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浅析用人单位与劳动者之间的名誉权纠纷（上） 

 

2018 年 9 月 28 日，上海市第二中级人民法院（“上海二中院”）发布了《2015-2017 年

名誉权案件审判白皮书》，对该院在 2015 年至 2017 年期间审结的名誉权案件进行了归纳和

分类，并在此基础上对名誉权纠纷特点及诱发原因进行了梳理。  

根据上海二中院对名誉权纠纷诱发原因的统计，2016 年，名誉权纠纷案件中，媒体报道

为诱因的案件数占据全部案件的 44.9%，位列第一，其次为劳动争议、婚姻家庭和经济纠纷。

2017 年，因单位履职引发的案件数量增至首位，占全部案件数量的 24.24%，其次为媒体报

道、业委会管理和自媒体言论。由此可见，劳动者和用人单位因劳动关系履行所引发的名誉

权纠纷案件数量在近些年始终居于高位，且整体上呈上升趋势。  

根据相关案例情况的梳理，在劳动关系存续期间，较容易引发劳动者与用人单位之间发

生名誉权纠纷的原因一般集中于以下两个方面：  

 在就劳动者违纪行为与工作能力情况进行人事管理时，用人单位对劳动者作出不符合客

观事实的负面评价，并向第三方公开该等负面评价（“用人单位人事管理行为”）；及 

 为表达对所属单位或公司领导的不满情绪，劳动者通过电子邮件或微博、微信等社交媒

体发表或推送有关用人单位的失实负面言论（“劳动者自由评论行为”）。  

在下文中，我们将分别针对上述用人单位和劳动者的评论行为，介绍法院在司法实践中

判断名誉权侵权成立与否时具体考量的要素，并对用人单位如何降低侵权风险和有效准备名

誉权侵权诉讼提出相应的建议。出于篇幅考虑，我们将分两期介绍分析用人单位与劳动者之

间的名誉权纠纷。

黄巍︱陆利锋 

 

 

2018年 11月 26日  

劳动法 

 



