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Introducere. Dreptul la mun-
că reprezintă un drept fun-

damental al omului. În exercitarea 
dreptului la muncă însă deseori pot 
apărarea anumite litigii, care poartă 
denumirea de litigii de muncă. Li-
tigiile de muncă reprezintă o parte 
importantă din litigiile deduse spre 
judecată, în cadrul cărora părţile 
contractuale, fie salariatul, fie an-
gajatorul, caută să-şi apere dreptu-
rile sale. Pentru a identifica corect 
litigiile de muncă, este necesar a 
califica juridic corect un raport de 
muncă şi astfel a se decide ce nor-
me legale urmează a fi aplicate.

Materiale şi metode aplicate. 
În vederea realizării studiului dat, 
au fost utilizate publicaţiile ştiinţi-
fice din domeniul dreptului muncii 
şi actele normative în vigoare. În 
studiu au fost utilizate metoda de 
analiză comparativă, metoda lo-
gică prin aplicarea procedeelor de 
deducţie şi de sinteză. 

Scopul prezentului demers şti-
inţific este analiza conceptului pri-
vind litigiile de muncă, prin iden-
tificarea aspectelor problematice 

care se referă la diferenţierea liti-
giilor de muncă de alte categorii de 
litigii, în special de cele civile ce 
ţin de prestarea unor munci. 

 Rezultate şi discuţii. Econo-
mia de piaţă nu poate exista fără 
piaţa muncii, unde se vinde şi se 
cumpără o asemenea „marfă” spe-
cială cum este forţa de muncă [1, 
p. 9]. Dreptul la muncă este unul 
dintre drepturile fundamentale pre-
văzute de Constituţia [2]. Republi-
cii Moldova, care prevede că orice 
persoană are dreptul la muncă, la 
libera alegere a muncii, la condiţii 
echitabile şi satisfăcătoare de mun-
că, precum şi la protecţia împotriva 
şomajului. În procesul unei evoluţii 
istorice, dreptul la muncă, ca drept 
fundamental al omului, şi-a găsit 
locul printre drepturile din a doua 
generaţie, fiind atribuit categori-
ei drepturilor social-economice şi 
culturale [3, p. 56]. Dreptul la mun-
că asigură în mare parte existenţa şi 
dezvoltarea persoanei şi presupune 
valorificarea capacităţilor fizice şi 
intelectuale proprii fiecăruia pentru 
obţinerea unui beneficiu material. 
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SUMMARY
Disputes between employers and workers often prove intracteble, becasue it 

is unclear their legal nature. A major part of the expalanation of the difficulty of 
labour disputes relies upon an exploration of the structural features ok employ-
ment relations that create special tensions. Beyond this source of disputes, it is 
important to recognis two broader sources of concflict in the workplace. One 
concerns a contest about the link beetween ownership of the entreprise and the 
exclusive right to control its activities. The others concerns conflicts of interest 
within the workforce itself.
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REZUMAT
Litigiile de muncă dintre salariaţi şi angajatori deseori se dovedesc a fi greu 

de soluţionat, deoarece nu este clară natura lor juridică. O parte de explicaţie se 
datorează faptului că divergenţele de muncă sînt apreciate în mod diferit de către 
salariat şi de către angajator, ceea ce creează disensiuni între părţile raportului 
juridic de muncă. Este important a se cunoaşte sursa divergenţelor de la locul 
de muncă. O parte a raportului juridic de muncă – angajatorul – are interes de 
a proteja proprietatea sa şi de a exercita nestingherit puterea sa de conducere. 
Iar cealaltă parte a raportului juridic de muncă – salariaţii – au interesul de a-şi 
proteja drepturile.
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Realizarea dreptului la muncă 
de către persoanele fizice se face, 
de regulă, pe calea încheierii con-
tractului individual de muncă. Co-
dul muncii al Republicii Moldova 
defineşte contractul individual 
de muncă drept „înţelegerea din-
tre salariat şi angajator, prin care 
salariatul se obligă să presteze o 
muncă într-o anumită specialitate, 
calificare sau funcţie, să respecte 
regulamentul intern al unităţii, iar 
angajatorul se obligă să-i asigure 
condiţiile de muncă prevăzute de 
prezentul cod, de alte acte norma-
tive ce conţin norme ale dreptului 
muncii, de contractul colectiv de 
muncă, precum şi să achite la timp 
şi integral salariul” [4].

