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SUMMARY
This paper is intended to clarify the criteria used to differentiate the individual from the col-

lective nature of labour disputes in labour law, and to cast light on processes and powers assig-
ned to the actors to seek a settlement.

Also, the current research is aimed at conceptually approaching the juridical institution of 
collective labour disputes by means of national legislation and doctrinal opinions.

Este inevitabil ca în anumite situaţii patro-
natul şi organizaţia sindicală să fie în dezacord 
privitor la problemele de la locul de muncă. În 
aceste condiţii apar premise reale pentru de-
clanşarea conflictului colectiv de muncă. 

Necesitatea reglementării legale a conflic-
telor colective de muncă a rezultat dintr-un 
adevăr simplu constatat atât de către stat, cât 
şi de către părţile conflictului: prelungirea con-
flictelor colective, şi cu deosebire a grevelor, 
conduce în final ca atât învingătorii, cât şi în-
vinşii să devină epuizaţi, iar economia naţiona-
lă – afectată.

Trebuie să relevăm din start că în doctrina 
dreptului muncii din Republica Moldova s-a 
arătat că litigiile de muncă pot fi clasificate în 
mai multe categorii în funcţie de următoarele 
criterii:1  

- fazele derulării contractelor de muncă; 
- natura contractului.
În funcţie de fazele derulării contractelor de 

muncă, litigiile de muncă se grupează în felul ur-
mător: a) în cazul celor individuale, litigiile legate 
de încheierea, executarea, modificarea, suspen-
darea sau încetarea contractelor individuale de 
muncă; b) în cazul celor colective, litigii legate de 
purtarea negocierilor colective, încheierea, mo-
dificarea, suspendarea sau încetarea contracte-
lor colective de muncă şi a convenţiilor colective.

După natura contractului, litigiile de muncă 
se clasifică în: a) litigii în legătură cu contracte-
le individuale de muncă; b) litigii în legătură cu 
contractele colective de muncă şi convenţiile 
colective.

În doctrina sovietică,2 au fost relevate două 
categorii de litigii de muncă: 

a) litigii ce apar în legătură cu aplicarea le-
gislaţiei muncii;

b) litigii ce vizează stabilirea condiţiilor de 
muncă.    

Totodată, în doctrina sovietică se discuta 
despre faptul că „pentru raporturile socialiste 
de muncă este caracteristică inexistenţa con-
flictelor colective de muncă, conflicte care se 
pot isca doar la încheierea contractelor colec-
tive de muncă”.3 Un alt cercetător sovietic N. G. 
Alexandrov adăuga, în acest sens, că obiectul 
conflictelor colective de muncă rezidă în sta-
bilirea sau modificarea unor condiţii de muncă 
cu caracter normativ local.4 

În doctrina română sunt reliefate şi alte cla-
sificări ale litigiilor de muncă. Astfel, autoarea 
Constanţa Călinoiu a clasificat litigiile de mun-
că în funcţie de legătura litigiilor cu fiecare din-
tre cele două categorii de contracte de muncă 
(contractele individuale şi cele colective de 
muncă) în următoarele categorii:5 

- litigii în legătură cu contractele individua-
le de muncă (litigii individuale de muncă);

- litigii în legătură cu contractul colectiv de 
muncă (conflicte colective de muncă).

Astfel, ne întâlnim cu aspectul terminologic 
redat şi în legislaţia Republicii Moldova, când 
divergenţele individuale (ce au apărut între 
salariat şi angajator) sunt denumite litigii (art. 
354 din Codul muncii al Republicii Moldova (în 
continuare – CM RM)),6 iar cele colective – con-
flicte (art. 357, alin. (1) CM RM). 
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Materia soluţionării conflictelor colective 
de muncă este reglementată în Capitolul III al 
Titlului XII din CM RM. Potrivit art. 357 CM RM, 
prin conflicte colective de muncă se înţeleg di-
vergenţele nesoluţionate dintre salariaţi (re-
prezentanţii lor) şi angajatori (reprezentanţii 
lor) privind stabilirea şi modificarea condiţiilor 
de muncă (inclusiv a salariului), privind pur-
tarea negocierilor colective, încheierea, mo-
dificarea şi executarea contractelor colective 
de muncă şi a convenţiilor colective, privind 
refuzul angajatorului de a lua în considerare 
poziţia reprezentanţilor salariaţilor în procesul 
adoptării, în cadrul unităţii, a actelor juridice ce 
conţin norme ale dreptului muncii, precum şi 
divergenţele referitoare la interesele economi-
ce, sociale, profesionale şi culturale ale salaria-
ţilor, apărute la diferite niveluri între partenerii 
sociali.

