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@ 1. Introducere

Acest cod de bune practici a fost elaborat pentru prima data in 2001 de catre Grupul pentru statutul
ocuparii fortei de munca in cadrul Programului pentru prosperitate si echitate. Grupul a fost infiintat
ca urmare a unei preocupari tot mai mari legate de faptul ca este posibil ca un numar tot mai mare
de persoane sa fi fost clasificate ca fiind "lucratori independenti”, cand statutul de "angajat” ar fi fost
mai potrivit. Acesta a fost actualizat in 2007 de catre Grupul de monitorizare a economiei ascunse in
cadrul Acordului de parteneriat social "Catre 2016".

Din cauza reinnoirii unor preocupari similare, in special in ceea ce priveste noile forme de munca,
codul a fost actualizat in continuare in 2021 de catre un grup de lucru interdepartamental format din
Departamentul de Protectie Sociala, Oficiul Comisarilor de Venituri si Comisia pentru Relatii la Locul
de Munca (WRC). Acesta se doreste a fi un "document viu" care va continua sa fie actualizat pentru
a reflecta schimbarile viitoare si relevante de pe piata muncii, legislatia si jurisprudenta relevante.

Codul isi propune sa fie de folos angajatorilor, angajatilor, contractorilor independenti si
profesionistilor din domeniul juridic, financiar si al resurselor umane. De asemenea, acesta se
adreseaza anchetatorilor, factorilor de decizie si arbitrilor din cadrul Departamentului de Protectie
Sociala, al Oficiului Comisarilor de Venituri, al WRC, al organismelor de apel respective si al
instantelor de judecata.

Scopul acestui document este de a oferi o intelegere clara a statutului de angajat, tindnd cont de
practicile actuale de pe piata muncii si de evolutiile din legislatie si jurisprudenta.

In Irlanda, exista o gama larga de moduri de a lucra si de a desfasura o activitate comercial.
Fiecarui tip de activitate se aplica protectii legislative specifice pentru lucratori, inclusiv activitati
independente, angajare cu norma intreaga, angajare cu fractiune de norma, munca temporara si
contracte pe perioada determinata.

Este important sa se asigure ca lucratorii sunt clasificati corect, intr-un mod care sa corespunda
realitatii relatiei dintre lucrator si intreprindere. Alegerea modelului de intreprindere nu ar trebui sa
serveasca la excluderea niciunui lucrator de la drepturile care i se cuvin.

Clasificarea eronata a unui lucrator ca fiind un lucrator independent, in conditiile in care, in realitate,
acesta este un angajat, este un motiv de ingrijorare. Clasificarea eronata reduce contributiile la
Fondul de asigurari sociale si ii exclude pe lucratori de la protectia deplina a asigurarilor sociale
legate de salarizare (PRSI) si a drepturilor de angajare.

In egala masuré, codul recunoaste existenta si valoarea semnificativa pentru economie a activitatilor
independente autentice. Codul nu urmareste sa includa antreprenorii cu adevarat independenti in
categoria angajatilor.

De asemenea, este important de retinut faptul ca Legea din 2005 privind securitatea, sanatatea si
bunastarea la locul de munca se aplica tuturor lucratorilor dintr-o unitate, indiferent de statutul lor
de angajare. Angajatorii si angajatii au cu totii indatoriri in temeiul acestei legi. Autoritatea pentru
Sanatate si Securitate (HSA) este organismul legal insarcinat cu asigurarea conformitatii in acest
domeniu.
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2. Determinarea statutului de angajat

In majoritatea cazurilor, va fi clar dac& un lucrator este angajat sau independent. Cu toate acestea,
este posibil ca acest lucru sa nu fie intotdeauna clar, ceea ce poate duce la confuzii in ceea ce
priveste statutul de angajat.

Nu exista o definitie juridica unica si clara a termenilor "angajat” sau "lucrator independent” in
legislatia irlandeza sau in cea a UE. Pentru a determina statutul de angajat al unei persoane,
trebuie luate in considerare atat contractul scris sau verbal, cat si realitatea din spatele
contractului. Desi se acorda atentia cuvenita intentiei partilor si oricarui acord scris, acestea nu
determina singure statutul de angajat.

In timp ce termenii unui contract ar putea fi destul de clar in care se spune c& o persoana
este angajata in calitate de antreprenor independent, instantele si organismele statutare pot
concluziona in continuare ca sunt, de fapt, un angajat.

Inspectorii si adjudecatorii vor lua in considerare orice contracte formale, dar vor lua in
considerare si modul in care se desfasoara efectiv munca si vor evalua relatia dintre lucratorul
care presteaza serviciul si intreprinderea care plateste pentru acel serviciu. Acestia vor analiza
daca lucratorul sau de fapt, angajatorul, nu a avut alta optiune decéat sa semneze conditiile dictate
de cealalta parte. Adevaratul acord va fi adesea inteles doar prin analiza in ansamblu a tuturor
circumstantelor si a faptelor din acest caz.
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8 8 3. Caracteristicile tipice ale unui angajat

<

Desi este posibil ca toti factorii de mai jos sa nu se aplice, o persoana este in mod normal un
angajat daca sau ea:

se afla sub controlul unei alte persoane care ii da indicatii cu privire la modul, momentul si
locul in care trebuie efectuata munca,

