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工人日报记者 陈曦

国家支持有条件的地方设
立父母育儿假，但不少网友反
映“有假难休”，一些单位对
男职工休育儿假的接受度更
低，有的企业甚至将休假按
旷工处理。

2021 年 8 月，新修订的
人口与计划生育法明确，国
家支持有条件的地方设立父
母育儿假。此后，全国大部分
省份陆续据此出台地方性法
规，在子女满3周岁之前，给予夫
妻双方每年 5—15 天不等的育儿
假，重庆、安徽等地更是将子女年龄
放宽至6周岁。

然而，记者调查发现，不少网友
反映“有假难休”，有的用人单位或
是驳回请求，或是设置重重门槛。
其中，受传统性别观念的影响，一些
单位对男职工休育儿假的接受度更
低，有的企业甚至将休假按旷工处
理，并以此为由解除劳动合同。

听上去诱人休起来难

记者梳理发现，在一些案件中，
劳动者申请的是育儿假，公司却按
照事假、年休假处理，并扣除其相应
工资和补贴。

在江苏省昆山市人民法院今年
审结的一起案件中，刘先生的孩子
于 2021 年 6 月出生，其 2023 年曾向
公司请育儿假，并提交子女出生证
明等材料。公司拒绝了他的申请，
后将其4天休假划为年休假，且扣除
对应天数的年休假补贴。刘先生经
仲裁后诉至昆山法院，要求公司支
付 2023 年未休的 4 天年休假、剩余
的6天育儿假等假期的工资。

江苏省发布的《关于优化生育
政策促进人口长期均衡发展实施方
案》明确规定，推动实行父母育儿假
制度，子女3周岁之前，夫妻双方每
年分别享有10天的育儿假。

法院审理认为，公司的做法损
害了刘先生的合法权益，故对刘先
生2023年所休4天假期应为育儿假
的主张予以支持。同时，根据相关
法律法规，目前只有法定年休假未
休完，用人单位需要折算工资待
遇。所以，刘先生对剩余6天育儿假
等假期工资的主张未获支持。

另一起案件中，男职工则因休
育儿假被单位解雇。2021年4月，张
先生的妻子生育一女。2023年5月，
张先生请休育儿假，用人单位批准
其休假5天。当月，张先生以家中突
发变故致幼女生病无人照看为由，
再次申请5天育儿假。企业以订单
任务紧为由不准假，双方多次协商
均无果。张先生自5月22日起未到
岗，陪护女儿前往医院治疗。

该企业认为，张先生属旷工，公
司规章制度规定旷工3天即可解除
劳动合同。5月24日，企业以张先生
严重违反规章制度为由将其解雇。
张先生遂申请劳动仲裁，要求公司
支付违法解除劳动合同赔偿金。南
京经济技术开发区劳动人事争议仲
裁机构认为，张先生的请假事由具
有正当性，虽在请假流程上有所欠
缺，但应当区别于无故旷工行为，该
公司未举证证明存在因订单任务紧

而不准假的情形，故应向张先生支
付赔偿金。

男性育儿是权利也是责任

为何育儿假如此难请？在华东
政法大学社会法研究所所长李凌云
看来，一方面，是因为设立育儿假增
加了企业的用工成本；另一方面，不
少地区的规定强制性不够、法律责
任不明。

“育儿假被定位为带薪假期，但
假期成本尚未得到合理分担。”李凌
云分析称，按照大多数地区的规定，
育儿假期间的工资由用人单位来发
放，且按照劳动者正常出勤对待。
此外还要考虑到，部分省份要求，如
果劳动者有不止一个 0—3 岁的子
女，育儿假可以叠加，这就意味着企
业的用工成本更高。而在婚假、生
育假等假期纷纷加码的背景下，用
人单位的积极性自然不足。

在法律规范层面，李凌云告诉
记者，不少省份在地方法规中将育
儿假设定为用人单位的强制性义
务，而有的地方赋予用人单位自主
决定权，还有的地区仅将育儿假作
为一个“倡导性”“鼓励性”政策。在
强制推行育儿假的省份中，很多也
并未列明用人单位不给假须承担的
不利后果和法律风险，仅要求当地
政府、劳动监察部门责令改正。“如
果缺乏有效的监督机制，只依赖企
业自觉执行，育儿假恐沦为‘纸面福
利’。”李凌云说。

对于男职工请育儿假面临的现
实困境，西南大学法学院教授杨复
卫向《工人日报》记者表示，国家之
所以推出育儿假，除了希望提升生
育意愿、减轻抚育压力之外，另一个
初衷便是保障男性育儿权利，鼓励
男性承担育儿责任。这不仅有利于
父亲更多地参与孩子成长，也有助
于减少雇主性别偏见，为女性营造
更加公平的职场环境。但现实中，
受传统性别分工模式的影响，一些
企业认为，母亲是0—3岁婴幼儿的
主要照护者，故对男职工休育儿假
表现出不理解或抵触。

“若育儿假在执行中被异化为
女性专属，恐怕会加剧职场的性别
歧视，不利于就业平等，也会使父职
缺位，这显然与政策初衷背道而驰，

必须予以纠正。”杨复卫告诉记者。

探索建立休假成本共担模式

“要想推动生育假期顺畅落地，
首先要减轻企业在这方面的用工成
本。”李凌云认为，除了法定的产假
之外，地方条例中所规定的女性生
育假、男性陪产假、父母育儿假等生
育假期的工资及其他用工成本，也
应由生育保险基金支付。

杨复卫建议，改变仅由单位缴
费的生育保险筹资模式，探索建立
以用人单位缴费为主、政府补贴和
个人缴费相结合的多方共担模式，
拓宽生育保险费来源，增强基金可
持续性。

“分摊成本是有效实施育儿假
的前提，以此为基础，各地可以考虑
将鼓励性政策变为强制性政策，并
设立一定的罚则。”李凌云说，对于
育儿假，父母的陪伴无法用金钱衡
量，纠正措施不应仅是金钱处罚，而
应当通过劳动监察等方式保障假期
足额执行。

当然，对于劳动者来说，休育儿
假也不能任性而为。李凌云提醒劳
动者，休育儿假要遵循企业的请假
流程，提前与单位沟通休假计划，不
能不顾单位的生产经营状况强行休
假。她也表示，如果孩子患病或者
发生意外事件，需要家长紧急处理
或陪伴治疗，用人单位应尽量准假。

“企业当诚信行使用工管理权，
不得通过提高审批门槛、将休假与
绩效考核相挂钩等方式，变相胁迫
员工放弃休假，也不得在员工休假
返岗后对其调岗、降薪或辞退。”杨
复卫说。

在休假安排上，杨复卫表示，目
前，育儿假的适用范围仅包含传统
劳动者，尚未覆盖新就业形态劳动
者等群体，未来可考虑分层次、分阶
段地扩大适用主体范围，充分保护
劳动者权益。

在杨复卫看来，扭转传统育儿
观念难以一蹴而就。他建议，有关
部门应加大对育儿假、陪产假等政
策的宣传力度，进一步提升用人单
位的法律意识和社会责任感，进一
步凝聚父母双方共同育儿的社会共
识。

据2025年9月18日《工人日报》
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