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HINWEISE ZUR NUTZUNG

Vom Gesetz zur Entscheidung im
Arbeitsalltaqg.

Dieses deutschsprachige Whitepaper richtet sich an Arbeitgeber, Unternehmensleitungen,
Personal- und Finanzabteilungen, internationale Investoren sowie Beschaftigte, die mit dem
albanischen Arbeitsrecht arbeiten. Es verbindet die rechtliche Analyse mit praktischen
Beispielen, Entscheidungshilfen und Hinweisen zur Umsetzung.

Stand der Recherche

Die rechtliche Recherche wurde am 24. Oktober 2026 abgeschlossen. Hauptquellen sind das
bereitgestellte Arbeitsgesetzbuch und das Antidiskriminierungsgesetz, abgeglichen mit den
amtlichen  konsolidierten Fassungen und erganzt durch einschlagige amtliche
Rechtsvorschriften und Hinweise. Die Quellenangaben zu den einzelnen Themen nennen die
mafBgeblichen Bestimmungen; das Quellenverzeichnis erlautert die Abkurzungen und enthalt die
zugehorigen Links.

So nutzen Sie den Leitfaden

Lesen Sie jede Regel zusammen mit ihren Voraussetzungen und Ausnahmen. Praktische
Empfehlungen und hypothetische Beispiele sind als solche gekennzeichnet. Betrédge und
Zeitangaben stellen keine Zusage eines bestimmten Ergebnisses dar. Im Mittelpunkt stehen
Arbeitsverhaltnisse nach dem Arbeitsgesetzbuch; der 6ffentliche Dienst, reglementierte Berufe,
sektorale Vorschriften, Einwanderung, Steuern und Sozialversicherung konnen eine zusatzliche
Prafung erfordern.

Umfang und rechtliche Einordnung

Diese Veroffentlichung dient der allgemeinen Information. Sie ist weder eine Beratung im
Einzelfall noch eine amtliche Ubersetzung albanischer Rechtsvorschriften. MaBgeblich ist der
albanische Gesetzestext. Der Leitfaden erhebt keinen Anspruch darauf, samtliche
DurchfUhrungsvorschriften oder Gerichtsentscheidungen zu erfassen. Priufen Sie vor einer
Entscheidung spatere Anderungen, anwendbare kollektivvertragliche Regelungen und
einschlagige gerichtliche Anordnungen, insbesondere bei einem Rechtsstreit oder im
Zusammenhang mit dem in Teil 15 behandelten Gleichstellungsrecht.
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TRIDENS / OKTOBER 2026 2



I TRIDENS.

INHALT/01-12

Ein Leitfaden Tur jede Phase.

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

Der arbeitsrechtliche Rahmen

Das Beschaftigungsverhéaltnis richtig einordnen

Personalgewinnung und Arbeitsbeginn

Arbeitsvertrage

Flexible und grenziberschreitende Arbeit

Vergltung und Zusatzleistungen

Entgeltabrechnung und Personalunterlagen

Arbeitszeit und Ruhezeiten

Jahresurlaub und familiare Freistellungen

Schwangerschaft und Elternschaft

Krankheit und sonstige Fehlzeiten

Sicherheit und Gesundheitsschutz

TRIDENS / OKTOBER 2026

ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

1

17

22

28

34

39

45

50

o5

60

66



L“ TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

INHALT /13-24

Ein Leitfaden Tur jede Phase.

13 Beschaftigtendaten und Privatsphére 72
14 Vertraulichkeit und Hinweisgeberschutz 78
15 Gleichbehandlung und Wdrde 84
16 Beschwerden und Untersuchungen 92
17 Leistung und DisziplinarmalBnahmen 97
18 Organisatorische Verdnderungen 101
19 Ordentliche Kindigung 105
20 Andere Formen der Beendigung 110
21 Kollektive Arbeitsbeziehungen 115
22 Anspriche und Rechtsdurchsetzung 120
23 Personal in Albanien beschaftigen 125
24 Praktische Arbeitshilfen 131
Quellenverzeichnis 187

TRIDENS / OKTOBER 2026 4



Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL01/DER ARBEITSRECHTLICHE RAHMEN

Anwendungsbereich und praktische
Nutzung

Das albanische Arbeitsrecht regelt weit mehr als den unterzeichneten Arbeitsvertrag. Es legt
fest, wie ein Unternehmen seine Mitarbeiter einstellt, fUhrt und bezahlt, wie es deren Wurde und
Gesundheit schutzt und wie es das Arbeitsverhaltnis andert oder beendet. Ein Unternehmen
kann Uber eine scheinbar vollstandige Personalakte verfigen und dennoch einem erheblichen
Risiko ausgesetzt sein, wenn die tatsachlichen Arbeitsbedingungen von den Dokumenten
abweichen.

Dieses Whitepaper richtet sich an Unternehmer, Geschaftsfuhrer, Personalabteilungen und
internationale Investoren, die Mitarbeiter in Albanien betreuen. Auch Arbeitnenmer und ihre
Vertreter konnen es nutzen, um die Schutzmechanismen zu verstehen, die ein rechtskonformes
Arbeitsumfeld gewahrleisten. Der Schwerpunkt liegt auf dem Arbeitsrecht, das dem
Arbeitsgesetzbuch unterliegt, und nicht auf den gesonderten Einstellungs- und
Disziplinarverfahren fur Beamte und andere speziell geregelte Positionen.

Klaren Sie zunachst das Beschaftigungsverhaltnis

Ermitteln Sie die beschaftigende juristische Person, die Person, die die Arbeit ausfihrt, den
gewohnlichen Arbeitsort und den entsprechenden Vertrag. Stellen Sie anschlieend fest, ob ein
Kollektivvertrag, eine Sonderverordnung oder eine branchenspezifische
DurchfihrungsmaBBnahme Anwendung findet. Das Handbuch einer ausléndischen
Muttergesellschaft beantwortet diese Fragen nicht fUr inre albanische Tochtergesellschaft.
Ebenso wenig begrindet die Bestellung eines Geschaftsfuhrers zwangslaufig ein
Arbeitsverhaltnis.

Die Analyse unterscheidet durchgehend zwischen der Rechtsnorm und der empfohlenen
Umsetzung. Die Beispiele sind hypothetisch. Checklisten sind Arbeitshilfen, keine gesetzlichen
Formulare. Die Zahlenbeispiele basieren auf festgelegten Annahmen und ersetzen weder Lohn-
und Gehaltsabrechnungen noch die Beweiswurdigung in einem konkreten Streitfall. Wo
angrenzende Rechtsbereiche wie Einwanderung, Sozialversicherung oder Datenschutz relevant
sind, beschreibt der Leitfaden die Schnittstelle, ohne den Eindruck zu erwecken, die beiden
Hauptgesetze lieferten alle Antworten.

Entscheidungen nachvollziehbar dokumentieren

FUr jede wichtige Handlung sollten die relevante Quelle, die zugrunde liegenden Fakten, der
verantwortliche Entscheidungstrager und der Nachweis der Kommunikation aufbewahrt werden.
Die aussagekraftigste Dokumentation erlautert, warum die Handlung zum Zeitpunkt ihrer
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL01/DER ARBEITSRECHTLICHE RAHMEN

Anwendungsbereich und praktische Nutzung /
Fortsetzung

DurchfUhrung rechtmaBig war. Ein nach einer Beschwerde rekonstruiertes Dokument besitzt
selten denselben Beweiswert wie ein zeitnahes Protokoll.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 3-7, 11-12; AD Art. 4, 12. Ausgaben und Anwendungsbereich sind im Quellenverzeichnis erlautert.

Die Hierarchie der
Beschaftigungsregeln

Artikel 11 des Arbeitsgesetzbuchs legt eine Rangordnung fest: Verfassung, ratifizierte
internationale Ubereinkommen, Arbeitsgesetzbuch und seine Durchflhrungsvorschriften,
Kollektivvertrage, individuelle Arbeitsvertrage, interne Regelungen sowie einschlagige ortliche
oder berufliche Gepflogenheiten. Eine interne Richtlinie oder Vertragsklausel kann daher den
Schutz einer hoherrangigen Regelung nicht einfach ausschlieBen. GuUnstigere Bestimmungen
kénnen die Rechtsstellung des Arbeitnenhmers dagegen verbessern.

Ein Arbeitgeber sollte daher eine vorgeschlagene Regelung in beide Richtungen prufen. Erstens
sollte er prufen, ob die gesetzlichen Mindestanforderungen dies zulassen. Zweitens sollte er
prufen, ob ein anwendbarer Kollektivvertrag oder eine bestehende vertragliche Zusage eine
bessere Regelung vorsieht. Ein gesetzlicher Anspruch von mindestens 22 Arbeitstagen
Jahresurlaub reduziert nicht automatisch einen vertraglichen Anspruch von 25 Tagen. Eine
Handbuchanderung stellt an sich keine vereinbarte Vertragsanderung dar.

Zwingende Rechte und Vergleiche

Das Gesetz beschrankt den Verzicht auf Rechte aus zwingenden Bestimmungen und
Kollektivvertragen. Es erkennt bestimmte freiwillig getroffene Vereinbarungen an, die auf
gegenseitigen Zugestandnissen beruhen und vor einem Arbeitsinspektor oder in der in einem
Kollektivvertrag vorgesenenen Form geschlossen wurden. Diese Ausnahme gilt nicht far
bezahlten Jahresurlaub. Die gesonderten Beschrankungen des Lohnverzichts sind bei der
Ausarbeitung einer Aufhebungsvereinbarung ebenfalls zu beachten.
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL01/DER ARBEITSRECHTLICHE RAHMEN

Die Hierarchie der Beschaftigungsregeln /
Fortsetzung

Eine Unterschrift, mit der der Empfang einer Richtlinie bestatigt wird, belegt deren
Aushandigung. Sie beweist jedoch weder abschlieBend die Wirksamkeit jeder Klausel noch einen
freiwilligen Verzicht des Arbeitnenmers auf zwingende Anspriche. Eine pauschale
Verzichtserkldrung ist kein Ersatz fUr ausstehende VergUtung, Urlaubsanspruche oder die
Einhaltung vorgeschriebener Verfahren.

Eine sinnvolle Prifungsreihenfolge

Erstellen Sie eine kurze Ubersicht, in der Sie fur jeden relevanten Punkt das maBgebliche Gesetz,
die DurchfuhrungsmaBnahme, den Kollektivvertrag und die individuelle Zusage angeben. Halten
Sie die gunstigere vertragliche Leistung getrennt vom gesetzlichen Mindestanspruch fest. Bei
Widerspruichen zwischen den Quellen klaren Sie den Sachverhalt vor der Unterzeichnung des
Dokuments, anstatt eine allgemeine Erklarung einzufugen, dass das geltende Recht Vorrang hat.

Auch Treu und Glauben ist wichtig. Die Parteien und ihre Vertreter missen zusammenarbeiten
und Tatsachen sowie Anderungen offenlegen, die fur inre Rechte und Pflichten von Bedeutung
sind. Genaue Informationen und echte Konsultationen sind daher Teil der Einhaltung der
Vorschriften und nicht blo3 administrative Hoflichkeit.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 11, 11/1, 21, 92,121, 159, 171.

Institutionen und Wege zum Schutz

Unterschiedliche arbeitsrechtliche Probleme gehdren an unterschiedliche Institutionen. Eine
Beschwerde Uber ausstehende Lohne, eine diskriminierende Kundigung und eine unsichere
Maschine konnen zwar aus demselben Arbeitsverhaltnis resultieren, folgen aber nicht
zwangslaufig demselben Verfahren oder fUhren zu derselben Abhilfe. Zunachst gilt es, das
Verhalten, die Rechtsgrundlage und das angestrebte Ergebnis zu ermitteln.

Das zustandige Gericht entscheidet Uber arbeitsrechtliche Anspriche und kann die gesetzlich
vorgesehenen Rechtsbehelfe zusprechen. Die Arbeitsaufsicht Gberwacht die Einhaltung der
Arbeitsgesetze und der Arbeitsplatzstandards. Der Antidiskriminierungsbeauftragte (im
Folgenden KMD genannt) untersucht Diskriminierungsfélle gemaB seinem gesetzlichen
Verfahren und kann KorrekturmaBnahmen anordnen sowie Verwaltungssanktionen verhangen.

TRIDENS / OKTOBER 2026 7



Lu TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL01/DER ARBEITSRECHTLICHE RAHMEN

Institutionen und Wege zum Schutz /
Fortsetzung

Die Datenschutzbehorde hat eine gesonderte Funktion, wenn Mitarbeiterdaten unrechtmafig
verarbeitet werden.

Verwechseln Sie Durchsetzung nicht mit Entschadigung.

Eine Inspektion oder eine Verwaltungsstrafe fuhrt nicht automatisch zur Erstattung des
Lohnausfalls oder des Schadens des Arbeitnehmers. Umgekehrt beseitigt die Beilegung eines
individuellen Geldstreits nicht zwangslaufig ein Inspektionsproblem, das die gesamte
Belegschaft betrifft. Eine Diskriminierungsbeschwerde bei der KMD ist kein zwingender
Vorschritt vor einer Klageerhebung.

Das Antidiskriminierungsgesetz regelt auch parallele Verfahren: Erfanrt die KMD, dass derselbe
Diskriminierungsfall bereits vor Gericht anhangig ist, wahrend ihre eigene Untersuchung noch
lauft, stellt sie ihre Untersuchung geman Artikel 33 Absatz 7 Nummer 4 ein. Eine koordinierte
Vorgehensweise ist daher der wahllosen Einreichung identischer Dokumente bei allen
Institutionen vorzuziehen.

Den richtigen Verfahrensweg bestimmen

Dokumentieren Sie bei einer neuen Beschwerde die beanstandete Handlung, deren Datum, den
Zeitpunkt der Kenntnisnahme, den behaupteten Rechtsverstol, die verfugbaren Beweise und
das angestrebte Ergebnis. Ermitteln Sie unverzdglich alle méglicherweise einschlagigen Fristen.
Gehen Sie nicht davon aus, dass eine interne Beschwerde, ein Schreiben an die
Aufsichtsbenhorde oder Vergleichsgesprache eine gerichtliche Frist hemmen.

Bei der Beantwortung einer Inspektionsentscheidung mussen die geltenden
Inspektionsvorschriften zusammen mit dem Arbeitsgesetzbuch gepruft werden. Dieser
Leitfaden betrachtet die in einigen Gesetzestexten verwendeten &lteren institutionellen
Bezeichnungen nicht als Nachweis der heutigen Zustandigkeit oder des aktuellen
Beschwerdewegs. Die Entscheidung und das anwendbare Verfahrensrecht sind gemeinsam zu
lesen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art.7,9(9)-(10), 199, 201-203; AD Art. 32-38; Inspektionsrahmen, Gesetz 99/2024.
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L“ TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL01/DER ARBEITSRECHTLICHE RAHMEN

Eine verhaltnismaldige
Compliance-Risikobewertung

Eine sinnvolle Uberprafung der Beschéaftigungsverhaltnisse beginnt mit der Ermittlung des
tatsachlichen Risikos und nicht mit der Zahlung unterzeichneter Dokumente. Die gro3ten Risiken
betreffen in der Regel nicht identifizierte Beschaftigungsverhaltnisse, nicht deklarierte oder
falsch vergutete Arbeit, unsichere Arbeitsbedingungen, Diskriminierung und bereits eingeleitete
Kdndigungsentscheidungen. Diesen Risiken ist hochste Prioritat einzuraumen, da der Schaden
fortbestehen kann, wahrend ein Arbeitgeber seine Dokumentation verbessert.

Erstellen Sie zunachst eine vollstdndige Mitarbeiterliste. Diese umfasst Personen, die per
Rechnung bezahlt werden, Zeitarbeiter, abgeordnete Mitarbeiter, Remote-Mitarbeiter,
Praktikanten und Personen, die fur mehrere Konzernunternehmen tatig sind. Vergleichen Sie fur
jede Person die vertragliche Bezeichnung mit der tatsachlichen Berichtslinie, dem Arbeitsplan,
den Aufgaben, den Zahlungsmodalitdten und dem Arbeitsort. Ziel ist es, den korrekten
rechtlichen Weg zu ermitteln, nicht jeden Lieferanten in einen Mitarbeiter umzuwandeln.

Drei Handlungsebenen

Unmittelbare Gefahrdungen der Sicherheit, der Wirde oder der rechtmaiigen Bezahlung sind als
dringende operative Angelegenheiten zu behandeln. Laufende Praktiken sind zu korrigieren und
gleichzeitig Beweismittel zu sichern. AnschlieBend sind Entscheidungen mit festen Fristen zu
Uberprufen: Ablauf der Probezeit, befristete Vertragsverlangerungen, Urlaubsplanung,
geschutzte Abwesenheiten, DisziplinarmaBnahmen und geplante Entlassungen. AbschlieBend
sind die Systeme zur Verhinderung von Wiederholungen zu verbessern, einschlie3lich
Genehmigungen, Schulungen und Dokumentenkontrolle.

Weisen Sie jedem Befund einen Verantwortlichen, ein Fertigstellungsdatum und einen Nachweis
Uber den Abschluss zu. Ein Befund darf nicht allein deshalb als erledigt markiert werden, weil eine
neue Richtlinie entworfen wurde. Prifen Sie, ob die Richtlinie kommuniziert wurde, ob die Lohn-
oder Gehaltsabrechnung oder die Arbeitszeiten angepasst wurden und ob der betroffene
Arbeitnehmer die tatsachlich erforderliche Abhilfe erhalten hat.

Beispiel

Ein wachsendes Unternehmen hat Vertrage fur alle Mitarbeiter abgeschlossen, doch die
FUhrungskrafte genehmigen Wochenendarbeit in Chatgruppen, wahrend die Lohnabrechnung
nur die regularen Arbeitszeiten erfasst. Zundchst muassen die Nachrichten gesichert, die
geleisteten Arbeitsstunden ermittelt, Ruhezeit- und VergUtungsanspriche geklart und die
Lohnabrechnung korrigiert werden. Die Verdffentlichung einer Uberstundenrichtlinie allein 16st
das Problem nicht.
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Lu TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL01/DER ARBEITSRECHTLICHE RAHMEN

Eine verhaltnismallige
Compliance-Risikobewertung / Fortsetzung

Derselbe Ansatz gilt fur die Gleichstellung. Ein Beschwerdekanal ist nur dann sinnvoll, wenn die
Beschaftigten wissen, wie er zu nutzen ist, Beschwerden umgehend bearbeitet werden und
Beschwerdeflhrer vor VergeltungsmaBnahmen geschutzt sind. Die Einhaltung der Richtlinien
zeigt sich in Entscheidungen und Ergebnissen sowie in schriftlichen Regelungen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 12, 32, 36-43, 76-95, 118-119; AD Art. 7, 13, 15. Die Risikopriorisierung ist eine Praxisempfehlung.
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 02/ DAS BESCHAFTIGUNGSVERHALTNIS RICHTIG EINORDNEN

Beschaftigung und wirtschaftliche
Realitat

Das Arbeitsgesetzbuch definiert Beschaftigung als Arbeit oder Dienstleistungen, die gegen
Entgelt innerhalb der Organisation einer anderen Person und nach deren Weisung erbracht
werden. Die schriftliche Bezeichnung ist zwar ein relevanter Nachweis, ersetzt aber nicht den
tatsachlichen Charakter des Beschaftigungsverhaltnisses. Eine Rechnung, ein Beratungsvertrag
oder die Registrierung als Selbststandiger sollten nicht als abschlieBende Antwort auf die Frage
des Beschéftigungsstatus gelten.

Untersuchen Sie, wer die Arbeit kontrolliert, wie Aufgaben verteilt werden, ob die Leistung in die
Organisation integriert ist, wie die Vergutung festgelegt wird und ob die Person ein
selbststéandiges Unternehmen betreibt. Kein einzelner betrieblicher Fakt sollte als
automatisches Kriterium herangezogen werden. Ein Spezialist kann berufliche Autonomie
genieBen, wahrend er weiterhin innerhalb der Organisation seines Arbeitgebers arbeitet.

Warum die Klassifizierung wichtig ist

Handelt es sich um ein Arbeitsverhaltnis, konnen Verpflichtungen hinsichtlich Vergutung, Urlaub,
Arbeitsbedingungen und Kindigung entstehen, selbst wenn die Parteien eine andere
Bezeichnung verwendet haben. Das Gesetz erkennt zudem an, dass ein Arbeitsverhaltnis durch
die tatsachliche Annahme und Ausfuhrung entgeltlicher Arbeit begrindet werden kann. Die
Nichtunterzeichnung des erforderlichen schriftlichen Dokuments ist kein zuverlassiges Mittel,
um den Arbeitnehmerschutz zu umgehen.

Ein Arbeitgeber darf eine unbezahlte Probezeit nicht nutzen, um produktive Arbeit zu erhalten,
die Ublicherweise vergutet wird. Eine echte Einstellungsbeurteilung sollte begrenzt,
verhaltnismaBig und klar von der Ubernahme einer reguldren Schicht oder der Kundenbetreuung
zu unterscheiden sein. Bei Arbeitsbeginn muss das Unternehmen die volle Beschaftigungs- und
Berichtspflichten berucksichtigen.

Uberpriifung der Klassifizierung

Dokumentieren Sie den wirtschaftlichen Zweck des Auftrags und die Fakten, die das gewahlte
Modell stutzen. Uberprifen Sie die Vereinbarung, wenn sich die Aufgaben &ndern, der Auftrag
langfristig wird oder ein vermeintlich unabhangiger Lieferant der taglichen Leitung unterliegt.
Datieren Sie eine Vereinbarung nicht rdckwirkend, um die Dokumentationshistorie zu
beschonigen.
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 02/ DAS BESCHAFTIGUNGSVERHALTNIS RICHTIG EINORDNEN

Beschaftigung und wirtschaftliche Realitat /
Fortsetzung

Ist eine Neueinstufung des Beschaftigungsverhaltnisses erforderlich, sind sowohl die
Vergangenheit als auch die kunftigen Bedingungen zu prufen. Die Umstellung kann
Lohnabrechnung, Sozialversicherung, bereits erworbene Rechte und die Dauer der
Betriebszugehorigkeit beeinflussen. Ein neuer Vertrag darf nicht wahrheitswidrig behaupten,
zuvor habe keine Beziehung zum Unternenmen bestanden. Lassen Sie die Folgen pruifen, bevor
Sie einen umfassenden Verzicht auf frihere Anspruiche verlangen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art.12,19-21,140; AD Art. 16 zum Zugang zu selbststandigen Berufen.

Unabhangige Auftragnehmer und
Dienstleister

Echte unabhangige Dienstleister sind fur den Geschaftsbetrieb weiterhin wichtig. Ein
Unternehmen kann einen externen Buchhalter, ein Wartungsunternehmen oder einen
Projektberater beauftragen, onne dass dadurch zwangslaufig ein Arbeitsverhaltnis entstent. Die
rechtliche Schwierigkeit ergibt sich, wenn im Dienstleistungsvertrag Unabhangigkeit vereinbart
ist, die tatsachliche Arbeitsbeziehung jedoch einer regularen Angestelltenbeschaftigung ahnelt.

Ein solider Dienstleistungsvertrag legt die zu erbringenden Leistungen, die berufliche
Verantwortung, die Gebuhren, die Abnahmekriterien, die Vertraulichkeit und das Eigentum an den
Ergebnissen fest. Die Vertragsverwaltung sollte diesem Modell entsprechen. Wenn das
Unternehmen stattdessen téagliche Schichten einteilt, die persénliche Anwesenheit unter
direkter FUhrung verlangt und den Lieferanten als Teil seines festen Personals behandelt, sollte
die Einstufung Uberdacht und nicht allein mit dem Vertragstext begrundet werden.

Vertragskontrolle und arbeitsrechtliche Weisungen unterscheiden

Die Verpflichtung eines Auftragnenmers zur Einhaltung von Sicherheits-, Vertraulichkeits- oder
Informationssicherheitsvorschriften auf dem Gelénde klart den Status nicht automatisch. Diese
Kontrollen kénnen fur jeden, der das Gelande betritt, erforderlich sein. Die gesamte Beziehung
muss weiterhin gepruft werden, einschlieBlich der Arbeitsorganisation, der Vergutung und der
Fahigkeit des Einzelnen, selbststandig zu arbeiten.
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 02/ DAS BESCHAFTIGUNGSVERHALTNIS RICHTIG EINORDNEN

Unabhangige Auftragnehmer und Dienstleister /
Fortsetzung

Die Beauftragung eines externen Dienstleisters lasst nicht sémtliche Pflichten gegenuber den
am Arbeitsplatz tatigen Personen entfallen. Die Koordination des Arbeitsschutzes, der Schutz
vor Belastigung und der rechtmafiige Umgang mit personenbezogenen Daten bleiben relevant.
Die Auslagerung darf keine LUcke bei der Meldung von Vorféllen schaffen, nur weil die betroffene
Person bei einem anderen Unternehmen beschaftigt ist.

Praktisches Beispiel

Ein Designer wird beauftragt, mit eigenen Ressourcen und Methoden eine definierte visuelle
ldentitat zu entwickeln. Dies unterscheidet sich von einem Designer-Consultant, der fest im
Marketingteam des Unternenmens angestellt ist, taglich Anweisungen erhalt und regelmaBig far
seine Verflugbarkeit bezahlt wird. Das Beispiel verdeutlicht die Notwendigkeit, die Fakten zu
prufen; es begrundet keine allgemeingultige Regel, die allein auf Dauer oder Zahlungshaufigkeit
basiert.

Fihren Sie ein Dienstleisterregister mit der zustandigen Person im Unternehmen,
Leistungsumfang, Laufzeit, Zugriffsrechten und dem Termin fUr die nachste Statusprufung.
Prafen Sie bei einer Verlangerung, ob das urspringliche Modell noch der tatsachlichen
Zusammenarbeit  entsprichnt. Bei grenzlberschreitenden Einsatzen sind Steuer-,
Sozialversicherungs- und Aufenthaltsfragen gesondert zu prifen. Ein rechtmaBiger
Dienstleistungsvertrag allein berechtigt nicht zur Arbeit in einem anderen Land.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 3,12, 16, 21, 32, 39-44. Die Kontrollen bei Auftragnehmern sind Praxisempfehlungen.

Geschaftsleiter und besondere
Beschaftigtenqgruppen

Organstellung und Arbeitnenmerstatus sind getrennt zu prufen. Artikel 5 nimmt Tatigkeiten als
Berater oder Mitglied eines Leitungsorgans einer Gesellschaft aus, soweit sie sich ausschlieBlich
auf die aus diesem Amt folgenden Pflichten beschranken. Diese Ausnahme darf nicht ohne
Weiteres auf jede Person mit einer leitenden Funktionsbezeichnung Ubertragen werden.
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TEIL 02/ DAS BESCHAFTIGUNGSVERHALTNIS RICHTIG EINORDNEN

Geschaftsleiter und besondere
Beschaftigtengruppen / Fortsetzung

Eine FUhrungskraft kann neben ihrer Funktion im Unternenmen auch operative Aufgaben im
Rahmen eines Arbeitsvertrags wahrnehmen. Das Unternehmen sollte festlegen, welches
Dokument welche Funktion regelt, wer zur Ernennung oder Abberufung der FUhrungskraft befugt
ist und welche Konsequenzen sich daraus fur ein etwaiges separates Arbeitsverhaltnis ergeben.
Die Abberufung einer Person aus einer Position im Unternehmen beantwortet nicht automatisch
alle arbeitsrechtlichen Fragen.

Sondergesetze

Artikel 4 schlieB3t Beschaftigungsverhaltnisse aus, die einem Sondergesetz unterliegen, lasst
jedoch Raum fUr die Anwendung bestimmter Bestimmungen des Arbeitsgesetzbuchs, um
Sachverhalte zu regeln, die in diesem Gesetz nicht geregelt sind. Daher ist fur die 6ffentliche
Verwaltung, reglementierte Berufe und bestimmte Sektoren eine Quellenprufung erforderlich,
bevor die Verfahren in diesem Leitfaden Ubernommen werden. Die vertragliche Bezeichnung
,Beschéftigter im offentlichen Dienst® reicht nicht aus, um die anwendbare Regelung zu
pbestimmen.

Auch fur Familienarbeit besteht eine gesetzlich abgegrenzte Ausnahme unter den
Voraussetzungen des Artikels 5. Dabei bleibt der Nachweis moéglich, dass die betreffenden
Personen tatsachlich Arbeitnehmer sind. Ein Verwandtschaftsverhaltnis befreit nicht allgemein
von arbeitsrechtlichen Pflichten. Ein nicht verwandter Arbeitnehmer und ein Angehdriger, die
dieselbe organisierte und vergutete Tatigkeit austben, durfen ohne tragfahige Rechtsgrundlage
nicht unterschiedlich behandelt werden.

Jugendliche und Auszubildende

Die Berufsausbildung und die berufliche Weiterbildung sind im Arbeitsgesetzbuch und den
zugehorigen DurchfUhrungsbestimmungen geregelt. Sie durfen nicht als bequeme
Bezeichnungen fur gewohnliche, ungeschutzte Arbeit verwendet werden. Vor Arbeitsbeginn sind
das Alter der Person, die zuléssige Tatigkeit, etwaige Bildungsverpflichtungen, die
gesundheitliche Eignung und alle erforderlichen Genehmigungen zu prufen.

FUhren Sie in der Personalakte eine kategoriespezifische Checkliste. Dokumentieren Sie darin die
zugrunde liegende Rechtsgrundlage, die Anstellung bzw. den Vertrag, die erforderlichen
Genehmigungen und das Verfahren zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Wenn
Unternenmens- und Personalentscheidungen miteinander in BerUhrung kommen, stimmen Sie
den Zeitplan so ab, dass eine Entscheidung nicht versehentlich die zwingenden
SchutzmaBnahmen des jeweils anderen Systems untergrabt.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 4-5,17-18, 20, 98-103. Gesellschaftsrechtliche Verfahren sind gesondert zu prufen.
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Lu TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 02/ DAS BESCHAFTIGUNGSVERHALTNIS RICHTIG EINORDNEN

Zeitarbeitnehmer

ArbeitnehmerUberlassung beruht auf einem Arbeitsvertrag mit dem Uberlassenden
Unternehmen und einem Einsatz in einem Einsatzunternehmen. Das Arbeitsgesetzbuch verteilt
die Verantwortlichkeiten zwischen beiden Unternehmen; keines von ihnen kann sich pauschal
von jeder Verantwortung freizeichnen. Nach Artikel 18/1 darf ein Leiharbeitnehmer dieselbe
Tatigkeit fur dasselbe Einsatzunternenmen hochstens zwei Jahre ausuben.

Das Uberlassende Unternehmen zahlt Vergutung und Leistungen und erfullt die vorgesehenen
Pflicnten zu Steuererklarungen, Abzugen und personenbezogenen Daten. Zahlt das
Einsatzunternenmen seine Rechnung nicht, entfallt dadurch nicht der Vergutungsanspruch des
Arbeitnehmers. Wahrend des Einsatzes tragt das Einsatzunternehmen Verantwortung
insbesondere fur Arbeitsschutz, Gleichbehandlung, Arbeits- und Ruhezeiten sowie
Arbeitsanweisungen.

Verantwortlichkeiten schriftlich festlegen

Die Vereinbarung zwischen dem Uberlassenden Unternehmen und dem Einsatzunternenmen
muss  schriftlich geschlossen werden und sollte Dauer, Einsatzort, allgemeine
Tatigkeitsbeschreibung und Dienstleistungsentgelt regeln. Das Einsatzunternehmen muss die
fur eine korrekte Vergutung und rechtmaBige Abwicklung erforderlichen Beschaftigungsdaten
rechtzeitig liefern. Vor Einsatzbeginn muss das Uberlassende Unternehmen den Arbeitnehmer
schriftlich Uber das Einsatzunternehmen, den Arbeitsplatz und die wesentlichen
Arbeitsbedingungen informieren.

Die wesentlichen Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen mussen mindestens den
Bedingungen entsprechen, die bei einer unmittelbaren Einstellung fur dieselbe Stelle im
Einsatzunternehmen gelten wurden. Auch der Zugang zu Gemeinschaftseinrichtungen und
gemeinsamen Angeboten ist geschutzt, Unterschiede bedurfen einer sachlichen
Rechtfertigung. Das Einsatzunternenmen sollte deshalb die tatséchlich geltenden
Vergleichsbedingungen mitteilen und sich nicht auf den Mindestlohn beschranken.

Unzulassige vertragliche Beschrankungen

Vereinbarungen, die eine spatere unmittelbare Beschaftigung beim Einsatzunternehmen
beschranken oder den Arbeitnehmer zu einer Zahlung an das Uberlassende Unternehmen fur
dieses Beschaftigungsverhaltnis verpflichten, sind nach Artikel 18/3 unwirksam. Prufen Sie
Vereinbarungen Uber Vermittlungsentgelte, onne unzulassige Kosten auf den Arbeitnenmer zu
verlagern.
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TEIL 02/ DAS BESCHAFTIGUNGSVERHALTNIS RICHTIG EINORDNEN

Zeitarbeitnehmer / Fortsetzung

FUr unbefristet beschéaftigte Leiharbeitnehmer sieht Artikel 18/5 zwischen Einsatzen unter
bestimmten Voraussetzungen einen Anspruch auf mindestens 50 % der Grundvergutung vor.
Erforderlich sind mindestens vier Monate Beschaftigung, mit oder ohne Unterbrechung,
innerhalb der ersten sechs Monate ab Beschaftigungsbeginn. Kein Einsatz bedeutet daher nicht
zwangslaufig keinen Vergutungsanspruch. Legen Sie ein gemeinsames Verfahren fur Vorfalle und
Beschwerden fest, damit die Zustandigkeiten im Problemfall klar sind.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 18/1-18/5, insbesondere Art. 18/2, 18/3 und 18/5(4).
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 03/ PERSONALGEWINNUNG UND ARBEITSBEGINN

Die Stelle vor der Ausschreibung klar
definieren

Die Stellenbeschreibung sollte die tatsachlich bendtigten Aufgaben im Unternehmen genau
beschreiben. Sie bildet die Grundlage fur Einstellungskriterien, vertragliche Pflichten,
Leistungsbeurteilungen und gegebenenfalls spatere Entscheidungen Uber die Eignung von
Mitarbeitern oder Umstrukturierungen. Eine unklare Beschreibung erschwert es, die Auswahl
eines Bewerbers oder die als unzureichend beurteilte Leistung eines Mitarbeiters zu begrinden.

Trennen Sie die wesentlichen Anforderungen von den Praferenzen. Qualifikationen,
Fachsprachkenntnisse, Reisebereitschaft oder korperliche Belastbarkeit sollten mit der Stelle in
Zusammenhang stehen und entsprechend bewertet werden. Vermeiden Sie Kriterien, die
lediglich den Hintergrund des aktuellen Teams widerspiegeln. Eine Anforderung kann neutral
erscheinen, aber eine geschutzte Gruppe ohne notwendige und angemessene Begrundung
benachteiligen.

Jede Anforderung prifen

Fragen Sie sich, welchen geschéftlichen Bedarf das Kriterium deckt, ob es tatsachlich notwendig
ist und ob eine weniger restriktive Alternative ausreichen wdirde. Eine Anforderung an
kundenorientierte Sprachkenntnisse kann relevant sein; eine generelle Praferenz fur eine
pbestimmte Nationalitdt ist etwas anderes. Ebenso birgt die Beschreibung einer Stelle als
ausschlieBlich fur ,junge“ Bewerber geeignet ein Risiko, das nicht hinter Marketingfloskeln
versteckt werden sollte.

Das Arbeitsgesetzbuch und das Antidiskriminierungsgesetz lassen Unterschiede wegen echter
und entscheidender beruflicher Anforderungen nur in engen Grenzen zu. BloB3e geschéftliche
Préferenzen reichen als Rechtfertigung nicht aus. Das Ziel muss legitim sein, und die
Anforderung darf nicht Uber das Erforderliche hinausgehen. Dokumentieren Sie die Begrundung
vor Veroffentlichung der Stellenanzeige.

Empfohlene Rekrutierungsunterlagen

Der einstellende Manager sollte die Aufgaben, die Berichtslinie, den Arbeitsort, das
Arbeitszeitmodell, die objektiven Auswanhlkriterien und das Vergutungssystem genehmigen. Die
Personalabteilung sollte Gleichstellung, Barrierefreiheit und vertragliche Auswirkungen prufen.
Die Finanzabteilung sollte die gesamten Personalkosten einschlieBlich Arbeitgeberbeitragen und
etwaiger variabler VergUtungen bestéatigen, bevor ein Angebot unterbreitet wird.
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 03/ PERSONALGEWINNUNG UND ARBEITSBEGINN

Die Stelle vor der Ausschreibung klar definieren
/ Fortsetzung

BerUcksichtigen Sie angemessene Vorkehrungen bereits im Bewerbungsverfahren: barrierefreie
Gesprache, geeignete Prufungsformate und einen praktikablen Weg, Unterstitzung
anzufordern. Behandeln Sie solche Anliegen vertraulich und unabhangig von subjektiven
Einschatzungen der Einsatzbereitschaft. Wer um eine Anpassung bittet, liefert Informationen fur
ein faires Verfahren; daraus durfen nicht ohne Weiteres Annahmen Uber die spéatere
Arbeitsleistung abgeleitet werden.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LCArt. 9, 21,33, 115; AD Art. 3, 6, 8, 12-13.

Stellenanzeigen und faire
Personalauswahl

Das Diskriminierungsverbot gilt schon vor Beginn des Arbeitsvernaltnisses. Es erfasst
Stellenanzeigen, Personalgewinnung und Auswahl ebenso wie die spéteren
Arbeitsbedingungen. Fur eine Anzeige in sozialen Medien oder Vorgaben an einen
Personalvermittler ist deshalb dieselbe Sorgfalt erforderlich wie fur eine formliche
Einstellungsrichtlinie.

Stellenanzeigen sollten sich auf die Aufgaben und die objektiv notwendigen Qualifikationen
konzentrieren. Angaben zu Alter, Familienstand, Familienplanung oder Aussehen sind zu
vermeiden, es sei denn, es liegt eine spezifische, rechtmaBige und verhaltnismaBige
Anforderung vor. Eine diskriminierende Anweisung kann selbst eine anerkannte Form der
Diskriminierung darstellen; die Auslagerung der Personalbeschaffung andert nichts an der
Relevanz des Inhalts der Anweisung.

Erstellen Sie eine konsistente Bewertung

Verwenden Sie vor den Vorstellungsgesprachen einen kurzen Bewertungsbogen mit
festgelegten Kriterien. Stellen Sie vergleichbare Kernfragen, geben Sie den Kandidaten die
Moglichkeit, inre relevanten Fahigkeiten unter Beweis zu stellen, und notieren Sie Grinde, die mit
der Stelle in Zusammenhang stehen. Unverbindliche Eindricke wie ,Sie passen moglicherweise
nicht zu uns® oder ,Sie passen moglicherweise nicht zur Unternehmenskultur® sind wenig
aussagekraftige Begrundungen, sofern sie nicht in legitime, nachweisbare Anforderungen
umgesetzt werden.
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Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 03/ PERSONALGEWINNUNG UND ARBEITSBEGINN

Stellenanzeigen und faire Personalauswahl /
Fortsetzung

Unterscheiden Sie in den Auswahlunterlagen zwischen festgestellten Tatsachen und
Schlussfolgerungen. Fehlt eine erforderliche berufliche Berechtigung, halten Sie dies fest. Die
Annahme eines Gesprachsfuhrers, ein Elternteil konne nicht reisen, ersetzt nicht die sachliche
Frage an alle Bewerber, ob sie die tatsachlichen Reiseanforderungen erfullen kdnnen; mogliche
angemessene Vorkehrungen sind dabei zu berucksichtigen.

Hypothetisches Beispiel

Ein Unternenmen lehnt eine erfahrene Bewerberin ab, nachdem es von ihrer Schwangerschaft
erfanren hat, und erklart, es bendtige jemanden, der ,vollstdndig verfugbar® sei. Diese
Formulierung andert nichts an einer Entscheidung, die auf der Schwangerschaft beruht. Der
Arbeitgeber sollte die tatsadchlichen Anforderungen der Stelle, den gesetzlichen Schutz und
rechtmaBige Alternativen prufen, anstatt eine Schwangerschaft automatisch als
Einstellungshindernis zu betrachten.

FUhren Sie sachgerechte und sichere Aufzeichnungen. Eine Personalakte sollte die Begrindung
der Entscheidung ermoglichen, ohne zu einem Sammelbecken fUr irrelevante, sensible
Informationen zu werden. Vereinbaren Sie ein rechtmaBiges Aufbewahrungsverfahren und
beschrénken Sie den Zugriff auf die am Prozess Beteiligten. Stellen Sie nach Besetzung der Stelle
sicher, dass die Daten von erfolglosen Bewerbern nicht informell weitergegeben oder auf
unbestimmte Zeit aufbewahrt werden, nur weil die Speicherung kostengunstig ist.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 9, 33,105/a; AD Art. 3, 8, 12-13. Bewertungsbogen sind eine empfohlene KontrollimaBnahme.

Hintergrunduberprdfungen und
Bewerberinformationen

Hintergrunduberprufungen sollten eine berechtigte Frage zur jeweiligen Stelle beantworten. Das
Arbeitsgesetzbuch beschrankt die Erhebung von Mitarbeiterdaten auf Angelegenheiten, die mit
der beruflichen Eignung zusammenhangen oder fur die Vertragserfullung erforderlich sind. Die
Datenschutzgrundsatze erganzen diese Anforderungen um Bestimmungen zu RechtmaBigkeit,
Zweckbindung, Datenminimierung und Datensicherheit. Derselbe disziplinierte Ansatz sollte
auch bei der Personalauswahl Anwendung finden.

TRIDENS / OKTOBER 2026 19



Lu TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 03/ PERSONALGEWINNUNG UND ARBEITSBEGINN

Hintergrundudberprifungen und
Bewerberinformationen / Fortsetzung

Uberprifen Sie Qualifikationen und berufliche Berechtigungen, sofern diese fur die Stelle
relevant sind. Erlautern Sie die Uberprifungen, nennen Sie die Informationsquelle und geben Sie
dem Bewerber die Moglichkeit, etwaige Unstimmigkeiten zu klaren. Rechtschreibunterschiede,
veraltete Referenzen oder Datenbankabweichungen sollten nicht automatisch als Unehrlichkeit
gewertet werden. Dokumentieren Sie, was und von wem Uberpruft wurde.

Sensible Informationen erfordern besondere Sorgfalt

Gesundheitsdaten, Informationen aus dem Strafregister und andere besonders geschutzte
Daten erfordern eine spezifische rechtliche Prufung. Eine pauschale Einwilligungsklausel ersetzt
nicht die Feststellung einer Rechtsgrundlage und eines tatsachlichen Bedarfs.
Schwangerschaftstests vor Arbeitsaufnahme sind verboten, auBer im Rahmen der engen
Ausnahmeregelung fur arbeitsmedizinische Zwecke gemal Artikel 105/a; sie stellen kein
routinemagiges Screening-Instrument dar.

Ist eine arbeitsmedizinische Untersuchung fUr eine gefanhrliche Tatigkeit oder einen jungen
Arbeitnenmer rechtlich vorgeschrieben, ist zwischen der Feststellung der Eignung und der
unnotigen Offenlegung der Diagnose zu unterscheiden. FUhrungskrafte bendtigen in der Regel
die Informationen, die fur die Organisation sicherer Arbeitsbedingungen und die Durchfuhrung
von Anpassungen erforderlich sind, nicht aber uneingeschrankten Zugriff auf die
Krankengeschichte. Nutzen Sie einen geeigneten professionellen Kommunikationsweg und
kontrollieren Sie den Zugriff auf das Ergebnis.

Referenzen und soziale Medien

Referenzanfragen sollten relevant, prazise und transparent sein. Vermeiden Sie informelle
Anrufe, die zu Spekulationen Uber familidre Verhaltnisse, politische Ansichten oder
Gewerkschaftsaktivitdten Anlass geben. Die oOffentliche Verfugbarkeit von Informationen im
Internet bedeutet nicht automatisch, dass deren Erhebung oder Verwendung fur eine
Einstellungsentscheidung angemessen ist.