* Furnizeaza numai fortd de munca,

+ Primeste un salariu fix pe ora/saptamana/luna,

* Nu poate subcontracta lucrarile,

* Nu furnizeaza materiale pentru lucrari,

* Nu furnizeaza alte echipamente in afara de uneltele mici de lucru,

* Nu este expus la riscuri financiare personale in timpul efectuarii activitatii,

* Nu isi asuma nicio responsabilitate in ceea ce priveste investitiile si gestionarea
intreprinderii,

* Nu are posibilitatea de a beneficia de o buna gestionare in programarea misiunilor sau in
indeplinirea sarcinilor care decurg din misiuni,

* Lucreaza un numar fix de ore sau un anumit numar de ore pe saptamana sau pe luna,

* Functioneaza pentru o singura persoana sau pentru o singura afacere,

+ Primeste plati pentru acoperirea cheltuielilor de sedere si/sau de calatorie,

» Are dreptul la indemnizatie de boala sau la plata suplimentara pentru orele suplimentare,

» este obligat sa presteze in mod regulat o munca pe care angajatorul este obligat sa i-o ofere
(acest lucru este cunoscut sub numele de "reciprocitate a obligatiilor"),

+ li se retine impozitul din salariu prin sistemul PAYE.
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Atentionari importante:

« Tn cazul in care munca poate fi subcontractata si "platita" de catre persoana care
subcontracteaza munca, este posibil ca relatia angajator/angajat sa fie pur si simplu
transferata,

+ Este posibil ca furnizarea de unelte sau echipamente sa nu aiba o influentd semnificativa
asupra concluziei privind statutul de incadrare in munca adecvat, avand in vedere toate
circumstantele unui caz particular,

+ O persoana ar putea avea o libertate si o independenta considerabile in desfasurarea
activitatii, fiind totusi un angajat,

+ Este posibil ca un angajat cu cunostinte de specialitate sa nu fie indrumat in ceea ce priveste
modul in care trebuie efectuata activitatea,

+ O persoana care este platita prin comision, la bucata, la bucata sau in alt mod atipic poate fi
considerata in continuare un angajat,

+ Unii angajati lucreaza pentru mai multi angajatori in acelasi timp,

+ Unii salariati pot fi, de asemenea, lucratori independenti in ceea ce priveste alte activitati pe
care le desfasoara,

« Tn cazul in care impozitul nu este dedus din veniturile persoanei fizice prin sistemul PAYE,
acest lucru nu inseamna ca o persoana cu celelalte caracteristici de "angajat" este un
lucrator independent,

+ Unii angajati lucreaza de la distanta sau nu se afla la sediul angajatorului,

- In timp ce declaratiile din contractele scrise conform carora o persoana nu este un angajat
pot exprima opinia sau preferinta partilor contractante, instantele au constatat ca acestea
au o valoare minima pentru a ajunge la o concluzie cu privire la statutul real de angajat al
persoanei in cauza si pot fi respinse,

+ Angajatii pot lucra in diverse moduri, inclusiv, dar fara a se limita la, munca cu fractiune de
norma, munca temporara, munca sezoniera sau munca ocazionala,

+ Unii angajati sunt platiti in functie de orele contractate, in timp ce altii pot fi platiti in functie de
volumul de munca efectiv prestat,

» Orele de lucru sau remuneratia unui angajat pot fi incerte.
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4. Caracteristicile tipice ale activitatilor independente

:D l:

Desi este posibil ca toti factorii de mai jos sa nu se aplice la locul de munca, in mod normal, o
persoana ar trebui sa se autodepaseasca. angajat daca el sau ea:

+ Detine propria afacere,

» Este expus unui risc financiar prin faptul ca trebuie sa suporte costurile de remediere a
lucrarilor defectuoase sau de calitate inferioara efectuate in cadrul contractului,

- Isi asumé responsabilitatea pentru investitiile si gestionarea intreprinderii,

+ Avre posibilitatea de a beneficia de o buna gestionare in ceea ce priveste programarea si
indeplinirea misiunilor si sarcinilor,

+ Are control asupra a ceea ce se face, cum se face, cand si unde se face si daca o face
personal,

+ Este liber sa angajeze alte persoane, in conditiile sale, pentru a efectua lucrarile care au fost
convenite pentru a fi efectuate,

+ Poate furniza aceleasi servicii mai multor persoane sau intreprinderi in acelasi timp,

* Furnizeaza materialele necesare,

» Furnizeaza echipamentele si utilajele necesare pentru munca, altele decéat micile unelte de
lucru sau echipamentele care, intr-un context general, nu ar fi un indicator al unei persoane
care desfasoara o activitate pe cont propriu,

» Dispune de un sediu fix in care pot fi depozitate materiale, echipamente etc,

+ Costurile si convine asupra unui pret pentru lucrare,

. T$i asigura propria asigurare, de exemplu, asigurarea de raspundere civila etc,

+ Controleaza orele de lucru in indeplinirea obligatiilor de serviciu,

* Nu este obligat sa accepte anumite lucrari care ii sunt oferite,

+ Este inregistrat pentru declaratii fiscale de autoevaluare sau TVA.
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Atentionari importante:

» Faptul ca o persoana fizica s-a inregistrat pentru autoevaluare sau pentru TVA conform
principiilor de autoevaluare nu inseamna in mod automat ca este vorba de un lucrator
independent,

» O persoana care este un antreprenor independent la un loc de munca nu este neaparat
independenta la un alt loc de munca. Este, de asemenea, posibil sa fii angajat si lucrator
independent in acelasi timp in locuri de munca diferite,

