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SI TA LEXONI UDHËZUESIN

Nga ligji te vendimet në marrëdhëniet
e punës.
Ky udhëzues në gjuhën shqipe u drejtohet punëdhënësve, drejtuesve të bizneseve, ekipeve të
burimeve njerëzore dhe të financës, investitorëve ndërkombëtarë dhe punëmarrësve që
zbatojnë legjislacionin shqiptar të punës. Ai ndërthur analizën juridike me shembuj praktikë, pika
kontrolli për vendimmarrjen dhe udhëzime për zbatimin.

Gjendja e kërkimit ligjor
Kërkimi ligjor përfundoi më 24 tetor 2026. Burimet kryesore janë Kodi i Punës dhe ligji për
mbrojtjen nga diskriminimi të vënë në dispozicion, të verifikuar kundrejt botimeve zyrtare të
përditësuara dhe të plotësuar me legjislacionin e udhëzimet zyrtare përkatëse. Shënimet e
burimeve në çdo temë identifikojnë dispozitat ku mbështetet analiza; regjistri i burimeve
shpjegon shkurtesat dhe përmban lidhjet përkatëse.

Si ta përdorni
Lexojeni çdo rregull së bashku me kushtet dhe përjashtimet e tij. Rekomandimet praktike dhe
shembujt hipotetikë identifikohen si të tillë. Shumat dhe afatet nuk përbëjnë premtim për një
rezultat të caktuar. Udhëzuesi përqendrohet te marrëdhëniet e punës që rregullohen nga Kodi i
Punës; shërbimi civil, profesionet e rregulluara, rregullat sektoriale, migracioni, tatimet dhe
sigurimet shoqërore mund të kërkojnë analizë shtesë.

Fusha e trajtimit dhe statusi juridik
Ky publikim jep informacion të përgjithshëm dhe nuk përbën këshillim për një çështje individuale
apo tekst zyrtar të legjislacionit shqiptar. Teksti zyrtar në gjuhën shqipe ka përparësi. Publikimi
nuk synon të rendisë çdo akt nënligjor ose vendim gjyqësor. Përpara se të veproni, verifikoni
ndryshimet e mëvonshme, kushtet kolektive të zbatueshme dhe vendimet përkatëse gjyqësore,
veçanërisht në një mosmarrëveshje ose në lidhje me kuadrin e barazisë gjinore të trajtuar në
Pjesën 15.
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PJESA 01 / KUADRI I MARRËDHËNIEVE TË PUNËS

Fusha e zbatimit dhe përdorimi praktik
E drejta shqiptare e punës nuk kufizohet te kontrata e nënshkruar. Ajo përcakton mënyrën si një
organizatë rekruton, drejton dhe paguan punonjësit; si mbron dinjitetin dhe shëndetin e tyre; dhe
si ndryshon ose përfundon marrëdhënien e punës. Një biznes mund të ketë dosje personeli që
duken të plota, por përsëri të përballet me rreziqe të konsiderueshme ligjore nëse mënyra si
punohet në praktikë nuk përputhet me dokumentacionin.

Ky udhëzues u drejtohet pronarëve të bizneseve, drejtuesve, ekipeve të burimeve njerëzore dhe
investitorëve ndërkombëtarë që punësojnë dhe drejtojnë staf në Shqipëri. Edhe punëmarrësit
dhe përfaqësuesit e tyre mund ta përdorin për të kuptuar garancitë që duhet të respektohen në
vendin e punës. Në qendër të tij janë marrëdhëniet e rregulluara nga Kodi i Punës, jo regjimet e
posaçme të emërimit dhe disiplinës për nëpunësit civilë apo pozicione të tjera të rregulluara me
ligj të veçantë.

Filloni me marrëdhënien
Identifikoni subjektin punëdhënës, personin që kryen punën, vendin e zakonshëm të punës dhe
kontratën përkatëse. Më pas përcaktoni nëse zbatohet një kontratë kolektive, një ligj i posaçëm
apo një akt nënligjor për sektorin përkatës. Manuali i shoqërisë mëmë të huaj nuk u jep përgjigje
këtyre pyetjeve për shoqërinë e saj të kontrolluar në Shqipëri. Po kështu, emërimi në një organ
drejtues të shoqërisë nuk krijon domosdoshmërisht marrëdhënie pune.

Në të gjithë udhëzuesin bëhet dallimi midis rregullit ligjor dhe masave praktike të rekomanduara
për zbatimin e tij. Shembujt janë hipotetikë. Listat e kontrollit janë mjete pune, jo formularë të
parashikuar nga ligji. Shembujt numerikë mbështeten në supozime të shprehura dhe nuk
zëvendësojnë përllogaritjen konkrete të pagës apo vlerësimin e provave në një mosmarrëveshje.
Kur ndërhyn një fushë tjetër, si migracioni, sigurimet shoqërore ose mbrojtja e të dhënave
personale, udhëzuesi shpjegon lidhjen përkatëse, pa pretenduar se dy ligjet kryesore japin çdo
përgjigje.

Përdoreni udhëzuesin si një regjistër vendimesh
Për çdo veprim të rëndësishëm, ruani bazën ligjore përkatëse, faktet ku mbështeteni, emrin e
vendimmarrësit përgjegjës dhe provën e komunikimit. Një dosje e mirë përputhshmërie tregon
pse veprimi ishte i ligjshëm në momentin kur u krye. Dokumentacioni i rindërtuar pas paraqitjes së
një ankese rrallë ka të njëjtën vlerë provuese si ai i mbajtur në kohën e ngjarjes.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 3-7, 11-12; AD nenet 4, 12. Për botimet dhe fushën e zbatimit, shihni regjistrin e burimeve.
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PJESA 01 / KUADRI I MARRËDHËNIEVE TË PUNËS

Hierarkia e rregullave të punësimit
Neni 11 i Kodit të Punës përcakton një hierarki: Kushtetuta, konventat ndërkombëtare të
ratifikuara, Kodi dhe aktet zbatuese të tij, kontratat kolektive, kontratat individuale, rregulloret e
brendshme dhe zakonet përkatëse lokale ose profesionale. Pasoja praktike është se një politikë
ose kontratë nuk mund ta heqë thjesht mbrojtjen e ofruar nga një rregull i rangut më të lartë.
Megjithatë, dispozitat më të favorshme mund ta përmirësojnë pozicionin e punëmarrësit.

Prandaj, punëdhënësi duhet ta shqyrtojë çdo kusht të propozuar në dy drejtime. Së pari, a e lejon
standardi minimal ligjor? Së dyti, a ofron kushte më të favorshme kontrata kolektive e
zbatueshme ose një angazhim kontraktual ekzistues? E drejta ligjore për të paktën 22 ditë pune
pushim vjetor nuk e ul automatikisht në 22 ditë një të drejtë kontraktuale prej 25 ditësh. Ndryshimi
i manualit të brendshëm nuk përbën, në vetvete, ndryshim të dakordësuar të kontratës.

Të drejtat e detyrueshme dhe marrëveshjet e pajtimit
Kodi kufizon heqjen dorë nga të drejtat që rrjedhin nga dispozitat e detyrueshme dhe kontratat
kolektive. Ai njeh disa marrëveshje të dakordësuara lirisht që përfshijnë lëshime reciproke, të
lidhura para një inspektori pune ose në formën e parashikuar nga një kontratë kolektive. Ky
përjashtim nuk zbatohet për pushimin vjetor të paguar. Kufizimet e veçanta të heqjes dorë nga
paga kërkojnë gjithashtu vëmendje gjatë hartimit të një marrëveshjeje për ndërprerjen e
marrëdhënies së punës.

Nënshkrimi që konfirmon marrjen e një rregulloreje provon dorëzimin e saj. Ai nuk provon
përfundimisht se çdo klauzolë është e vlefshme, as se punëmarrësi ka hequr dorë lirisht nga një e
drejtë e detyrueshme. Mos e paraqitni një deklaratë të përgjithshme heqjeje dorë nga
pretendimet si zgjidhje për paga të papaguara, pushime vjetore të padhëna apo shkelje të
procedurës.

Një sekuencë e dobishme rishikimi
Përgatitni një tabelë të shkurtër që, për çdo çështje të rëndësishme, identifikon ligjin e
zbatueshëm, aktin nënligjor, kontratën kolektive dhe angazhimin individual. Shënoni veçmas të
drejtën kontraktuale më të favorshme dhe minimumin ligjor. Kur burimet duken të papajtueshme,
zgjidheni mospërputhjen përpara nxjerrjes së dokumentit, në vend që të mjaftoheni me një
klauzolë të përgjithshme se ligji ka përparësi.

Besimi i mirë është gjithashtu i rëndësishëm. Palët dhe përfaqësuesit e tyre duhet të
bashkëpunojnë dhe të zbulojnë faktet dhe ndryshimet e rëndësishme për të drejtat dhe
detyrimet e tyre. Informacioni i saktë dhe konsultimi i vërtetë janë, pra, pjesë e përputhshmërisë,
jo thjesht mirësjellje administrative.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 11, 11/1, 21, 92, 121, 159, 171.
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PJESA 01 / KUADRI I MARRËDHËNIEVE TË PUNËS

Institucionet dhe rrugët e mbrojtjes
Probleme të ndryshme punësimi i përkasin institucioneve të ndryshme. Një ankesë për paga të
papaguara, një shkarkim diskriminues nga puna dhe një makineri e pasigurt mund të lindë nga e
njëjta marrëdhënie pune, por ato nuk ndjekin domosdoshmërisht të njëjtën procedurë ose nuk
prodhojnë të njëjtin mjet juridik. Detyra e parë është të identifikohet sjellja, baza ligjore dhe
rezultati i kërkuar.

Gjykata kompetente përcakton kërkesat për punësim dhe mund të japë mjetet juridike të
parashikuara me ligj. Inspektimi i punës trajton përputhshmërinë me legjislacionin e punës dhe
standardet e vendit të punës. Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi, i referuar në këtë
udhëzues si KMD, heton diskriminimin sipas procedurës së tij ligjore dhe mund të urdhërojë masa
korrigjuese dhe të vendosë sanksione administrative. Autoriteti i të dhënave personale ka një rol
të veçantë kur informacioni i punëmarrësve përpunohet në mënyrë të paligjshme.

Dalloni kontrollin e zbatimit të ligjit nga dëmshpërblimi
Një inspektim ose gjobë administrative nuk paguan automatikisht pagat e humbura ose dëmet e
punëmarrësit. Anasjelltas, zgjidhja e një mosmarrëveshjeje individuale monetare nuk zgjidh
domosdoshmërisht një çështje inspektimi që prek fuqinë punëtore në përgjithësi. Një ankesë për
diskriminim para KMD-së nuk është një hap paraprak i detyrueshëm para një kërkese gjyqësore.

Ligji kundër diskriminimit rregullon gjithashtu procedurat që mbivendosen: nëse KMD mëson se e
njëjta çështje diskriminimi është para një gjykate ndërsa hetimi i saj mbetet në pritje, ajo e
ndërpret shqyrtimin e vet në përputhje me nenin 33(7/4). Prandaj, një strategji procedurale e
koordinuar është e preferueshme sesa paraqitja e dokumenteve identike pa dallim në çdo
institucion.

Përcaktimi praktik i rrugës procedurale
Për një ankesë të re, regjistroni aktin e kontestuar, datën e tij, datën e njohjes, shkeljen e
supozuar ligjore, provat e disponueshme dhe rezultatin e dëshiruar. Identifikoni menjëherë çdo
afat kohor të mundshëm të zbatueshëm. Mos supozoni se një ankesë e brendshme, një letër
drejtuar një inspektori ose diskutime për zgjidhje pezullojnë një afat gjyqësor.

Legjislacioni aktual i inspektimit duhet të kontrollohet së bashku me Kodin kur i përgjigjemi një
vendimi inspektimi. Ky udhëzues nuk i trajton emrat e vjetër të institucioneve që shfaqen në disa
tekste ligjore si provë të zyrës kompetente të sotme ose të rrugës së ankimimit. Vendimi dhe ligji
procedural në fuqi duhet të lexohen së bashku.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 7, 9(9)-(10), 199, 201-203; AD nenet 32-38; kuadri i inspektimit, Ligji 99/2024.



E DREJTA E PUNËS NË SHQIPËRI

TRIDENS  /  TETOR 2026 8

PJESA 01 / KUADRI I MARRËDHËNIEVE TË PUNËS

Vlerësimi i rreziqeve sipas rëndësisë së
tyre
Një audit i dobishëm i punësimit fillon me ekspozimin aktual dhe jo me numërimin e dokumenteve
të nënshkruara. Boshllëqet me rrezik më të lartë zakonisht kanë të bëjnë me marrëdhënie pune të
paidentifikuara, punë të padeklaruar ose të paguar në mënyrë të pasaktë, kushte të pasigurta,
diskriminim dhe vendime për ndërprerjen e marrëdhënies së punës që janë tashmë në proces.
Këto rreziqe meritojnë përparësi sepse dëmi mund të vazhdojë ndërsa një punëdhënës
përmirëson dokumentacionin e tij.

Filloni me një listë të plotë të fuqisë punëtore. Përfshini njerëz të paguar me faturë, punëmarrës
të agjencisë, punëmarrës të dërguar, staf në distancë, praktikantë dhe individë që punojnë për
më shumë se një kompani grupi. Për secilin person, krahasoni etiketën kontraktuale me linjën
reale të raportimit, orarin, detyrat, marrëveshjet e pagesës dhe vendin e punës. Qëllimi është të
identifikohet rruga e saktë ligjore, jo të shndërrohet çdo furnizues në një punëmarrës.

Tre nivele veprimi
Trajtojini kërcënimet e menjëhershme ndaj sigurisë, dinjitetit ose pagës së ligjshme si çështje
operacionale urgjente. Korrigjoni praktikat e vazhdueshme dhe ruani provat në të njëjtën kohë.
Më pas, rishikoni vendimet me afate të caktuara: skadimi i periudhës së provës, rinovimet me afat
të caktuar, caktimi i lejeve, mungesat e mbrojtura, masat disiplinore dhe shkarkimet e
planifikuara. Së fundmi, përmirësoni sistemet që parandalojnë përsëritjen, duke përfshirë
autorizimet, trajnimin dhe kontrollin e dokumenteve.

Për çdo mangësi caktoni një person përgjegjës, një afat korrigjimi dhe dokumentet që provojnë
zgjidhjen. Mos e shënoni çështjen si të mbyllur vetëm sepse është hartuar një rregullore e re.
Verifikoni nëse ajo u është komunikuar punëmarrësve, nëse paga ose orari janë korrigjuar dhe
nëse personi i prekur ka marrë zgjidhjen që i takon.

Shembull
Një shoqëri në rritje ka kontrata të nënshkruara për të gjithë stafin, por drejtuesit miratojnë
punën gjatë fundjavës përmes grupeve të mesazheve, ndërsa në listëpagesë pasqyrohen vetëm
orët e zakonshme. Fillimisht duhen ruajtur mesazhet, përcaktuar orët e punuara, identifikuar
detyrimet për pushim dhe pagesë shtesë, si dhe korrigjuar listëpagesa. Vetëm miratimi i një
rregulloreje për orët shtesë nuk e zgjidh shkeljen e mëparshme.

E njëjta qasje vlen edhe për barazinë. Një kanal ankesash është i dobishëm vetëm nëse
punëmarrësit dinë ta përdorin atë, ankesat hetohen menjëherë dhe ankuesit mbrohen nga
hakmarrja. Përputhshmëria demonstrohet përmes vendimeve dhe rezultateve, si dhe rregullave
të shkruara.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 12, 32, 36-43, 76-95, 118-119; AD nenet 7, 13, 15. Renditja e rreziqeve sipas përparësisë është praktikë e rekomanduar.
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PJESA 02 / PËRCAKTIMI I MARRËDHËNIES SË DUHUR

Punësimi dhe realiteti ekonomik
Kodi e përshkruan punësimin si punë ose shërbime të kryera kundrejt shpërblimit brenda
organizatës së një personi tjetër dhe sipas udhëzimeve të atij personi. Titulli i shkruar është provë
relevante, por nuk e zhvendos thelbin e marrëdhënies. Një faturë, një marrëveshje konsulence
ose regjistrimi si person i vetëpunësuar nuk duhet të trajtohet si një përgjigje përfundimtare për
statusin e punësimit.

