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SUMMARY
In the employment relationship, a lock-out occurs when management shuts down 

company operations to prevent union workers from working. It is a tactic typically used 
by employers to hinder union organization or to gain leverage in labour disputes.

In this connection, the author of the given research paper has elucidated some as-
pects of the legal nature of the lock-out according to the labour legislation of the Repu-
blic of Moldova and other countries.

După cum se menţionează în literatura 
de specialitate,1 lock-out-ul reprezintă o 
măsură dispusă de către angajator, sime-
tric opusă grevei, constând în închiderea 
totală sau parţială a unităţii, în conside-
rarea unei greve iminente ori declanşate, 
ceea ce are drept urmare refuzul angaja-
torului de a oferi condiţiile de prestare a 
muncii şi, astfel, de a plăti salariile celor 
care nu participă la grevă.

În opinia cercetătorului român Aureli-
an-Gabriel Uluitu,2 pe plan mondial, după 
apariţia grevei în secolul al XIX-lea, lock-
out-ul a apărut şi, ulterior, a fost recunos-
cut ca instrument de presiune a patronilor 
asupra salariaţilor.

Dacă în prima sa etapă, lock-out-ul avea 
caracter preponderent ofensiv (prin inter-
mediul său, patronul îi determina pe sala-
riaţi să accepte măsuri care contraveneau 
intereselor acestora), cu timpul, datorită 
modificărilor semnificative referitoare la 
măsurile legale de protecţie a salariaţilor, 
rolul ofensiv al lock-out-ului s-a diminuat. 
Astfel, în unele ţări europene, angajato-
rii recurg la lock-out ca o ripostă la greva 
declanşată de salariaţi, dar această mă-
sură este considerată legală numai dacă 
sunt respectate anumite condiţii şi numai în 
anumite situaţii:3 de exemplu, atunci când, 

într-o fază preconflictuală, salariaţii îşi în-
deplinesc în mod defectuos atribuţiile de 
serviciu; atunci când o astfel de măsură se 
impune deoarece greva ameninţă să peri-
cliteze ordinea şi securitatea angajatoru-
lui, cu consecinţa naşterii riscului angajării 
răspunderii juridice a angajatorului; atunci 
când greva ameninţă funcţionarea totală 
sau parţială a unităţii.

În legislaţia română este consacrat, în 
mod expres, principiul egalităţii de trata-
ment faţă de toţi salariaţii şi angajatorii 
(art. 5, alin. (1) din Codul muncii al Româ-
niei).4 Astfel, aplicarea acestui principiu în 
raport cu cei doi parteneri sociali (salaria-
ţii şi angajatorii) ar impune recunoaşterea 
dreptului angajatorului la lock-out, sime-
tric cu dreptul salariaţilor la grevă.5 

Se cere menţionat că, pe plan istoric, 
legislaţia română referitoare la conflictele 
colective de muncă şi la greve din perioa-
da anilor 1920-1950 reglementa lock-out-
ul ca fiind „posibilitatea patronilor de a 
închide unitatea, un serviciu, un atelier, cu 
ocazia unui conflict colectiv de muncă.”6 

Însă reglementările ulterioare privind so-
luţionarea conflictelor colective de mun-
că (Legea nr. 15/1991 privind soluţionarea 
conflictelor colective de muncă7 şi Legea nr. 
168/1999 privind soluţionarea conflictelor 
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de muncă8) nu au cuprins prevederi expre-
se referitoare la lock-out.