Observăm, în acest sens, că literatura de 
specialitate din Republica Moldova7 a preluat 
această definiţie legală, considerând-o exhaus-
tivă, fără ca să opereze precizări, adăugiri sau 
completări la textul legal menţionat.

În ceea ce ne priveşte, considerăm că din 
definiţia legală a noţiunii de conflicte colective 
de muncă se desprind următoarele concluzii:

- legiuitorul moldovean a reconfirmat teza, 
potrivit căreia conflictele colective de muncă 
ca instituţie juridică au fost şi sunt în continua-
re „genetic” legate de contractele colective de 
muncă8 şi convenţiile colective;

- în accepţiunea legiuitorului, conflictele co-
lective de muncă pot apărea: a) în legătură cu 
stabilirea şi modificarea condiţiilor de muncă 
(inclusiv a salariului); b) în legătură cu purtarea 
negocierilor colective, încheierea, modificarea 
şi executarea contractelor colective de muncă 
şi a convenţiilor colective; c) ca urmare a re-
fuzului angajatorului de a lua în considerare 
poziţia reprezentanţilor salariaţilor în procesul 
adoptării, în cadrul unităţii, a actelor juridice ce 
conţin norme ale dreptului muncii; d) în legă-
tură cu apariţia unor divergenţe referitoare la 
interesele economice, sociale, profesionale şi 
culturale ale salariaţilor, apărute la diferite ni-
veluri între partenerii sociali;

- în opinia noastră, conflictele colective de 
muncă ce apar în legătură cu executarea con-
tractelor colective de muncă şi a convenţiilor 
colective întrunesc caracteristicile conflictelor 

de drepturi şi deci urmează să fie soluţionate 
nemijlocit în instanţele judecătoreşti. Aşadar, 
nu suntem de acord cu legiuitorul în ceea ce 
priveşte modalităţile propuse pentru tranşarea 
unei astfel de categorii de conflicte colective 
de muncă, şi anume: înaintarea revendicărilor, 
declanşarea conflictului colectiv de muncă, ur-
marea unor proceduri de conciliere, declararea 
grevei. 

De asemenea, susţinem că legiuitorul tre-
buie să recunoască drept conflicte colective 
de muncă şi acele diferende ce au apărut între 
conducerea unităţii şi salariaţii unei subunităţi 
sau ai unui compartiment al acesteia, precum 
şi între conducerea unităţii şi salariaţii care 
exercită aceeaşi meserie sau profesie în respec-
tiva unitate.

În opinia autorilor Nicolae Romandaş şi 
Eduard Boişteanu,9 pentru a fi în prezenţa unui 
conflict colectiv de muncă, se cer a fi întrunite 
următoarele condiţii:

- conflictul de muncă se referă la una dintre 
problemele relevate expres în art. 357 din CM 
RM sau la interesele economice, sociale, pro-
fesionale şi culturale ale salariaţilor. Aceste in-
terese nu sunt altceva decât consecinţa drep-
turilor fundamentale ale salariaţilor şi anume: 
dreptul la muncă, dreptul la salariu, dreptul la 
odihnă, dreptul la asociere în sindicate, drep-
tul la condiţii de muncă corespunzătoare etc. 
În principiu, rezultă că revendicările de factură 
generală, cum ar fi diminuarea inflaţiei, a şo-
majului, nu pot constitui obiectul unui conflict 
colectiv de muncă;

- conflictul de muncă a rezultat din desfă-
şurarea raporturilor de muncă dintre unitate şi 
salariaţii acesteia ori majoritatea salariaţilor ei.

