Docent en social media: minder

media, meer wijsheid gewenst

“On the internet you can be anything you want. It is strange that so many peo-
ple choose to be stupid.”

Hoewel het spreekwoord “spreken is zilver, zwijgen is goud” al papieren
heeft die naar verluid teruggaan op het Oudtestamentische boek
Prediker*blijkt die wijsheid ook in het digitale domein onverkort een
uitdaging. De praktijk van het onderwijsarbeidsrecht leert dat doorlo-
pend sprake is van uitglijders door docenten, variérend van onhandig
en naief gedrag tot doelbewust handelen— met alle rechtspositionele
gevolgen van dien. Vaak heerst daarbij het verkeerde denkbeeld dat de
gezagsverhouding als essentieel element van de arbeidsovereenkomst
niet ook het terrein van social media zou bestrijken.

Mr. A. Klaassen*®

Omdat er tal van situaties zijn waarin do-
centen terecht kunnen komen als het gaat
om social media, uiteenlopend van degene
die onacceptabele uitlatingen doet op soci-
al media tot de rol van slachtoffer van on-
gewenste uitlatingen van leerlingen en al-
les wat daartussen ligt, beperkt dit artikel
zich tot het handelen van de docent zelf en
diens verantwoordelijkheid in relatie tot
de school, leerlingen en ouders. Uiteraard
neemt dit niet weg dat ook leerlingen en
ouders een geheel eigen verantwoordelijk-
heid dragen ten aanzien van dit onderwerp
en docenten uit hoofde van positie ook ei-
gen bevoegdheden hebben, zoals inname
van devices of wissen van beelden.?

Het Nederlands Netwerk voor Mediawijs-
heid, een initiatief van het ministerie van
OCW, wenst iedereen “minder media en
meer wijsheid” toe. Met name dat eerste
lijkt utopisch, gezien de rol en functie van
de diverse social media die ook in het ar-
beidzame leven doorlopend verweven zijn
met het functioneren - zeker in het geval
van docenten die als taak hebben het vor-

* Arjan Klaassen is advocaat en partner bij BVD Advocaten en ge-
specialiseerd in het onderwijsarbeidsrecht. Met dank aan mr. Jan
van Duijn voor zijn bijdrage aan de totstandkoming van dit artikel.
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men van onze jongeren tot moderne en weerbare burgers. Daarom
bestaat vooral behoefte aan het stellen van kaders. En dan gaat het
niet om fakenews, Russische trollen, bedreigingen voor de digitale
veiligheid of het ontwikkelen van gevoel voor de AVG, maar louter
om gedrag en bewustwording.

De talloze voorbeelden laten zien dat dit makkelijker is gezegd dan
gedaan. Een richtlijn om behoudens huiswerkvragen niet buiten
schooltijden contact te onderhouden met leerlingen via WhatsApp
is nog te overzien. Maar wanneer behoort iets echt tot het privé-do-
mein en wanneer raakt het toch de school? De fervente zaterdag-
amateurvoetballende meester die in de euforie van de wedstrijd na
een doelpunt zijn shirt uittrekt voor de lokale supporters kan ‘s
maandags geconfronteerd worden met tussen leerlingen uitgewis-
selde halfnaakte beelden, al dan niet in bewerkte toestand.

En hetzelfde geldt voor een tweet of Facebookbericht dat bedoeld
of onbedoeld de werkgever raakt. Door het 24/7 gebruik van social
media wordt de scheidslijn tussen privé en werk steeds dunner.
Dit artikel is niet bedoeld die ontwikkeling sociologisch te verkla-
ren of te duiden. Uitlatingen of gedrag van een docent op het in-
ternet of social media kunnen echter tot gevolg hebben dat zijn of
haar gezag en positie ter discussie komen te staan. Niet alleen be-
schadigt de docent daarmee zichzelf en de functie, maar mogelijk
ook — niet onbelangrijk — de reputatie van de onderwijsinstelling
waar hij of zij werkzaam is.

Waar leg je als bevoegd gezag dan de grenzen en hoe maak je die
eenduidig? Gedrag op social media wordt bovendien bestreken door
tal van uiteenlopende wet- en regelgeving. Uiteraard zijn de voor-
schriften met betrekking tot sociale veiligheid* van toepassing,
maar grondrechten, de (U)AVG, het Wetboek van Strafrecht en de
Auteurswet (inclusief portretrecht) spelen ook regelmatig een rol.