Ein Prlfregister sollte Zweck, Rechtsgrundlage, Quelle, Umfang, Ergebnis, Zugriffsrechte und
Aufbewahrungsentscheidung festhalten. Lasst sich eine Angabe nicht Uberprufen, benennen Sie
die Unsicherheit und klaren Sie, ob sie einem rechtmaBigen Angebot entgegensteht. Tduschen
Sie kein unbedenkliches Prlfergebnis vor. Treffen Sie keine endgultige nachteilige Entscheidung
aufgrund nicht offengelegter Vorwurfe, ohne ein faires Verfahren und die geltenden
Datenschutzanforderungen zu berucksichtigen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LCArt. 9, 33, 35,103, 105/a; AD Art. 1, 12; DP-Gesetz 124/2024.
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TEIL 03/ PERSONALGEWINNUNG UND ARBEITSBEGINN

Rechtssicherer Arbeitsbeqginn

Der Arbeitsbeginn ist ein rechtlich bedeutsamer Ubergang und mehr als eine
EinfGhrungsveranstaltung. Bevor die regulare Tatigkeit beginnt, muss feststehen, wer
Arbeitgeber ist, welche Aufgaben, Vergltung und Arbeitszeiten vereinbart sind und ob eine
Arbeits- oder BerufsausUbungsberechtigung erforderlich ist. Die erforderliche Anmeldung zur
Lohnabrechnung und der Arbeitsvertrag sind getrennte Anforderungen; keine ersetzt die
andere.

Das Arbeitsgesetzbuch verlangt einen schriftlichen Arbeitsvertrag. Die Sieben-Tage-Regel
betrifft besondere und gerechtfertigte Falle, in denen der vorgeschriebene schriftliche Vertrag
noch nicht geschlossen wurde. Sie ist keine allgemeine Nachfrist. Rechtssichere Praxis ist,
Vertrag und erforderliche Meldungen vor Arbeitsbeginn abzuschlieBen und dem Arbeitnehmer
eine verstandliche Ausfertigung auszuhandigen.

Ein koordinierter Start

Die Personalabteilung sollte die unterzeichneten Bedingungen, die Identitdt und die
erforderlichen Qualifikationen bestéatigen. Die Lohnbuchhaltung sollte die geltende Meldefrist,
die Mitarbeiterdaten, die Bankverbindung und die Vergutungsbestandteile Uberprufen. Die
FUhrungskraft sollte die Aufgaben, die Arbeitsbedingungen und die Berichtspflichten erlautern.
Die Sicherheitsabteilung sollte vor dem Kontakt mit relevanten Risiken rollenspezifische
Informationen und Schulungen bereitstellen.

Gewahren Sie dem/der Arbeitnehmer/in Zugang zum Arbeitsgesetzbuch und anderen
Rechtsvorschriften, die die Rechte und Pflichnten der Parteien regeln. Erldutern Sie die
Meldewege bei Belastigung und Diskriminierung, einschlieBlich eines Weges, der den/die
direkte/n Vorgesetzte/n umgeht. Klaren Sie, wie Urlaub, Krankheit, Uberstunden und Spesen
beantragt und erfasst werden.

Nachweis UGber den Abschluss

Verwenden Sie ein Onboarding-Dokument, das die Dokumentversion, das Zustellungsdatum, die
absolvierte Schulung und offene Punkte enthalt. Eine Empfangsbestatigung sollte den Erhalt und
das Verstandnis bestatigen, ohne dabei auf gesetzliche Rechte zu verzichten. Wenn eine Person
die Arbeitssprache nicht versteht, stellen Sie eine verlassliche Erklarung oder Ubersetzung
bereit, anstatt sich allein auf eine Unterschrift zu verlassen.

Uberprifen Sie die Zugriffsrechte und die bendtigte Ausristung im Hinblick auf die Rolle.
Vereinbaren Sie zu Beginn einen Termin fUr die Probezeituberprifung und achten Sie darauf,
dass das ursprungliche Dienstbeginndatum korrekt ist. Falls der Arbeitnehmer bereits in
derselben Funktion fur das Unternehmen tatig war, prifen Sie, ob eine neue Probezeit rechtlich
zulassig ist, bevor Sie diese in den Vertrag aufnehmen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 21, 32, 36, 38, 43, 142, 150; AD Art. 13. FUr steuerliche Meldungen gelten eigene gesetzliche Fristen.
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TEIL 04/ ARBEITSVERTRAGE

Die wesentlichen schriftlichen
Bedingungen

Artikel 21 enthalt die Checkliste fUr den Beginn eines Arbeitsvertrags. Er erfordert die Angabe der
Vertragsparteien, des Arbeitsplatzes, der allgemeinen Stellenbeschreibung, des Arbeitsbeginns,
der befristeten Dauer (sofern befristet), des bezahlten Urlaubs, der Kundigungsfrist, der
Vergutungsbestandteile und des Zahlungstermins, der Ublichen wochentlichen Arbeitszeit, des
anwendbaren Kollektivvertrags, der Probezeit sowie von DisziplinarmalBnahmen und -verfahren,
falls kein Kollektivvertrag bestent.

Der Vertrag muss den tatsachlichen Arbeitgeber als Rechtstrager benennen, nicht lediglich
einen Handelsnamen oder eine Konzernmarke. Die unterzeichnende Person muss diesen
Rechtstrager wirksam vertreten kénnen. Steuert eine auslandische Muttergesellschaft die
Tatigkeit, erlautern Sie die Weisungs- und Berichtswege, ohne zu verschleiern, welche
Gesellschaft die Vergutung schuldet und die gesetzlichen Arbeitgeberpflichten erfullt.

Vertragsbedingungen praxistauglich formulieren

Geben Sie an, ob die Vergutung brutto oder netto ist, unterscheiden Sie zwischen Fixgehalt und
variablen Bestandteilen und erlautern Sie etwaige rechtmaBige Fremdwahrungsvereinbarungen.
Beschreiben Sie den Arbeitsplatz so, dass eine Klausel zur uneingeschrankten Versetzung
vermieden wird. Geben Sie das Ubliche Arbeitsmuster an und erlautern Sie, wie rechtmaBiige
Anderungen mitgeteilt werden. Eine allgemeine Aussage, dass der Arbeitnehmer ,nach Bedarf*
arbeiten muss, ist kein adaquater Ersatz fur geregelte Arbeitszeiten.

Das Arbeitsgesetzbuch erlaubt die Bereitstellung bestimmter Informationen durch Verweis auf
Gesetze, Durchfuhrungsbestimmungen oder Kollektivvertrage. Verweise mussen identifizierbar
und zugéanglich sein. Ein Verweis auf eine unbekannte ,Unternehmensrichtlinie® schafft
Unsicherheit, wenn die Richtlinie nicht bereitgestellt wurde oder sich ohne dokumentiertes
Verfahren andert.

Versionskontrolle

FUhren Sie in einer Vertragsanlage die einbezogenen Dokumente, deren Fassungsdatum und ihre
Rangfolge bei Widersprichen auf; zwingendes Recht bleibt stets maBgeblich. Beide Parteien
sollten eine vollsténdige unterzeichnete Ausfertigung einschlieB3lich aller Anlagen erhalten.
Bewahren Sie unterzeichnete Anderungen zusammen mit dem urspringlichen Vertrag auf, statt
frihere Fassungen zu Uberschreiben.
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TEIL 04/ ARBEITSVERTRAGE

Die wesentlichen schriftlichen Bedingungen /
Fortsetzung

Ein englischsprachiger Vertrag kann flr international tatige Unternehmen hilfreich sein, doch
mussen Mitarbeiter und Entscheidungstrager die darin enthaltenen Verpflichtungen verstehen.
Bei zweisprachigen Vertréagen sollten Unterschiede durch eine sorgfaltige Ubersetzung und eine
vereinbarte Sprachklausel, die den gesetzlichen Schutz nicht beeintrachtigt, ausgeraumt
werden. Dokumente, die von Behorden oder Gerichten bendtigt werden, erfordern
gegebenenfalls eine entsprechende albanische Ubersetzung. Gehen Sie nicht davon aus, dass
die Sprache einer auslandischen Vertragsvorlage das anwendbare Recht bestimmt.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LCArt. 3,11, 21, 23, 118, 140.

Klauseln, die vermeidbare
Streitigkeiten hervorrufen

Die geféhrlichsten Vertragsklauseln erscheinen oft wirtschaftlich vorteilnaft. Beispiele hierfar
sind unbegrenzte Aufgaben- oder Standortwechsel, pauschale Gehaltsabzlge, automatischer
Urlaubsverlust, unbezahlte Probezeit und fristlose Kundigung bei VerstoBen gegen die
Unternenmensrichtlinien. Jede dieser Klauseln muss anhand des Arbeitsgesetzbuchs gepruft
werden und darf nicht einfach aufgrund ihrer Verwendung in einer internationalen Vorlage
Ubernommen werden.

Ein Arbeitnenmer ist nicht verpflichtet, Anweisungen zu befolgen, die Vertragsbedingungen
andern; Anderungen bedurfen der Zustimmung. Ebenso wenig muss der Arbeitnehmer
Anweisungen befolgen, die Leben oder Gesundheit gefahrden. Eine weit gefasste
Ermessensklausel sollte daher legitime betriebliche Flexibilitat beschreiben, ohne die Befugnis zu
beanspruchen, diese SchutzmalBnahmen aufzuheben.

Vermeiden Sie widerspriichliche Versprechen

Ist ein Bonus freiwillig, mUssen der Entscheidungsprozess und alle Bedingungen genau erlautert
werden. Wiederholte Zahlungen ohne ausdricklichen Vorbehalt kdnnen gemal Artikel 114
Konsequenzen haben. Sind Uberstunden Bestandteil des VergUtungspakets, muss das
Unternenmen dennoch sicherstellen, dass die Regelung den geltenden Arbeitszeit-, Ruhezeit-
und Vergutungsvorschriften entspricht. Die Angabe eines Gehalts ersetzt nicht die Pflicht zur
Arbeitszeiterfassung.
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Klauseln, die vermeidbare Streitigkeiten
hervorrufen / Fortsetzung

Vertraulichkeitsklauseln sollen legitime Geschaftsinformationen schudtzen und gleichzeitig die
rechntmaBige Meldung an zustédndige Behorden gewahrleisten. Nachvertragliche
Wettbewerbsverbote unterliegen spezifischen Bedingungen, darunter einer Vergutung und
einer maximalen Dauer. Sie sollten nicht von Rechtsordnungen Ubernommen werden, die
weitreichende unbezahlte Wettbewerbsbeschrankungen zulassen.

Rechtsfolgen prifen, nicht nur Pflichten

Prafen Sie fur jede Klausel, welche Folgen ein Verstol3 hat. Ein Arbeitgeber kann nicht einfach
jeden VerstoB in eine Gehaltskirzung umwandeln oder eine vertragliche Definition von ,grobem
Fehlverhalten® als gerichtsverbindlich ansehen. Sachverhalt, Schwere des VerstoBes,
Verschulden, Verfahren und VerhaltnismaBigkeit bleiben relevant.

Eine praxisorientierte Vertragsprufung sollte Bestimmungen in die Kategorien ,erforderlich®,
,wirtschaftlich sinnvoll®, ,optional® oder ,ungeeignet® einteilen. Erldutern Sie die Grinde fur die
Streichung einer ungultigen Klausel, damit diese nicht weiterhin informell angewendet wird.
Enthalt ein bestehender Vertrag eine problematische Bestimmung, |0st die Korrektur der Vorlage
fur Neueinstellungen nicht das Problem der bestehenden Mitarbeiter. Prufen Sie, ob eine
Klarstellung, eine vereinbarte Anderung oder eine Korrektur der bisherigen Praxis erforderlich ist.
RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 11, 23, 26-31, 37, 90-94, 114,122, 144, 153-155.

Befristete Arbeitsverhaltnisse und
Verlangerungen

Ausgangspunkt des Arbeitsgesetzbuchs ist der unbefristete Arbeitsvertrag. Eine Befristung
bendtigt sachliche Grunde, die mit dem vorubergehenden Charakter der Tatigkeit
zusammenhangen. Der Wunsch des Arbeitgebers, langfristige Bindungen zu vermeiden, ist kein
solcher Grund. Halten Sie den tatsachlichen Anlass fest, etwa eine bestimmte Vertretung oder
ein wirklich zeitlich begrenztes Projekt, und prifen Sie inn bei jeder Verlangerung erneut.
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Befristete Arbeitsverhaltnisse und
Verlangerungen / Fortsetzung

Nach Artikel 140 berUhrt das Fehlen des dort verlangten sachlichen Befristungsgrundes fur sich
genommen nicht die Gultigkeit des Vertrags, 10st aber die dort vorgesehenen gesetzlichen
Folgen aus. Davon sind eigenstandige Regeln Uber die Umwandlung zu unterscheiden.
Insbesondere entsteht bei stillschweigender Fortsetzung nach dem vereinbarten Ablauf nach
Artikel 149 ein unbefristeter Vertrag.

Aufeinanderfolgende Vertrage

Haben aufeinanderfolgende befristete Vertrage zwischen denselben Parteien insgesamt
mindestens drei Jahre bestanden, wird die Nichtverlangerung des letzten Vertrags durch den
Arbeitgeber wie die Kindigung eines unbefristeten Vertrags behandelt. Unterbrechungen von
hochstens drei Monaten unterbrechen die Vertragsfolge nicht zwangslaufig. Eine kurze, bewusst
eingeplante Lucke ist deshalb kein verlasslicher Weg, diese Regel zu umgehen.

Befristet Beschaftigte durfen aufgrund ihres Status weder bei den Beschaftigungsbedingungen
noch bei Weiterbildungs- oder Karrierechancen benachteiligt werden. Sie sind Uber freie Stellen
zu informieren und haben die gleichen Chancen auf eine unbefristete Anstellung. Der Grundsatz
der Verhaltnismagigkeit gilt nur dann, wenn die Rechte tatsachlich an die Betriebszugenhorigkeit
oder die Beschaftigungsdauer geknupft sind, nicht jedoch als Rechtfertigung fur einen
willkdrlichen Ausschluss.

Den Vertragsablauf rechtzeitig vorbereiten

Fuhren Sie ein Verlangerungsregister mit dem ursprunglichen Beschaftigungsbeginn, jeder
Vertragslaufzeit, etwaigen Unterbrechungen, dem sachlichen Grund fUr die vorUbergehende
Tatigkeit und dem Entscheidungstermin. Prifen Sie die Rechtslage vor Vertragsablauf. Wird die
Arbeit fortgesetzt, dokumentieren Sie die zutreffende Rechtsfolge, statt eine Verlangerung
rackzudatieren.

Eine vorzeitige Beendigung ist von einer reguléren Beendigung zu unterscheiden. Artikel 149
Absatz 3 verweist Arbeitgeber auf das Verfahren nach Artikel 144, wenn sie einen befristeten
Vertrag vorzeitig beenden. Eine mogliche Entschadigung kann sich nach Artikel 155 auf die
verbleibende Vertragslaufzeit beziehen. Eine standardmaBige Kindigungsklausel in
unbefristeten Vertragen bietet keinen garantierten risikofreien vorzeitigen Ausstieg aus einer
befristeten Verpflichtung.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 140, 149-152, 155.
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Probezeit und die ersten drei Monate

Bei unbefristeten Arbeitsverhaltnissen gelten die ersten drei Monate in der Regel als Probezeit,
es sei denn, die Parteien haben bereits einen Vertrag Uber dieselbe Tatigkeit abgeschlossen. Die
Probezeit kann durch schriftliche Vereinbarung oder Kollektivvertrag verkdrzt oder aufgehoben
werden. Bei befristeten Vertragen muss die Probezeit schriftlich vereinbart werden und darf drei
Monate nicht Gberschreiten; die Beschrankung auf dieselbe Tatigkeit gilt auch hier.

Wahrend der Probezeit kann jede Partei das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von mindestens funf
Tagen kundigen. Diese verkUrzte Regelung berechtigt jedoch nicht zu diskriminierender
Kdndigung,  VergeltungsmaBnahmen  oder der Umgehung von  Lohn-  und
Sicherheitsverpflichtungen. Die Probezeit ist ein bezahltes Arbeitsverhaltnis und stellt keine
Phase auBBerhalb des rechtlichen Arbeitsverhaltnisses dar.

Bewerten Sie die Arbeit fair

Erlautern Sie zu Beginn die Rolle, die erwartete Leistung und die UnterstUtzung bei der
Einarbeitung. FUhren Sie regelméaBige Leistungsbeurteilungen durch und dokumentieren Sie
konkrete Beispiele. Ermitteln Sie bei Problemen, ob diese auf mangelnde Fahigkeiten, unklare
Anweisungen, fehlende Ausrustung, unzureichende Schulung oder eine notwendige Anpassung
zurickzufuhren sind. Eine Beurteilung im Rahmen der Probezeit sollte keine
Uberraschungsbeurteilung auf Basis nicht offengelegter Kriterien sein.

Prufen Sie den Kalender, bevor Sie MalBnahmen ergreifen. Der Arbeitgeber sollte nicht davon
ausgehen, dass er die Probezeit einseitig verlangern oder durch die Ausstellung eines neuen
Vertrags fur dieselbe Stelle neu starten kann. Er sollte auch nicht annehmen, dass eine intern
getroffene Entscheidung vor Ablauf der Probezeit einer ordnungsgeman mitgeteilten Kindigung
gleichkommt.

Empfohlene Dokumentation der Probezeitbeurteilung

Dokumentieren Sie die beobachtete Arbeit, die erlauterten Standards, das gegebene Feedback,
die geleistete Unterstitzung und die Reaktion des Mitarbeiters. Bei Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses bestéatigen Sie die laufenden Bedingungen und den Termin der nachsten
Leistungsbeurteilung. Bei beabsichtigter Kiindigung prufen Sie die geltenden Bestimmungen zur
Probezeit, die Kundigungsfrist, den Zustellungsnachweis und etwaige geschutzte Umstande,
bevor Sie die Entscheidung mitteilen.

Das vollstandige Anhorungsverfahren nach Artikel 144 gilt ausdrucklich erst nach der Probezeit.
Diese Unterscheidung sollte beachtet werden, ohne die Probezeit als eine Phase ohne Verfahren
oder Beweismittel zu betrachten. Eine pragnante, genaue Begrindung und ordnungsgemafie
Aufzeichnungen tragen dazu bei, nachzuweisen, dass die Entscheidung auf legitimen

TRIDENS / OKTOBER 2026 26



L‘l T R | D E N S . ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 04/ ARBEITSVERTRAGE

Probezeit und die ersten drei Monate /
Fortsetzung

arbeitsbezogenen Erwégungen beruhte. Sie erleichtern es zudem, eine berechtigte Beurteilung
von einem unzulassigen Grund zu unterscheiden, der spater in einem Streitfall vorgebracht wird.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LCArt. 9, 21,142, 144,150; AD Art. 12-15.
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Teilzeitarbeit und anteilige Rechte

Teilzeitbeschaftigung bedeutet eine regulare wochentliche oder monatliche Arbeitszeit, die
unter der eines vergleichbaren Vollzeitbeschaftigten liegt. Das Gesetz schutzt die
Gleichberechtigung von Personen, die die (gleiche Arbeit verrichten. Wenn eine
Beschaftigungsbedingung in direktem Zusammenhang mit der Arbeitszeit steht, kann eine
verhaltnismaBige Behandlung angemessen sein. Dieser Grundsatz sollte auf den jeweiligen
Anspruch angewendet werden und nicht dazu dienen, alle Leistungen automatisch zu kirzen.

Der Vertrag sollte die vereinbarten Arbeitszeiten, deren Verteilung, den Arbeitsort und das
Verfahren zur Genehmigung von Anderungen festlegen. Eine Teilzeitbeschaftigung mit vier
Stunden pro Tag unterscheidet sich betrieblich von einer Vollzeitbeschaftigung an weniger
Wochentagen. Urlaub, Feiertage und die Lohnabrechnung mussen der tatsachlichen Regelung
und den geltenden gesetzlichen Bestimmungen entsprechen.

Zuséatzliche Arbeitsstunden sind weiterhin geregelt

Artikel 88 regelt, dass Arbeit, die Uber die regulare Arbeitszeit eines Teilzeitbeschaftigten
hinausgeht, als Uberstunden gilt. Der Arbeitgeber darf nicht davon ausgehen, dass zusatzliche
Stunden regulére Arbeitszeit bleiben, bis der Arbeitnenmer eine Vollzeitbeschaftigung erreicht.
Die Stunden sind zu erfassen, die entsprechenden Vergutungsregelungen anzuwenden und die
fur die betreffende Person geltenden Arbeitszeit- und Ruhezeitbeschrankungen zu Uberwachen.

Der Arbeitgeber muss Teilzeitbeschaftigte Uber freie Vollzeitstellen informieren und ihnen
gleiche Bewerbungsmoglichkeiten einrdumen. Entsprechende Pflichten gelten, wenn
Vollzeitbeschaftigte sich auf offene Teilzeitstellen bewerben. Die Verpflichtung begrundet
keinen automatischen Anspruch auf eine freie Stelle, sondern erfordert faire und transparente
Bewerbungsmaoglichkeiten.

Beispiel

Ein Elternteil arbeitet vormittags nach einem vereinbarten Zeitplan. Die FUhrungskraft bittet
regelmaBig um Anwesenheit am Nachmittag, die Lohnbuchhaltung erfasst jedoch weiterhin nur
die vertraglich vereinbarten Stunden. Problematisch sind sowohl die nicht erfassten
Arbeitsstunden als auch die Frage, ob die tatsachliche Arbeitsregelung noch dem Vertrag
entspricht. Das Unternehmen sollte die Arbeitsstunden und das Gehalt abgleichen, die familiaren
Umsténde prufen und jede dauerhafte Anderung schriftlich festhalten.

Auch Teilzeitbeschaftigung erfordert eine gesonderte Prufung der Lohnabrechnung.
Beitragsregeln konnen Kategorien und Stunden unterscheiden, daher sollte ein reduziertes
vertragliches Gehalt nicht automatisch als Beitragsbemessungsgrundlage verwendet werden.
Bestatigen Sie die aktuelle steuerliche Behandlung, anstatt von einem Vollzeitbeispiel zu
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Teilzeitarbeit und anteilige Rechte /
Fortsetzung

extrapolieren. Halten Sie die arbeitsrechtliche Anspruchsanalyse und die Steuerberechnung
zwar miteinander verbunden, aber getrennt.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 14, 21, 88-91, 95, 115; Beitragsvorschriften sind gesondert zu prufen.

Heimarbeit und Telearbeit

Artikel 15 regelt ausdrucklich Heimarbeit und Telearbeit. Telearbeit umfasst die Arbeit von zu
Hause oder einem anderen vereinbarten Ort unter Nutzung von Informationstechnologie geman
den vereinbarten Beschaftigungsbedingungen. Das Gesetz ist anwendbar, Artikel 15 Absatz 3
schliet jedoch bestimmte Bestimmungen zu wochentlicher Arbeits- und Ruhezeit,
Uberstunden, Arbeit an gesetzlichen Feiertagen, Nachtarbeit und Vergltung fur besonders
schwere Arbeit ausdrtcklich aus. Ein Leitfaden sollte diese wichtige Unterscheidung nicht
verschweigen.

Der Ausschluss berechtigt nicht zur Missachtung von Gesundheit, Wurde, vereinbarter
Vergutung oder Gleichbehandlung. Artikel 15 verlangt zudem, dass die Arbeitsbedingungen nicht
ungunstiger sind als die von Arbeitnehmern, die die gleiche oder eine vergleichbare Tatigkeit
ausuben. Der Arbeitgeber muss die notwendige Computerausristung, deren Installation und
Wartung ermoglichen, es sei denn, der Arbeitnehmer verwendet eigene Gerate, und Mallnahmen
zur Verhinderung von Isolation ergreifen.

Das Arbeitsmodell richtig einordnen

Ordnen Sie nicht jeden gelegentlichen Arbeitstag auBerhalb des Buros als Telearbeit im
gesetzlichen Sinne ein. Prufen Sie den vereinbarten Arbeitsort, die tatsachliche Arbeitsweise
und die vertragliche Gestaltung, einschlieBlich Artikel 15 Absatz 5. Bei hybriden oder gemischten
Modellen ist zunachst zu klaren, welche gesetzlichen Regeln gelten; gehen Sie nicht pauschal
vom Wegfall samtlicher Arbeitszeitpflichten aus.

Ein schriftlicher Anhang zur Telearbeit sollte die folgenden Punkte regeln: Arbeitsort, Aufgaben,
Verfugbarkeit, Kommunikation, Ausrustung, Kosten, Informationssicherheit, Gesundheit und
Sicherheit, Berichterstattung und Uberprifung. Vereinbarte Verflugbarkeit ist von
kontinuierlicher Uberwachung zu unterscheiden. Es ist festzulegen, wie Arbeitsbelastung und
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Heimarbeit und Telearbeit / Fortsetzung

Ruhezeiten geregelt werden, auch wenn eine bestimmte Bestimmung des Arbeitsgesetzbuchs
nicht anwendbar ist.

Eine praktische Kontrolle

Nutzen Sie messbare Ergebnisse und angemessene Kontaktmadglichkeiten, um die Leistung zu
steuern, anstatt permanenten Kamerazugriff oder aufdringliche Uberwachung zu fordern.
Schaffen Sie eine Moglichkeit, ungeeignete Ausrustung, ubermafige Arbeitsbelastung und
Isolation zu melden. Vereinbaren Sie, wie sich Kollegen treffen und wie der Arbeitnehmer Zugang
zu Schulungen und Arbeitsplatzinformationen erhalt.

Wenn der Mitarbeiter vorschlagt, von einem anderen Land aus zu arbeiten, ist die Genehmigung
bis zur Klarung von Einwanderungs-, Steuer-, Sozialversicherungs- und Rechtsfragen
auszusetzen. Die Genehmigung eines Vorgesetzten zur Fernarbeit 16st diese unterschiedlichen
Rechtssysteme nicht. Land und Dauer der genehmigten Tatigkeit sind zu dokumentieren, und
geplante Anderungen sind im Voraus anzukindigen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 15, insbesondere Abs. 3-5; Art. 3, 21, 32-33, 125-128.

Hybridvereinbarungen und
Geschaftsreisen

Eine Hybrid-Arbeitsrichtlinie sollte die tatsachliche Arbeitsregelung fur die Mitarbeitenden
beschreiben. Sie sollte BUro- und Homeoffice-Tage, den vereinbarten Arbeitsplatz, die
Verantwortlichkeiten fur Ausristung und Kosten, die Kommunikationserwartungen und den
Prozess zur Anderung des Arbeitsmodells festlegen. Die Richtlinie muss mit den individuellen
Arbeitsvertragen und den jeweiligen Telearbeitsregelungen in Einklang gebracht werden und
darf nicht als generelle Ausnahme behandelt werden.

Es ist zwischen dem normalen Arbeitsweg und berufsbedingten Fahrten zu unterscheiden.
Artikel 76 schlieBt den Ublichen Weg zum und vom Arbeitsplatz - vorbehaltlich bestimmter
Ausnahmen - von der taglichen Arbeitszeit aus. Er rechtfertigt jedoch nicht, jede Fahrt, jeden
Kundenbesuch oder jede angeordnete Bewegung als privaten Arbeitsweg einzustufen. Die
Tatigkeit und die Verfugbarkeit des Arbeitnehmers fur den Arbeitgeber sind zu beurteilen.
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Hybridvereinbarungen und Geschéaftsreisen /
Fortsetzung

Ausgaben sind ein separates Thema

Der Arbeitgeber hat die im Zusammenhang mit der Arbeitsausfuhrung entstandenen Auslagen zu
erstatten. Eine schriftliche Vergutungsvereinbarung ist nur dann gultig, wenn sie die
notwendigen Auslagen abdeckt; eine Klausel, die die Erstattung in das Gehalt einbezient, ist
geman Artikel 126 unwirksam. Es sind ein Genehmigungsverfahren, Nachweispflichten und eine
zeitnahe Zahlung festzulegen, ohne unvermeidbare Betriebskosten auf den Arbeitnehmer
abzuwalzen.

Bei Tatigkeiten auBerhalb Albaniens, die langer als einen Monat dauern, bendtigt Artikel 21 die
Zustimmung des Arbeitnehmers sowie zusatzliche schriftliche Angaben, darunter die Dauer des
Auslandsaufenthalts, die Wahrung der Vergutung, etwaige Sozialleistungen und die
RuckfUhrungsmodalitaten. Die Entsendungsdokumentation muss auBerdem die zwingenden
Anforderungen des Ziellandes berUcksichtigen.

Beispiel

Einem Vertriebsmitarbeiter wird mitgeteilt, dass alle Reisekosten ,im Gehalt enthalten® seien. Die
Vertragsbezeichnung reicht jedoch nicht aus, um die Einhaltung der Vorschriften zu
gewahrleisten. Das Unternehmen sollte die notwendigen Reisen ermitteln, die Kosten beziffern
und eine rechtmaBige Erstattungsregelung treffen. Es sollte auBerdem die fUr die Arbeit
aufgewendete Zeit und alle geltenden Branchenvorschriften gesondert prufen.

Erstellen Sie ein Reiseregister flUr Auslandseinsatze, in dem Land, Datum, Zweck und der
genehmigende Vorgesetzte erfasst werden. Nutzen Sie es, um eine rechtliche und
lohnbuchhalterische Prafung auszulosen, bevor wiederholte Kurzreisen zur Ublichen
Arbeitspraxis im Ausland werden. Dasselbe Register kann helfen, Spesenabrechnungen,
Versicherungsschutz und Notfallkontakte abzugleichen, ohne unnodtige personenbezogene
Daten zu erfassen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 3,15, 21(5), 76, 125-128.
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Abordnung und Entsendung von
Arbeitnehmern nach Albanien

Eine Abordnung Ubertragt den Arbeitsvertrag nicht automatisch. Nach Artikel 137 bedarf der
Einsatz bei einem anderen Arbeitgeber der Zustimmung des Arbeitnehmers; der ursprungliche
Vertrag bleibt bestehen. Der urspringliche Arbeitgeber muss dieselben Arbeitsbedingungen
sicherstellen, die fur Beschaftigte des aufnenmenden Unternehmens bei gleicher Tatigkeit
gelten. Das aufnenmende Unternehmen hat entsprechende Sicherheits- und Hygienepflichten
und kann mithaften, wenn der urspringliche Arbeitgeber seine Pflichten nicht erfullt.

Der Entsendungsvertrag sollte daher die Vertragsparteien, die Zustimmung, die Aufgaben, den
Einsatzort, die Aufsicht, die VergUtung, die Spesen, die Sicherheitsvorkehrungen und den
Ruckkehrtermin festlegen. Die Kostenverteilung zwischen den Unternenmen darf die Rechte des
Arbeitnenmers nicht beeintrachtigen. Es muss klar geregelt sein, wer Urlaub genehmigt,
Beschwerden entgegennimmt und Unfélle bearbeitet.

Grenziberschreitende Entsendungen gesondert priifen

Artikel 3/1 regelt bestimmte befristete Entsendungen ausléandischer Unternehmen, einschlie3lich
Dienstleistungserbringung, konzerninterner Entsendungen und Zeitarbeitsverhaltnisse. Er
schafft einen Rahmen fur befristete Beschaftigung in Albanien und legt die zwingenden
Schutzbestimmungen fest. Geltungsbereich und Dauer des Artikels sind im Hinblick auf die
jeweilige Entsendung zu prufen; er ist nicht als allgemeine Aufenthaltsgenehmigung zu
verstehen.

Artikel 3 schrankt auch die Auswirkungen der Wahl auslandischen Rechts ein. Eine solche Wahl
darf den Arbeitnenmer nicht des ansonsten geltenden zwingenden Schutzes berauben. Ein
auslandischer Vertrag und eine auslandische Lohnabrechnung sind daher fur sich genommen
keine Grunde, die albanischen arbeitsrechtlichen Verpflichtungen zu missachten.

Vor der Ankunft

Bestatigen Sie das Beschaftigungsmodell, den Ublichen Arbeitsort, die Entsendungsdauer, den
albanischen Gastgeber, die erforderliche Einreise- und Arbeits- bzw. Aufenthaltsgenehmigung,
die Sozialversicherungsleistungen und die Sicherheitseinweisung vor Ort. Prifen Sie, ob fur die
Tatigkeit eine Berufszulassung erforderlich ist. Achten Sie auf die Ubereinstimmung der
Entsendungs- und Einwanderungsdokumente, ohne davon auszugehen, dass in beiden
Systemen dieselbe Terminologie verwendet wird.
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Abordnung und Entsendung von Arbeitnehmern
nach Albanien / Fortsetzung

Dokumentieren Sie am Ende die RUckkehr, Verlangerung oder den Arbeitgeberwechsel, bevor die
Vereinbarung von ihrer ursprunglichen Grundlage abweicht. Beabsichtigt der Arbeitgeber nun,
die Person direkt einzustellen, Uberprufen Sie die Kontinuitat, die erworbenen Rechte und die
Beendigung der urspringlichen Vereinbarung. Vermeiden Sie es, den Arbeitnehmer fur die
Beilegung von widerspruchlichen Anweisungen zwischen den beiden Unternehmen
verantwortlich zu machen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 3, 3/1, 21(5), 137. Aufenthalts- und sozialversicherungsrechtliche Anforderungen sind gesondert zu prufen.
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VergUtung klar definieren

Das Gesetz unterscheidet zwischen Gehalt und Kostenerstattung fur berufsbedingte Auslagen.
Zum Gehalt gehdren das Grundgehalt und etwaige Zulagen; die Kostenerstattung fur
berufsbedingte Auslagen ist nicht Teil des Gehalts. Vertrage und Lohnabrechnungen mussen
diese Unterscheidung berucksichtigen, damit die gesetzlichen Anspriche korrekt berechnet
werden.

Die Vergutung kann nach Zeit, Leistung, Provisionen oder Geschéaftsergebnissen bemessen
werden. Eine ergebnisabhangige Vergutung beseitigt nicht den Schutz eines Arbeitnehmers mit
durchschnittlicher Leistungsfahigkeit bei normaler Arbeitsleistung. Artikel 110 verlangt einen
angemessenen Vergleich mit der zeitabhangigen Vergutung flr dieselbe Tatigkeit. Der nationale
Mindestlohn und die Regeln zur Entgeltgleichheit bleiben maB3geblich.

Bruttogehalt und Gesamtkosten

Geben Sie an, ob es sich bei dem vereinbarten Betrag um einen Brutto- oder Nettobetrag handelt.
Eine Nettogehaltszusage kann, je nach Formulierung, die Kosten fur Anderungen bei den
AbzUgen auf den Arbeitgeber verlagern. Vor Abgabe einer solchen Zusage sollten die Finanz- und
Personalabteilung die Gesamtkosten fur den Arbeitgeber modellieren und vereinbaren, wie
Steuer- oder Beitragsédnderungen rechtmagig behandelt werden.

FUhren Sie Zulagen, variable Vergltungen, Sachleistungen und Spesenabrechnungen separat
auf. Erlautern Sie  Anspruchsberechtigung, Berechnung, Genehmigung und
Auszahlungszeitpunkt. Der Gehaltsplan muss flUr den Mitarbeiter verstandlich und far die
Lohnbuchhaltung ohne undokumentierte Annahmen reproduzierbar sein.

Gleicher Wert, nicht nur gleiche Titel

Der Grundsatz der Entgeltgleichheit gilt fUr gleiche und gleichwertige Arbeit. Zu den relevanten
objektiven Faktoren zahlen Art, Qualitat und Umfang der Arbeit, Arbeitsbedingungen, Ausbildung,
Betriebszugehorigkeit, korperliche und geistige Anstrengung, Erfahrung und Verantwortung.
Unterschiedliche Berufsbezeichnungen rechtfertigen nicht zwangsléaufig eine unterschiedliche
Bezahlung, wahrend ein nachweisbarer Unterschied in der Verantwortung relevant sein kann.

Uberprifen Sie Gehaltsentscheidungen bei Stellenwechseln oder der Ruckkehr von
Mitarbeitenden aus dem geschutzten Urlaub. Ein friheres Verhandlungsergebnis ist nicht immer
ausreichend, um eine fortbestenende diskriminierende Ungleichbehandlung zu erklaren.
Behalten Sie die Begrindung fur Gehaltsgruppen, Beforderungszulagen und Sonderpramien bei.
Wenn eine Diskrepanz festgestellt wird, untersuchen Sie die Ursache und die geeignete
Korrektur, anstatt lediglich die Stellenbezeichnung zu &ndern, um den Vergleich weniger sichtbar
zu machen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 109-111, 115, 117-119, 125-128; AD Art. 12.
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Variable Vergutungsmodelle sind am effektivsten, wenn der Vertrag klar darlegt, worauf sie
beruhen und wann sie fallig werden. Es gilt, zwischen transaktionsbezogenen Provisionen,
erfolgsabhangigen Ansprichen und einer wirklich freiwilligen Vergutung zu unterscheiden. Die
Verwendung des Begriffs ,freiwillig® I6st weder widerspruchliche Zusagen noch eine einheitliche
Zahlungspraxis.

Artikel 12 regelt die Provisionszahlung und knUpft den Anspruch darauf an die Erfullung der
Pflichten des Kunden, sofern die Parteien dieses Modell vereinbart haben. Er erklart auBerdem
eine Vereinbarung fur ungultig, die den Mitarbeiter fur Schaden haftbar macht, die durch
mangelhafte Leistung des Kunden verursacht werden. Ein Vertriebsmitarbeiter sollte nicht
automatisch zum Burgen fur die Zahlungsfahigkeit des Kunden werden.

Wiederholt gezahlte Jahrespramien

Gemal Artikel 114 kann die Zahlung eines Jahresbonus Uber drei aufeinanderfolgende Jahre ohne
ausdruckliche Vorbehalte den Arbeitgeber zur Weiterzahlung verpflichten. Vorbehaltlich des
gesetzlichen Wortlauts und etwaiger ausdrtcklicher Vorbehalte kann eine anteilige Zahlung
erfolgen, wenn das Arbeitsverhaltnis vor dem reguléren Auszahlungstermin endet. Die bisherige
Praxis sollte Uberpruft werden, bevor eine etablierte Jahreszahlung als génzlich optional
bezeichnet wird.

Ist die Vergutung an das jahrliche Geschaftsergebnis gekoppelt, sind die
Rechnungslegungsgrundlage und der Zugriff auf die relevanten Berechnungsinformationen
festzulegen. Artikel 116 regelt den Zahlungszeitpunkt bei Gewinnbeteiligung. Ein erworbener
Anspruch darf nicht unbegrenzt hinausgezogert werden, indem die interne Genehmigung
verzogert oder der Messzeitraum nach Leistungserbringung geandert wird.

Sorgfalt bei der Vertragsgestaltung

Bestimmen Sie den Bemessungszeitraum, die berucksichtigten Geschafte, den Umgang mit
Stornierungen, Einzel- und Teamziele, den Zahlungstermin und zuldssige Bedingungen. Erladutern
Sie die Folgen von Urlaub, Stellenwechsel oder Beendigung des Arbeitsverhaltnisses fur die
Berechnung. Vermeiden Sie Verfallsklauseln, die bereits verdienten Vergutungsanspruchen, der
Gleichbehandlung oder zwingenden Schutzvorschriften widersprechen.

Vor der Anderung eines Systems ist zu prifen, ob es vertraglich geregelt ist und ob eine
Zustimmung erforderlich ist. Geplante Anderungen sind klar zu kommunizieren. Die vorherige
Version ist fur die Berechnung bestehender Anspruche aufzubewahren. Die Lohnbuchhaltung
muss jede Leistung einer genehmigten Berechnung zuordnen konnen. Im Streitfall ist dem
Mitarbeiter die notwendige Information zum Verstandnis des Ergebnisses bereitzustellen, wobei
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vertrauliche Geschafts- und personenbezogene Daten, die nicht damit in Zusammenhang
stehen, zu schitzen sind.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 110, 112-116, 119, 121; AD Art. 12.

Zahlung, Gehaltsabrechnungen und
verspatete Gehaltszahlungen

Die regelmaBige und nachvollzienbare Vergutungszahlung gehort zu den grundlegenden
Pflichten aus dem Arbeitsverhaltnis. Soweit schriftlich nichts anderes vereinbart ist, sieht Artikel
116 bei stunden-, tage- oder wochenweiser Berechnung eine Zahlung alle zwei Wochen und bei
monatlicher Berechnung eine Zahlung am Monatsende vor. Vertrag und Abrechnungskalender
sollten den tatsachlichen Zahlungstermin eindeutig festlegen.

Artikel 118 schreibt vor, dass Lohne Uber das Bankensystem auszuzahlen sind. Die Zahlung erfolgt
in albanischer Wéahrung, sofern die Parteien keine andere Wahrung vereinbaren. Der Artikel
enthalt auBerdem spezifische Regelungen fur alternative Bank- oder Postzahlungsinstrumente
sowie fur den Fall, dass eine Bank nach Einzahlung der Gelder nicht zahlen kann. Unternenmen
sollten informelle Barzahlungen nicht als gleichwertige Standardmethode betrachten.

Erlautern Sie jede Komponente

Arbeitnenmer mussen vor oder unmittelbar nach der Auszahlung nachweisbare Informationen
Uber Gehaltsbestandteile, Zulagen und Abzuge sowie die in Artikel 119 vorgeschriebene
Berechnung erhalten. Eine BankUberweisung allein erklart weder Uberstunden,
Urlaubsvergutung, Provisionen noch Steuerabzuge. Die Gehaltsabrechnung und die zugrunde
liegende Berechnung mussen mit dem Arbeitsvertrag und den Anwesenheitsnachweisen
Ubereinstimmen.

Sachleistungen bedurfen einer schriftlichen Vereinbarung und der Einhaltung gesetzlicher
Bestimmungen. Artikel 118 regelt Unterkunft und Verpflegung wahrend einer Arbeitspause und
begrenzt die monatliche Sachvergutung auf 20 % des Monatsgehalts. Gehen Sie nicht davon
aus, dass ein vom Unternehmen angebotenes Produkt oder eine Dienstleistung das Bargehalt
ersetzen kann.
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Zahlungsverzug

Artikel 120 sieht fur ausstehende Vergutung einen jahrlichen Mindestzinssatz von 10 % vor; der
Zinssatz darf in keinem Fall unter 150 % der Inflationsrate wahrend des Verzugs liegen. Es handelt
sich nicht um einen pauschalen Zuschlag von 10 % fur jede kurze Verzégerung. Bestimmen Sie
den Uberfalligen Betrag, die Falligkeit, den Zahlungstag und die anzuwendende
Berechnungsmethode.

Wird ein Fehler in der Lohnabrechnung entdeckt, informieren Sie den betroffenen Mitarbeiter,
korrigieren Sie die Berechnung und dokumentieren Sie den Vorgang. Die Annahme eines
Gehaltszettels oder einer Zahlung ohne Widerspruch stellt keinen Verzicht auf Lohn oder
sonstige  Anspriche dar. Verlangen Sie von Mitarbeitern keine allgemeine
Zufriedenheitserklarung als Ersatz fUr die Klarung fehlender Lohnzahlungen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 116, 118-121.

Abzlge und Arbeitnehmerhaftung

Lohnabzuge bendtigen eine rechtliche Grundlage. Das Gesetz erlaubt gesetzliche Steuer-,
Sozial- und Krankenversicherungsabzuge. Gewerkschaftsbeitrage bedurfen der schriftlichen
Zustimmung des Arbeitnehmers, die widerrufen werden kann. Andere Abzuge, Aufrechnungen
und angebliche Schaden des Arbeitnehmers sind nach den Bestimmungen zum Lohnschutz zu
prufen und durfen nicht als Ermessensentscheidung des Managements behandelt werden.