În realizarea dreptului la mun-
că de către persoanele fizice dese-
ori însă apar diverse litigii care ţin 
de aplicarea legislaţiei muncii. Un 
element definitoriu al raporturilor 
juridice de muncă îl reprezintă 
subordonarea salariaţilor faţă de 
angajator. În realizarea dreptului 
de directivă al angajatorului în 
materia raporturilor juridice de 
muncă, deseori pot apărea diverse 
abuzuri din partea angajatorului 
reieşind din poziţia sa dominantă 
în cadrul raporturilor de muncă. 
Cu toate acestea, nu trebuie să tre-
cem cu vederea faptul că şi sala-
riaţii pot abuza de drepturile lor, 
ceea ce de asemenea reprezintă 
temeiuri de apariţie a litigiilor de 
muncă. Astfel, în general, diver-
genţele apărute între salariaţi şi 
angajator fac parte din categoria 
litigiilor de muncă. 

Nicolai Romandaş şi Eduard 
Boişteanu definesc litigiile de mun-
că drept divergenţe apărute între 
salariat şi administraţie, care nu pot 
fi soluţionate pe cale de tratative 
directe ale părţilor sau cu participa-
rea sindicatelor, în problemele de 
creare a condiţiilor de muncă şi de 
aplicare a lor, pentru soluţionarea 
acestora legea prevede o anumită 
ordine, stabileşte procedura şi ter-
menele de înaintare a plîngerilor în 
organele competente, examinarea 

lor, adoptarea unei hotărîri şi apli-
carea ei [3, p. 211]. 

Cercetătorii Dorin Josanu şi 
Iulia Drumea definesc litigiile de 
muncă ca fiind acele divergenţe 
apărute între părţile raportului de 
muncă, în legătură cu realizarea 
unui drept de muncă, ce nu pot fi 
aplanate prin intermediul negocie-
rilor benevole şi pentru soluţiona-
rea cărora este necesar de a apela la 
o procedură prevăzută de legislaţie 
[5, p. 5].

Autorul Boris Sosna însă face 
deosebire între două noţiuni tan-
gente litigiilor de muncă, şi anume: 
divergenţe nereglementate şi litigii 
de muncă. Autorul susţine că aces-
te fenomene au o natură diferită, 
întrucît pînă la soluţionarea diver-
genţelor direct de către părţi litigiul 
încă nu există. El apare doar atunci 
cînd divergenţele apărute sînt 
transmise spre soluţionare organe-
lor de jurisdicţie. Încercarea de a 
delimita divergenţele care se solu-
ţionează de către părţi şi litigiile de 
muncă examinate de către organele 
competente îl face pe autor să con-
cluzioneze că „în afara organelor 
jurisdicţionale litigii de muncă nu 
există” [6, p. 35-36]. 

În viziunea lui А. L. Anisimov, 
litigii de muncă constituie nu doar 
divergenţele care sînt remise spre 
examinare unui organ competent, 
deoarece existenţa divergenţelor 
între părţile raportului juridic de 
muncă vădeşte existenţa unui con-
flict de muncă” [7, p. 9]. 

În ceea ce ne priveşte, consi-
derăm că pentru a înţelege corect 
momentul apariţiei unui litigiu de 
muncă urmează a fi analizate con-
ceptul de divergenţă de muncă şi 
cel de litigiu de muncă.