Shqyrtoni se kush e kontrollon punën, si caktohen detyrat, nëse performanca është e integruar
në organizatë, si përcaktohet pagesa dhe nëse individi drejton një biznes të pavarur. Asnjë fakt i
vetëm operacional nuk duhet të ngrihet në një test automatik. Një specialist mund të gëzojë
autonomi profesionale ndërsa punon ende brenda organizatës së një punëdhënësi.

Pse klasifikimi ka rëndësi
Nëse marrëdhënia është marrëdhënie pune, detyrimet për pagën, pushimet, kushtet e punës dhe
zgjidhjen e kontratës mund të lindin edhe kur palët i kanë vënë një emërtim tjetër. Kodi njeh
gjithashtu krijimin e marrëdhënies së punës përmes pranimit dhe kryerjes faktike të punës
kundrejt pagesës. Moslidhja e dokumentit të kërkuar me shkrim nuk është mënyrë e sigurt për të
shmangur mbrojtjen ligjore të punëmarrësit.

Punëdhënësi nuk duhet ta përdorë një provë pa pagesë për të përfituar punë produktive që
normalisht paguhet. Vlerësimi gjatë rekrutimit duhet të jetë i kufizuar dhe proporcional, dhe të
dallohet nga kryerja e një turni të zakonshëm apo shërbimi ndaj klientëve. Nëse personi fillon
realisht punën, duhen shqyrtuar të gjitha detyrimet e punësimit dhe të deklarimit.

Rishikimi i klasifikimit
Dokumentoni qëllimin komercial të angazhimit dhe faktet që mbështesin modelin e zgjedhur.
Rishikoni marrëveshjen kur detyrat ndryshojnë, angazhimi bëhet afatgjatë ose një furnizues gjoja
i pavarur i nënshtrohet menaxhimit të përditshëm. Mos e datoni një marrëveshje prapa në mënyrë
që historia dokumentare të duket më e qartë.

Kur nevojitet riklasifikimi, vlerësoni si periudhën e kaluar, ashtu edhe kushtet e ardhshme. Ky
ndryshim mund të ndikojë në pagat, sigurimet shoqërore, të drejtat e fituara dhe vazhdimësinë e
vjetërsisë në punë. Kontrata e re nuk duhet të deklarojë në kundërshtim me faktet se personi nuk
ka pasur marrëdhënie të mëparshme me biznesin. Merrni këshillim për pasojat përpara se të
kërkoni një heqje dorë të përgjithshme nga pretendimet e kaluara.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 12, 19-21, 140; AD neni 16 për aksesin në veprimtaritë e pavarura profesionale.
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Kontraktorë dhe ofrues shërbimesh të
pavarur
Ofruesit realisht të pavarur të shërbimeve kanë një rol të rëndësishëm në veprimtarinë e biznesit.
Një shoqëri mund të angazhojë një kontabilist të jashtëm, një ndërmarrje mirëmbajtjeje ose një
konsulent projekti pa krijuar domosdoshmërisht marrëdhënie pune. Problemi ligjor lind kur
kontrata parashikon pavarësi, por mënyra faktike e punës i ngjan një marrëdhënieje të
zakonshme pune nën drejtimin e punëdhënësit.

Një kontratë e hartuar mirë për shërbime përcakton produktet ose rezultatet që duhen dorëzuar,
përgjegjësinë profesionale, tarifat, kriteret e pranimit, konfidencialitetin dhe pronësinë mbi
rezultatet e punës. Edhe zbatimi i saj duhet të pasqyrojë këtë model. Nëse, përkundrazi, biznesi
cakton turne ditore, kërkon praninë personale nën drejtimin e një eprori dhe e trajton ofruesin si
pjesë të stafit të përhershëm, duhet rishqyrtuar klasifikimi i marrëdhënies, jo mbrojtur ai vetëm
me formulimin e kontratës.

Ndani kontrollet komerciale nga kontrolli i punësimit
Detyrimi i një kontraktori për të respektuar rregullat e sigurisë në ambientet e punës,
konfidencialitetin ose sigurinë e informacionit nuk përcakton, më vete, statusin e tij. Këto kërkesa
mund të jenë të nevojshme për këdo që hyn në ambiente. Megjithatë, duhet shqyrtuar
marrëdhënia në tërësi, përfshirë organizimin e punës, shpërblimin dhe mundësinë e personit për
të vepruar në mënyrë të pavarur.

Përdorimi i një kontraktori gjithashtu nuk i heq të gjitha detyrimet ndaj njerëzve në vendin e
punës. Koordinimi i sigurisë, mbrojtja nga ngacmimi dhe trajtimi i ligjshëm i të dhënave personale
mbeten të rëndësishme. Kontrata e jashtme nuk duhet të krijojë një boshllëk në raportimin e
incidenteve vetëm sepse individi i prekur shfaqet në listën e pagave të një organizate tjetër.

Shembull praktik
Një dizajner është i angazhuar për të prodhuar një identitet vizual të përcaktuar duke përdorur
burimet dhe metodat e veta të biznesit. Kjo ndryshon nga një person i etiketuar si
dizajner-konsulent i cili punon përgjithmonë në ekipin e marketingut të kompanisë, merr
udhëzime ditore dhe paguhet rregullisht për disponueshmërinë e tij. Shembulli ilustron nevojën
për të shqyrtuar faktet; ai nuk vendos një rregull universal bazuar vetëm në kohëzgjatje ose
frekuencë pagesash.

Mbani një regjistër të kontraktorëve ku shënohen personi përgjegjës brenda biznesit, objekti,
afati, të drejtat e aksesit dhe data e rishikimit të klasifikimit. Në çdo rinovim, vlerësoni nëse modeli
fillestar përputhet ende me realitetin. Për angazhimet ndërkufitare, shqyrtoni veçmas edhe
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Kontraktorë dhe ofrues shërbimesh të pavarur /
vijim
tatimet, sigurimet shoqërore dhe migracionin; një kontratë e ligjshme shërbimesh nuk jep
vetvetiu të drejtën për të punuar në një shtet tjetër.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 3, 12, 16, 21, 32, 39-44. Kontrollet për kontraktorët janë praktikë e rekomanduar.

Drejtorët dhe kategoritë e tjera të
veçanta
Statusi i korporatës dhe statusi i punësimit duhet të analizohen veçmas. Neni 5 përjashton
aktivitetin e kufizuar në kryerjen e detyrave të një këshilltari ose anëtari të organit drejtues të një
kompanie, kur ky aktivitet përbëhet vetëm nga detyrimet që rrjedhin nga ai post. Përjashtimi nuk
duhet të shtrihet rastësisht tek çdo person me një titull të lartë.

Një drejtues mund të kryejë detyra operative sipas një kontrate pune, krahas funksionit të tij në
organet e shoqërisë. Shoqëria duhet të përcaktojë cili dokument rregullon secilin funksion, kush
ka kompetencë për emërimin ose shkarkimin dhe çfarë pasojash lindin për marrëdhënien e
veçantë të punës. Shkarkimi nga një funksion në shoqëri nuk zgjidh automatikisht çdo çështje që
lidhet me punësimin.

Ligjet e posaçme
Neni 4 përjashton punësimin e rregulluar nga një ligj i veçantë, ndërkohë që lejon që dispozita të
veçanta të Kodit të adresojnë çështje që nuk zgjidhen nga ai ligj. Prandaj, administrata publike,
profesionet e rregulluara dhe sektorë të caktuar kërkojnë një kontroll burimor përpara se të
importojnë procedurat në këtë udhëzues. Etiketa kontraktuale 'punëmarrës publik' nuk është e
mjaftueshme për të identifikuar regjimin e zbatueshëm.

Puna familjare ka gjithashtu një përjashtim të përcaktuar, në varësi të kushteve në nenin 5 dhe
mundësisë së provës se ata që e kryejnë atë janë punëmarrës. Një lidhje familjare nuk është një
përjashtim i përgjithshëm nga detyrimet e punës. Një punëmarrës i palidhur dhe një i afërm që
bën të njëjtën punë të organizuar me pagesë nuk duhet të trajtohen ndryshe pa një bazë të duhur
ligjore.
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Drejtorët dhe kategoritë e tjera të veçanta /
vijim
Të rinj dhe praktikantë
Praktika dhe mësimi profesional trajtohen nga Kodi dhe rregullat zbatuese. Ato nuk duhet të
përdoren si etiketa të përshtatshme për punën e zakonshme të pambrojtur. Kontrolloni moshën e
personit, aktivitetin e lejuar, angazhimet arsimore, gjendjen shëndetësore dhe çdo autorizim të
nevojshëm përpara se të organizoni punën.

Mbani një listë kontrolli specifike për kategorinë në dosjen e personelit. Regjistroni statutin në të
cilin mbështeteni, emërimin ose kontratën, miratimet e kërkuara dhe procedurën për përfundimin
e marrëveshjes. Kur vendimet e korporatës dhe të punësimit ndërveprojnë, koordinoni afatin
kohor në mënyrë që një vendim të mos rrëzojë aksidentalisht mbrojtjet e detyrueshme sipas
regjimit tjetër.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 4-5, 17-18, 20, 98-103. Procedurat e së drejtës së shoqërive kërkojnë analizë më vete.

Punëmarrësit e agjencive të punësimit
të përkohshëm
Puna e përkohshme në agjenci përfshin një kontratë pune me agjencinë dhe një caktim në një
ndërmarrje pritëse. Kodi ndan përgjegjësitë midis dy bizneseve në vend që të lejojë që secila prej
tyre të heqë dorë plotësisht nga përgjegjësia. E njëjta punë e kryer nga një punëmarrës agjencie
për të njëjtin pritës është e kufizuar në dy vjet sipas nenit 18/1.

Agjencia paguan pagat dhe përfitimet dhe trajton deklaratat tatimore, zbritjet dhe përgjegjësitë e
specifikuara për të dhënat personale. Mospagimi nga ana e një pritësi nuk e shuan të drejtën e
punëmarrësit për paga. Gjatë detyrës, pritësi ka përgjegjësi në lidhje me sigurinë, trajtimin e
barabartë, kohën e punës dhe të pushimit, si dhe udhëzimet në punë.

Përcaktoni me shkrim ndarjen e përgjegjësive
Marrëveshja ndërmjet agjencisë dhe ndërmarrjes pritëse duhet të lidhet me shkrim dhe të
përcaktojë kohëzgjatjen, vendin, përshkrimin e përgjithshëm të punës dhe tarifën e shërbimit.
Ndërmarrja pritëse duhet të japë në kohë informacionin e nevojshëm për llogaritjen e saktë të
pagës dhe administrimin e ligjshëm të punësimit. Përpara fillimit të caktimit, agjencia duhet t’i
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Punëmarrësit e agjencive të punësimit të
përkohshëm / vijim
japë punëmarrësit informacionin e kërkuar me shkrim për ndërmarrjen pritëse, vendin e punës
dhe kushtet kryesore të saj.

Kushtet themelore të punës dhe të punësimit duhet të jenë të paktën ato që zbatohen nëse
pritësi e kishte rekrutuar punëmarrësin drejtpërdrejt për të njëjtën punë. Qasja në mjediset dhe
shërbimet kolektive është gjithashtu e mbrojtur, në varësi të ndryshimeve të justifikuara
objektivisht. Prandaj, pritësi duhet t'i ofrojë agjencisë kushte krahasuese aktuale, jo vetëm pagën
minimale.

Kushtet tregtare të pavlefshme
Marrëveshjet që kufizojnë punësimin e mëvonshëm të drejtpërdrejtë të punëmarrësit nga pritësi,
ose që kërkojnë që punëmarrësi të paguajë agjencinë për atë marrëdhënie punësimi, janë të
pavlefshme sipas nenit 18/3. Një biznes duhet të rishikojë marrëveshjet e tarifës së rekrutimit pa i
transferuar punëmarrësit tarifat e ndaluara.

Për punëmarrësin e agjencisë me kontratë me afat të pacaktuar, neni 18/5 parashikon, ndërmjet
periudhave të caktimit në punë, një të drejtë të kushtëzuar për të paktën 50% të pagës bazë.
Kushti është të ketë punuar të paktën katër muaj, me ose pa ndërprerje, brenda gjashtë muajve
të parë nga fillimi i punësimit. Pra, mungesa e një caktimi në punë nuk nënkupton
domosdoshmërisht mungesë page. Mbani një procedurë të përbashkët për incidentet dhe
ankesat, në mënyrë që përgjegjësitë të jenë të qarta kur lind një problem.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 18/1-18/5, veçanërisht nenet 18/2, 18/3 dhe 18/5(4).
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Përcaktoni pozicionin përpara
shpalljes së vendit të lirë
Përshkrimi i punës duhet të identifikojë punën që i nevojitet realisht biznesit. Ai bëhet themeli për
kriteret e rekrutimit, detyrat kontraktuale, vlerësimin e performancës dhe, nëse është e
nevojshme, vendimet e mëvonshme në lidhje me aftësinë ose riorganizimin. Një përshkrim i
paqartë e bën më të vështirë shpjegimin e pse është zgjedhur një aplikant ose pse performanca e
një punëmarrësi konsiderohet e pamjaftueshme.

Ndani kërkesat thelbësore nga preferencat. Kualifikimet, aftësia gjuhësore profesionale,
udhëtimet ose detyrat fizike duhet të lidhen me rolin dhe të vlerësohen në mënyrë proporcionale.
Shmangni kriteret që thjesht riprodhojnë të kaluarën e ekipit aktual. Një kërkesë mund të duket
neutrale, ndërkohë që e dëmton një grup të mbrojtur pa një justifikim të nevojshëm dhe të
përshtatshëm.

Testoni çdo kërkesë
Pyetni se çfarë nevoje biznesi trajton kriteri, nëse është vërtet i nevojshëm dhe nëse një
alternativë më pak kufizuese do të funksiononte. Një kërkesë gjuhësore që të jetë e fokusuar te
klienti mund të jetë e rëndësishme; një preferencë e përgjithshme për një kombësi të caktuar
është një çështje tjetër. Në mënyrë të ngjashme, përshkrimi i një roli si i përshtatshëm vetëm për
aplikantët 'e rinj' krijon një rrezik që nuk duhet të fshihet pas gjuhës së marketingut.

Kodi i Punës dhe ligji për mbrojtjen nga diskriminimi njohin një rrugë të ngushtë për kërkesat e
vërteta dhe përcaktuese të profesionit. Kjo nuk është një mbrojtje e përgjithshme e preferencës
tregtare. Qëllimi duhet të jetë legjitim dhe kërkesa nuk duhet të shkojë përtej asaj që është e
nevojshme. Regjistroni arsyetimin përpara se të publikoni reklamën.

Përgatitja e rekomanduar për rekrutimin
Menaxheri i punësimit duhet të miratojë detyrat, linjën e raportimit, vendin e punës, modelin e
punës, kriteret objektive të përzgjedhjes dhe kornizën e shpërblimit. Burimet Njerëzore duhet të
kontrollojnë barazinë, aksesueshmërinë dhe implikimet kontraktuale. Financat duhet të
konfirmojnë koston totale të punësimit, duke përfshirë kontributet e punëdhënësit dhe çdo
kompensim të ndryshueshëm, përpara se të bëhet një ofertë.

Merrni në konsideratë përshtatje të arsyeshme në vetë procesin e rekrutimit: intervista të
arritshme, formate të përshtatshme vlerësimi dhe një mënyrë praktike për të kërkuar ndihmë.
Mbajeni kërkesën konfidenciale dhe të ndarë nga gjykimet subjektive në lidhje me angazhimin.
Një aplikant që kërkon një përshtatje i jep punëdhënësit informacionin e nevojshëm për të
drejtuar një proces të drejtë, pa ftuar supozime në lidhje me performancën e ardhshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 9, 21, 33, 115; AD nenet 3, 6, 8, 12-13.