Artikel 122 verbietet vom Arbeitgeber verndngte Geldstrafen, auBer solchen, die in einem
Kollektivvertrag vorgesehen sind. Ein Vorgesetzter darf nicht einfach einen festen Betrag fur
Verspatungen, Kundenbeschwerden oder Nichterreichen eines Ziels abziehen, nur weil dies im
internen Handbuch so festgelegt ist. Selbst wenn ein Anspruch gegen den Arbeitnehmer
bestent, muissen der geschuitzte Gehaltsanteil und die geltenden Verrechnungsregeln
berUcksichtigt werden.

Schaden ist keine automatische Schuld
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Nach Artikel 27 setzt die Haftung eine vorsatzliche oder fahrlassige Verletzung vertraglicher
Pflichten voraus. Bei der erforderlichen Sorgfalt sind die bendtigten Fachkenntnisse und die
Fahigkeiten zu berucksichtigen, die dem Arbeitgeber bekannt sind oder vernunftigerweise
bekannt sein mussten. Schaden, die der Arbeitsausflhrung inrem Wesen nach innewohnen,
tragt der Arbeitgeber. Unter den im Arbeitsgesetzbuch bestimmten Voraussetzungen konnen
Gerichte die Haftung mindern oder ausschlief3en.

Untersuchen Sie einen Geréateverlust oder einen Bedienungsfehler, bevor Sie eine
Entschadigung fordern. Ermitteln Sie den Vorfall, die Anweisungen, die Schulung, den Fenler, die
Ursache und die HOhe des Schadens. Prufen Sie, ob unzureichende Aufsicht oder
organisatorische Mangel dazu beigetragen haben. Setzen Sie den Kaufpreis eines alten
Vermdgenswerts nicht ohne ordnungsgemane Bewertung mit dem erstattungsfahigen Schaden
gleich.

Beweismittel und Lohn schiitzen

Geben Sie dem Arbeitnenmer Gelegenheit zur Stellungnahme, dokumentieren Sie die
Entscheidung und holen Sie gegebenenfalls Rat ein, bevor Sie Gehaltsabzuge vornehmen. Eine
Ruckzahlungsvereinbarung  sollte  konkret, freiwillig und mit den gesetzlichen
Schutzbestimmungen vereinbar sein; eine bei der Einstellung unterzeichnete allgemeine
Einwilligung berechtigt nicht zu einem generellen Gehaltsabzug.

Den geschutzten VergUtungsanteil bestimmt das Gericht nach dem notwendigen
Lebensunterhalt; lassen sich die maBgeblichen Umstande nicht feststellen, greift eine
gesetzliche Auffangregel. Fur eigenstandige Anspruche des Arbeitgebers gelten zudem die
Anzeige- und Verjahrungsvorgaben des Artikels 203. Wahren Sie diese Rechte durch rechtzeitige
rechtmaBige Schritte, statt samtliche Forderungen mit der letzten Gehaltszahlung verrechnen
zuwollen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 27, 117, 121-123, 203(2)-(3).
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Beitragsbemessungsgrundlagen von
2026

Der nationale monatliche Mindestlonn stieg zum 1. Januar 2026 auf 50.000 ALL. Die
Steuerverwaltung bestéatigte zudem eine monatliche Beitragsbemessungsgrenze fur die
Sozialversicherung von 186.416 ALL flr Erwerbstatige. Diese Zahlen sind wichtig zu
unterscheiden: Die Beitragsbemessungsgrenze begrenzt die Beitragsbemessungsgrundlage;
sie stellt kein gesetzliches Hochstgehalt dar.

Fur Arbeitnenmer legt die Bekanntmachung der Steuerverwaltung fur 2026 eine
Bemessungsgrundlage fur die Sozialversicherung von einem Mindestbetrag bis zu einer
Hochstgrenze fest, wahrend die Krankenversicherungsbeitrdge bis zum angegebenen
Bruttogehalt ohne diese Sozialversicherungsgrenze berechnet werden. FUr bestimmte
Kategorien und Arbeitszeitmodelle kdnnen abweichende Regelungen gelten. Teilzeit- oder
Kurzarbeitsverhaltnisse erfordern eine gesonderte Prufung und durfen nicht automatisch nach
der untenstehenden Berechnungsmethode fur Vollzeitbeschaftigte berechnet werden.

Rechenbeispiel fir einen regular Beschaftigten

Far einen regularen Arbeitnehmer mit einem Bruttogehalt von 100.000 ALL pro Monat betragen
die Ublicherweise geltenden Beitragssatze 9,5 % fur die Sozialversicherung und 1,7 % fur die
Krankenversicherung des Arbeitnehmers, zuzuglich 15 % fur die Sozialversicherung und 1,7 % far
die Krankenversicherung des Arbeitgebers. Unter diesen Annahmen belaufen sich die
Arbeitnehmerbeitrage auf 11.200 ALL und die Arbeitgeberbeitrdge auf 16.700 ALL. Die
Arbeitgeberkosten vor Berucksichtigung weiterer Leistungen betragen 116.700 ALL.

Diese Darstellung berUGcksichtigt bewusst nicht die Einkommensteuer. Das Nettogehalt betragt
nicht 88.800, es sei denn, die Steuerberechnung ergibt keinen weiteren Abzug. Die korrekte
steuerliche Behandlung hangt von der geltenden Gesetzgebung und den individuellen
Umstanden des Arbeitnenmers ab. Bruttogehalt, Beitragsbemessungsgrundlagen,
Lohnsteuerabzuge und Arbeitgeberkosten sollten im Lohnabrechnungssystem separate Felder
bleiben.

Anderungen der Beitragssatze kontrolliert umsetzen

FUhren Sie ein datiertes Parameterblatt mit jedem Beitragssatz, der Bemessungsgrundlage,
Hochstgrenze, dem Geltungsbeginn und der amtlichen Quelle. Prifen Sie die erste Abrechnung
nach einer Anderung anhand von Beispielen am Mindestlohn sowie unterhalb und oberhalb der
Beitragsbemessungsgrenze und far vorhandene Sondergruppen. Es genugt nicht, die
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Vertragsvorlage zu aktualisieren, wenn die Abrechnungssoftware weiterhin mit alten Parametern
arbeitet.

Wenn Dbereits ein hoheres vertragliches Gehalt gezahlt wird, bestimmt eine
Mindestlohnernbhung nicht automatisch die ausgehandelte Gehaltserhéhung des
Arbeitnehmers. Prlfen Sie den Vertrag, den Kollektivvertrag und etwaige Zusagen zur
Gehaltsindexierung, bevor Sie die Anpassung mitteilen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 111; Mitteilung der Steuerverwaltung vom 14. Januar 2026; VKM 77/2015, in geltender Fassung. Die Angaben wurden fur diese Ausgabe
gepruft.

Registrierung und
Gehaltsabrechnungskalender

Arbeitsvertrag, Mitarbeiterregistrierung, Gehaltszahlung und Lohnsteuererklarung sind separate
Schritte. Unternehmen sollten fur jeden Schritt die Verantwortlichkeiten festlegen und die
ordnungsgemafie Durchflhrung Uberprufen. Die Auslagerung der Lohnbuchhaltung an einen
Steuerberater entbindet den Arbeitgeber nicht von der Pflicht, korrekte Angaben zu machen und
die Ergebnisse zu kontrollieren.

Klaren Sie vor Arbeitsbeginn Identitat, Beschaftigungskategorie, Vergutung, Eintrittsdatum und
Meldepflichten. Prafen Sie die aktuell geltende gesetzliche Frist fur die Anmeldung neuer
Arbeitnehmer. Warten Sie nicht bis zur ersten Monatsabrechnung, um festzustellen, dass bereits
vor Arbeitsbeginn eine Meldung erforderlich war. Bewahren Sie die Ubermittlungsbestatigung bei
den Einstellungsunterlagen auf.

Monatlicher Abgleich

Im Rahmen der monatlichen Lohnabrechnung mussen die Mitarbeiterdaten mit den Vertragen,
genehmigten Anderungen, Anwesenheits-, Uberstunden-, Urlaubs- und
Krankheitsaufzeichnungen sowie den Abgéangen abgeglichen werden. Vergleichen Sie die
Lohnsteuerbescheinigung, die Bankuberweisung und den Buchungssatz. Abweichungen mussen
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nachvollziehbar und genehmigt sein; nicht nachvollzienbare manuelle Korrekturen darfen nicht
unbegrenzt fortgefuhrt werden.

Legen Sie fur Routineeingaben einen Stichtag fest, aber halten Sie einen dringenden
Korrekturweg fur gesetzliche Anspriiche bereit, die nicht warten kénnen. Wenn Uberstunden
oder eine Gehaltsanderung verspatet eingehen, dokumentieren Sie den Grund und den
Korrekturprozess. Interne Fristen rechtfertigen nicht das Einbehalten eines Betrags, der
vertraglich oder gesetzlich bereits fallig ist.

Den Beschéftigungsdatensatz ordnungsgeméaf abschliel3en

Bei ausscheidenden Mitarbeitern sind das tats&achliche Austrittsdatum, die Kindigungsfrist, der
nicht genommene Urlaub, die variablen Vergutungsbestandteile, die Auslagen und etwaige
Anspriche aufgrund der Betriebszugehorigkeit abzugleichen. Die erforderlichen
Aktualisierungen der Steuer- und Sozialversicherungsdaten sind fristgerecht vorzunehmen. Das
Lohnabrechnungssystem darf erst geschlossen werden, nachdem die Rechtsabteilung oder der
zustandige Manager das endgultige Beschaftigungsdatum bestatigt hat.

Bei auslandischen Mitarbeitern ist zu prufen, ob eine Sozialversicherungsvereinbarung oder eine
andere spezifische Regelung die Ubliche Behandlung andert. Nachweise Uber geltend gemachte
Befreiungen oder Versicherungsvereinbarungen sind aufzubewahren. Es darf nicht davon
ausgegangen werden, dass eine im Ausland bezahlte Person von den albanischen
Meldepflichten befreit ist oder dass die Zahlung albanischer Beitrage ihren Aufenthaltsstatus
regelt. Eine regelmaBige Uberprifung ist besonders wichtig, wenn ein Einsatz verlangert wird
oder sich der Arbeitgeber andert.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 21, 36, 95, 117-119; Steuer- und Sozialversicherungsrecht. Der Kalender dient der organisatorischen Kontrolle und ersetzt nicht die
gesetzlichen Meldefristen.

TRIDENS / OKTOBER 2026 44



Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 07 /ENTGELTABRECHNUNG UND PERSONALUNTERLAGEN

Was die Personalakte beweisen sollte

Die Personalakte sollte das Arbeitsverhaltnis von der Einstellung bis zum Ausscheiden
dokumentieren. Sie muss die vereinbarten Bedingungen, Anderungen, Zahlungen, Urlaube,
Weiterbildungen und wichtige Entscheidungen belegen, ohne irrelevante personenbezogene
Daten zu erfassen. Eine umfangreiche Akte ist nicht zwangslaufig eine zuverlassige: Doppelte
Entwdarfe, nicht unterschriebene Anhange und widersprichliche Eintrittsdaten konnen die
Beweiskraft eher schwachen als starken.

Das Arbeitsgesetzbuch verlangt ein Mitarbeiterregister sowie aktuelle Lohn- und
Beitragsaufzeichnungen. AuBerdem ist eine UrlaubsUbersicht erforderlich, die das
Eintrittsdatum, den Anspruch, die Urlaubsdaten und die Vergutung des Mitarbeiters ausweist.
Diese Angaben mussen mit den zugrunde liegenden Dokumenten verknupft sein. Ein
Tabellenkalkulationssaldo ohne Nachweis genehmigten Urlaubs ist schwer nachzuweisen.

Empfohlener Aufbau der Personalakte

Der unterzeichnete Vertrag und alle Nachtrage sind zusammen aufzubewahren; Nachweise Uber
Einstellung und Qualifikation sind in einem separaten Abschnitt zu speichern; Gehalts- und
Urlaubsdaten sind in kontrollierten Systemen zu erfassen; sensible Gesundheits-, Beschwerde-
und Untersuchungsunterlagen sind nur eingeschrankt zuganglich zu machen. Eine
FUhrungskraft sollte nicht automatisch alle medizinischen oder Beschwerdedokumente
einsehen kdénnen, nur weil inr die betreffende Mitarbeiterin unterstelltist.

Verwenden Sie ein Dokumentenverzeichnis mit Datum, Version, Autor, Genehmigung und
Speicherort. Bewahren Sie Nachweise auf, dass Richtlinien und Entscheidungen kommuniziert
wurden. Prifen Sie bei elektronischen Signaturen oder Ubermittlungsmethoden die Beweiskraft
und die geltenden formalen Anforderungen, anstatt anzunehmen, dass jede Nachricht als gultige
Zustellung gilt.

Fehler berichtigen und Unterlagen sichern

Sachliche Fehler transparent korrigieren. Dokumentieren Sie die Anderungen und deren Griande,
insbesondere wenn das Original bereits fur die Lohnabrechnung oder in einem Streitfall
verwendet wurde. Genehmigungen durfen niemals ruckdatiert oder Protokolle neu erstellt
werden, als waren sie zeitgleich entstanden. Eine spatere Erlauterung muss als solche
gekennzeichnet sein.

Die Aufbewahrung von Unterlagen erfordert eine kategoriespezifische rechtliche Prifung. Das
Gesetz enthalt besonders detaillierte Bestimmungen zu Personalakten, wahrend fur Lohn-,
Steuer-, Sicherheits- und Streitbeilegungsunterlagen gesonderte Regelungen gelten kénnen.
Vermeiden Sie eine unbefristete Aufbewahrung aller Unterlagen oder die automatische
Vernichtung aller Datensatze bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Legen Sie einen
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rechtmaBigen Aufbewahrungsplan fest, beschrénken Sie den Zugriff und wenden Sie eine
dokumentierte Aufbewahrungspflichnt an, wenn bestimmte Unterlagen im Rahmen eines
Streitfalls oder einer Untersuchung bendtigt werden.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 21, 33, 35-36, 42, 95, 118-119; DP-Gesetz 124/2024. Zur Aufbewahrung siehe Teil 13.

Korrektur einer Unterbezahlung

Wenn ein Mitarbeiter eine Gehaltsunstimmigkeit meldet, sollte zunéchst eine Uberprifung
erfolgen. Dazu sind der Arbeitsvertrag, das relevante Vergutungssystem, die Arbeitszeit- und
Urlaubsaufzeichnungen, die Gehaltsabrechnungen, Kontoauszuge und die
Berechnungsgrundlagen einzuholen. Es ist festzustellen, ob es sich um eine fehlende Zahlung,
eine falsche Bemessungsgrundlage, eine nicht berucksichtigte Préamie, einen unrechtmaBigen
Abzug oder eine Meinungsverschiedenheit Uber die Anspruchsberechtigung handelt.

Trennen Sie unstreitige von streitigen Betragen. Ein Streit Uber Provisionen sollte die regulare
Gehaltszahlung nicht automatisch verzégern. Erldutern Sie die PrGfung und den
voraussichtlichen Antworttermin und halten Sie die vertraglichen und gesetzlichen
Zahlungspflichten ein. Informieren Sie den Arbeitnehmer, statt zu schweigen, nur um ein
vermeintliches Eingestandnis zu vermeiden.

Praktisches Prufbeispiel

Angenommen, die genehmigten reguldren Uberstunden eines Arbeitnehmers fehlen in der
Lohnabrechnung. Ermitteln Sie die Stundenzahl, den gesetzlichen Stundenlohn und ob ein
gultiger Freizeitausgleich vereinbart und genommen wurde. Wenden Sie den entsprechenden
Zuschlag an und prifen Sie, ob es Uberschneidungen mit Wochenend-, Feiertags- oder
Nachtarbeit gibt. Multiplizieren Sie das Monatsgehalt nicht einfach mit einem geschéatzten
Prozentsatz.

Korrigieren Sie die Lohnabrechnung und alle betroffenen Meldungen gemal den geltenden
Bestimmungen. Stellen Sie eine korrigierte Berechnung bereit, die die Bruttoanpassung, die
Abzuge und die Nettozahlung ausweist. Berucksichtigen Sie gegebenenfalls Verzugszinsen. Der
Korrekturbericht sollte den urspriinglichen Fehler und die eingefuhrte KontrollmaB3nahme zur
Vermeidung von Wiederholungen erlautern.
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Uber die einzelne Beschwerde hinausblicken

Wird dieselbe Formel bei weiteren Beschaftigten verwendet, prufen Sie auch diese Falle. Eine
einzelne Beschwerde kann einen systematischen Fehler bei Uberstunden in Teilzeit, Nachtarbeit
oder variablem Urlaubsentgelt aufdecken. Beschrankt sich die Korrektur auf die
beschwerdefuhrende Person, konnen weitere Verbindlichkeiten bestehen bleiben und
Gleichbehandlungsprobleme entstehen.

Das Recht des Mitarbeiters, die Angelegenheit ohne Nachteile anzusprechen, ist zu wahren. Es
ist zu vermeiden, im Gegenzug fur bereits geschuldete Zahlungen einen umfassenden Verzicht
zu fordern. Bei der Beilegung eines berechtigten Streitfalls sind die zwingenden Rechte und die
Bestimmungen zum Lohnverzicht getrennt zu prafen. Die Finanzabteilung sollte die finanziellen
Auswirkungen melden, wahrend die Personal- oder Rechtsabteilung die Anspruchsanalyse
dokumentiert. Keine der beiden Abteilungen sollte die Aufzeichnungen der anderen
stillschweigend dndern, um den Anschein einer vollstadndigen Abstimmung zu erwecken.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 81, 87-91, 94, 118-123, 146; AD Art. 7, 12-15.
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Ubliche Arbeitszeit und dem
Arbeitgeber zur Verfigung stehende
Zeit

Im Regelarbeitszeitmodell sieht das Arbeitsgesetzbuch eine tagliche Arbeitszeit von maximal
acht Stunden und eine wochentliche Arbeitszeit von maximal 40 Stunden vor. Zur Arbeitszeit
zahlt auch die Zeit, in der der Arbeitnenmer dem Arbeitgeber zur VerfUgung steht, einschlie3lich
genehmigter Aus- und Weiterbildung. Eine tatsachliche Pause, in der der Arbeitnenmer dem
Arbeitgeber nicht zur Verflgung steht, wird anders behandelt.

Der ubliche Arbeitsweg zum und vom Arbeitsplatz ist, vorbehaltlich bestimmter Ausnahmen,
ausgenommen. Rufbereitschaft, Reisen zwischen Arbeitsorten und Zeiten erforderlicher
Verfugbarkeit bedUrfen einer sachlichen Prifung. Arbeitgeber sollten die rechtliche Behandlung
nicht allein anhand von Bezeichnungen wie ,Bereitschaftsdienst® oder ,freiwillige Verfugbarkeit®
festlegen.

Die tatsachliche Arbeitszeit erfassen

Dienstplane, Zugriffsnachweise und Stundenzettel sollten regelmaBig verglichen werden. Wenn
Mitarbeiter regelmaBig nach ihrer regularen Schicht Anweisungen befolgen, muss das
Unternehmen die tatsachliche Arbeit Uberprifen und sich nicht ausschlieBlich auf den
verdffentlichten Dienstplan verlassen. Die Pflicht zur vorherigen Genehmigung von Uberstunden
ist eine sinnvolle KontrollmaBnahme, lasst aber von der Geschaftsleitung angeordnete Arbeit
nicht verschwinden.

Sonderregelungen sind wichtig. Das Gesetz erlaubt branchenspezifische Arbeitszeitregelungen
und behandelt gesetzliche Heimarbeit und Telearbeit ausdrucklich unterschiedlich. FUr junge
Arbeitnehmer gilt zudem eine niedrigere tagliche Hochstgrenze. Wenden Sie die jeweils
zutreffende Regelung an, bevor Sie die allgemeinen Grenzwerte als universelle Formel
verwenden.

Empfohlener Planungsprozess

Beginnen Sie mit den vertraglich vereinbarten regularen Arbeitszeiten, identifizieren Sie
vorhersehbare Spitzenzeiten, prufen Sie individuelle Einschrankungen und planen Sie
ausreichend Personal und Ruhezeiten ein. Uberwachen Sie die tatséchlichen Arbeitsstunden
wochentlich und die Uberstunden kumulativ Uber das Jahr. Erlautern Sie, wer eine
auBerordentliche Anderung genehmigen kann und wie Mitarbeitende eine unsichere oder
UbermaBige Arbeitsbelastung melden kénnen.
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Ubliche Arbeitszeit und dem Arbeitgeber zur
Verfigung stehende Zeit / Fortsetzung

Das Unternehmen sollte ausreichend Informationen speichern, um die Einhaltung der
Vorschriften nachzuweisen, ohne aufdringliche Uberwachung zu bendtigen. Eine klare
Dokumentation von Arbeitsbeginn, -ende, Pausen, genehmigten Uberstunden und den Griinden
fur etwaige Ausnahmen ist in der Regel aussagekraftiger als eine groBe Menge unanalysierter
digitaler Aktivitatsdaten. Ziel sind rechtmaBige Arbeitsbedingungen und korrekte Bezahlung,
nicht Uberwachung um ihrer selbst willen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 15, 76-84, 88-90, 97-103.

Tagliche Pausen, wéchentliche
Ruhezeit und Feiertage

Gemal Artikel 78 betragt die tagliche Ruhezeit mindestens 11 ununterbrochene Stunden. Die
wochentliche Ruhezeit betragt mindestens 36 Stunden, davon 24 ununterbrochene Stunden,
und schlie3t in der Regel den Sonntag ein, vorbehaltlich der zulassigen Ausnahmen. Arbeitgeber
sollten sowohl die taglichen als auch die wochentlichen Anforderungen Uberprufen; eine langere
Pause am Monatsende gleicht wiederholte kurze Ruhezeiten zwischen den Schichten nicht
automatisch aus.

Artikel 54 sieht eine unbezahlte Pause von mindestens 20 Minuten vor, wenn die Arbeitszeit
sechs Stunden ununterbrochen betragt. Diese Pause muss nach drei und spatestens nach sechs
Stunden ununterbrochener Arbeit genommen werden. Eine weitere Pause von mindestens 20
Minuten ist erforderlich, wenn die Arbeitszeit neun Stunden Uberschreitet. Fur langeres Stehen
oder Bucken sowie fur Schwangerschaft gelten gesonderte Regelungen zu bezahlten Pausen.

Feiertage sind keine gewdhnlichen Ruhetage

Gesetzliche Feiertage sind in der Regel bezahlte arbeitsfreie Tage. Arbeit an einem
wochentlichen Ruhetag und Arbeit an einem gesetzlichen Feiertag, der auf einen Arbeitstag fallt,
unterliegen gemaB Artikel 87 unterschiedlichen Vergutungsstrukturen. Arbeit an einem
wochentlichen Ruhetag wird mit einem Zuschlag von mindestens 25 % oder der festgelegten
erhohten bezahlten Ruhezeit vergutet. Arbeit an einem gesetzlichen Feiertag, der auf einen
Arbeitstag fallt, wird mit einem Zuschlag von mindestens 25 % und einer entsprechenden
bezahlten Ruhezeit vergutet.
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Tagliche Pausen, wéchentliche Ruhezeit und
Feiertage / Fortsetzung

Der Artikel regelt die Inanspruchnahme von Freizeitausgleich und die Behandlung von Feiertagen,
die mit dem wochentlichen Ruhetag zusammenfallen. Lohnabrechnung und Dienstplanung
sollten daher gemeinsam gepruft werden. Die Zahlung eines Zuschlags ohne die erforderliche
Freizeitregelung kann dazu fUhren, dass ein Teil der Verpflichtung nicht erfullt wird.

Beispiel aus der betrieblichen Praxis

Ein Hotel bendtigt sonntags Personal. Der Manager sollte die geltenden Branchen- oder
Tarifbestimmungen, die wochentliche Ruhezeit des Mitarbeiters und die Vergutungsregelung
ermitteln. Sonntag gilt nicht automatisch als Uberstundenvergitung, nur weil es Sonntag ist; die
tatséchlicnen Arbeitsstunden und der Ruhetagsstatus konnen jedoch gesonderte
Verpflichtungen auslosen.

FUhren Sie einen jahrlichen Urlaubskalender und ein individuelles Ruhezeitprotokoll. Uberprifen
Sie bei einer Dienstplanédnderung die vorhergehenden und nachfolgenden Schichten des
Mitarbeiters, nicht nur den geanderten Tag. Kommunizieren Sie Freizeitausgleich klar und
dokumentieren Sie dessen Inanspruchnahme. Vermeiden Sie informelle Vereinbarungen, bei
denen Mitarbeitern ohne rechtliche Prifung der zeitlichen und finanziellen Rahmenbedingungen
mitgeteilt wird, sie konnten ,spater einen Tag frei nenmen®.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 54,78-79, 85-87, 91, 97.

Uberstundenbegrenzungen und
VergUtung

Uberstunden sind Arbeitsstunden, die Uber die reguldre téagliche Arbeitszeit oder die maximale
regulare wochentliche Arbeitszeit hinausgehen. Auch flr Teilzeitbeschaftigte gelten
Arbeitsstunden, die Uber ihre reguldre Arbeitszeit hinausgehen, als Uberstunden. Der
Arbeitgeber kann, sofern erforderlich und maéglich, unter Bertcksichtigung der personlichen und
familiaren Umstande des Arbeitnenmers zusatzliche Arbeitsstunden verlangen; die Anzahl der zu
verlangenden Stunden ist jedoch begrenzt.
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Uberstundenbegrenzungen und Vergiitung /
Fortsetzung

Artikel 90 begrenzt die vom Arbeitgeber angeordneten Uberstunden in der Regel auf 200
Stunden pro Jahr. Nach Erreichen von 48 Wochenstunden dirfen keine weiteren Uberstunden
mehr verlangt werden. In Ausnahmefallen konnen die wochentlichen Arbeitsstunden Uber einen
Zeitraum von bis zu vier Monaten 48 Stunden Uberschreiten, sofern der Durchschnitt unter 48
Stunden liegt. Artikel 90 Absatz 4 erlaubt eine Uberschreitung der maximalen Uberstundenzahl
mit Genehmigung der Arbeitsinspektion bei hoherer Gewalt oder dringenden Arbeiten, die der
Bevolkerung zugutekommen. Ublicher Betriebsdruck stellt keine Ausnahme dar.

Bezahlung oder Freizeitausgleich

GemaB Artikel 91 wird fur regulare Uberstunden, die nicht durch Ruhezeit kompensiert werden,
der normale Lohn zuzUtglich mindestens 25 % vergutet, vorbehaltlich der Regelungen des Artikels
zu Kollektivvertragen. Die vereinbarte Ruhezeit betrdgt mindestens 25 % mehr als die
Uberstunden und wird in der Regel innerhalb von zwei Monaten gewahrt, ebenfalls vorbehaltlich
der gesetzlichen Bestimmungen des Kollektivvertrags.

Uberstunden wahrend der wochentlichen Ruhezeit oder an gesetzlichen Feiertagen sind durch
Freizeit im Umfang von mindestens 150 % der zusatzlichen Stunden oder durch Vergutung von
mindestens 150 % des normalen Entgelts auszugleichen, vorbehaltlich der Ausnahme far
Kollektivvertrage in Artikel 91 Absatz 3. Darin ist der Ausgleich nach den vorangehenden
Absétzen enthalten. Addieren Sie nicht automatisch sémtliche Prozentséatze; Uberschneidungen
mit Nachtarbeit und glnstigere Regelungen sind gesondert zu prufen.

Ein einfaches Rechenbeispiel

Betragt der gesetzliche Stundenlohn 600 ALL und werden vier Uberstunden mit dem
Mindestzuschlag von 25 % vergutet, ergibt sich ein Bruttobetrag von 4 x 600 x 1,25 = 3.000 ALL.
Die vereinbarte Freizeitausgleichszeit betragt mindestens funf Stunden. Feiertage, Nachtarbeit
und Sonderregelungen sind in dieser Berechnung nicht bertcksichtigt.

Uberstunden sind wahrend der Schwangerschaft und nach der Geburt bis zum ersten Lebensjahr
des Kindes verboten. Einschrankungen gelten auch fur behinderte Arbeitnenmer aus objektiv
begrundeten Grunden, die mit der Behinderung und der Arbeit zusammenhangen. Prufen Sie den
individuellen Schutz, bevor Sie eine Zustimmung einholen: Eine Vereinbarung kann ein
gesetzliches Verbot nicht aufheben.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 88-91; Art. 15 zur Ausnahme fur Telearbeit; Art. 97-103 zu Sonderregelungen.
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Abendarbeit, Nachtarbeit und
Schichtarbeit

Das Arbeitsgesetzbuch unterscheidet Abendzuschlage von Nachtarbeit. FlUr jede Stunde
zwischen 19:00 und 22:00 Uhr ist ein Zuschlag von mindestens 20 %, fUr jede Stunde zwischen
22:00 und 06:00 Uhr von mindestens 50 % zu zahlen. Der letztgenannte Zeitraum definiert die
Nachtarbeit. Artikel 80 Absatz 2 begrenzt zusammenhangende Nachtarbeit einschliel3lich
unmittelbar angrenzender Tagesarbeit auf acht Stunden; unmittelbar davor oder danach muss
die tagliche Ruhezeit liegen.

Als Nachtarbeiter gilt, wer Ublicherweise mindestens drei Stunden seiner taglichen Arbeitszeit
nachts leistet oder den gesetzlich und tariflich festgelegten Anteil der jahrlichen Arbeitszeit. Die
Lohnbuchhaltung sollte die Stunden der korrekten Zeitgruppe zuordnen, anstatt ohne
Uberprifung des Ergebnisses einen pauschalen Zuschlag fir die gesamte Schicht anzuwenden.

Schichtpléane gestalten

Schichtfolge, Ubergabezeiten, Pausen und unmittelbare tagliche Ruhezeiten sind zu
dokumentieren. Vor der Genehmigung von Nachtarbeitspléanen schreibt das Arbeitsgesetzbuch
eine Konsultation der Arbeitnehmervertreter zu Organisation, Arbeitsschutz und relevanten
sozialen Diensten vor. Diese Konsultation sollte in Betrieben, in denen Nachtarbeit praktiziert
wird, regelmaBig erfolgen und nicht nur bei der EinfUhrung des ersten Schichtplans.

Arbeitnehmer unter 18 Jahren durfen keine Nachtarbeit leisten. Schwangerschaft und
Wochenbett erfordern die in Artikel 108 beschriebene medizinische und schutzrechtliche
Begutachtung. Ist eine Frau aus medizinischen Grunden nicht fUr Nachtarbeit geeignet, aber fur
vergleichbare Tagesarbeit, so ist eine Versetzung und gegebenenfalls der Bezug von
Sozialversicherungsschutz gemaf diesem Artikel zu prafen.

Lohnabrechnungsbeispiel

Bei einer ansonsten reguldren Schicht von zwei Stunden (20:00 bis 22:00 Uhr) und zwei Stunden
(22:00 bis Mitternacht) betragen die Zuschldge bei einem angenommenen gesetzlichen
Stundenlohn von ALL 600 jeweils ALL 240 bzw. ALL 600. Grundgehalt, Uberstundenvergitung,
Ruhetagsvergutung und etwaige weitere gunstige Bedingungen sind gesondert zu betrachten.

Bei der Nachtschichtplanung sollten auch sicherer Zugang, Ermudung, NotfallmaBnahmen und
die Aufsicht berlcksichtigt werden. Ein Zuschlag kompensiert die entsprechenden
Arbeitsbedingungen; er berechtigt nicht dazu, Sicherheit oder Ruhezeiten zu vernachlassigen.
Wiederkehrende Fehler sollten durch einen Vergleich des veroffentlichten Dienstplans, der
tatsachlicnen Anwesenheit und der Lohnabrechnung flr denselben Zeitraum untersucht
werden.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art.79/1, 80-81, 101,108, 163(7).
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Der aktuelle Jahresurlaubsanspruch

Das Arbeitsgesetzbuch schreibt nun mindestens 22 Arbeitstage bezahlten Jahresurlaub pro
Arbeitsjahr vor. Diese Formulierung entspricht der Anderung von 2024 und ersetzt die altere
Regelung mit vier Kalenderwochen. Arbeitgeber sollten Vertrage, Urlaubsrichtlinien und
Lohnabrechnungssysteme, die den Urlaubsanspruch noch nach der alten Regelung berechnen,
entsprechend aktualisieren.

Gesetzliche Feiertage zahlen nicht zum Jahresurlaub. Fallt ein gesetzlicher Feiertag in den
bezahlten Jahresurlaub, verlangert sich dieser entsprechend. Hat der Arbeitnenmer noch kein
volles Arbeitsjahr absolviert, richtet sich der Urlaubsanspruch nach der Dauer des
Arbeitsverhaltnisses. Zeiten voribergehender Arbeitsunfahigkeit gelten hierbei als Arbeitszeit.

Urlaub planen, nicht nur anhaufen

Der Arbeitgeber legt den Urlaubsbeginn unter Beruicksichtigung der Winsche des Arbeitnehmers
fest und muss diesen mindestens 30 Tage im Voraus benachrichtigen. Der Jahresurlaub sollte im
laufenden Arbeitsjahr oder bis zum Ende des ersten Quartals des Folgejahres gewahrt werden.
Die gesonderte Dreijahresfrist darf nicht als Erlaubnis missverstanden werden, den Urlaub
routinemafig um drei Jahre zu verschieben.

Der Urlaub wird verschoben, wenn der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubszeitraums aufgrund
einer arztlich attestierten Krankheit oder eines Unfalls im Krankenhaus liegt oder zu Hause bleibt.
Es ist ein klares Verfahren fur Meldungen und Nachweise einzuhalten, ohne jede
Krankheitsmeldung als Disziplinarangelegenheit zu behandeln.

Praktische Uberpriifung

Prifen Sie vertragliche AnsprUche Uber das Mindestniveau hinaus, Arbeitszeiten, Anfangssalden,
bereits genommenen Urlaub und etwaige geschutzte Abwesenheiten. Erldutern Sie dem
Arbeitnenmer den Saldo und vereinbaren Sie einen praktikablen Zeitplan im Rahmen der
gesetzlichen Bestimmungen. FUhrungskrafte sollten Urlaub nicht informell genenhmigen, solange
die Lohnbuchhaltung denselben Zeitraum weiterhin als Arbeitszeit behandelt.

Eine Barauszahlung wahrend des Arbeitsverhaltnisses ist unzulassig. Die Auszahlung nicht
genommener Urlaubsanspruche wird erst relevant, wenn das Arbeitsverhaltnis beendet ist und
noch Urlaubstage verbleiben. Arbeitgeber sollten daher vermeiden, den ,Urlaubsabkauf als
Standardlosung bei Personalmangel anzubieten. Wiederholte Schwierigkeiten bei der
Freistellung von Mitarbeitern stellen ein Problem der Personalplanung dar, das direkt
angegangen werden muss.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 92-95, in der durch Gesetz 91/2024 gednderten Fassung.
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Urlaubsanspruch, Planung und
Urlaubsentgelt

Bei der Urlaubsverwaltung mussen Anspruch, Planung und Zahlung zusammenpassen. Ein
Urlaubssaldo ist nur belastbar, wenn der Arbeitgeber den zugehdérigen Beschaftigungszeitraum,
die genommenen Tage und das gezahlte Entgelt nachweisen kann. FUr ein unvollstandiges
Arbeitsjahr verlangt Artikel 92 einen anteiligen Anspruch. Die Berechnungsmethode muss
einheitlich sein und darf das gesetzliche Minimum nicht durch willkGrliche Rundung
unterschreiten.

Bei einem regularen Halbjahr anrechenbarer Dienstzeit im Rahmen eines jahrlichen Anspruchs
von 22 Tagen betragt die anteilige Berechnung 11 Arbeitstage. Die tatsachlichen Berechnungen
mussen die genauen Dienstdaten, das Arbeitsmuster und etwaige gunstigere Bedingungen
berucksichtigen. Verwenden Sie dieses Beispiel nicht zur Klarung jedes unregelmafligen
Arbeitsplans oder strittigen Ubertragungsguthabens.

Bezahlung wahrend des Urlaubs

Der Arbeitnehmer erhalt die Vergltung, die er/sie ohne Urlaub erhalten hatte, zuzuglich der
entsprechenden Sachvergutung. MaBgeblich ist das Gehalt zum Zeitpunkt des Urlaubsantritts.
Bei variablen VergUtungsbestandteilen wird der monatliche Durchschnittslohn des Vorjahres,
gegebenenfalls inflationsbereinigt, herangezogen. Die Urlaubsvergutung wird mit Urlaubsbeginn
fallig.

Dies kann von der reinen Zahlung des Grundgehalts abweichen. Prifen Sie regelmafige Zulagen,
variable Vergutungen und die geltenden Berechnungsregeln, bevor Sie einen Posten
ausschlieBen. Sachkostenerstattungen unterscheiden sich von der Vergutung und durfen nicht
mit inr verwechselt werden.

Eine vertretbare Terminplanung

Dokumentieren Sie den Antrag des Mitarbeiters, betriebliche Erwagungen, die Entscheidung des
Arbeitgebers, Vorankindigungen, die tatsachlichen Termine und etwaige krankheitsbedingte
Verschiebungen. Konnen die Wunschtermine nicht eingehalten werden, erladutern Sie den Grund
und bieten Sie eine rechtmaBige Alternative an. Vermeiden Sie es, Antrage wiederholt
abzulehnen, ohne die Berechtigung innerhalb der vorgegebenen Frist zu regeln.

Bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ist der Anspruch jedes einzelnen Jahres abzugleichen,
anstatt einen nicht verifizierten Systemsaldo als endguiltig anzusehen. Etwaige tatsachliche
Einschrankungen, die Auswirkungen der Aufzeichnungen des Arbeitgebers und die
Rechtsgrundlage fur die endgultige Berechnung sind zu ermitteln. Die Auszahlung des nicht
genommenen Urlaubs ist zusammen mit den anderen Endbetrdgen Ubersichtlich
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Urlaubsanspruch, Planung und Urlaubsentgelt /
Fortsetzung

aufzuschlUsseln, damit der Arbeitnehmer sie von Kundigungsfrist, Gehalt und Abfindung fur
Betriebszugehorigkeit unterscheiden kann.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 92-95, 109, 145, 154(4).

Aufzeichnungen Uber Abwesenheiten
und haufige Fehler

Ein effektives Urlaubsregister erfasst den Beschéaftigungsbeginn, den Urlaubsanspruch, die
tatsachlichnen Urlaubsdaten und die Urlaubsvergutung. Es sollte zwischen Jahresurlaub,
gesetzlichen Feiertagen, Krankheit, Mutterschaftsurlaub, Elternzeit und anderen gesetzlich
vorgeschriebenen Abwesenheiten unterscheiden. Die Zusammenfassung aller Abwesenheitenin
einer einzigen Kategorie macht sowohl die Lohnabrechnung als auch die rechtliche Uberprifung
unzuverlassig.

Fuhrungskrafte sollten die jeweilige Kategorie genehmigen, wahrend die Lohnbuchhaltung die
finanzielle Behandlung pruft. Einem Mitarbeiter, der aufgrund einer arztlich attestierten
Krankheit abwesend ist, sollten nicht automatisch Urlaubstage verloren gehen. Ebenso wenig
bedeutet die Abwesenheit einer Person vom Buro, dass sie Urlaub genommen hat, wenn sie ihre
erforderlichen Aufgaben weiterhin von zu Hause aus erledigt hat.

Typische Fehler erkennen

Haufige Probleme sind die Ubertragung eines alten vierwdchigen Urlaubsanspruchs nach der
Anderung von 2024, die Anrechnung von Feiertagen als Urlaub, die Léschung von Guthaben zum
Jahresende ohne rechtliche Prufung, die Verwendung von Bargeld anstelle von Urlaub wahrend
des Arbeitsverhaltnisses und die Berechnung des variablen Urlaubsanspruchs allein auf Basis
des Grundgehalts. Jeder Fehler erfordert die Korrektur der zugrunde liegenden Unterlagen, nicht
nur eine Uberarbeitung der Richtlinien.

Sind historische Daten unvollstandig, rekonstruieren Sie diese anhand von Antragen,
Genehmigungen, Dienstplanen, Gehaltsabrechnungen und Korrespondenz. Gehen Sie offen auf
etwaige LUcken ein und holen Sie die Informationen der betroffenen Mitarbeiter ein. Verlangen
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Sie von Mitarbeitern keine Unterschrift auf einer vorausgefullten Erklarung, dass sie ihren
gesamten Urlaub genommen haben, wenn das Unternenmen dies nicht belegen kann.

Empfohlene monatliche Kontrolle

Die Personalabteilung sollte bevorstehende Ubertragungsfristen, Mitarbeiter ohne geplanten
Urlaub und ungewohnliche negative Kontostdnde Uberprufen. Die Finanzabteilung sollte die
urlaubsbezogenen Zahlungen abgleichen. Fuhrungskrafte sollten bestatigen, dass der
genehmigte Urlaub tatsachlich genommen wurde und dass die Vertretungsregelungen keine
Anwesenheit des Mitarbeiters im Dienst erforderten.

Wenn der Arbeitgeber genenmigte Regelungen andern muss, prufen Sie die rechtliche und
vertragliche Lage und besprechen Sie die praktischen Folgen umgehend. Eine weit gefasste
Richtlinie, die der Geschaftsleitung uneingeschrankte Befugnisse zur Stornierung von Urlauben
einrdumt, kann dem Zweck und den Regelungen der Urlaubsanspriche widersprechen.
Bewahren Sie die Entscheidung, die Grinde und etwaige vereinbarte Alternativen in der
Personalakte auf.

Das Urlaubsregister dient auch als Managementinstrument: Haufig ungenutzter Urlaub kann auf
Uberlastung, Personalmangel oder ungleiche Behandlung hinweisen. Solche Muster sollten
angegangen werden, bevor sie zu Kundigungsstreitigkeiten oder Problemen im Bereich
Gesundheit und Sicherheit fGhren.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 32, 92-95; AD Art. 12-13. Der monatliche Abgleich ist eine Praxisempfehlung.

Hochzeit, Trauer und
Familienereignisse

Das Gesetz sient Sonderurlaub fur wichtige familiare Ereignisse vor. GemaB Artikel 96 erhalt ein
Arbeitnenmer funf Tage bezahlten Urlaub anlasslich seiner Heirat oder des Todes seines
Ehepartners oder Lebenspartners, seiner direkten Vorfahren oder Nachkommen. Das genaue
Verwandtschaftsverhaltnis ist entscheidend; ein Arbeitgeber kann zwar einen groB3zugigeren
Sonderurlaub anbieten, sollte diesen jedoch klar von dem gesetzlichen Anspruch abgrenzen.
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Hochzeit, Trauer und Familienereignisse /
Fortsetzung

Bei schwerer Erkrankung bestimmter Familienmitglieder, des Lebenspartners, direkter Vorfahren
oder Nachkommen, sofern dies durch ein arztliches Attest belegt ist, gewahrt Artikel 96 bis zu 30
Tage unbezahlten Urlaub. Bei der Geburt eines Kindes erhalt der Ehepartner oder Lebenspartner
drei Tage bezahlten Urlaub. Diese Anspruche sind von den Regelungen zu Mutterschaft,
Elternzeit und Kinderbetreuung unabhangig.

Reagieren Sie klar und angemessen.

Erlautern Sie die verfugbare Kategorie, die VergUtungsbehandlung und die erforderlichen
Nachweise. Erheben Sie nur die fur die Gewahrung der Leistung notwendigen Informationen. Ein
Trauerfall oder eine schwere Erkrankung in der Familie sollte keine unndtige Offenlegung der
detaillierten Krankengeschichte gegenuber der FUhrungskraft des Arbeitnehmers nach sich
ziehen.

Wenn mehrere Bestimmungen anwendbar sind, ist der tatsachliche Sachverhalt zu ermitteln, um
sowohl eine automatische Ablehnung als auch eine automatische Gewahrung der einzelnen
Leistungen zu vermeiden. Abwesenheit aufgrund von Kinderbetreuung nach Artikel 132,
unbezahlter Elternurlaub nach Artikel 132/1 und Urlaub wegen schwerer Krankheit eines
Familienmitglieds nach Artikel 96 haben unterschiedliche Zwecke und Bedingungen.