Divergenţele de muncă implică 
un dezacord al părţilor raportului 
juridic de muncă cu privire la o 
anumită problemă, astfel diver-
genţa urmează a fi privită drept o 
categorie socială. În urma tentati-
vei de soluţionare a divergenţelor, 
putem avea mai multe situaţii. În 
cazul în care divergenţa a fost solu-

ţionată de către părţile litigiului de 
muncă, litigiu de muncă nu exis-
tă, deoarece acesta a fost aplanat 
pe cale amiabilă. Un alt caz poate 
fi atunci cînd divergenţa nu a fost 
soluţionată, însă titularul dreptului 
subiectiv civil încălcat sau contes-
tat nu recurge la apărarea acestuia 
în procedura prevăzută de lege. De 
asemenea, în acest caz nu sîntem în 
prezenţa unui litigiu de muncă. O 
ultimă situaţie o reprezintă cazurile 
în care divergenţa nu a fost soluţi-
onată, iar titularul dreptului subiec-
tiv recurge la apărarea sa – doar în 
această situaţie există un litigiu de 
muncă.

Avînd în vedere cele relatate su-
pra, putem menţiona că litigiul de 
muncă reprezintă o categorie juri-
dică şi pentru soluţionarea acestuia 
legea prevede o anumită procedură. 
Respectiv, litigiul de muncă repre-
zintă acele divergenţe care nu au 
fost aplanate de către părţi şi pentru 
soluţionarea cărora legea prevede o 
anumită procedură.

Încălcarea drepturilor angajato-
rului sau ale salariatului reprezintă 
temeiuri de apariţie a litigiilor de 
muncă, însă dacă titularul dreptu-
lui încălcat nu reacţionează asupra 
încălcării date, litigiu de muncă nu 
va exista şi, de asemenea, nu avem 
nici divergenţă. De exemplu, an-
gajatorul, pe parcursul unui an, a 
refuzat să acorde salariaţilor con-
cediu anual plătit în condiţiile în 
care nu a avut loc amînarea ofici-
ală a acestuia pentru anul următor. 
Dacă salariaţii vor accepta tacit 
această situaţie, litigiu de muncă 
nu avem, deşi, evident, sîntem în 
prezenţa unei încălcări a normelor 
legale, care garantează salariaţilor 
un concediu anual plătit. Dacă însă 
vreun salariat va decide să acţione-
ze angajatorul în judecată, atunci 
doar cu referire la acest salariat 
vom avea un litigiu de muncă. Un 
alt exemplu poate fi cazul în care 
un salariat este concediat fără acor-
dul organului sindical, în cazurile 
în care acest acord este necesar 
potrivit legii. Dacă salariatul nu 
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va contesta în instanţa de judecată 
concedierea pe motiv că nu s-au 
respectat prevederile legale, atunci 
litigiu de muncă nu va exista. Şi 
invers, dacă salariatul va acţiona 
angajatorul în judecată pe motiv de 
concediere ilegală, litigiu de mun-
că va exista. 

Respectiv, doar titularul drep-
tului subiectiv civil decide dacă 
îşi apără sau nu dreptul subiectiv 
încălcat sau contestat de către o 
altă persoană. Iar prin apărarea 
dreptului subiectiv civil urmează 
să înţelegem activitatea titularului 
dreptului subiectiv civil încălcat 
ori contestat şi/sau a unui organ 
jurisdicţional desfăşurată în vede-
rea restabilirii situaţiei anterioare 
încălcării, în scopul realizării fi-
reşti a dreptului încălcat ori con-
testat [8, p. 26].

Condiţii pentru calificarea 
unui litigiu drept unul de muncă

Pentru a califica un litigiu drept 
unul de muncă, este necesar de a fi 
îndeplinite cumulativ următoarele 
condiţii:

Existenţa unui raport juri-1. 
dic de muncă. Raportul juridic de 
muncă reprezintă forma juridică 
de exprimare a relaţiilor sociale de 
muncă, aflate sub incidenţa directă 
sau indirectă a legii, care iau naş-
tere pe piaţa forţei de muncă între 
o persoană fizică, pe de o parte, şi 
o persoană fizică sau juridică, pe 
de altă parte, ca urmare a prestării 
unei munci de către prima persoană 
în folosul sau sub autoritatea celei 
de a doua şi care este remunerată 
direct pentru munca prestată, sub 
formă de salariu sau indemnizaţie, 
sau indirect, sub formă de onorariu 
în condiţiile legii [9, p. 56].