- Tn sectorul constructiilor, din motive de sanatate si sigurants, toate persoanele, indiferent de
statutul de angajare, se afla sub conducerea sefului de santier/sefului de santier.
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8 5. De ce conteaza statutul de angajat

"Statutul profesional" inseamna daca sunteti "angajat" sau "lucrator independent”. Un angajat este
clasificat ca fiind angajat pe baza unui "contract de servici", in timp ce un lucrator independent
este angajat pe baza unui "contract de servicii".
Statutul profesional are implicatii asupra:

+ Contributiile la asigurarile sociale legate de salarii (PRSI) si prestatiile sociale asociate,

e Tratamentul fiscal,

* Drepturile de angajare - multe drepturi legale de angajare sunt disponibile doar pentru
angajati, deoarece spre deosebire de cei care desfasoara activitati independente.

1
|
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QO
QQQ 6. Cine ia decizia in legatura cu statutul de angajat

Exista diferite organisme statutare care stabilesc statutul de angajat al unei persoane in sensul
PRSI, al impozitului si al drepturilor de munca.

Aceste organisme sunt:

+ Sectia Domeniu de aplicare din cadrul Departamentului de Protectie Sociala, care determina
statutul profesional in vederea stabilirii clasei corespunzatoare de PRSI pentru o persoana,

+  Oficiul Comisarilor Fiscali, unde statutul de angajat determina tratamentul fiscal,

» Serviciul de solutionare a plangerilor din cadrul WRC, care determina statutul de angajat ca
aspect preliminar atunci cand se pronunta asupra plangerilor privind drepturile de angajare.

Deciziile Sectiunii "Domeniul de aplicare", ale WRC sau ale Fiscului nu sunt obligatorii una pentru
cealalta.

Contestatiile de la sectiunea Scope sunt transmise Biroului de Contestatii pentru Asistenta
Sociala. Contestatiile de la WRC sunt inaintate la Tribunalul Muncii. Contestatiile de la Fisc sunt
inaintate Comisiei de contestatii fiscale.
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7. Care sunt factorii cheie in luarea unei decizii privind
statutul de angajat

Anumiti factori sau "teste juridice" trebuie sa fie luati in considerare atunci cand se decide daca un
lucrator este un angajat sau un lucrator independent. Cei cinci factori principali pentru stabilirea
diferentei dintre un "contract de servicii" si un "contract de prestari de servicii" au evoluat in urma
jurisprudentei instantelor.
Acesti factori sunt:

 reciprocitatea obligatiilor,

 Tinlocuire,

» testul intreprinderii,

* integrare,

« control.
Este important de retinut ca niciunul dintre acesti factori nu este determinant in sine. Este necesar
sa se ia in considerare toti factorii si s& se cantareasca in mod echilibrat atunci cand se stabileste
statutul corect de angajat al unui lucrator. Fiecare caz este analizat pe baza faptelor care se refera

la cazul respectiv si se fac determinari in consecinta.

O descriere mai detaliata a factorilor cheie este prezentata in sectiunea 8 si in apendicele 2

Informatii suplimentare privind aplicarea testelor juridice sunt prezentate in apendicele 3
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8. Descrierea factorilor cheie

Obligatiile reciproce

Daca si in ce masura exista o obligatia uneia
dintre parti de a presta munca si a alteia de a
cealalta parte sa o accepte

Substitutie

Daca si in ce masura lucratorul este autorizat
sa trimita un inlocuitor in cazul in care nu poate
efectua el insusi munca si, daca este cazul,
cine il angajeaza si il plateste pe acesta.
inlocuitor

Testul de intreprindere

Daca si in ce masura persoana care a fost
angajata pentru a efectua lucrarea o face
in calitate de persoana care desfasoara o
activitate comerciala pe cont propriu si are
capacitatea de a profita de pe urma propriei
sale eficiente/abilitati antreprenoriale sau,
dimpotriva, risca sa sufere un prejudiciu
financiar. pierdere.

Integrare

Daca si in ce masura un lucrator a devenit
parte integranta a unei intreprinderi, spre
deosebire de efectuarea unei activitati care,
desi efectuata pentru intreprindere, este
periferica sau periferica accesoriu la acesta.

Control

Daca si in ce masura persoana sau
intreprinderea care plateste pentru munca
detine controlul asupra lucratorului, inclusiv
puterea de a decide ce munca trebuie
efectuata, precum si cand, cum si in ce
masura.si unde ar trebui sa se faca.
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I:g 9. Circumstante speciale si evolutii pe piata muncii

9.1 Clasificarea PRSI pentru persoanele care detin sau controleaza companii

Persoanele angajate care detin sau controleaza 50% sau mai mult din actionariatul societatii,
fie direct, fie indirect, nu pot fi, in mod normal, angajati ai societatii in cauza in scopuri PRSI in
conformitate cu legislatia privind protectia sociala. Acestia trebuie sa fie clasificati ca lucratori
independenti si sunt obligati sa plateasca PRSI la clasa S.

Clasificarea in cadrul PRSI a persoanelor angajate care detin sau controleaza mai putin de 50%
din actionariatul societatii se stabileste de la caz la caz, tinand cont de testele/factorii descrisi in
sectiunile anterioare.