Eine klare betriebliche Richtlinie

Eine klare Richtlinie zum Familienurlaub sollte die gesetzlichen Anspruche prézise darlegen und
zusatzliche betriebliche Leistungen gesondert ausweisen. Verwenden Sie eine inklusive, dem
Gesetz entsprechende Terminologie, die auch Lebenspartner einschliet, sofern diese
ausdrucklich berUcksichtigt werden. Schulen Sie Fuhrungskrafte darin, unklare Anfragen an die
Personalabteilung weiterzuleiten, anstatt Annahmen Uber die familigren Verhaltnisse eines
Mitarbeiters zu treffen.

Das Unternehmen kann zusétzlichen Sonderurlaub aus personlichen Grinden oder flexible
Arbeitsmodelle anbieten. Uben Sie dieses Ermessen einheitlich aus, dokumentieren Sie die
Grinde und berucksichtigen Sie Gleichbehandlung und angemessene Vorkehrungen. Eine
freiwillige Leistung rechtfertigt nicht, dafur den Verzicht auf einen anderen gesetzlichen
Anspruch zu verlangen. Bestatigen Sie zum Abrechnungsstichtag die richtige
Abwesenheitskategorie und ob ein zusatzlich vereinbarter Zeitraum bezahlt oder unbezahlt ist.
So wird eine unterstutzende Losung nicht durch einen unerwarteten Gehaltsabzug entwertet.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 96, 132, 132/1; AD Art. 1, 12-13.
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Eine Schwangerschaft erfordert eine individuelle Beurteilung der Arbeits- und
Gesundheitsrisiken und lasst keine Annahmen Uber Engagement oder zukinftige Verfugbarkeit
zu. Das Arbeitsgesetzbuch verbietet Erwerbstatigkeit in den 35 Tagen vor und 63 Tagen nach der
Geburt; bei Mehrlingsschwangerschaften betragt die Frist vor der Geburt 60 Tage. Schwere oder
gefahrlicne Arbeit, die Mutter oder Kind schadigen konnte, ist gemaB den geltenden
Bestimmungen ebenfalls verboten.

Die Arbeitsschutzpflichten verlangen, schwangerschaftsbedingte Risiken zu beurteilen und zu
beherrschen. Fur die Ruckkehr nach dem zwingenden Beschaftigungsverbot sieht Artikel 104
Absatze 3-5 zunachst eine vorUbergehende Anpassung gefahrdender Bedingungen oder
Arbeitszeiten vor. Ist dies technisch oder objektiv unmdglich oder vernunftigerweise nicht
zumutbar, folgt eine geeignete vergleichbare Tatigkeit. Ist auch eine Versetzung aus diesen
Grunden unmaglich, sichern die einschlagigen Sozialversicherungsleistungen den erforderlichen
Zeitraum ab. Dokumentieren Sie jeden Schritt, statt unmittelbar eine unbezahlte Abwesenheit
vorzusehen.

Medizinische Informationen und Termine

Vom Arbeitgeber verlangte Schwangerschaftstests vor der Einstellung sind verboten, auBer in
der engen Ausnahme, dass die Arbeitsbedingungen die Schwangerschaft beeintrédchtigen oder
Mutter oder Kind geféhrden konnen. Wahrend der Schwangerschaft werden notwendige
Arzttermine innerhalb der Arbeitszeit nach Vereinbarung mit dem Arbeitgeber bezahlt
freigestellt. FUhrungskrafte bendtigen Informationen Uber Einschrankungen und Regelungen,
jedoch keinen uneingeschrankten Zugriff auf Patientenakten.

Uberstundenbeschrankungen und die Sonderregelungen fur Nachtarbeit sind gesondert zu
prafen. Eine generelle Bereitschaft zu Mehrarbeit hebt ein gesetzliches Verbot nicht auf. Eine
arztliche Bestétigung, dass Nachtarbeit gesundheitsschadlich ist, 10st die SchutzmaBnahmen
gemal Artikel 108 aus, einschlieBlich einer geeigneten Versetzung in den Tag, sofern dies
moglichist.

Anpassungen nachvollziehbar organisieren

Beauftragen Sie die Personalabteilung und einen qualifizierten Sicherheitsberater mit der
Beurteilung des betreffenden Arbeitsplatzes. Dokumentieren Sie das Risiko, die vorgeschlagene
Anpassung, das Mitarbeitergesprach, gegebenenfalls &rztliche Empfehlungen und den
Uberprifungstermin. Erlautern Sie die Auswirkungen auf Gehalt und Sozialleistungen, bevor Sie
eine Anderung umsetzen.
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Vermeiden Sie es, Verantwortlichkeiten allein aufgrund einer Schwangerschaft einer
Mitarbeiterin zu entziehen. Ebenso wenig durfen identifizierte Gefahren unverandert bleiben, nur
um eine Stellenbeschreibung aufrechtzuerhalten. Arbeitnehmerschutz und Arbeitsschutz
mussen Hand in Hand gehen und durch objektive Beweise sowie eine verhéaltnisméaiige Reaktion
gestutzt werden.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 90, 104, 105/a, 108; OSH Art. 6; GE Art. 25-27; AD Art. 12-13.

Mutterschaftsurlaub und
Einkommensbeihilfe

Mutterschutz nach Arbeitsrecht und Mutterschaftsgeld nach Sozialversicherungsrecht sind
zwar miteinander verbunden, aber dennoch unterschiedlich. Die Personalabteilung sollte die
Beitragsgeschichte der Mitarbeiterin  und den anwendbaren Leistungsweg beim
Sozialversicherungsinstitut (ISSH) Gberprifen. Die Zusage, dass jeder automatisch ein Jahr lang
sein volles Gehalt erhalt, ist falsch.

Die veroffentlichten Richtlinien des ISSH beschreiben den Mutterschaftsgeldbezug fur 365
Kalendertage, einschlielich mindestens 35 Tagen vor und 63 Tagen nach der Geburt. Bei
Mehrlingsgeburten betragt der Zeitraum 390 Tage, mit mindestens 60 Tagen vor und 63 Tagen
nach der Geburt. In der Regel sind 12 Monate Versicherungsschutz fur jeden Anspruch
erforderlich, es sei denn, der nachste Mutterschaftsgeldanspruch entstenht innerhalb von 24
Monaten nach der vorherigen Geburt.

Die Berechnung verstehen

Die angegebene Leistung betragt vor der Geburt und fur die ersten 150 Tage danach 80 % der
durchschnittlichen taglichen Netto-Bemessungsgrundlage der vorausgegangenen 12 Monate;
fur den verbleibenden Zeitraum betragt sie 50 %. Es handelt sich nicht schlicht um 80 % oder 50
% des zuletzt vertraglich vereinbarten Bruttogehalts. Den konkreten Anspruch bestimmt die
zustandige Stelle.
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Ein Arbeitgeber kann eine zusatzliche vertragliche Leistung gewahren. Geben Sie an, ob diese
das gesetzliche Einkommen erganzt oder eine separate Zahlung darstellt, wie sie berechnet wird
und wie Doppelzahlungen vermieden werden. Prufen Sie die steuerliche und beitragsbezogene
Behandlung, bevor Sie eine solche Leistung gewahren.

Praktische Vorbereitung

Vor dem Urlaub Dokumente, voraussichtliche Termine, Lohnabrechnung, Ansprechpartner und
Zustandigkeiten fur die Einreichung von Unterlagen bestéatigen. Eine voribergehende Ubergabe
organisieren, ohne den Arbeitnenmer wahrend des gesetzlichen Arbeitsverbots zur Arbeit zu
drangen. Spatere Anderungen des Gesundheitszustands oder des Geburtsdatums im selben
Kalender erfassen.

Die Verwaltung von Sozialleistungen sollte getrennt von Entscheidungen Uber Beforderung,
Umstrukturierung und Vertragsverlangerung erfolgen. Verspatete Unterlagen sind ein zu
|6sendes Verwaltungsproblem und kein Beweis dafUr, dass der Arbeitnenmer die Arbeit
aufgegeben hat. Unklarheiten sollten offen erlautert und bei Streitigkeiten Uber Anspruch oder
Berechnung die Einschatzung der Institution eingeholt werden.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 104-107; SS, Vorschriften zu Mutterschaftsleistungen; ISSH, “Barrélindja”, gepruft am 24. Oktober 2026.

Rlckkehr nach Geburt oder Adoption

Nach Ablauf des zwingenden Beschaftigungsverbots von 63 Tagen nach der Geburt entscheidet
die Mutter, ob sie die Arbeit wieder aufnimmt oder weiterhin die einschlagige
Sozialversicherungsleistung bezieht. Bei freiwilliger Ruckkehr sieht Artikel 105 zur Erndhrung des
Kindes bis zu dessen erstem Geburtstag eine mit dem Arbeitgeber abzustimmende Wahl vor:
entweder eine bezahlte zweistindige Pause wahrend der normalen Arbeitszeit oder eine
Verkdrzung der taglichen Arbeitszeit um zwei Stunden ohne Entgeltminderung.

Nach Beendigung des Mutterschaftsurlaubs hat die Arbeitnehmerin das Recht, an ihren
vorherigen oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz zu mindestens gleichen Bedingungen
zuruckzukehren, einschliellich der Verbesserungen, die wahrend der Abwesenheit gegolten
hatten. Die erfolgreiche Leistung einer Ersatzkraft beeintrachtigt dieses Recht nicht.

TRIDENS / OKTOBER 2026 57



Lu TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 10/ SCHWANGERSCHAFT UND ELTERNSCHAFT

Ruckkehr nach Geburt oder Adoption /
Fortsetzung

Adoption und gemeinsame Betreuung

Das Arbeitsgesetzbuch erkennt Adoptionsurlaub nach den Sozialversicherungsvorschriften far
einen adoptierenden Elternteil (Mutter oder Vater) an und sichert die Ruckkehr in dieselbe oder
eine gleichwertige Rolle zu. Anspruchsberechtigung, Leistungsdauer und jede Ubertragung der
Betreuungsverantwortung missen gema den Sozialversicherungsvorschriften gepruft werden;
sie durfen nicht aus dem allgemeinen Anspruch auf unbezahlten Elternurlaub abgeleitet werden.

Die ISSH-Richtlinien bertcksichtigen auch Falle, in denen ein versicherter Vater oder
Adoptivelternteil die Leistungen nach der Geburt nach Ablauf der Pflichtbezugszeit in Anspruch
nehmen kann, wenn die Mutter diese nicht nutzt oder keinen Anspruch darauf hat. Vor einer
Anderung des Leistungsempféngers oder der Lohnabrechnungskennung ist eine
Einzelfallprafung einzuholen.

Planen Sie eine echte Riickkehr

Besprechen Sie vor der Ruckkehr die Rolle, den Systemzugriff, die Arbeitsbedingungen,
Schulungen und etwaige Sicherheitsvorkehrungen. Beziehen Sie den Arbeitnehmer in die
regularen Gehaltsgesprache und relevante organisatorische Informationen ein. Machen Sie die
Annahme einer weniger attraktiven Stelle nicht zur Bedingung fur die RUckkehr.

Falls die bisherige Stelle tatsachlich weggefallen ist, prufen Sie sorgfaltig, ob eine gleichwertige
Tatigkeit moglich ist und welche Regelungen fur Anderungen oder Kindigungen gelten.
Bewahren Sie alle Nachweise Uber die betriebliche Entscheidung, die Konsultation und die
Alternativen auf. Die Abwesenheit eines Mitarbeiters darf nicht als Auswahlkriterium
herangezogen werden, und jede Kundigung muss den besonderen Schutzbestimmungen
entsprechen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 105-108; SS; ISSH-Hinweise zu Mutterschaftsleistungen; GE Art. 25-27; AD Art. 12-13.
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Unbezahlter Elternurlaub

Arbeitnehmer, die seit mehr als einem Jahr ununterbrochen beim selben Arbeitgeber beschaftigt
sind, haben Anspruch auf mindestens vier Monate unbezahlten Elternurlaub, bis das Kind sechs
Jahre alt ist. Der Anspruch steht jedem Elternteil individuell zu und ist nicht Ubertragbar, auBBer im
Todesfall eines Elternteils. Er ist zu unterscheiden vom Mutterschaftsgeld und dem kurzen
bezahlten Geburtsurlaub.

Der Urlaub kann in Abschnitte aufgeteilt werden; dabei gilt die gesetzliche Mindestdauer von
einer Woche pro Jahr, und die Dauer wird schriftlich vereinbart. Bei Adoption kann er innerhalb
von sechs Jahren nach der Adoption, spatestens aber bis zum zwdlften Geburtstag des Kindes
genommen werden. Prufen Sie vor der Bestatigung das Alter des Kindes, das Adoptionsdatum
und die bisherige Beschaftigungsdauer.

Antrag und Verschiebung

Der Arbeitnenmer muss den geplanten Urlaubsbeginn mindestens zwei Wochen vorher
schriftlich anktndigen. Nach Beratung kann der Arbeitgeber den Beginn aus den gesetzlich
bestimmten betrieblichen Grinden um bis zu sechs Monate verschieben: fehlende Moglichkeit
einer vorubergehenden Vertretung, gleichzeitige Antrage mehrerer Beschaftigter oder eine
besonders wichtige Funktion.

Der Arbeitgeber muss die Grinde fur die Verschiebung innerhalb von zwei Wochen nach
Antragstellung schriftlich mitteilen. Es handelt sich hierbei um eine kontrollierte
Verschiebungsmoglichkeit, nicht um eine uneingeschrankte Moglichkeit, Elternzeit zu
verweigern. Eine allgemeine Aussage, dass der Betrieb ausgelastet sei, reicht als Nachweis der
gesetzlichen Rechtfertigung nicht aus.

Beispiel fur die Umsetzung

Ein anspruchsberechtigter Mitarbeiter beantragt sechs Wochen Urlaub, beginnend in drei
Wochen. Die Personalabteilung pruft Betriebszugenhorigkeit und Alter, erfasst den Resturlaub
und bittet den Vorgesetzten, eine Vertretung zu planen. Liegt ein triftiger gesetzlicher Grund far
eine Urlaubsverschiebung vor, berat sich der Arbeitgeber umgehend, pruft eine praktikable
Alternative und teilt innerhalb der Antwortfrist eine begrindete schriftliche Entscheidung mit.

Die schriftliche Vereinbarung sollte die Urlaubsdaten, den unbezahlten Status, Ansprechpartner
far Verwaltungsfragen und die Ruckkehr regeln. Prafen Sie die Auswirkungen auf Versicherung
und andere Leistungen, statt die unveranderte FortfUhrung samtlicher
beschaftigungsbezogener Anspruche zuzusichern. Wenden Sie das Verfahren einheitlich auf
anspruchsberechtigte Mutter und Vater an.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art.132/1; GE Art. 25-26; AD Art. 12-13. Das Beispiel dient der Veranschaulichung.
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Krankheit: Nachweis und Zahlung

Bei Arbeitsunfahigkeit aufgrund von Krankheit verpflichtet Artikel 130 den Arbeitgeber,
mindestens 80 % des Lohns fUr die 14 Tage zu zahlen, die nicht von der Sozialversicherung
abgedeckt sind. Der weitere Versicherungsanspruch und die Verwaltung richten sich nach dem
Sozialversicherungssystem. Eine gunstigere vertragliche Regelung des Arbeitgebers zur
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall ist gesondert anzugeben.

Der Arbeitnenmer weist seine Arbeitsunfahigkeit durch ein arztliches Attest nach. Das Gesetz
sieht ein Uberprufungsverfahren vor und, falls die medizinischen Gutachten voneinander
abweichen, eine Begutachtung durch einen von der Arbeitsaufsichtsbehdrde benannten Arzt.
Die Uberprifung betrifft die Arbeitsunfahigkeit und unterliegt der &rztlichen Schweigepflicht.
Eine Fuhrungskraft darf ihre persénliche Meinung nicht an die Stelle eines arztlichen Gutachtens
setzen.

Ein faires Abwesenheitsverfahren

Verlangen Sie eine rechtzeitige Mitteilung Uber einen praktikablen Kanal, das einschlagige
arztliche Attest und einen voraussichtlichen Uberprifungstermin. Ein  fehlendes
Verwaltungsdokument ist von einer tatsachlichen Arbeitsverweigerung zu unterscheiden. Klaren
Sie vor einem Entgeltabzug oder einer DisziplinarmaBnahme, ob der Arbeitnenmer die
Anforderung erfullen kann und ob die gesetzlichen Nachweisvoraussetzungen vorliegen.

Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten fallen unter den spezifischen Rahmen der
Sozialversicherung gema Artikel 131. Sie erfordern ebenfalls eine Sicherheitsuntersuchung und
gegebenenfalls die Meldung von Arbeitsunfallen. Die Kategorisierung einer solchen Abwesenheit
als gewohnlichen unbezahlten Urlaub kann sowohl ein Problem mit den Sozialleistungen als auch
eine fortbestehende Gefahrdung am Arbeitsplatz verschleiern.

Gehaltsabrechnung und Datenschutzkontrollen

Erfassen Sie die Kategorie, den Geltungszeitraum, den Kostentrager, den Tarif und etwaige
vertragliche Zuschlage. Teilen Sie betriebliche Informationen mit der Fihrungskraft, jedoch unter
Beschrankung der medizinischen Details. Gleichen Sie sich Uberschneidende Bescheinigungen
und Leistungszeitrdume vor Abschluss der Gehaltsabrechnung ab und korrigieren Sie Fehler
transparent.

Das Arbeitsgesetzbuch sieht besondere Konsequenzen bei unberechtigter Verweigerung einer
rechtmaBigen Bestatigung sowie bei Erkrankungen aufgrund grober Fahrlassigkeit vor,
einschlieBlich einer Vereinbarung oder einer gerichtlichen Feststellung im letzteren Fall. Diese
Bestimmungen berechtigen nicht zu routineméaBigen einseitigen Gehaltsabztgen, wenn die
Geschaftsleitung Zweifel an einem Mitarbeiter hat. Bevor eine strittige Kranknheitsabwesenheit
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als Fehlverhalten gewertet wird, sollte man sich Uber die Beweislage und das Verfahren beraten
lassen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33,130-131; SS; DP.

Kinderbetreuung und rechtliche
Verpflichtungen

Artikel 132 sieht bezahlten Urlaub von bis zu 12 Tagen pro Jahr vor, wenn die notwendige
Betreuung von unterhaltsberechtigten Kindern erforderlich ist. Arbeitnenmern mit einem Kind bis
zu drei Jahren gewahrt er auBerdem bezahlten Urlaub von bis zu 15 Tagen bei Krankheit des
Kindes, sofern ein arztliches Attest vorliegt, sowie einen zusatzlichen unbezahlten Urlaub von
héchstens 30 Tagen pro Jahr.

Diese Bestimmungen sind auf die tatsachlichen Umstdnde anzuwenden und nicht als
automatische PauschalvergUtung fur alle Beschaftigten darzustellen. Der Urlaub ist fUr den
Elternteil bestimmt, der die Betreuung tatséchlich Ubernimmt; gegebenenfalls kann er
abwechselnd von beiden Elternteilen in Anspruch genommen werden. Die Regeln zur arztlichen
Bescheinigung gelten entsprechend.

Kategorisieren Sie die Abwesenheit korrekt

Fragen Sie nach dem Kind, das Betreuung bendtigt, dessen Alter, den erforderlichen Daten und
den entsprechenden Nachweisen. Vermeiden Sie es, UbermaBig viele medizinische Daten des
Kindes zu erheben. Klaren Sie, ob es sich um gewohnliche notwendige Betreuung, eine arztlich
attestierte Krankheit, eine schwere Erkrankung in der Familie gemafl Artikel 96 oder einen
langeren unbezahlten Elternurlaub geman Artikel 132/1 handelt.

Fuhren Sie die Anspriche der verschiedenen Kategorien getrennt. Wer samtliche
familienbedingten Abwesenheiten in einem einzigen freiwilligen Kontingent zusammenfasst,
riskiert die Verletzung gesetzlicher Rechte oder eine falsche Zahlung. Eine flUr Beschaftigte
gunstigere betriebliche Regelung kann die Verwaltung vereinfachen; ihr Verhéltnis zum
gesetzlichen Mindestschutz muss jedoch eindeutig sein.
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Einhaltung einer rechtlichen Verpflichtung

Gemal Artikel 133 zahlt ein Arbeitgeber den Lohn fur bis zu 14 Arbeitstage, wenn ein
Arbeitnenmer aufgrund einer gesetzlichen Verpflichtung abwesend ist. Der Arbeitgeber kann die
fur diese Verpflichtung erhaltene Vergutung abziehen. Es ist zu prufen, welche Art von Pflicht
bestent und welche entsprechende Mitteilung vorliegt, anstatt jeden Termin bei einer
offentlichen Stelle als berechtigte Abwesenheit zu werten.

Sowohl bei Betreuungs- als auch bei staatsburgerlichen Pflichten ist die Entscheidung und die
lohnbezogene Behandlung umgehend zu dokumentieren. Fihrungskréafte sollten die betriebliche
Vertretung planen, ohne rechtmaBige Abwesenheit bei  Beurteilungs-  oder
Beforderungsentscheidungen negativ zu bewerten. Anwesenheitsmuster sind objektiv zu
prufen, wobei zwischen Fehlzeiten aufgrund von Behinderung, Schwangerschaft, familigren
Verpflichtungen oder anderen geschutzten Umstanden, die eine gesonderte Beurteilung
erfordern, zu unterscheiden ist.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 96, 132, 132/1,133; AD Art. 1, 12-13; GE Art. 25-26.

Behinderung, Leistungsfahigkeit und
Anpassungen

Eine Behinderung kann die Arbeitsausfihrung beeinflussen, ohne dass der Arbeitnenmer
dadurch arbeitsunfahig wird. Das Arbeitsgesetzbuch und das Antidiskriminierungsgesetz
schreiben die Prufung angemessener Vorkehrungen vor. Die Verweigerung solcher
Vorkehrungen kann selbst eine Diskriminierung darstellen; die Beurteilung muss die individuellen
Bedurfnisse berUcksichtigen und prufen, ob die vorgeschlagenen MaBnahmen eine
unverhaltnismaBige Belastung darstellen.

Ausgangspunkt sind die wesentlichen Aufgaben der Stelle und eine einschlagige fachliche
Beurteilung. Prufen Sie Anpassungen bei Ausrustung, Zugang, Kommunikation, Zeitplanung oder
Aufgabenverteilung sowie eine geeignete anderweitige Beschaftigung. Verlangen Sie keine
vollstandige Krankengeschichte, wenn Angaben zu funktionellen Einschrankungen die
arbeitsbezogene Frage beantworten.
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Fahigkeit und Verhalten trennen

Ein Mitarbeiter, der aufgrund einer gesundheitlichen Einschréankung eine Anforderung nicht
erfUllen kann, stellt ein anderes Problem dar als ein Mitarbeiter, der eine rechtmaiige Anweisung
vorsatzlich verweigert. Ein Leistungsplan, der einen bekannten Anpassungsbedarf ignoriert,
kann ein Diskriminierungsrisiko schaffen, anstatt es zu beheben.

Besprechen Sie mogliche MaBnahmen mit dem Arbeitnenmer, bewerten Sie die Kosten und
betrieblichen Auswirkungen und dokumentieren Sie die Grinde fur die Annahme oder Ablehnung
von Alternativen. Die Ressourcen eines kleinen Arbeitgebers sind fur die VerhaltnismaBigkeit
relevant, ersetzen aber keine individuelle Beurteilung. Voribergehende MaBnahmen kénnen
hilfreich sein, bis weitere Informationen vorliegen.

Uberpriifung vor jeder Austrittsentscheidung

Prufen Sie den besonderen Schutz bei anerkannter Arbeitsunfahigkeit und genehmigtem Urlaub,
den tatsachlichen medizinischen Status, mogliche Anpassungen, vergleichbare Stellen und das
anwendbare Kindigungsverfahren. Weder eine Diagnose noch eine langere Abwesenheit stellen
automatisch einen rechtmaBigen Kindigungsgrund dar.

Halten Sie einen den Umstanden angemessenen Uberprifungsplan ein. Prifen Sie, ob eine
Anpassung wirksam ist und ob sich die Rolle oder der Gesundheitszustand verandert hat.
Bewahren Sie sensible Unterlagen getrennt von den Ublichen Leistungsbeurteilungen auf. Kann
das Arbeitsverhaltnis nicht fortgesetzt werden, sollte die Entscheidung auf dokumentierten
Anforderungen und einem rechtmaBigen Verfahren beruhen, wobei die Risiken hinsichtlich
Gleichstellung und VergUtung unabhangig bewertet werden. Verwenden Sie eine
Abfindungsanfrage nicht als Ersatz fUr die vorherige Prfung angemessener Anpassungen.
RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LCArt. 9, 32-33, 90, 144, 147; AD Art. 3, 12-13; DP.
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Fallstudie: eine unerklarliche
Abwesenheit

Eine Lohnbuchhalterin ist seit vier Tagen nicht zur Arbeit erschienen. Der Vorgesetzte mochte sie
fristlos kiindigen, doch ein Kollege meldet, dass die Mitarbeiterin im Krankenhaus liegt. Zunachst
gilt es, den Sachverhalt zu klaren und die Kontinuitat des Betriebs zu gewahrleisten, nicht aber,
aufgrund einer unvollstandigen Anwesenheitsliste eine rechtliche Entscheidung zu treffen.

Nehmen Sie Uber den vereinbarten Kanal Kontakt mit dem Arbeitnehmer auf und bitten Sie um
eine Bestatigung der Umsténde sowie um ein entsprechendes Attest. Dokumentieren Sie alle
Versuche und Antworten. Organisieren Sie eine vorUbergehende Vertretung und sichern Sie den
Zugriff auf sensible Finanzdaten angemessen, ohne das Fehlverhalten gegentber den
Kollegen/Kolleginnen offenzulegen. Handelt es sich um eine krankheitsbedingte Abwesenheit,
befolgen Sie die entsprechenden Krankheits- und Schutzbestimmungen.

Wenn keine Erkldarung eingeht

Artikel 156 regelt das ungerechtfertigte Verlassen der Arbeitsstelle und misst dem Ausbleiben
einer schriftlichen Mitteilung innerhalb von sieben Tagen Bedeutung bei. Seine Voraussetzungen
mussen tatsachlich vorliegen. Vier Tage ohne Nachricht bei glaubhaften Hinweisen auf einen
Krankenhausaufenthalt gentugen nicht, um die Regel als erfullt anzusehen. Eine fehlende
Kommunikationsmaoglichkeit und spéater vorgelegte Beweise konnen die Bewertung wesentlich
verandern.

Unentschuldigtes Fehlen kann stattdessen eine Untersuchung im Rahmen des Disziplinar- und
Kdndigungsverfahrens erforderlich machen. Prufen Sie die Richtlinien, fruhere Verwarnungen,
die Erklarung des Mitarbeiters und die Schwere des Fehlens. Eine Gehaltsentscheidung und eine
Kdndigungsentscheidung sind rechtlich getrennte Angelegenheiten, selbst wenn sie auf
demselben Fehlen beruhen.

Die Entscheidung muss nachvollziehbar sein

Die Akte sollte die geplante Arbeit, die tatsachliche Abwesenheit, Kontaktversuche, erhaltene
Nachweise, den geltenden Schutz, gegebenenfalls erforderliche Anhdérungen und deren
Begrindung enthalten. Korrigieren Sie die Anwesenheits- und Gehaltsabrechnungen, falls die
ursprungliche Einstufung fehlerhaft war.

Wenn der Arbeitnenmer mit Beweismitteln zurlckkehrt, sollten diese gepruft und nicht aufgrund
einer bereits getroffenen Kindigungsentscheidung zurdckgewiesen werden. Bei Feststellung
von Arbeitsverweigerung sind die im Gesetz ~ vorgesehenen begrenzten
Entschadigungsmechanismen und die kurze Frist fUr die Geltendmachung von Ansprichen zu
prufen. Eine automatische GeldbuBe oder ein automatischer Abzug sind zu vermeiden: Haftung,
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mogliche Aufrechnung und Frist erfordern eine gesonderte Prufung. Dieses Vorgehen schitzt
das Unternehmen und verringert das Risiko, dass eine zulassige Abwesenheit in einen Streitfall
um eine unrechtmagige Kindigung mundet.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 37,122-123, 130, 144, 147,153, 156. Es handelt sich um ein hypothetisches Beispiel.
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Risikobewertung vor Arbeitsbeginn

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, fur sichere und gesunde Arbeitsbedingungen zu sorgen. Diese
Pflichnt umfasst die operative DurchfUhrung der MaBnahmen: Gefahren erkennen, Risiken
bewerten, Exposition verhindern und die Wirksamkeit der SchutzmaBnahmen Uberprufen. Die
unterzeichnete Bestatigung einer Sicherheitsrichtlinie Ubertragt die Verantwortung nicht auf
den Arbeitnehmer und behebt keinen unsicheren Arbeitsablauf.

Das Arbeitsgesetzbuch schreibt Gefahrdungsbeurteilungen fur Arbeitsplatze und
PraventivmaBnahmen vor. Gesetz Nr. 10 237/2010 bildet den umfassenderen Rahmen fUr die
Arbeitssicherheit. Branchenspezifische Vorschriften, AusrUstungsnormen und
DurchfUhrungsbestimmungen konnen zuséatzliche Anforderungen stellen. BUros, Telearbeit,
Baustellen und Industrieanlagen erfordern unterschiedliche Gefahrdungsbeurteilungen.

Erstellen Sie ein nitzliches Risikoregister

Ermitteln Sie fUr jede Tatigkeit, wer geschadigt werden kann, wie es zu Schaden kommen kann,
welche SchutzmaBnahmen bestehen und welche Verbesserungen notwendig sind.
BerUcksichtigen Sie dabei Maschinen, Elektrizitat, Feuer, manuelle Handhabung, Stoffe, Arbeiten
in der Hohe, Ergonomie, Ermudung und psychosoziale Risiken. SchlieBen Sie
Fremdfirmenmitarbeiter, Zeitarbeitskrafte, neue Mitarbeiter und besonders gefahrdete
Personen mit ein.

Weisen Sie jeder MaBnahme einen Verantwortlichen und ein Fertigstellungsdatum zu.
Priorisieren Sie die Beseitigung von Gefahren oder die Reduzierung der Exposition, bevor Sie sich
ausschlieBlich auf personliche Schutzausrustung verlassen. Benennen Sie gemaf Artikel 7 des
Arbeitsschutzgesetzes verantwortliche Mitarbeiter und ziehen Sie qualifizierte externe
Dienstleister hinzu, wenn die internen Kapazitaten nicht ausreichen. Artikel 23 verpflichtet jeden
Arbeitgeber, arbeitsmedizinische Leistungen zu organisieren, die den Risiken am Arbeitsplatz
angemessen sind.

Uberpriifung der Anderungen und der tatsachlichen Praxis

Aktualisieren Sie die Beurteilung, wenn sich Ausrustung, Raumlichkeiten, Aufgaben,
Personalbesetzung oder relevante Gesundheitsinformationen andern, sowie nach Vorfallen oder
Beinaheunfallen. Prlufen Sie, ob die Mitarbeitenden das vorgesehene System unter realer
Arbeitsbelastung und Produktionsdruck einhalten. Verfahren, die im Normalbetrieb nicht befolgt
werden konnen, mussen Uberarbeitet werden.

Die Artikel 14-16 des Arbeitsschutzgesetzes schreiben fur Betriebe mit mehr als 50 Beschaftigten
einen Sicherheitsrat vor. Betriebe mit bis zu 50 Beschaftigten wahlen einen Vertreter in den auf
Fach- oder interprofessioneller Ebene eingerichteten Rat; an Hochrisikoarbeitsplatzen wird
unabhéngig von der Beschaftigtenzahl ein Vertreter gewahlt. Die Konsultation und die
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KorrekturmaBnahmen sind zu dokumentieren. Artikel 42 des Arbeitsgesetzbuches schreibt
neben der Gefahrdungsbeurteilung und der Sicherheitsdokumentation ein Unfallregister fur die
letzten drei Jahre vor.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 39-44, 54-75; OSH Art. 6-7, 14-16, 23. Die Registerstruktur ist eine Praxisempfehlung.

Unterweisung, Ausriistung und
Notfallvorsorge

Die Sicherheitsschulung muss der tatsachlichen Arbeit, inren Gefahren und dem Verstandnis des
Arbeitnenmers entsprechen. Das Arbeitsgesetzbuch schreibt eine Unterweisung zu Beginn der
Arbeit und bei Anderungen relevanter Bedingungen vor, einschlieBlich neuer Ausristung oder
Aufgaben. Eine Anwesenheitsliste belegt die Anwesenheit, nicht aber die Fahigkeit eines
Arbeitnehmers, eine gefahrliche Tatigkeit sicher auszufuhren.

FUhren Sie praktische VorfUhrungen durch, geben Sie verstandliche Anweisungen und fuhren Sie
Kompetenzuberprdfungen durch. Gestatten Sie nur entsprechend qualifiziertem oder
geschultem Personal die Bedienung der Geréate. Zeitarbeitskréfte und Leiharbeiter bendtigen
standortspezifische Informationen, auch wenn ein anderes Unternenmen ihr vertraglicher
Arbeitgeber ist.

Schutz nutzbar machen

Stellen Sie den Arbeitern bei Bedarf geeignete Schutzausristung kostenlos zur Verfugung,
warten Sie diese und erkldren Sie, wann und wie sie zu verwenden ist. Prufen Sie Passform,
Kompatibilitat und Austausch. Vermeiden Sie es, eine maximal zulassige Belastung oder eine
technische Spezifikation als Beweis dafur zu verwenden, dass eine Aufgabe fur jeden Einzelnen
sicher ist.

NotfallmaBnahmen sollten freie Fluchtwege, Brandschutzvorkehrungen, Erste-Hilfe-Ausrustung
und geschultes Personal umfassen. Artikel 66 des Arbeitsgesetzbuches schreibt eine jahrliche
Brandschutzubung vor. Artikel 8 des Arbeitsschutzgesetzes fordert mindestens eine geschulte
Notfallkraft, bei mehr als 20 Personen im selben Arbeitsumfeld zwei. In gemeinsam genutzten
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Arbeitsbereichen sind gemaB Artikel 6(6) des Arbeitsschutzgesetzes Zusammenarbeit und ein
Sicherheitskoordinator erforderlich.

RegelmaRige praktische Uberprifung

Uberprufen Sie die Raumlichkeiten, testen Sie die relevanten Vorkehrungen und dokumentieren
Sie festgestellte Méangel. Stellen Sie sicher, dass die Notfallkontakte aktuell sind und die
Beschaftigten wissen, wie sie eine unmittelbare Gefahr melden. Beziehen Sie gegebenenfalls
Besucher und Auftragnenmer mit ein. Ein verschlossener Ausgang oder ein versperrter
Fluchtweg kann nicht durch einen schriftlichen Evakuierungsplan gerechtfertigt werden.

Die Geschaftsleitung sollte die Durchfihrung von KorrekturmaBnahmen und wiederkehrende
Probleme Uberprufen. Wenn ein Mitarbeiter einen Sicherheitsmangel meldet, ist dieser
umgehend zu untersuchen wund jede vorgeschlagene Anweisung anhand der im
Arbeitsgesetzbuch festgelegten Schutzbestimmungen fur gefahrliche Arbeiten zu bewerten. Ein
Sicherheitsbericht, der in gutem Glauben verfasst wurde, darf nicht als llloyalitat ausgelegt
werden. Ziel ist ein funktionierendes, sicheres System, das durch Beweise gestutzt wird, und
nicht eine Akte, die nur bei einer angekundigten Inspektion zusammengestellt wird.
RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 23, 39-44, 55-75; OSH Art. 6, 8, 19. Die Empfehlungen zum Prufzyklus erganzen die gesetzlichen Pflichten.

Reaktion auf einen Unfall oder ein
ernstes Risiko

Unmittelbar nach einem Unfall ist die medizinische Versorgung und die Verhinderung weiterer
Schaden oberste Prioritat. Die gefahrliche Tatigkeit ist zu unterbrechen oder abzusperren und
der Unfallort, soweit dies mit einer Rettung vereinbar ist, zu sichern. Gemafi Artikel 25 des
Arbeitsschutzgesetzes ist der Arbeitgeber verpflichtet, die Arbeitsaufsicht und die zustandige
Behorde unverziglich zu benachrichtigen. Bei todlichen Unfallen oder Verdacht auf eine Straftat
ist die Staatsanwaltschaft zu benachrichtigen, ebenso wie andere gesetzlich vorgeschriebene
Stellen. Warten Sie nicht die interne Untersuchung ab.
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Dokumentieren Sie Zeit, Ort, Aufgabe, AusrUstung, Zeugen, Verletzungen und ergriffene
MaBnahmen. Bewahren Sie relevante Wartungsunterlagen, Schulungsnachweise und
rechtmagig erlangte Fotos oder Systemaufzeichnungen auf. Vermeiden Sie es, Zeugen zu einer
Ubereinstimmenden Darstellung aufzufordern; unabhéangige Aussagen sind verlasslicher.

Ursachen untersuchen, nicht nur Fehler

Prifen Sie AusrUstung, Aufsicht, Personalbesetzung, Anweisungen, Ermtdung und Belastungen,
die moglicherweise dazu beigetragen haben. Ein Fehler eines Mitarbeiters sagt nicht
zwangslaufig etwas daruber aus, ob der Arbeitgeber ein sicheres System bereitgestellt hat.
Untersuchen Sie gegebenenfalls die Verantwortlichkeiten von Auftragnehmern und
Vereinbarungen zur gemeinsamen Nutzung von Standorten.

Sozialversicherungsleistungen bei Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten mussen mit der
Beschaftigungsakte abgestimmt werden. Artikel 39 regelt auch die Haftung des Arbeitgebers,
einschlieBlich ~ groben  Verschuldens und der Folgen  einer  unterlassenen
Versicherungsanmeldung. Die Versicherungsverwaltung ersetzt nicht die
Sicherheitsuntersuchung.

Rickkehr zum sicheren Betrieb

Dokumentieren Sie KorrekturmaBBnahmen, die Person, die die Wiederaufnanme der Arbeit
genehmigt, und wie deren Wirksamkeit Uberpruft wird. Berlcksichtigen Sie medizinische
Einschrankungen und angemessene Vorkehrungen bei der Planung der Ruckkehr an den
Arbeitsplatz. Schutzen Sie Gesundheitsdaten vor unnétiger Offenlegung personlicher
Informationen und kommunizieren Sie betriebliche Erkenntnisse, ohne unnétige personliche
Daten preiszugeben.

Kooperieren Sie mit der Arbeitsinspektion und anderen zustandigen Behorden. Bewahren Sie
Nachweise Uber die Zustellung von MaBnahmen, deren Gultigkeitsdatum und die verfugbaren
Uberprifungsmaoglichkeiten auf. Der allgemeine Inspektionsrahmen hat sich mit Gesetz Nr.
99/2024 geandert; verlassen Sie sich nicht auf einen alten allgemeinen Einspruchszeitplan.
Informieren Sie sich Uber das aktuelle Verfahren flr die jeweilige MaBnahme und handeln Sie
unverzuglich, wenn Fristen im Bereich Arbeit, Gesundheit oder Durchsetzung gefahrdet sind.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 39, 42,131; OSH Art. 24-28; INS. Die Meldevorgaben der einschlagigen Durchfiihrungsvorschriften sind fur den konkreten Vorfall zu prafen.
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Jugendliche Beschaftigte und
Tatigkeiten mit ernéhtem Risiko

Kinder und Jugendliche genieBen besonderen Schutz. Beschaftigung unter 16 Jahren ist
grundsatzlich verboten, vorbehaltlich der im Arbeitsgesetzbuch festgelegten Ausnahmen.
Leichte Arbeit wahrend der Schulferien kann flr 15- bis 16-Jahrige zulassig sein; kulturelle und
ahnliche Aktivitaten fur jungere Kinder erfordern besondere rechtliche Voraussetzungen und
Genehmigungen. Diese Ausnahmen durfen nicht dazu genutzt werden, regulare
Erwachsenenpositionen informell zu besetzen.

Arbeitnenmer im Alter von 16 bis 18 Jahren durfen zuldssige leichte Arbeiten ausfUhren. Das
Arbeitsgesetzbuch beschrankt inre tagliche Arbeitszeit, verbietet Nachtarbeit und gefahrliche
Arbeiten und schreibt die Uberprifung der &rztlichen Eignung vor. Die Zustimmung der Eltern
allein hebt diese Beschrankungen nicht auf und ersetzt nicht die erforderliche Genehmigung.

Beurteilen Sie die Aufgabe, nicht die Stellenbezeichnung.

Eine als Assistenzkraft beschriebene Tatigkeit kann den Umgang mit Maschinen, Chemikalien,
Hebetatigkeiten oder Nachtschichten umfassen. Prlfen Sie die tatséchlich zugewiesenen
Aufgaben und das Arbeitsumfeld. Vergewissern Sie sich vor Arbeitsbeginn, dass das Alter und die
relevanten Durchfuhrungsbestimmungen eingehalten werden und dass eine dem
Erfahrungsstand und dem Risiko angemessene Aufsicht gewahrleistet ist.

Eine ahnliche Sorgfalt ist fUr schwangere oder stillende Mitarbeiterinnen, Arbeitnehmer mit
Behinderungen und alle Personen erforderlich, die aus medizinischen Grunden fur eine
bestimmte Tatigkeit ungeeignet sind. Inre Umstande erfordern die Anwendung der geltenden
SchutzmaBnahmen und eine individuelle Beurteilung, nicht aber einen generellen Ausschluss
von der Beschaftigung.

Sektorspezifische Kontrolle

In den Bereichen Bau, Transport, Gastgewerbe, Gesundheitswesen und Fertigung konnen
zusatzliche Genehmigungs-, Termin-, Technik- und Sicherheitsauflagen gelten. Ein allgemeiner
Arbeitsvertrag gewahrleistet die Einhaltung dieser Vorschriften nicht. Beauftragen Sie eine
sachkundige Person mit der Ermittlung der branchenspezifischen Anforderungen und der
FUhrung eines aktuellen Pflichtenregisters.

Bei der Auslagerung gefahrlicher Arbeiten sind Kompetenz, Koordination und Berichtswesen zu
prufen. Die vertragliche Aufgabenverteilung sollte die tatsachliche Kontrolle widerspiegeln, darf
aber die gegenuber den Arbeitnenmern bestehenden Pflichten nicht aufheben. Vor der
Genehmigung einer neuen Tatigkeit ist sicherzustellen, dass alle Anforderungen hinsichtlich
Alter, Ausbildung, Gesundheit, AusrUstung und Aufsicht erfdllt sind. Ein wirtschaftlicher Termin
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ist kein rechtmaBiger Grund, mit der Tatigkeit zu beginnen, solange diese Bedingungen nicht
erfallt sind.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 78, 98-103, 104, 108; OSH; einschlagige Branchenvorschriften sind gesondert zu prufen.
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Nur arbeitsbezogen notwendige Daten
erheben

Ein Arbeitgeber bendtigt verlassliche Informationen fur die Rekrutierung, Bezahlung,
Versicherung und Verwaltung von Mitarbeitern. Dieser Bedarf berechtigt nicht zur Erhebung von
Daten, die spater moglicherweise nutzlich sein konnten. Artikel 33 des Arbeitsgesetzbuches
beschrankt die Datenerhebung auf Informationen, die mit der beruflichen Eignung
zusammenhangen oder fur die Vertragserfullung notwendig sind, und schreibt Sicherheit und
fortlaufende Vertraulichkeit vor.

Das Gesetz Nr. 124/2024 zum Schutz personenbezogener Daten erweitert den Rahmen
hinsichtlich Rechtsgrundlage, Zweckbindung, Transparenz, Datenminimierung, Richtigkeit,
Sicherheit und Rechenschaftspflicht. Lohnabrechnungspflichten, Arbeitsvertrége und optionale
Marketingfotos verfolgen unterschiedliche Zwecke und erfordern daher moglicherweise
unterschiedliche Rechtsgrundlagen.

Verlassen Sie sich nicht auf eine pauschale Zustimmung.