În acelaşi timp, trebuie de men-
ţionat că nu trebuie de confundat 
conţinutul contractului individual 
de muncă cu cel al raportului juri-
dic de muncă, deoarece conţinutul 
contractului individual de muncă 
este format din totalitatea clauzelor 
contractuale, iar conţinutul rapor-
tului juridic de muncă este format 
din totalitatea drepturilor şi obliga-

ţiilor subiecţilor raportului juridic 
de muncă ce rezultă din contractul 
individual de muncă, contractul 
colectiv de muncă, precum şi din 
legislaţia muncii în general. Drep-
turile şi obligaţiile părţilor con-
tractului individual de muncă sînt 
subiectivizate sau, altfel spus, sînt 
drepturi şi obligaţii la purtător. De 
asemenea, se mai cere menţionat 
faptul că contractul individual de 
muncă este temei de apariţie a ra-
portului juridic de muncă.

În practică, deseori apare proble-
ma calificării raporturilor juridice de 
muncă, deoarece nu toate raporturi-
le care implică prestarea unei munci 
sînt raporturi juridice de muncă. În 
scopul facilitării determinării naturii 
juridice corecte a unui raport juridic 
de muncă se aplică „principiul su-
premaţiei faptelor”. În spiritul prin-
cipiului supremaţiei faptelor, atunci 
cînd urmează a califica un raport 
juridic de prestare a muncii drept 
unul ce ţine de legislaţia muncii ur-
mează a fi identificată voinţa reală 
a părţilor, şi nu forma/denumirea pe 
care o îmbracă raportul juridic re-
spectiv. Cu alte cuvinte, dacă părţile 
au numit un contract „prestări ser-
vicii”, dar de fapt acesta este unul 
de muncă, atunci vor fi aplicabile 
prevederile legislaţiei muncii. Sim-
plul fapt al denumirii unui contract 
drept prestări servicii nu este sufici-
ent pentru a determina aplicarea au-
tomată a normelor legislaţiei civile. 
Principiul supremaţiei faptelor este 
consacrat şi de legislaţia muncii a 
Republicii Molodva, care, în art. 2 
alin. (3) al Codului muncii, prevede: 
„În cazul în care instanţa de judecată 
stabileşte că, printr-un contract civil, 
se reglementează de fapt raporturile 
de muncă dintre salariat şi angaja-
tor, acestor raporturi li se aplică pre-
vederile legislaţiei muncii”.

Munca prestată în baza rapor-
turilor juridice de muncă şi munca 
prestată în baza raporturilor juri-
dice civile. Munca prestată în baza 
contractului individual de muncă 
prezintă cele mai multe asemănări 
cu munca prestată în baza contrac-

telor civile de prestări servicii şi 
antrepriză. De exemplu, art. 946 
al Codului civil [10] al Republicii 
Moldova prevede: prin (1) contrac-
tul de antrepriză o parte (antrepre-
nor) se obligă să efectueze pe ris-
cul său o anumită lucrare celeilalte 
părţi (client), iar aceasta se obligă 
să recepţioneze lucrarea şi să plă-
tească preţul convenit. (2) Obiectul 
contractului de antrepriză poate fi 
atît producerea sau transformarea 
unui bun, cît şi obţinerea unor alte 
rezultate prin efectuarea de lucrări. 
Iar art. 970 al Codului civil preve-
de că prin (1) contractul de prestări 
servicii, o parte (prestator) se obli-
gă să presteze celeilalte părţi (bene-
ficiar) anumite servicii, iar aceasta 
se obligă să plătească retribuţia 
convenită. (2) Obiectul contractu-
lui de prestări servicii îl constituie 
serviciile de orice natură. (3) Con-
tractele de muncă sînt reglementate 
prin legislaţia muncii.