Aceste norme au fost introduse in 2013. Tnainte de aceasta, clasificarea PRSI a tuturor
persoanelor angajate care detineau sau controlau actiuni ale societatii in care lucrau a fost
stabilita de la caz la caz, tinand cont de testele/factorii legali descrisi mai sus. in prezent, in cazul
in care este necesara o decizie in legatura cu un loc de munca care a avut loc inainte de 28 iunie
2013, legislatia ofera persoanei in cauza posibilitatea de a solicita aplicarea fie a vechilor norme,
fie a noilor norme pentru perioada respectiva de angajare.

9.2 Lucratori de agentie

Un lucrator prin agentie este o persoana care are un acord cu o agentie de ocupare a fortei de
munca pentru a lucra pentru o alta persoana sau companie. De exemplu, o secretara poate avea
un acord cu o agentie de secretariat pentru a lucra pentru o companie in timp ce unul dintre
angajatii acesteia este in concediu.

Agentiile de ocupare a fortei de munca din Irlanda sunt reglementate de Legea privind agentiile de
ocupare a fortei de munca din 1971. in conformitate cu aceasta lege, o agentie de ocupare a fortei
de munca trebuie sa detina o licenta pentru a-si desfasura activitatea.

incepand cu 16 mai 2012, lucrétorii temporari care intr& sub incidenta Legii din 2012 privind
protectia angajatilor (munca temporara) au dreptul la aceleasi conditii de baza de angajare ca si
cum ar fi fost angajati direct de catre angajator in baza unui contract de munca.

9.2.1 Cine este considerat angajatorul lucratorului prin agent de munca
temporara?

Acest lucru depinde de drepturile pe care lucratorul de agentie incearca sa le valorifice. in
conformitate cu legislatia privind concedierile abuzive, angajatorul este persoana sau societatea
pentru care lucreaza efectiv angajatul, si nu agentia. Respectarea cerintelor de sanatate si
siguranta este, de asemenea, responsabilitatea persoanei sau a societatii pentru care lucreaza
lucratorul prin agent de munca temporara.
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In sensul unora, dar nu al tuturor celorlalte acte legislative privind ocuparea fortei de munca si
egalitatea de sanse, partea care trebuie sa plateasca salariul angajatului va fi considerata, in mod
normal, angajatorul lucratorului prin agent de munca temporara.

In conformitate cu legislatia privind protectia sociala, lucratorii de agentie sunt considerati ca fiind
angajati in conditii de asigurare, iar partea care plateste salariul este angajatorul in sensul PRSI.

9.3 Utilizarea acordurilor de intermediere

Exista doua forme principale de structuri intermediare utilizate in locul unui angajament direct
intre lucratorul care furnizeaza servicii si utilizatorul final al acestor servicii. Acestea se numesc
companii de servicii personale si companii de servicii gestionate.

9.3.1 Societati de servicii personale (PSC)

In cadrul acestui aranjament, un contract de servicii nu este convenit in mod explicit direct intre
lucratorul individual si utilizatorul final care beneficiaza de aceste servicii, ci este convenit intre
utilizatorul final si o societate intermediara detinuta/dirijata de lucrator. Intermediarul utilizat in
astfel de circumstante este ceea ce se numeste o societate de servicii personale (PSC). O CSP
este o societate cu raspundere limitata societate care are, de obicei, un administrator unic, care
este lucratorul/contractantul care detine majoritatea sau toate actiunile societatii.

Utilizatorul final plateste PSC pentru serviciile prestate de lucrator, dar nu deduce niciun impozit
sau PRSI din aceste plati. CSP plateste lucratorul care, in calitate de proprietar/administrator al
CSP, este considerat in mod normal ca fiind un lucrator independent in scopuri PRSI.

9.3.2 Societati de servicii gestionate (MSC)

O varianta a aranjamentului PSC implica utilizarea a ceea ce a devenit cunoscut sub numele de
societate de servicii gestionate (MSC). in esenté, aceasta implica infiintarea unei societéti, care
este in general structuratd cu un numar de actionari lucratori care pot sau nu sa fie implicati in
furnizarea de servicii similare aceluiasi utilizator final. in mod obisnuit, MSC este facilitata de un
agent tert care organizeaza afacerile juridice si administrative ale societatii. intrucat participatiile
individuale ale lucratorilor sunt sub 50%, se poate considera ca acestia sunt fie lucratori
independenti, fie angajati ai CSM.

9.3.3 Identificarea angajatorului

In multe cazuri, proprietarul/administratorul sau lucratorul/actionarul implicat intr-un CSP sau intr-
un CSM este cu adevarat un lucrator independent. Cu toate acestea, in unele cazuri, dupa analiza
conditiilor reale de angajare, se va considera ca exista o situatie de contract de prestari de servicii.
De asemenea, in unele cazuri de activitate independenta autentica, se poate dezvolta un nivel de
dependenta intre lucrator si utilizatorul final de-a lungul unei perioade de timp, astfel incéat relatia
poate evolua treptat intr-o relatie angajator/angajat.
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Punctul cheie in ceea ce priveste cazurile in care sunt utilizate structuri intermediare este ca
relatia de munca va fi supusa acelorasi factori/teste juridice descrise mai sus atunci cand se
stabileste daca lucratorul este un lucrator independent sau un angajat. Analizand toate faptele
si circumstantele cazului, este posibil ca un factor de decizie sau un adjudecator sa stabileasca
faptul ca utilizatorul final este, de fapt, angajatorul.