Die Einwilligung ist keine universelle Losung fur die Verarbeitung von Beschaftigungsdaten. Das
Beschaftigungsverhaltnis kann Einfluss darauf haben, ob die Einwilligung freiwillig erteilt wird.
Ermitteln Sie die tatsachliche Rechtsgrundlage und erlautern Sie die Verarbeitung in einer
verstandlichen Datenschutzerklarung. Eine Unterschrift, die den Erhalt dieser Erklarung
bestatigt, ist etwas anderes als die Einwilligung zu einer optionalen Aktivitat.

Gesundheitsdaten, Gewerkschaftszugehorigkeit und andere sensible Daten erfordern die
entsprechenden zusatzlichen Bedingungen und Sicherheitsvorkehrungen. Der Zugriff ist auf
diejenigen zu beschréanken, die ihn bendtigen. FUhrungskrafte bendtigen in der Regel eher
funktionale Einschrankungen oder genehmigte Abwesenheitsdaten als detaillierte Diagnosen.

Praktische Dateninventur

Fuhren Sie die gesammelten Informationen, deren Zweck, Rechtsgrundlage, Quelle, Nutzer,
Systeme, Empfanger und Aufbewahrungsfrist auf. Berucksichtigen Sie Tabellenkalkulationen,
Papierakten,  Rekrutierungsplattformen, Messenger-Anwendungen und  ausgelagerte
Lohnabrechnung. Auch informelle Kopien auf dem privaten Gerat eines Managers stellen ein
Risiko fur das Unternehmen dar.

Stellen Sie Mitarbeitern einen leicht zugéanglichen Kanal fur Fragen und Anfragen zu ihren
Rechten zur Verfugung. Uberprifen Sie die Identitat verhaltnisméBig, protokollieren Sie die
Anfrage und prufen Sie relevante Fristen und Ausnahmen. GemaB Artikel 14 des
Datenschutzgesetzes muss auf Auskunftsersuchen innerhalo von 30 Tagen nach Eingang
geantwortet werden. Geben Sie keine personenbezogenen Daten anderer Mitarbeiter allein
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deshalb weiter, weil diese in derselben Untersuchung oder demselben E-Mail-Verlauf
auftauchen. Stellen Sie die rechtmafig zustehenden Informationen unter Wahrung der Rechte
Dritter und geltender Vertraulichkeitsbestimmungen bereit.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33; DP Art. 6-9, 14 und weitere Betroffenenrechte; Hinweise der Datenschutzbehdérde IDPC.

Uberwachung, Kameras und digitale
Werkzeuge

Die Uberwachung am Arbeitsplatz muss einem klar definierten, rechtmaBigen Zweck dienen und
fur diesen Zweck notwendig und verhaltnismaBig sein. Der Besitz eines Computers, Fahrzeugs
oder von Rdumlichkeiten rechtfertigt an sich keine kontinuierliche Uberwachung aller Aktivitaten
von Mitarbeitern. Vor dem Einsatz sollten weniger eingreifende Alternativen und das tatsachliche
Risiko gepruft werden.

Bei Kameras, Zugriffsprotokollen, Ortungstools oder E-Mail-Uberwachung ist festzulegen, was
wann aufgezeichnet wird, wer darauf zugreifen kann, wie lange die Aufzeichnungen aufbewahrt
werden und wie die Mitarbeitenden informiert werden. Die aktuellen Richtlinien und
Bestimmungen des Datenschutzbeauftragten, einschlieBlich der Anforderungen an
VideoUberwachung, sind zu beachten. Bereiche oder Aktivitdten, bei denen die
Datenschutzerwartungen eine Uberwachung unverhaltnismaBiig machen, sind zu vermeiden.

Trennung von Sicherheit und Leistungskontrolle

Ein zum Gebadudeschutz eingefuhrtes System darf nicht stillschweigend zum Mittel werden,
Toilettenpausen zu bewerten oder private Kommunikation zu verfolgen. Ein neuer Zweck
verlangt eine eigene Prufung. FUr den Zugriff auf ein Postfach wahrend einer Abwesenheit oder
nach dem Ausscheiden ist ein begrenztes, dokumentiertes Verfahren erforderlich, das private
Informationen und die Rechte Dritter schutzt.

Biometrische Zeiterfassung und automatisierte Auswertung konnen groB3ere Risiken bergen als
ein herkdmmliches Anwesenheitsregister. Prufen Sie die geltenden Datenschutzbestimmungen,
die Pflichten zur Folgenabschatzung und die Beschréankungen flr automatisierte
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Entscheidungen. Gehen Sie nicht davon aus, dass die Zusicherung eines Anbieters, die
Vorschriften einzuhalten, die Verantwortlichkeiten des Arbeitgebers aufhebt.

Checkliste zur Implementierung

Vor der Installation sind der Geschaftsbedarf, die Rechtsgrundlage, Alternativen,
Datenkategorien, Aufbewahrungsfristen und Zugriffsberechtigungen zu dokumentieren. Es sind
klare Hinweise zu geben, autorisierte Benutzer zu schulen und Zugriffsprotokolle zu fUhren. Es ist
zu prufen, ob fur die geplante Anderung eine Konsultation der Arbeitnenmervertretung oder
andere Verfahrensschritte erforderlich sind.

Uberprifen Sie das System regelmaBig und beenden Sie UberméaBige Datenerhebung. Sollen
Uberwachungsdaten in einem Disziplinarverfahren verwendet werden, prifen Sie sowohl die
RechtmaBigkeit ihrer Erhebung als auch die Fairness des arbeitsrechtlichen Verfahrens.
Nutzliche Beweise sind nicht zwangslaufig rechtmanig erlangte Beweise. Der Arbeitgeber muss
die UberwachungsmaBnahme unabhéngig von dem Vorwurf rechtfertigen kénnen, den er spater
damit belegen will.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 32-34, 33/1, 37; DP; DurchfUhrungsanweisungen der Datenschutzbehdrde IDPC. Die Checkliste ist eine Praxisempfehlung.

Gehaltsabrechnungsdienstleister und
internationale Systeme

Die Auslagerung der Lohn- und Gehaltsabrechnung oder die Nutzung einer internationalen
HR-Plattform entbindet den Arbeitgeber nicht von seinen datenschutzrechtlichen Pflichten. Es
ist zu ermitteln, ob jede Partei bei den einzelnen Aktivitdten als Verantwortlicher,
Auftragsverarbeiter oder in einer anderen Rolle agiert. Ein Dienstleister kann die Lohn- und
Gehaltsabrechnung gemal Anweisung durchfuhren und gleichzeitig unabhangig davon eine
separate rechtliche Verpflichtung erfullen.

Vertrage sollten die erforderlichen Verarbeitungsbedingungen, Vertraulichkeit, Sicherheit,
autorisierte Unterauftragnehmer, Unterstltzung bei der Geltendmachung von Rechten, Vorfélle
sowie die Ruckgabe oder Loschung regeln. Im Rahmen der Sorgfaltsprifung sollten die
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tatsachlichen Praktiken Uberpraft werden: Wo werden die Daten gespeichert, wer hat Zugriff
darauf und wie wird der Zugriff bei Personalwechsel entzogen?

Grenziberschreitende Zugangsfragen

Der Zugriff einer auslandischen Konzernzentrale auf albanische Mitarbeiterakten kann eine
internationale Ubermittlung beinhalten, selbst wenn keine Papierdokumente das Buro verlassen.
Standorte, Empfanger und  Fernzugriffsmoglichkeiten  sind zu  erfassen. Die
Ubermittlungsmechanismen und -bedingungen gemaB albanischem Recht sind anzuwenden;
eine Konzernrichtlinie oder die Adresse eines europaischen Lieferanten reicht fur eine
vollstandige rechtliche Analyse nicht aus.

Teilen Sie Informationen auf ein Minimum. FUr Gruppenberichte bendtigen Sie moglicherweise
aggregierte Mitarbeiterzahlen und Kosten anstelle von personenbezogenen Krankenakten oder
vollstéandigen Disziplinarakten. Geben Sie den Empféngern nur die Informationen, die fur ihre
Rolle erforderlich sind, und dokumentieren Sie den rechtmaBigen Verwendungszweck.

Reaktion auf Zwischenfalle

Entwickeln Sie ein Verfahren fur den Umgang mit verlorenen Geraten, fehlgeleiteten
Gehaltsabrechnungs-E-Mails, kompromittierten Konten und unbefugter Weitergabe von
Informationen. Unterbinden Sie den Vorfall, sichern Sie Beweismittel, identifizieren Sie
betroffene Informationen und prafen Sie umgehend die Meldepflichten gemaB geltendem Recht.
Lieferantenvertrage sollten eine zeitnahe Information ermoglichen und dem Anbieter nicht
erlauben, bis zum Abschluss seiner Untersuchung zu warten.

Testen Sie Wiederherstellungs- und Zugriffskontrollen vor einem Krisenfall. Verwenden Sie
individuelle Benutzerkonten, geeignete Authentifizierungsverfahren und kontrollierten
Dokumentenaustausch. Bestatigen Sie bei Vertragsende, welche Daten zurlickgegeben, welche
geldscht und welche rechtmaBig aufbewahrt werden mussen. Die Dokumentation sollte eine
begrindete Entscheidung fur jeden Datensatz enthalten und nicht lediglich eine allgemeine
Anweisung, alle Daten aus Bequemlichkeit unbegrenzt aufzubewahren.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

DP, Vorschriften zu Verantwortlichen/Auftragsverarbeitern, Sicherheit und internationalen Ubermittlungen; LC Art. 33.
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Aufbewahrung nach Ende des
Arbeitsverhaltnisses

Das Arbeitsgesetzbuch enthalt spezifische Regelungen zur Personalaktenfuhrung, die nicht
durch eine allgemeine Aussage ersetzt werden sollten, dass alle Mitarbeiterakten mehrere Jahre
lang aufbewahrt werden durfen. Artikel 33 Absatz 4, der sich auf die Situation geman Artikel 146
Absatz 2 bezieht, sient eine Aufbewahrungsfrist von sechs Monaten ab Eingang der
entsprechenden Mitteilung beim Arbeitgeber vor. Artikel 33 Absatz 5 regelt im Ubrigen die
Aufbewahrung bis zum Ende des Arbeitsverhaltnisses und die Einwilligung des Arbeitnehmers
zur Weiterverarbeitung Uber diesen Zeitraum hinaus.

Diese Bestimmungen erfordern eine sorgféaltige Abstimmung mit den jeweiligen rechtlichen
Verpflichtungen und den rechtmaBigen Verarbeitungsgrundlagen fur bestimmte Datensatze.
Lohn- und Steuerunterlagen, Sozialversicherungsdaten, Gerichtsakten und Personalakten sind
nicht austauschbar. Ermitteln Sie fur jeden Datensatz die jeweils geltende Regelung, anstatt von
einem einheitlichen Zeitraum auszugehen.

Einen Aufbewahrungsplan nach Datenkategorien erstellen

FUr jede Kategorie sind die geltende Verpflichtung bzw. Rechtsgrundlage, der Ausloser fur die
Aufbewahrung, die  Aufbewahrungsfrist, die  Zugriffsbeschrénkungen und  die
Vernichtungsmethode zu dokumentieren. Ist die Aufbewahrung aufgrund eines Rechtsstreits
oder einer behdrdlichen Untersuchung erforderlich, sind die relevanten Daten und deren Umfang
in Absprache mit einem Rechtsanwalt festzulegen. Eine rechtliche Aufbewahrungspflicht darf
nicht als Vorwand dienen, nicht damit zusammenhangende Gesundheits- oder
Rekrutierungsdaten unbegrenzt aufzubewahren.

Der datenschutzrechtliche Grundsatz der Speicherbegrenzung gilt weiterhin. Wird eine
Einwilligung herangezogen, muss sie den gesetzlichen Voraussetzungen entsprechen; eine
UbermaBige Datenerhebung wird dadurch nicht rechtmaBig. Erlautern Sie die Position des
Arbeitgebers transparent und prifen Sie Auskunfts-, Berichtigungs- und Loschungsantrége
anhand ihrer jeweiligen Voraussetzungen.

Ein geordnetes Verfahren beim Ausscheiden

Bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses sind die regularen Systemzugange zu sperren, die
Geschaftsausstattung sicherzustellen und die Datensatze zu identifizieren, die aus
rechtmaBigen Grinden aufbewahrt werden mussen. Der Zugriff auf diese Daten ist auf das
zustandige Team zu beschrénken. Es sind Pruftermine festzulegen und die Loschung oder
Anonymisierung der Dokumente nach Wegfall der Rechtsgrundlage zu veranlassen.
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Relevante Beweismittel durfen nicht allein deshalb geldscht werden, weil eine Klage unbequem
ist, und die gesamte digitale Existenz eines ehemaligen Mitarbeiters darf nicht aufbewahrt
werden, nur weil eine Klage theoretisch moglich ist. Rechtmafiig geboten ist eine dokumentierte
und verhaltnismaBige Abwagung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen, der gesetzlichen
Aufbewahrungspflichten und des Datenschutzranmens.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33, 146(2); DP Art. 6-7 und einschlagige Rechte/Ausnahmen. Konkrete Aufbewahrungsplane erfordern eine einzelfallbezogene Beratung.
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Loyalitat und vertrauliche
Informationen

Mitarbeiter sind verpflichtet, ihre Aufgaben sorgfaltig auszufUhren und die berechtigten
Interessen des Arbeitgebers zu respektieren. Das Arbeitsgesetzbuch regelt die Vertraulichkeit
und das Verhalten, das im Wettbewerb mit dem Arbeitgeber stent. Eine klare Richtlinie hilft dabei,
sensible Kunden-, Preis-, Finanz- und technische Informationen zu identifizieren und deren
zulassige Verwendung zu erlautern.

Vertraulichkeitspflichten mussen zu den Informationen und der jeweiligen Funktion passen.
Kennzeichnen Sie sensible Unterlagen, begrenzen Sie Zugriffe und schulen Sie die
Beschaftigten. Eine Klausel, die alles, was ein Arbeitnehmer sieht, dauerhaft zum Geheimnis
erklart, kann die tatsachlich schutzwdirdigen Interessen verschleiern und mit gesetzlichen
Melderechten kollidieren.

Schutz legitimer Offenlegungen

Das Arbeitsgesetzbuch erkennt die Meldung von Straftaten und VerstoBBen gegen Arbeits- oder
Vertragspflichten an. Das Hinweisgebersystem bietet besonderen Schutz fUr qualifizierte
Meldungen. Eine Vertraulichkeitsklausel sollte ausdrucklich gesetzlich vorgeschriebene oder
geschutzte Offenlegungen, die Zusammenarbeit mit zustandigen Behorden und den Zugang zu
Rechtsberatung gewanrleisten.

Verlangen Sie nicht, dass ein Mitarbeiter die Zustimmung des mutmaBlichen Taters einholt,
bevor er einen Verdacht duBert. Ebenso wenig stellt eine geschutzte Meldung eine allgemeine
Lizenz zur Veroffentlichung von nicht damit zusammenhangenden personenbezogenen Daten
oder Geschaftsgeheimnissen dar. Der rechtliche Weg, der Gegenstand der Meldung und die
Bedingungen des Schutzes sind entscheidend.

Praktische SchutzmafRnahmen

Nutzen Sie aufgabenbezogene Zugriffsrechte, sichere Dateifreigabe und einen klaren Prozess
zur Ruckgabe von Unterlagen. Bestatigen Sie beim Ausscheiden aus dem Unternehmen die noch
ausstehenden Verpflichtungen, ohne sich die allgemeinen Erfanhrungen oder Fahigkeiten des
Mitarbeiters anzueignen. Untersuchen Sie mutmaBlichen Missbrauch anhand von Beweismitteln
und bewahren Sie alle relevanten Unterlagen rechtmagig auf.

Wird ein Schaden geltend gemacht, sind Pflicht, Pflichtverletzung, Verschulden, Kausalitat und
ersatzfahiger Schaden festzustellen. Die Haftungs- und Entgeltschutzregeln des
Arbeitsgesetzbuchs begrenzen eine einseitige Durchsetzung. Wirtschaftliche Enttauschung
rechtfertigt weder eine Gehaltsstrafe noch einen willkirlichen Abzug wegen ausgebliebener
Kunden. Beachten Sie die Anzeige- und Verjahrungsvorgaben fur Arbeitgeberanspriche.
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Unterscheiden Sie den Ersatz tatsachlicher Schaden von einer nicht durchsetzbaren
Vertragsstrafe, die lediglich vom Ausscheiden abschrecken soll.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 23-28, 122-123, 203; WB Art. 3, 13, 23-25.

Nachvertragliche
Wettbewerbsverbote

Ein nach Ende des Arbeitsverhaltnisses geltendes Wettbewerbsverbot ist eine Ausnahme und an
bestimmte Voraussetzungen gebunden. Das Arbeitsgesetzbuch verlangt Volljahrigkeit, eine
schriftliche Vereinbarung und Zugang zu Fertigungs- oder Geschaftsgeheimnissen, deren
Nutzung erheblichen Schaden verursachen konnte. Wahrend der Verbotsdauer muss der
Arbeitgeber mindestens 75 % der Vergutung zahlen.

Die Beschrankung muss hinsichtlich Ort, Zeit und Tatigkeit angemessen begrenzt sein und darf
ein Jahr nicht Uberschreiten. Das Gericht kann eine UbermaBige Beschrankung reduzieren. Eine
Standardklausel, die unabhangig von Rolle oder Zugang zu vertraulichen Informationen in jeden
Vertrag Ubernommen wird, stellt daher eine unzureichende Strategie zur Einhaltung der
Vorschriften dar.

Prifen Sie, ob ein Schutz erforderlich ist

Ermitteln Sie die gefahrdeten Informationen oder Beziehungen und prufen Sie, ob Vertraulichkeit,
Zugriffskontrollen oder eine engere rechtmaBiige Beschrankung dem Problem gerecht werden.
Berechnen Sie den finanziellen Aufwand, bevor Sie den Mitarbeiter um Unterschrift bitten. Der
Arbeitgeber sollte in einer Klausel keine Entschadigung zusagen und gleichzeitig so budgetieren,
als ob die Beschrankung keine Kosten verursachte.

Gemal Artikel 30 endet die Beschrankung, wenn der Arbeitgeber kein wesentliches Interesse
mehr an ihrer Aufrechterhaltung hat. Das Gesetz schrankt inre Anwendung auch dann ein, wenn
der Arbeitgeber ohne triftigen Grund kUndigt oder der Arbeitnehmer aus einem triftigen, mit dem
Arbeitgeber zusammenhangenden Grund kundigt.
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VerhdltnismaRige Gestaltung und Durchsetzung

Definieren Sie die untersagte Tatigkeit, das Gebiet, die Dauer und den Zahlungsmechanismus
prazise. Prufen Sie eine etwaige Vertragsstrafe und die gesetzlichen Voraussetzungen fur einen
Anspruch auf Unterlassung der Konkurrenztatigkeit. Weil das Gericht die Rechtsfolgen prufen
und herabsetzen kann, ist ein hoher vereinbarter Strafbetrag keine Garantie flr eine
entsprechende Zahlung.

Prufen Sie vor der Durchsetzung die Umstande der Beendigung, das geschutzte Interesse, das
tatsachlichne Verhalten des Arbeitnenmers und die eigenen Zahlungspflichten. Eine als
Abwerbeverbot oder Vertraulichkeitsklausel bezeichnete Regelung entgeht diesen
Anforderungen nicht automatisch, wenn sie inrem Inhalt nach eine rechtmafiige Berufstatigkeit
verhindert. Eine verhaltnismaBige, vergutete und fallbezogene Vereinbarung ist tragfahiger als
ein pauschales Verbot, sich irgendeinem Unternehmen in Albanien anzuschlieBen.
RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 28-31. Die Anwendung auf eine konkrete Wettbewerbsbeschrankung erfordert eine Einzelfallprafung.

Arbeitsergebnisse und geistiges
Eigentum

Ein Arbeitsverhaltnis fuhrt nicht bei jeder Erfindung, jedem Dokument, jeder Software und jedem
kreativen Werk zur gleichen Zuordnung der Rechte. Das Arbeitsgesetzbuch unterscheidet
Erfindungen im Rahmen der vertraglichen Aufgaben von anderen Erfindungen und regelt die
Nutzung von im Arbeitsverhaltnis geschaffenen Werken und Software. Die Gesetze zum
geistigen Eigentum konnen weitere Vorgaben enthalten.

Gemal Artikel 135 stehen Erfindungen, die aus der Erflllung vertraglicher Pflichten entstehen,
dem Arbeitgeber unter den in dieser Bestimmung festgelegten Bedingungen zu. Fur Erfindungen
auBerhalb dieser Pflichten koénnen ein schriftlicher Vorbehalt sowie die Wahl- und
Vergutungsregeln des Gesetzes relevant sein. Die sechsmonatige Wahlfrist des Arbeitgebers
darf nicht mit einem uneingeschrankten Anspruch auf alle vom Arbeitnehmer geschaffenen
Werke verwechselt werden.
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Die erwarteten Arbeitsergebnisse festlegen

Stellenbeschreibungen und Vertrage sollten die Entwicklungsaufgaben und die erwarteten
Arbeitsergebnisse genau festlegen. Vorhandene Materialien, Lizenzen Dritter und die
autorisierte Nutzung von Open-Source-Software sind zu dokumentieren. Die Leistungen eines
Auftragnehmers bedurfen einer gesonderten vertraglichen PrUfung; sie unterliegen nicht
automatisch den Bestimmungen fur Angestellte.

Artikel 136 stellt einen Zusammenhang zwischen der Nutzung der relevanten Werke und
Software durch den Arbeitgeber und dem Vertragszweck her. Sollten weitergenende Rechte
erforderlich sein, ist eine entsprechende und rechtmafiige Vertragsgestaltung anzustreben,
anstatt sich auf eine unbestimmte Behauptung zu verlassen, dass alle Rechte dauerhaft
Ubertragen werden.

Praktische organisatorische MalBnahmen

FUhren Sie Projektdokumentationen, die Mitwirkende, Daten, Aufgaben und Quellmaterialien
enthalten. Nutzen Sie unternehmensinterne Repositories und stellen Sie sicher, dass
Zugangsdaten und erforderliche Dokumente auch nach dem Ausscheiden von Mitarbeitern
zuganglich bleiben. Diese MaBnahmen sind in der Regel sinnvoller als die nachtragliche
Rekonstruktion der Eigentumsverhaltnisse im Streitfall.

Wenn ein Mitarbeiter eine potenziell wertvolle Erfindung offenlegt, ist der Empfang zu
dokumentieren und die Offenlegung unverzdglich zur rechtlichen Prafung der
Eigentumsverhaltnisse, der Wahlrechte und der Vergutung weiterzuleiten. Die Offenlegung ist
wahrend der Prufung des Schutzes vertraulich zu behandeln. Eigentumsfragen sind von der
Erlaubnis zur Nutzung personenbezogener Daten, vertraulicher Informationen Dritter oder
lizenzierter Komponenten zu trennen: Ein Unternenmen kann Eigentimer seiner
Arbeitsergebnisse sein, aber dennoch keine Rechte an den darin enthaltenen Materialien
besitzen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 135-136; das einschlagige Recht des geistigen Eigentums ist fUr das jeweilige Schutzrecht gesondert zu prafen.
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Hinweisgeberschutz nach dem Gesetz
von 2025

Das Gesetz Nr. 96/2025 Uber Hinweisgeberschutz und -meldungen ersetzt das Gesetz Nr.
60/2016. Richtlinien, die sich noch ausschlieBlich auf das alte Gesetz beziehen, mussen
Uberpruft werden. Die neue Regelung erfasst bestimmte VerstoBe gegen den Rechtsrahmen im
Arbeitskontext und schutzt - vorbehaltlich inrer Bedingungen und Ausschlisse - einen groBeren
Kreis von Meldern und mit innen in Verbindung stehenden Personen.

Private Unternehmen mit mehr als 50 Beschéaftigten mussen eine verantwortliche Meldestelle
einrichten. Diese Verpflichtung gilt unabhangig von der Beschaftigtenzahl fUr bestimmte Finanz-,
Versicherungs-, Renten-, Geldwaschebekdmpfungs- und andere regulierte Tatigkeiten. Bitte
prufen Sie die jeweilige gesetzliche Kategorie; auch kleine regulierte Unternehmen kénnen
betroffen sein.

Meldung und Reaktion

Interne, externe und qualifizierte offentliche Offenlegungswege werden anerkannt. Fur die
externe Meldung an ILDKPKI ist keine vorherige interne Meldung erforderlich. Die Einheiten
bestatigen den Eingang in der Regel innerhalb von sieben Tagen, vorbehaltlich gesetzlicher
Ausnahmen. Artikel 15 verlangt, dass innerhalb von drei Monaten nach Bestatigung der
Registrierung Uber Fortschritte und Ergebnisse berichtet wird; diese Frist gilt auch, wenn keine
Bestatigung versandt wurde.

Artikel 20 sieht gesondert vor, dass die Untersuchung innerhalb von 90 Tagen nach inrem Beginn
abgeschlossen und die ergriffenen Mal3nanmen innerhalb von 30 Tagen nach ihrer Annahme
mitgeteilt werden mussen. Die Originalakten werden funf Jahre nach Bekanntgabe des
endgultigen Ergebnisses aufbewahrt, auf3er wahrend laufender Gerichtsverfahren. Der jahrliche
konsolidierte Bericht ist bis zum 15. Januar des Folgejahres beim ILDKPKI einzureichen.

VergeltungsmalBnahmen verhindern

Der Arbeitgeber muss die Vertraulichkeit wahren und VergeltungsmaBnahmen wie Kindigung,
Degradierung, Ausschluss oder sonstige Benachteiligung vermeiden. Sind die gesetzlichen
Voraussetzungen fur die Vermutung erfullt, muss der Arbeitgeber rechtmaBige, vom Bericht
unabhangige Grunde dafur darlegen. Auch die beschuldigte Person ist durch ein faires Verfahren
zu schutzen.

FUhren Sie eine aktuelle Richtlinie ein, benennen Sie geschulte und unabhangige
Ansprechpartner, stellen Sie sichere Kommunikationswege bereit und planen Sie eine Eskalation,
falls die Geschaftsleitung involviert ist. Prifen Sie, ob eine Meldung unter Whistleblowing,
Diskriminierung, eine gewohnliche Beschwerde oder mehrere dieser Regelungen gleichzeitig
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fallt. Die Einstufung eines Sachverhalts darf nicht dazu flGhren, dass die Organisation einen
anderen anwendbaren Schutz oder eine Frist versaumt.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

WB Art. 3-4,12-16, 20, 22-25, 30-31; LC Art. 10/1.
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Rechtswidrige Diskriminierung
erkennen

Diskriminierung kann sich auf Einstellung, Bezahlung, Weiterbildung, Beforderung,
Arbeitsbedingungen und Kundigung auswirken. Das Antidiskriminierungsgesetz schutzt vor
Diskriminierung aufgrund einer Vielzahl von Merkmalen, darunter Geschlecht, Rasse, ethnische
Zugehorigkeit,  Nationalitat, Religion oder  Weltanschauung, Alter, Behinderung,
Gesundheitszustand, familiare Verhaltnisse, sexuelle Orientierung und andere geschutzte
Merkmale. Die gesetzliche Liste und ihre Formulierung sollten im Einzelfall gepruft werden.

Direkte Diskriminierung liegt vor, wenn eine weniger gunstige Behandlung aufgrund eines
geschutzten Merkmals erfolgt. Indirekte Diskriminierung betrifft eine scheinbar neutrale Regel
oder Praxis, die eine geschutzte Gruppe ohne die erforderliche objektive Rechtfertigung
benachteiligt. Eine Richtlinie kann daher auch dann eine Haftung begrinden, wenn ihr Urheber
keine diskriminierende Absicht auBBert.

Wirkung und Formulierung prifen

Die Verpflichtung, jede Spéatschicht zu arbeiten, kann Arbeitnenmer mit besonderen
Schutzstatus beeintrachtigen. Eine Sprachanforderung kann fur eine Stelle gerechtfertigt sein,
aber Ubermafig, wenn sie nicht mit den tatsachlichen Aufgaben zusammenhangt. Analysieren
Sie das Ziel, den Nachweis der Notwendigkeit und weniger restriktive Alternativen, anstatt sich
auf die Préferenzen des Managements zu verlassen.

Das Gesetz erfasst auch Diskriminierung wegen der Verbindung zu einer anderen Person,
Mehrfachdiskriminierung, intersektionale und strukturelle Diskriminierung sowie die
Verweigerung angemessener Vorkehrungen. Mehrere Merkmale konnen zusammenwirken.
Werden sie nur isoliert betrachtet, kann die tatsachlich erlebte Benachteiligung Ubersehen
werden.

Beweise und Begriindung

Kriterien, VergleichsmalBstabe, Bewertungen wund zeitnahe Begrundungen sind zu
dokumentieren. Sobald die Fakten die anwendbare Vermutung stutzen, tragt der Beklagte die
Beweislast dafur, dass keine rechtswidrige Diskriminierung vorlag. Eine nicht dokumentierte
Behauptung, die Entscheidung sei sachlich begrundet gewesen, ist selten so Uberzeugend wie
eine konsistente, belegte Bewertung.

Far berechtigte berufliche Anforderungen und positive MaBnahmen gelten spezifische
rechtliche Bedingungen. Es handelt sich nicht um allgemeine Ausnahmen, die es Auftraggebern
oder Vorgesetzten erlauben, Mitarbeiter nach personlicher Préaferenz auszuwahlen. Jede
vorgeschlagene Ausnahme ist vor der Veroffentlichung einer Stellenausschreibung oder dem
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Erlass einer Regelung zu prufen und die Begrindung, den Geltungsbereich und das Datum der
Uberprifung zu dokumentieren.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

AD Art. 1-7,11-15, 33, 36; LC Art. 9, 115; GE Art. 25-31.

Belastigung und ein sicherer
Arbeitsplatz

Belastigung beschrankt sich nicht auf kérperliche Ubergriffe oder ausdrickliche Drohungen. Das
geadnderte Antidiskriminierungsgesetz befasst sich mit unerwdnschtem Verhalten im
Zusammenhang mit geschutzten Merkmalen, das darauf abzielt oder die Folge hat, die Wiarde zu
verletzen und ein einschichterndes, feindseliges, erniedrigendes, demutigendes oder
beleidigendes Umfeld zu schaffen. Sexuelle Belastigung hat eine eigene Definition und kann
verbales, nonverbales oder kdrperliches Verhalten umfassen.

Das Arbeitsgesetzbuch schutzt daneben die Wurde sowie die korperliche und psychische
Gesundheit und regelt moralische und sexuelle Belastigung. Wird keine Benachteiligung wegen
eines geschutzten Merkmals behauptet, bedeutet dies nicht, dass Mobbing oder
missbrauchliche Behandlung arbeitsrechtlich zulassig waren.

Verschiedene Arbeitssituationen beriicksichtigen

Relevantes Verhalten kann in Arbeitsnachrichten, Besprechungen, auf Dienstreisen, im Umgang
mit Kunden oder auf digitalen Plattformen auftreten. Prifen Sie den Bezug zum Arbeitsverhaltnis
und den anwendbaren Rechtsrahmen. Die Behauptung einer FUhrungskraft, eine AuBerung sei
ein Witz gewesen, sagt nichts Uber deren Wirkung oder RechtmaBigkeit aus.

Der Arbeitgeber sollte gegebenenfalls alternative Meldewege bereitstellen, die den direkten
Vorgesetzten umgehen. Erklaren Sie, dass Bedenken so weit wie moglich fair und vertraulich
gepruft werden, ohne dabei absolute Geheimhaltung zuzusichern, die eine Untersuchung oder
rechtmagige Offenlegung verhindern warde.
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Belastigung und ein sicherer Arbeitsplatz /
Fortsetzung

Pravention muss konkret sein

Gesetz Nr. 64/2025 schreibt Regelungen am Arbeitsplatz vor, die Gewalt, Diskriminierung,
Belastigung und sexuelle Belastigung regeln und interne Mechanismen sowie praventive und
disziplinarische MaBnahmen umfassen. Es schreibt auBerdem die Information und Schulung der
Beschaftigten vor. Eine in der Personalakte versteckte Richtlinie erfullt diese Anforderungen
nicht.

Prufen Sie bei einem Hinweis sofortige Sicherheits- und Vergeltungsrisiken, sichern Sie Beweise
und ermitteln Sie zUgig. SchutzmaBnahmen sind von einer Feststellung der Schuld zu trennen.
Belasten Sie nicht allein die beschwerdefuhrende Person, indem Sie sie ohne faire Prufung
versetzen oder benachteiligen. Jede DisziplinarmaBnahme muss das Anhorungsrecht der
betroffenen Person und das einschlagige arbeitsrechtliche Verfahren wahren.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 32, 37; AD Art. 3, 12-15, in der durch Gesetz 22/2026 geénderten Fassung; GE Art. 27.

Angemessene VVorkehrungen

Angemessene Vorkehrungen erfordern die Prifung von Anderungen, die eine gleichberechtigte
Teilhabe ermoglichen, ohne eine unverhaltnismaiige Belastung darzustellen. Behinderung ist ein
zentraler Anwendungsfall, aber Artikel 3 Absatz 9 des Antidiskriminierungsgesetzes umfasst
auch andere unter Artikel 1 geschutzte Umsténde. Die Pflicht zur Gleichbehandlung aller
Beschaftigten genugt nicht durch eine allgemeine Aussage.

Beginnen Sie damit, die Barriere zu verstehen. Ein Mitarbeiter bendtigt moglicherweise
barrierefreie Software, ein anderes Kommunikationsformat, angepasste Ausristung, eine
flexiblere Arbeitszeitgestaltung oder eine veranderte Aufgabenorganisation. Holen Sie sich
entsprechende fachliche Beratung und besprechen Sie die Optionen direkt mit dem Mitarbeiter,
anstatt anzunehmen, was er leisten kann.

Testen Sie die vorgeschlagenen MaBnahmen

Beurteilen Sie Wirksamkeit, Machbarkeit, Kosten, organisatorische Ressourcen und verflgbare
Unterstutzung. Ziehen Sie Alternativen in Betracht, falls der erste Vorschlag nicht umsetzbar ist.
Dokumentieren Sie die Belege fur jede Schlussfolgerung, dass eine MaBnahme
unverhaltnismaBiig ist; Unannehmlichkeiten allein ersetzen keine Analyse.

TRIDENS / OKTOBER 2026 86



L“ TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 15/ GLEICHBEHANDLUNG UND WURDE

Angemessene Vorkehrungen / Fortsetzung

Diese Pflicht kann sowohl im Einstellungsverfahren als auch im Beschaftigungsverhaltnis
entstehen. Ein zugéangliches Vorstellungsgesprach oder eine Eignungsprufung ermoglicht es
dem Arbeitgeber, die tatsachlichen Fahigkeiten des Bewerbers zu beurteilen. Lassen Sie nicht zu,
dass eine vermeidbare Verfahrensbarriere zum Ablennungsgrund wird.

Ein praktisches Beispiel

Ein qualifizierter Buchhalter mit Sehbehinderung kann die neue Dokumentenplattform des
Unternenmens nicht effizient nutzen. Bevor die geringere Produktivitat als schlechte Leistung
gewertet wird, sollten Dbarrierefreie Einstellungen, unterstlitzende Technologien,
Dokumentformate und Schulungen gepruft werden. Es sollte eine Testphase festgelegt und
Uberpruft werden, ob die Anpassung die Barriere beseitigt.

Ist eine beantragte MaBnahme tatsachlich nicht umsetzbar, begrinden Sie dies und ziehen Sie
Alternativen in Betracht. Achten Sie auf die Unterscheidung zwischen den wesentlichen
Stellenanforderungen und der vom Arbeitgeber bevorzugten Vorgehensweise. Wahren Sie die
Vertraulichkeit und Uberprufen Sie die Vereinbarung regelmaBig, wenn sich Technologie,
Aufgaben oder individuelle Bedurfnisse andern. Ein dokumentierter Dialog und eine erprobte
L6sung konnen die Leistung verbessern und gleichzeitig das rechtliche Risiko reduzieren; eine
automatische Ablehnung allein aufgrund der ursprunglichen Stellenbeschreibung bewirkt beides
nicht.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 9; AD Art. 3, 12-13; DP. Das Beispiel ist hypothetisch; die Beurteilung erfolgt im Einzelfall.

Schutz vor Benachteiligung nach einer
Beschwerde: Anderungen 2026

Beschaftigte mussen Diskriminierung melden oder andere bei deren Beschwerde unterstutzen
konnen, ohne VergeltungsmalBnahmen beflUrchten zu mussen. Viktimisierung bezeichnet eine
Benachteiligung aufgrund von Handlungen im Zusammenhang mit einer geschutzten
Beschwerde. Sie kann auch dann vorliegen, wenn sich der zugrunde liegende
Diskriminierungsvorwurf letztendlich als unbegrindet erweist.
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Schutz vor Benachteiligung nach einer
Beschwerde: Anderungen 2026 / Fortsetzung

Das Gesetz Nr. 22/2026 anderte das Antidiskriminierungsgesetz, einschlielich Definitionen,
Anwendungsbereich und Schutz vor Benachteiligung. Artikel 7(4) regelt nun ausdricklich die
Pflichten zum positiven Schutz von Personen des offentlichen und privaten Sektors. Arbeitgeber
sollten ihre Richtlinien und Schulungen aktualisieren, anstatt weiterhin eine Fassung zu
verwenden, die mit den Anderungen von 2020 endet.

Beobachten Sie, was nach der Beschwerde passiert.

Uberprifen Sie Anderungen bei Aufgaben, Arbeitszeiten, Zugang zu Schulungen, Boni,
Beurteilungsnoten und sozialer Ausgrenzung. Eine Fuhrungskraft, gegen die eine Beschwerde
vorlag, darf keine unuberprufte negative Entscheidung gegenuber der beschwerdeflhrenden
Person oder einem Zeugen treffen. Eine sinnvolle Leistungsbeurteilung ist weiterhin moglich, die
Grunde dafur mussen jedoch unabhangig, nachvollziehbar und fair angewendet werden.

Der geédnderte Rahmen befasst sich auch mit Anweisungen zur Diskriminierung und erklarten
diskriminierenden Absichten. Ein Unternehmen sollte nicht erst nach einer abgeschlossenen
Kundigung oder der ldentifizierung eines einzelnen Opfers handeln, bevor es gegen eine
diskriminierende Anweisung oder 6ffentliche AuBerung vorgeht.

SchutzmaRnahmen und Uberprifung

Benennen Sie eine Kontaktperson fur Bedenken hinsichtlich VergeltungsmaBnahmen,
dokumentieren Sie die sofortigen SchutzmaBnahmen und Uberprufen Sie diese wahrend und
nach der Untersuchung. Erldutern Sie allen relevanten Beteiligten das Verbot, ohne dabei
unnotig vertrauliche Zeugen zu identifizieren. Achten Sie darauf, ob vorubergehende
Regelungen den Beschwerdefuhrer selbst benachteiligen.

Die Unterscheidung zwischen einer wissentlich falschen Meldung und einer unbeweisbaren
Behauptung ist wichtig. Eine erfolglose Beschwerde darf nicht mit boswilliger Absicht
gleichgesetzt oder als Rechtfertigung fur eine Bestrafung herangezogen werden. Bei mehreren
Meldeverfahren sind die jeweiligen Schutzbestimmungen flr Hinweisgeber sowie das
Gleichstellungsrecht zu berucksichtigen. Eine umfassende Stellungnahme schitzt das
Verfahren, die Beteiligten und die Fairness der endgultigen Entscheidung.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

AD Art. 3,5, 7(4), 12-15, 33, in der durch Gesetz 22/2026 gednderten Fassung; GE Art. 27; WB Art. 22-25.
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Gleichstellung der Geschlechter:
Aktualisierte Arbeitgeberpflichten

Das Gesetz Nr. 64/2025 zur Gleichstellung der Geschlechter ersetzt das frihere Gesetz von
2008 und begrundet Verpflichtungen fur den offentlichen und privaten Arbeitsmarkt. Die Artikel
25 bis 31 regeln Einstellung, Arbeitsbedingungen, gleichen Lohn fur gleichwertige Arbeit,
Weiterbildung, Schutz vor Belastigung und Chancengleichheit. Das Arbeitsgesetzbuch und das
Antidiskriminierungsgesetz bleiben weiterhin relevant.

Arbeitgeber und die von ihnen beauftragten Personalvermittler mussen rechtmafBige und
einheitliche Auswahl- und Beurteilungskriterien anwenden. Stellenanzeigen durfen keine
irrelevanten Informationen Uber das Privat- oder Familienleben abfragen. Geplante
Schwangerschaften, schwangerschaftsbedingte Umstande, Elternschaft und familiare
Verpflichtungen genieB3en ausdrucklichen Schutz bei Einstellungsentscheidungen.

Gesetzliche Anforderungen in betriebliche Verfahren umsetzen

Die in Artikel 27 geforderte Arbeitsplatzregelung zu Gewalt, Diskriminierung, Belastigung und
sexueller Beldstigung ist zu erlassen. Sie umfasst formelle und informelle Mechanismen,
PraventionsmaBnahmen sowie Untersuchungs- und DisziplinarmaBnahmen. Die Mitarbeiter sind
zu informieren und die erforderlichen Schulungen zu organisieren; die blo3e Unterzeichnung der
Richtlinie reicht nicht aus.

Artikel 30 gewahrt zudem das Recht auf bestimmte schriftliche Informationen Uber die
Ausbildung, Erfahrung und Qualifikationen einer ausgewahlten oder beférderten Person des
anderen Geschlechts. Solche Anfragen sind in einem rechtlich geprlften Verfahren zu
bearbeiten, das die erforderlichen Informationen wunter Einhaltung der geltenden
Datenschutzbestimmungen bereitstellt.

Positive MafRnahmen erfordern eine prazise Planung

Artikel 31 regelt die Bevorzugung des unterreprasentierten Geschlechts, wenn Bewerberinnen
und Bewerber bei Einstellung, Beforderung oder Weiterbildung gleiche Ergebnisse oder gleiche
Qualifikationsniveaus aufweisen. Der Vergleich und die anwendbaren Bedingungen sind zu
dokumentieren; die gesetzliche Prafung darf nicht durch eine uneingeschrankte Quote bei jeder
Einstellungsentscheidung ersetzt werden.

Das Gesetz war Gegenstand eines Verfassungsprufungsverfahrens; die KMD reichte ihre
Stellungnahme als Sachverstandige am 1. Oktober 2026 ein. Dieses Dokument beschreibt die
veroffentlichten Bestimmungen und stellt keine endgultige verfassungsrechtliche Entscheidung
dar. Vor einer weitreichenden Entscheidung sollten Sie alle nachfolgenden GerichtsbeschlUsse
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Gleichstellung der Geschlechter: Aktualisierte
Arbeitgeberpflichten / Fortsetzung

und die geltenden DurchfuhrungsmaBnahmen prufen. Allein aufgrund laufender Verfahren sollte
nicht davon ausgegangen werden, dass gesetzliche Pflichten ausgesetzt sind.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

GE Art. 25-31, 49-52; KMD-Mitteilung vom 1. Oktober 2026; beim Verfassungsgericht registrierter Antrag, Januar 2026.

Reprasentation und betriebliche
Verantwortung fur Gleichstellung

Artikel 24 des Gesetzes Nr. 064/2025 regelt die Geschlechterreprasentation in
Entscheidungsgremien, einschlieBlich Vorstanden, Aufsichtsraten und Verwaltungsraten
privater Unternehmen. Er legt ein Repréasentationsziel von 50 % fur jedes Geschlecht, eine
Untergrenze von 30 % und schrittweise Ma3nahmen zur Erhohung der Repréasentation von 30 %
auf 50 % Uber einen Zeitraum von zehn Jahren fest. Eine Reprasentation von unter 30 % in den
genannten Entscheidungsgremien gilt als Diskriminierung.

Fur die Anwendung sind die konkrete Rechtsform des Unternehmens, die betroffenen Organe,
Ernennungsverfahren sowie aktuelle DurchfUhrungsvorschriften und gerichtliche Entwicklungen
mafgeblich. Leiten Sie daraus nicht die unbelegte Aussage ab, jedes Kleinunternehmen musse
sofort ein zweikopfiges Leitungsorgan einsetzen oder bestehende Arbeitnehmer entlassen, um
zahlenmafiige Ausgewogenheit herzustellen.

