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Juridische analyse: werk tijdens ziekteverlof
1. Inleiding
Bepaalde personeelsleden werken tijdens hun ziekteverlof. Op het directiecomité BZ van eind juli 2011 werd gevraagd welke gevolgen dit heeft.
2. Toelichting
	1.
	Volgens de normale juridische logica is er sprake van een werkhervatting als een personeelslid met ziekteverlof, arbeidsprestaties begint te leveren. Werk tijdens ziekteverlof is reglementair gezien een contradictio in terminis, en dus niet aan te bevelen (voor zover het niet gebeurt in een reglementair toegestane vorm – zie punt 4).

	
	

	2.
	De gevolgen zijn (voor een stuk) verschillend naargelang het personeelslid werkt op vraag van of met medeweten van de werkgever, dan wel puur op eigen initiatief.

	
	

	2.1
	Arbeidsprestaties op vraag of met medeweten van de werkgever

	
	

	2.1.1
	Wanneer een werkgever een statutair of contractueel personeelslid vraagt om tijdens zijn ziekteverlof te werken, dan schendt hij het recht van het personeelslid (cf. VPS) op ziekteverlof. Voor contractueel personeel komt daar nog de schending van de wettelijke schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereenkomst bovenop.

	
	

	
	Juridisch is er (wellicht) weinig of geen verschil tussen een werkgever die zelf vraagt om arbeidsprestaties tijdens het ziekteverlof, en een werkgever die weet heeft van zulke prestaties, deze wel niet zelf heeft gevraagd, maar toch laat begaan/stilzwijgend zijn goedkeuring verleent.

	
	

	2.1.2
	De werkgever die het statutair of contractueel personeelslid tijdens zijn ziekteverlof om arbeidsprestaties vraagt, neemt een dubbelzinnige houding aan: enerzijds vraagt hij zelf om arbeidsprestaties van het betrokken personeelslid; anderzijds verhindert hij niet dat het ziektecontroleorgaan dit personeelslid op arbeidsongeschiktheid controleert.

	
	

	2.1.3
	Ingeval een statutair of contractueel personeelslid tijdens zijn ziekteverlof werkt op vraag of met medeweten van de werkgever, zal de erkenning van de ongevallen die dit personeelslid overkomen tijdens dit werk, als arbeidsongeval, normaliter wat de werkgever betreft, geen probleem stellen, en zal de werkgever normaliter ook zijn werkgeversaansprakelijkheid opnemen voor de schade die het personeelslid tijdens dit werk veroorzaakt.

	
	

	
	Bij een arbeidsongeval zal het echter hoe dan ook nodig zijn dat de kwalificatie “ziekteverlof” wordt gewijzigd in “gewerkte periode” om:

	
	-
	voor contractuelen problemen te vermijden met de mutualiteit (ziekteuitkeringen mogen niet worden gecombineerd met de doorbetaling van het volledig salaris, die gebeurt bij een arbeidsongeval);

	
	-
	te vermijden dat MEDEX bij de vaststelling van de rente voor blijvende arbeidsongeschiktheid, het arbeidsongeval niet aanvaardt omdat het zich heeft voorgedaan tijdens een periode die officieel als ziekteverlof is gekwalificeerd.

	
	

	2.1.4
	Het personeelslid dat op vraag of met medeweten van de werkgever arbeidsprestaties verricht, terwijl zijn afwezigheid officieel geregistreerd is als ziekteverlof, moet ermee rekening houden dat (ook al wordt er gewerkt): 

	
	-
	de vermindering van het persoonlijk ziektekrediet doorgaat (statutair personeel);

	
	-
	de betaling van de toelagen wordt stopgezet als de afwezigheid meer dan 35 werkdagen duurt (statutair en contractueel personeel).

	
	

	2.1.5
	Werken tijdens een periode van ziekteuitkeringen is niet toegelaten. Het contractuele personeelslid dat op vraag of met medeweten van de werkgever prestaties verricht, zou bij de mutualiteit dan ook geen ziekteuitkeringen meer mogen vragen (waardoor het vanzelfsprekend hoe dan ook aangewezen wordt op een officiële werkhervatting bij de werkgever).

	
	

	2.1.6
	De werkgever die het contractuele personeelslid een medisch attest van de behandelend geneesheer vraagt, vooraleer hij dit personeelslid de toelating geeft om tijdens een periode die verder geregistreerd blijft als ziekteverlof, te werken, vraagt eigenlijk aan dit personeelslid om te laten attesteren dat het niet meer arbeidsongeschikt is, en dus dat het niet meer voldoet aan de voorwaarden om met ziekteverlof te zijn.

	
	Arbeidsrechtelijk valt een contractueel personeelslid dat nog een aantal taken van zijn arbeidsovereenkomst kan uitvoeren, immers alleen onder het ziekteverlof (wettelijke schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereenkomst) als de werkgever de gedeeltelijke uitvoering van de arbeidsovereenkomst weigert. In de hier besproken gevallen aanvaardt de werkgever echter de deeltijdse uitvoering van de arbeidsovereenkomst, zodat er eigenlijk arbeidsrechtelijk geen sprake meer kan zijn van ziekteverlof (in de zin van een wettelijke schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereenkomst).