E DREJTA E PUNËS NË SHQIPËRI

TRIDENS  /  TETOR 2026 15

PJESA 03 / REKRUTIMI DHE FILLIMI I PUNËS

Njoftimet për vende të lira dhe
përzgjedhja e drejtë
Ndalimi i diskriminimit zbatohet para fillimit të punësimit. Ai mbulon njoftimet për vende të lira
pune, rekrutimin dhe përzgjedhjen, si dhe kushtet pasuese të punës. Prandaj, punëdhënësit
duhet të zbatojnë të njëjtën disiplinë për një vend të lirë pune në mediat sociale ose udhëzimet e
një rekrutuesi si për një politikë formale rekrutimi.

Shkruani reklama rreth detyrave dhe kualifikimeve objektivisht të nevojshme. Shmangni
referencat ndaj moshës, statusit martesor, planeve familjare ose pamjes, përveç nëse është
përcaktuar një kërkesë specifike ligjore dhe proporcionale. Një udhëzim diskriminues mund të
jetë në vetvete një formë e njohur diskriminimi; rekrutimi i jashtëm nuk e bën përmbajtjen e
udhëzimit të parëndësishme.

Vlerësoni kandidatët në mënyrë të njëtrajtshme
Përdorni një tabelë të shkurtër vlerësimi me kritere të përcaktuara para intervistave. Bëni pyetje
thelbësore të krahasueshme, lejojini kandidatët të demonstrojnë aftësitë përkatëse dhe shënoni
arsyet që lidhen me punën. Përshtypjet e lira si 'jo tipi ynë' ose 'mund të mos i përshtaten kulturës'
janë shpjegime të dobëta nëse nuk përkthehen në kërkesa legjitime dhe të dëshmuara.

Të dhënat e përzgjedhjes duhet të dallojnë provat nga përfundimet. Nëse një aplikant nuk ka lejen
e kërkuar, regjistrojeni këtë fakt. Nëse një intervistues supozon se një prind nuk mund të
udhëtojë, ky supozim nuk është i barabartë me pyetjen e çdo kandidati nëse ai mund të
përmbushë kërkesën aktuale të udhëtimit, duke marrë në konsideratë përshtatjet e duhura.

Shembull hipotetik
Një kompani refuzon një aplikante me përvojë pasi mëson se ajo është shtatzënë, ndërkohë që
deklaron se i duhet dikush 'plotësisht i disponueshëm'. Formulimi nuk e korrigjon një vendim të
nxitur nga shtatzënia. Punëdhënësi duhet të vlerësojë kërkesat e vërteta të rolit, mbrojtjet ligjore
dhe alternativat ligjore në vend që ta trajtojë shtatzëninë si një pengesë automatike për
rekrutimin.

Mbani të dhënat në mënyrë proporcionale dhe të sigurt. Një dosje rekrutimi duhet të lejojë që
vendimi të shpjegohet pa u bërë një depo e informacionit të ndjeshëm të parëndësishëm. Bini
dakord për një qasje të ligjshme të ruajtjes dhe kufizoni aksesin për ata që janë të përfshirë në
proces. Kur të plotësohet roli, sigurohuni që të dhënat e aplikantëve të pasuksesshëm të mos
qarkullojnë në mënyrë joformale ose të ruhen për një kohë të pacaktuar vetëm sepse ruajtja
është e lirë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 9, 33, 105/a; AD nenet 3, 8, 12-13. Fletët e vlerësimit janë mjet kontrolli i rekomanduar.
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Verifikimi i të dhënave të kandidatit
Verifikimet e të dhënave duhet të përgjigjen një pyetjeje legjitime në lidhje me rolin. Kodi i Punës
kufizon mbledhjen e informacionit të punëmarrësve në çështje që lidhen me aftësinë
profesionale ose të nevojshme për ekzekutimin e kontratës, dhe kuadri i të dhënave personale
shton kërkesa në lidhje me ligjshmërinë, qëllimin, minimizimin dhe sigurinë. E njëjta qasje e
disiplinuar duhet të informojë rekrutimin.

Verifikoni kualifikimet dhe autorizimet profesionale aty ku ato kanë rëndësi për punën. Shpjegoni
kontrollet, identifikoni burimin e informacionit dhe lejoni aplikantin të adresojë një mospërputhje
të dukshme. Një ndryshim drejtshkrimor, një referencë e vjetëruar ose një mospërputhje në
bazën e të dhënave nuk duhet të trajtohet automatikisht si pandershmëri. Regjistroni se çfarë
është verifikuar dhe nga kush.

Informacioni i ndjeshëm ka nevojë për kujdes të veçantë
Informacioni shëndetësor, informacioni i të dhënave penale dhe informacione të tjera të
mbrojtura posaçërisht kërkojnë një vlerësim specifik ligjor. Një klauzolë e përgjithshme pëlqimi
nuk zëvendëson identifikimin e një baze ligjore dhe një nevoje të vërtetë. Testimi i shtatzënisë
para punësimit është i ndaluar përveçse brenda përjashtimit të ngushtë të shëndetit në punë në
nenin 105/a; nuk është një mjet rutinë shqyrtimi.

Kur ligji kërkon vlerësim mjekësor për punë me rrezik ose për një punëmarrës të mitur, dalloni
përfundimin mbi aftësinë për punë nga zbulimi i panevojshëm i diagnozës. Drejtuesve zakonisht u
nevojitet informacioni që u mundëson organizimin e sigurt të punës dhe përshtatjet e nevojshme,
jo akses i pakufizuar në historinë mjekësore. Kryeni vlerësimin përmes profesionistit përkatës dhe
kufizoni aksesin në rezultat.

Referencat dhe mediat sociale
Kërkesat për referenca duhet të jenë relevante, të sakta dhe transparente. Shmangni thirrjet
informale që nxisin spekulime rreth rrethanave familjare, opinioneve politike ose aktivitetit
sindikal. Disponueshmëria publike e informacionit në internet nuk e bën automatikisht mbledhjen
ose përdorimin e tij të përshtatshëm për një vendim punësimi.

Një regjistër praktik kontrolli duhet të regjistrojë qëllimin, bazën ligjore, burimin, fushëzbatimin,
rezultatin, lejet e aksesit dhe vendimin për ruajtjen e të dhënave. Nëse informacioni nuk mund të
verifikohet, deklaroni pasigurinë me ndershmëri dhe përcaktoni nëse ajo pengon një ofertë të
ligjshme. Mos shpikni një rezultat të pastër dhe mos merrni një vendim përfundimtar të
pafavorshëm mbi akuzat e pazbuluara pa marrë parasysh drejtësinë dhe kërkesat përkatëse për
mbrojtjen e të dhënave.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 9, 33, 35, 103, 105/a; AD nenet 1, 12; Ligji DP 124/2024.
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Fillimi i punës në përputhje me ligjin
Integrimi në punë është një tranzicion ligjor, jo thjesht një takim orientues. Përpara se
punëmarrësi të fillojë punën e zakonshme, organizata duhet të dijë se kush e punëson personin,
cilat detyra do të kryejë, çfarë page dhe orari zbatohet, dhe nëse kërkohet ndonjë autorizim pune
ose profesional. Regjistrimi i pagave dhe kontrata e punës janë kontrolle të ndara; njëri nuk
zëvendëson tjetrin.

Kodi kërkon që kontrata e punës të lidhet me shkrim. Afati shtatëditor që ai parashikon lidhet me
raste të veçanta dhe të justifikuara kur kontrata nuk është lidhur në formën e kërkuar; ai nuk
duhet përdorur si afat i zakonshëm shtesë. Praktika më e sigurt është përfundimi i kontratës dhe i
deklarimeve të kërkuara përpara fillimit të punës, duke i dhënë punëmarrësit një kopje që mund ta
kuptojë.

Një nisje e koordinuar
Burimet njerëzore duhet të verifikojnë kushtet e nënshkruara, identitetin dhe kualifikimet e
kërkuara. Personat përgjegjës për listëpagesat duhet të kontrollojnë afatin e deklarimit, të
dhënat e punëmarrësit, llogarinë bankare dhe elementet e shpërblimit. Eprori i drejtpërdrejtë
duhet të shpjegojë detyrat, organizimin e punës dhe linjat e raportimit. Personat përgjegjës për
sigurinë duhet të japin informacionin dhe trajnimin për pozicionin konkret përpara ekspozimit
ndaj rreziqeve.

Jepini punëmarrësit akses në Kodin e Punës dhe legjislacionin tjetër që rregullon të drejtat dhe
detyrimet e palëve. Shpjegoni rrugët e raportimit kundër ngacmimit dhe diskriminimit, duke
përfshirë një rrugë që anashkalon eprorin e drejtpërdrejtë. Konfirmoni se si kërkohen dhe
regjistrohen lejet, sëmundjet, orët shtesë dhe shpenzimet.

Dëshmi e përfundimit
Përdorni një regjistër fillestar që tregon versionin e dokumentit, datën e dorëzimit, trajnimin e
përfunduar dhe veprimet e mbetura. Një konfirmim duhet të konfirmojë marrjen dhe kuptimin, pa
pretenduar të heqë dorë nga të drejtat ligjore. Kur një person nuk e kupton gjuhën e punës, jepni
një shpjegim ose përkthim të besueshëm në vend që të mbështeteni vetëm në një nënshkrim.

Përshtatini të drejtat e aksesit dhe pajisjet me detyrën. Caktoni që në fillim datën e vlerësimit të
periudhës së provës dhe regjistroni saktë datën fillestare të punësimit. Nëse personi ka punuar
më parë për të njëjtin biznes në të njëjtën detyrë, verifikoni nëse ligji lejon një periudhë të re
prove përpara se ta përfshini në kontratë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 21, 32, 36, 38, 43, 142, 150; AD neni 13. Deklarimet tatimore kanë afate ligjore të veçanta.
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Kushtet thelbësore që duhen
përcaktuar me shkrim
Neni 21 ofron listën fillestare të kontrollit për një kontratë pune. Ai kërkon identifikimin e palëve,
vendin e punës, përshkrimin e përgjithshëm të punës, datën e fillimit, kohëzgjatjen kur është e
caktuar, lejen e paguar, njoftimin e ndërprerjes së punës, përbërësit e shpërblimit dhe datën e
pagesës, orët normale javore, kontratën kolektive në fuqi, periudhën e provës dhe masat dhe
procedurat disiplinore kur nuk ka kontratë kolektive.

Kontrata duhet të identifikojë subjektin që është realisht punëdhënës, jo vetëm emrin tregtar ose
markën e grupit. Nënshkruesi duhet të ketë kompetencë për ta përfaqësuar atë. Kur një shoqëri
mëmë e huaj mbikëqyr punën, sqaroni linjën e raportimit pa lënë të paqartë cila shoqëri detyrohet
të paguajë pagën dhe ushtron përgjegjësitë ligjore të punëdhënësit.

Formuloni kushte që mund të zbatohen në praktikë
Tregoni nëse shpërblimi është bruto apo neto, dalloni pagën fikse nga elementët e
ndryshueshëm dhe shpjegoni çdo marrëveshje të ligjshme në valutë të huaj. Përshkruani
mjaftueshëm vendin e punës për të shmangur një klauzolë lëvizshmërie të pakufizuar. Specifikoni
modelin normal të punës dhe si komunikohen ndryshimet e ligjshme. Një deklaratë e përgjithshme
se punëmarrësi duhet të punojë 'sipas kërkesës' nuk është një zëvendësim i përshtatshëm për
kohën e rregulluar të punës.

Kodi lejon që informacione të caktuara të ofrohen duke iu referuar legjislacionit, vendimeve
zbatuese ose një marrëveshjeje kolektive. Referencat duhet të jenë të identifikueshme dhe të
arritshme. Një referencë për një 'politikë të kompanisë' të panjohur krijon pasiguri nëse politika
nuk është ofruar ose ndryshon pa një proces të dokumentuar.

Kontroll versioni
Përdorni një shtojcë ku renditen dokumentet që janë pjesë e kontratës, datat e tyre dhe rendi i
përparësisë në rast mospërputhjeje, gjithmonë duke respektuar dispozitat e detyrueshme të
ligjit. Jepini secilës palë një kopje të plotë të nënshkruar, bashkë me shtojcat. Ruajini ndryshimet
e nënshkruara së bashku me origjinalin, pa mbishkruar versionet e mëparshme.

Një kontratë në gjuhën angleze mund të ndihmojë një biznes ndërkombëtar, por stafi dhe
vendimmarrësit duhet të kuptojnë detyrimet. Për kontratat dygjuhëshe, zgjidhni
mosmarrëveshjet përmes përkthimit të kujdesshëm dhe një klauzole gjuhësore të dakordësuar
që nuk heq mbrojtjen ligjore. Dokumentet e kërkuara nga autoritetet ose gjykatat mund të kenë
nevojë për një përkthim të përshtatshëm në shqip. Mos supozoni se gjuha e një modeli të huaj
përcakton ligjin në fuqi.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 3, 11, 21, 23, 118, 140.
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Klauzola që krijojnë mosmarrëveshje të
shmangshme
Klauzolat më të rrezikshme të kontratës shpesh duken të përshtatshme nga ana komerciale.
Shembujt përfshijnë ndryshime të pakufizuara të detyrave ose vendndodhjes, zbritje të
përgjithshme nga paga, humbje automatike të lejes, provë pa pagesë dhe shkarkim të
menjëhershëm për çdo shkelje të politikës. Secila duhet të testohet kundrejt Kodit në vend që të
pranohet sepse shfaqet në një model ndërkombëtar.

Një punëmarrës nuk kërkohet t'i bindet udhëzimeve që ndryshojnë kushtet kontraktuale;
ndryshimet kërkojnë marrëveshje. As punëmarrësi nuk duhet t'i bindet udhëzimeve që rrezikojnë
jetën ose shëndetin. Prandaj, një klauzolë e gjerë e diskrecionit menaxherial duhet të përshkruajë
fleksibilitetin legjitim operativ pa pretenduar fuqi për të hequr këto mbrojtje.

Shmangni premtimet kontradiktore
Nëse një bonus është diskrecionar, shpjegoni me saktësi procesin e vendimmarrjes dhe çdo
kusht. Pagesa e përsëritur pa rezerva të shprehura mund të ketë pasoja sipas nenit 114. Nëse orët
shtesë përfshihen në një paketë shpërblimi, biznesi duhet të përcaktojë që marrëveshja
respekton rregullat përkatëse të orëve, pushimit dhe kompensimit. Një etiketë page nuk eliminon
nevojën për të regjistruar punën.

Klauzolat e konfidencialitetit duhet të mbrojnë informacionin legjitim të biznesit, duke ruajtur
raportimin e ligjshëm tek autoritetet kompetente. Detyrimet e moskonkurrencës pas punësimit
kanë kushte specifike, duke përfshirë kompensimin dhe një kohëzgjatje maksimale. Ato nuk duhet
të kopjohen nga një juridiksion që lejon kufizime të gjera të papaguara.

Rishikoni mjetin juridik, jo vetëm detyrimin
Për çdo klauzolë, shqyrtoni pasojat e shkeljes së saj. Punëdhënësi nuk mund ta shndërrojë çdo
shkelje në gjobë që mbahet nga paga dhe as të supozojë se cilësimi kontraktual si 'shkelje e
rëndë' e detyron gjykatën. Faktet, rëndësia e shkeljes, faji, procedura dhe proporcionaliteti
mbeten vendimtare.