Eine praktische Vorstandsprifung

Ermitteln Sie die betroffenen Organe und deren aktuelle Zusammensetzung, Ernennungsdaten
und freie Stellen. Uberprifen Sie die Nominierungskriterien, den Zugang zum Kandidatenpool
und die bei Ernennungen verwendeten Nachweise. Holen Sie sich konkrete Beratung zu den
geltenden Verpflichtungen und deren Umsetzung im Einklang mit dem Gesellschaftsrecht ein.

Erstellen Sie einen rechtméaBigen Aktionsplan und Uberprufen Sie die Fortschritte.
Repréasentation sollte im Zusammenhang mit Chancengleichheit bei Weiterbildung und
Beforderung betrachtet werden und nicht als isolierte jahrliche Statistik. Vermeiden Sie die
unnodtige Erhebung oder Weitergabe personenbezogener Daten bei der Erstellung von
Managementberichten.
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Reprasentation und betriebliche Verantwortung
fur Gleichstellung / Fortsetzung

Rechenschaftspflicht und Durchsetzung

Das Gleichstellungsgesetz sieht verwaltungsrechtliche Durchsetzung und zivilrechtliche
Rechtsbehelfe vor. Artikel 47 bestimmt VerstoBe und BuB3gelder; Artikel 48 regelt materielle und
immaterielle Schaden sowie MaBnahmen zur Wiederherstellung des rechtméaBigen Zustands.
Diese Rechtsbehelfe durfen nicht mit den Entschadigungsgrenzen des Arbeitsgesetzbuchs bei
Kundigungen verwechselt werden.

Die Verantwortung fur die Uberwachung der UmsetzungsmaBnahmen des Gesetzes und der
verfassungsrechtlichen Verfahren ist zuzuweisen. Die KMD verd6ffentlichte im Jahr 2026 ein
Monitoring der Umsetzung, das zeigt, dass der gesetzliche Ranmen und seine Umsetzung im
Zusammenhang betrachtet werden mussen. Der Vorstand sollte einen kurzen, faktenbasierten
Bericht Uber die Einhaltung der Vorschriften erhalten, der die geltenden Pflichten, die
abgeschlossenen MaBnahmen, die offenen Fragen und die jeweils verantwortliche Person fur
jede MaBnahme ausweist. Rechtliche Unsicherheit erfordert eine dokumentierte Bewertung und
nicht die Annahme, dass der gesamte Rahmen ignoriert werden kann.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

GE Art. 24, 47-52; KMD-Monitoring zur Umsetzung, August 2026, und Mitteilung zum Verfassungsverfahren, Oktober 2026.
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Ordnungsgemalde Entgegennahme
einer Beschwerde

Eine Beschwerde kann per E-Mail, mundlich, Gber einen Vertreter oder als Information von einem
Kollegen eingehen. Der Arbeitgeber sollte glaubwurdige Informationen nicht ignorieren, nur weil
der Arbeitnehmer nicht den bevorzugten Kommunikationsweg gewanhlt hat. Es gilt, das Anliegen,
etwaige unmittelbare Risiken und die gegebenenfalls relevanten Rechtsvorschriften zu
ermitteln.

Artikel 13 sieht bei Diskriminierung die erforderlichen SchutzmaBnahmen, einschlie3lich
angemessener DisziplinarmaBnahmen, innerhalb eines Monats nach Kenntniserlangung der
Diskriminierung vor. Er verlangt auBerdem eine wirksame Reaktion auf eine
Mitarbeiterbeschwerde innerhalb eines Monats nach deren Eingang. Dies sind rechtliche
Verpflichtungen und kein empfohlener Zeitplan fur die Er6ffnung eines Verfahrens.

Die erste Reaktion dokumentieren

Dokumentieren Sie das Eingangsdatum, die Vorwdurfe, die beteiligten Personen, relevante
Ereignisse, verfugbare Beweismittel und die beantragte Abhilfe oder SchutzmaBnahme.
Bestatigen Sie den Empfang und erldutern Sie die nachsten Schritte, die Grenzen der
Vertraulichkeit und das Verbot von VergeltungsmaBnahmen. Prifen Sie, ob bei dem/der
vorgeschlagenen Bearbeiter/in ein Interessenkonflikt besteht.

Erwdgen Sie SofortmaBnahmen wie Anderungen der Berichtslinie, Trennung der
Kontaktpersonen oder Sicherung der Unterlagen. Wahlen Sie die MalBnahmen verhaltnismagig
und vermeiden Sie den Eindruck, die Anschuldigung sei bereits bewiesen. Eine Schutzmal3nahme
sollte nicht zu einer unerklarten Degradierung oder finanziellen Benachteiligung der
beschwerdefUhrenden Person flhren.

Parallele Aufgaben identifizieren

Derselbe Sachverhalt kann Belastigung, Sicherheitsrisiken, Datenschutzverletzungen,
Meldungen von Missstanden oder Straftaten betreffen. Ordnen Sie jeden Sachverhalt dem
entsprechenden Verfahren zu und dokumentieren Sie die jeweiligen Fristen. Eine interne
Untersuchung hemmt weder die Verjahrungsfristen der Gerichte noch das Recht, sich an eine
zustandige Behorde zu wenden.

Geben Sie dem Mitarbeiter einen verlasslichen Ansprechpartner und dokumentieren Sie den
Ablauf  chronologisch. Bei dringenden medizinischen, sicherheitsrelevanten  oder
strafrechtlichen Bedenken gehen Sie unverzuglich Uber den entsprechenden Weg vor. Ein
Beschwerdesystem ist dann effektiv, wenn es auf schwerwiegende Bedenken gegenuber einer
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OrdnungsgemalRe Entgegennahme einer
Beschwerde / Fortsetzung

FUhrungskraft genauso fair reagiert wie auf alltdgliche Meinungsverschiedenheiten zwischen
Kollegen. Legen Sie den Eskalationsprozess fest, bevor es zu einem Konflikt kommt.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

AD Art. 13, 15; LC Art. 32, 37; GE Art. 27; WB soweit anwendbar.

Faire Beweissammlung

Eine Untersuchung sollte festgelegte Fragen beantworten: Was ist geschehen? Wurde gegen
die betreffende Regel verstoBen? Welche Reaktion ist gerechtfertigt? Es ist ein unparteiischer
Ermittler mit entsprechender Kompetenz und Befugnis zu beauftragen. Bei einer Beschwerde
gegen die FUhrungsebene ist zu prufen, ob eine unabhangige externe Bearbeitung erforderlich
ist, um die Glaubwurdigkeit des Verfahrens zu gewahrleisten.

Erstellen Sie einen Beweissicherungsplan, der Dokumente, Nachrichten, Zeitplane,
Aufzeichnungen und Zeugen umfasst. Bewahren Sie Originale und Metadaten auf, sofern
relevant. Sammeln Sie Informationen rechtmaBig und verhaltnismaBig; eine Untersuchung
rechtfertigt keine uneingeschrankten Durchsuchungen privater Gerédte oder nicht damit
zusammenhangender personenbezogener Daten.

Horen Sie sich beide Seiten an

Geben Sie dem Befragten ausreichend detaillierte Informationen, damit er die Anschuldigung
verstenen und beantworten kann. Schitzen Sie dabei vertrauliche Informationen, wo dies
rechtlich erforderlich ist. Befragen Sie Zeugen getrennt und unterscheiden Sie zwischen direkter
Kenntnis und Schlussfolgerungen oder Hoérensagen. Protokollieren Sie die Antworten prézise und
ermoglichen Sie die Korrektur wesentlicher Ungenauigkeiten.

Machen Sie die Untersuchung nicht davon abhangig, dass die beschwerdefUhrende Person dem
Beschuldigten unmittelbar gegenubertritt. Prafen Sie bei streitigen Tatsachen die Stimmigkeit
der Aussagen, zeitnah entstandene Dokumente, Beobachtungsmoglichkeiten und plausible
Erklarungen. Das Fehlen eines Augenzeugen lasst eine Belastigungsbeschwerde nicht
automatisch scheitern.
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Eine begriindete Bewertung

Der Bericht sollte die Vorwurfe, Beweise, Ergebnisse und Begrindungen darlegen, einschlieBlich
wesentlicher Beweise, die gegen die Schlussfolgerung sprechen. Erldutern Sie alle ungeklarten
Punkte. Vermeiden Sie es, die Analyse durch Etiketten wie ,toxisch®, ,schwierig® oder ,nicht
kulturell passend® zu ersetzen.

Die einschlagigen Beweislastregeln sind in férmlichen Verfahren anzuwenden. Es st
sicherzustellen, dass der interne Prozess keine Beweise verlangt, die der Beschwerdefuhrer laut
Gesetz nicht vorlegen muss. Bei vorgeschlagenen DisziplinarmaBBnahmen ist das Recht auf
Anhorung und ein etwaiges separates Kudndigungsverfahren zu beachten. Die
Untersuchungsergebnisse sind von der endgultigen Personalentscheidung getrennt zu halten,
insbesondere wenn verschiedene Personen fur diese Entscheidungen verantwortlich sind. Es ist
zu dokumentieren, warum die gewahlte MaBnahme verhaltnismaBig und mit vergleichbaren
Fallen vereinbar ist.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 32-34, 37, 144; AD Art. 13, 33, 36; GE Art. 27, 49; DP.

Entscheiden, kommunizieren und
nachfassen

Eine abgeschlossene Untersuchung sollte zu einer begrundeten Entscheidung und einer
angemessenen Abhilfe fUhren. Wird Diskriminierung oder Belastigung festgestellt, muss der
Arbeitgeber das Verhalten unterbinden, dessen Folgen beheben und Wiederholungen
verhindern. Die MaBnahmen kénnen organisatorische Anderungen, Schulungen, die Korrektur
einer Entscheidung oder verhaltnismaiige DisziplinarmaBnahmen umfassen.

Teilen Sie der beschwerdefUhrenden Person innerhalb der einschlagigen Frist ein
aussagekraftiges Ergebnis mit. Erldutern Sie Feststellungen und SchutzmaBnahmen, ohne
unnotig vertrauliche Disziplinarinformationen anderer Beschaftigter offenzulegen. Informieren
Sie die beschuldigte Person Uber die sie betreffende Entscheidung und vorhandene interne
Uberpriafungsmaoglichkeiten.
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Entscheiden, kommunizieren und nachfassen /
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Beheben Sie das zugrunde liegende Problem

Wenn ein diskriminierendes Auswahlverfahren die Ursache war, kann eine Verwarnung allein die
betroffene Entscheidung nicht &andern. Wenn unsichere Meldeverfahren Beschwerden
verhindert haben, sollte der Mechanismus aktualisiert werden. Prufen Sie, ob andere Personen
betroffen waren und ob eine umfassendere Uberprifung erforderlich ist.

Uberwachen Sie VergeltungsmaBnahmen und die Wirksamkeit von AbhilfemaBnahmen. Eine
Beschwerde gilt nicht allein deshalb als erledigt, weil die Akte als geschlossen markiert wurde.
Weisen Sie die Verantwortung fur die Nachbearbeitung zu und dokumentieren Sie, ob die
zugesagten Anderungen umgesetzt wurden.

Externe Handlungsmdglichkeiten bleiben bestehen

Artikel 15 ermoglicht es, sich an den Arbeitgeber, die KMD oder das Gericht zu wenden. Er regelt
auch das Recht eines Arbeitnehmers, unter den darin festgelegten Bedingungen die Arbeit fur
den zum Schutz erforderlichen Zeitraum niederzulegen, wenn der Arbeitgeber Diskriminierung
nicht untersucht oder behebt, ohne dass inm zunachst Lohn entzogen wird. Das Gesetz sieht
eine Ruckzahlung vor, wenn sich der Vorwurf durch eine rechtskraftige Entscheidung als
unbegrindet erweist.

Dieser Mechanismus erfordert sorgfaltige Beratung im Einzelfall. Er ist kein uneingeschranktes
Recht, bei jeder Beschwerde die Arbeit einzustellen. Erldutern Sie die verfugbaren Wege
zutreffend und machen Sie eine interne Antwort nicht vom Verzicht auf externe Rechtsbehelfe
abhangig. Sichern Sie die Unterlagen, wenden Sie die richtigen Aufbewahrungsregeln an und
ziehen Sie Lehren aus dem Fall, ohne sensible personliche Informationen unnotig weiterzugeben.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

AD Art. 13,15; LC Art. 32, 37; GE Art. 27, 48-49; DP.
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VVerfahren vor KMD

Der Beauftragte fuUr den Schutz vor Diskriminierung (KMD) kann im Rahmen seiner gesetzlichen
Zustandigkeit Beschwerden entgegennehmen und Diskriminierungsfalle untersuchen. Fur eine
Beschwerde gelten die in Artikel 33 genannten Fristen: Sie darf nicht spéater als drei Jahre nach
der Tat oder zwei Jahre nach Kenntnis der Tat eingereicht werden. Prifen Sie beide Fristen sowie
etwaige Verfahrensfragen, bevor Sie davon ausgehen, dass eine Beschwerde fristgerecht ist.

Die KMD muss den Beschwerdegegner innerhalb von 15 Tagen nach Registrierung der
Beschwerde benachrichtigen. Sie kann schriftliche Stellungnahmen und Beweise innerhalb von
zehn Arbeitstagen nach Zugang der Benachrichtigung verlangen. Begrinden die Tatsachen die
einschlagige Vermutung, tragt der Beschwerdegegner die Beweislast daflr, dass keine
Diskriminierung stattgefunden hat.

Bereiten Sie eine vollstdndige Antwort vor

|dentifizieren Sie die mutmaBliche Handlung, den geschutzten Grund, relevante Vergleichsfalle,
den Entscheidungstréger und die Dokumente. Reichen Sie zeitnahe Beweise und eine klare
Erlauterung ein. Gehen Sie auf den konkreten Vorwurf ein und berufen Sie sich nicht nur auf eine
allgemeine Gleichstellungsrichtlinie oder die Behauptung guter Absichten.

Artikel 33 verlangt die Mitteilung der Entscheidung innerhalb von 90 Tagen nach Registrierung
der Beschwerde oder, wenn eine offentliche Anhoérung stattfindet, innerhalb von 90 Tagen nach
dieser Anhorung. Fur Berichte Uber die Umsetzung und die anschlieBende Durchsetzung gelten
eigene Fristen. Erfassen Sie die tatsachlich zugegangene Mitteilung und Entscheidung, statt
sich auf einen allgemeinen Kalender zu verlassen.

Die verfligbaren Ergebnisse verstehen

Die KMD kann Maf3nahmen anordnen und, sofern die gesetzlichen Voraussetzungen erfullt sind,
bei Nichteinhaltung BuBgelder verhéngen. Die Anderungen von 2026 berlcksichtigen auch
Empfehlungen; diese sind in der operativen Entscheidung von verbindlichen MaBBnahmen zu
unterscheiden. Ein BuB3geld ist keine Entschadigung fur den Arbeitnenmer.

Gerichtsverfahren sind auch ohne vorherige Entscheidung der KMD moglich. Das Gesetz regelt
parallele Verfahren, einschlieBlich der Einstellung des KMD-Beschwerdeverfahrens, wenn
derselbe Sachverhalt vor Gericht verhandelt wird. Prifen Sie den Zusammenhang zwischen den
Verfahrensschritten und einer etwaigen Anfechtung einer KMD-MaBnahme. Gehen Sie nicht
davon aus, dass eine Beschwerde bei der KMD automatisch einen separaten
Kdndigungsschutzanspruch nach dem Arbeitsgesetzbuch aufrechterhalt.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

AD Art. 32-34, 33/1, 36-38, einschlieBlich der Anderungen durch Gesetz 22/2026.
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Klare Leistungserwartungen festlegen

Gutes Leistungsmanagement beginnt, bevor Probleme entstehen. Definieren Sie die Aufgaben,
die erwarteten Ergebnisse, die Qualitatsstandards und die verfugbaren Ressourcen. Der
Mitarbeiter sollte verstehen, wie seine Leistung bewertet wird und ausreichend Gelegenheit
haben, die Anforderungen zu erfullen. Die Ziele sollten der tatsachlichen Rolle und den
Arbeitsbedingungen entsprechen.

Unterscheiden Sie zwischen objektiven Defiziten und den Praferenzen einer Fuhrungskraft
hinsichtlich FUhrungsstil oder Personlichkeit. Vergleichen Sie vergleichbare Aspekte und
berlcksichtigen  Sie  Arbeitsbelastung, = Schulung,  Ausstattung,  Anleitung  und
Aufgabenanderungen. Geschutzter Urlaub, Behinderung und angemessene Vorkehrungen
koénnen Einfluss darauf haben, was rechtlich erwartet werden kann.

Ein nitzlicher Verbesserungsplan

Dokumentieren Sie die konkrete LUcke, die Nachweise, die erwartete Verbesserung, die
Unterstitzung, die Uberprifungstermine und mogliche Konsequenzen. Ein empfohlener Plan
konnte versdumte Meldefristen aufzeigen, Schulungen und Kldrungen zur Arbeitsbelastung
anbieten und den Fortschritt in festgelegten Abstanden Uberprufen. Der angemessene Zeitraum
hangt von der Aufgabe ab; das Arbeitsgesetzbuch sieht keine allgemeingultige 30-Tage-Regel
fur Leistungspléne vor.

Bitten Sie den Mitarbeiter um eine Stellungnahme und dokumentieren Sie etwaige
Meinungsverschiedenheiten prazise. Eine Empfangsbestatigung bedeutet nicht zwangslaufig
Zustimmung zu allen Feststellungen. Geben Sie Feedback wahrend des Beurteilungszeitraums,
anstatt Kritikpunkte flr das Abschlussgesprach aufzusparen.

VVorherbestimmte Ergebnisse vermeiden

Ein Verbesserungsplan sollte eine echte Chance zur Verbesserung bieten. Hat der Arbeitgeber
bereits die KUndigung beschlossen, kann ein vorgetauschtes Verfahren die Glaubwurdigkeit der
angegebenen Grinde untergraben. Umgekehrt sollten erfolgreiche VerbesserungsmaBnahmen
anerkannt und dokumentiert werden.

Bei weiterhin unzureichender Leistung prufen Sie den geeigneten Rechtsweg und die
Beweislage, die eine leistungsbedingte Kindigung rechtfertigt. Beachten Sie gegebenenfalls
Artikel 144, berechnen Sie Kundigungsfrist und Anspriche und prafen Sie Gleichbehandlung und
besonderen  Schutz. Leistungsmanagement stellt keine Ausnahme von den
Kdndigungsvorschriften dar. Ein faires Verfahren verknUpft Erwartungen, Beweise, Begrindung
und die endgultige Entscheidung so, dass sie dem Arbeitnehmer und gegebenenfalls einem
Gericht nachvollziehbar sind.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 23, 37, 144-147; AD Art. 12-13; GE Art. 25-26. Die Planstruktur ist eine Praxisempfehlung.
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Disziplinarregeln und
Verhaltnismalligkeit

Artikel 37 schreibt vor, dass DisziplinarmaBnahmen im Kollektivvertrag oder im individuellen
Arbeitsvertrag durch Verweis auf die entsprechenden Regelungen vorgesehen sein mussen. Das
Verfahren muss gewahrleisten, dass der Arbeitnenmer das Recht hat, angehort zu werden, sich
zu verteidigen und innerhalb einer angemessenen Frist Fakten und Beweise vorzulegen. Eine den
Mitarbeitern unbekannte Regelung lasst sich nur schwer fair anwenden.

Verbotenes Verhalten ist klar zu definieren und nach Schweregrad zu unterscheiden. Dabei sind
das Wissen, die Verantwortung, die Absicht oder Fahrlassigkeit des Mitarbeiters, die
tatsachlichen Folgen, frUheres Verhalten und vergleichbare Féalle zu berlcksichtigen. Derselbe
Begriff kann sehr unterschiedliche Sachverhalte umfassen.

Warnungen sollten spezifisch sein.

Eine schriftliche Verwarnung sollte das Fehlverhalten, die Beweise, die verletzte Regel, die
erforderliche Korrektur und die moglichen Folgen einer Wiederholung genau benennen.
Vermeiden Sie vage Aussagen, dass der Arbeitnehmer eine schlechte Einstellung habe. Geben
Sie dem Arbeitnehmer Gelegenheit zur Stellungnahme und dokumentieren Sie diese mit der
Verwarnung.

Wiederholte geringflgige VerstoBe konnen nur unter den im Arbeitsgesetzbuch festgelegten
Bedingungen, einschlieBlich einer vorherigen schriftlichen Verwarnung, zur sofortigen
Kundigung fuhren. Eine Verwarnung berechtigt nicht dazu, kiinftige Meinungsverschiedenheiten
automatisch als schweres Fehlverhalten zu werten.

MaRBnahmen missen rechtmalig sein

Das Arbeitsgesetzbuch beschrankt finanzielle Strafen und Abzlge. Verhéngen Sie keine
willkdrlichen Lohnabzlge wegen Verspatungen, Fehlern oder Kundenbeschwerden, nur weil dies
in einem internen Handbuch erwahnt wird. Prufen Sie die geltenden Kollektivvertrage sowie die
Regelungen zum Lohnschutz und zur Haftung.

Gewanrleisten Sie die Einheitlichkeit des Vorgehens, auch wenn wesentliche Unterschiede
zwischen den Féllen berUcksichtigt werden. Dokumentieren Sie, warum eine MaBnahme
verhaltnismagig ist und warum Alternativen unzureichend waren, wenn eine schwerwiegende
Sanktion gewahlt wird. Sollte eine Entlassung in Betracht gezogen werden, muss das
Disziplinarverfahren mit den gesonderten gesetzlichen Kindigungsvorschriften abgestimmt
werden. Die Weisungsbefugnis einer FUhrungskraft umfasst nicht zwangslaufig die Befugnis zur
Kdndigung. Prifen Sie daher, wer die endgultige Verflgung unterzeichnen darf, bevor diese
zugestellt wird.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 37,122-123, 144, 153-154, 203; einschlagige kollektiv- und individualvertragliche Bedingungen.

TRIDENS / OKTOBER 2026 a8



Lu TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 17/ LEISTUNG UND DISZIPLINARMASSNAHMEN

Anhdrungen und
Verfahrenssicherungen

Die Gelegenheit zur Anhorung muss wirksam sein. Informieren Sie ausreichend Uber den Vorwurf
und geben Sie angemessene Zeit fur Vorbereitung, Beweissuche und Stellungnahme. Prufen Sie
einschlagige Kollektivregelungen und interne Bestimmungen zu Vertretung, Sprache und
Gesprachsfuhrung.

Bei einer vom Arbeitgeber veranlassten Kundigung nach der Probezeit verlangt Artikel 144 ein
bestimmtes Verfahren: schriftliche Einladung mindestens 72 Stunden vor dem Gesprach,
Erorterung der Grinde und Gelegenheit zur Stellungnahme, anschlieBend schriftliche
Kdndigungsmitteilung frihestens 48 Stunden und spatestens eine Woche nach dem Gespréach.
Verwechseln Sie diesen Zeitplan nicht mit einer allgemeinen disziplinarischen Anhorung.

Protokollieren Sie die Diskussion genau

Bewahren Sie die Einladung, den Zustellungsnachweis, die berucksichtigten Beweise, die
Besprechungsnotizen und jegliche schriftliche Antwort auf. Dokumentieren Sie eine
Verweigerung der Teilnahme oder Unterzeichnung sachlich und prufen Sie die rechtlichen
Folgen; eine Verweigerung fuhrt nicht automatisch zum Verzicht auf alle Verfahrensrechte.
Berucksichtigen Sie triftige Grunde wie Krankheit oder fehlende rechtzeitige Benachrichtigung.

Die endgultige Entscheidung muss die rechtlich relevanten Grinde enthalten. Sie sollte die
eingegangene Stellungnahme berdcksichtigen und nicht eine vor der Sitzung ohne Bewertung
verfasste Schlussfolgerung wiedergeben. Der Arbeitgeber tragt die Beweislast fur die Einhaltung
des Verfahrens.

Gehen Sie nicht davon aus, dass Dringlichkeit das Verfahren aufhebt.

FUr fristlose und regulére Kundigungen gelten unterschiedliche inhaltliche Kriterien. Die
Verfahrensregeln durfen jedoch nicht bei jedem Fehlverhaltensvorwurf auB3er Acht gelassen
werden.  Artikel 154 Absatz 3 Dbetrifft die Nichtzahlung der zweimonatigen
Verfahrensentschadigung bei grobem Verschulden; er sient grundsatzlich keine Ausnahme vom
Verfahren vor. Massenentlassungen folgen einem gesonderten Verfahren.

Legen Sie den Zeitplan fest, bevor Sie eine Einladung versenden. Stellen Sie sicher, dass die
zustandige Entscheidungstragerin/der zustandige Entscheidungstréager innerhalb der
gesetzlichen Frist erreichbar ist und die Zustellung nachgewiesen werden kann. Eine
verfahrenstechnisch ~ mangelhafte ~ Kindigung  kann  unabhangig von  anderen
Kundigungsanspruchen zu einer Entschadigung fuhren. Ziel ist eine Entscheidung, die sowohl
durch ausreichende Grunde als auch durch ein nachweislich rechtmaBiges Verfahren gestitzt
wird.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 37, 144,148, 153-154. Gesetzliche Fristen sind anhand der Tatsachen und der einschlagigen Berechnungsregeln zu prifen.
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Fallstudie: Ein schwerwiegender
Buchhaltungstehler

Ein Arbeitnenmer reicht eine Steuererklarung mit einem wesentlichen Fehler ein. Dem
Arbeitgeber droht eine Strafe, und er méchte den Arbeitnehmer fristlos kindigen und die volle
Strafe vom Gehalt abziehen. Es handelt sich um zwei separate Entscheidungen, die jeweils eine
eigene Rechtsgrundlage erfordern.

Sichern Sie zunachst die relevanten Unterlagen und berichtigen Sie die Steuererklarung im
vorgesehenen Verfahren. Klaren Sie, wer sie erstellt, gepruft und freigegeben hat, welche
Anweisungen bestanden, ob System- oder Datenfehler beigetragen haben und ob die Schulung
ausreichend war. Ein erheblicher finanzieller Schaden beweist nicht automatisch grobes
Verschulden einer einzelnen Person.

Die arbeitsrechtliche Reaktion bestimmen

Horen Sie den Arbeitnehmer an und prufen Sie Schwere, Verantwortung und bisheriges
Verhalten. Vorsatzliche Falschung, ein wiederholter Versto3 nach Abmahnung und ein einmaliger
Fehler bei unklaren Anweisungen unterscheiden sich wesentlich. Prifen Sie, ob der Sachverhalt
die strengen Voraussetzungen einer fristlosen Kundigung erfullt oder vielmehr Schulung,
Abmahnung oder eine andere rechtmafiige Reaktion rechtfertigt.

Befolgen Sie das in Artikel 144 vorgesehene Verfahren. Artikel 154 Absatz 3 sieht eine Befreiung
von der zweimonatigen Verfahrensentschadigung vor, wenn das Gericht ein grobes Verschulden
feststellt. Die Bezeichnung eines Fehlers als grobes Fehlverhalten begrindet weder diese
Feststellung noch fuhrt sie im Allgemeinen zum Verzicht auf das Verfahren.

Schadensersatz gesondert prifen

Die Haftung von Arbeitnehmern nach Artikel 27 setzt die ErflUllung der gesetzlichen
Voraussetzungen voraus. Das Gesetz berucksichtigt arbeitsbedingte Risiken und Umstande, die
die Haftung beeinflussen. Es ist der tatsachliche Schaden und der Kausalzusammenhang,
einschlieBlich etwaiger Mitwirkungen des Arbeitgebers, nachzuweisen. Eine behordliche
Geldbufe kann nicht automatisch in voller H6he vom Arbeitnehmer zurtckgefordert werden.

Die Regelungen zum Lohnschutz und zur Verrechnung begrenzen die Abzugsfahigkeit. Der
Arbeitgeber muss zudem die Melde- und Geltendmachungspflicnten gemal Artikel 203
beachten. Die Korrektur des Steuerfehlers, die DisziplinarmaBnahme, die Kiindigungsanalyse und
der mogliche Schadensersatzanspruch sind in separaten Abschnitten der Akte zu
dokumentieren. Dadurch wird verhindert, dass eine nachvollziehbare wirtschaftliche Reaktion zu
weiteren arbeitsrechtlichen VerstoBen fuhrt, und die letztendliche Entscheidung lasst sich
leichter beweisbar verteidigen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 27, 37,122-123, 144, 153-155, 203. Hypothetischer Fall; steuerliche Berichtigungsverfahren sind nicht Gegenstand dieses Leitfadens.
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Anderung der Vertragsbedingungen

Ein Arbeitgeber kann im Rahmen des Arbeitsverhaltnisses die Arbeit organisieren und
rechtmaBige Anweisungen erteilen. Diese Befugnis berechtigt inn jedoch nicht, vereinbarte
Bedingungen einseitig zu andern. Artikel 23 unterscheidet Anweisungen von
Vertragsanderungen und schutzt vor Anweisungen auf3erhalb des vereinbarten Rahmens oder
entgegen den geltenden Sicherheitsbestimmungen.

Prufen Sie, ob die vorgeschlagene Anderung eine bestehende vertragliche Flexibilitat, eine
betriebliche Anweisung oder eine wesentliche Anderung betrifft, die einer Zustimmung bedarf.
Gehaltskurzungen, umfangreiche Versetzungen, geéanderte Arbeitszeiten oder eine andere
Funktion erfordern moglicherweise eine sorgfaltigere Prafung als eine routinemafiige
Aufgabenumverteilung.

Erlautern Sie den Vorschlag.

Legen Sie den betrieblichen Grund, die vorgeschlagenen Bedingungen, den geplanten Termin
und die Auswirkungen auf Gehalt, Arbeitszeit, Aufgaben und Sozialleistungen dar. Konsultieren
Sie den Arbeitnehmer und gegebenenfalls dessen/deren Vertreter/innen. Gewahren Sie inm/ihr
ausreichend Gelegenheit, den Vorschlag zu prufen und gegebenenfalls Rat einzuholen.

Vereinbarte Anderungen sind schriftlich festzuhalten. Eine pauschale E-Mail, nach der sémtliche
Richtlinien geéndert werden konnen, ermachtigt nicht zwangslaufig zu einer konkreten
nachteiligen Vertragsédnderung. Auch die weitere Arbeitsleistung ist nicht ohne Weiteres als
Zustimmung zu jeder vorgeschlagenen Anderung zu verstehen.

Falls keine Einigung erzielt wird

Prifen Sie Alternativen und den rechtlichen Weg. Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnenmer nicht
allein deshalb disziplinieren, weil dieser eine unrechtméaBige einseitige Anderung ablehnt. Falls
eine notwendige betriebliche Umstrukturierung zur Kundigung fuhren kann, sind die geltenden
Regelungen zu Konsultation, Kindigungsfrist, Verfahren und Entschadigung einzuhalten.

Uberprifen Sie vor der Umsetzung die Auswirkungen auf Gleichstellung und kollektive Rechte.
Eine scheinbar neutrale Anderung kann eine geschitzte Gruppe benachteiligen, wahrend eine
BetriebsUbertragung spezifische SchutzmaBnahmen auslésen kann. Bewahren Sie die
ursprunglichen Bedingungen, den Vorschlag, die Diskussionen, die Alternativen und die
endgultige Vereinbarung oder Entscheidung in der Akte auf. Die rechtliche Analyse sollte sich am
Inhalt der Anderung orientieren und nicht an der Kennzeichnung des Dokuments als
Richtlinienaktualisierung oder Geschaftsanweisung.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 21, 23, 33/1,138-139/1, 143-148; AD Art. 6, 12-13.
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Betriebsubergang

Die Ubertragung einer wirtschaftlichen Einheit unter Beibehaltung inrer Identitdt kann die
Ubertragungsbestimmungen des Arbeitsgesetzbuches auslésen. Die Beurteilung bertcksichtigt
die Tatigkeit und die Transaktion inhaltlich, nicht nur, ob die Parteien sie als Vermogensverkauf,
Outsourcing oder Umstrukturierung bezeichnen. Unternehmensberater und
Arbeitsrechtsberater sollten sich vor Unterzeichnung der Handelsdokumente abstimmen.

Soweit die gesetzlichen Bestimmungen Anwendung finden, ergeben sich Rechte und Pflichten
aus einem Betriebstbergang gemaB Artikel 138. Der Ubergang selbst ist kein rechtmaBiger
Kdndigungsgrund; das Gesetz sieht eine gesonderte Prufung wirtschaftlicher, technischer oder
organisatorischer Grinde vor, die einen Wechsel des Arbeitsverhaltnisses bedingen.

Unterrichtung und Anhérung

Artikel 139 verpflichtet den VerauBerer und den Erwerber, die zustandigen Arbeitnehmervertreter
bzw. gegebenenfalls die Arbeitnenhmer mindestens 30 Tage vor dem Ubergang zu informieren
und anzuhoren. Die Information umfasst den Zeitpunkt, die Grunde, die rechtlichen,
wirtschaftlichen und sozialen Folgen sowie die geplanten Ma3nahmen fur die Arbeitnehmer.

Der Zeitplan far die Transaktion sollte diese Pflichnten berlcksichtigen. Eine
Vertraulichkeitsvereinbarung zwischen Kaufer und Verkaufer schréankt die Informationsrechte
der Mitarbeiter nicht automatisch ein. FUr geschaftssensible Daten sind rechtmaBige
SchutzmaBnahmen zu treffen, wahrend gleichzeitig die fur eine sinnvolle Beratung
erforderlichen Informationen bereitgestellt werden.

Sorgféltige Priifung und Durchflihrung

Uberprifen Sie Vertradge, Dienstzeiten, Gehélter, Urlaubsanspriche, Kollektivvertrage,
Streitigkeiten, Lohnverbindlichkeiten und geplante Anderungen. Ermitteln Sie, welche
Mitarbeiter und Tatigkeiten zur Ubertragenen Einheit gehoren. Gleichen Sie die kaufmannische
Haftungsverteilung mit der zwingenden arbeitsrechtlichen Regelung ab; eine private
Haftungsfreistellung beseitigt nicht automatisch die Rechte der Arbeitnehmer.

Nach Artikel 138 Absatz 3 haftet der VerauBBerer wahrend der mafBgeblichen Kundigungsfrist
weiterhin gesamtschuldnerisch fur die vertraglichen Verpflichtungen. Fuhrt der Ubergang zu
einer wesentlichen Verschlechterung der Arbeitsbedingungen, wird eine deshalb erklarte
Kdndigung des Arbeitnehmers nach Artikel 139/1 wie eine ungerechtfertigte
Arbeitgeberkindigung behandelt. Der Arbeitnehmer muss den Arbeitgeber innerhalb von 30
Tagen nach dem Ubergang schriftlich unter Angabe der Griinde informieren. VerfahrensverstoBe,
die zur Kindigung fuhren, konnen zusétzliche Entschadigung auslosen. Lassen Sie sich beraten,
bevor Sie Beschaftigte zur Kdndigung und Neubewerbung oder zum Verzicht auf
Beschaftigungskontinuitat im Rahmen des Ubergangs auffordern.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 138-139/1; AD und GE, soweit Auswahlentscheidungen oder Anderungen Gleichbehandlungsfragen aufwerfen.
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Unterrichtung und Anhdrung der
Arbeitnehmer

Artikel 33/1 sieht regelmaBige Information und Konsultation der Arbeitnehmervertreter,
mindestens jahrlich, Uber die aktuelle und zukunftige Geschaftstatigkeit, die wirtschaftliche Lage
und die Beschaftigung vor. Vertreter sind die Gewerkschaftsvertreter oder, falls diese nicht
vorhanden sind, von den Arbeitnenmern gemaf dieser Bestimmung gewahlte Vertreter.

Vor Umstrukturierungen oder Entscheidungen mit erheblichen Auswirkungen auf die
Arbeitsorganisation und den Rechtsstatus der Beschaftigten muss der Arbeitgeber relevante
Informationen bereitstellen und die Grunde, Folgen und MaBnahmen zur Vermeidung oder
Minderung negativer Auswirkungen erortern. Die Konsultation ist ein Dialogprozess mit dem Ziel
einer einvernehmlichen L6sung und nicht bloB3 eine Bekanntmachung nach der Umsetzung.

Die Informationen nutzbar machen

Stellen Sie genaue Informationen schriftlich oder elektronisch rechtzeitig und in einer Form
bereit, die eine angemessene Prufung und Vorbereitung ermdglicht. An der Besprechung sollte
eine geeignete FUhrungskraft teilnenmen, die auf Vorschldage eingehen und ihre Position
begrinden kann. Halten Sie das Ergebnis protokolliert.

Die Vertraulichkeit von Geschaftsgeheimnissen kann durch gesetzliche Regelungen,
einschlieBlich schriftlicher Vertraulichkeitszusagen, geschutzt werden. Ein Arbeitgeber darf
Informationen oder Konsultationen nur unter den im Arbeitsgesetzbuch festgelegten
Bedingungen verweigern, insbesondere wenn dem Unternehmen ein erheblicher Schaden droht,
und muss dies schriftlich begrinden.

Die kurze Anfechtungsfrist beachten

Artikel 33/1 sieht eine besonders kurze Frist von sechs Tagen ab der Entscheidung des
Arbeitgebers vor, um die Ablehnung vor Gericht anzufechten. Arbeitnenmervertreter sollten sich
umgehend beraten lassen, anstatt von einer allgemeinen zivilrechtlichen Verjahrungsfrist
auszugehen. Arbeitgeber sollten die Ablehnung, deren Begrindung und Nachweise der
Kommunikation aufbewahren.

Kollektivvertrage kbnnen zusatzliche Verfahren und Fristen vorsehen. Auch die Regelungen zu
BetriebsUbergangen und Massenentlassungen enthalten spezifische Anforderungen, die durch
eine jahrliche Betriebsversammlung nicht ersetzt werden konnen. Fuhren Sie einen
Konsultationskalender und identifizieren Sie wichtige Entscheidungen fruhzeitig, damit das
Unternenmen nicht erst nach Vertragsabschluss feststellt, dass die gesetzlich
vorgeschriebenen Gesprache zuvor hatten stattfinden mussen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33/1; Art. 139, 148 und einschlagige Kollektivvertrage fur besondere Verfahren.
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Umstrukturierung ohne AbkUrzungen

Eine rechtmaBige Umstrukturierung beginnt mit einer nachweisbaren betriebswirtschaftlichen
Entscheidung und einer genauen Ubersicht der betroffenen Belegschaft. Identifizieren Sie die
sich andernden Tatigkeiten, die moglicherweise wegfallenden Stellen, alternative Arbeitsformen,
Auswanhlkriterien und den voraussichtlichen Zeitrahmen. Trennen Sie das wirtschaftliche Ziel von
Annahmen Uber einzelne Mitarbeiter.

Prufen Sie, ob die geplanten Entlassungen die gesetzliche Schwelle fur kollektive Entlassungen
innerhalb der 90-Tage-Frist Uberschreiten. Prifen Sie alle damit zusammenhangenden
Entscheidungen im gesamten Unternehmen, anstatt den Vorschlag jedes einzelnen Managers
als Einzelfall zu betrachten. Vermeiden Sie kunstliche Zersplitterung, die dazu dient, die
Konsultationspflichten zu umgehen.

Fair auswahlen

Verwenden Sie Kriterien, die mit dem betrieblichen Bedarf verknUpft und einheitlich anwendbar
sind. Uberprifen Sie deren Auswirkungen auf geschitzte Gruppen, beurlaubte Mitarbeitende,
Gewerkschaftsvertreter und Beschwerdefuhrer. Anwesenheitsdaten oder
Flexibilitdtsbewertungen  kdénnen  Diskriminierungsrisiken  bergen, wenn  geschutzte
Abwesenheiten und Anpassungsbedurfnisse nicht angemessen berucksichtigt werden.

Prifen Sie Alternativen wie Versetzung, vereinbarte Anderungen, Umschulungen oder
angepasste Umsetzung. Dokumentieren Sie, warum ein Vorschlag umsetzbar oder abzulehnen
ist. Eine echte Konsultation kann den urspringlichen Plan verandern; ein als offene Diskussion
verkundetes festes Ergebnis ist kaum Uberzeugend.

Budgetieren Sie die vollen Beschaftigungskosten

Geben Sie Kundigungsfrist, verdientes Gehalt, nicht genommenen Urlaub, anrechenbare
Abfindung fur Betriebszugehorigkeitn, vertragliche Leistungen und das potenzielle Streitrisiko
an. Falls ein Versetzungs- oder Kollektivverfahren vorliegt, fiUgen Sie den entsprechenden
Zeitplan und die Verantwortlichkeiten hinzu. Beschreiben Sie die Abfindung fur
Betriebszugehorigkeit nicht als die gesamten moglichen Kosten einer KUndigung.

Erstellen Sie individuelle Kindigungsmitteilungen erst, wenn das richtige Verfahren feststeht.
Prifen Sie Vertretungsbefugnis, Grinde, Schutzfristen und die Zustellung. Die
Entscheidungsakte sollte belegen, warum die Umstrukturierung notwendig war, wie die
betroffenen Stellen ausgewahlt und die Arbeitnenmerrechte gewahrt wurden. Das ist
aussagekraftiger als ein Standardschreiben, das lediglich den Wegfall der Stelle behauptet.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art.9,33/1,138-148, 181; AD Art. 12-15; GE Art. 26.
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Kdndigungsfristen und Enddatum

Bei einem unbefristeten Arbeitsvertrag nach der Probezeit regelt Artikel 143 die Kundigungsfrist
wie folgt: zwei Wochen bei einer Beschaftigungsdauer von bis zu sechs Monaten; ein Monat bei
einer Beschaftigungsdauer von mehr als sechs Monaten bis zu zwei Jahren; zwei Monate bei
einer Beschaftigungsdauer von mehr als zwei Jahren bis zu funf Jahren; und drei Monate bei
einer Beschaftigungsdauer von mehr als fUnf Jahren. Prufen Sie, ob gunstigere Bedingungen
gelten.

Die Frist erstreckt sich bis zum Ende der jeweiligen Woche oder des jeweiligen Monats.
Schutzfristen kénnen die Frist unterbrechen, und die im Arbeitsgesetzbuch festgelegte
Rundungsregel findet erneut Anwendung. Das Datum des Schreibens ist daher nicht unbedingt
der Beginn einer einfachen Kalenderberechnung.

Aus verifizierten Fakten berechnen

Bestatigen Sie die Vertragsart, den Probezeitstatus, das ursprungliche Dienstantrittsdatum, die
anerkannte Kontinuitat, das Datum des Wirksamwerdens der Kundigung und etwaige geschutzte
Abwesenheiten. Dokumentieren Sie die Berechnung und lassen Sie diese vor der Mitteilung des
letzten Arbeitstages gegenprufen. Ein Wechsel oder Folgevertrage konnen die Dienstzeitanalyse
beeinflussen.

Wahrend einer vom Arbeitgeber veranlassten Kundigungsfrist hat der Arbeitnehmer Anspruch
auf mindestens 20 Stunden bezahlten Urlaub pro Woche, um eine neue Stelle zu suchen. Die
Regelungen zur Inanspruchnahme dieses Urlaubs sind im individuellen oder kollektiven Vertrag
festgelegt. Es handelt sich hierbei nicht um regularen Jahresurlaub, der vom Urlaubsanspruch
abgezogen wird.

Vermeiden Sie eine automatische Annahme einer Ausgleichszahlung

Artikel 143 behandelt eine Kundigung ohne Einhaltung der Kundigungsfrist als fristlose
Kdndigung. Die Zahlung eines Betrags in Hohe der KUndigungsfrist behebt nicht zwangslaufig die
Rechtslage oder die Folgen einer ungerechtfertigten fristlosen Kindigung. Prufen Sie die
RechtmaBigkeit jeder vereinbarten Pflichtenfreistellung oder Abfindung.