Un utilizator final care este considerat angajator de catre Departamentul de Protectie Sociala va fi
obligat, in scopuri PRSI, sa trateze lucratorul ca pe un angajat direct si sa returneze PRSI pentru
angajator si angajat in clasa A. Desi PRSI este in mod normal colectata prin sistemul PAYE, in
circumstantele in care exista in continuare un acord intermediar, acest lucru nu poate fi facut si se
vor aplica sisteme speciale de colectare.

9.4 Lucratorii din economia digitala/gig

Au aparut noi forme de munca in asa-numitele economii "digitale/gig/platforma/crowd". Aparitia
acestor noi forme de munca poate reprezenta o provocare in ceea ce priveste stabilirea existentei
unui "contract de servicii" sau a unui "contract de prestari de servicii", deoarece liniile traditionale
dintre angajatori si lucratori devin neclare.

Desi metoda de angajare a acestor lucratori ar putea fi diferita de metodele traditionale din cauza
utilizarii tehnologiei moderne, acestia vor fi in continuare clasificati ca fiind fie salariati, fie lucratori
independenti. Spre deosebire de alte jurisdictii, aceasta abordare binara continua sa se aplice in
Irlanda. Testele sau factorii juridici esentiali prevazuti in sectiunile anterioare sunt in continuare
utilizati si sunt in continuare relevanti pentru a decide daca un "gig worker" este un angajat sau
este un lucrator independent.

Multi lucratori din economia digitala Tsi desfasoara activitatea in mod real in mod autonom,
independent, ca lucratori pe cont propriu. Altii, insa, pot fi considerati angajati in calitate de
salariati intr-o situatie de con- tract de servicii.

Pentru a determina statutul de angajare al acestor lucratori, se adopta aceeasi abordare ca si in
cazul altor lucratori pentru a decide daca sunt angajati in baza unui contract de servicii sau a unui
contract de prestari servicii, iar fiecare caz trebuie analizat Tn ansamblu si in intregime pe baza
propriilor merite.
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8 8 10. Consecinte care decurg din determinarea statutului de
Y/ angajat

Statutul de angajat sau de lucrator independent al unui lucrator afecteaza:
* Modul in care se plateste impozitul si PRSI catre colectorul general:

» In calitate de angajat, lucratorului i se va retine impozitul pe venit si PRSI prin
intermediul sistemului de salarizare al angajatorului.

» Un lucrator independent este obligat, in cadrul sistemului de autoevaluare, sa
plateasca impozitul preliminar si sa depuna propriile declaratii de impozit pe venit
utilizédnd sistemul Revenue Online System (ROS).

» Dreptul la prestatii sociale:

» Desi diferenta dintre prestatiile sociale la care are dreptul un angajat si prestatiile la
care are dreptul o persoana care desfasoara o activitate independenta s-a redus in
ultimii ani, persoanele care desfasoara activitati independente au dreptul la o gama
ceva mai redusa de ajutoare sociale.

+ Drepturile si indreptatirea in temeiul anumitor legi privind ocuparea fortei de munca:

» Un angajat are drepturi in ceea ce priveste timpul de lucru, concediul de odihna,
concediul de maternitate/parental, protectia impotriva concedierii abuzive etc. O
persoana care desfasoara o activitate independenta nu are aceste drepturi si protectii.
(Trebuie remarcat faptul ca o persoana care desfasoara o activitate independenta are
dreptul de a se prevala de protectiile prevazute de legile privind egalitatea de sanse in
ceea ce priveste ocuparea fortei de munca, odata ce are un contract de executare a
unei lucrari sau a unui serviciu in calitate personala pentru o alta persoana).

» Raspundere civila pentru lucrarile efectuate:

» In general, un angajat va fi acoperit de asigurarea de réspundere civila a angajatorului
in timp ce o persoana care desfasoara o activitate independenta trebuie sa detina
propria asigurare.
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QQQ 11. Activitati independente false

"Activitate independenta falsa" este un termen utilizat pentru a descrie situatia in care un lucrator,
care este de fapt angajat in baza unui contract de prestari de servicii, este tratat ca si cum ar fi
angajat in baza unui contract de prestari de servicii independente. Tn acest caz, lucratorul este
privat de anumite drepturi de angajare si de anumite beneficii de asistenta sociala; contributia
PRSI a angajatorului nu este platita, ceea ce duce la o pierdere pentru Fondul de asigurari sociale;
si poate aparea, de asemenea, o pierdere de venituri fiscale.

Este important de retinut cd masura in care un lucrator poate fi sau nu multumit de aranjamentul
sau contractual nu este un factor determinant in stabilirea statutului de angajare corect. Realitatea
aranjamentelor de munca este esentiala, evaluata prin utilizarea testelor/factorilor juridici stabiliti in
sectiunile anterioare si aplicata la faptele particulare ale fiecarui caz.

in Irlanda functioneaz& un sistem binar in care un lucrator este fie angajat, fie liber profesionist.
Legea privind concurenta (modificare) din 2017 ofera o definitie a "lucratorului fals independent”
si a "lucratorului independent pe deplin dependent”, insa dispozitiile se aplica numai in contextul
negocierii colective de catre un anumit set de lucratori, si anume: actorii angajati ca actori de
voice-over, muzicienii angajati ca muzicieni de studio si jurnalistii independenti. Definitiille nu sunt
utilizate pentru a determina statutul de angajat in alte scopuri.