Din reglementările enunţate mai 
sus se observă că între aceste con-
tracte civile şi cel de muncă există o 
serie de asemănări care fac dificilă 
înţelegerea reală a naturii juridice 
a diferitelor raporturi juridice care 
implică efectuarea unei munci din 
partea unei persoane fizice. Pen-
tru a califica dacă munca prestată 
trebuie reglementată de legislaţia 
muncii sau de cea civilă, se vor lua 
în considerare următorii factori ce 
caracterizează munca prestată în 
baza contractelor de muncă şi în 
baza celor civile:

În cadrul raporturilor juridice a) 
de muncă, salariatul este subor-
donat angajatorului. Subordona-
rea salariatului se manifestă prin 
drepturile angajatorului ce ţin de 
dirijarea activităţii de muncă a sa-
lariaţilor, precum şi prin dreptul 
angajatorului de a aplica sancţiuni 
disciplinare în cazul în care sala-
riatul încălcă disciplina muncii. 
În schimb, în cadrul raporturilor 
juridice civile ambele părţi se află 
pe poziţie de egalitate juridică. Nu 
trebuie să trecem cu vederea faptul 
că pînă la apariţia raportului juridic 
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de muncă părţile acestuia se află, 
de asemenea, pe poziţii de egalita-
te, însă odată încheiat contractul de 
muncă, salariatul trece în subordi-
nea angajatorului.

În cadrul raporturilor juridice b) 
de muncă există un regim stabilit 
de muncă – de regulă opt ore pe zi, 
timp de cinci zile lucrătoare; iar în 
cadrul raporturilor juridice civile 
antreprenorul sau prestatorul este 
liber în organizarea timpului său de 
activitate.

În cadrul raporturilor juridice c) 
de muncă există anumite condiţii 
prescrise de lege: vîrsta minimă de 
angajare în cîmpul muncii, munci 
interzise pentru anumite categorii 
de persoane, acordarea concediilor 
anuale şi sociale etc., iar în cadrul 
raporturilor juridice civile legisla-
ţia nu impune asemenea condiţii 
restrictive.

Raportul juridic de muncă are, d) 
de regulă, durată nedeterminată, iar 
ca excepţie – durată determinată; în 
schimb, raporturile juridice civile, 
de regulă, au caracter ocazional.

În cadrul raporturilor juridi-e) 
ce de muncă există norme legale 
care impun anumite limite de jos 
în ceea ce priveşte condiţiile de 
muncă şi cele de salarizare, pe 
cînd în cadrul raporturilor juridice 
civile, părţile sînt libere să stabi-
lească clauzele contractului, pre-
cum şi preţul acestuia.

Munca conducătorilor de uni-
tăţi. O atenţie deosebită urmează 
a fi acordată calificării raporturilor 
juridice ale administratorilor per-
soanelor juridice. Art. 61 al Co-
dului civil prevede că „raporturile 
dintre persoana juridică şi cei care 
alcătuiesc organele sale executive 
sînt supuse prin analogie regulilor 
mandatului, dacă legea sau actul de 
constituire nu prevede altfel”. 

Codul muncii, în titlul IX, capi-
tolul IV, reglementează munca con-
ducătorilor de unităţi şi prevede:

Articolul 258 – dispoziţii ge-• 
nerale:

Alin. (1). Prevederile prezen-− 
tului capitol (Codul muncii – n.a.) 

se aplică conducătorilor tuturor 
unităţilor, cu excepţia cazurilor 
cînd conducătorul (angajatorul) 
este concomitent şi proprietar al 
unităţii.

Alin. (2). Conducător al uni-− 
tăţii este persoana fizică care, în 
conformitate cu legislaţia în vigoa-
re sau documentele de constituire 
ale unităţii, exercită atribuţii de 
administrare a unităţii respective, 
îndeplinind totodată funcţiile orga-
nului executiv.

Articolul 259•  – Baza juridi-
că de reglementare a muncii con-
ducătorului unităţii. Drepturile şi 
obligaţiile conducătorului unităţii 
în sfera raporturilor de muncă sînt 
reglementate de prezentul cod, de 
alte acte normative, de documen-
tele de constituire ale unităţii şi de 
contractul individual de muncă.