Legislaţia română utilizează terminologia 
de conflicte de muncă (art. 231 din Codul mun-
cii al României10), după caz, colective şi indivi-
duale. Luând în considerare prevederile art. 
208 din Legea română nr. 62/2011 a dialogului 
social,11 potrivit căruia conflictele individuale 
de muncă se soluţionează de către instanţele 
judecătoreşti, putem limpede concluziona că 
aceste conflicte sunt, de fapt, litigii de muncă. 
În plus, observăm că în unele acte normative 
se operează în continuare cu sintagma „litigii 
de muncă”. Astfel, Legea română nr. 188/1999 
privind Statutul funcţionarilor publici12  utilizea-
ză această sintagmă pentru a desemna cauzele 
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litigioase dintre funcţionarii publici şi autorită-
ţile şi instituţiile publice în care îşi desfăşoară 
activitatea.

Termenul de „litigiu” provine de la latinescul 
„litigium” care înseamnă „sfadă”, „neînţelege-
re”.13 Într-un sens larg, litigiile sunt nişte neîn-
ţelegeri apărute între membrii unei colectivi-
tăţi. Evident că nu orice controversă poate fi 
denumită litigiu, acesta implicând un obiect 
specific.

Ne raliem la opinia autorului român Alexan-
dru Ţiclea,14  care a apreciat că există sinonimie 
între noţiunea „conflicte de muncă” şi cea de 
„litigii de muncă”, ambele fiind neînţelegeri în-
tre prestatorii muncii (lucrători) şi beneficiarii 
acesteia (angajatorii), care urmează să fie solu-
ţionate de organele de jurisdicţie competente. 

Totuşi conform opiniei exprimate de Con-
stanţa Călinoiu, o terminologie juridică exactă 
impune menţinerea delimitării celor două no-
ţiuni prin denumiri diferite de natură să evite 
orice confuzie.15 

În conformitate cu art. 1, lit. p) din Legea ro-
mână nr. 62/2011 a dialogului social, prin con-
flict individual de muncă se subînţelege conflic-
tul de muncă ce are ca obiect exercitarea unor 
drepturi sau îndeplinirea unor obligaţii care 
decurg din contractele individuale şi colective 
de muncă ori din acordurile colective de mun-
că şi raporturile de serviciu ale funcţionarilor 
publici, precum şi din legi sau din alte acte 
normative. Achiesăm la punctul de vedere al 
savantului Alexandru Ţiclea,16  care a relevat că 
drepturile şi obligaţiile menţionate decurg nu 
numai din contractele individuale de muncă 
sau raporturile de serviciu, dar şi din contrac-
tele (acordurile) colective de muncă, precum 
şi din legi sau alte acte normative. În plus, ele 
vizează nu numai salariaţii, ci şi funcţionarii pu-
blici.

În acelaşi timp, intervenim cu o remarcă, 
potrivit căreia sunt considerate, de asemenea, 
conflicte individuale de muncă, cele în legătu-
ră cu:

a) conflictele în legătură cu plata unor des-
păgubiri pentru acoperirea prejudiciilor cauza-
te de părţi prin neîndeplinirea sau îndeplinirea 
necorespunzătoare a obligaţiilor stabilite prin 
contractul individual de muncă ori raportul de 
serviciu;

b) conflictele în legătură cu constatarea nu-

lităţii contractelor individuale de muncă ori a 
unor clauze ale acestora;

c) conflictele în legătură cu constatarea în-
cetării raporturilor de serviciu ori a unor clauze 
ale acestora. 