11.1 Arierate PRSI

in cazul in care se stabileste c& un lucrator a fost clasificat in mod incorect ca fiind un lucrétor
independent, angajatorul va trebui sa plateasca contributiile PRSI relevante pentru angajatul
(angajatii) pentru intreaga perioada in cauza si poate fi supus unei serii de sanctiuni in temeiul
Legii consolidate din 2005 privind protectia sociala.
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I:I%@ 12. Asistenta si informatii de contact

n cazul in care exista dificultati in stabilirea statutului adecvat al unei persoane sau al unor grupuri
de persoane, urmatoarele organizatii pot oferi asistenta:

Pentru chestiuni legate de deciziile privind statutul de angajat in scopuri PRSI,
contactati -

Sectiunea Domeniul de aplicare
Departamentul de Protectie Sociala
Aras Mhic Dhiarmada

Store Street

Dublin 1

D01 WY03

Tel: +353 (0)1 673 2585 (9am-5pm)

Email: scope@welfare.ie

Site web: www.gov.ie/en/organisation/department-of-social-protection/#

Pentru chestiuni legate de impozit -

Biroul local al Fiscului va poate ajuta.
Contactati Revenue la www.revenue.ie/en/contact-us/index.aspx

Pentru chestiuni legate de ocuparea fortei de munca si de drepturile la
egalitate, contactati -

Comisia pentru relatii la locul de munca
Serviciul de informatii si servicii pentru
O’Brien Road

Carlow

R93 E920

Tel: +353 (0)59 9178990 Lo-call: 1818 808090

Site web: www.workplacerelations.ie
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Anexa 1 - Definitii legale ale notiunilor de "angajat" sau "lucrator independent

Nu exista o definitie juridica unica, clara si unificata a termenilor "angajat" si "lucrator independent”
in legislatia irlandeza sau in cea a UE.

La nivelul Uniunii Europene, un "lucrator”, care se bucura de libertatea de circulatie in temeiul
articolului 48 din Tratatul de instituire a Comunitatii Europene, este inteles, pe baza jurisprudentei
Curtii Europene de Justitie, in felul urmator:

"Caracteristica esentiald a unui raport de munca |[...] este aceea cd, pentru o anumita
perioada de timp, o persoana presteaza servicii pentru si sub conducerea unei alte
persoane, in schimbul cérora primeste o remuneratie.

(Deborah Lawrie-Blum v Land Baden-Wiurttemberg, Case 66/85 (1986)).

Intrebarea daca o persoana este un angajat sau un lucrator independent in sensul legislatiei
irlandeze privind drepturile de angajare depinde de definitia continuta in fiecare instrument, de
exemplu, Legea privind egalitatea in materie de munca, legislatia privind sanatatea si siguranta,
Legea nationala privind salariul minim, Legea privind concedierile abuzive etc.

intrebarea dacé o persoana este un angajat sau un lucrator independent in sensul legislatiei
irlandeze privind PRSI si al legislatiei fiscale depinde de realitatea situatiei in care lucreaza, in
conformitate cu testele/factorii legali stabiliti in prezentul cod
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Anexa 2 - Testele juridice utilizate pentru determinarea statutului de angajat
Mutualitatea obligatiei

Intrebarea daca exista o obligatie reciproca intre parti este de o importanta primordiala. Obligatia
reciproca inseamna ca, in conformitate cu contractul, platitorul trebuie sa furnizeze o cantitate
rezonabila de munca adecvata lucratorului, care, la randul sau, trebuie sa presteze toate aceste
lucrari furnizate.

Instantele irlandeze si britanice au considerat in mod constant ca reciprocitatea obligatiilor este cel
mai important factor, in masura in care, daca se constata ca nu exista intr-o situatie de angajare,
nu este necesara nicio investigatie suplimentara. Daca, pe de alta parte, se constata ca exista o
obligatie reciproca de a presta si de a efectua munca, atunci trebuie evaluati ceilalti factori.

Ca si in cazul celorlalte teste, se examineaza ceea ce se intdmpla in practica, precum si termenii
contractului. Este important de retinut faptul ca o linie dintr-un contract care prevede, de exemplu,
ca "noi nu suntem obligati sa& oferim locuri de munca, iar dumneavoastra nu sunteti obligati sa
acceptati locuri de munca" nu este suficienta pentru a demonstra absenta reala a unei obligatii
reciproce.

De asemenea, este important de retinut ca, in anumite circumstante, natura relatiei se poate
schimba in timp. Acesta este un domeniu complex, dar, in general, cel mai frecvent motiv pentru
care se poate intdmpla acest lucru este atunci cand organismul contractant si persoana fizica
incep sa regularizeze zilele si orele in care se desfasoara activitatea.

In cazul in care acest lucru se transforma intr-un aranjament prin care munca este disponibil&

in anumite zile si ore ale saptamanii si atat organismul de contact, cét si lucratorul ajung la o
intelegere (scrisa sau nu) ca se vor prezenta la munca in acele zile si la acele ore, atunci este
probabil sa se stabileasca o obligatie reciproca. Intr-un astfel de scenariu, este posibil ca relatia sa
se fi transformat in cea de angajator si angajat.