Articolul 260 – Încheierea • 
contractului individual de muncă 
cu conducătorul unităţii:

a) Contractul individual de 
muncă cu conducătorul unităţii se 
încheie pe durata indicată în docu-
mentele de constituire ale unităţii 
sau pe un termen stabilit în contract 
prin acordul părţilor.

b) Legislaţia în vigoare sau do-
cumentele de constituire ale unită-
ţii pot prevedea proceduri speciale 
ce vor preceda încheierea con-
tractului individual de muncă cu 
conducătorul unităţii (organizarea 
concursului, alegerea sau numirea 
în funcţie).

Avînd în vedere faptul că Codul 
muncii a fost adoptat ulterior Co-
dului civil, prevederea din Codul 
civil care dispune că „dacă legea 
sau actul de constituire nu prevede 
altfel”, urmează a fi aplicată în felul 
următor: raporturilor juridice ale 
administratorilor persoanelor juri-
dice li se aplică prevederile legisla-
ţiei muncii, deoarece anume Codul 
muncii reprezintă prevederea la 
care face trimitere art. 61 al Codu-
lui civil. Însă, de la această regulă 
există o singură excepţie, prevăzu-
tă de art. 258 alin. (1) din Codul 
muncii, care dispune: „Prevederile 

prezentului capitol se aplică con-
ducătorilor tuturor unităţilor, cu ex-
cepţia cazurilor cînd conducătorul 
(angajatorul) este concomitent şi 
proprietar al unităţii”. Respectiv, 
cu excepţia cazurilor în care admi-
nistratorul este şi proprietar al uni-
tăţii (norma nu se extinde şi asupra 
proprietăţii comune, astfel, în cazul 
coproprietarului, indiferent de cota 
de participare, excepţia nu va fi 
aplicabilă), se va aplica legislaţia 
muncii [11, p. 459].

Raporturile de serviciu ale 
funcţionarilor publici. Vizavi de 
raporturile de serviciu ale funcţio-
narilor publici urmează a fi specifi-
cat faptul că activitatea de muncă a 
acestora este reglementată printr-o 
lege specială – Legea cu privire la 
funcţia publică şi statutul funcţio-
narului public [12]. Această lege 
se va aplica şi în cazul în care o 
persoană contestă în instanţa de 
judecată refuzul de angajare la o 
funcţie publică. Anexa nr. 1 la Le-
gea 158/2008 cu privire la funcţia 
publică prevede autorităţile publice 
care cad sub incidenţa prevederilor 
prezentei legi, şi anume:

Secretariatul Parlamentului;− 
Aparatul Preşedintelui Repu-− 

blicii Moldova;
Cancelaria de Stat;− 
Secretariatul Consiliului Su-− 

perior al Magistraturii;
Secretariatul Curţii Constitu-− 

ţionale;
Secretariatul Curţii Supreme − 

de Justiţie;
Centrul pentru Drepturile − 

Omului;
Aparatul şi unităţile Curţii de − 

Conturi;
Centrul Naţional Anticorup-− 

ţie;
Aparatul Comisiei Electorale − 

Centrale;
Aparatul Academiei de Ştiin-− 

ţe a Moldovei ;
Aparatul Consiliului Naţional − 

de Acreditare şi Atestare;
Aparatul Comisiei Naţionale − 

de Integritate;
Aparatul Consiliului pentru − 
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prevenirea şi eliminarea discrimi-
nării şi asigurarea egalităţii;

Aparatele altor autorităţi pu-− 
blice instituite de către Parlament, 
Preşedintele Republicii Moldova 
sau Guvern;

Autorităţile administraţiei − 
publice centrale de specialitate şi 
alte autorităţi administrative (apa-
ratele centrale, serviciile publice 
desconcentrate, alte organe ale ad-
ministraţiei publice din subordinea 
autorităţilor administraţiei publice 
centrale de specialitate);

Aparatele autorităţilor admi-− 
nistraţiei publice locale, ale unităţii 
teritoriale autonome cu statut spe-
cial şi serviciile descentralizate ale 
acestora;

Secretariatele instanţelor ju-− 
decătoreşti; aparatele procuraturii; 
organele serviciului diplomatic, 
celui vamal; organele apărării, se-
curităţii naţionale şi ordinii publi-
ce (persoanele care deţin funcţii 
publice în autorităţile publice enu-
merate, a căror activitate nu este 
reglementată prin acte legislative 
speciale). 