Një shqyrtim praktik i kontratës duhet t'i klasifikojë dispozitat si të kërkuara, të dobishme
komercialisht, opsionale ose të papërshtatshme. Shpjegoni arsyen e fshirjes së një termi të
pavlefshëm në mënyrë që menaxherët të mos vazhdojnë ta zbatojnë atë në mënyrë joformale.
Kur një kontratë ekzistuese përmban një dispozitë problematike, korrigjimi i modelit për
punëmarrësit e rinj nuk e zgjidh pozicionin e punëmarrësve aktualë. Rishikoni nëse nevojitet
sqarim, një ndryshim i dakorduar ose korrigjim i praktikës së kaluar.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 11, 23, 26-31, 37, 90-94, 114, 122, 144, 153-155.
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Punësim me afat të caktuar dhe
rinovime
Pozicioni fillestar i Kodit është një kontratë pune me kohëzgjatje të pacaktuar. Një afat i caktuar
duhet të justifikohet nga arsye objektive të lidhura me natyrën e përkohshme të punës.
Preferenca e një punëdhënësi për të shmangur angazhimin afatgjatë nuk është e njëjtë me një
detyrë të përkohshme. Regjistroni arsyen aktuale, siç është një zëvendësim i përcaktuar ose një
projekt vërtet i kufizuar në kohë, dhe kontrolloni faktet gjatë rinovimit.

Neni 140 thotë se mospërmbushja e kërkesës së saj për arsye objektive nuk ndikon në vetvete në
vlefshmërinë e kontratës, por mbart pasojat ligjore të identifikuara aty. Kjo nuk duhet të
ngatërrohet me rregulla të veçanta konvertimi. Në veçanti, vazhdimi i heshtur pas skadimit të
rënë dakord prodhon një kontratë me afat të pacaktuar sipas nenit 149.

Kontratat e njëpasnjëshme
Kur kontratat e njëpasnjëshme me afat të caktuar ndërmjet të njëjtave palë kanë zgjatur të
paktën tre vjet, mosrinovimi i kontratës së fundit nga punëdhënësi trajtohet si zgjidhje e një
kontrate me afat të pacaktuar. Ndërprerjet jo më të gjata se tre muaj nuk e ndërpresin
domosdoshmërisht vijimësinë e kontratave. Prandaj, krijimi i një shkëputjeje të shkurtër në
kalendar nuk është mënyrë e sigurt për të shmangur këtë rregull.

Punëmarrësit me kontratë me afat të caktuar nuk mund të trajtohen më pak favorshëm në
kushtet e punës, trajnim apo zhvillim profesional vetëm për shkak të këtij statusi. Ata duhet të
informohen për vendet e lira dhe të kenë mundësi të barabarta për punësim me afat të pacaktuar.
Trajtimi proporcional zbatohet kur e drejta lidhet realisht me kohëzgjatjen e punësimit ose kohën
e punës; ai nuk justifikon përjashtimin arbitrar.

Planifikoni përfundimin e afatit
Mbani një regjistër rinovimi me datën origjinale të fillimit, çdo periudhë kontrate, boshllëqet
ndërmjetëse, arsyen e përkohshme dhe afatin e vendimmarrjes. Rishikoni pozicionin para se të
përfundojë afati. Nëse puna vazhdon, dokumentoni pasojën e saktë ligjore në vend që të
regjistroni një zgjatje prapa.

Ndërprerja e parakohshme është e ndryshme nga skadimi natyror. Neni 149(3) i drejton
punëdhënësit te procedura e nenit 144 kur ndërpresin një kontratë me afat të caktuar para
skadimit të saj. Kompensimi i mundshëm mund të lidhet me periudhën e mbetur kontraktuale
sipas nenit 155. Një klauzolë standarde e njoftimit të kontratës me afat të pacaktuar nuk duhet të
supozohet se ofron një dalje të parakohshme pa rrezik nga një angazhim i caktuar.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 140, 149-152, 155.
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Periudha e provës dhe tre muajt e parë
Për punësim të pacaktuar, tre muajt e parë normalisht trajtohen si periudhë prove, përveç rasteve
kur palët kanë lidhur kontratë për të njëjtën punë. Periudha mund të reduktohet ose hiqet me
marrëveshje me shkrim ose me kontratë kolektive. Për kontratat me afat të caktuar, periudha e
provës duhet të miratohet me shkrim dhe nuk mund të kalojë tre muaj; zbatohet edhe kufizimi për
të njëjtën punë.

Gjatë periudhës së provës, secila palë mund ta ndërpresë kontratën me njoftim paraprak prej të
paktën pesë ditësh. Ky mekanizëm më i shkurtër nuk autorizon shkarkimin diskriminues,
hakmarrjen ose shmangien e detyrimeve për pagë dhe siguri. Periudha e provës është punësim i
paguar. Nuk është një periudhë jashtë marrëdhënies ligjore.

Vlerësoni punën në mënyrë të drejtë
Në fillim, shpjegoni rolin, performancën e pritur dhe mbështetjen e trajnimit. Mbani rishikime në
kohë dhe regjistroni shembuj specifikë. Nëse ka ndonjë problem, përcaktoni nëse ai pasqyron
aftësi, udhëzime të paqarta, pajisje që mungojnë, trajnim të pamjaftueshëm ose një rregullim që
duhej të ishte marrë në konsideratë. Një rishikim i provës nuk duhet të jetë një vlerësim surprizë i
bazuar në standarde të pazbuluara.

Kontrolloni kalendarin përpara se të ndërmerrni veprime. Punëdhënësi nuk duhet të supozojë se
mund ta zgjasë provën në mënyrë të njëanshme ose ta rifillojë atë duke lëshuar një kontratë të re
për të njëjtën punë. As nuk duhet të supozojë se një vendim i marrë brenda kompanisë para
skadimit të periudhës është i barabartë me një ndërprerje të marrëdhënies së punës të
komunikuar siç duhet.

Regjistrimi i rekomanduar i rishikimit
Regjistroni punën aktuale të vëzhguar, standardet e shpjeguara, reagimet e dhëna, mbështetjen
e ofruar dhe përgjigjen e punëmarrësit. Nëse punësimi vazhdon, konfirmoni kushtet aktuale dhe
datën e shqyrtimit të ardhshëm. Nëse parashikohet pushimi nga puna, verifikoni dispozitën
përkatëse të provës, njoftimin, provat e dorëzimit dhe çdo rrethanë të mbrojtur përpara se të
komunikoni vendimin.

Procedura e plotë e dëgjimit sipas nenit 144 zbatohet pas përfundimit të kohës së provës. Ky
dallim duhet respektuar, pa e trajtuar kohën e provës si periudhë ku nuk nevojiten procedurë ose
prova. Një shpjegim i shkurtër e i saktë dhe dokumentacioni i rregullt ndihmojnë për të treguar se
vendimi është mbështetur në arsye të ligjshme që lidhen me punën. Ato lehtësojnë edhe dallimin
midis një vlerësimi real dhe një shkaku të ndaluar që pretendohet më vonë gjatë
mosmarrëveshjes.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 9, 21, 142, 144, 150; AD nenet 12-15.
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Punë me kohë të pjesshme dhe të
drejta proporcionale
Punësimi me kohë të pjesshme përfshin orë normale javore ose mujore më të ulëta se ato të një
punëmarrësi me kohë të plotë të krahasueshme. Kodi mbron të drejta të barabarta për njerëzit që
kryejnë të njëjtën punë. Kur një kusht punësimi lidhet drejtpërdrejt me kohën e punës, trajtimi
proporcional mund të jetë i përshtatshëm. Ky parim duhet të zbatohet për të drejtën e veçantë në
vend që të përdoret për të ulur automatikisht çdo përfitim.

Kontrata duhet të përcaktojë orët e rëna dakord, shpërndarjen e tyre, vendin e punës dhe
metodën për miratimin e ndryshimeve. Një orar me kohë të pjesshme prej katër orësh në ditë
ndryshon nga ana operative nga ditët e plota të punuara në më pak ditë të javës. Lejet, festat
zyrtare dhe pagat duhet të pasqyrojnë rregullimin aktual dhe rregullat ligjore në fuqi.

Orët shtesë janë ende të rregulluara
Neni 88 e trajton punën përtej orarit normal të një punëmarrësi me kohë të pjesshme si orë
shtesë. Punëdhënësi nuk duhet të supozojë se orët shtesë mbeten punë e zakonshme derisa
punëmarrësi të arrijë një orar me kohë të plotë. Regjistroni orët, zbatoni regjimin përkatës të
kompensimit dhe monitoroni kufijtë dhe kërkesat e pushimit që zbatohen për personin.

Punëdhënësi duhet të informojë punëmarrësit me kohë të pjesshme për vendet e lira të punës
me kohë të plotë dhe të ofrojë mundësi të barabarta për të aplikuar. Detyrime përkatëse
zbatohen kur punëmarrësit me kohë të plotë kërkojnë pozicione të lira me kohë të pjesshme.
Detyrimi nuk është një e drejtë automatike për një vend të lirë pune, por kërkon një mundësi të
drejtë dhe transparente.

Shembull
Një prind punon sipas një orari të rënë dakord në mëngjes. Menaxheri kërkon rregullisht
pjesëmarrje në pasdite, por lista e pagave vazhdon të regjistrojë vetëm orët e kontraktuara.
Çështja qëndron si te puna e paregjistruar, ashtu edhe te fakti nëse marrëveshja reale përputhet
ende me kontratën. Biznesi duhet të pajtojë orët dhe pagën, të vlerësojë rrethanat familjare dhe
të bjerë dakord me shkrim për çdo ndryshim të qëndrueshëm.

Punësimi me kohë të pjesshme kërkon gjithashtu një shqyrtim të veçantë të pagave. Rregullat e
kontributeve mund të dallojnë kategoritë dhe orët, kështu që një pagë e reduktuar kontraktuale
nuk duhet të trajtohet automatikisht si bazë kontributi. Konfirmoni trajtimin aktual fiskal në vend
që të ekstrapoloni nga një shembull me kohë të plotë. Mbajeni analizën e të drejtave sipas ligjit të
punës dhe llogaritjen e taksave të lidhura, por të dallueshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 14, 21, 88-91, 95, 115; rregullat e kontributeve kërkojnë verifikim më vete.
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Puna në shtëpi dhe puna nga distanca
Neni 15 rregullon shprehimisht punën në shtëpi dhe punën në distancë. Puna në distancë
përfshin punën nga shtëpia ose nga një vend tjetër i rënë dakord duke përdorur teknologjinë e
informacionit sipas kushteve të punësimit të rëna dakord. Kodi zbatohet, por neni 15(3)
përjashton shprehimisht dispozitat e specifikuara mbi kohën javore të punës dhe pushimit, orët
shtesë, punën gjatë festave zyrtare, punën e natës dhe kompensimin për punë të vështirë. Një
udhëzues nuk duhet ta fshehë këtë dallim të rëndësishëm.

Përjashtimi nuk është një leje për të shpërfillur shëndetin, dinjitetin, shpërblimin e rënë dakord
ose trajtimin e barabartë. Neni 15 gjithashtu kërkon kushte jo më pak të favorshme se ato të
punëmarrësve që bëjnë të njëjtën punë ose punë të krahasueshme. Punëdhënësi duhet të
lehtësojë pajisjet e nevojshme kompjuterike, instalimin dhe mirëmbajtjen, përveç nëse
punëmarrësi përdor pajisje personale, dhe të marrë masa për të parandaluar izolimin.

Përcaktoni saktë formën e organizimit të punës
Mos e etiketoni çdo ditë të rastit larg zyrës si punë ligjore në distancë. Shqyrtoni vendin e rënë
dakord, modelin aktual dhe strukturën kontraktuale, duke përfshirë nenin 15(5). Kur një
marrëveshje është hibride ose e përzier, identifikoni se si zbatohen rregullat ligjore përpara se të
supozohet se të gjitha detyrimet e kohës së punës zhduken.

Një shtojcë me shkrim e punës në distancë duhet të trajtojë vendndodhjen, detyrat,
disponueshmërinë, komunikimin, pajisjet, shpenzimet, sigurinë e informacionit, shëndetin dhe
sigurinë, raportimin dhe rishikimin. Dalloni disponueshmërinë e rënë dakord nga monitorimi i
vazhdueshëm. Specifikoni se si do të menaxhohet ngarkesa e punës dhe pushimi edhe kur
përjashtohet një dispozitë e veçantë e Kodit.

Një kontroll praktik
Përdorni rezultate dhe marrëveshje të arsyeshme kontakti për të menaxhuar performancën, në
vend që të kërkoni akses të përhershëm në kamera ose mbikëqyrje ndërhyrëse. Jepni një rrugë
për raportimin e pajisjeve të papërshtatshme, ngarkesës së tepërt të punës dhe izolimit. Bini
dakord se si do të takohen kolegët dhe si mund të hyjë punëmarrësi në trajnim dhe informacion
në vendin e punës.

Nëse punëmarrësi propozon të punojë nga një vend tjetër, pezulloni miratimin derisa të
vlerësohen çështjet që lidhen me imigracionin, taksat, sigurimet shoqërore dhe ligjin qeverisës.
Leja e një menaxheri për të punuar nga distanca nuk i zgjidh këto sisteme të veçanta ligjore.
Regjistroni çdo vend dhe kohëzgjatje të miratuar dhe kërkoni njoftim paraprak për ndryshimet e
propozuara.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC neni 15, veçanërisht paragrafët 3-5; nenet 3, 21, 32-33, 125-128.
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Marrëveshje hibride dhe udhëtime
biznesi
Një politikë hibride duhet të përshkruajë marrëveshjen që punëmarrësit do të ndjekin në të
vërtetë. Ajo duhet të identifikojë ditët e punës në zyrë dhe në distancë, vendin e punës të
dakordësuar, përgjegjësitë për pajisjet dhe kostot, pritjet e komunikimit dhe procesin për
ndryshimin e modelit. Politika duhet të pajtohet me kontratat individuale dhe dispozitat specifike
të punës në distancë, në vend që të trajtohet si një përjashtim universal.

Dalloni udhëtimet e zakonshme vajtje-ardhje nga udhëtimet e ndërmarra si pjesë e punës. Neni
76 përjashton udhëtimin normal për në dhe nga vendi individual i punës nga koha e përditshme e
punës, me përjashtime zbatuese. Ai nuk justifikon klasifikimin e çdo udhëtimi, vizite te klienti ose
lëvizjeje të drejtuar si udhëtim privat vajtje-ardhje. Vlerësoni aktivitetin dhe disponueshmërinë e
punëmarrësit për punëdhënësin.

Shpenzimet janë një çështje më vete
Punëdhënësi duhet të rimbursojë shpenzimet që rrjedhin nga kryerja e punës. Marrëveshja me
shkrim për një shumë fikse rimbursimi është e vlefshme vetëm kur ajo mbulon shpenzimet e
nevojshme; sipas nenit 126, është e pavlefshme klauzola që i përfshin këto shpenzime në pagë.
Përcaktoni procedurën e miratimit, dokumentet provuese dhe afatet e pagesës, pa ia ngarkuar
punëmarrësit shpenzimet e pashmangshme të biznesit.

Për punën jashtë Shqipërisë që zgjat më shumë se një muaj, neni 21 kërkon pëlqimin e
punëmarrësit dhe informacione shtesë me shkrim, duke përfshirë kohëzgjatjen jashtë vendit,
monedhën e pagesës, përfitimet përkatëse dhe rregullimet e kthimit. Dokumentacioni i detyrës
duhet të trajtojë gjithashtu kërkesat e detyrueshme të destinacionit.

Shembull
Një punëmarrësi të shitjeve i thuhet se të gjitha kostot e udhëtimit janë 'të përfshira në pagë'.
Etiketa e kontratës nuk përcakton përputhshmërinë. Kompania duhet të identifikojë udhëtimin e
nevojshëm, të përcaktojë sasinë e shpenzimeve dhe të vendosë një marrëveshje të ligjshme
rimbursimi. Ajo duhet të vlerësojë veçmas kohën e shpenzuar për kryerjen e punës dhe çdo
rregull të zbatueshëm të sektorit.