În opinia unor savanţi, la care ne rali-
em şi noi, în sistemul legislaţiei româneşti, 
lock-out-ul este inadmisibil, întrucât în sfe-
ra raporturilor de muncă operează prin-
cipiul stabilităţii în muncă, consacrat prin 
art. 41, alin. (2) din Codul muncii al Româ-
niei. La aceeaşi concluzie ajungem după 
elucidarea cadrului legal existent în Repu-
blica Moldova, potrivit căruia executarea 
contractului individual de muncă este gu-
vernată de principiul stabilităţii în muncă, 
ceea ce presupune că modificarea unilate-
rală de către angajator a contractului in-
dividual de muncă este posibilă numai în  
cazuri excepţionale (prevăzute de art. 104, 
alin. (2), lit. a) şi b) din Codul muncii al Re-
publicii Moldova9 (în continuare – CM RM)) 
şi doar în condiţiile prevăzute de CM RM.10 

Totodată, în doctrina şi practica româ-
nească, s-a pus în discuţie problema ase-
mănării şomajului tehnic cu lock-out-ul.11  
Astfel, şomajul tehnic este reglementat 
de art. 52, alin. (1), lit. c), alin. (3) şi art. 53 
din Codul Muncii al României, constând, 
în special, în întreruperea sau reducerea 
temporară a activităţii, fără încetarea ra-
portului de muncă, pentru motive econo-
mice, tehnologice, structurale sau similare. 
Pe durata şomajului tehnic, salariatul im-
plicat în activitatea redusă sau întreruptă, 
care nu mai desfăşoară activitate, bene-
ficiază, pe de o parte, de o indemnizaţie, 
plătită din fondul de salarii, ce nu poate fi 
mai mică de 75% din salariul de bază co-
respunzător locului de muncă ocupat, iar 
pe de altă parte, îşi va asuma o obligaţie 
corelativă de a se afla la dispoziţia angaja-
torului, acesta având oricând posibilitatea 
să dispună reînceperea activităţii.

În plus, luând în considerare prevederi-
le art. 52, alin. (3) din Codul Muncii al Ro-
mâniei, în cazul reducerii temporare a acti-
vităţii, pentru motive economice, tehnolo-
gice, structurale sau similare, pe perioade 
care depăşesc 30 de zile lucrătoare, anga-

jatorul dispune de posibilitatea reducerii 
programului de lucru de la 5 zile la 4 zile 
pe săptămână, cu reducerea corespunză-
toare a salariului, până la remedierea situ-
aţiei care a cauzat reducerea programului, 
după consultarea prealabilă a sindicatului 
reprezentativ de la nivelul unităţii sau a re-
prezentanţilor salariaţilor, după caz.

Luând în considerare prevederile legale 
invocate, concluzia care se desprinde este 
că, chiar dacă art. 52-53 din Codul Muncii 
al României se referă generic la „întrerupe-
rea activităţii angajatorului,” nu se poate 
concluziona că legiuitorul ar fi reglemen-
tat implicit lock-out-ul, conceput ca o mă-
sură dispusă de către angajator, simetric 
opusă grevei, constând în închiderea to-
tală sau parţială a unităţii, în considerarea 
unei greve iminente ori declanşate, ceea 
ce are drept urmare refuzul angajatorului 
de a oferi condiţiile de prestare a muncii şi, 
astfel, de a plăti salariile celor care nu par-
ticipă la grevă.

Aşadar, susţinem întru totul poziţia au-
torilor Roxana Radu şi Mioara Neamţu,12  
care au relevat că argumentele logice (şi 
istorice) conduc la ideea că textele lega-
le citate trebuie interpretate în sensul că 
întreruperea activităţii în cazul şomajului 
tehnic este determinată de factori obiec-
tivi, tehnici sau de altă natură, iar nu exclu-
siv de voinţa angajatorului.