1. Docent en social media in het nieuws

Hoewel de meeste gevallen onderling worden opgelost, halen — ook
weer dankzij social media — met enige regelmaat incidenten ook
het nieuws. Louter kijkend naar de meer recente gevallen in de me-
dia kan de vraag rijzen of tussen docenten en social media meer
dan in andere beroepsgroepen een weerbarstige verhouding bestaat.

In juni 2017 wordt een docent van een middelbare school te
Waalwijk ontslagen vanwege het vragen om naaktfoto’s van vrou-
welijke leerlingen via social media.’ Een docent uit Best was blij-
kens hetzelfde artikel een maand daarvoor al de laan uitgestuurd
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wegens het voorstel via WhatsApp foto’s van geslachtsdelen te rui-
len voor punten. De rector benadrukte in de media wel dat de do-
cent zich fysiek op geen enkele wijze heeft misdragen, “maar leer-
lingen moeten zich veilig kunnen voelen”.

0ok de docent van het Gerrit Komrijcollege te Winterswijk die eind
2019 per abuis aanstootgevende en expliciete foto’s vanaf zijn tele-
foon projecteerde op het smartboard in een brugklas, verloor zijn
baan.® Een gerechtelijke uitspraak ter zake is waarschijnlijk afwe-
zig, maar de proportionaliteitsdiscussie werd wel volop gevoerd op
diverse internetfora - waarbij een enkele belezen reageerder overi-
gens een kritische noot plaatste bij de naam van de school en het
seksueel gehalte van het oeuvre van Komrij...

Baanverlies en andere disciplinaire reacties komen ook buiten het
seksuele spectrum voor. De winst van Forum van Democratie bij de
verkiezingen voor de Provinciale Staten brengt een docent aan de
Universiteit Utrecht op zijn Facebookpagina tot de impliciete dood-
wens van Baudet middels de vraag: ‘Volkert, waar ben je?’, refere-
rend aan de moordenaar van Pim Fortuyn.” Om die reden is de do-
cent — na de nodige onrust — aan de Universiteit Utrecht op
non-actief gesteld en kreeg uiteindelijk de maatregel van voorwaar-
delijk strafontslag met proeftijd opgelegd.

Bekend is ook het geval van de geschiedenisdocent wiens arbeids-
overeenkomst op de h-grond werd ontbonden door de kantonrech-
ter, nadat hij in opspraak raakte wegens eerdere sympathieén met
rechts-extremistische opvattingen op Facebook, terwijl hij daarover
bij zijn sollicatie geen openheid van zaken had verschaft.® In hoger
beroep overwoog het Hof aanvullend dat het ontslag niet meebracht
dat een docent geen extremistische opvattingen mag hebben:

“De zaak ziet veeleer op de kwestie of door de werknemer voldoende
openheid is betracht in zowel het recente verleden tijdens zijn stage
op de school als bij gelegenheid van de sollicitatie, hetgeen van bete-
kenis is voor het noodzakelijke vertrouwen in hem, en voorts ziet deze
zaak op de vraag of de door de werknemer gedane uitingen in het pu-
blieke domein, door middel van social media, te verenigen zijn met
hetgeen een school van een docent mag verwachten. Dit laatste illus-
treert het gevaar van het gebruik van social media, ook als privé-per-
soon, en dat dit betekenis kan krijgen in het juridisch domein. Een ge-
vaar dat door justitiabelen pleegt te worden onderschat”.

Weer een andere categorie betreft het doen van uitlatingen van de
docent over school of daaraan verbonden functionarissen. De do-
cent die zich laatdunkend uitliet over een collega-docent in het
(eveneens qua frequentie en intensiteit door werkgever en rechter
gewraakte) individuele WhatsApp-contact met een leerlinge ver-
loor zijn baan op grond van ernstig verwijtbaar handelen.® Deze
voorbeelden laten zien dat handelingen in de privésfeer ook op so-
cial media gevolgen kunnen hebben op de werkvloer. Dat roept vra-
gen op over de verhouding tussen handelingen in de persoonlijke
levenssfeer, in het bijzonder wat betreft het gebruik van social me-
dia en het belang van de werkgever. De vraag is daarbij ook of een
docent vanwege diens voorbeeldfunctie zwaarder wordt gestraft
voor ongewenst gebruik van internet en social media, dan een werk-
nemer in het bedrijfsleven. Een andere vraag is welke arbeidsrech-
telijke maatregelen proportioneel zijn bij onwenselijk gebruik van
social media.
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In dat kader beperkt dit artikel zich uitsluitend tot onderwijsza-
ken. Uiteraard is er ook de nodige rechtspraak over dit onderwerp
buiten de sector onderwijs, welke rechtspraak zeker ook relevant
is bij de toetsing en beoordeling van onderwijsgerelateerde inciden-
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2. Begrip social media

Ook moet onderscheid worden gemaakt tussen enerzijds het doen
van uitlatingen op social media en anderzijds het leggen van con-
tacten via social media.