Mbani një regjistër të udhëtimeve për detyra jashtë vendit, ku shënohen shteti, datat, qëllimi dhe
drejtuesi që ka dhënë miratimin. Përdoreni për të nisur në kohë shqyrtimin ligjor dhe atë të
listëpagesave, përpara se udhëtimet e shkurtra të përsëritura të shndërrohen në punë të
zakonshme jashtë shtetit. I njëjti regjistër mund të ndihmojë në rakordimin e rimbursimeve,
mbulimit të sigurimit dhe kontakteve të emergjencës, pa mbledhur të dhëna personale të
panevojshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 3, 15, 21(5), 76, 125-128.
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Vënia në dispozicion dhe dërgimi i
punëmarrësve në Shqipëri
Vënia e përkohshme në dispozicion të një punëdhënësi tjetër nuk e transferon automatikisht
kontratën e punës. Sipas nenit 137, kjo kërkon pëlqimin e punëmarrësit, ndërsa kontrata fillestare
mbetet në fuqi. Punëdhënësi fillestar duhet të sigurojë të njëjtat kushte pune që u ofrohen
punëmarrësve të ndërmarrjes pritëse për të njëjtën punë. Ndërmarrja pritëse ka detyrimet
përkatëse për sigurinë dhe higjienën dhe mund të mbajë përgjegjësi bashkë me punëdhënësin
fillestar kur ky nuk përmbush detyrimet e tij.

Marrëveshja e transferimit duhet të identifikojë palët, pëlqimin, detyrat, vendndodhjen,
mbikëqyrjen, shpërblimin, shpenzimet, rregullimet e sigurisë dhe datën e kthimit. Ndarja
komerciale e kostos midis kompanive nuk duhet të errësojë të drejtat e punëmarrësit. Të sqarojë
se kush e miraton lejen, pranon ankesat dhe trajton një aksident.

Dërgimi nga një ndërmarrje e huaj kërkon analizë më vete
Neni 3/1 trajton pozicionet e përkohshme të caktuara nga ndërmarrjet e huaja, duke përfshirë
ofrimin e shërbimeve, caktimet brenda grupit dhe marrëveshjet e agjencisë. Ai përcakton një
kuadër për punësimin e përkohshëm në Shqipëri dhe mbrojtjet e detyrueshme të caktuara.
Kushtet e fushëzbatimit dhe kohëzgjatjes së nenit duhet të krahasohen me caktimin aktual; nuk
duhet të trajtohet si një leje e përgjithshme imigracioni.

Neni 3 kufizon gjithashtu efektin e zgjedhjes së ligjit të huaj. Një zgjedhje nuk mund ta privojë
punëmarrësin nga mbrojtja e detyrueshme që përndryshe do të zbatohej. Prandaj, një kontratë e
huaj dhe një listë pagash e huaj nuk janë, në vetvete, arsye për të shpërfillur detyrimet e vendit të
punës në Shqipëri.

Para mbërritjes
Përpara mbërritjes, verifikoni modelin e punësimit, vendin e zakonshëm të punës, kohëzgjatjen e
dërgimit, ndërmarrjen pritëse shqiptare, lejet e nevojshme të hyrjes, punës ose qëndrimit,
trajtimin e sigurimeve shoqërore dhe trajnimin fillestar për sigurinë në vendin e punës. Kontrolloni
nëse veprimtaria kërkon licencë profesionale. Mbani të përputhshme dokumentet e caktimit në
punë dhe të migracionit, pa supozuar se të dy regjimet përdorin të njëjtën terminologji.

Në fund, dokumentoni kthimin, zgjatjen ose ndryshimin e punëdhënësit përpara se marrëveshja
të shkojë përtej bazës së saj origjinale. Nëse pritësi tani synon ta punësojë individin drejtpërdrejt,
rishikoni vazhdimësinë, të drejtat e grumbulluara dhe përfundimin e marrëveshjes origjinale.
Shmangni bërjen përgjegjës të punëmarrësit për zgjidhjen e udhëzimeve kontradiktore midis dy
kompanive.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 3, 3/1, 21(5), 137. Kërkesat për migracionin dhe sigurimet shoqërore janë të veçanta.
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Përcaktoni qartë shpërblimin
Kodi bën dallimin midis pagave dhe rimbursimit të shpenzimeve profesionale. Paga përfshin
pagën bazë dhe shtesat e përhershme; rimbursimi i shpenzimeve të bëra për shkak të punës nuk
është pjesë e pagës. Kontratat dhe të dhënat e pagave duhet ta ruajnë këtë dallim në mënyrë që
të drejtat ligjore të llogariten në bazë të saktë.

Shpërblimi mund të jetë i bazuar në kohë, i lidhur me prodhimin, komisionin ose rezultatet e
biznesit. Pagesa sipas rezultateve nuk e eliminon nevojën për të mbrojtur një punëmarrës me
aftësi të zakonshme që punon normalisht: neni 110 kërkon një krahasim të përshtatshëm me një
punëmarrës të paguar me kohë që kryen të njëjtën punë. Rregullat kombëtare të pagës minimale
dhe të pagës së barabartë mbeten të rëndësishme.

Paga bruto dhe kostoja totale
Tregoni nëse një shumë e rënë dakord është bruto apo neto. Një premtim për pagë neto mund t'ia
transferojë koston e ndryshimeve në zbritje punëdhënësit, varësisht nga formulimi i tij. Përpara
se të bëjnë një premtim të tillë, financat dhe burimet njerëzore duhet të modelojnë koston totale
të punëdhënësit dhe të bien dakord se si ndryshimet në taksa ose kontribute do të trajtohen në
mënyrë të ligjshme.

Paraqitni veçmas shtesat e përhershme, shpërblimet e ndryshueshme, përfitimet në natyrë dhe
rimbursimet e shpenzimeve. Shpjegoni kushtet e lindjes së të drejtës, mënyrën e përllogaritjes,
miratimin dhe afatin e pagesës. Pasqyra e shpërblimit duhet të jetë e kuptueshme për
punëmarrësin dhe të lejojë përllogaritjen nga personat përgjegjës për listëpagesat, pa supozime
të padokumentuara.

Vlerë e barabartë, jo vetëm tituj të barabartë
Parimi i pagës së barabartë mbulon punën e njëjtë dhe punën me vlerë të barabartë. Faktorët
objektivë përfshijnë natyrën, cilësinë e sasinë e punës, kushtet, formimin, vjetërsinë, përpjekjen
fizike e intelektuale, përvojën dhe përgjegjësinë. Emërtime të ndryshme pozicionesh nuk
justifikojnë domosdoshmërisht paga të ndryshme; përkundrazi, një ndryshim përgjegjësie i
provuar siç duhet mund të jetë i rëndësishëm.

Rishikoni vendimet për pagat kur ndryshojnë rolet ose punëmarrësit kthehen nga leje e mbrojtur.
Një rezultat historik i negociatave nuk është gjithmonë një shpjegim i mjaftueshëm për një
ndryshim të vazhdueshëm diskriminues. Ruani arsyetimin për grupet e pagave, rritjet e ngritjes
në detyrë dhe shpërblimet e jashtëzakonshme. Nëse gjendet një mospërputhje, hetoni shkakun
dhe korrigjimin e duhur në vend që thjesht të ndryshoni titullin e punës për ta bërë krahasimin më
pak të dukshëm.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 109-111, 115, 117-119, 125-128; AD neni 12.
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Bonuset dhe skemat e komisioneve
Shpërblimi i ndryshueshëm funksionon më mirë kur kontrata shpjegon se çfarë e fiton atë dhe kur
bëhet i pagueshëm. Dalloni një komision të bashkangjitur një transaksioni, një të drejtë të bazuar
në rezultate dhe një shpërblim vërtet diskrecionar. Përdorimi i fjalës 'diskrecionar' kudo nuk zgjidh
premtime kontradiktore ose një praktikë të qëndrueshme pagese.

Neni 112 trajton komisionin e biznesit dhe e lidh të drejtën për pagesë me përmbushjen e
detyrimeve nga klienti kur palët kanë rënë dakord për këtë model. Ai gjithashtu e pavlefshëmon
një marrëveshje që e bën punëmarrësin përgjegjës për dëmin e shkaktuar nga performanca e
papërshtatshme e klientit. Një punëmarrës shitjesh nuk duhet të bëhet automatikisht garant i
aftësisë paguese të klientit.

Shpërblimet vjetore të përsëritura
Sipas nenit 114, pagesa e një bonusi vjetor për tre vjet rresht pa rezerva të shprehura mund ta
detyrojë punëdhënësin ta vazhdojë pagesën e tij. Në varësi të formulimit ligjor dhe çdo rezerve të
shprehur, pagesa proporcionale mund të lindë kur punësimi përfundon para datës normale të
dhënies. Rishikoni praktikën e kaluar përpara se të përshkruani një pagesë vjetore të vendosur si
tërësisht opsionale.

Nëse shpërblimi lidhet me rezultatet vjetore të biznesit, përcaktoni bazën kontabël dhe qasjen në
informacionin përkatës të llogaritjes. Neni 116 rregullon kohën e pagesës për pjesëmarrjen në
rezultatet vjetore. Mos e shtyni një të drejtë të fituar për një kohë të pacaktuar duke shtyrë
miratimin e brendshëm ose duke ndryshuar periudhën e matjes pasi puna të jetë kryer.

Kontrollet e hartimit
Specifikoni periudhën e matjes, transaksionet kualifikuese, trajtimin e anulimeve, objektivat
individuale dhe të ekipit, datën e pagesës dhe çdo kusht ligjor. Shpjegoni se si leja, një ndryshim
roli ose pushimi nga puna ndikojnë në llogaritje. Shmangni dispozitat e konfiskimit që bien ndesh
me pagat e fituara, trajtimin e barabartë ose mbrojtjet e detyrueshme.

Përpara ndryshimit të një skeme, përcaktoni nëse ajo është pjesë e kontratës dhe nëse nevojitet
marrëveshja e punëmarrësit. Komunikoni qartë ndryshimet që do të vlejnë për të ardhmen dhe
ruani versionin e mëparshëm për llogaritjen e të drejtave të fituara. Personat përgjegjës për
listëpagesat duhet të mund të lidhin çdo shpërblim me një përllogaritje të miratuar. Në rast
mosmarrëveshjeje, jepini punëmarrësit informacionin e nevojshëm për të kuptuar rezultatin,
duke mbrojtur të dhënat konfidenciale të biznesit dhe të dhënat personale që nuk lidhen me
çështjen.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 110, 112-116, 119, 121; AD neni 12.
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Pagesa, fletëpagesat dhe vonesa e
pagave
Pagesa e rregullt dhe e gjurmueshme është një detyrim themelor punësimi. Përveç nëse një
marrëveshje me shkrim parashikon ndryshe, neni 116 parashikon pagesën çdo dy javë ku pagat
llogariten sipas orës, ditës ose javës, dhe në fund të çdo muaji kur pagat llogariten çdo muaj.
Kontrata dhe kalendari i pagave duhet të përcaktojnë qartë datën aktuale të pagesës.

Neni 118 kërkon që pagat të paguhen nëpërmjet sistemit bankar. Pagesa bëhet në monedhën
shqiptare, përveç nëse palët bien dakord për një monedhë tjetër. Ai gjithashtu përmban rregulla
specifike për instrumentet alternative të pagesës bankare ose postare dhe për pamundësinë e
një banke për të paguar pasi fondet të jenë depozituar. Një biznes nuk duhet t'i trajtojë pagesat
informale në para të gatshme si një metodë ekuivalente të paracaktuar.

Shpjegoni çdo komponent
Punëmarrësit duhet të marrin informacion të verifikueshëm në lidhje me përbërësit e pagave,
shtesat dhe zbritjet para ose menjëherë pas pagesës, si dhe llogaritjen e kërkuar nga neni 119.
Vetëm një transfertë bankare nuk shpjegon zbritjet nga orët shtesë, pagat e lejes, komisionet
ose taksat. Fleta e pagave dhe llogaritja bazë duhet të përputhen me kontratën dhe të dhënat e
pjesëmarrjes.

Përfitimet në natyrë kërkojnë një marrëveshje me shkrim dhe përputhshmëri me kufijtë ligjorë.
Neni 118 trajton akomodimin dhe ushqimin e konsumuar gjatë pushimit në vendin e punës dhe e
kufizon shpërblimin mujor në natyrë në 20% të pagës mujore. Mos supozoni se ndonjë produkt
ose shërbim i ofruar nga biznesi mund të zëvendësojë pagën në para të gatshme.

Pagesë e vonuar
Neni 120 parashikon kamatëvonesë me normë vjetore jo më të ulët se 10% për pagën e papaguar
dhe, në çdo rast, jo më të ulët se 150% e inflacionit gjatë periudhës së vonesës. Kjo nuk është
tarifë fikse prej 10% për çdo vonesë të shkurtër. Identifikoni shumën e papaguar, datën kur duhej
paguar, datën e pagesës faktike dhe metodën përkatëse të llogaritjes.

Kur zbulohet një gabim në listëpagesë, informoni punëmarrësin, korrigjoni llogaritjen dhe ruani
gjurmën e ndryshimeve. Pranimi pa kundërshtim i fletëpagesës ose i pagesës nuk përbën heqje
dorë nga paga apo të drejtat përkatëse. Mos kërkoni një deklaratë të përgjithshme se personi nuk
ka pretendime, në vend që të rakordoni dhe shlyeni pagën e munguar.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 116, 118-121.
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Zbritjet dhe përgjegjësia e
punëmarrësve
Zbritjet nga pagat kanë nevojë për një bazë ligjore. Kodi lejon zbritjet ligjore të taksave dhe
sigurimeve shoqërore dhe shëndetësore. Kontributet sindikale kërkojnë autorizimin me shkrim të
punëmarrësit, i cili mund të revokohet. Zbritjet e tjera, kompensimet dhe dëmet e supozuara të
punëmarrësve duhet të shqyrtohen sipas dispozitave për mbrojtjen e pagave në vend që të
trajtohen si çështje të komoditetit menaxherial.

Neni 122 ndalon gjobat e vendosura nga punëdhënësi, përveç atyre të parashikuara nga një
kontratë kolektive. Një menaxher nuk mund të zbresë thjesht një shumë fikse për vonesa, ankesa
të klientëve ose mospërmbushje të një objektivi, sepse manuali i brendshëm e thotë këtë. Edhe
kur ekziston një pretendim kundër punëmarrësit, duhet të merret në konsideratë pjesa e mbrojtur
e pagës dhe rregullat përkatëse të kompensimit.

Dëmi nuk është borxh automatik
Sipas nenit 27, përgjegjësia varet nga një shkelje e qëllimshme ose nga pakujdesia e detyrimeve
kontraktuale. Vlerësimi i kujdesit merr parasysh njohuritë teknike të kërkuara dhe aftësitë e
punëmarrësit të njohura ose të njohura në mënyrë të arsyeshme për punëdhënësin. Dëmi i
natyrshëm në kryerjen e punës mbulohet nga punëdhënësi. Gjykatat mund të zvogëlojnë ose
lirojnë përgjegjësinë në rrethanat e specifikuara nga Kod.

Hetoni humbjen e pajisjes ose gabimin në punë përpara se të kërkoni dëmshpërblim. Përcaktoni
ngjarjen, udhëzimet e dhëna, trajnimin, fajin, lidhjen shkakësore dhe masën e dëmit. Vlerësoni
nëse kanë ndikuar mbikëqyrja e pamjaftueshme ose mangësitë organizative. Mos e barazoni
çmimin fillestar të blerjes së një pajisjeje të përdorur me dëmin që mund të kërkohet, pa e
vlerësuar atë siç duhet.

Mbroni provat dhe pagën
Jepini punëmarrësit mundësi të përgjigjet, dokumentoni vendimin dhe merrni këshillim përpara se
të mbani shuma nga paga. Marrëveshja për shlyerjen e dëmit duhet të jetë konkrete, vullnetare
dhe në përputhje me mbrojtjet e detyrueshme. Një pëlqim i përgjithshëm i dhënë në fillim të
punësimit nuk autorizon çdo lloj zbritjeje.