Un alt avertisment este ca o persoana poate avea mai multe episoade separate de angajare la un
platitor. in timpul fiecarui episod individual de angajare, poate exista o obligatie reciproca, dar este
posibil sa nu existe o obligatie reciproca globala care sa acopere intreaga perioada a angajarilor
separate.
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Control

Controlul este capacitatea, autoritatea sau dreptul unui platitor de a exercita un control asupra
unui lucrator in ceea ce priveste munca care trebuie efectuata si cum, cand si unde trebuie
efectuata.

Trebuie evaluat gradul de control detinut de platitor si gradul de independenta detinut de lucrator.
Dreptul platitorului de a exercita controlul este mai relevant decét faptul ca acesta isi exercita
efectiv acest drept.

Gradul real de control va varia in functie de tipul de munca si de competentele lucratorului.

De exemplu, poate fi dificil sa se decida asupra gradului de control care exista atunci cand se
examineaza angajarea de experti. Datorita expertizei si pregatirii lor specializate, acestia pot
avea nevoie de putine sau chiar deloc de directii specifice in activitatile lor zilnice. Atunci cand se
examineaza acest factor, este necesar sa se ia in considerare atat influenta platitorului asupra
lucratorului, cat si controlul acestuia asupra activitatilor zilnice ale lucratorului.

Controlul unui platitor asupra unui lucrator este mai relevant decéat controlul pe care il are un
platitor asupra rezultatului final al unui produs sau serviciu achizitionat. De exemplu, un platitor
care angajeaza un lucrator independent pentru a indeplini o sarcina specifica, cum ar fi vopsirea
unei case sau instalarea unei bucatarii, va avea un nivel semnificativ de control asupra produsului
final necesar. Cu toate acestea, va avea un control foarte mic asupra modului in care, de catre
cine si cand este efectuata lucrarea.

Factorii care ar putea fi relevanti in evaluarea nivelului de control includ:

+ daca si in ce masura exista o perioada de preaviz in contract,

« daca si in ce masura relatia este una de subordonare,

+ daca si in ce masura platitorul controleazd metoda si suma de plata,

« daca si in ce masura platitorul decide ce locuri de munca va face lucratorul,

+ daca si in ce masura lucratorul are nevoie de permisiunea de a lucra pentru alti platitori in
timp ce lucreaza pentru acest platitor ("conventii restrictive"),

+ daca si in ce masura platitorul controleaza orele de lucru ale lucratorului,

+ daca si in ce masura lucratorul primeste formare din partea platitorului cu privire la modul in
care Tsi desfasoara activitatea.

Nota: o persoana care desfasoara o activitate independenta poate beneficia de o formare care sa
ii permita sa indeplineasca sarcini in cadrul unui specifice activitatii (de exemplu, caracteristicile
unice ale unui sistem IT) fara a-si pierde independenta.
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Integrare

Tn cadrul unui contract de prestéri servicii, un angajat este angajat ca parte integranta a
organizatiei. in cadrul unui contract de prestéri de servicii, o persoana care desfasoara activitati
independente nu este, in general, integrata in cadrul intreprinderii. Un contractant independent de
servicii este doar un simplu accesoriu al intreprinderii si, prin urmare, nu este un angajat.

Factorii care ar putea fi relevanti in evaluarea nivelului de integrare includ:

« daca si in ce masura lucratorul are un rol sau un titlu recunoscut la locul unde lucreaza
munca,

« daca si in ce masura lucratorul are alti angajati care i raporteaza,

+ daca si in ce masura lucratorul este listat in directorul de telefon intern al angajatorului sau
daca are o adresa de e-mail legata de angajator,

« daca si in ce masura lucratorul utilizeaza facilitatile de serviciu, cum ar fi uniforma, hartia de
firma, cresa, uneltele si echipamentele,

+ daca si in ce masura lucratorul participa la sistemele de gestionare a performantelor, la
programele de formare ale intreprinderii sau daca i se permite sa participe la concursuri de
promovare interna sau la sistemul de merit.

Nota: Unele intreprinderi cer contractorilor externi sa utilizeze adresele de e-mail interne pentru
motive de securitate.
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Substitutie

Acest factor se refera la dreptul lucratorului de a desemna pe altcineva ca inlocuitor in cazul in
care nu poate sau nu doreste sa efectueze integral sau partial munca. Cu alte cuvinte, se refera
la posibilitatea ca lucratorul sa poata subcontracta munca sau sa angajeze asistenti. O intrebare
importanta poate fi: "cine face munca atunci cand lucratorul este absent?".

Factorii care ar putea fi relevanti in evaluarea nivelului de substitutie includ:

+ daca si in ce masura lucratorul poate angaja ajutoare sau asistenti,

+ daca si in ce masura lucratorul trebuie sa efectueze personal munca,

+ daca si in ce masura platitorul are un cuvant de spus in ceea ce priveste persoana angajata
de lucrator,

+ daca si in ce masura substitutul este controlat de catre platitor sau de catre lucrator,

+ daca si in ce masura substitutul este platit de catre platitor sau de catre lucrator.

O caracteristica tipica a unui antreprenor independent sau a unei persoane care desfasoara o
activitate independenta este aceea ca este liber sa angajeze alte persoane, in conditiile sale,
pentru a efectua munca care a fost convenita.
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Testul de intreprindere

Testul de intreprindere se concentreaza pe expunerea lucratorului la riscuri financiare prin
desfasurarea activitatii si, invers, pe capacitatea acestuia de a obtine un profit prin propriul efort,
creativitate si/sau fler antreprenorial.