Social media is een verzamelbegrip voor online platformen waar de
gebruikers, zonder of met minimale tussenkomst van een professio-
nele redactie de inhoud verzorgen en contacten kunnen aangaan of
onderhouden.” Concreet betekent het dat er een directe interactie en
dialoog individueel dan wel collectief gevoerd kan worden door de
gebruikers van het platform zonder de tussenkomst van het platform
zelf. Dat geeft gebruikers de vrijheid om te plaatsen hetgeen hen goed-
dunkt. Daarmee ligt ook de verantwoordelijkheid bij de gebruiker.
Facebook, WhatsApp, Twitter, Instagram, Snapchaten en LinkedIn
zijn in Nederland ingeburgerde social media platformen.”

3. Vrijheid van meningsuiting en het privacyrecht

Bij social media spelen in de discussie al snel grondrechten een be-
langrijke rol. Ten eerste het recht op vrijheid van meningsuiting
en ten tweede het recht op privacy. Deze rechten beschermen de ge-
bruiker in zijn vrijheid om zich op die wijze uit te laten zoals hij
of zij wil. Tegenover deze rechten van de gebruiker staan de open
normen van goed werknemerschap (art. 7:611 BW) en het instruc-
tierecht van de werkgever (art. 7:660 BW). Werkgever kan werkne-
mer bijvoorbeeld nader instrueren over het gebruik van internet
en social media. De vraag hoe ver dat instructierecht reikt zal hier-
onder worden beantwoord. Voor een docent geldt daarbij als rele-
vant dat het gaat om een voorbeeldfunctie en dat een scholier je-
gens docenten in een afhankelijkspositie verkeert.

Invulling van deze normen moet dan leiden tot een correcte afwe-
ging tussen enerzijds de belangen van de onderwijsinstelling en de
leerlingen en anderzijds de persoonlijke belangen van de docent.
Het recht op vrijheid van meningsuiting geeft elk individu de vrij-
heid om zijn of haar gevoel en gedachten te uiten, zonder enige
vorm van censuur. Het recht is neergelegd in tal van verdragen en
de Grondwet.? Uit de rechtspraak van het Europese Hof voor de
Rechten van de Mens (EVRM) volgt dat de vrijheid van meningsui-
ting ook doorwerkt op de werkplek.* Dit geldt evenzeer voor amb-
tenaren.” Die vergelijking is relevant, nu los van het feit dat tot
1januari 2020 docenten in het openbaar onderwijs van rechtswege
onder het ambtenarenrecht vielen, deze — ten opzichte van de “ge-
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wone werknemer” extra Garantenstellung® die op de ambtenaar
rust — ook na 1 januari 2020 op werknemers met een ambtelijke po-
sitie van kracht blijft. Docenten, ook degenen die werkzaam zijn
in het bijzonder onderwijs, functioneren in het kader van de pu-
blieke onderwijstaak en dit speelt mede een rol bij de beoordeling
en kwalificatie van hun gedragingen in arbeidsrechtelijke zin. Niet
voor niets hanteren de diverse onderwijs cao’s een definitie van de
typisch ambtelijke term plichtsverzuim.

De vrijheid van meningsuiting kan en wordt naar vaste rechtspraak
beperkt door de gerechtvaardigde belangen die een werkgever bij
de beperking heeft.” Er zijn niet veel uitspraken die duidelijkheid
geven over de verhouding tussen de vrijheid van meningsuiting en
de belangen van de werkgever bij de beperking daarvan. Van Uden
stelde eens dat werknemers zo spaarzaam een beroep doen op de
vrijheid van meningsuiting dat er een gebrek aan ‘grondrechten-
bewustzijn’ lijkt te heersen.® Uitspraken over de vrijheid van me-
ningsuiting in het arbeidsrecht zijn voornamelijk afkomstig van
het Europese Hof voor de Rechten van de Mens.” In de lagere recht-
spraak worden uitingen op het internet en social media met name
getoetst aan de norm van goed werknemerschap (art. 7:611 BW). Het
beroep op de vrijheid van meningsuiting kon in ieder geval de on-
derwijsmedewerker niet baten die zich in de krant grievend uitliet
over het besluit van het Kaj Munkcollege een collega te ontslaan.
De kantonrechter oordeelde dat onnodig grievende uitlatingen van
de onderwijsassistent niet gerechtvaardigd kunnen worden met een
beroep op de vrijheid van meningsuiting. Hoewel het de werkne-
mer vrijstaat om zijn opvattingen kenbaar te maken, moet hij ook
de consequentie accepteren dat de onderwijsinstelling als gevolg
van de wijze waarop dit gebeurt geen vertrouwen meer in hem
heeft.”