Paga e mbrojtur vlerësohet nga gjykata sipas nevojave të jetesës, me një alternativë ligjore kur
elementët përkatës nuk mund të përcaktohen. Kërkesat e veçanta të punëdhënësit gjithashtu
përmbajnë kërkesa për njoftim dhe kufizim sipas nenit 203. Ruani këto të drejta përmes
veprimeve të ligjshme në kohë, në vend që të përpiqeni të merrni gjithçka nga fletëpaga
përfundimtare.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 27, 117, 121-123, 203(2)-(3).
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Bazat minimale të pagës dhe
kontributeve për vitin 2026
Paga minimale mujore kombëtare u rrit në 50,000 lekë nga 1 janari 2026. Administrata Tatimore
konfirmoi gjithashtu një kufi mujor të kontributeve të sigurimeve shoqërore prej 186,416 lekësh
për personat e punësuar. Këto shifra duhet të dallohen me kujdes: kufiri kufizon bazën përkatëse
të kontributeve; nuk është një pagë maksimale ligjore.

Për personat e punësuar, njoftimi i Administratës Tatimore të vitit 2026 identifikon një bazë të
sigurimeve shoqërore nga minimumi deri në tavan, ndërsa kontributet e sigurimeve
shëndetësore shtrihen deri në pagën bruto të deklaruar pa atë tavan të sigurimeve shoqërore.
Rregulla të ndryshme mund të zbatohen për kategori të veçanta dhe modele pune. Një
marrëveshje me kohë të pjesshme ose me orë të shkurtra kërkon shqyrtimin e vet në vend të
përdorimit automatik të llogaritjes së kohës së plotë më poshtë.

Ilustrim i punëmarrësit të zakonshëm
Për një punëmarrës të zakonshëm që fiton 100,000 lekë bruto në muaj, normat e kontributeve që
zbatohen zakonisht janë 9.5% sigurim shoqëror i punëmarrësve dhe 1.7% sigurim shëndetësor i
punëmarrësve, me 15% sigurim shoqëror të punëdhënësit dhe 1.7% sigurim shëndetësor të
punëdhënësit. Bazuar në këto supozime, kontributet e punëmarrësve janë 11,200 lekë dhe
kontributet e punëdhënësit 16,700 lekë. Kostoja e punëdhënësit para përfitimeve të tjera është
116,700 lekë.

Ky ilustrim përjashton qëllimisht tatimin mbi të ardhurat personale. Paga neto nuk është 88,800
lekë, përveç nëse llogaritja e taksës përkatëse nuk prodhon zbritje të mëtejshme. Trajtimi i saktë
tatimor varet nga legjislacioni aktual dhe rrethanat e punëmarrësit. Paga bruto, bazat e
kontributeve, mbajtja në burim dhe kostoja e punëdhënësit duhet të mbeten fusha të ndara në
sistemin e pagave.

Kontrolli i ndryshimeve të normave
Mbani një fletë parametrash të datuar që tregon çdo normë, bazë, tavan, datë efektive dhe burim
zyrtar. Testoni listën e parë të pagave pas një ndryshimi kundrejt punëmarrësve të mostrës në
minimum, nën dhe mbi tavanin e sigurimeve shoqërore, dhe në çdo kategori të veçantë. Mos e
përditësoni vetëm shabllonin e kontratës duke e lënë softuerin e pagave në parametrat e vjetër.

Kur një pagë më e lartë kontraktuale është tashmë e pagueshme, një rritje e pagës minimale nuk
përcakton në vetvete rritjen e negociuar të punëmarrësit. Kontrolloni kontratën, kontratën
kolektive dhe çdo premtim për indeksimin e pagës përpara se të komunikoni rregullimin.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC neni 111; Njoftimi i Administratës Tatimore i 14 janarit 2026; VKM 77/2015, i ndryshuar. Shifrat janë verifikuar për këtë botim.



E DREJTA E PUNËS NË SHQIPËRI

TRIDENS  /  TETOR 2026 31

PJESA 07 / LISTËPAGESAT DHE DOKUMENTACIONI I PUNËSIMIT

Regjistrimi dhe kalendari i pagave
Një kontratë pune, regjistrimi i punëmarrësve, pagesa e pagave dhe paraqitja e deklaratave të
pagave janë hapa të veçantë. Një biznes duhet të ndajë përgjegjësi për secilin dhe të verifikojë
përfundimin. Delegimi i pagave te një kontabilist nuk e eliminon nevojën e punëdhënësit për të
dhënë informacion të saktë dhe për të kontrolluar rezultatin.

Para datës së fillimit, përcaktoni identitetin e personit, kategorinë e punësimit, shpërblimin, datën
e fillimit dhe kërkesat përkatëse të deklarimit. Konfirmoni afatin aktual ligjor për raportimin e një
punësimi të ri dhe mos prisni për listën e parë mujore të pagave për të zbuluar se ishte e
nevojshme një veprim para fillimit. Mbajeni faturën e dorëzimit me regjistrin e integrimit.

Rakordimi mujor
Procesi mujor i pagave duhet të përputhë regjistrin e punëmarrësve me kontratat, ndryshimet e
miratuara, pjesëmarrjen, orët shtesë, lejet, të dhënat e sëmundjeve dhe largimet nga puna.
Krahasoni deklaratën e pagave, udhëzimet e pagesës bankare dhe hyrjen kontabël. Një ndryshim
duhet të ketë një shpjegim dhe autorizim të identifikueshëm; rregullimet manuale të
pashpjegueshme nuk duhet të mbahen për një kohë të pacaktuar.

Përdorni një datë ndërprerjeje për të dhënat rutinë, por mbani një rrugë korrigjimi urgjente për të
drejtat ligjore që nuk mund të presin siç duhet. Nëse orët shtesë ose një ndryshim page vijnë me
vonesë, regjistroni arsyen dhe procesin e korrigjimit. Afatet e brendshme nuk justifikojnë
mbajtjen në burim të një shume që tashmë duhet paguar sipas kontratës ose ligjit.

Mbyllja e një regjistri punësimi
Në largim, rakordoni datën reale të përfundimit, pagën për afatin e njoftimit, pushimet e pamarra,
shpërblimin e ndryshueshëm të fituar, shpenzimet dhe çdo të drejtë për vjetërsi. Kryeni
përditësimet tatimore dhe të sigurimeve brenda afateve përkatëse. Mos e mbyllni regjistrimin në
sistemin e listëpagesave përpara se ekipi ligjor ose drejtuesi përgjegjës të konfirmojë datën
përfundimtare të punësimit.

Për punëmarrësit e huaj, merrni në konsideratë nëse një marrëveshje e sigurimeve shoqërore ose
një rregull tjetër specifik ndryshon trajtimin e zakonshëm. Mbani prova për çdo përjashtim ose
marrëveshje mbulimi të pretenduar. Mos supozoni se një person i paguar jashtë vendit është
jashtë detyrimeve të raportimit të Shqipërisë, ose se pagesa e kontributeve shqiptare zgjidh
statusin e tij të imigracionit. Rishikimi periodik është veçanërisht i rëndësishëm kur një detyrë
zgjatet ose entiteti punëdhënës ndryshon.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 21, 36, 95, 117-119; legjislacioni tatimor dhe i sigurimeve shoqërore. Kalendari është mjet organizativ; ai nuk zëvendëson afatet ligjore të
deklarimit.
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Çfarë duhet të vërtetojë dosja e
punësimit
Dosja e personelit duhet të shpjegojë marrëdhënien nga rekrutimi deri te largimi. Ajo duhet të
vërtetojë kushtet e rëna dakord, ndryshimet, pagesën, lejen, trajnimin dhe vendimet e
rëndësishme pa mbledhur informacione personale të parëndësishme. Një dosje e madhe nuk
është domosdoshmërisht e besueshme: draftet e dyfishta, shtojcat e panënshkruara dhe datat
kontradiktore të fillimit mund t'i dobësojnë në vend që t'i forcojnë provat.

Kodi kërkon një regjistër punëmarrësish dhe të dhëna të përditësuara të pagave dhe
kontributeve. Ai gjithashtu kërkon një regjistër lejesh që tregon datën e fillimit të punësimit, të
drejtën për t'u paguar, datat e lejeve dhe pagën. Këto duhet të lidhen me dokumentet bazë. Një
bilanc në një spreadsheet pa të dhëna të lejes së miratuar është i vështirë për t'u verifikuar.

Struktura e rekomanduar e dosjes
Mbajeni së bashku kontratën e ekzekutuar dhe ndryshimet; provat e rekrutimit dhe kualifikimit në
një seksion të veçantë; të dhënat e pagave dhe lejeve në sisteme të kontrolluara; dhe materialet
e ndjeshme shëndetësore, të ankesave dhe hetimeve me akses më të kufizuar. Një menaxher i
linjës nuk duhet të shohë automatikisht çdo dokument mjekësor ose ankese vetëm sepse
punëmarrësi raporton tek ai.

Përdorni një indeks dokumenti që tregon datën, versionin, autorin, miratimin dhe vendndodhjen e
ruajtjes. Ruani provat që politikat dhe vendimet janë komunikuar. Për nënshkrimet elektronike ose
metodat e dorëzimit, vlerësoni besueshmërinë e provave dhe kërkesat formale të zbatueshme në
vend që të supozohet se çdo mesazh vërteton një shërbim të vlefshëm.

Korrigjimet dhe ruajtja
Korrigjoni gabimet faktike në mënyrë transparente. Mbani një regjistër të asaj që ka ndryshuar
dhe pse, veçanërisht kur origjinali është përdorur tashmë në listën e pagave ose në një
mosmarrëveshje. Mos e datoni kurrë një miratim prapa ose mos e rikrijoni procesverbalin sikur të
ishte i njëkohshëm. Një shënim shpjegues i mëvonshëm duhet të identifikohet si i tillë.

Ruajtja kërkon një vlerësim ligjor specifik për kategorinë. Kodi përmban dispozita jashtëzakonisht
specifike për dosjet personale, ndërsa pagat, taksat, siguria dhe provat e mosmarrëveshjeve
mund të përfshijnë rregulla të veçanta. Mos miratoni as mbajtje të pacaktuar të gjithçkaje, as
shkatërrim automatik të çdo të dhëne pas përfundimit. Vendosni një orar të ligjshëm, kufizoni
aksesin dhe zbatoni një mbajtje të dokumentuar të ruajtjes aty ku një mosmarrëveshje ose hetim i
bën të nevojshme të dhëna të caktuara.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 21, 33, 35-36, 42, 95, 118-119; Ligji DP 124/2024. Për ruajtjen e të dhënave, shihni Pjesën 13.
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Korrigjimi i një pagese të
pamjaftueshme
Kur punëmarrësi raporton një mospërputhje në pagë, filloni me rakordimin e të dhënave. Merrni
kontratën, skemën e shpërblimit, evidencat e orëve dhe pushimeve, fletëpagesat, provat bankare
dhe të dhënat bazë të llogaritjes. Përcaktoni nëse mungon një pagesë, është përdorur bazë e
gabuar, është lënë pa llogaritur një shtesë, është bërë zbritje e paligjshme apo ka
mosmarrëveshje për vetë të drejtën.

Ndani shumat e padiskutueshme nga ato të kontestuara. Një mosmarrëveshje për komisionin nuk
duhet të vonojë automatikisht pagën e zakonshme. Shpjegoni hetimin dhe datën e pritur të
përgjigjes, duke respektuar detyrimet kontraktuale dhe ligjore të pagesës. Mbajeni punëmarrësin
të informuar në vend që ta trajtoni heshtjen si një mënyrë për të shmangur një pranim.

Shembull praktik i verifikimit
Supozoni se orët shtesë të zakonshme të miratuara të një punëmarrësi nuk janë në listën e
pagave. Përcaktoni numrin e orëve, bazën e ligjshme orare dhe nëse është rënë dakord dhe është
marrë pushim i vlefshëm kompensues. Zbatoni shpërblimin përkatës dhe shqyrtoni çdo
mbivendosje të punës gjatë fundjavës, festës ose natës. Mos e shumëzoni thjesht pagën mujore
me një përqindje të supozuar.

Korrigjoni listën e pagave dhe çdo deklaratë të prekur përmes procesit të duhur. Jepni një
llogaritje të rishikuar që tregon rregullimin bruto, zbritjet dhe pagesën neto. Merrni në
konsideratë interesin për pagesë të vonuar aty ku është e aplikueshme. Regjistri i korrigjimit
duhet të shpjegojë gabimin origjinal dhe kontrollin e futur për të parandaluar përsëritjen.

Shqyrtoni edhe rastet përtej ankesës individuale
Nëse e njëjta formulë përdoret për punëmarrës të tjerë, kontrolloni edhe grupin më të gjerë të
punëmarrësve. Një ankesë e vetme mund të nxjerrë në pah një problem sistematik në trajtimin e
orëve shtesë me kohë të pjesshme, punës së natës ose pagës së ndryshueshme të pushimeve.
Kufizimi i korrigjimit tek personi që është ankuar mund të lërë detyrime të vazhdueshme dhe të
krijojë një shqetësim për barazinë.

Ruani të drejtën e punëmarrësit për të ngritur çështjen pa hakmarrje. Shmangni kërkimin e një
heqjeje dorë të gjerë në këmbim të pagesës që i detyrohet tashmë. Kur merret në konsideratë
zgjidhja e një mosmarrëveshjeje të vërtetë, vlerësoni veçmas dispozitat e të drejtave të
detyrueshme dhe heqjes dorë nga paga. Financa duhet të raportojë efektin financiar, ndërsa
departamenti i Burimeve Njerëzore ose ai ligjor regjistron analizën e të drejtave; asnjëra funksion
nuk duhet të ndryshojë në heshtje të dhënat e funksionit tjetër në mënyrë që pajtimi të duket i
plotë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 81, 87-91, 94, 118-123, 146; AD nenet 7, 12-15.
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Orari i zakonshëm dhe koha në
dispozicion të punëdhënësit
Për regjimin e zakonshëm të orarit të punës, Kodi përcakton që puna normale ditore të jetë jo më
shumë se tetë orë dhe puna normale javore të jetë jo më shumë se 40 orë. Koha e punës përfshin
kohën gjatë së cilës punëmarrësi është në dispozicion të punëdhënësit, duke përfshirë trajnimin
ose riaftësimin e autorizuar. Një pushim i vërtetë gjatë të cilit punëmarrësi nuk është në
dispozicion të punëdhënësit trajtohet ndryshe.

Udhëtimi normal për në dhe nga vendi individual i punës përjashtohet, me përjashtime zbatuese.
Marrëveshjet për gatishmëri, udhëtimet midis vendeve të punës dhe periudhat e
disponueshmërisë së kërkuar kërkojnë një vlerësim faktik. Një punëdhënës nuk duhet të vendosë
trajtimin ligjor vetëm nga një etiketë si 'gatishmëri' ose 'disponueshmëri vullnetare'.

Regjistroni kohën reale të punës
Oraret, të dhënat e aksesit dhe fletët e kohës duhet të krahasohen periodikisht. Nëse
punëmarrësit u përgjigjen rregullisht udhëzimeve pas turnit të tyre të regjistruar, biznesi duhet të
shqyrtojë punën aktuale në vend që të mbështetet ekskluzivisht në rotacionin e publikuar. Një
kërkesë për miratim paraprak të orëve shtesë është një kontroll i dobishëm i menaxhimit, por nuk
e zhduk punën e kërkuar me vetëdije nga menaxhmenti.

Regjimet e posaçme kanë rëndësi. Kodi lejon rregulla të veçanta për sektorë të caktuar dhe
trajton ndryshe punën në shtëpi dhe telepunën sipas përkufizimit ligjor. Punëmarrësit e mitur
kanë gjithashtu kufi ditor më të ulët. Përcaktoni regjimin përkatës përpara se të zbatoni kufijtë e
zakonshëm si rregull universal.