Die Gehalts-, Sozialleistungs-, Urlaubs- und Zugangsregelungen sowie die Ubergabe sind
weiterhin gemaB dem tatsachlichen Beendigungsdatum des Arbeitsverhaltnisses zu verwalten.
Ist die Anwesenheit des Mitarbeiters nicht erforderlich, ist die Vereinbarung zu dokumentieren
und die vertraglichen Rechte sind gegebenenfalls zu wahren. Ein genauer Beendigungszeitpunkt
ist fur die Gehaltsabrechnung, die Meldung an die Versicherungen, die Einhaltung von
Verjahrungsfristen und die Prufung etwaiger Folgeanspruiche unerlasslich.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 142-143, 147, 155; einschlagige individual- oder kollektivvertragliche Bedingungen.
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Kidndigungsgrinde und
vorgeschriebene Anhérung

Ein Arbeitgeber, der eine Kindigung nach der Probezeit erwagt, muss Grinde angeben, die mit
den Fahigkeiten oder dem Verhalten des Arbeitnenmers oder den betrieblichen Erfordernissen
zusammenhangen. Artikel 144 schreibt vor, dass die Grunde in der schriftlichen
Kundigungsmitteilung  aufgefihrt werden mussen. Eine vage Behauptung des
Vertrauensverlustes darf den Nachweis des tatsachlichen Grundes nicht ersetzen.

Der Arbeitgeber muss mindestens 72 Stunden vor dem Gesprach schriftlich einladen, die
vorgesehenen Grunde erlautern und Gelegenheit zur Stellungnahme geben. Die schriftliche
Kdndigungsmitteilung erfolgt frhestens 48 Stunden und spéatestens eine Woche nach dem
Gesprach. Planen Sie Entscheidung und Zustellung innerhalb dieses Zeitfensters.

Empfohlene Entscheidungsakte

Bewahren Sie den vorgeschlagenen Grund, die Belege, den relevanten Vertrag und die
Richtlinien, die Nachweise Uber den Schutz, die Einladung und den Zustellungsnachweis auf.
FUgen Sie Besprechungsnotizen, die Antwort des Mitarbeiters, etwaige weitere Beurteilungen
und das Abschlussschreiben hinzu. Der Arbeitgeber tragt die Beweislast flr die Einhaltung des
Verfahrens.

BerUcksichtigen Sie wesentliche Erklarungen, bevor Sie eine Entscheidung treffen. Wenn neue
Beweise die Behauptung verandern oder einen geschutzten Umstand offenbaren, Uberprifen
Sie das geplante Vorgehen. Erwecken Sie nicht den Anschein einer Konsultation, indem Sie
Fakten ignorieren, die die urspruingliche Begrindung untergraben.

Folgen von Méangeln

Die Nichteinhaltung von Artikel 144 kann eine Entschadigung in Hohe von zwei Monatsgehaltern
zusatzlich zu anderen moglichen Entschadigungen nach sich ziehen. Unangemessene Grinde
konnen gesondert Artikel 146 auslosen. Das Vorliegen eines echten Geschéaftsinteresses befreit
nicht von der Verfahrenspflicht.

Eine Massenentlassung erfolgt geman Artikel 148. Artikel 154 Absatz 3 sieht eine zweimonatige
Verfahrensentschadigung bei grobem Verschulden ausdrucklich nicht vor; es handelt sich nicht
um einen generellen Verzicht auf das Verfahren. Vor der Zustellung der Dokumente ist das
anwendbare Verfahren zu ermitteln. Ein Kindigungsschreiben sollte das Ergebnis einer
umfassenden rechtlichen und tatsachlichen Prifung sein und nicht als Ausgangspunkt fur die
Entscheidung Uber den vom Arbeitgeber beabsichtigten Rechtsweg dienen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 144-148, 153-155. Die Aktenstruktur ist eine Praxisempfehlung.
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Schutzgrinde und Schutzfristen

Der Arbeitgeber muss sowohl die Grinde fur die Kindigung als auch den Zeitpunkt der Kiindigung
prufen. Artikel 146 nennt unzulassige Kudndigungsgrinde, darunter die Geltendmachung
vertraglicher Rechte, die ErfUllung einer rechtlichen Verpflichtung, Diskriminierung, die Austbung
verfassungsmafiig geschutzter Rechte sowie die rechtmaBige Mitgliedschaft in oder Tatigkeit in
einer Gewerkschaft. Grunde, die mit Artikel 144 Absatz 3 unvereinbar sind, fallen ebenfalls unter
diese Bestimmung.

Artikel 147 beschrankt die Kindigung wahrend des Bezugs von Leistungen bei vorubergehender
Arbeitsunfahigkeit fUr bis zu einem Jahr sowie wahrend eines vom Arbeitgeber gewahrten
Urlaubs. Wurde die Kundigung vor Ablauf der Schutzfrist ausgesprochen, kann deren Laufzeit
unterbrochen werden. Schwangerschaft, Mutterschaft und Adoption genieBen gemal Artikel
105/aund 107 zusatzlichen Schutz.

Chronologie liberprifen

Prufen Sie die Daten von arztlichen Attesten, genehmigten Urlauben, Schwangerschafts- oder
Geburtsschutz, Beschwerden, Gewerkschaftsaktivitéten und der vorgeschlagenen
Entscheidung. Ein Grund, der unmittelbar nach einer geschutzten Beschwerde dokumentiert
wurde, bedarf genauer Prufung. Der Arbeitgeber muss die Entscheidung durch unabhangige
Beweise begrinden konnen.

Gewerkschaftsvertreter genieBen besonderen Schutz gemafl Artikel 181, einschlieBlich der
Zustimmungs- und Anfechtungsregelungen. Hinweisgeberschutz und Gleichstellungsrecht
kénnen den Schutz weiter ausbauen und die Beweislast verschieben. Eine Standardcheckliste
far Kindigungen sollte diese Regelungen explizit auffUhren.

Schutz sollte nicht als absolute Immunitat betrachtet werden

Der Schutzstatus bietet nicht in jedem Fall eine LOsung, insbesondere bei schwerem
Fehlverhalten, dem Ablauf einer befristeten Anstellung oder anderen spezifischen Regelungen.
Die Einstufung der Entscheidung als operative Ma3nahme hebt die Schutzmechanismen jedoch
nicht auf. Es ist eine individuelle Analyse des Vertrags, der Fakten, des Zeitpunkts und des
anwendbaren Verfahrens erforderlich.

Kann eine geplante Entscheidung zu diesem Zeitpunkt nicht rechtmaBig umgesetzt werden, ist
der Zeitplan anzupassen und Beweismittel zu sichern, anstatt Dokumente rtuckzudatieren. Ein
Arbeitgeber kann einen ansonsten begrindeten Fall schwachen, indem er versucht, den
tatsachlichen Zeitpunkt der Kindigung zu verschleiern. Genaue Dienstzeitnachweise und eine
wahrheitsgemaBe Chronologie sind fur ein rechtssicheres Ergebnis unerlasslich.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art.105/a,107, 143, 146-147,181; AD Art. 12-15; WB Art. 22-25.
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Abfindung ftur Betriebszugehorigkeit
und Endabrechnung

Bei Beendigung eines mindestens dreijahrigen Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber sieht
Artikel 145 eine Abfindung fur Betriebszugehorigkeit von mindestens 15 Tagesgehaltern fur jedes
volle Beschaftigungsjahr vor. Die Berechnung erfolgt auf Grundlage des Gehalts zum Zeitpunkt
der Beendigung; das variable Gehalt basiert auf dem Durchschnitt des Vorjahres und wird geman
den Bestimmungen indexiert. Eine gerechtfertigte fristlose Kindigung fuhrt zum Verlust dieses
Anspruchs.

Die Zahlung erfolgt getrennt vom Lohn wahrend der Kundigungsfrist und einer etwaigen
Entschadigung fur eine unrechtmaBige Kundigung. Artikel 152 sieht einen entsprechenden
Anspruch auf Abfindung fur Betriebszugehorigkeit nach Ablauf eines Dbefristeten
Arbeitsverhaltnisses vor. Gehen Sie nicht davon aus, dass der Ablauf eines befristeten
Arbeitsverhaltnisses grundsatzlich keine Abfindung fur Betriebszugehorigkeit zur Folge hat.

Beispielrechnung

Angenommen, es liegen sechs volle anrechenbare Beschaftigungsjahre vor, und die rechtmaBig
ermittelte VergUtung far 15 Tage betragt 50.000 ALL. Die Mindestabfindung far
Betriebszugehorigkeit betragt dann 6 x 50.000 ALL = 300.000 ALL. Das Beispiel setzt den bereits
ermittelten 15-Tage-Betrag voraus. Die Umrechnung einer monatlichen oder variablen Vergutung
muss im konkreten Fall gesondert korrekt erfolgen.

Das Beispiel schlie3t Kundigungsentschadigungen, nicht genommenen Jahresurlaub, sonstige
verdiente Vergutungen, vertragliche Zulagen und etwaige Schadensersatzzahlungen aus. Jede
Komponente hat ihre eigene Rechtsgrundlage und ist in der Endberechnung separat
auszuweisen.

Die Austrittsunterlagen vervollstandigen

Lohne, genehmigte Auslagen, Provisions- oder Bonusanspruche, nicht genommene Urlaubstage
und Sozialleistungen abgleichen. Rechtmafiige Abzuge prifen, anstatt die Endabrechnung als
Druckmittel fur die RUckgabe von Ausrustung einzubehalten. Die geman Artikel 35 erforderliche
Arbeitsbescheinigung in der entsprechenden Form vorlegen und die relevanten Meldepflichten
erfullen.

Geben Sie dem Mitarbeiter eine detaillierte Aufschlisselung und bewahren Sie den
Zahlungsbeleg auf. Der Erhalt eines Gehaltszettels oder einer Zahlung fahrt nicht automatisch
zum Verzicht auf Anspruche. Bei strittigen Betragen ist der Sachverhalt eindeutig zu benennen
und der rechtmaBige Weg zur Beilegung zu prufen. Eine transparente Endabrechnung reduziert
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Abfindung fur Betriebszugehodrigkeit und
Endabrechnung / Fortsetzung

vermeidbare Streitigkeiten und ermdglicht es, dass sich ein etwaiger Rechtsstreit auf den
strittigen Punkt konzentriert.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 35, 94, 109, 112-114, 121-123, 145, 152. Die Berechnung dient der Veranschaulichung und bertcksichtigt die steuerliche Behandlung noch
nicht.
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Befristung und Verlangerung

Ein gultiger befristeter Arbeitsvertrag endet in der Regel ohne Ubliche Kindigungsfrist zum
vereinbarten Zeitpunkt. Die Fortsetzung der Arbeit mit stillschweigender Ubereinkunft der
Parteien kann das Arbeitsverhaltnis gemaB Artikel 149 in einen unbefristeten Arbeitsvertrag
umwandeln. Die Personalabteilung sollte daher vor Ablauf des befristeten Arbeitsvertrags eine
Entscheidung treffen und diese mitteilen, anstatt eine informelle Verlangerung ohne Klarung
zuzulassen.

Befristete Arbeitsverhaltnisse erfordern die in Artikel 140 genannte objektive, voriUbergehende
Rechtfertigung. Das Gesetz schutzt befristet Beschaftigte zudem vor Benachteiligung und
gewahrleistet den Zugang zu Informationen und Moéglichkeiten. Wiederholte Kurzzeitvertrage
sollten nicht als vermeintliches Mittel zur Umgehung des allgemeinen Kundigungsschutzes
missbraucht werden.

Aufeinanderfolgende Vertrage sind wichtig

Wenn aufeinanderfolgende befristete Arbeitsvertrage zwischen denselben Parteien mindestens
drei Jahre bestanden haben, gilt die Nichtverlangerung des letzten Vertrags durch den
Arbeitgeber als Beendigung eines unbefristeten Arbeitsvertrags. Unterbrechungen von
hochstens drei Monaten sind mit einer Vertragsfolge gemaf Artikel 151 vereinbar.

Uberprifen Sie die gesamte Historie, nicht nur das neueste Dokument. Fihren Sie ein
Verzeichnis mit Start- und Enddaten, Lucken, vorubergehenden Grunden und tatséachlich
durchgefuhrten Arbeiten. Eine Anderung des Dokumenttitels setzt die Kontinuitdt nicht
zwangslaufig zuruck.

Vorzeitiger Abbruch ist anders

Eine KUndigung vor Ablauf des Vertrags unterliegt den geltenden Verfahrens- und materiellen
Vorschriften. Eine ungerechtfertigte fristlose Kindigung kann den Arbeitgeber zur Zahlung der
Restvergltung, gegebenenfalls angepasst gemal den Bestimmungen des Arbeitsgesetzbuchs,
sowie weiterer Entschadigungen verpflichten. Gehen Sie nicht davon aus, dass eine Klausel, die
beiden Parteien die jederzeitige KUndigung ermoglicht, zwingende Schutzbestimmungen aufBer
Kraft setzt.

Artikel 151 sient zudem besondere Kundigungsrechte bei langeren befristeten Vertragen vor. Bei
Vertragsende sind die Abfindung fUr Betriebszugehorigkeit nach Artikel 152 und der nicht
genommene Jahresurlaub zu prufen. Unterscheiden Sie zwischen regularem Fristablauf, einer
Nichtverlangerung, die wie die Kundigung eines unbefristeten Vertrags behandelt wird, und
vorzeitiger Beendigung. Voraussetzungen und finanzielle Folgen sind jeweils unterschiedlich.
RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 140, 144, 149-152, 155.
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Fristlose Kindigung: strenge
Voraussetzungen

Gemal Artikel 153 kann jede Partei das Arbeitsverhaltnis aus berechtigten Grinden fristlos
kindigen. MafBgeblich sind schwerwiegende Umstande, die eine Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses aus Treu und Glauben unzumutbar machen. Im Falle einer Kiindigung durch
den Arbeitgeber nennt das Gesetz grobes Verschulden und wiederholte geringflugige VerstoBe
trotz schriftlicher Abmahnung. Das Gericht entscheidet Uber das Vorliegen berechtigter Grunde.

Der Vorwurf eines schweren Fehlverhaltens ist an sich kein Beweis. Es mussen die Pflicht, die
Tatsachen, das Verschulden, der Kontext und die Folgen festgestellt werden. Die Erklarung des
Arbeitnehmers ist zu berUlcksichtigen, ebenso wie die Frage, ob eine Weiterbeschaftigung
wahrend der Kundigungsfrist tatsachlich mit den Umstanden unvereinbar ist.

Das Verfahren ist weiterhin wichtig

Stimmen Sie die Untersuchung mit Artikel 144 ab. Stellt das Gericht eine Vertragsverletzung aus
grobem Verschulden fest, darf es nach Artikel 154 Absatz 3 die zweimonatige Entschadigung
geman Artikel 144 Absatz 5 nicht zusprechen. Dies betrifft allein diesen Entschadigungsanspruch
und begrindet keine allgemeine Ausnahme vom Kindigungsverfahren.

Bei einer gerechtfertigten fristiosen Kundigung geht die anrechenbare Abfindung fur
Betriebszugehorigkeit verloren, das erworbene Gehalt und die Auszahlung nicht genommener
Urlaubstage bleiben jedoch gemaR den geltenden Bestimmungen erhalten. Eine gerechtfertigte
Kundigung fuhrt nicht zum Erldschen aller bestehenden Anspruche aus dem Arbeitsverhaltnis.

Finanzielle Folgen einer ungerechtfertigten Entscheidung

Artikel 155 sieht eine Vergutung entsprechend der Kindigungsfrist oder der verbleibenden
Vertragslaufzeit vor, abzuglich bestimmter Abzuge fur Ersparnisse, sonstige Einkunfte und
bewusst entgangene Einkinfte. Das Gericht kann unter BerUcksichtigung der Umstande auch
eine Entschadigung von bis zu einem Jahresgehalt zusprechen.

Der Arbeitnenmer hat in der Regel 180 Tage nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses Zeit, um
eine Klage einzureichen. Wird das unberechtigte Motiv erst nach Ablauf dieser Frist entdeckt,
sient Artikel 155(4) eine Frist von 30 Tagen ab Entdeckung vor. Die Entscheidung, die
Zustellungsnachweise, die Ermittlungsunterlagen und die Berechnungen sind aufzubewahren.
Bei dringendem Handlungsbedarf ist ein strukturiertes Verfahren anzuwenden und umgehend
eine rechtliche Prufung einzuholen; Ubereiltes Handeln, das den Arbeitgeber daran hindert, die
Tatsachen zu beweisen, kann ein ernsthaftes betriebliches Problem in eine erhebliche
zusatzliche Haftung verwandeln.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 94, 144-145, 153-155.
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Arbeitnehmerkindigung,
ungerechtfertigtes Verlassen der
Arbeit und Tod

Ein Arbeitnehmer mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag kindigt in der Regel nach Ablauf der
Probezeit gemafl Artikel 143. Stellen Sie sicher, dass die Kundigung eindeutig, freiwillig und
aufrichtig vom Arbeitnehmer erfolgt. Eine unter Druck oder in einer emotionalen Situation
abgegebene Erklarung sollte nicht leichtfertig als einvernehmliche sofortige Kundigung
interpretiert werden.

Ein Arbeitnehmer kann geman Artikel 153 aus berechtigten Grunden fristlos kindigen. Ein Verstol
des Arbeitgebers kann daher andere Folgen als eine regulare Kiindigung nach sich ziehen. Prifen
Sie die angegebenen Grinde und etwaige offene Beschwerden, anstatt jede vom Arbeitnehmer
initiierte KUndigung als freiwillig und unstrittig zu verbuchen.

Ungerechtfertigtes Verlassen der Arbeit nachweisen

Artikel 156 betrifft das nachweisliche Nichterscheinen am vereinbarten Arbeitsplatz oder das
sofortige Verlassen des Arbeitsplatzes ohne triftigen Grund und ohne schriftliche
Benachrichtigung innerhalb von sieben Tagen. Die Bestimmung sieht eine finanzielle Haftung von
bis zu einem Wochengehalt sowie einen darlber hinaus nachgewiesenen Schaden vor, der einer
gerichtlichen Anpassung unterliegt.

Sofern der Entsch&adigungsanspruch nicht durch Aufrechnung erlischt, betrégt die besondere
Frist zur Geltendmachung 30 Tage ab dem Zeitpunkt des Nichtbeginns oder der Aufgabe. Dies ist
deutlich kurzer als die allgemeine Frist von drei Jahren. Prufen Sie die Voraussetzungen und den
rechtmagBigen Geltendmachungsmechanismus, bevor Sie einen Abzug vornenmen.

Tod und Nachfolge

Der Tod eines Mitarbeiters beendet das Arbeitsverhaltnis. Artikel 157 regelt gehaltsbezogene
Zahlungen, deren Hohe und Begunstigtenbedingungen von der Betriebszugehorigkeit und den
Verhaltnissen der Hinterbliebenen abhangen. Prufen Sie die anspruchsberechtigten Empfanger
und die erforderlichen Unterlagen sowie die ausstehenden Lohne und Sozialleistungen
sorgfaltig.

Der Tod eines einzelnen Arbeitgebers fuhrt in der Regel zur unverénderten Ubertragung des
Arbeitsvertrags auf die Erben, einschlieBlich der Kundigungsfristen. Ein Vertrag, der
hauptsachlich auf den personlichen Eigenschaften des Arbeitgebers beruht, wird gemag Artikel
158 anders behandelt, insbesondere hinsichtlich der Vergutung wahrend der Kundigungsfrist.
Diese Regelungen sind nicht mit dem Tod eines Gesellschafters oder Geschaftsfuhrers eines
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Arbeitnehmerkindigung, ungerechtfertigtes
Verlassen der Arbeit und Tod / Fortsetzung

Unternehmens zu verwechseln, da der rechtliche Arbeitgeber weiterhin bestehen kann. Vor der
Entscheidung Uber die arbeitsrechtlichen Folgen ist die Vertragspartei zu ermitteln.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 143, 153-158. Nachlass- und Empféngerfragen erfordern fallbezogene Nachweise.

Einvernehmliche Beendigung und
Vergleich

Eine einvernenmliche Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kann Unsicherheiten beseitigen,
muss aber auf einer echten Ubereinkunft beruhen und zwingende Rechte respektieren. Das
Arbeitsgesetzbuch schrankt den Verzicht auf Rechte ein, darunter Lohnanspriche wahrend des
Arbeitsverhaltnisses und fUr einen bestimmten Zeitraum danach, und schutzt den Jahresurlaub.
Eine pauschale Aussage, die besagt, dass der Arbeitnehmer auf alle Rechte verzichtet, ist kein
verlasslicher Ersatz fur eine rechtméagBige Prafung der Abfindung.

Artikel 11 erkennt besondere Vergleichsvereinbarungen an, die auf gegenseitigen, freiwillig
angenommenen Zugestandnissen beruhen, und schliet den Jahresurlaub von dieser Ausnahme
aus. Prufen Sie die geeignete Rechtsform, die erforderliche Beteiligung der Vertragsparteien und
die Durchsetzbarkeit der vorgeschlagenen Vereinbarung.

Die Vereinbarung verstandlich machen

Benennen Sie die Parteien, den Hintergrund, das Beendigungsdatum, die vereinbarten
Zahlungen, die Behandlung erworbener AnsprUche, die Zahlungsfristen und alle strittigen
Forderungen. Trennen Sie bereits geschuldete Betrage von zuséatzlichen Abfindungszahlungen.
Erlautern Sie die steuerliche Behandlung und vermeiden Sie es, einen Nettobetrag ohne
Lohnabrechnung zu versprechen.

Gewahren Sie ausreichend Gelegenheit zur unabhéngigen Beratung und stellen Sie das
Sprachverstandnis sicher. Vermeiden Sie Zwang, Ruckdatierung oder die Forderung nach einer
Unterschrift, bevor der Arbeitnenmer den unbestritten verdienten Lohn erhalt. Dokumentieren
Sie, dass die Vereinbarung freiwillig ist.
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TEIL 20/ ANDERE FORMEN DER BEENDIGUNG

Einvernehmliche Beendigung und Vergleich /
Fortsetzung

RechtmaRige Melderechte wahren

Vertraulichkeitsbestimmungen sollten berechtigte Interessen schutzen, ohne Meldungen an
Behorden, geschutzte Hinweisgebermeldungen oder den Zugang zu Rechtsberatung zu
verhindern. Uberprifen Sie alle Wettbewerbsverbote und Verbote der Herabsetzung hinsichtlich
ihres Inhalts und ihrer anwendbaren Grenzen.

Ubergabe, Ausristung, Zugangsbeseitigung, Zertifikat, Referenzen und Berichterstattung
koordinieren. Soll die Vereinbarung ein laufendes Verfahren beilegen, die Verfahrensschritte und
die daflr Verantwortlichnen festlegen. Den Nachweis der Leistungserbringung nach
Unterzeichnung aufbewahren. Der Wert einer Einigung liegt in einer klaren und durchsetzbaren
Regelung, nicht bloB3 in einem Dokument mit der Unterschrift des Arbeitnehmers unter einer Liste
von Forderungen, die lediglich den Interessen des Arbeitgebers dienen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 11, 94,121, 145; AD Art. 34-38; WB Art. 23. Form und Durchsetzbarkeit eines Vergleichs erfordern eine Einzelfallberatung.
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TEIL 21/KOLLEKTIVE ARBEITSBEZIEHUNGEN

Massenentlassungen

Artikel 148 gilt fur vom Arbeitgeber veranlasste Kindigungen aus Grunden, die nicht mit den
einzelnen Arbeitnenmern zusammenhangen, wenn innerhalb von 90 Tagen mindestens zehn
Kdndigungen in Unternenmen mit bis zu 100 Beschaftigten, finfzehn in Unternehmen mit mehr
als 100 bis zu 200 Beschaftigten oder zwanzig in Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten
erfolgen. Das betreffende Unternehmen und die betroffene Belegschaft sind sorgfaltig zu
ermitteln.

Der Arbeitgeber muss die anerkannte Gewerkschaft schriftlich benachrichtigen oder, falls keine
Gewerkschaft existiert, die Beschaftigten durch gut sichtbaren Aushang am Arbeitsplatz
informieren und eine Kopie an das zustandige Arbeitsministerium senden. Die Benachrichtigung
muss die Grunde, die geplante Anzahl der Beschéaftigten, die Ubliche Belegschaft und den
beabsichtigten Zeitraum enthalten.

Konsultation vor individuellen Bekanntmachungen

Die Konsultation dient dazu, Entlassungen zu vermeiden oder zu reduzieren und deren Folgen
abzumildern. Sie dauert mindestens 30 Tage ab Benachrichtigung, es sei denn, der Arbeitgeber
stimmt einer langeren Frist zu. Arbeitnenmern ohne Gewerkschaftsvertretung muss die
Moglichkeit zur Teilnahme eingeraumt werden.

Der Arbeitgeber teilt dem Ministerium den Abschluss der Konsultation mit und unterrichtet die
andere Partei. Kommt keine Einigung zustande, leistet das Ministerium fur die im Gesetz
vorgesehene weitere 30-tagige Frist Unterstltzung. Individuelle Mitteilungen gemal Artikel 143
erfolgen nach der jeweiligen Konsultations- oder Ministeriumsphase; sie durfen nicht so erlassen
werden, als ob diese Phasen nicht existierten.

Finanzielle und Wiedereinstellungsfolgen

Die Missachtung des Verfahrens fUr Massenentlassungen kann eine Entschadigung von bis zu
sechs Monatsgehaltern zusatzlich zur Vergutung wahrend der Kundigungsfrist oder zur
Entschadigung wegen deren Nichteinhaltung auslosen. Weitere einschlagige Anspriche sind
gesondert zu prufen.

Artikel 148 sieht auBerdem vor, dass bei der Wiedereinstellung von aus nicht personlichen
Grunden entlassenen Arbeitnenmern Vorrang einzurdumen ist, sofern der Arbeitgeber
Arbeitnehmer mit vergleichbaren Qualifikationen rekrutiert. Es ist eine Liste der betroffenen
Arbeitnenmer und der daraufhin entstandenen entsprechenden Vakanzen zu flUhren. Das
Ministerium kann Massenentlassungen auf Grundlage dieser Bestimmung nicht verbieten; dies
bedeutet jedoch nicht, dass die Konsultation optional ist oder ein ansonsten diskriminierendes
Auswahlverfahren legitimiert wird.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 143,145, 148; AD Art. 12-15; GE Art. 26.
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TEIL 21/KOLLEKTIVE ARBEITSBEZIEHUNGEN

Kollektivvertrage und
Kollektivverhandlungen

Kollektivvertrage regeln die Beschaftigungsbedingungen, Einzelvertrage, Weiterbildungen und
die Beziehungen zwischen den Vertragsparteien. Sie werden zwischen Arbeitgebern bzw.
Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften geschlossen. Grundsatzlich durfen sie keine
ungunstigeren Bedingungen als das zwingende Recht enthalten, es sei denn, das Gesetz erlaubt
ausdrucklich etwas anderes.

Das Arbeitsgesetzbuch regelt Vertretung, Verhandlungsantrage, Anerkennung und Ablauf der
Kollektivverhandlungen. Prufen Sie das zustandige Vertretungsorgan und die vorgeschriebenen
Schritte. Ignorieren Sie einen Antrag nicht allein deshalb, weil nicht sdmtliche Beschaftigten der
Gewerkschaft angehoren.

Ermitteln Sie die zutreffende Vereinbarung.

Uberprifen Sie die Vertragsparteien, den raumlichen und beruflichen Geltungsbereich, den
erfassten Arbeitgeber und die Laufzeit der Vereinbarung. Die darin enthaltenen normativen
Beschaftigungsbedingungen kénnen gemaB den Bestimmungen des Arbeitsgesetzbuchs
unabhangig von einer Gewerkschaftszugehorigkeit fur erfasste Arbeitnehmer gelten.
Vergleichen Sie die einzelnen Bestimmungen und sichern Sie etwaige rechtlich gunstigere
Behandlungen.

Kollektivvertrage mussen schriftlich vorliegen und unterliegen den vorgeschriebenen
Hinterlegungsvorschriften, einschlieBlich der 15-tagigen Frist gemaf Artikel 167. Halten Sie eine
zugangliche, aktuelle Fassung bereit und stellen Sie sicher, dass diese in den Lohn- und
Gehaltsabrechnungs- sowie Personalverfahren korrekt umgesetzt wird.

Verhandlungen wirksam organisieren

Bereiten Sie verlassliche Informationen zu Personal, Vergutung, Arbeitszeiten und der
Geschaftslage vor. Ermitteln Sie die Befugnis zur Verhandlung und Genehmigung von
Vertragsbedingungen. Protokollieren Sie Vorschlage, Antworten und Vereinbarungen und
unterscheiden Sie zwischen einer Verhandlungsposition und einer endgultigen, verbindlichen
Zusage.

Der Ablauf oder die Kindigung eines Kollektivvertrags fuhrt nicht zwangslaufig zur Aufhebung
bereits in individuelle Arbeitsverhéltnisse aufgenommener Bestimmungen. Das Gesetz regelt
Laufzeit, Kindigungsfrist, fortwirkende Wirkungen und Streitigkeiten. Diese Regelungen sollten
Uberpruft werden, bevor Leistungen durch ein neues Handbuch ersetzt werden. Eine
praxisorientierte Compliance-Prufung sollte daher Kollektivvertrage frhzeitig untersuchen: Ein

TRIDENS / OKTOBER 2026 116



Lt} TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 21/KOLLEKTIVE ARBEITSBEZIEHUNGEN

Kollektivvertrage und Kollektivverhandlungen /
Fortsetzung

Vertrag oder eine Lohnabrechnung, die die gesetzlichen Mindestanforderungen erflllt, kann
dennoch gegen eine gunstigere tarifvertragliche Verpflichtung verstof3en.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 159-175, insbesondere Art. 163-167 und Vorschriften zu Geltungsbereich, Laufzeit und Wirkungen.

Gewerkschaftsfreiheit und
Reprasentanten

Arbeitnenmer haben das Recht, sich zu organisieren und an rechtmaBigen
Gewerkschaftsaktivitdten teilzunehmen. Der Arbeitgeber darf die Einstellung, Beforderung oder
Weiterbeschaftigung nicht von einem Beitritt oder Austritt aus einer Gewerkschaft abhangig
machen. Benachteiligungen im Zusammenhang mit einer rechtmafigen
Gewerkschaftsmitgliedschaft oder -tatigkeit konnen sowohl das Arbeitsgesetzbuch als auch den
Antidiskriminierungsschutz beruhren.

Arbeitnenmervertreter benodtigen die gesetzlich vorgesehenen Informationen und
Verfahrensmoglichkeiten. Der Arbeitgeber sollte legitime Vertretung von Verhaltensweisen
unterscheiden, die nicht mit dieser Rolle in Zusammenhang stehen, und
Meinungsverschiedenheiten wahrend der Konsultation nicht als llloyalitat werten.

Besonderer Schutz von Vertretern

Artikel 181 schutzt Gewerkschaftsvertreter zusatzlich. Dazu gehoren das gewerkschaftliche
Zustimmungsverfahren bei einer Kindigung, eine Antwortfrist von acht Tagen und ein
Rechtsbehelf bei unbegrindeter Verweigerung der Zustimmung. Der Artikel regelt auch
Anderungen, die Vertreter betreffen, und einen fortdauernden Schutz von mindestens einem
Jahr nach Mandatsende.

Diese SchutzmaBnahmen erfordern eine gesonderte Uberprifung vor einer Entlassung oder
Versetzung. Gehen Sie nicht davon aus, dass die Durchfuhrung der Ublichen Sitzung geman
Artikel 144 allein ausreicht. Uberprifen Sie den Status des/der Vertreters/Vertreterin, die
Mandatsdauer, die zustadndige Gewerkschaft und die tatsachlich erforderlichen
Verfahrensschritte.
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TEIL 21/KOLLEKTIVE ARBEITSBEZIEHUNGEN

Gewerkschaftsfreiheit und Reprasentanten /
Fortsetzung

Praktische Zusammenarbeit erméglichen

Es sollen praktische Wege fur Besprechungen, Informationsanfragen und Konsultationen
geschaffen werden. Vereinbarte Einrichtungen und etwaige kollektive Bedingungen sind zu
dokumentieren. Vertrauliche  Geschaftsinformationen sind durch rechtmaBige
SchutzmaBnahmen zu sichern, wahrend gleichzeitig den Vertretern die Ausubung ihrer
Funktionen ermoglicht wird.

FUhrungskrafte sollten verstehen, dass rechtmaBige Gewerkschaftstatigkeit und die Ublichen
Arbeitspflichten eines Arbeitnehmers vereinbar sind. Bei Vorwurfen von Fehlverhalten ist objektiv
zu ermitteln und das mutmagliche Verhalten von der Vertretung der Interessen zu trennen.
Beweise fur eine einheitliche Benandlung sind zu sichern und vor einer negativen Entscheidung
Rechtsberatung einzuholen. Der Anschein von VergeltungsmaBnahmen lésst sich besonders
schwer widerlegen, wenn das Unternehmen die zugrunde liegende Problematik erst unmittelbar
nach einer Anfrage der Gewerkschaft oder einer kollektiven Beschwerde dokumentiert hat.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 10, 33/1, 146, 176-181; AD Art. 12-15.

Kollektive Auseinandersetzungen und
Streiks

Kollektive Streitigkeiten unterliegen anderen Verfahren als individuelle arbeitsrechtliche
Anspruche. Das Arbeitsgesetzbuch sieht Mediations- und Schlichtungsmechanismen vor, wobei
die gesetzlichen Fristen fUr jede relevante Phase in der Regel bis zu zehn Tage betragen, sowie
gegebenenfalls einvernehmliche Schiedsverfahren. Fur wesentliche Dienstleistungen gelten
Sonderregelungen.

Ein rechtmaBiger Streik setzt die Einhaltung der Bestimmungen des Arbeitsgesetzbuchs voraus,
einschlieBlich der Rolle der Gewerkschaften und der entsprechenden Streitbeilegungsverfahren.
Die Teilnahme ist freiwillig. Weder Arbeitgeber noch Gewerkschaften sollten davon ausgehen,
dass jede Arbeitsniederlegung automatisch unter den gesetzlichen Schutz fallt.
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TEIL 21/KOLLEKTIVE ARBEITSBEZIEHUNGEN

Kollektive Auseinandersetzungen und Streiks /
Fortsetzung

Wesentliche und minimale Dienstleistungen

Das Arbeitsgesetzbuch unterscheidet zwischen essenziellen Dienstleistungen und
Vorkehrungen fur Mindestdienstleistungen. Ermitteln Sie die Tatigkeit und die geltenden
Anforderungen, bevor Sie wahrend ArbeitskampfmaBBnahmen Anweisungen erteilen. Die
wirtschaftliche Bedeutung eines Unternenmens begrindet nicht automatisch, dass es sich um
eine essenzielle Dienstleistung im Sinne der rechtlichen Definition handelt.

Die Regelungen beinhalten Einschrankungen bei der Ersetzung streikender Arbeitnehmer durch
neue Mitarbeiter. Wahrend eines rechtmaBigen Streiks ruht das Arbeitsverhaltnis in den
gesetzlich festgelegten Punkten, einschlieBlich der Lohnfortzahlung, wahrend die Kontinuitat
gemal den gesetzlichen Bestimmungen geregelt wird. Beachten Sie die Kollektivvertrage und
etwaige Vereinbarungen.

Den Streitfall rechtméfig regeln

Die Kommunikation aufrechterhalten, Sicherheit und Eigentum durch verhaltnismaiige
MaBnahmen schitzen und Vorschléage sowie Ereignisse dokumentieren. Drohungen,
VergeltungsmaBBnahmen oder einseitige Erklarungen, dass alle Teilnehmer ihre Arbeit
aufgegeben haben, sind zu vermeiden. Die RechtmaBigkeit eines umstrittenen Streiks und die
damit verbundenen Folgen bedurfen einer ordnungsgemaen rechtlichen Prafung.

Erstellen Sie einen Notfallplan, der die Streikregeln beachtet und die Rechte von
Nichtteilnehmern schitzt. Lassen Sie sich umgehend zu gerichtlichen MaBBnahmen, Pflichten zur
Aufrechterhaltung der Grundversorgung und madglichen Disziplinarmaf3nahmen beraten. Ein
Tarifkonflikt sollte als rechtliches und arbeitsrechtliches Verfahren behandelt werden und nicht
als eine Reihe gewohnlicher Fehlzeiten, die automatisch Uber die Lohnbuchhaltung abgewickelt
werden. Die korrekte Einstufung ist sowohl fur die Reaktion des Arbeitgebers als auch fur den
Schutz der Arbeitnehmer von zentraler Bedeutung.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 188-197/10, insbesondere die Vorschriften zu Vermittlung, Schlichtung, wesentlichen Diensten und Streiks.
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TEIL 22/ ANSPRUCHE UND RECHTSDURCHSETZUNG

Den richtigen Rechtsweg wahlen

Bei Problemen im Arbeitsverhaltnis konnen mehrere Institutionen mit unterschiedlichen
Zustandigkeiten involviert sein. Eine interne Beschwerde kann das Problem zwar schnell |6sen,
ersetzt aber nicht eine Klage vor Gericht, wenn eine Entschadigung oder ein durchsetzbarer
Rechtsbehelf gefordert wird. Die Arbeitsinspektion Uberwacht die Einhaltung der Vorschriften in
ihrem  Zustandigkeitsbereich; die KMD befasst sich mit Diskriminierung; der
Datenschutzbeauftragte und die ILDKPKI haben jeweils eigene Zustandigkeiten.

Ermitteln Sie den rechtlichen Arbeitgeber und den beanstandeten Sachverhalt. Ein privater
Arbeitsrechtsstreit, ein Streit um eine Ernennung im offentlichen Dienst und eine Anfechtung
einer Verwaltungsstrafe konnen in unterschiedliche Zustandigkeiten oder Verfahren fallen.
Wahlen Sie ein Gericht nicht allein deshalb, weil eine der Parteien mit dem 6ffentlichen Sektor
verbunden ist.

Territoriale und verfahrensrechtliche Fragen

Artikel 7 des Arbeitsgesetzbuches regelt die ortliche Zustandigkeit, einschlielich des
Wohnsitzes des Beklagten und des Ortes, an dem die Arbeit gewohnlich verrichtet oder
konzentriert wird. Vorprozessuale Gerichtsstandsklauseln in Vertrégen werden durch diese
Bestimmung eingeschrankt. Eine Klausel zur Anwendung ausléndischen Rechts oder eines
auslandischen Gerichts sollte nicht als Aufhebung des zwingenden albanischen Schutzes
angesehen werden.

Prafen Sie den angestrebten Rechtsbehelf, die Parteien, die Beweismittel, das anwendbare
Verfahrensrecht, die Gebuhren und etwaige Prozesskostenhilfe oder -befreiungen. Ist
dringender Schutz erforderlich, prdfen Sie den einstweiligen Rechtsschutz nach den
einschlagigen verfahrensrechtlichen und materiell-rechtlichen Bestimmungen. Diese Anleitung
garantiert nicht, dass jede arbeitsrechtliche Klage fur die gleiche Gebuhrenbehandlung oder den
gleichen einstweiligen Rechtsschutz in Frage kommt.

Parallele Verfahren koordinieren

Eine Diskriminierungsklage kann ohne vorherige Entscheidung der KMD direkt vor Gericht
gebracht werden. Das Gesetz sieht parallele Verfahren vor. Eine Beschwerde bei der
Arbeitsinspektion oder ein interner Einspruch unterbricht nicht die separate Verjahrungsfrist fur
Kdndigungen.

Erstellen Sie eine Fallubersicht mit allen Ansprichen, dem zustandigen Gericht, den Fristen und
den moglichen Rechtsbehelfen. Ziehen Sie eine auBergerichtliche Einigung in Betracht, ohne
dass Verhandlungen die Einreichungsfrist verklrzen. Falls mehrere Gesetze Schutz bieten,
fdhren Sie diese zusammenfassend an und bewerten Sie sie, um unbegrindete
Doppelanspruche zu vermeiden und die einzelnen Schadenspositionen zu sichern. Die
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TEIL 22/ ANSPRUCHE UND RECHTSDURCHSETZUNG

Den richtigen Rechtsweg wahlen / Fortsetzung

Vorgehensweise sollte sich nach der Rechtsfrage und dem bendtigten Rechtsbehelf richten,
nicht danach, welche Institution am einfachsten zu erreichen ist.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LCArt. 3,7, 146, 155, 203; AD Art. 33-38; einschlagiges Zivil- und Verwaltungsverfahrensrecht.

Verjahrung und Ausschlussfristen:
unterschiedliche Zeitlaufe

Die allgemeine Verjahrungsfrist des Arbeitsgesetzbuches betragt drei Jahre ab Entstehung des
Anspruchs, vorbehaltlich der Ausnahmen und Sonderregelungen. Eine Kudndigungsklage
unterliegt nicht zwingend dieser allgemeinen Frist. Artikel 146 sieht grundsatzlich eine
Klageerhebung innerhalb von 180 Tagen nach Ablauf der KUndigungsfrist vor; Artikel 155 setzt
eine Frist von 180 Tagen ab fristloser Kindigung fest.

Wird das missbrauchliche oder ungerechtfertigte Motiv erst nach Ablauf der jeweiligen
180-Tage-Frist entdeckt, sieht die einschlagige Bestimmung eine Frist von 30 Tagen ab
Entdeckung zur Geltendmachung des Anspruchs vor. Die Tatsachen, die den Zeitpunkt der
Entdeckung belegen, sind zu dokumentieren; es ist nicht anzunehmen, dass die Ausnahme einen
verspateten Anspruch wiederbelebt. Artikel 203 sient zudem eine Frist von einem Jahr ab der
dem Arbeitnehmer schriftlich mitgeteilten DisziplinarmaBnahme vor.

Kurze Fristen auch fir Arbeitgeberanspriiche

Artikel 203 verlangt, dass der Arbeitgeber einen Anspruch wegen eines vom Arbeitnehmer
verursachten Schadens innerhalb von sechs Monaten ab Kenntnis schriftlich geltend macht. Er
regelt auBerdem den Vorbehalt bekannter Anspruche vor Vertragsende. Fur den
Entschadigungsanspruch nach Artikel 156 wegen ungerechtfertigten Verlassens der Arbeit gilt
eine besondere Frist von 30 Tagen, soweit er nicht durch Aufrechnung erlischt.

Artikel 33/1 sieht eine Frist von sechs Tagen ab der Ablehnungsentscheidung des Arbeitgebers
vor, um diese gerichtlich anzufechten. Eine routinemafige interne Eskalation kann diese Frist in
Anspruch nehmen. Dokumentieren Sie Entscheidungs- und Kommunikationsdatum und
beantragen Sie umgehend eine rechtliche Uberprifung.
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Verjahrung und Ausschlussfristen:
unterschiedliche Zeitlaufe / Fortsetzung

Gesonderte Fristen fir Diskriminierungsanspriiche

Bei Beschwerden nach dem KMD gilt gemaB Artikel 33 eine dreijahrige Frist ab Tatvorfall und eine
zweijahrige Frist ab Kenntnis des Tatvorfalls. Bei gerichtlichen Diskriminierungsklagen gilt gemaf
Artikel 36 eine fUnfjahrige Frist ab Tatvorfall und eine dreijahrige Frist ab Kenntnis des Tatvorfalls.
Beide Fristen mussen eingehalten werden; bei der Planung ist die frihere Frist zu
berucksichtigen.

Gehen Sie nicht davon aus, dass eine langere Diskriminierungsfrist automatisch einen ansonsten
verspateten Rechtsbehelf nach dem Arbeitsgesetzbuch sichert. Ermitteln Sie jede
Rechtsgrundlage und ihre jeweilige Frist, einschlieBlich etwaiger im konkreten Fall geltender
Verfahrensunterbrechungs- oder Aussetzungsregeln. Bewahren Sie Nachweise uUber die
Zustellung und Einreichung auf. Es empfiehlt sich, unverzuglich zu handeln und jede Frist einzeln
zu berechnen, anstatt sich auf die Iangste im Gesetz genannte Frist zu verlassen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33/1, 146(2), 155(4), 156(3), 203; AD Art. 33(4), 36(1).