Voor een docent betekent dit dat de vrijheid van me-
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Voor een docent betekent dit dat de vrijheid van meningsuiting be-
perkt wordt door de belangen van de onderwijsinstelling als werk-
gever en door de belangen van de instelling jegens ouders en leer-
lingen. Die belangen zijn er ook buiten werktijd en worden, juist
door de publieke kenbaarheid en daarmee vergroting van de poten-
tiéle impact die inherent is aan het gebruik van social media, al-
leen maar groter. Juist daarom dient een docent zich ook bij zijn of
haar handelen in privé deze belangen aan te trekken.

Het privacyrecht biedt de individu recht op bescherming van zijn
persoonlijke levenssfeer.” Ook hier geldt dat deze bescherming bij
een docent, vanwege de maatschappelijke positie en voorbeeldfunc-
tie, ten opzichte van anderen meer beperkt is. Louter persoonlijke
gedragingen in de privésfeer kunnen consequenties hebben voor
de werknemer in de docentfunctie. Een voorbeeld hiervan vormt
het ontslag van de docent die medewerking had verleend aan de
totstandkoming van een pornografische film die ook daadwerke-
lijk werd vertoond. De rechter overweegt dat de leeromgeving zo-
wel door leerlingen als ouders als stabiel en veilig moet worden er-
varen en dat het risico op de loer ligt dat gezag van de docent
hierdoor ernstig zou zijn aangetast.”? Door de opmars van social me-
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dia in de afgelopen 10 jaar is het privacyrecht verder onder druk
komen te staan.® Ondanks de mogelijkheid om een profiel op
Facebook of Twitter af te sluiten voor onbekenden, kleven er dui-
delijke privacyrisico’s aan het uploaden van informatie op deze so-
cial media. Werkgevers kunnen met eenvoudige zoekopdrachten in-
formatie vergaren over sollicitanten of werknemers.* Over het
recht van werkgevers om sollicitanten en werknemers te screenen
is al een en ander geschreven.” Met betrekking tot social media
wordt zowel in de literatuur als rechtspraak aangenomen dat dit
publiek domein is en dat gedane uitlatingen dus niet beschermd
worden door het privacyrecht.” Zo concludeert Van der Ham dat
“werknemers zich simpelweg dienen te realiseren dat informatie geplaatst op
social media zich in het publiek domein bevinden en door eenieder naar belie-
ven opgevraagd en gebruikt mag worden.”” Dat geldt in de praktijk ook
indien een bericht individueel is bedoeld, maar door de ontvangen-
de partij alsnog breder wordt verspreid. Als norm geldt dat een do-
cent zich te allen tijde dient te realiseren dat alles wat wordt ge-
zegd of geplaatst, het risico loopt bij anderen terecht te komen, al
is dat niet de intentie. Verwezenlijkt zich dat risico, dan kan de do-
cent daarvan rechtens een verwijt worden gemaakt, zij het dat bij
de afdoening daarvan de intentie wel arbeidsrechtelijk relevant is.
De uitspraak van het Hof Arnhem-Leeuwarden uit 2017 omtrent
rechts-extremistische sympathieén laat zien dat zelfs uitlatingen
op social media welke gedaan zijn voorafgaand aan het dienstver-
band, bij ontdekking daarvan alsnog kunnen leiden tot ontbinding.
Overigens is dit in het ambtenarenrecht niet anders: zo oordeelde
de rechter zeer recent nog dat een school de reeds verstrekte aan-
stelling niet behoefde te effectueren omdat de docent een website
beheerde met beledigende inhoud waarvoor hij in het verleden
strafrechtelijk veroordeeld was.™

De conclusie op dit punt is derhalve dat het argument dat het een
loutere privé gedraging betrof, niet disculperend is — zelfs niet als
het een gedraging van een partner van de onderwijsmedewerker
betreft.? Gebruik van social media kan forse (reputatie)schade tot
gevolg hebben en dat is ook zichtbaar in de arbeidsrechtelijke prak-
tijk.®

De ingeroepen scheiding privé en werk kan een docent naar het
zich laat aanzien al helemaal niet baten als het gaat om relaties en
contacten met leerlingen.