Procesi i rekomanduar i planifikimit
Filloni me orët normale të kontraktuara, identifikoni orët maksimale të parashikueshme,
kontrolloni kufizimet individuale dhe planifikoni staf dhe pushim të mjaftueshëm. Monitoroni orët
aktuale çdo javë dhe orët jashtë orarit në mënyrë kumulative gjatë vitit. Shpjegoni se kush mund
të miratojë një ndryshim të jashtëzakonshëm dhe si punëmarrësi mund të raportojë një ngarkesë
pune të pasigurt ose të tepërt.

Biznesi duhet të ruajë informacion të mjaftueshëm për të demonstruar përputhshmërinë pa u
mbështetur në monitorim ndërhyrës. Një regjistër i qartë i fillimit, mbarimit, pushimeve, orëve
shtesë të miratuara dhe arsyes për çdo përjashtim është zakonisht më i dobishëm sesa një vëllim
i madh i të dhënave të aktivitetit dixhital të paanalizuara. Objektivi janë rregullimet e ligjshme të
punës dhe pagesa e saktë, jo mbikëqyrja për hir të vetë punës.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 15, 76-84, 88-90, 97-103.
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Pushime ditore, pushim javor dhe festa
zyrtare
Pushimi ditor është të paktën 11 orë të pandërprera sipas nenit 78. Pushimi javor është të paktën
36 orë, duke përfshirë 24 orë të pandërprera, dhe normalisht përfshin të dielën, me përjashtimet e
lejuara. Punëdhënësit duhet të kontrollojnë si kërkesat ditore ashtu edhe ato javore; një pushim i
gjatë në fund të një muaji nuk i zgjidh automatikisht intervalet e shkurtra të përsëritura midis
ndërrimeve.

Neni 54 kërkon një pushim të papaguar prej të paktën 20 minutash kur puna tejkalon gjashtë orë
të vazhdueshme, i cili merret pas tre dhe jo më vonë se gjashtë orësh pune të vazhdueshme. Një
pushim i mëtejshëm prej të paktën 20 minutash zbatohet kur puna e vazhdueshme tejkalon
nëntë orë. Rregulla të veçanta për pushimin e paguar trajtojnë qëndrimin ose përkuljen e zgjatur
në këmbë dhe shtatzëninë.

Festat nuk janë ditë të zakonshme pushimi
Festat zyrtare, si rregull, janë ditë pushimi të paguara. Sipas nenit 87, puna në ditën e pushimit
javor dhe puna në një festë zyrtare që bie në ditë pune kompensohen ndryshe. Puna gjatë
pushimit javor kompensohet me të paktën 25% shtesë page ose me pushimin e paguar të shtuar
që parashikon dispozita. Puna në festë zyrtare që bie në ditë pune kompensohet me të paktën
25% shtesë page dhe me pushim të paguar të barabartë me kohën e punuar.

Neni rregullon se kur merret pushimi kompensues dhe trajtimin e një pushimi që përkon me
pushimin javor. Prandaj, pagat dhe planifikimi duhet të rishikohen së bashku. Pagesa e një
shpërblimi pa rregulluar pushimin e kërkuar mund të lërë një pjesë të detyrimit të paplotësuar.

Shembull operacional
Një hotel ka nevojë për mbulim të së dielës. Menaxheri duhet të identifikojë rregullat përkatëse
sektoriale ose kolektive, pushimin javor të planifikuar të punëmarrësit dhe marrëveshjen e
kompensimit. E diela nuk është automatikisht orë shtesë vetëm për shkak të emrit të saj, por orët
aktuale dhe statusi i ditës së pushimit mund të shkaktojnë detyrime të veçanta.

Mbani një kalendar vjetor pushimesh dhe një regjistër individual pushimi. Kur një orar ndryshon,
verifikoni turnet paraprake dhe pasuese të punëmarrësit, jo vetëm ditën e ndryshuar. Komunikoni
qartë pushimin kompensues dhe regjistroni përdorimin e tij. Shmangni marrëveshjet informale në
të cilat punëmarrësve u thuhet se mund të 'marrin një ditë diku më vonë' pa një analizë të ligjshme
të kohës dhe kompensimit.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 54, 78-79, 85-87, 91, 97.
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Kufijtë dhe kompensimi i orëve shtesë
Orët shtesë janë puna përtej kohëzgjatjes normale ditore ose kohëzgjatjes maksimale normale
javore. Për punëmarrësit me kohë të pjesshme, edhe puna përtej orarit të tyre normal është punë
shtesë. Punëdhënësi mund të kërkojë orë shtesë kur është e nevojshme dhe e mundur, duke
marrë parasysh rrethanat personale dhe familjare të punëmarrësit; kjo e drejtë nuk është e
pakufizuar.

Neni 90 normalisht kufizon orët shtesë të kërkuara nga punëdhënësi në 200 orë në vit. Orët
shtesë javore nuk mund të kërkohen pasi të jenë punuar 48 orë. Në raste të veçanta, orët javore
mund të kalojnë 48 gjatë një periudhe deri në katër muaj nëse mesatarja qëndron brenda 48
orëve. Neni 90(4) lejon tejkalimin e maksimumit të orëve shtesë me autorizimin e Inspektoratit të
Punës për forcë madhore ose punë urgjente në dobi të popullsisë. Presioni i zakonshëm i biznesit
nuk është ky përjashtim.

Pagë ose pushim kompensues
Sipas nenit 91, orët shtesë të zakonshme që nuk kompensohen me pushim paguhen me pagën
normale dhe të paktën 25% shtesë, duke respektuar parashikimin e dispozitës për kontratën
kolektive. Me marrëveshje, pushimi kompensues duhet të jetë të paktën 25% më i gjatë se koha e
punës shtesë dhe, si rregull, jepet brenda dy muajve, sërish duke respektuar përjashtimin ligjor që
lidhet me kontratën kolektive.

Orët shtesë gjatë pushimit javor ose festave zyrtare kompensohen me pushim të paktën sa 150%
e kohës së punës shtesë ose me pagesë të paktën sa 150% e pagës normale, duke respektuar
përjashtimin për kontratën kolektive në nenin 91(3). Ky kompensim përfshin atë të parashikuar në
paragrafët e mëparshëm. Përqindjet nuk duhen mbledhur automatikisht; mbivendosja me punën
e natës dhe kushtet më të favorshme kërkojnë analizë të veçantë.

Ilustrim i thjeshtë
Nëse paga e zakonshme orare e llogaritur sipas ligjit është 600 lekë dhe katër orë shtesë të
zakonshme paguhen me shtesën minimale prej 25%, pagesa është 4 × 600 × 1.25 = 3,000 lekë
bruto. Nëse palët bien dakord për pushim kompensues në masën minimale, ai do të ishte pesë
orë. Shembulli nuk përfshin festat, punën e natës ose rregullat e regjimeve të posaçme.

Orët shtesë ndalohen gjatë shtatzënisë dhe pas lindjes, derisa fëmija të mbushë një vjeç.
Kufizime zbatohen edhe për punëmarrësit me aftësi të kufizuara, për arsye objektivisht të
justifikuara që lidhen me aftësinë e kufizuar dhe punën. Verifikoni mbrojtjet individuale përpara se
të kërkoni pëlqimin: marrëveshja e punëmarrësit nuk mund të ligjërojë punën që ligji e ndalon.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 88-91; neni 15 për përjashtimin e telepunës; nenet 97-103 për regjimet e posaçme.
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Puna në mbrëmje, puna e natës dhe
turnet
Kodi dallon shtesën për punën në mbrëmje nga puna e natës sipas përkufizimit ligjor. Për çdo orë
pune ndërmjet orës 19:00 dhe 22:00 paguhet të paktën 20% shtesë. Për çdo orë ndërmjet orës
22:00 dhe 06:00 paguhet të paktën 50% shtesë. Intervali i fundit përkufizon punën e natës. Sipas
nenit 80(2), puna e vazhdueshme e natës, së bashku me punën e ditës që e paraprin ose e pason,
nuk mund të tejkalojë tetë orë dhe duhet të paraprihet ose pasohet menjëherë nga pushimi ditor.

Një punëtor nate përfshin dikë që normalisht punon të paktën tre orë të punës së tij të
përditshme gjatë natës, ose pjesën përkatëse të kohës vjetore të punës të specifikuar nga ligji
dhe marrëveshjet. Lista e pagave duhet të ndajë orët në intervalin e saktë kohor në vend që të
aplikojë një shpërblim fiks për të gjithë turnin pa kontrolluar rezultatin.

Organizimi i turneve
Regjistroni sekuencën e ndërrimeve, kohën e dorëzimit, pushimet dhe pushimin e menjëhershëm
ditor. Përpara miratimit të planeve të punës së natës, Kodi kërkon konsultim me përfaqësuesit e
punëmarrësve në lidhje me organizatën, shëndetin në punë dhe shërbimet sociale përkatëse.
Konsultimi duhet të përsëritet në vendet e punës që përdorin punë nate, në vend që të ndodhë
vetëm kur futet rotacioni i parë.

Punëmarrësit e rinj nën moshën 18 vjeç nuk mund të kryejnë punë nate. Shtatzënia dhe periudha
pas lindjes kërkojnë vlerësimin specifik mjekësor dhe mbrojtës në nenin 108. Kur një grua është e
papërshtatshme nga ana mjekësore për punë nate, por e aftë për punë të krahasueshme gjatë
ditës, transferimi dhe, kur është e nevojshme, mbrojtja e sigurimeve shoqërore duhet të merret
në konsideratë sipas atij neni.

Ilustrim i listës së pagave
Për një turn ndryshe të zakonshëm që përmban dy orë nga ora 20:00 deri në 22:00 dhe dy nga ora
22:00 deri në mesnatë, duke përdorur një tarifë të supozuar të ligjshme orare prej 600 lekësh,
vetëm shtesat janë përkatësisht 240 dhe 600 lekë. Paga bazë, orët shtesë, trajtimi me ditë
pushimi dhe çdo kusht më i favorshëm duhet të merren në konsideratë veçmas.

Orari i natës duhet të trajtojë gjithashtu aksesin e sigurt, lodhjen, reagimin ndaj emergjencave
dhe mbikëqyrjen. Një shpërblim kompenson kushtet përkatëse të punës; ai nuk blen leje për të
injoruar sigurinë ose pushimin. Hetoni gabimet e përsëritura duke krahasuar rotacionin e
publikuar, pjesëmarrjen aktuale dhe llogaritjen e pagave për të njëjtën periudhë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 79/1, 80-81, 101, 108, 163(7).
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E drejta për pushim vjetor sipas
rregullave aktuale
Kodi i Punës tani kërkon të paktën 22 ditë pune pushim vjetor të paguar gjatë vitit të punës. Ky
formulim pasqyron amendamentin e vitit 2024 dhe zëvendëson formulimin e vjetër me katër javë
kalendarike. Një punëdhënës duhet të përditësojë kontratat, politikat e lejeve dhe sistemet e
pagave që ende llogarisin të drejtën nga formulimi i zëvendësuar.

Festat zyrtare nuk llogariten si ditë pushimi vjetor. Nëse një festë zyrtare bie gjatë pushimit vjetor
të paguar, leja zgjatet në përputhje me rrethanat. Kur punëmarrësi nuk ka përfunduar një vit të
plotë pune, e drejta është në përpjesëtim me kohëzgjatjen e marrëdhënies së punësimit.
Periudhat e paaftësisë së përkohshme trajtohen si kohë pune për këtë qëllim.

Planifikoni lejen, mos e grumbulloni thjesht atë
Punëdhënësi përcakton datën e fillimit duke marrë parasysh dëshirat e punëmarrësit dhe duhet
ta njoftojë punëmarrësin të paktën 30 ditë më parë. Pushimi vjetor duhet të ofrohet gjatë vitit të
punës ose deri në fund të tremujorit të parë të vitit pasardhës. Dispozita e veçantë e kufizimit
tre-vjeçar nuk duhet të keqinterpretohet si leje e zakonshme për të shtyrë lejen për tre vjet.

Leja shtyhet kur punëmarrësi është i shtruar në spital ose qëndron në shtëpi për shkak të
sëmundjes ose aksidentit të vërtetuar nga mjekësia gjatë periudhës së lejes. Mbani një proces të
qartë për njoftimin dhe provat, pa e trajtuar çdo raport sëmundjeje si një çështje disiplinore.

Rishikimi praktik
Kontrolloni të drejtat kontraktuale mbi minimumin, modelet e punës, bilancet fillestare, lejen e
marrë tashmë dhe çdo mungesë të mbrojtur. Shpjegojini punëmarrësit bilancin dhe bini dakord
për një orar të realizueshëm brenda kuadrit ligjor. Menaxherët nuk duhet ta miratojnë lejen në
mënyrë joformale ndërsa paga vazhdon të trajtojë të njëjtën periudhë si punë.

Gjatë marrëdhënies së punës, pushimi vjetor nuk mund të zëvendësohet me pagesë. Kompensimi
i pushimeve të pamarra bëhet i zbatueshëm kur marrëdhënia e punës ka përfunduar dhe kanë
mbetur ditë të pashfrytëzuara. Prandaj, punëdhënësi nuk duhet ta përdorë 'blerjen e pushimeve'
si zgjidhje të zakonshme për mungesën e stafit. Pamundësia e përsëritur për t'u dhënë pushim
punëmarrësve është problem i planifikimit të personelit dhe duhet zgjidhur si i tillë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 92-95, të ndryshuar me Ligjin 91/2024.
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Llogaritja, planifikimi dhe pagesa e
lejes
Administrimi i pushimit vjetor duhet të lidhë të drejtën, planifikimin dhe pagesën. Një bilanc nuk
është i plotë nëse punëdhënësi nuk mund të tregojë periudhën e punës me të cilën lidhet, ditët e
marra dhe pagën e ofruar. Për një vit pune të pjesshëm, neni 92 kërkon të drejtë proporcionale;
organizata duhet të përdorë një metodë të qëndrueshme që nuk e zvogëlon minimumin ligjor
përmes rrumbullakosjes arbitrare.

Në një rast të thjeshtë me gjashtë muaj punësim të llogaritshëm dhe të drejtë vjetore prej 22
ditësh, pjesa proporcionale është 11 ditë pune. Llogaritja konkrete duhet të marrë parasysh datat
e sakta të punësimit, organizimin e kohës së punës dhe çdo kusht më të favorshëm. Ky shembull
nuk zgjidh vetvetiu rastet me orare të parregullta ose mosmarrëveshjet për pushime të mbartura.

Paga gjatë lejes
Punëmarrësi duhet të marrë pagën që do të kishte fituar nëse nuk do të kishte marrë leje, me
pagesën përkatëse për shpërblim në natyrë. Paga përkatëse është paga në kohën kur merret leja.
Për pagën e ndryshueshme, Kodi përdor mesataren mujore të vitit të kaluar, në varësi të
indeksimit. Paga e lejes duhet të paguhet kur fillon leja.

Shuma mund të ndryshojë nga paga bazë. Përpara se të përjashtoni një zë, verifikoni shtesat e
rregullta, shpërblimin e ndryshueshëm dhe rregullat e llogaritjes. Rimbursimi i shpenzimeve reale
ka natyrë tjetër nga paga dhe nuk duhet ngatërruar me të.

Dokumentoni planifikimin në mënyrë të verifikueshme
Dokumentoni kërkesën e punëmarrësit, nevojat e organizimit të punës, vendimin e punëdhënësit,
njoftimin paraprak, datat reale dhe çdo shtyrje për shkak sëmundjeje. Kur datat e kërkuara nuk
mund të miratohen, shpjegoni arsyen dhe ofroni alternativë të ligjshme. Mos i refuzoni
vazhdimisht kërkesat pa siguruar marrjen e pushimit brenda afatit ligjor.

