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在企业的日常劳动人事管理中, 员工滥用相关劳动法律法规

所赋予的休息休假权, 长期以病假为由消极怠工的现象层出

不穷。在实践中, 医疗机构在出具疾病证明、诊断证明的审

核标准趋向宽松, 导致员工“泡病假”的情况也愈发普遍, 因

此相关的病休医疗期纠纷也不胜枚举, 审判的结果往往令企

业一方比较被动。 

 

2018 年 10 月 29 日, 北京市通州区人民法院通报了一起员工

医疗期纠纷的典型案例, 引起行业内外广泛关注。该案中, 员

工声称自己患上焦虑忧郁等病症, 连续病休 17 个月。后公司

向员工快递医疗期通知, 告知其医疗期早已届满, 应在规定

时日前报到出勤, 不能出勤则要配合进行劳动能力鉴定, 未

在规定日期前进行劳动能力鉴定, 视为放弃劳动能力鉴定; 

若在规定日期不能报到出勤或继续请假, 视为在规定的医疗

期满后不能从事原工作, 也不能从事另行安排的工作, 将与

其依法解除劳动合同。因员工未予回复, 公司遂向员工发出

解除劳动合同通知书, 并支付了经济补偿金。其后, 员工向北

京市通州区劳动人事争议仲裁委员会申请仲裁, 要求确认劳

动关系、继续履行劳动关系、支付医药费, 通州区劳动仲裁

委支持了员工的请求; 公司方面不服该裁决提起诉讼, 请求 
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无需继续履行劳动合同, 经通州区人民法院和北京市第三中级人民法院两审审理, 法院最终支持

了公司的诉求, 认定公司解除行为合法。 

 

那么, 对于用人单位而言, 究竟应该如何对员工病休进行管理, 避免医疗期纠纷带来的法律风险

呢？在此之前, 我们先从以下三个方面厘清相关的概念:  

 

(一) 医疗期的计算;  

(二) 病假工资的支付;  

(三) 医疗期满员工的劳动合同解除。 

 

一、 医疗期的计算 

 

(一) 医疗期的概念 

 

医疗期与病假两者之间并非是长病假和短病假的区别。通俗一点来说, 病假是指员工患病

或非因工负伤后, 医疗机构根据员工的病情实际做出治疗意见, 建议员工停止工作并离岗

休息的期间。 

 

医疗期则是一个法律概念, 根据原劳动部《企业职工患病或非因工负伤医疗期规定》(以下

简称“《医疗期规定》”), 医疗期是指企业职工因患病或非因工负伤停止工作治病休息不得

解除劳动合同的时限。 

 

医疗期的法律意义在于限制用人单位对病休期间员工的单方解除权, 从而在一定期限内给

予病休员工特殊保护, 这一期限要结合根据员工本人实际参加工作年限和在本单位工作年

限确定。 

 

(二) 医疗期的计算 

 

根据《医疗期规定》, 劳动者享有的医疗期的期限见下表:  
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实际工作年限 10 年以下 10 年以上 

本单位 

工作年限 

5 年 

以下 

5 年 

以上 

5 年 

以下 
5-10 年 

10-15

年 

15-20

年 

20 年 

以上 

医疗期(月) 3 6 6 9 12 18 24 

计算周期(月) 6 12 12 15 18 24 30 

 

对某些患特殊疾病(如癌症、精神病、瘫痪等)的职工, 在 24 个月内尚不能痊愈的, 经企业

和劳动主管部门批准, 可以适当延长医疗期。但实践中, 癌症、抑郁症、精神病是否可以

延长医疗期, 目前没有明确说法。 

 

需要注意的是, 上海通过地方性规范文件对医疗期的期限做出了不同的规定。 

根据上海市人民政府《关于本市劳动者在履行劳动合同期间患病或者非因工负伤的医疗期

标准的规定》(以下简称“《上海医疗期标准规定》”), 上海的医疗期计算方式为: 劳动者在

本单位工作第 1 年, 医疗期为 3 个月; 以后工作每满 1 年, 医疗期增加 1 个月, 但不超过 24

个月。劳动者经劳动能力鉴定委员会鉴定为完全丧失劳动能力但不符合退休、退职条件的, 

应当延长医疗期。延长的医疗期由用人单位与劳动者具体约定, 但约定延长的医疗期与前

条规定的医疗期合计不得低于 24 个月。同样, 特殊疾病医疗期能否延长也无定论。 

 

二、 病假工资的支付 

 

关于病假工资的具体计算标准, 简单来说, 就是“有约定从约定, 无约定按法定”。 

 

原劳动部《关于贯彻执行<中华人民共和国劳动法>若干问题的意见》规定, “职工患病或非因工负

伤治疗期间, 在规定的医疗期内由企业按有关规定支付其病假工资或疾病救济费, 病假工资或疾

病救济费可以低于当地最低工资标准支付, 但不能低于最低工资标准的 80%”。 

 

在上海, 依据《上海市企业工资支付办法》的规定: “工资是指企业根据国家和本市的规定, 以货

币形式支付给劳动者的劳动报酬, 包括计时工资、计件工资、奖金、津贴、补贴、加班工资等”。

可见, 这里的工资实际上是工资性收入的概念, 与国家统计局《关于工资总额组成的规定》中的

统计口径一致。 
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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。 

 

但是, 如果劳动合同、集体合同(工资专项集体合同)对劳动者月工资均无约定的, 则按照所有工资

性收入(排除加班工资)的 70%来确定, 不得低于本市规定的最低工资标准。 

 

基于上述员工病假工资基数, 上海地区病假待遇的计发标准具体见下表:  

 