Een pedagogisch medewerker die de buitenschoolse opvang voor
een school organiseert, voegt —tegen de gedragscode in — een twaalf-
jarige leerlinge toe als vriend aan zijn Facebookaccount. De mede-
werker wordt na een ouderklacht eerst geschorst en vervolgens na
een onderzoek op staande voet ontslagen, mede overigens vanwege
manipulatie van het onderzoek. De kantonrechter overweegt dat
de instelling moet kunnen rekenen op de betrouwbaarheid en vol-
strekte integriteit van haar medewerkers. Juist vanwege de bestaan-
de machts- en afhankelijkheidsrelatie in de omgang met kinderen,
mag de grens van het betamelijke nooit worden overschreden. De
schijn van misbruik van deze relatie en het willens en wetens over-
treden van de gedragscode is daarom een dringende reden.*

In een andere zaak onderhield een leraar intensieve een-op-een
contacten met verschillende leerlingen via social media over niet-
schoolgerelateerde aangelegenheden. Bovendien heeft de leraar aan
de vooravond van de toets antwoorden via social media aan enkele
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leerlingen toegespeeld in het belang van de leerling die daardoor
op HAVO niveau kon blijven. Los van de toetsfraude die de docent
hier pleegt, overweegt de rechter dat het contact via social media
de kwestie extra onaanvaardbaar maakt en dat er bovendien spra-
ke is van intimidatie van een leerling door diens erewoord te vra-
gen zaken niet verder te vertellen. De docent heeft daarmee de pro-
fessionele afstand — die hij had moeten betrachten tot de leerlingen
— overschreden.3 De arbeidsovereenkomst wordt ontbonden op
grond van verwijtbaar handelen van de docent.

Ook wachten tot de leerling van school is, biedt geen soelaas. In een
recente kwestie heeft een docent een “warme relatie” gekregen met
een oud-leerling. Ondanks het verweer dat de instelling geen zeg-
genschap heeft over het privéleven van de docent, oordeelt de recht-
bank dat de docent zich niet op professionele wijze heeft gedistan-
tieerd van de oud-leerling, nu de docent een hechte
vertrouwensrelatie met de leerling heeft opgebouwd en ze elkaar
sedert de diplomering veelvuldig berichtjes en foto's via social me-
dia sturen. De kantonrechter vermag iiberhaupt niet in te zien
“waarom een leerlinge het privételefoonnummer van een docent
heeft”. De rechtbank overweegt dat het aangaan van een relatie
weliswaar een privéaangelegenheid is, maar nu de oud-leerling min-
derjarig is en de relatie is ontstaan vanuit een docent-leerling ver-
houding niet los gezien kan worden van de docentfunctie. Omdat
de docent de relatie ook niet heeft gemeld, is er sprake van zoda-
nig verwijtbaar handelen dat de ontbinding gerechtvaardigd is:

“De bestaande ongelijkheid tussen hen beiden en het daarmee samen-
hangende overwicht, die uiteraard niet opeens ophielden na de diplo-
ma-uitreiking, hadden werknemer moeten doen beseffen dat het hem
niet vrijstond zich open te stellen voor (het ontstaan van) van een re-
latie als de onderhavige tussen een docent en een ex-leerlinge.
Leerlingen die les krijgen van een docent moeten er, zeker als zij die
docent in vertrouwen nemen om persoonlijke informatie mee te delen,
op kunnen vertrouwen dat de docent zichzelf en de leerling er voor be-
hoedt dat daarbij de kiem wordt gelegd voor een contact dat zich la-
ter, als de leerling de school heeft verlaten, blijkt te hebben ontwik-
keld tot een relatie tussen hen. Ook de ouders en de schoolleiding
moeten dat vertrouwen kunnen hebben.”

4. Belang gedragscode en protocol social media

Uit het voorgaande blijkt dat de instructiebevoegdheid van de werk-
gever onder art. 7:660 BW verder reikt dan de fysieke poort van de
vestiging van werkgever en dat social media de scheiding tussen werk
en privé verder laat vervagen. Waarneembaar is ook dat scholen in
de regel de behoefte hebben aan daadkrachtig optreden tegen mis-
standen of incidenten in deze sfeer. Juist in die context is van niet
te onderschatten belang dat op voorhand alle medewerkers de gren-
zen ook duidelijk aangereikt krijgen. Dat mes snijdt aan twee kan-
ten: het kadert een grijs gebied in en werkt preventief door de dui-
delijkheid die dit vooraf biedt aan personeel en indien er disciplinair
gereageerd moet worden, versterkt het bestaan van een duidelijke
norm of regel de positie van de werkgever aanzienlijk.