Legea română nr. 62/2011 a dialogului soci-
al defineşte conflictele colective de muncă drept 
conflictul de muncă ce intervine între angajaţi 
şi angajatori care are ca obiect începerea, des-
făşurarea sau încheierea negocierilor privind 
contractele ori acordurile colective de muncă. 
Totodată, observăm că astfel de conflicte pot 
avea loc doar pentru apărarea intereselor co-
lective cu caracter economic, profesional sau 
social, în conformitate cu prevederile art. 156 
din Legea română nr. 62/2011.

Conflictele colective de muncă sunt regle-
mentate ca un drept al salariaţilor (art. 156 
din Legea română nr. 62/2011), ele putând fi 
declanşate doar pentru apărarea intereselor 
colective cu caracter economic, profesional 
sau social ale acestora. După cum consideră 
Alexandru Ţiclea,17 interesele menţionate mai 
înainte sunt consecinţa drepturilor fundamen-
tale ale salariaţilor şi anume: dreptul la muncă, 
dreptul la salariu, dreptul la odihnă, dreptul 
la asociere în sindicate, dreptul la condiţii de 
muncă corespunzătoare, dreptul la asigurări 
sociale sau securitate socială. 

În cazul în care angajaţii sunt lezaţi în aces-
te drepturi, ei pot declanşa conflicte colective 
de muncă, inclusiv grevă. Curtea Constituţi-
onală a României a decis că dispoziţiile lega-
le, referindu-se la interesele profesionale cu 
caracter economic şi social ale salariaţilor, nu 
au în vedere o sferă mai restrânsă de interese 
decât cele enumerate de Constituţie, nefiind 
de conceput ca, în raporturile dintre salariaţi şi 
unitate, pot exista interese profesionale pure şi 
simple, fără caracter economic şi social în ace-
laşi timp.18 

În opinia lui Alexandru Ţiclea,19 în practica 
de după 1990 din România, prin conflictele 
ce au fost declanşate, interesul profesional cu 
caracter economic cu precădere invocat a fost 
cel ce se referea la salarii, în special creşterea 
acestora, liberalizarea lor prin eliminarea fon-
dului de salarii de referinţă, stabilirea salariu-
lui minim brut pe ţară şi garantarea plăţii lui, 
moderarea creşterii preţurilor, deci menţinerea 
unui salariu real corespunzător. 
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Achiesăm la punctul de vedere susţinut de 
majoritatea autorilor români, potrivit căruia 
conflictul colectiv de muncă poate fi caracteri-
zat prin următoarele trăsături:20 

a) conflictul colectiv de muncă se referă la 
interesele profesionale cu caracter economic şi 
social ale salariaţilor. Intervenim, în acest sens, 
cu o precizare că aceste interese profesionale 
cu caracter economic şi social sunt consecin-
ţa drepturilor fundamentale ale salariaţilor şi 
anume: dreptul la muncă, dreptul la odihnă, 
dreptul la asociere în sindicate, dreptul la con-
diţii de muncă corespunzătoare etc. În plus, din 
această primă trăsătură rezultă că în niciun caz 
un conflict colectiv de muncă nu se poate referi 
la interesele cu caracter politic ale salariaţilor;

b) este considerat un astfel de conflict numai 
cel ce rezultă din desfăşurarea raporturilor juridi-
ce de muncă dintre unitate (patron), pe de o par-
te, şi salariaţii acesteia ori majoritatea salariaţi-
lor, pe de altă parte. Aşadar, caracterul de colec-
tiv (al unui conflict) este determinat de împre-
jurarea că una dintre părţile sale o constituie 
colectivitatea salariaţilor. Mai mult, părţile unui 
conflict colectiv de muncă sunt partenerii so-
ciali între care se desfăşoară negocierile colec-
tive şi se încheie contractul colectiv de muncă 
sau convenţia colectivă, şi anume angajatorul 
sau asociaţia patronală, pentru nivelurile supe-
rioare celui de unitate, pe de o parte, şi sala-
riaţii, reprezentaţi de sindicatul reprezentativ 
sau de reprezentanţii salariaţilor aleşi prin vot 
secret, pe de altă parte;