Pentru soluţionarea litigiilor de 
muncă ale funcţionarilor publici se 
va aplica procedura contenciosului 
administrativ, şi nu procedura ge-
nerală de soluţionare a litigiilor de 
muncă.

În schimb, litigiile de muncă 
dintre autorităţile publice şi cele-
lalte persoane care au statut de an-
gajat/salariat, dar nu de funcţionar 
public, se vor judeca în procedura 
generală. De asemenea, se va apli-
ca procedura generală de judecare 
a litigiilor care au ca obiect răspun-
derea materială a funcţionarului 
public pentru prejudiciul cauzat 
autorităţii publice, deoarece proce-
dura contenciosul administrativ nu 
conţine prevederi în acest sens.

Apariţia divergenţelor între 2. 
părţile raportului material litigios

După cum am menţionat mai 
sus, divergenţe dintre subiecţii ra-
portului juridic de muncă apar în 
momentul în care părţile au viziuni 
diferite asupra unui aspect ce deri-

vă dintr-un raport juridic de mun-
că. De exemplu, salariatul solicită 
suspendarea contractului individu-
al de muncă pe motiv de îngrijire a 
copilului în vîrstă de la trei la şase 
ani, iar angajatorul refuză cererea 
salariatului. Momentul refuzului 
angajatorului în admiterea cererii 
salariatului reprezintă momentul 
debutului litigiului de muncă, de-
oarece anume în acest moment a 
apărut divergenţa dintre părţi.

Divergenţele dintre părţile ra-
portului material litigios pot rezul-
ta din neîndeplinirea sau îndeplini-
rea necorespunzătoare a obligaţi-
ilor. Chiar şi atunci cînd acţiunile 
subiectului de drept au fost legale, 
însă celălalt subiect consideră că 
acţiunile date sînt ilegale, în ase-
menea situaţie de asemenea poate 
apărea o divergenţă, deşi încăl-
cări ale legislaţiei nu sînt. Însăşi 
încălcarea sau prezumţia încălcă-
rii normelor de dreptul muncii nu 
trebuie considerată automat un li-
tigiu de muncă, deoarece aprecie-
rea acestei situaţii drept litigiu de 
muncă aparţine părţilor interesate. 
Un asemenea dezacord al părţilor 
poate deveni un litigiu de muncă 
atunci cînd situaţia iscată nu a fost 
soluţionată de către părţi de sine 
stătător şi din acest considerent a 
apărut necesitatea soluţionării li-
tigiilor de muncă de către organul 
jurisdicţional. 

Intervenţia organului de ju-3. 
risdicţie a muncii

În cazul în care părţile rapor-
tului material litigios nu au ajuns 
la un numitor comun privind solu-
ţionarea divergenţelor dintre ele, 
acestea au dreptul de a recurge la 
apărarea jurisdicţională a drepturi-
lor lor încălcate sau cel puţin pre-
zumate a fi încălcate. Soluţionarea 
litigiilor individuale de muncă 
reprezintă competenţa exclusivă 
a instanţelor de judecată. Spre de-
osebire de litigiile individuale de 
muncă, litigiile colective de mun-
că se vor soluţiona de comisiile de 
conciliere la o primă etapă. În ca-
zul în care părţile nu sînt de acord 

cu decizia adoptată de comisia de 
conciliere, ele sînt în drept să se 
adreseze în instanţa de judecată. 
La moment, în Republica Moldova 
nu există jurisdicţii specializate pe 
litigii de muncă, respectiv soluţio-
narea acestora se va face de către 
instanţele de drept comun. 