汉坤律师事务所  北京  上海  深圳  香港 

www.hankunlaw.com 
 

第一期：用人单位人事管理行为侵犯劳动者名誉权之分析  

《民法总则》第一百一十条规定：“自然人享有生命权、身体权、健康权、姓名权、肖

像权、名誉权、荣誉权、隐私权、婚姻自主权等权利。法人、非法人组织享有名称权、名誉

权、荣誉权等权利。”根据该条规定的条文释义，名誉权是指自然人和法人就其自身属性和

价值所获得的社会评价，所享有的保护和维护的权利。  

根据上述规定，劳动者与用人单位均依法享有名誉权，有权保护和维护其社会评价免受

他人不法侵害，因此，用人单位在行使人事管理权时，应注意方式方法，把握合理尺度，避

免侵害劳动者的名誉权。 

在劳动关系存续期间，作为向劳动者支付劳动报酬的对价，用人单位拥有对劳动者享有

劳动力的使用权，也就是说，用人单位在工作时间内享有对劳动者的劳动管理权，劳动者需

要在工作时间内接受用人单位的管理指挥、遵守劳动纪律。同时，根据最高人民法院《关于

审理名誉权案件若干问题的解释》第四条的规定，企事业单位对其管理的人员作出的结论或

处理决定，当事人以其侵害名誉权向人民法院提起诉讼的，人民法院不予受理。由此可见，

在正常情况下，用人单位对劳动者进行的内部人事管理行为是受到法律保护的。  

但是，在对劳动者实施管理过程中，用人单位就劳动者的劳动和工作情况所作出的评价

本质上仍属于劳动者总体社会评价的组成部分，属于劳动者名誉权所保护的范围。如用人单

位对劳动者作出不符合客观事实的负面评价并进行传播，丑化了劳动者的人格，导致劳动者

名誉受损，便超越了正常管理行为的范畴，对此，劳动者有权要求用人单位承担名誉权侵权

责任。  

一、人事管理行为的侵权构成要件  

根据《最高人民法院关于审理名誉权案件若干问题的解答》（“《名誉权案件解答》”）

第七条的规定，是否构成侵害名誉权的责任，应当根据受害人确有名誉被损害的事实、行为

人行为违法、违法行为与损害后果之间有因果联系、行为人主观上有过错来认定。适用至用

人单位的人事管理行为时，法院在司法实践中通常会综合考虑以下情况来判断用人单位是否

侵犯劳动者的名誉权：  

第一，用人单位是否适用统一公正的标准衡量劳动者的劳动和工作情况，以及用人单位

对劳动者作出的评价是否符合客观真实。在司法实践中，如劳动仲裁委或法院认定用人单位

对劳动者违纪行为或工作能力等事项作出的负面评价是不符合客观事实的，则用人单位擅自

公开该等负面评价的行为则可能会被认定为属于侵犯劳动者名誉权的侵权行为。  

第二，用人单位是否存在将关于劳动者的失实负面评价或其隐私信息公开的行为。一般

而言，公司同事对劳动者的评价构成其社会评价的一部分，因此，用人单位在公司内部公开

关于劳动者的负面失实信息也会被认为将导致劳动者名誉受到损害。  

同时，需要注意的是，即便用人单位作出的关于劳动者的负面评价基本符合客观事实，

但由于部分评价信息有可能构成劳动者的隐私信息，例如包含劳动者身体状况的信息，根据
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《名誉权案件的解答》第七条的规定，用人单位擅自公布劳动者隐私信息，导致其名誉受损

的，仍然需要承担名誉权侵权责任。  

第三，用人单位公开劳动者失实负面评价或隐私信息的行为是否导致劳动者的社会评价

受到损害。在诉讼案件中，作为原告，劳动者需要证明其名誉受损与用人单位所公开散布的

负面评价内容具有直接因果联系。  

第四，用人单位对关于劳动者的负面信息的公开或传播具有过错。从举证角度而言，劳

动者需要证明，在用人单位公开失实负面评价或隐私信息前，其已经提醒或通知用人单位该

等评价或信息是不符合客观真实情况的或属于其隐私信息，用人单位对该等情况是实际知晓

或应当知晓的。  

二、人事管理行为的优化建议  

根据上述侵权判定要件，用人单位在对劳动者的劳动和工作情况进行评价时，可以从以

下几方面着手来降低名誉权侵权风险：  

首先，公司应当尽量使用统一客观的标准来衡量劳动者的劳动和工作情况，包括劳动者

的行为是否构成违反公司规章制度以及劳动者的工作表现是否符合岗位要求等。通过统一客

观的衡量标准来提高对劳动者评价的公正客观性。  

其次，尽量避免通过公告等方式向不特定的第三方公开公司对劳动者的负面评价，如确

因公司内部管理需要将劳动者的人事处理决定公开，则应当尽量注意避免在公告中披露员工

的个人隐私信息。  

第三，确保向劳动者出具的退工通知书、离职证明或其他劳动关系解除证明文件中所记

载的解除事由等内容是客观真实的。由于劳动关系解除证明等文件将存在于求职市场，为相

关用人单位所知悉，如果其中包含关于劳动者的不实负面记录，势必会降低了劳动者的社会

评价，阻碍其就业和求职。因此，在司法实践中，如用人单位在明知或应知的情况下向劳动

者出具载有不实负面评价的劳动关系解除证明文件，法院便有可能将该等行为认定为构成侵

犯劳动者的名誉权，并判令用人单位承担停止侵权以及赔偿损失等侵权责任。在最高人民法

院公报案件“徐某诉上海某建设公司侵犯名誉权纠纷案”中，上海二中院亦支持了上述观点

1。 

最后，在就劳动者劳动和工作情况作出评价时，应当充分说明理由，同时注意用语的严

谨和规范，避免使用过于激烈或不当的言辞，对劳动者作出不当评价，丑化其人格。如劳动

者确实存在违纪事实，用人单位决定对其予以处罚，应当坚持“就事论事”原则，避免涉及

对其道德予以评价、批判。 

                                                      
1 徐某诉上海某建设公司侵犯名誉权纠纷案 《最高人民法院公报》2006 年第 12 期 
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