	
	

	2.2
	Arbeidsprestaties zonder vraag van of met medeweten van de werkgever

	
	

	2.2.1
	De arbeidsprestaties die het contractuele personeelslid zonder vraag of medeweten van de werkgever tijdens zijn ziekteverlof verricht, vallen – ingevolge de wettelijke schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereenkomst gedurende de ziekteafwezigheid – buiten de uitvoering van zijn arbeidsovereenkomst, en kunnen een beletsel vormen om van de mutualiteit nog ziekteuitkeringen te krijgen.

	
	

	2.2.2
	Zowel de statutaire, als de contractuele personeelsleden die tijdens ziekteverlof op eigen initiatief arbeidsprestaties verrichten, kunnen problemen krijgen:

	
	-
	inzake de erkenning van ongevallen die tijdens deze prestaties gebeuren, als arbeidsongevallen (reden: er was tijdens het werk geen gezagsuitoefening door de werkgever);

	
	-
	wat hun aansprakelijkheid betreft voor de tijdens deze arbeidsprestaties veroorzaakte schade (de beperkte aansprakelijkheidsregeling voor statutaire en contractuele personeelsleden (alleen aansprakelijk voor bedrog, zware fout en veel voorkomende lichte fout) geldt alleen bij de uitvoering van de arbeidsovereenkomst of het ambt).

	
	

	
	Het statutaire of contractuele personeelslid loopt bovendien het risico om bij controle door het ziektecontroleorgaan van de werkgever, makkelijker arbeidsgeschikt te worden bevonden, wat nadelig kan zijn voor het genezingsproces.

	2.2.3
	Wanneer het statutaire of contractuele personeelslid op informele wijze het werk hervat, blijft de afwezigheid officieel als ziekteverlof geregistreerd, met als gevolg dat (ondanks de geleverde prestaties):

	
	-
	de vermindering van het ziektecontingent doorgaat (statutair personeel);

	
	-
	de betaling van toelagen wordt stopgezet bij een afwezigheid van meer dan 35 werkdagen (statutair of contractueel personeel).

	
	

	3.
	De normale logica vereist dat gewerkt wordt met een opeenvolging van ziekteafwezigheden en werkhervattingen.

	
	

	
	Tenzij een beroep gedaan kan worden op een reglementair toegestane vorm van deeltijdse tewerkstelling tijdens een periode van arbeidsongeschiktheid (zie punt 4), is een opeenvolging van ziekteafwezigheden en werkhervattingen voor het personeelslid zelf, echter een dure aangelegenheid (aangezien in principe voor elke nieuwe afwezigheid een nieuw doktersattest moet worden ingediend - uitzondering in de toekomst: opeenvolging van ééndagsafwezigheden).

	
	

	4.
	De volgende vormen van deeltijds werk zijn reglementair mogelijk zonder dat voor elke nieuwe ziekteafwezigheid, een nieuw medisch attest moet worden ingestuurd:

	
	-
	contractueel personeel: de deeltijdse conventionele schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereenkomst, met toelating van de adviserend geneesheer van de mutualiteit (uitzondering op het principe dat werk niet met ziekteuitkeringen mag worden gecombineerd);

	
	-
	statutair personeel: de deeltijdse werkhervatting met het akkoord van of na beslissing van het ziektecontroleorgaan (VPS).

	
	

	
	De beide hoger vermelde vormen van reglementair toegelaten deeltijds werk tijdens een ziekteperiode hebben evenwel als nadeel dat zij niet kunnen worden gebruikt bij plotse, korte ziekteafwezigheden.

	
	

	5.
	Aansprakelijkheid van de werkgever voor werkhervattingen

	
	

	
	Het is mogelijk dat bij/door de werkhervatting van een personeelslid de aansprakelijkheid van de werkgever in het gedrang komt (zeker wanneer de werkhervatting plaats vindt in een periode die officieel geregistreerd blijft als ziekteverlof).

	
	

	
	Daartegenover staat dat bij een gewone werkhervatting (= werkhervatting die gepaard gaat met een formeel einde van het ziekteverlof), de werkgever bepaalde regelingen kan inroepen, die zijn aansprakelijkheid beperken:

	
	(
	de werkgever mag het personeelslid dat zelf het werk hervat geen werkhervattingsonderzoek opleggen (als het niet behoort tot welbepaalde door de welzijnsreglementering specifiek beschermde categorieën);

	
	(
	de werkgever mag (op basis van Cassatierechtspraak) aan een contractueel personeelslid dat het werk hervat, zelfs geen medisch attest vragen dat hij/zij geschikt is om te werken. Volgens de FOD WASO geldt dit principe (als gevolg van de welzijnsreglementering) ook voor de statutairen.

	
	

	
	De werkgever die akkoord gaat met een door het personeelslid voorgestelde werkhervatting kan in dit opzicht deze werkhervatting dan ook beter onmiddellijk als een gewone (“officiële”) werkhervatting laten kwalificeren, indien een beroep op de reglementair toegestane vormen van deeltijds werk tijdens arbeidsongeschiktheid niet mogelijk is.


3. Conclusie
Het is niet aan te raden dat personeelsleden tijdens hun ziekteverlof werken, gelet op de rechtsonduidelijkheid die hierdoor voor het personeel kan ontstaan, maar ook op de aansprakelijkheidsproblematiek die zich eventueel voor de werkgever stelt, wanneer de werkhervatting niet formeel is geregeld.