Entschadigung, Buldgelder und
Rechtsbehelfe

Die Folgen einer Kindigung lassen sich nicht durch eine einheitliche Abfindungssumme abbilden.
Je nach Sachlage kann der Arbeitnehmer Anspriche auf ausstehende Vergutung,
Kdndigungsentschadigung, nicht genommenen  Jahresurlaub, Betriebszugehorigkeit,
Verfahrensentschadigung und Schadensersatz wegen unrechtmafiger Kundigung geltend
machen. FUr jeden dieser Punkte gelten eigene Bedingungen und Berechnungsmethoden.

Artikel 144 sieht bei VerfahrensverstoBen zwei Monatsgehalter vor, vorbehaltlich der
gerichtlichen Feststellung groben Verschuldens nach Artikel 154 Absatz 3. Artikel 146 regelt bei
Kdndigung ohne vernunftigen Grund eine Entschadigung bis zu einem Jahresgehalt neben der
einschlagigen Vergutung fur die Kundigungsfrist. Bei ungerechtfertigter fristloser Kundigung
erfasst Artikel 155 die Vergutung fur die Kundigungsfrist oder verbleibende Vertragslaufzeit,
gesetzliche Anrechnungen und eine zusatzliche Entschadigung bis zu einem Jahresgehalt.

TRIDENS / OKTOBER 2026 122



Lu TRIDENS. ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 22/ ANSPRUCHE UND RECHTSDURCHSETZUNG

Entschadigung, BulRgelder und Rechtsbehelfe /
Fortsetzung

Nicht jedes Maximum automatisch addieren

Einige Anspruche betreffen alternative rechtliche Einordnungen oder sich Uberschneidende
Schaden. Prufen Sie, welche Bestimmungen anwendbar sind, wie sie zusammenwirken und
welche Entschadigung das Gericht zusprechen kann. Der Hochstbetrag ist kein automatischer
Anspruch, und eine auBergerichtliche Einigung muss nicht der theoretischen Summe aller
gesetzlichen Hochstbetrage entsprechen.

Rechtsbehelfe wegen Diskriminierung oder Verletzung der Geschlechtergleichstellung konnen
materielle und immaterielle Schaden sowie Wiederherstellungsmal3nahmen umfassen. Sie
unterliegen nicht pauschal der im Arbeitsgesetzbuch genannten Zwolfmonatsgrenze fur
Kdndigungsentschadigung. Auch Wiedereinstellung im oOffentlichen Dienst und andere
besondere Wiederherstellungsregeln sind gesondert zu prufen.

Verwaltungsstrafen sind gesondert

Artikel 202 des Arbeitsgesetzbuches sient GeldbuBen flr bestimmte VerstoBe und ein Vielfaches
des Mindestlonns vor, einschlieBlich Regelungen zu Wiederholungen und mehreren
Beschaftigten. Gesetze zu CGleichstellung, Sicherheit, Inspektion, Steuern und
Hinweisgeberschutz kénnen gesonderte Haftungsrisiken begrinden. Eine an den Staat zu
zahlende GeldbuBe entschadigt den Arbeitnehmer nicht und beseitigt nicht die zugrunde
liegende Verpflichtung.

Erstellen Sie eine begriindete Kostenaufstellung, die die Rechtsgrundlage, Annahmen, Beweise,
die Bandbreite und mégliche Uberschneidungen aufzeigt. Berticksichtigen Sie Anordnungen zur
Einhaltung von Vorschriften, Reputationsschaden und den Zeitaufwand des Managements, ohne
diese als gerichtlich zugesprochenen Schadensersatz zu behandeln. Dies fuhrt zu einer
verlasslicheren Entscheidung, als jede Kundigung entweder als kostenlos (Uber die
KUndigungsfrist hinaus) oder automatisch als zwolf Monatsgehalter kostend darzustellen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 94, 144-146, 148, 155, 201-203; AD Art. 33, 37-38; GE Art. 47-48; WB Art. 27.
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Erstellen Sie eine prozessfahige Akte

Eine aussagekraftige Personalakte ist chronologisch, vollstandig und ermoglicht die
nachvollziehbare Begrundung der Entscheidung, ohne auf das Gedachtnis angewiesen zu sein.
Sie enthalt den Arbeitsvertrag und etwaige Nachtrage, den beruflichen Werdegang, relevante
Richtlinien, Gehalts- und Urlaubsunterlagen, Korrespondenz, Beschwerden, Ermittlungsakten
und Kdndigungsdokumente. Originale und verlassliche Kopien sind aufzubewahren.

Erstellen Sie eine Chronologie mit Daten, Ereignissen, Quelldokumenten und strittigen Punkten.
Unterscheiden Sie die damals bekannten Fakten von spater entwickelten Erklarungen. Ein nach
Beginn eines Rechtsstreits hinzugefugter Grund kann eine unzureichende Kundigungsmitteilung
oder eine unbegrundete, zeitgleich getroffene Entscheidung nicht wiedergutmachen.

Qualitat der Beweismittel

Dokumentieren Sie, wie die Dokumente beschafft wurden, und schutzen Sie gegebenenfalls
Metadaten. Ermitteln Sie Zeugen mit direktem Wissen und das Thema, zu dem jeder Zeuge
Stellung nehmen kann. Weisen Sie Zeugen nicht an, eine einheitliche Aussage zu machen oder
Aufzeichnungen zu verandern, um die Ubereinstimmung zu verbessern.

Beachten Sie bei der Weitergabe an Berater, Behorden oder Gerichte Vertraulichkeit und
Datenschutz. Prufen Sie die im konkreten Verfahren geltenden Regeln Uber geschutzte
Kommunikation und Offenlegungspflichten. Die Kennzeichnung eines Dokuments als vertraulich
begrundet fur sich genommen keinen gesetzlichen Schutz vor Offenlegung.

Fallmanagement und Arbeitsplatzverwaltung

Verfolgen Sie die Fristen fur Einreichung, Antwort, Anhorung, Berufung und Vollstreckung ab dem
tatséchlichnen Verfahrensablauf. Bewerten Sie die Vergleichsmdglichkeiten wahrend des
gesamten Verfahrens unter Wahrung der Rechte. Verhindern Sie weiterhin
VergeltungsmafBnahmen gegen BeschwerdeflUhrer und Zeugen, die weiterhin beschaftigt sind.

Nach UrteilsverkUndung oder Vergleich werden Zahlung und Umsetzung, einschlieB3lich etwaiger
Wiedereinstellungen, KorrekturmaBnahmen oder Meldepflichten, dokumentiert. Die Ursachen
der Streitigkeit werden gepruft und die entsprechenden Prozesse aktualisiert. Ziel ist es nicht
nur, einen Fall abzuschlieBen, sondern zu verhindern, dass derselbe Vertrags-, Lohn- oder
Managementfehler zu einer weiteren Klage fuhrt. Die Dokumentation der Verbesserungen ist von
der vertraulichen Prozessstrategie getrennt zu fGhren, damit die gewonnenen Erkenntnisse
ohne unnotige Offenlegung umgesetzt werden konnen.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33, 144-146, 155, 203; AD Art. 33, 36; DP; einschlagiges Verfahrensrecht. Die Aktengestaltung ist eine Praxisempfehlung.
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TEIL 23/ PERSONAL IN ALBANIEN BESCHAFTIGEN

Beschaftigung auslandischer
Staatsangehdriger

Einreiseerlaubnis,  Aufenthaltserlaubnis und Arbeitserlaubnis nach  Albanien  sind
unterschiedliche Angelegenheiten. Eine Visumbefreiung oder ein rechtmafBiger touristischer
Aufenthalt berechtigt nicht automatisch zur Ausubung jeder Art von Beschéaftigung. Vor
Arbeitsbeginn sind Staatsangehorigkeit, bestehender Status, Tatigkeit, Aufenthaltsdauer und
die geltenden Bestimmungen fur auslandische Staatsangehorige zu prufen.

Das Auslandergesetz Nr. 79/2021 in der geanderten Fassung und seine
DurchfUhrungsvorschriften sehen Aufenthaltstitel und einheitliche Aufenthalts- und
Arbeitserlaubnisse mit kategoriebezogenen Voraussetzungen und Ausnahmen vor. Der
passende Weg fur einen Arbeitnehmer kann sich von dem eines Selbststandigen, Investors,
konzernintern entsandten Beschaftigten oder vertraglichen Dienstleisters unterscheiden.

Einwanderung und Beschaftigung koordinieren

Bestatigen Sie das Unternehmen, die Position, den vorgeschlagenen Vertrag, die Vergutung, den
Arbeitsort und den geplanten Arbeitsbeginn. Gleichen Sie den Antrag mit den tatsachlichen
Gegebenheiten ab. Bewahren Sie die Nachweise Uber die entsprechende Genehmigung oder
Befreiung auf und verfolgen Sie deren Ablauf und Verlangerung, anstatt davon auszugehen, dass
ein laufender Antrag automatisch eine sofortige Arbeitsaufnanme ermoglicht.

Kdndigungsschutz, Lohn- und Gehaltsabrechnung sowie Sicherheitsbestimmungen bleiben
relevant. Die Schutzbedurftigkeit oder Unkenntnis albanischer Verfahren durch auslandische
Arbeitnehmer ist kein rechtmaBiger Grund fur eine Benachteiligung. Es sind verstandliche
Formulierungen und praktische Informationen zu Rechten und Meldewegen bereitzustellen.

Anderungen miissen tiberpriift werden

Ein Wechsel von Arbeitgeber, Funktion, Arbeitsort oder Aufenthaltsstatus kann die Genehmigung
beeinflussen. Lassen Sie die Anderung vor ihrer Umsetzung prifen, insbesondere bei einer fur
ein bestimmtes Beschaftigungsverhaltnis erteilten Erlaubnis. Planen Sie eine rechtmaBige
Vertretungs- oder Ubergangslésung, wenn eine Genehmigung abl&uft oder inre Verlangerung
sich verzogert.

Dieses Dokument enthalt keine allgemeingultigen Angaben zu Gebuhren, Bearbeitungszeiten
oder Ausnahmen: Diese hangen vom jeweiligen Verfahren und den individuellen Gegebenheiten
ab. Verwenden Sie eine Checkliste, die Einwanderungsgenehmigung, schriftliche
Vereinbarungen, Steuerregistrierung, Versicherung, gegebenenfalls Unterkunft und
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TEIL 23/ PERSONAL IN ALBANIEN BESCHAFTIGEN

Beschaftigung auslandischer
Staatsangehdriger / Fortsetzung

Einarbeitung umfasst. Firmeneigentum oder die Ernennung zum Geschéaftsfuhrer sind nicht
gleichbedeutend mit einem Angestelltenstatus oder einer uneingeschrankten Arbeitserlaubnis.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

Gesetz 79/2021, in geltender Fassung, und VKM 858/2021, in geltender Fassung; amtliche Hinweise des AuBen- und Innenministeriums; LC Art. 3-5,
9,12, AD.

Eine praktische Uberprifung der
Belegschaft

Eine Personalbestandsprufung sollte die tatsachlichen Regelungen mit den gesetzlichen
Anforderungen abgleichen und nicht nur die unterzeichneten Vertrage zahlen. Berlcksichtigen
Sie alle Mitarbeiter: Festangestellte, befristet Beschaftigte, Teilzeitkrafte, Auftragnehmer,
Leiharbeiter, FUhrungskrafte und auslandische Mitarbeiter. Gleichen Sie diese Daten mit der
Lohnbuchhaltung, den Zugriffsberechtigungen und den Kenntnissen des Managements dartber
ab, wer die Arbeit ausfuhrt.

Wahlen Sie eine risikobasierte Stichprobe und Uberprufen Sie dabei systemische Probleme in der
gesamten Belegschaft. Achten Sie besonders auf wiederholte befristete Arbeitsverhaltnisse,
Schwarzarbeit, standige Uberstunden, nicht genommenen Urlaub, kirzliche Kundigungen,
Beschwerden und Sonderregelungen. Eine kleine Anzahl scheinbar ordnungsgemaBer
Personalakten kann einen weit verbreiteten Fehler in der Lohnabrechnung verschleiern.

Vier Ebenen prifen

Prifen Sie zunachst die Rechtsform: Arbeitgeber, Status, Vertragsart und anwendbare
Tarifbestimmungen. Vergleichen Sie anschlieBend die Dokumente mit der Praxis: Aufgaben,
Arbeitszeiten, Vergltung und Arbeitsort. Uberprifen Sie drittens die Kontrollmechanismen:
Genehmigung, Dokumentation, Beratung und Beschwerdemanagement. Kontrollieren Sie
viertens die Ergebnisse: tatséchliche Zahlung, genommener Urlaub und Abschluss von
KorrekturmaBBnahmen.

Dokumentieren Sie die Ergebnisse unter Angabe der Regel, der Beweise, der betroffenen
Personengruppe, des Risikos und der vorgeschlagenen AbhilfemaBnahme. Unterscheiden Sie
zwischen einem fehlenden Exemplar und einem wesentlichen Versto3. Wenn ein Mangel viele
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TEIL 23/ PERSONAL IN ALBANIEN BESCHAFTIGEN

Eine praktische Uberprifung der Belegschaft /
Fortsetzung

Beschaftigte betrifft, bewerten Sie die gesamte Belegschaft und die ruckwirkende Exposition,
bevor Sie eine Korrekturmaf3nahme auswahlen.

Festgestellte Mangel beheben

Verantwortliche und Fristen festlegen. Unsichere Zustande umgehend beheben und
zeitkritische Anspridche, Lohn- und Gehaltsabrechnungen sowie Diskriminierungsfélle
priorisieren. Vertrage nicht rlckdatieren oder historische Genehmigungen falschen, um die Akte
vollstandig erscheinen zu lassen. Dokumentieren, wann das Problem festgestellt wurde und
welche MalBnahmen zu seiner Behebung ergriffen wurden.

Das Management sollte einen pragnanten Bericht erhalten, der dringende MaBnahmen,
finanzielle Risiken und ungeklarte Rechtsfragen aufzeigt. Wesentliche Korrekturen sollten
erneut gepruft werden, anstatt sich mit der Zusage einer Aktualisierung der Richtlinie
zufriedenzugeben. Die Prufung ist erfolgreich, wenn sich die Arbeitspraxis andert und das
Unternehmen nachweisen kann, dass die neue KontrollmaBnahme funktioniert.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

die im Leitfaden behandelten Pflichten aus LC und AD; Prafcheckliste der Arbeitsinspektion, 2026. Die Auditmethode ist eine Praxisempfehlung.

Aufsicht durch Vorstand und
Management

Die Einhaltung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen erfordert eine koordinierte Verantwortung
der Bereiche Management, Personalwesen, Finanzen, Recht, Sicherheit und
Informationssicherheit. Eine Richtlinie ohne Verantwortlichen wird wahrscheinlich nicht
konsequent umgesetzt. Definieren Sie, wer Einstellungen vornehmen, Gehalter andern,
Uberstunden genehmigen, Beschwerden untersuchen und Arbeitsverhéltnisse beenden darf
und wo eine rechtliche Prufung obligatorisch ist.

Der Vorstand oder die Geschaftsleitung sollte aussagekraftige Informationen Uber die
Belegschaft erhalten, ohne unnotige personliche Details preiszugeben. Nutzliche Indikatoren
sind beispielsweise nicht deklarierte oder nicht unterzeichnete Vereinbarungen,
Uberstundenmuster, Uberféllige Urlaubsplanungen, Lohnkorrekturen, SicherheitsmaBnahmen,
Beschwerden, Rechtsstreitigkeiten und anstehende Tarifentscheidungen.
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TEIL 23/ PERSONAL IN ALBANIEN BESCHAFTIGEN

Aufsicht durch Vorstand und Management /
Fortsetzung

Ausnahmen prifen, nicht nur Durchschnittswerte

Durchschnittliche Arbeitszeiten kénnen GbermaBige Uberstunden in einem Team verschleiern.
Eine geringe Anzahl von Beschwerden kann eher auf Angst vor Meldungen als auf ein gesundes
Arbeitsumfeld hindeuten. Fragen Sie sich, ob Kontrollmechanismen die Identifizierung und
Behebung von Problemen ermdglichen und ob FUhrungskrafte so belohnt werden, dass
RegelverstoBe gefordert werden.

Prifen Sie die Anforderungen an die Gleichstellung der Geschlechter in der
Unternehmensfuhrung und die Regelungen zum Hinweisgeberschutz gegebenenfalls gesondert.
Stellen Sie sicher, dass Bedenken, die die Geschaftsleitung betreffen, einer unabhangigen
Entscheidungstragerin oder einem unabhangigen Entscheidungstréager vorgelegt werden
kénnen. Interessenkonflikte sind zu klaren, bevor die Sachlage beurteilt wird.

Wesentliche Managemententscheidungen dokumentieren

Bei wesentlichnen Personalentscheidungen sind der Vorschlag, die rechtlichen
Rahmenbedingungen, Nachweise, Alternativen, Konsultationen, finanzielle Auswirkungen und
die Genehmigung zu dokumentieren. Offene Fragen und alle Bedingungen, die vor der
Umsetzung erflllt sein mUssen, sind zu identifizieren. Ein kurzes, pragnantes Protokoll ist oft
ndtzlicher als eine lange Richtlinie, die niemand anwendet.

Planen Sie rechtliche Aktualisierungen bei Anderungen von Gesetzen, Mindestlohn,
Beitragsgrenzen oder DurchfUhrungsvorschriften. Die hier behandelten Entwicklungen von
2024-2026 zeigen, warum ein Handbuch nicht dauerhaft als aktuell gelten kann. Die zustandige
Person sollte sowohl die Textanderung als auch deren praktische Umsetzung bestatigen,
einschlieBlich Abrechnungseinstellungen, Formularen, Schulungen und Mitarbeiterinformation.
Abgeschlossen ist die MaBnahme erst, wenn das Unternehmen die Anforderung tatséachlich
anwendet.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33/1, 36-44; GE Art. 24-31; WB Art. 14-15; DP. Der Uberwachungsrahmen ist eine Praxisempfehlung.
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TEIL 23/ PERSONAL IN ALBANIEN BESCHAFTIGEN

Ein 90-taqgiges
Implementierungsprogramm

Ein Arbeitgeber kann die Einhaltung von Vorschriften durch ein gestaffeltes Programm
verbessern, sofern dringende rechtliche und sicherheitsrelevante Pflichten nicht aufgrund des
Zeitplans aufgeschoben werden. Der folgende Plan ist eine Empfehlung und keine gesetzliche
Ubergangsfrist. Benennen Sie einen Verantwortlichen und identifizieren Sie die Punkte, die am
ersten Tag sofortiges Handeln erfordern.

Tage 1-30: Ermittlung der Ausgangswerte

Personalbestand mit Lohn- und Gehaltsabrechnung sowie Vertragen abgleichen. Mindestlohn,
Beitragseinstellungen, Registrierung, Arbeitserlaubnis, Jahresurlaub und Arbeitszeitnachweise
prufen. Unsichere Arbeitsbedingungen, laufende Beschwerden, bevorstehende Ablaufdaten und
geplante Kundigungen identifizieren. Beweise sichern und dringende Mangel auf rechtmaiigem
Wege beheben.

Erstellen Sie ein Pflichtenregister mit Regel, Verantwortlicher, Nachweisen und Frist. Prlifen Sie
die geltenden kollektiven und branchenspezifischen Anforderungen. Uberprifen Sie die
Richtlinien im Hinblick auf den aktuellen Rahmen flr Diskriminierung, Gleichstellung der
Geschlechter, Hinweisgeberschutz und Datenschutz.

Tage 31-60: KontrollmaBnahmen implementieren

Vertrage und Richtlinien durch entsprechende Vereinbarungen oder Konsultationen
aktualisieren. Fuhrungskrafte in den Bereichen Personalbeschaffung, Mitarbeiterbetreuung,
Beschwerden, DisziplinarmaBnahmen und Kindigung schulen. Zuverlassige Genehmigungs- und
Dokumentationsverfahren fir Uberstunden, Urlaub und Gehaltsédnderungen einflhren.
Meldewege prufen und Eskalationsprozesse klaren, wenn der Ubliche Vorgesetzte involviert ist.

Bearbeiten Sie frUhere Mangel transparent. Berechnen Sie gegebenenfalls Rulckstande,
berichtigen Sie Unterlagen und erlautern Sie das Ergebnis den betroffenen Beschaftigten. Holen
Sie keine Unterschriften ein, die wahrheitswidrig die frihere Existenz eines damals fehlenden
Dokuments oder einen Verzicht auf zwingende Rechte bestéatigen sollen.

Tage 61-90: Prifen und im Alltag verankern

Prifen Sie nach der EinfUhrung stichprobenartig Entscheidungen und Vorgange. Kontrollieren
Sie, ob Beschaftigte informiert wurden, die Abrechnung mit den richtigen Einstellungen arbeitet
und Beschwerden die zustandige Person erreichen. Uberprifen Sie abgeschlossene
ArbeitsschutzmaBnahmen und die Zugriffsrechte auf sensible Akten.
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TEIL 23/ PERSONAL IN ALBANIEN BESCHAFTIGEN

Ein 90-taqgiges Implementierungsprogramm /
Fortsetzung

Berichten Sie die Ergebnisse, einschlieBlich unerledigter Punkte und deren Grinde, an die
Geschéaftsleitung. Legen Sie einen regelmaBigen Uberprifungszyklus fest, der dem
Unternenmen und seinen Risiken angemessen ist. Das Endergebnis sollte ein funktionsfahiges
System mit benannten Verantwortlichen und entsprechenden Nachweisen sein, nicht lediglich
ein neues Handbuch, das neben dem alten abgelegt wird.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

Empfohlenes Programm auf Grundlage der hier erlauterten gesetzlichen Pflichten; gesetzliche Fristen werden dadurch nicht verlangert.
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TEIL 24/ PRAKTISCHE ARBEITSHILFEN

Checkliste zur Uberprifung von
Arbeitsvertragen

Verwenden Sie diese Checkliste vor Vertragsabschluss oder bei der Uberprifung von
Beschaftigungsbedingungen. Sie ist ein Arbeitsinstrument und ersetzt weder einen
vollstandigen Vertrag noch die Gestaltung flr besondere Beschaftigtengruppen. Halten Sie
Antwort, Nachweisdokument, prufende Person und erforderliche MaBnahmen fest. Eine positive
Antwort muss sowohl zur tatsachlichen Praxis als auch zur schriftlichen Klausel passen.

Identitat, Status und Zweck

Bestatigen Sie den korrekten Arbeitgeber und den Zeichnungsberechtigten, die Identitat des
Arbeitnehmers, den Ublichen Arbeitsplatz, die Funktion und die Berichtslinie sowie etwaige
Arbeitserlaubnispflichten. Stellen Sie fest, ob es sich im Wesentlichen um ein Arbeitsverhaltnis
handelt. Ermitteln Sie die anwendbaren tarifvertraglichen, branchenspezifischen und speziellen
gesetzlichen Bestimmungen.

Bei befristeten Vertréagen sind der objektive befristete Grund, die Dauer und die
Verlangerungshistorie zu dokumentieren. Bei Probezeiten sind die gesetzliche Dauer, etwaige
schriftliche Vorgaben und die Frage, ob der Arbeitnehmer zuvor dieselbe Tatigkeit ausgeubt hat,
zu bestatigen. Bei Telearbeit sind die spezifischen gesetzlichen und vertraglichen Regelungen
zu ermitteln.

Wirtschaftliche und arbeitsrechtliche Kernbedingungen

Prifen Sie das Startdatum, die Gehaltsbestandteile, das Zahlungsintervall, die regulére
Arbeitszeit, den Urlaub, die Kindigungsfrist und alle weiteren in Artikel 21 vorgeschriebenen
Angaben. Unterscheiden Sie zwischen Gehalt und erstattungsfahigen Auslagen. Prufen Sie die
Bonus- und Provisionsbedingungen, die Regelungen zu Uberstunden, die AusrUstung, die
Reisekosten und alle weiteren vorteilhaften Kollektivvertrage.

Prafen Sie Vertraulichkeits-, Wettbewerbsverbots-, Urheberrechts- und Disziplinarklauseln auf
ihre jeweiligen rechtlichen Bedingungen. Das Vorhandensein einer Klausel begrindet keine
Gultigkeit. Stellen Sie sicher, dass die eingebundenen Richtlinien identifiziert, aktuell und in einer
far den Arbeitnehmer verstandlichen Sprache zuganglich sind.

Umsetzung und Nachweis

Vollstandige Unterzeichnung und Zustellung, Registrierung, Einrichtung der Gehaltsabrechnung,
Sicherheitseinweisung, Datenschutzhinweise und erforderliche Schulungen. Nachweise gemaf
den geltenden Bestimmungen aufbewahren. Verantwortlichkeiten fur zukinftige Anderungen
und Uberprufungstermine festlegen.
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TEIL 24/ PRAKTISCHE ARBEITSHILFEN

Checkliste zur Uberpriifung von
Arbeitsvertragen / Fortsetzung

Vor Arbeitsbeginn sollten Sie jegliche Abweichungen zwischen Dokument und tatsachlicher
Arbeit kennzeichnen. Wird eine bestehende Geschaftsbezienhung korrigiert, dokumentieren Sie
die aktuelle Vereinbarung wahrheitsgemaB und ohne Ruckdatierung. Die Uberprifung ist erst
abgeschlossen, wenn das zustédndige Team die festgestellten Mé&ngel behoben oder einen
rechtmaBigen, fristgebundenen Plan zur Behebung dokumentiert hat.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 3-5,12-18/5, 21, 28-38, 140-143; AD; DP. Empfohlene Checkliste.

Checkliste zur Genehmigung der
Kdndigung

Eine Kindigung sollte nicht allein aufgrund der Anweisung eines Vorgesetzten zur Erstellung
eines  Kundigungsschreibens erfolgen. Diese Checkliste dient als empfohlene
KontrolimaBnahme. Sie hilft, den anwendbaren Rechtsweg und die erforderlichen Beweise zu
ermitteln; sie macht eine Kundigung jedoch nicht rechtmaBig, wenn deren inhaltlicher Grund
oder Verfahren fehlerhaft ist.

Vor der Einladung des Mitarbeiters

Arbeitgeber, Unterzeichner, Vertragsart, Dienstzeitverlauf und Probezeitstatus bestatigen.
Vorgeschlagenen Grund und Belege ermitteln. Schwangerschaft, Mutterschaft, Adoption,
Arbeitsunfahigkeit, genehmigten Urlaub, Gewerkschaftszugehorigkeit, Beschwerden und
Meldungen von Missstadnden prufen. Gegebenenfalls angemessene Vorkehrungen und
Alternativen bewerten.

Ermitteln Sie, ob es sich um eine ordentliche Klndigung, eine Kindigung aufgrund des Ablaufs
eines befristeten Arbeitsverhaltnisses, eine fristlose Kundigung, eine Versetzung oder eine
Massenentlassung handelt. Prufen Sie, ob andere geplante Austritte innerhalb von 90 Tagen
Artikel 148 auslosen. Berechnen Sie das korrekte Verfahren und vermeiden Sie die Vermischung
unvereinbarer Verfahren.

Vor der endgtiltigen Mitteilung
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TEIL 24/ PRAKTISCHE ARBEITSHILFEN

Checkliste zur Genehmigung der Kiindigung /
Fortsetzung

PrGfen Sie die Nachweise zu Konsultation, Anhorung und Zustellung. Bei Artikel 144 sind die
Einladung mindestens 72 Stunden vorher und die schriftliche Mitteilung fruhestens 48 Stunden,
spatestens eine Woche nach dem Gespréach zu kontrollieren. Dokumentieren Sie die
Stellungnahme des Arbeitnehmers und deren begrindete Bewertung. Die endgultigen Grinde
mussen mit den Beweisen und dem gewahlten Rechtsweg Ubereinstimmen.

Berechnen Sie die Kundigungsfrist und das gerundete Enddatum, einschlieBlich etwaiger
Suspendierungen. Erstellen Sie separate Berechnungen fur erworbenes Gehalt, Urlaub,
Betriebszugehorigkeit, Sozialleistungen und etwaige vorgeschlagene Zusatzzahlungen. Prufen
Sie rechtmaBige Abzuge, Arbeitsbescheinigung, Ausristung und Zugangsregelungen.

Nach der Kommunikation

Bewahren Sie Zustellungsnachweise auf und erfassen Sie das tatsachliche Vertragsende.
Gewahren Sie gegebenenfalls die bezahlte Freistellung zur Stellensuche. FUhren Sie Abrechnung
und Meldungen korrekt durch, Gbergeben Sie die Endabrechnung und dokumentieren Sie die
Zahlung. Bewahren Sie relevante Unterlagen nach den jeweils einschlagigen Regeln auf.

Wenn der Arbeitnehmer die Entscheidung anfechtet, sichern Sie Beweise und lassen Sie den Fall
umgehend rechtlich prufen. Vermeiden Sie VergeltungsmaBnahmen gegen den Arbeitnenmer
oder Zeugen. Die Zustimmung des Managements sollte bestatigen, dass alle wesentlichen
Rechtsfragen geklart sind und nicht lediglich eine Kostenschatzung einer unrechtmafigen
Kdndigung akzeptieren.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 35, 94, 105/a, 107, 142-156, 181; AD; WB. Empfohlene Checkliste.

Wichtige Termine im Uberblick

Diese Referenz fasst haufig versdumte Fristen zusammen. Sie ersetzt nicht die detaillierten
Bedingungen der jeweiligen Bestimmung. Dokumentieren Sie das auslosende Ereignis und den
Zustellungsnachweis, unterscheiden Sie Werktage von Kalenderperioden und holen Sie im
Einzelfall Rat zu Berechnung, Aussetzung oder Unterbrechung ein.
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Wichtige Termine im Uberblick / Fortsetzung

Ereignis

Anho6rung vor ordentlicher
Arbeitgeberkindigung

Entscheidung nach diesem Treffen

Diskriminierung am Arbeitsplatz

Klage gegen ordentliche Kindigung
Klage gegen fristlose Kindigung

KMD-Diskriminierungsbeschwerde

Klage wegen Diskriminierung vor
Gericht

Allgemeine Ansprdche aus dem
Arbeitsverhaltnis

Gesetzlicher Bezugspunkt

Schriftliche Einladung mindestens 72 Stunden vorher; LC 144.

Schriftliche Mitteilung frhestens 48 Stunden und spéatestens eine
Woche danach; LC 144.

SchutzmaBnahmen innerhalb eines Monats nach Kenntniserlangung;
wirksame Reaktion innerhalb eines Monats nach Beschwerdeeingang;
AD13.

Im Allgemeinen 180 Tage nach Ablauf der Kiindigungsfrist; LC 146.
Im Allgemeinen 180 Tage nach Beendigung; LC 155.

Innerhalb von drei Jahren nach der Handlung UND zwei Jahren nach der
Kenntnisnahme; AD 33.

Innerhalb von funf Jahren ab Handlung UND drei Jahren ab Kenntnis; AD
36.

Drei Jahre ab Entstehung, vorbehaltlich besonderer Regelungen; LC
203.

Wichtige Ausnahmen

Wird das missbrauchliche oder ungerechtfertigte Motiv erst nach Ablauf der maf3geblichen
180-Tage-Frist entdeckt, sehen die Kindigungsbestimmungen 30 Tage ab Entdeckung vor. Der
Nachweis dieses Zeitpunkts ist wesentlich. FUr Arbeitgeberanspriche wegen Schéaden,
Entschadigung wegen ungerechtfertigten Verlassens der Arbeit, Anfechtungen im
Konsultationsverfahren und Disziplinarmaf3nahmen gelten weitere, haufig kurzere Regeln; siehe
Teil 22.

FUhren Sie ein aktuelles Tagebuch zu einem laufenden Fall. Das Einreichen einer internen
Beschwerde, das Aushandeln einer Einigung oder die Kontaktaufnanme mit einer Behorde sollte
nicht automatisch die Frist fUr einen anderen Anspruch sichern. Die sicherste Vorgehensweise
ist die fruhzeitige Erkennung und das Ergreifen von MaBnahmen, untermauert durch eine
schriftliche Berechnung fur jeden einzelnen rechtlichen Weg.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 33/1, 144, 146, 155-156, 203; AD Art. 13, 33, 36. Nur eine Ubersicht; maBgeblich sind die jeweiligen Vorschriften.

TRIDENS / OKTOBER 2026 134



{‘l T R | D E N S . ARBEITSRECHT IN ALBANIEN

TEIL 24/ PRAKTISCHE ARBEITSHILFEN

Haufig gestellte praktische Fragen

Kann ein Vertrag den Anspruch auf Uberstunden oder Urlaub ausschlieBen?

Zwingende Schutzbestimmungen konnen grundsatzlich nicht durch eine Standardklausel
aufgehoben werden. Prufen Sie die geltenden Rechtslage, insbesondere die spezifischen
Regelungen zur Telearbeit, etwaige rechtmaBige Ausnahmen und gunstigere Kollektivvertrage.
Ein als ,alles inklusive® bezeichnetes Gehalt bedeutet nicht automatisch, dass alle
Verpflichtungen erfullt sind.

Macht die Zahlung fur die Kiindigungsfrist eine Kiindigung rechtmagig?

Nein. Grunde, Verfahren, geschutzte Umstande und die rechtliche Einordnung einer fristlosen
Kdndigung bleiben relevant. Kundigungsentschadigung, Dienstalter und Abfindung sind
separate Sachverhalte. Prlfen Sie die vollstandige Entscheidung, bevor Sie deren Kosten
berechnen.

Muss ein Mitarbeiter sich zuerst intern beschweren?

Es gibt keine allgemeine Regel, die die Ausschopfung interner Kanale vor einer
Diskriminierungsklage vorschreibt. Die Verfahren vor der KMD und vor Gericht haben inre eigenen
Bedingungen, und geschutzte externe Hinweisgebermeldungen sind nicht an die vorherige
Nutzung des internen Kanals gebunden. Eine Arbeitgeberrichtlinie kann diese gesetzlichen
Moglichkeiten nicht ausschlie3en.

Verzichtet man mit einer unterzeichneten Quittung auf alle Anspriiche?

Nein. Der Erhalt von Gehalt, einer Gehaltsabrechnung, einer Richtlinie oder eines Schreibens
fahrt nicht automatisch zum Verzicht auf zwingende Rechte. Eine Einigung erfordert eine
gesonderte Prufung der Durchsetzbarkeit. Es ist zu beachten, dass zwischen der
Empfangsbestatigung und der Zustimmung zu einer rechtsgultigen Einigung zu unterscheiden
ist.

Was sollte die Geschaftsleitung nach Feststellung eines Rechtsverstof3es
zuerst tun?

Jeglichen weiteren Schaden einstellen, Beweise sichern und die betroffenen Beschaftigten
sowie die gesetzlichen Fristen ermitteln. Das Problem auf rechtmaBigem Wege beheben, die
Entscheidung dokumentieren und die Wirksamkeit der KontrollmaBnahmen Uberprufen.
Aufzeichnungen nicht rGckdatieren und Beschéaftigte nicht unter Druck setzen, auf die Folgen zu
verzichten.
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TEIL 24/ PRAKTISCHE ARBEITSHILFEN

Haufig gestellte praktische Fragen /
Fortsetzung

Ein effektives Arbeitsumfeld zeichnet sich durch klare Bedingungen, korrekte Lohnabrechnung,
sichere Arbeitsbedingungen, faire Entscheidungen und leicht zugangliche Berichterstattung
aus. Diese Elemente verstarken sich gegenseitig: Zuverlassige Aufzeichnungen erleichtern die
Durchsetzung von Rechten, frihzeitiger Dialog reduziert vermeidbare Streitigkeiten, und
begrindete Entscheidungen schutzen sowohl das Unternehmen als auch die Mitarbeitenden.
Nutzen Sie diesen Leitfaden, um die Fragestellung zu identifizieren, die relevante Regel zu finden
und die Fakten fUr die nachste Entscheidung vorzubereiten.

RECHTSGRUNDLAGEN UND HINWEISE

LC Art. 11,15, 91-94, 121, 143-155; AD Art. 13, 34-38; WB Art. 13.
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QUELLENVERZEICHNIS

Kernquellen zu Beschaftigung und
Gleichstellung

LC | Arbeitsgesetzbuch

Gesetz Nr. 7961 vom 12. Juli 1995, geandert durch die Gesetze 8085/1996, 9125/2003,
10053/2008, 136/2015 und 91/2024. Die bereitgestellte konsolidierte Fassung mit 68 Seitenist die
Hauptquelle dieses Leitfadens. Die amtliche Konsolidierung der Arbeitsinspektion enthélt die
Anderung der Vorschriften zum Jahresurlaub von 2024.

Amtliche Quelle 6ffnen

AD | Schutz vor Diskriminierung

Gesetz Nr. 10221 vom 4. Februar 2010, geédndert durch die Gesetze 124/2020 und 22/2026. Der
bereitgestellte konsolidierte Text mit 19 Seiten wurde mit der aktuellen Veroffentlichung der KMD
abgeglichen. Die Artikelverweise beziehen sich auf diese geanderte Fassung.

Amtliche Quelle 6ffnen

GE | Geschlechtergleichstellung

Gesetz Nr. 64/2025 vom 6. November 2025. Besonders relevant sind die Artikel 24-31 und 47-52.
Das Gesetz ersetzt Gesetz 9970/2008 und die dazugehorigen Durchfuhrungsvorschriften.
Dieser Leitfaden beschreibt das veroffentlichte Gesetz; spatere DurchfUhrungsvorschriften und
Entscheidungen im Verfassungsverfahren sind im konkreten Fall zu prufen.

Amtliche Quelle 6ffnen

Umsetzung und Verfahren zur Gleichstellung der Geschlechter

Der im August 2026 veroffentlichte Monitoringbericht der KMD zur Umsetzung des Gesetzes und
ihre Mitteilung vom 1. Oktober 2026 zum Verfassungsverfahren. Letztere bestatigt die
Einreichung einer Amicus-curiae-Stellungnahme; sie enthalt keine abschlieBende Entscheidung
Uber die VerfassungsmaBigkeit.

Amtliche Quelle 6ffnen
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https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2024/08/Kodi-i-punes-perditesuar-2024.pdf
https://www.kmd.al/wp-content/uploads/2026/06/Ligji-Per-Mbrojtjen-nga-Diskriminimi_-nr.-10221_2010-perditesuar.pdf
https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2025/12/ligj-2025-11-06-64.pdf
https://www.kmd.al/ligji-per-barazine-gjinore-gjykata-kushtetuese-pranon-kerkesen-e-komisionerit-per-paraqitjen-e-opinionit-amicus-curiae/
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QUELLENVERZEICHNIS

Sicherheit, Datenschutz und
geschutzte Meldungen

OSH | Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit

Gesetz Nr. 10237 vom 18. Februar 2010, geadndert durch die Gesetze 161/2014 und 99/2024. In
Verbindung mit den Sicherheitsbestimmungen des Arbeitsgesetzbuches und den
entsprechenden DurchfUhrungsbestimmungen zu lesen. Die Aufsichtsbehdrde veroffentlicht
auBerdem eine Checkliste fur die Uberprifung im Jahr 2026.

Amtliche Quelle 6ffnen

DP | Datenschutz

Gesetz Nr. 124/2024 vom 19. Dezember 2024. Es regelt Verarbeitungsgrundsatze,
Rechtsgrundlagen, sensible Daten, Rechte, Sicherheit, Pflichten von Verantwortlichen und
Auftragsverarbeitern sowie internationale DatenUbermittlungen. Es ist in Verbindung mit den
spezifischen Bestimmungen zur Personalakte in Artikel 33 des Arbeitsgesetzbuches zu lesen.

Amtliche Quelle 6ffnen

WB | Hinweisgeberschutz

Gesetz Nr. 96/2025 vom 18. Dezember 2025; hebt Gesetz 60/2016 auf. Besonders relevant sind
Anwendungsbereich, Vertraulichkeit, interne Meldestellen, externe Meldungen, Fristen,
Aktenfuhrung und Schutz vor VergeltungsmaBnahmen. Vom Parlament veroffentlichter Text.

Amtliche Quelle 6ffnen

INS | Inspektionsrahmen

Gesetz Nr. 99/2024 Uber die Inspektion in Verbindung mit Gesetz 9634/2006 Uber die
Arbeitsinspektion in der geanderten Fassung und den geltenden DurchfUhrungsbestimmungen.
Die spezifischen Anforderungen an Inspektion, Uberprifung und Beschwerde sind dem
jeweiligen Gesetz zu entnehmen. Gesetzliche Register der amtlichen Aufsichtsbehorde.

Amtliche Quelle 6ffnen

Praktische amtliche Kontrollen

Prufliste der Arbeitsinspektion 2026 sowie aktuelle Beschwerde- und Umsetzungshinweise der
Datenschutzbenhodrde IDPC. Sie unterstutzen praktische Prufungen, ersetzen jedoch nicht die
geltenden Rechtsvorschriften.

Amtliche Quelle 6ffnen
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https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2025/05/ligj-2010-02-18-10237-perditesuar.pdf
https://idp.al/wp-content/uploads/2025/07/ligj-2024-12-19-124.pdf
https://kuvendiwebfiles.blob.core.windows.net/webfiles/202601061438323152ligj%20nr.%2096,%20dt.%2018.12.2025.pdf
https://inspektoriatipunes.gov.al/ligje/
https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2026/04/2-Liste-verifikimi.pdf
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QUELLENVERZEICHNIS

Lohnabrechnung, Sozialleistungen und
Quellenprufung

88 | Sozialversicherung und Mutterschaft

Gesetz Nr. 7703 vom 11. Mai 1993 Uber die Sozialversicherung in der geltenden Fassung. Die
Angaben zu Mutterschaftsleistungen wurden anhand der amtlichen Hinweise des ISSH
Uberpruft.  Anspruch  und  konkrete  Leistungshbhe werden im  zustandigen
Sozialversicherungsverfahren festgestellt.

Amtliche Quelle 6ffnen

Mindestlohn- und Beitragsgrundlagen 2026

Bekanntmachung der Steuerverwaltung vom 14. Januar 2026: Mindestmonatslohn ALL 50.000 ab
dem 1. Januar 2026; Beitragsbemessungsgrenze fur die Sozialversicherung fur Arbeitnenmer ALL
186.416; Bemessungsgrundlage fur die Krankenversicherung.

Amtliche Quelle 6ffnen

Beitragssatze und Verwaltung

VKM 77 vom 28. Januar 2015 in der geltenden Fassung sowie das aktuelle Steuer- und
Sozialversicherungsrecht. Die allgemeinen Beitragsséatze flr Beschaftigte werden nur unter den
in Teil 07 genannten Annahmen verwendet. Sondergruppen, personliche Einkommensteuer und
grenzuberschreitende Versicherungsverhaltnisse erfordern eine gesonderte Berechnung.

Amtliche Quelle 6ffnen

Auslandische Arbeitskrafte

Gesetz 79/2021 Uber Auslander und VKM 858/2021, jeweils in der geanderten Fassung. Offizielle
Richtlinien des AuBen- und Innenministeriums dienen als Grundlage fur die Schnittstelle
zwischen Beschaftigung und Einwanderung; dies ist kein vollstandiges
Einwanderungshandbuch.

Amtliche Quelle 6ffnen

Methode und Grenzen

Rechtliche Aussagen stutzen sich auf die Gesetzgebung; amtliche Hinweise helfen bei der
Verwaltungspraxis. Beispiele und Umsetzungshilfen beruhen auf eigener praktischer Analyse.
Verweise auf angrenzende Rechtsgebiete erldutern deren Bedeutung flr das Arbeitsverhaltnis
und stellen keine erschopfende Prufung dieser Gebiete dar. Samtliche Links wurden im Rahmen
der Recherche mit Stand vom 24. Oktober 2026 ermittelt.
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https://www.issh.gov.al/barrelindja/
https://tatime.gov.al/nga-1-janari-2026-rritet-paga-minimale-dhe-maksimale/
https://www.kryeministria.al/newsroom/vendime-te-miratuara-ne-mbledhjen-e-sotme-te-keshillit-te-ministrave-28-janar-2015/
https://punetejashtme.gov.al/regjimi-i-vizave-per-te-huajt/
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