Se cere relevat faptul că în doctrină au 
fost expuse opinii divergente referitoare 
la lock-out. Astfel, potrivit unor autori,13 se 
consideră că, de lege lata, lock-out-ul nu 
este permis în nicio situaţie, indiferent de 
scopul urmărit de angajator prin întreru-
perea temporară a activităţii. În sprijinul 
acestei soluţii, pot fi invocate mai multe 
argumente:

- această poziţie negativă are ca funda-
ment principiul stabilităţii în muncă, care 
deşi nu este enumerat în rândul principi-
ilor fundamentale care guvernează rapor-
turile juridice de muncă (art. 3-9 din Codul 
Muncii al României; art. 5 din CM RM), poa-



Administrarea publică: teorie şi practică 143Tribuna tânărului cercetător

te fi dedus din prevederile legale referitoa-
re la obligaţiile principale ale angajatoru-
lui (art. 40 din Codul Muncii al României şi, 
respectiv, art. 10 din CM RM);

- lipsa din legislaţie a oricărei referiri 
la lock-out nu poate conduce la aplicarea 
principiului de interpretare, potrivit căruia 
ceea ce nu este interzis este permis, întru-
cât opţiunea legiuitorului de a reglemen-
ta în mod exclusiv greva exprimă voinţa 
acestuia de a conferi lock-out-ului caracter 
ilicit. 

Conform celei de-a doua opinii,14 se 
afirmă că legalitatea loc-out-ului ar trebui 
admisă, dacă prin acesta angajatorul nu 
urmăreşte un scop ofensiv şi încearcă să 
contracareze o grevă ilegală.

Ulterior, cea de-a doua opinie a fost 
împărtăşită de savantul Ion Traian Ştefă-
nescu, care consideră că închiderea tem-
porară de către angajator a unităţii este 
licită atunci când acesta se află în situaţii 
grave care nu pot fi depăşite decât prin 
lock-out şi anume:15 

- dacă pe fondul unei situaţii precon-
flictuale angajatorul ripostează faţă de 
o prestaţie a muncii defectuoasă în mod 
intenţionat; astfel, ar fi vorba, ca reacţie, 
despre o aplicare concretă a excepţiei non 
adimpleti contractus;

- în situaţia necesităţii de a asigura or-
dinea şi securitatea unităţii, periclitate din 
cauza grevei şi care, dacă ar continua, ar fi 
de natură să antreneze responsabilitatea 
juridică a angajatorului;

- atunci când angajatorul, din cauza 
grevei, este în imposibilitate de a asigura 
funcţionarea unităţii sale.

În opinia lui Alexandru Ţiclea,16 lock-
out-ul ar fi justificat şi de contracararea 
unor greve ilegale. Dar, desigur că este 
necesar ca legiuitorul să reglementeze în 
mod expres greva patronală aşa cum re-
glementează şi greva lucrătorilor.

Din analiza reglementărilor din alte ţări, 
având ca obiect conflictele colective de 
muncă, a dezvoltărilor doctrinale şi a solu-

ţiilor jurisprudenţiale, putem identifica ur-
mătoarele opţiuni în materie de lock-out:17 

a) state în care lock-out-ul este permis şi 
beneficiază de o reglementare specială:

- Statele Unite. Legea Taft-Harley din 
1947 consfinţeşte în favoarea angajatori-
lor dreptul la lock-out. Lock-out-ul se de-
clanşează atunci când reprezentanţii or-
ganizaţiei sindicale resping ultima ofertă 
făcută de angajator în cadrul negocierilor 
colective şi sunt de acord să reînceapă lu-
crul în aceleaşi condiţii ca cele stipulate în 
contractul colectiv de muncă anterior, care 
a expirat sau urmează să expire în scurt 
timp. În acest caz, lock-out-ul este menit 
să-i determine pe reprezentanţii salariaţi-
lor să accepte oferta finală a angajatoru-
lui;18

- Croaţia. Potrivit dispoziţiilor art. 211 
din Codul Muncii al Croaţiei, angajatorul 
poate recurge la lock-out exclusiv pe du-
rata desfăşurării grevei, în următoarele 
condiţii: au trecut, cel puţin, 8 zile de la 
încetarea lucrului de către salariaţi şi păr-
ţile nu au ajuns la un acord; numărul sa-
lariaţilor care nu participă la grevă şi care 
ar fi afectaţi de măsura angajatorului nu 
trebuie să depăşească jumătate din numă-
rul salariaţilor grevişti; angajatorul trebuie 
să plătească salariaţilor care nu participă la 
grevă şi sunt afectaţi de lock-out o indem-
nizaţie egală cu salariul de bază minim sta-
bilit prin lege;