病假待遇类型 医疗期间 连续工龄 支付标准 

疾病休假工资 6 个月以内 

<2 年 工资的 60% 

≧2<4 年 工资的 70% 

≧4<6 年 工资的 80% 

≧6<8 年 工资的 90% 

≧8 年 工资的 100% 

疾病救济费 超过 6 个月 

<1 年 工资的 40% 

≧1<3 年 工资的 50% 

≧3 年 工资的 60% 

 

另外, 在上海, 用人单位在按上述标准计算支付员工病假待遇时, 有下面几个标准需要注意:  

1. 员工病假待遇高于本市上年度月平均工资的, 可按本市上年度月平均工资计发;  

2. 员工病假待遇低于本企业月平均工资 40%的, 应补足到本企业月平均工资的 40%, 但不得

高于本人原工资水平、不得高于本市上年度职工月平均工资;  

3. 企业月平均工资的 40%低于当年本市企业职工最低工资标准的 80%, 应补足到当年本市企

业职工最低工资标准的 80%。 

最后, 请注意病假待遇的最低标准不包括应由职工缴交的社会保险和住房公积金。 

 

三、 医疗期满员工劳动合同的解除 

 

根据《劳动合同法》第四十条第一项的规定, “劳动者患病或者非因工负伤, 在规定的医疗期满后

不能从事原工作, 也不能从事由用人单位另行安排的工作的, 用人单位提前三十日以书面形式通
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知劳动者本人或者额外支付劳动者一个月工资后, 可以解除劳动合同”。但在《劳动合同法》中, 从

未提到医疗期满解除劳动合同是否需要进行劳动能力鉴定。 

 

根据原劳动部《医疗期规定》, “企业职工非因工致残和经医生或医疗机构认定患有难以治疗的疾

病, 在医疗期内医疗终结, 不能从事原工作, 也不能从事用人单位另行安排的工作的, 应当由劳

动鉴定委员会参照工伤与职业病致残程度鉴定标准进行劳动能力的鉴定。被鉴定为一至四级的, 

应当退出劳动岗位, 终止劳动关系, 办理退休、退职手续, 享受退休、退职待遇; 被鉴定为五至十

级的, 医疗期内不得解除劳动合同”以及“企业职工非因工致残和经医生或医疗机构认定患有难以

治疗的疾病, 医疗期满, 应当由劳动鉴定委员会参照工伤与职业病致残程度鉴定标准进行劳动能

力的鉴定。被鉴定为一至四级的, 应当退出劳动岗位, 解除劳动关系, 并办理退休、退职手续, 享

受退休、退职待遇。” 

 

从以上规定看, 劳动能力鉴定是解除劳动合同的必经程序。但是, 劳动能力鉴定的制度在实施中

存在着一定的困难, 首先, 劳动能力鉴定过程本身就需要员工主动配合, 员工拒绝进行劳动能力

鉴定的情形并不鲜见。更为重要的是, 劳动能力鉴定机构不会接受对员工“不能从事原工作, 也不

能从事由用人单位另行安排的工作”这一情况进行鉴定申请。这样一来, 客观上造成劳动能力鉴定

程序形同虚设, 并不能很好解决制度设计的初衷, 也造成了用人单位解除劳动合同时无所适从, 

加大了违法解除劳动合同的风险。 

 

2015 年修订的《上海医疗期标准规定》, 规定“劳动者在本单位工作期间累计病休时间超过按照

规定享受的医疗期, 用人单位可以依法与其解除劳动合同”, 这样一来, 隐含说明用人单位在员工

医疗期满解除合同并不需要进行劳动能力鉴定, 极大有利于用人单位管理医疗期的员工“泡病假”

的问题。 

 

四、 对于用人单位员工病休管理的操作建议 

 

囿于篇幅所限, 我们不能对所有病休医疗期的问题进行详尽论述。在本文开篇所提及的案例中, 

用人单位之所以能够在与员工的纠纷中得到法院的支持, 逆转劳动仲裁的裁决结果, 与其在员工

病休管理各个环节的妥善安排密切相关。相反, 在大量用人单位的医疗期纠纷败诉的案件中, 我

们发现败诉原因主要是用人单位的病休管理制度不够完善, 没有及时做好风险防控, 从而让员工

钻了漏洞。 
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对于用人单位而言, 为避免医疗期纠纷带来的风险。首先要按照法律规定的民主程序制定和完善

关于医疗期的内部规章制度, 明确员工请病假需要履行的申请流程, 提供医院出具的病假证明材

料, 并且公司有权进行复核, 禁止在病休期间兼职,从事与疾病休息无关的内容, 同时进一步规定

违反病假管理制度的处罚措施等。 

 

其次, 对于病假待遇的具体发放标准, 用人单位应事先在员工手册或者劳动合同中做好约定。 

 

第三, 员工发生长期或者频繁申请病假的情形, 用人单位可以考虑及时与员工签订《医疗期协议》, 

明确医疗期的期限, 同时约定返岗、医疗期满后不能返岗工作另行安排工作以及劳动能力鉴定等

事宜, 避免后续发生争议时双方各执一词。 

 

最后, 在员工的医疗期届满后,用人单位应当及时向员工发送《医疗期届满返岗通知》、《调整工作

岗位通知》和《劳动能力鉴定通知书》, 并重视对于证据的搜集和保全, 如员工拒绝返岗、拒绝

调整工作岗位以及拒绝配合进行劳动能力鉴定的情形下, 公司可以考虑解除劳动合同并支付相应

的经济补偿。 

 

在上述措施完备的情况下, 能有效减低用人单位解除医疗期满员工时因无法举证或证据不足而被

认定为违法解除的法律风险。 
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