Trebuie de menţionat faptul că 
nu orice divergenţă dintre subiec-
ţii raportului material litigios de 
muncă poate duce la apariţia unui 
litigiu de muncă supus soluţionării 
în instanţa de judecată, deoarece 
părţile litigiului de muncă pot so-
luţiona conflictul pe cale amiabilă. 

Litigiile de muncă pot apărea 
din diferite motive şi la diferite 
etape de derulare a relaţiilor de 
muncă. Ele pot apărea nu doar în 
timpul desfăşurării propriu-zise a 
raporturilor de muncă, ci pot pre-
ceda raportul de muncă sau pot 
rezulta din încetarea raportului ju-
ridic de muncă. 

De asemenea, urmează a se ţine 
cont şi de factorul psihologic, de-
oarece majoritatea salariaţilor, cu 
toate că acţiunile angajatorului în-
calcă drepturile lor, totuşi evită să 
se adreseze la organele competente 
pentru apărarea drepturilor. Aceasta 
se explică prin faptul că, după solu-
ţionarea litigiului respectiv, salaria-
tul oricum rămîne „faţă în faţă” cu 
angajatorul în cazul în care rapor-
turile de muncă continuă, iar sala-
riatul întotdeauna se află în depen-
denţă faţă de angajator. Adresarea 
salariaţilor la organele de apărare a 
drepturilor lor implică deci un oare-
care risc [13, p. 7-8]. 

Concluzii. Litigiile de muncă 
reprezintă acele divergenţe ce nu 
au fost soluţionare de către salariat 
şi angajator şi pentru a căror solu-
ţionare legea prevede o anumită 
procedură, precum şi intervenţia 
unui organ de jurisdicţie a muncii. 

Litigiile de muncă sînt de defe-
rită natură şi pot apărea în diverse 
etape de desfăşurare a raportului 
juridic de muncă, şi anume: litigii 
precontractuale, contractuale şi 
postcontractuale.
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Актуальность темы обу-
словлена существенны-

ми недостатками закона РМ № 
156-XIV от 14.10.1998 года «О 
пенсиях государственного со-
циального страхования» (далее 
– закон) [1], в результате приме-
нения которого подавляющему 
большинству граждан РМ (рабо-
чим и служащим) были назначе-
ны пенсии в размере примерно 
1000 лей в месяц, в то время как 
депутатам Парламента, судьям, 
прокурорам и другим государ-
ственным служащим были на-
значены пенсии, размер которых 
в несколько раз превышает пен-
сии большинства граждан, не 
являющихся государственными 
служащими.

Индексация пенсий произво-
дилась в одинаковых процентах 
ко всем пенсиям. В результате 
разрыв между государственными 
служащими, которым назначены 
пенсии в размере от 3000 лей до 

7000 лей, и служащими, которым 
назначена пенсия в размере от 
700 до 1000 лей, увеличился.

Закон РМ «О пенсиях госу-
дарственного социального стра-
хования» не предусматривает 
перерасчета пенсий работаю-
щим пенсионерам, несмотря на 
удержания из их заработной пла-
ты взносов в пенсионный фонд.

Отдельные нормы этого зако-
на носят явно дискриминацион-
ный характер: многим пенсионе-
рам назначены пенсии в размере 
700-800 лей в месяц, а отдель-
ным чиновникам в размере 7000-
10000 лей.

В статье освещается порядок 
назначения, исчисления и выпла-
ты пенсий по возрасту. Обраща-
ется внимание на нормы закона, 
которые требуют изменения.

 Пенсии по возрасту назнача-
ются в соответствии со ст. 14,17, 
43-46, 462, 53, 56 и 561 закона РМ 
№ 156-XIV от 14.10.1998 года «О 
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SUMMARY
The authors of the submission analyze the application of laws governing 
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РЕЗЮМЕ
В представленном материале авторы анализируют применение законов, 

регулирующих социальное обеспечение.
Актуальным является то, что при исследовании норм, регулирующих 

социальное обеспечение, выявлены некоторые противоречия и коллизии в 
действующем законодательстве,

Важным является то, что авторы  предлагают дополнения в действую-
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