
EXEKUTIVNI MANAGEMENT

KRITIKA
vzaměstnavatele

Je zřejmé, Že krit ika, natoŽ pak veřejná krit ika zaměstnavatele, není
standardním ani vítaným projevem vztahu mezi zaměstnancem
a zaměstnavate|em. Nicméně, ač má zaměstnavate| na chování
svého zaměstnance nezanedbate|ný v|iv '  úp|ně mu upřít právo
na svobodný projev nemůŽe.

l\ /[ůŽe tedy zaměstnanec beztrestně kritizo-
lYlvat svého zaměstnavatele nebo je něčím
]imitován a hrozí mu za kritiku nějaká sankce?

|aké jsou případné hranice svobody projevu
v pracovněprávním vztahu?

Právo na svobodný projev není pouze právem
politickým. Naopak, česká i evropská judíkatura

ukazuje, Že je nutné ho vnímat jako právo
s obecným přesahem a platí tedy s určítou nad-
sázkou, Že si člověk může říkat, co chce, kde
chce, pokud tím nepřekročÍ určité elemen-
tární zásady.

]e otázkou, nakolik je takové poměrně benevo-
Ientní pravidio Životaschopné a zda by soudy
svůj přístup nebyiy nuceny přehodnotit, pokud
by se ,,nešvar.. kritiky zaměstnavatele zásadním
způsobem rozmohl a nešlo by pouze o zcela vrjji-
moňnÁ  n ř ína r ] r r

zÁsnx ÚsrRvníxo soUDU
V Ceské repubiice je právo na svobodný projev
zakotveno v Listině základních práv a svobod.
Ustavní soud svým nálezem ze dne 23. března
2010, sp. zn. I. ÚS 1990/08 ukáza1, Že se ho lze
dovolávat i v rámci pracovněprávního vztahu.
Vyhověl tak stížnosti zaměstnance, s nímŽ byl
rozvázán pracovní poměr okamŽitým zrušením,
a to kvůIi kritice poměru u zaměstnavatele.

Ustavní soud věc postavil na judikatuře

Evropského soudu pro lidská práva a na české
Listině základních práv a svobod. Ústavní soud
tedy chápe svobodu projer,rr jako fundamentální
prvek demokratické pluralitní společnosti a jako
jednu ze základních podmínek pro její chod
a podmínku sebeuplatnění jednotlivce. Podle
autoritat ivního závěru ÚstavnÍho soudu jsou

Zaměstnanec, šéf právního oddělení pobočky jedné
zdravotní pojištbvny, zahrnuI na interní poradě jednání
svého zaměstnaVateIe nebýVaIou kritikou (p|ýtVání,
nekompetentnost atd.). Zaměstnavatel se doŽadovaI
vysvět|ení a h|avně důkazů pro tvrdá s|ova.
Zaměstnanec svá tvrzenído|ožit př is|íbi| '  a|e až
ve střednědobém horizontu, nemě| všechny podkIady
k dispozici. Zaměstnavate| však nečekaI a neprod|eně
sáh| k sankci nejvyšší. okamžitě zrušiI pracovní poměr'
Zaměstnanec, zdatný právník, se však brániI a Ža|ovaI
nepIatnost rozvázání pracovního poměru. U obecných
soudů sice jeho argumentace zák|adními právy a svo-
bodami neobstá|a, stíŽnost k ústavnímu soudu však jiŽ
s|aviIa úspěch.

kažďý názor, stanovisko nebo kritika, a to
i když je pronese zaměstnanec na adresu
zaměstnavatele, zásadně přípustné. omezení
svobody projevu můŽe b;ýt toliko výjimkou'
kterou je nutno interpretovat omezeně a lze
ji ospravedlnit jen zvláštními okolnostmi.

Ustavní soud poměrně razantně tuto myšlenku
rozved] s tím, že svoboda projer,n-r jako taková se
vztahuje nejen na tvrzení či stanoviska příznivě
přijímaná či povaŽovaná za neškodná nebo bez-
významná, ale i na ta, která jsou považována
za polemická, kontroverzní, šokující nebo třeba
i někoho uráŽející.

Není však z povahy věci kaŽdá kritika zaměst.
navate]e jaksi nepatřičná?

To, zda předmětná tvrzení či stanoviska nepře-
kročÍ]a meze, kdy je lze označit za fair a tedy
poŽivajici ústavní ochrany, je podle Ústavního
soudu třeba vŽdy posoudÍt ve světle věci jako
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celku, nikoliv jen podle formálního vztahu
zaměstnanec versus zaměstnavate].

V konkrétním probíraném případě šlo opravdu
věcně o přehmat ZaměStnavatele, jelikoŽ výroky
nebyly publikovány veŤejně, dokonce ani veřejně
proneseny. Proto zde nemohl podle Ustavního
soudu b1Ít dopad na zájmy a dobrou pověst
zaměstnavatele. Samozřejmě' jelÍkoŽ se zaměst-
navatel se sým zaměstnancem pustil do pře,
věc vyš1a později najevo.

