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Czy mozna zwolni¢ pracownika za lajkowanie i uzywanie nicodpowiednich (zdaniem pracodawcy) emotikonow?

W jednym z kwietniowych wydan ,,Przegladu” opisano przypadek
pielegniarki, ktora miata zosta¢ zwolniona dyscyplinarnie z pracy w zwigzku
z aktywnoscig w mediach spotecznosciowych. Nie przypadta ona bowiem do
gustu pracodawcy. Konkretnie chodzito m.in. o wstawienie na Facebooku
ikonki ,zdziwionej buzki” pod informacjg o wznowieniu budowy bloku
operacyjnego szpitala i o polubienie artykutu o przywréceniu przez sad do
pracy zwolnionych pracownikow szpitala. Pracodawca najpierw wezwat ja
do zaprzestania naruszen dobr osobistych. Wtedy pracownica zawiesifa
swojq aktywnos$¢ na portalu i usuneta wszystkie polubienia. Twierdzita tez,
ze nie udostepniata negatywnych tresci ani nie komentowata stownie
poczynan wiadz szpitala. Mimo to zostata zwolniona. Pracodawca uznat
bowiem, ze dziatala na jego szkode. Tymczasem zdaniem
wspotpracownikéw jako zwigzkowiec miata prawo opiniowaé poczynania
dyrekcji szpitala (kobieta byta sekretarzem komisji zakiadowe]j zwigzku
zawodoweqo). Pojawiaja sie wiec liczne pytania. Czy mozna zwolnic
pracownika za lajkowanie i uzywanie nieodpowiednich (zdaniem
pracodawcy) emotikonéw? Czy negatywna opinia wyrazona przez
pracownika nie w sposéb wyrazny i stownie, a dorozumiany i np. graficznie,
moze by¢ podstawg do zwolnienia? Czy powyzsze zachowania mozna uznac
za dziatanie na szkode spoiki? | wreszcie, czy zwigzkowiec ma w takim
przypadku wieksza swobode niz szeregowy pracownik, bo wynika to z jego
funkcji zwigzkowej?

Dostates spadek lub darowizne ? Sprawdz, kiedy zaptacisz podatek a kiedy mozesz
skorzystac ze zwolnienia



Pracownika mozna zwolni¢ za publiczng
krytyke pracodawcy — niezaleznie od tego, czy
jest ona wyrazona stownie, czy tez poprzez
lajkowanie stron internetowych lub
umieszczanie emotikonow (tzw. buziek) — jezeli
podczas aktywnosci poza godzinami pracy
pracownik naruszyt obowigzki pracownicze.
HEIona Jatszwasklanatiuska Oczywié_cie rgzstrzygniecie w danegj sprawie ,
radca prawny, partner w Raczkowski uzaleznione jest od konkretnych okolicznosci,
Paruch ktére nie sa nam w catosci znane.

zrodio: Dziennik Gazets Prawnsa

Dziatanie zatrudnionego w przestrzeni
internetowej poza godzinami pracy powinno by¢ oceniane przez pryzmat prawa pracownika
do ochrony jego prywatnosci, a jednoczesnie praw pracodawcy m.in. do ochrony jego
dobrego imienia.

Zobacz takze:
= Czy za wpisy na Facebooku w trakcie macierzynskiego mozna zosta¢ zwolnionym
dyscyplinarnie? »

Podstawowym obowigzkiem pracownika jest dbatosc o dobro pracodawcy, 1]. 0 jego interesy
majatkowe | niemajatkowe (art. 100 par. 2 pkt 4 kodeksu pracy). Obowigzek ten rozumie sie
bardzo szeroko, jako zasade szczegolnej lojalnosci pracownika wzgledem pracodawcy,
ktdra powinna byc¢ realizowana nie tylko w godzinach pracy. Korzystanie przez pracownika z
uprawnien innych niz pracownicze, takze poza godzinami pracy, jest ograniczone, gdy
koliduje z dobrem pracodawcy (postanowienie Sadu Najwyzszego z 23 maja 2014 r., sygn.
akt Il PK 32/14). Oczywiscie pracownik moze krytykowac pracodawce i jego dziatania, a
nawet stosunki, jakie panuja w firmie, ale krytyka ta musi by¢ uzasadniona oraz wyrazona w
odpowiednigj formie | z zachowaniem okreslonych granic (wyrok SN z 19 marca 2014 r,
sygn. akt | PK 187/13). Nie jest odpowiednig forma krytykowanie pracodawcy w przestrzeni
publiczne], tymczasem za taka uznaje sie internet (wyrok SN z 17 kwietnia 2018 r, sygn. akt
IV KK 296/17). Jesli zatem pracownik umieszcza w internecie, na ogdlnie dostepnych
stronach lub na stronach dostepnych dla duzego kregu odbiorcow, negatywne informacje na
temat swojego pracodawcy, to narusza obowigzek dbatosci o dobro firmy, w ktdrej pracuje.
Nie ma przy tym znaczenia, czy negatywna opinia pracownika na temat pracodawcy
wyrazona jest w formie stownego komentarza, zalajkowania cudzej negatywnej opinii czy tez
umieszczenia jednoznacznego emotikonu. Te ostatnie, jak juz wspomniano, réwniez moga
godzié¢ w dobre imie pracodawcy.

Odrebna kwestig jest, czy takie zachowanie pracownika jest wystarczajace, by zwolnic go
dyscyplinarnie. Bytoby to dopuszczalne, gdyby pracownik swoim dziataniem naruszyt interes
pracodawcy lub powaznie mu zagrozit, dziatajac umyéinie lub przez swoje niedbalstwo.