Desalniettemin is niet vanzelfsprekend dat scholen een uitdrukke-

lijk social mediabeleid voeren, terwijl ook voorkomt dat deze zich
beperkt tot de doelgroep van de leerlingen. Gedragsregels voor per-
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soneel zijn er doorgaans wel, maar nemen dit aspect mee onder de
algemene noemer van internet- en e-mailgebruik. Als basis voor een
concreet social mediabeleid kan een bestaande integriteitscode die-
nen waarin wordt omschreven welk gedrag wordt gewenst.
Raakvlakken zijn er ook met het veiligheidsbeleid, tot het voeren
waarvan de school wettelijk verplicht is.

In het social mediaprotocol kunnen de regels en afspraken concreet
worden vervat. Staat de school iiberhaupt WhatsApp-contact bui-
ten schooltijden toe? En zo ja, voor alle schoolgerelateerde onder-
werpen of alleen voor huiswerkvragen? En tot welk tijdstip in de
avond? Handvatten kunnen ook geboden worden voor het inname-
beleid van devices waarmee leerlingen in overtreding zijn of de
ruimte voor het verwijderen van beelden en berichten daarop. Ook
kunnen kaders geboden worden voor het in privé doen van politie-
ke of andersoortige uitlatingen via social media als Twitter en kan
een meld- of doorverwijsplicht richting leidinggevende of vertrou-
wenspersonen worden geformuleerd. Zeker arbeidsrechtelijk ge-
zien is het ook van belang de consequenties van normschendingen
op dit vlak te omschrijven.
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Alvorens een dergelijk protocol vast te stellen, waarbij ook medezeg-
genschapsverplichtingen in acht genomen dienen te worden, is het
raadzaam decentraal, bijvoorbeeld op teamniveau, het gesprek te voe-
ren over dit onderwerp. Dat vergroot het inzicht en de bewustwor-
ding van alle betrokkenen en leidt ook tot vergroting van draagvlak.

5. Conclusie en aanbeveling

Dit artikel maakt duidelijk dat de werkgever vergaande bevoegdhe-
den toekomen om het gebruik van social media binnen en buiten
de school door onderwijsgevend personeel te reguleren.
Grondwettelijke rechten als vrijheid van meningsuiting of recht op
privéleven worden in de rechtspraak in de regel ondergeschikt ge-
maakt aan de belangen van de instelling en de betrokken leerlin-
gen en hun ouders. Hoewel steeds afhankelijk van de concrete om-
standigheden van het geval, leiden de meeste incidenten tot
disciplinaire reacties en geregeld ook tot ontslag. Of het incident
daarbij in het nieuws is geweest of niet, kan als verzwarende om-
standigheid gelden wegens de inherente reputatieschade die dit
meebrengt, maar is niet doorslaggevend. Belangrijke overweging is
steeds de specifieke voorbeeldfunctie van de docent en het gewicht
dat wordt gehecht aan diens integriteit.

Deze constatering maakt tegelijkertijd duidelijk dat docenten recht
hebben op ondersteuning en duidelijkheid bij hetgeen van hen op
het gebied van social media in en buiten de klas wordt verwacht.
Het achterwege laten van duidelijke handvatten voor bepaalde ge-
dragingen, maar vervolgens wel afrekenen op die gedragingen past
niet in hetgeen van een goed werkgever mag worden verlangd. Goed
werkgever- en werknemerschap zijn ook op het gebied van social
media immers onverminderd zijden van dezelfde medaille.
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Die duidelijkheid kan worden geboden in de vorm van een concreet
en bij de cultuur en werkwijze van de instelling passend social me-
diaprotocol. Een dergelijk protocol legitimeert de school bovendien
tot arbeidsrechtelijk ingrijpen bij schending daarvan en maakt de
zware sanctie van ontslag ook sneller proportioneel. Gezien het gro-
te en voortdurende aantal incidenten dat de arbeidsrechtpraktijk
blijkens nieuws en rechtspraak blijft beheersen, is meer bewust-
wording noodzaak. Of, om deze bijdrage te eindigen met een posi-
tiever internetcitaat dan waarmee ik opende: “think once before you
act, twice before you speak — and three times before you use social media”.
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