K případu je nutno doplnit, Že při zkoumání
IegitÍmity kritÍckých ýroků byla zajímavá i sku.
tečnost, že zaměstnavatel hospodaří s veřejnými
Íinančními prostředky, Ize tedy na kritice dovo-
dit i určitý veřejný zájem. Tento fakt může nao.
pak potencÍálně oslabÍt závéry z danékarzy
na ýlučně soukromého zaměstnavatele.

EVRoPsKÝ PoHLED NA vĚc
ochranu svobody projevu v České republice
poŽaduje nejen naše vlastní legislativa, ale
i závazné mezinárodní úmluvy'. o ty se pak opíra-
jí rozhodnutí Evropského soudu pro lidská
práva (ESLP), na jehož rozhodnutí Ustavní soud
ve svém náIezu ostatně odkázal.

ESLP jde mnohdy dál než český Ustavní soud.
Podle Evropského soudu se svoboda projevu jako

taková vztahuje nejen na ,,Ínformace.. nebo

,,myšIenky.. příznÍvě přijímané či považované
za neškodné či bezýznamné, ale i na ty informa.
ce, které zraňují, šokují nebo znepokojují. Podle
ESLP je na tom založela pluralita, tolerance
a duch otevřenosti, bezlichž není demokratické
společnosti. ESLP mimo jÍné ve věci Fuentes
Bobo proti Španělsku (rozhodnutí ze dne 29.2.
2000 či obdobně v ČR téz nález Ústavního soudu
sp. zn. IV ÚS 23105) konstatoval, Že soud při
qikonu kontrolní pravomoci musí přípustnost
omezení svobody projevu posoudit ve světle
věci jako celku, včetně znění výroků, které jsou

stěŽovateli vytýkány' a kontextu, v němž je pro.
nesl, nikdy nelze posuzovat toliko jednotliý

v1tržený ýrok anebo větu. Tento rozsudek navíc
řešÍl ýrok pronesený veřejně, nikoiiv na interní
poradě a přesto mu byla poskytnuta ochrana!

Na druhé straně ESLP jinde tvrdí, že je vždy
při posuzování přípustnosti omezení nutné vzít
do úvahy závažnostmoŽné újmy zaměstnavate-
Ie, pohnutky zaměstnance či povahu a přísnost
uloŽené sankce. V rozhodnutí ze dne26,9. 1995
ve věci Vogt proti Německu ESLP přímo dovodÍI
pravidlo, Že zaměstnanec [v daném případě
ve siuŽebním poměru) nesmí b1it pro povahu jím
proj evovaných názorů propuštěn.

38 MoDERNíŘÍZENÍ ÚNoR 2o12

Evropská judÍkatura je tedy bohatá a trend
nastolený českým Ústavním soudem ji plně
reflektuje.

PRÁVA A PoV|NNosTl zAMĚsTNANcE
Platí, Že zaměstnanec má povinnost b1Ít loajální
vůči svému zaměstnavateli. PIatí také, Že svobo-
da projevu je zásadní hodnotou, která nesnese
ledajaká omezení. V praxi však zejména piatí, že
korektní vztah mezi zaměstnancem
a zaměstnavatelem je zásadní pro fungování
businessu a tedy ýhodný pro obě strany.

Zaměstnanec musí poslouchat pokyny svého
zaměstnavatele a hájit jeho zájmy' nemůže však
být nucen úplně rezignovat na jakákoliv slo-
va pochyby o jednání svého zaměstnavatele.
Ke sporům bude samozřejmě spíš docházet
ve větších korporacích, kde mají zaměstnanci
a zaměstnavatel větší odstup. Vztah zde není tak
přímočaý a kritika tedy často můŽe překročit
práh společnosti a projevit se i jinak neŽ vzruše-
ným rozhovorem mezi čtyřma očima.

Na druhou stranu to může b1ít často i pro
zaměstnavatele ýhodné. PoloŽme si otázku, kdo
je vlastně v konečném důsledku zaměstnavate'
lem? Ředitel společnosti, nebo její společníci či
akcionáři? Ti můŽou mít často zájem na tom sly-
šet ,,odlišný..názor, nebo například zkazky
o plýtvání a neschopnosti vyššího či středního
managementu. Svoboda projevu tak může para-
doxně zaměstnavatelí prospět.

KDE JSOU HRANICE
Zaměstnanec má tedy právo na svobodu pro-
jevu [i provokativníl], která nicméně musí podlé-
hat určitým omezením, jinak bychom se dostali
do absurdní Situace anarchie nepříznivé jak pro
zaměstnavatele tak pro zaměstnance. omezení
svobody projevu však musí být Ínterpretováno
striktně. Nezbytnost kaŽdého omezení musí
byt prokázána přesvědčivr.ýrn způsobem, tj.
zda odpovídá,,naléhavé společenské potřebě..,
zda je přiměřená sledovanému Iegitimnímu cÍli
a zda důvody, na něž se odvolává, jsou ,,relevant-
ní a dostatečlé,,.Ze je obtíŽné takto abstraktně
položené výjimky v praxi aplikovat? Další praxe
ukáže, kde jsou skutečné hmatatelné mantinely
bezbřehé svobody projer'u. Jistě není moŽné tole-
rovat sprosté či nepodloŽené rýroky na adresu
svého chlebodárce, hranice mezÍ svobodou pro-
jevu a pomluvou tak může být tenká aŽ neznatel.
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