机制；社会可通过
公益诉讼、舆论监督等方式形
成制约。唯有如此，方能根治

“35岁现象”“性别限制”等就业
痼疾，实现劳动力市场的实质
公平。 （赵晓萍 沈静慧）

案情简介

薛某于2022年6月底从本
市某大学毕业，同年 7 月初通
过本市人才招聘市场应聘，被
本市某有限公司录用，从事公
司管理岗位工作。双方签订了
为期 2 年的劳动合同，约定试
用期为 2 个月，试用期工资为
全额工资的 80%，期满后经考
核合格转正，享受全额工资。

2023年10月10日，薛某突
发疾病，被家属送往医院。经诊
断，薛某患有癌症，医院开具了
数月的病假单。此后，医院又连
续开具了数月的病假单，薛某
一直请病假在家休息，并按照
单位请假制度，按时将病假单
交至单位。

2024 年 6 月下旬，薛某收
到公司人事部门的书面通知，
称其医疗期满后不能从事原工
作，也不能从事公司另行安排
的工作。薛某随即联系人事部
门，说明自己因病无法正常上

班，希望公司不要终止劳动合
同。如果公司坚持终止，薛某要
求公司除支付经济补偿外，还
应给予不低于本人6个月工资
收入的医疗补助费，并适当增
加医疗补助费。然而，公司人事
部门回复称，薛某的病假合同
期已满，要么主动离职，要么正
常上班，否则公司将终止劳动
合同，仅考虑支付经济补偿，但
不会支付医疗补助费。双方多
次交涉未果，薛某向单位所在
地的劳动人事争议调解组织申
请调解，要求公司支付不低于
本人6个月工资收入的医疗补
助费及适当增加医疗补助费。
调解组织受理后，双方未能达
成协议，案件移送至某区劳动
人事争议仲裁委员会处理。薛
某提出仲裁申请，要求公司支
付不低于本人6个月工资收入
的医疗补助费及适当增加医疗
补助费。仲裁委员会经审查后
依法受理，并书面通知双方当
事人开庭审理。

庭审答辩

仲裁庭在开庭审理时，薛
某陈述了自己的情况：自己从
大学毕业进入公司工作后，突
发疾病，被诊断为癌症，一直
处于病假状态。公司以劳动合
同到期且无法正常上班为由
终止劳动合同，虽然支付了经
济补偿，但根据劳动部的相关
规定，公司还应支付不低于
本人 6 个月工资的医疗补助
费，对于患有绝症的还应适
当增加医疗补助费。薛某认
为公司的做法违反了劳动合
同法，请求仲裁委员会支持其
仲裁请求。

庭审中，公司代理人则认
为：薛某在公司工作时间较短，
未对公司做出重大贡献，且其
疾病导致无法正常上班。公司
已经支付了病假工资，并在薛
某患病期间给予了一定的经济
补助和医疗费用报销。现在劳
动合同期满，公司按照劳动合
同法的规定终止劳动合同并支

付了经济补偿。薛某要求支付
不低于本人6个月工资收入的
医疗补助费及增加医疗补助
费，公司认为没有法律依据，且
要求过分，因此不同意支付。

仲裁庭审理后认为：薛某
因患癌症请病假在家休息，已
超过规定的医疗期，仍无法正
常工作。根据《中华人民共和国
劳动合同法》第四十四条第一项
规定，劳动合同期满，用人单位
可以终止劳动合同。但根据劳
动部《关于实行劳动合同制度
的通知》（劳部发〔1996〕354号）
规定，劳动者患病或非因工负
伤，合同期满终止劳动合同的，
用人单位应当支付不低于劳动
者本人6个月工资的医疗补助
费，对于患重病或绝症的，还应
适当增加医疗补助费。公司虽
然办理了退工登记手续，但尚
未支付相应的医疗补助费，这
一做法不妥。

裁决结果

仲裁委经过审理后依法作

出裁决：公司应当在规定的时
间内向薛某支付不低于其本人
6个月工资的医疗补助费，并适
当增加医疗补助费。

案件评析

本案的争议焦点是：劳动
者患病或非因工负伤，劳动合
同期满终止时，用人单位除了
支付经济补偿外，是否还需要
支付不低于劳动者本人6个月
工资收入的医疗补助费？对于
患重病或绝症的，是否应适当
增加医疗补助费？

根据《中华人民共和国劳
动合同法》第四十六条规定，除
用人单位维持或提高劳动合同
约定条件续订劳动合同，劳动
者不同意续订的情形外，依照
本法第四十四条第一项规定终
止固定期限劳动合同的，用人
单位应当向劳动者支付经济补
偿。此外，根据劳动部《关于实
行劳动合同制度的通知》（劳部
发〔1996〕354 号）规定，劳动者
患病或非因工负伤，合同期满
终止劳动合同的，用人单位应
当支付不低于劳动者本人6个
月工资的医疗补助费，对于患
重病或绝症的，还应适当增加
医疗补助费。

本案中，薛某患癌症一直
处于病假休息状态，已超过规
定的医疗期。用人单位依据劳
动合同法的规定可以终止劳动
合同，但除了支付经济补偿外，
还应按照劳动部的相关规定支
付不低于6个月工资的医疗补
助费，并适当增加医疗补助
费。仲裁委支持了薛某的仲裁
请求。 （利明）