c) conflictul colectiv de muncă nu se poate 
declanşa în legătură cu contractul individual de 
muncă. În situaţia în care angajatorul nu res-
pectă drepturile salariaţilor cuprinse în con-
tractele individuale de muncă, un conflict de 
muncă se poate declanşa de către mai mulţi 
salariaţi împotriva angajatorului lor. Acest con-
flict, deşi implică mai mulţi salariaţi, nu poate fi 
calificat ca având un caracter colectiv;

d) conflictele colective de muncă se pot de-
clanşa la nivelurile la care este posibilă negoci-
erea şi încheierea de acte de parteneriat social, 
respectiv, la nivel de unităţi, teritorial, ramural 
sau la nivel naţional în cazul Republicii Moldo-
va şi, respectiv, la nivel de unitate, grupuri de 
unităţi sau la nivelul sectorului de activitate în 
cazul României;

e) un astfel de conflict cade sub incidenţa 

directă a principiului legalităţii. Această trăsă-
tură presupune, în primul rând, faptul că solu-
ţionarea unui conflict colectiv de muncă este 
posibilă numai în condiţiile şi după procedura 
prevăzută de lege.

În plan retrospectiv, se cere menţionat fap-
tul că Legea română nr. 168/1999 privind soluţi-
onarea conflictelor de muncă (abrogată)21 clasi-
fica conflictele de muncă în două categorii: 

a) conflictele de interese;
b) conflictele de drepturi.
Astfel, potrivit prevederilor art. 4 din Legea 

menţionată, sunt conflicte de interese acele 
conflicte ce au ca obiect stabilirea condiţiilor 
de muncă cu ocazia negocierii contractelor de 
muncă, ele fiind conflicte referitoare la intere-
sele cu caracter profesional, social sau econo-
mic ale salariaţilor.

În acelaşi timp, prin conflicte de drepturi se 
înţeleg acele conflicte ce au ca obiect exercita-
rea unor drepturi sau îndeplinirea unor obliga-
ţii decurgând din legi sau alte acte normative, 
precum şi din contractele colective sau indivi-
duale de muncă (art. 5 din Legea nr. 168/1999 
privind soluţionarea conflictelor de muncă).

Luând în considerare cele examinate mai sus, 
putem concluziona că definiţia conflictelor de 
muncă a fost modificată astfel încât au fost abro-
gate noţiunile de conflicte de drepturi şi conflic-
te de interese. Noţiunile de conflicte colective de 
muncă şi conflicte individuale de muncă au fost 
statuate în Legea română nr. 62/2011 a dialogu-
lui social, Codul muncii al României urmând să 
reglementeze, în principiu, doar raporturile indi-
viduale de muncă.

Ne raliem la opinia Eufemiei Vieriu şi a lui 
Dumitru Vieriu,22 care au subliniat că, în linii 
mari, conflictele colective de muncă sunt ace-
leaşi cu conflictele de interese, iar conflictele 
individuale de muncă sunt aceleaşi cu conflic-
tele de drepturi, datorită faptului că aceleaşi 
situaţii de conflicte sunt cuprinse în ambele 
noţiuni nou introduse, situaţii care se regăseau 
în noţiunile anterioare, respectiv conflicte de 
interese şi conflicte de drepturi. Se pare că pre-
ocuparea mai mare a fost în a schimba ordinea 
cuvintelor în propoziţie care şi-a păstrat înţe-
lesul.

La elucidarea caracteristicilor conflictelor 
colective de muncă, savantul român Alexan-
dru Ţiclea a reliefat următoarele:23  „Conflictele 
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la care ne referim sunt colective întrucât privesc 
o colectivitate de angajaţi (salariaţi sau funcţi-
onari publici, inclusiv cu statut special) şi un 
angajator, după caz, o colectivitate de angaja-

tori”. Totodată, autorul în cauză a atenţionat că 
asemenea conflicte sunt de muncă, deoarece 
au legătură cu negocierea contractelor/acor-
durilor colective de muncă.