Intrebarea se refera la faptul daca acestia sunt in afaceri pe cont propriu si daca si in ce masura
pot decide cat de mult sunt dispusi sa investeasca pe baza evaluarii randamentului financiar
probabil pe care il vor obtine.

in mod normal, angajatii nu au posibilitatea de a obtine profit si, in mod normal, nu risca sa sufere
o pierdere financiara, chiar daca remuneratia lor poate varia in functie de termenii contractului

de munca. De exemplu, angajatii care lucreaza pe baza de comision sau la bucata, sau angajatii
care au o clauza de bonus de productivitate Tn contract isi pot creste veniturile in functie de
productivitatea lor. Tn mod normal, aceasta crestere a venitului nu este privita ca un profit,
deoarece nu reprezinta excedentul veniturilor fata de cheltuieli.

in mod normal, persoanele care desfisoara activitati independente au sansa de a obtine profit
sau riscul de a pierde. Acest lucru se datoreaza faptului ca au capacitatea de a urmari si de a
accepta contracte dupa cum considera necesar. Ei pot negocia pretul (sau isi pot stabili unilateral
preturile) pentru serviciile lor si au dreptul de a oferi aceste servicii mai multor platitori. in mod
normal, persoanele care desfasoara activitati independente vor suporta cheltuieli pentru a
indeplini termenii si conditiile contractelor lor si vor gestiona aceste cheltuieli pentru a maximiza
castigurile nete. In afara de scenariile de lichidare, concediere sau de reducere a programului de
lucru, angajatii nu participa, in general, la profiturile sau nu sufera pierderile financiare suferite de
intreprinderea angajatorului.

Printre factorii care ar putea fi relevanti in aplicarea testului intreprinderii se numara.

+ daca si in ce masura lucratorul este expus riscului financiar,

+ daca si in ce masura lucratorul are capacitatea de a obtine un profit prin propriile eforturi,

+ daca si in ce masura lucratorul este, de asemenea, un angajator,

+ daca si in ce masura platitorul furnizeazd majoritatea instrumentelor si echipamentelor de
care are nevoie lucratorul,

+ daca si in ce masura platitorul este responsabil pentru costurile de reparare, intretinere si
asigurare a echipamentelor sau a instalatiilor si daca isi pastreaza dreptul de utilizare a
instrumentelor si echipamentelor puse la dispozitia lucratorului,

+ daca si in ce masura lucratorul este responsabil pentru orice cheltuieli de functionare,

+ daca si in ce masura lucratorul este responsabil din punct de vedere financiar in cazul in
care nu isi indeplineste obligatiile contractuale,

« daca si in ce masura platitorul alege si controleaza metoda si suma de plata,

« daca si in ce masura lucratorul este platit in mod forfetar pentru munca prestata sau este
platit la intervale regulate,

+ daca si in ce masura lucratorul este liber sa ia decizii comerciale care ii afecteaza profitul
sau pierderea,

« daca si in ce masura lucratorul are capital investit.
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Anexa 3 - Aplicarea testelor juridice pe un continuum

Este foarte important de retinut faptul ca niciunul dintre testele sau factorii juridici descrisi in
prezentul cod nu este determinant in mod individual. De asemenea, nu pot fi utilizate ca o "lista de
verificare" a testelor pentru a decide daca o persoana este sau nu un angajat.

in practica, multi salariatj, inclusiv salariatii ocazionali, vor indeplini majoritatea, dar nu toate
criteriile de angajare. Neindeplinirea unui anumit criteriu nu poate impiedica constatarea generala
a existentei unui contract de munca.

Cu alte cuvinte, o evaluare a fiecaruia dintre testele sau factorii legali in contextul unui anumit set
de fapte va duce probabil la o serie de constatari de-a lungul unui continuum. Prin urmare, este
necesar sa se ia in considerare toate aceste elemente si sa se cantareasca intr-un mod rotund,
atunci cand se face o determinare cu privire la statutul corect de angajat al unui lucrator.

Anexa 4 - Cateva cazuri relevante din jurisprudenta

Cazuri irlandeze

Roche v Patrick Kelly and Co. Ltd. [1969] IR 100

Re Sunday Tribune Ltd (in liquidation) [1984] IR 505

Minister for Agriculture & Food v Barry & Ors [2008] IEHC 216

Henry Denny & Sons (Ireland) Ltd v Minister for Social Welfare [1997] IESC 9

Castleisland Cattle Breeding Society Ltd v Minister for Social and Family Affairs [2004] IESC 40
Electricity Supply Board v Minister for Social Community & Family Affairs & Ors [2006] IEHC 59
Karshan (Midlands) Ltd t/a Dominos Pizza [2019] IEHC 894

National Museum of Ireland v Minister for Social Protection [2016] IEHC 135

Monnie McKayed v Forbidden City Limited t/a Translations.ie [2016] IEHC 722

Cazuri din Regatul Unit

Autoclenz Ltd v Belcher [2012] IRLR 820

Stringfellow Restaurant Ltd v Quashie [2013] IRLR 99
Uber BV & ors v Aslam & Ors [2021] UKSC 5




Codul de practica privind determinarea statutului de angajat




An Roinn Coimirce Séisialai
Department of Social Protection

Revenue

WRC

An Coimisitin um Chaidreamh san Ait Oibre
Workplace Relations Commission

Aceasta brosura a fost elaborata de Departamentul de Protectie Sociala,
Biroul comisarilor de venituri si Comisia pentru relatii la locul de munca.