- Spania. Decretul-Lege asupra raportu-
rilor de muncă din 1977, în scopul protec-
ţiei dreptului la grevă, admite caracterul 
licit al lock-out-ului numai în cazurile de 
excepţie în care prin grevă s-ar pune în 
pericol însăşi existenţa întreprinderii, viaţa 
persoanelor ori proprietatea acestora ş.a.;

b) state în care, fără a fi reglementat, 
lock-out-ului i se recunoaşte, în anumite si-
tuaţii, caracterul licit:

- Franţa. În lipsa unor reglementări le-
gale referitoare la problem lock-out-ului, 
doctrina şi jurisprudenţa au identificat 
condiţiile în care lock-out-ul poate fi recu-
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noscut licit, respectiv, angajatorul trebuie 
să probeze că măsura închiderii întreprin-
derii s-a datorat unei situaţii „constrângă-
toare” de natură a-l elibera de obligaţia 
de a asigura condiţiile de muncă şi plata 
salariilor. Totodată, lock-out-ul poate fi 
calificat ca fiind ilicit, dacă patronul ripos-
tează faţă de o prestaţie defectuoasă a 
muncii, care excede exerciţiului normal al 
înfăptuirii obligaţiilor de serviciu. În acest 
caz, lock-out-ul apare ca o manifestare din 
partea patronului a excepţiei de neexecu-
tare a contractului, în situaţia în care este 
necesară ordinea şi securitatea agentului 
economic, periclitate prin grevă şi care ar 
fi de natură să antreneze responsabilitatea 
juridică a patronului;19 

- Italia. Lock-out-ul este considerat licit, 
ca răspuns la grevă, în situaţii strict excep-
ţionale şi strict determinate, când greva ar 
pune în pericol viaţa sau sănătatea oame-
nilor, existenţa întreprinderii ori ar face im-
posibilă activitatea angajatorului;

c) state în care lock-out-ul este interzis 
prin normele juridice imperative:

- Portugalia. Interdicţia organizării lock-
out-ului se regăseşte atât în prevederile 
constituţionale, cât şi în actele normative 

ce reglementează soluţionarea conflicte-
lor colective de muncă. Se cere remarcat 
faptul că încălcarea de către angajator a 
acestei interdicţii constituie infracţiune;

- Federaţia Rusă. Lock-out-ul este inter-
zis expres prin dispoziţiile art. 415 din Co-
dul Muncii al Federaţiei Ruse.

Luând în considerare cele expuse mai 
sus, considerăm că aptitudinea angajato-
rului de a întrerupe temporar activitatea 
trebuie să fie circumscrisă în mod impe-
rativ atât în cadrul normativ al Republicii 
Moldova, cât şi în cel românesc, cu respec-
tarea următoarelor exigenţe: a) identifica-
rea exhaustivă a situaţiilor excepţionale în 
care lock-out-ul s-ar justifica (de exemplu, 
situaţii în care greva ar pune în primejdie 
viaţa sau sănătatea oamenilor); b) consa-
crarea expresă a rolului defensiv al lock-
out-ului (doar ca răspuns la grevă sau la 
ameninţarea cu greva); c) notificarea sala-
riaţilor (neparticipanţi la grevă) care sunt 
afectaţi prin măsura angajatorului; d) con-
sfinţirea obligaţiei angajatorului de a achi-
ta salariaţilor care nu participă la grevă şi 
care sistează activitatea din cauza lock-
out-ului a unei indemnizaţii raportate la 
nivelul salariului minim garantat pe ţară.
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