Warto przypomniec, ze obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy dotyczy wszystkich
pracownikow, takze zwigzkowcow i chronionych przed zwolnieniem dziataczy zwiazkowych.
Ci ostatni wystepujg w podwdajnej roli, przede wszystkim sa pracownikami, a dodatkowo
petnia funkcje zwiazkowe.



Pawet Wyrebek aplikant adwokacki,
junior associate, SSW Pragmatic

Solutions

zrodlo: Dziennik Gazeta Prawna

Obowigzek lojalnosci wobec pracodawcy oraz
dbania o jego dobro obowigzuje pracownika nie
tylko w miejscu | czasie pracy, lecz takze poza
nim, w tym — o0 czym czesto sie zapomina —
takze w internecie.

Dbatos¢ o dobre imie pracodawcy nie wyklucza
jednak prawa do jego krytyki. Przeciwnie,
krytyka pracodawcy podejmowana w dobrej
wierze, interesie zatogi lub interesie
spotecznym jest dozwolona. Rzecz w tym, ze
krytyka — takze ta uzasadniona — ma swoje

granice. Sg one wyznaczone przez zasady kultury, rzetelnosci i rzeczowosci.

Internet | portale spotecznosciowe dostarczaja nam coraz to nowych form wyrazu, z ktérych
wszyscy chetnie korzystamy. W szczegolnosci w portalach spotecznosciowych krytyke coraz
czescie] wyraza sie nie wprost, ale np. przez udostepnienie, zalajkowanie lub
skomentowanie okreslonych tresci. To samo dotyczy krytyki pracodawcow. Co do zasady
udostepnienie, lajk czy umieszczenie ikonki pod tekstem dotyczacym pracodawcy nie
powinny skutkowac wyciaganiem w stosunku do pracownika negatywnych konsekwencji.
Inaczej bedzie w przypadku szykanowania pracodawcy, postugiwania sie wulgaryzmami lub
Swiadomego udostepniania informacji nieprawdziwych. W takich wypadkach reakcja
pracodawcy | nawet dyscyplinarne rozwigzanie umowy z pracownikiem beda w peini

uzasadnione.



Reagujac na krytyke, pracodawcy powinni bra¢ pod uwage, kto jest autorem wypowiedzi.
Inacze] bowiem oceniac nalezy sytuacje, kiedy autorem krytyki jest dziatacz zwiazkowy,
inaczej zas gdy krytyka pochodzi od wysokiego ranga menedzera. O ile bowiem czynienie
wytykow pracodawcy wydaje sie by¢ wpisane w role dziatacza zwiazkowego, to tego
samego nie mozna juz powiedzie¢ o0 menedzerze. Ten ostatni powinien raczej wspierac linie
pracodawcy | powstrzymywac sie od publicznej krytyki jego dziatan, kiora oddziatuje m.in. na
nastroje w zespole | zaangazowanie pracownikow w realizacje powierzanych im zadan.
Innymi stowy, zwiazkowcom wolno wiecej niz pracownikom na wyzszych stanowiskach.

Z mediow spotecznosciowych korzystajg nie
tylko pracownicy, lecz takze pracodawcy
prowadzacy strony poswiecone swojej
dziatalnosci. Fanpage ma by¢ miejscem do
komunikacji z klientami, a pracodawcy zalezy
na tym. aby przekaz do nich kierowany byt
pozytywny. Ocena zas tego, w jaki sposcb
Kotarzyna i amifi=ka e peawry: pracodawca moze zareagowac lub wpltywac na

starszy prawnik w Argon Legal aktywnos¢ pracownikow w internecie, zalezy od
Zrodio: Dziennik Gazets Prawns konkretnej Sytuacji,

Jednym z podstawowych obowiazkow pracownika jest dbanie o dobro zakiadu pracy.
Pracownik powinien zatem powstrzymac sie od niepochlebnych komentarzy w stosunku do
pracodawcy. Dotyczy to takze komunikatow zamieszczanych w internecie (lajkow, gifow,
memow). Czasami bowiem uzytkownik medidéw spotecznosciowych nie musi napisac ani
jednego sfowa, a umieszczony przez niego link lub grafika mogg jednoznacznie, a czesto tez
dosadnie, podac w watpliwos¢ wiarygodnosc skomentowanej w ten sposob informacii.

W drastycznych sytuacjach aktywnosc¢ pracownika moze naruszac interes pracodawcy, co z
kolel moze byé podstawa do rozwiazania umowy za wypowiedzeniem z powodu utraty
zaufania. Kwestie te beds szczegdlnie istotne w przypadku pracownikdw zajmujacych
kluczowe stanowiska w firmie, od ktdrych nalezatoby oczekiwac szczegolne) dbatosci o
wizerunek pracodawcy.

Z kolei aby oceni¢ komunikat pracownika jako negatywnie odnoszacy sie do dziatalnosci
pracodawcy, powinien byc on jednoznaczny — uzycie tylko standardowych ikonek
wyrazajacych emocje moze by¢ niewystarczajace (np. umieszczenie emotikonu ,oburzony”,
poniewaz nie wiadomo do korica, co pracownika bulwersuje).

Zagadnienie jest zatem bardzo delikatne | raczej niedajace podstaw do zastosowania
dyscyplinarki (naruszenie przez pracownika obowiazku dbania o dobre imie pracodawcy
musiatoby by¢ ciezkie | jednoznacznie nacechowane wyjatkowo zta wola). Tym samym
pracodawcy powinni ostroznie podchodzié do karania pracownikow za ich aktywnosc w
mediach spotecznosciowych. Z pewnoscig zas negatywnie nalezy ocenic proby
wykorzystania takich przypadkow do pozbycia sie niewygodnych podwiadnych.