Në përfundim të marrëdhënies së punës, rakordoni të drejtën për çdo vit; mos e merrni si
përfundimtare një gjendje të paverifikuar në sistem. Shqyrtoni çështjet e parashkrimit, rëndësinë
e evidencave të punëdhënësit dhe bazën ligjore të llogaritjes. Paraqiteni veçmas pagesën për
pushimet e pamarra, që punëmarrësi ta dallojë nga paga për afatin e njoftimit, paga e zakonshme
dhe shpërblimi për vjetërsi.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 92-95, 109, 145, 154(4).
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Regjistrat e pushimeve dhe gabimet e
zakonshme
Një regjistër efektiv i lejeve regjistron fillimin e punësimit, të drejtën për leje, datat aktuale të lejes
dhe pagën e lejes. Ai duhet të dallojë pushimin vjetor nga festat zyrtare, sëmundjet, lejen e
lindjes, lejen prindërore dhe mungesat e tjera ligjore. Kombinimi i çdo mungese në një kategori të
përgjithshme e bën të pabesueshëm si listën e pagave ashtu edhe shqyrtimin ligjor.

Menaxherët duhet të miratojnë kategorinë përkatëse, ndërsa pagat kontrollojnë trajtimin e saj
financiar. Një punëmarrës që mungon për shkak të sëmundjes së vërtetuar nga mjekësia nuk
duhet të humbasë automatikisht ditët e pushimit vjetor. Po kështu, fakti që një person ishte larg
zyrës nuk vërteton se ai ka marrë pushimin vjetor nëse ai ende po kryente punën e kërkuar nga
distanca.

Gabimet që duhen kontrolluar
Problemet e zakonshme përfshijnë bartjen përpara të një të drejte të vjetër katër-javore pas
amendamentit të vitit 2024, llogaritjen e festave zyrtare si leje, fshirjen e bilanceve në fund të vitit
pa analizë ligjore, përdorimin e parave të gatshme në vend të lejes gjatë punësimit dhe llogaritjen
e lejes me pagë të ndryshueshme vetëm mbi pagën bazë. Çdo gabim kërkon korrigjimin e të
dhënave themelore, jo thjesht një politikë të rishikuar.

Kur të dhënat historike janë të paplota, rindërtojini ato nga kërkesat, miratimet, oraret, listat e
pagave dhe korrespondenca. Identifikoni boshllëqet hapur dhe kërkoni informacionin e
punëmarrësit. Mos i kërkoni stafit të nënshkruajë një deklaratë të parapërgatitur që të gjitha lejet
janë marrë kur organizata nuk mund ta vërtetojë atë.

Kontroll i rekomanduar mujor
Burimet njerëzore duhet të kontrollojnë afatet që po mbarojnë për marrjen e pushimeve të
mbartura, punëmarrësit pa pushime të planifikuara dhe tepricat negative të pazakonta. Financat
duhet të rakordojnë pagesat që lidhen me pushimet. Drejtuesit duhet të verifikojnë se pushimet e
miratuara janë marrë realisht dhe se zëvendësimi i përkohshëm nuk e detyron punëmarrësin të
vazhdojë të punojë gjatë tyre.

Nëse punëdhënësi duhet të ndryshojë rregullimet e miratuara, shqyrtoni pozicionin ligjor dhe
kontraktual dhe diskutoni menjëherë pasojat praktike. Një politikë e gjerë që i jep menaxhmentit
fuqi të pakufizuar për të anuluar lejen mund të bjerë ndesh me qëllimin dhe rregullat e planifikimit
të së drejtës. Mbajeni vendimin, arsyet dhe çdo alternativë të rënë dakord në dosje.
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Regjistrat e pushimeve dhe gabimet e
zakonshme / vijim
Regjistri është gjithashtu një mjet menaxhimi: lejet e vazhdueshme të papërdorura mund të
zbulojnë ngarkesë pune, mungesë personeli ose trajtim të pabarabartë. Adresojini këto modele
përpara se ato të shndërrohen në një mosmarrëveshje për shkarkim nga puna ose në një
shqetësim për shëndetin dhe sigurinë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 32, 92-95; AD nenet 12-13. Rakordimi mujor është praktikë e rekomanduar.

Martesa, humbja e të afërmve dhe
ngjarje të tjera familjare
Kodi parashikon leje specifike për ngjarje të rëndësishme familjare. Sipas nenit 96, një
punëmarrës merr pesë ditë leje të paguar për martesën e tij ose vdekjen e bashkëshortit/es ose
partnerit/es bashkëjetues, paraardhësve të drejtpërdrejtë ose pasardhësve të drejtpërdrejtë.
Marrëdhënia e saktë familjare ka rëndësi; një punëdhënës mund të ofrojë leje më bujare për shkak
të dhembshurisë, por duhet ta dallojë atë përfitim nga e drejta ligjore.

Për sëmundje të rënda të anëtarëve të familjes së specifikuar, partnerit bashkëjetues,
paraardhësve ose pasardhësve të drejtpërdrejtë, të mbështetur nga prova mjekësore, neni 96
parashikon deri në 30 ditë leje të papaguar. Me lindjen e një fëmije, bashkëshorti/ja ose partneri
bashkëjetues merr tre ditë leje të paguar. Këto të drejta janë të ndara nga dispozitat e kujdesit
për maternitetin, kujdesin prindëror dhe kujdesin ndaj fëmijëve në varësi.

Përgjigjuni qartë dhe në mënyrë proporcionale
Shpjegoni kategorinë e disponueshme, trajtimin e pagës dhe provat e arsyeshme të nevojshme.
Mblidhni vetëm informacionin e nevojshëm për të administruar të drejtën. Një humbje për një të
afërm ose një sëmundje e rëndë familjare nuk duhet të shkaktojë zbulim të panevojshëm të
historisë së detajuar mjekësore tek eprori i drejtpërdrejtë së punëmarrësit.

Kur mund të zbatohen disa dispozita, identifikoni ngjarjen aktuale dhe shmangni si mohimin
automatik ashtu edhe shtimin automatik të çdo ndihme. Mungesa për kujdesin ndaj fëmijëve
sipas nenit 132, leja prindërore pa pagesë sipas nenit 132/1 dhe leja për sëmundje të rëndë
familjare sipas nenit 96 kanë qëllime dhe kushte të ndryshme.
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Martesa, humbja e të afërmve dhe ngjarje të
tjera familjare / vijim
Hartimi i politikave
Një politikë e qartë për lejen familjare duhet të përcaktojë me saktësi të drejtat ligjore dhe të
identifikojë veçmas përfitimet e zgjeruara të kompanisë. Përdorni terminologji gjithëpërfshirëse
që përputhet me ligjin, duke përfshirë partnerët bashkëjetues aty ku mbulohen shprehimisht.
Trajnoni menaxherët që t'i referojnë kërkesat e pasigurta Departamentit të Burimeve Njerëzore
në vend që të bëjnë supozime në lidhje me rregullimet familjare të një punëmarrësi.

Organizata mund të ofrojë leje shtesë për rrethana të vështira familjare ose mundësi pune
fleksibël. Ushtroni këtë kompetencë në mënyrë të njëtrajtshme, dokumentoni arsyet dhe mbani
parasysh barazinë dhe përshtatjen e arsyeshme. Një përfitim diskrecionar nuk justifikon kërkesën
që punëmarrësi të heqë dorë nga një e drejtë tjetër ligjore. Përpara mbylljes së listëpagesës,
konfirmoni kategorinë e mungesës dhe nëse periudha shtesë e dakordësuar është me ose pa
pagesë, që mbështetja e ofruar të mos cenohet nga një zbritje e papritur në pagë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 96, 132, 132/1; AD nenet 1, 12-13.
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Mbrojtja e shtatzënisë në punë
Shtatzënia kërkon një vlerësim individual të rreziqeve të punës dhe shëndetit, jo supozime në
lidhje me angazhimin ose disponueshmërinë në të ardhmen. Kodi i Punës ndalon punën gjatë 35
ditëve para lindjes dhe 63 ditëve pas saj; periudha para lindjes është 60 ditë për një shtatzëni të
shumëfishtë. Puna e rëndë ose e rrezikshme e dëmshme për nënën ose fëmijën është gjithashtu
e ndaluar sipas rregullave në fuqi.

Detyrat e sigurisë kërkojnë vlerësimin dhe kontrollin e rreziqeve që lidhen me shtatzëninë. Për
kthimin pas mungesës së detyruar, neni 104(3)-(5) specifikon rregullimin e përkohshëm të
kushteve ose orëve të pasigurta, të ndjekura nga një punë e krahasueshme e përshtatshme nëse
rregullimi është teknikisht ose objektivisht i pamundur ose nuk mund të kërkohet në mënyrë të
arsyeshme. Nëse transferimi është gjithashtu i pamundur për këto arsye, përfitimet e sigurimeve
shoqërore të zbatueshme mbrojnë periudhën e nevojshme. Dokumentoni çdo hap në vend që të
kaloni menjëherë në mungesë të papaguar.

Informacion mjekësor dhe takime
Testet e shtatzënisë të kërkuara nga punëdhënësi para rekrutimit janë të ndaluara, me
përjashtim të ngushtë për kushtet e punës që mund të ndikojnë negativisht në shtatzëni ose të
rrezikojnë nënën ose fëmijën. Gjatë shtatzënisë, takimet e nevojshme mjekësore brenda orarit të
punës përfshijnë leje të paguar me marrëveshje me punëdhënësin. Menaxherët kanë nevojë për
informacion në lidhje me kufizimet dhe rregullimet, jo për akses të pakufizuar në të dhënat klinike.

Kufizimet e orëve shtesë dhe dispozitat e veçanta për punën e natës duhet të kontrollohen
veçmas. Një gatishmëri e përgjithshme për të punuar orë shtesë nuk e anashkalon një ndalim
ligjor. Konfirmimi mjekësor që puna e natës është e dëmshme shkakton rregullimet mbrojtëse në
nenin 108, duke përfshirë transferimin e përshtatshëm gjatë ditës kur është e mundur.

Dokumentoni procesin e përshtatjes
Caktoni departamentin e Burimeve Njerëzore dhe një këshilltar kompetent për sigurinë për të
vlerësuar punën e caktuar. Regjistroni rrezikun, rregullimin e propozuar, diskutimin me
punëmarrësit, këshillat mjekësore kur është e nevojshme dhe datën e rishikimit. Shpjegoni
implikimet e pagave dhe përfitimeve përpara se të zbatoni një ndryshim.

Shmangni heqjen e përgjegjësive vetëm sepse një punëmarrëse është shtatzënë. Po ashtu, mos
e lini të pandryshuar një rrezik të identifikuar për të ruajtur përshkrimin e punës. Mbrojtja e
punësimit dhe mbrojtja e sigurisë duhet të funksionojnë së bashku, të mbështetura nga prova
objektive dhe një përgjigje proporcionale.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 90, 104, 105/a, 108; OSH neni 6; GE nenet 25-27; AD nenet 12-13.
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Leja e lindjes dhe mbështetja e të
ardhurave
Mbrojtja e barrëlindjes sipas së drejtës së punës dhe të ardhurat për barrëlindje nga sigurimet
shoqërore janë të lidhura, por kanë baza të ndryshme. Burimet njerëzore duhet të verifikojnë
historikun e kontributeve të punëmarrëses dhe procedurën përkatëse pranë Institutit të
Sigurimeve Shoqërore (ISSH). Do të ishte e pasaktë të premtohej se çdo nënë merr automatikisht
pagën e plotë për një vit.

Udhëzimi i publikuar nga ISSH parashikon të ardhura për barrëlindje për 365 ditë kalendarike,
përfshirë të paktën 35 ditë para dhe 63 ditë pas lindjes. Për lindje të shumëfishta, periudha është
390 ditë, me të paktën 60 ditë para dhe 63 ditë pas lindjes. Si rregull, kërkohen 12 muaj sigurim për
çdo rast përfitimi, me përjashtim të rastit kur e drejta për barrëlindjen pasuese lind brenda 24
muajve nga lindja e mëparshme.

Kuptoni llogaritjen
Përfitimi i përcaktuar është 80% e mesatares ditore të bazës së vlerësuar neto të 12 muajve të
fundit për periudhën para lindjes dhe 150 ditët e para pas lindjes, dhe 50% për periudhën e
mbetur. Pra, nuk bëhet fjalë thjesht për 80% ose 50% të pagës bruto të kontratës së fundit.
Përfitimi konkret përcaktohet nga institucioni kompetent.

Një punëdhënës mund të ofrojë një përfitim kontraktual të zgjeruar. Tregoni nëse ai plotëson të
ardhurat ligjore apo ofron një pagesë të veçantë, si llogaritet dhe si shmanget pagesa e dyfishtë.
Rishikoni trajtimin e taksave dhe kontributeve përpara se të përpunoni një përmirësim.

Përgatitje praktike
Para largimit, konfirmoni dokumentet, datat e pritura, trajtimin e pagave, një person kontakti dhe
përgjegjësinë për dorëzimet. Organizoni një dorëzim të përkohshëm pa e detyruar punëmarrësin
të punojë gjatë ndalimit ligjor. Regjistroni çdo ndryshim të mëvonshëm mjekësor ose të datës së
lindjes në të njëjtin kalendar.

Administrimi i përfitimeve duhet të mbahet i ndarë nga vendimet në lidhje me ngritjen në detyrë,
ristrukturimin dhe rinovimin e kontratës. Vonesat në dokumente janë një problem administrativ
për t'u zgjidhur, jo provë se punëmarrësi ka braktisur punën. Shpjegoni hapur pasiguritë dhe
merrni vlerësimin e institucionit aty ku e drejta ose llogaritja është e diskutueshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 104-107; SS, dispozitat për barrëlindjen; ISSH, “Barrëlindja”, verifikuar më 24 tetor 2026.
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Kthimi pas lindjes ose birësimit
Pas periudhës së detyrueshme 63-ditore pas lindjes, nëna vendos nëse do të kthehet në punë
apo do të vazhdojë të marrë përfitimin përkatës të sigurimeve shoqërore. Kur ajo kthehet
vullnetarisht, neni 105 parashikon, për ushqyerjen e fëmijës deri në moshën një vjeç, një zgjedhje
me marrëveshje me punëdhënësin midis një pushimi të paguar prej dy orësh gjatë orarit normal
ditor dhe një reduktimi prej dy orësh të orëve ditore me pagë të pandryshuar.

Në fund të lejes së lehonisë, punëmarrësja ka të drejtë të kthehet në të njëjtën pozicion ose në
një pozicion ekuivalent me kushte jo më pak të favorshme, duke përfshirë përmirësimet që do të
kishin zbatuar gjatë mungesës. Performanca e suksesshme e një punëmarrësi zëvendësues nuk
e heq këtë të drejtë.

Birësimi dhe ndarja e kujdesit
Kodi njeh lejen e birësimit sipas legjislacionit të sigurimeve shoqërore për një prind birësues,
nënë ose baba, dhe mbron kthimin në të njëjtin rol ose një rol ekuivalent. E drejta për përfitim,
kohëzgjatja e përfitimit dhe çdo transferim i përgjegjësisë së kujdesit kërkojnë shqyrtim sipas
rregullave të sigurimeve shoqërore; ato nuk duhet të nxirren nga e drejta e përgjithshme e lejes
prindërore të papaguar.

Udhëzimi i IOSH-së njeh gjithashtu rrethanat në të cilat një baba i siguruar ose prind adoptues
mund të përdorë përfitimin pas lindjes pas periudhës së detyrueshme kur nëna nuk e përdor atë
ose nuk ka të drejtë. Merrni një përcaktim specifik për rastin përpara se të ndryshoni përfituesin
ose kodimin e pagave.

Planifikoni një kthim të vërtetë
Diskutoni rolin, aksesin në sisteme, rregullimet e punës, trajnimin dhe çdo rregullim të sigurisë
para kthimit. Përfshijeni punëmarrësin në shqyrtimet e zakonshme të pagave dhe informacionin
përkatës organizativ. Mos e bëni pranimin e një pune më pak të favorshme si kusht për kthimin.

Nëse roli i mëparshëm është zhdukur vërtet, vlerësoni me kujdes punën ekuivalente dhe rregullat
përkatëse të ndryshimit ose pushimit nga puna. Mbani evidencë të vendimit të biznesit,
konsultimit dhe alternativave. Mungesa e një punëmarrësi nuk duhet të bëhet një kriter i
përshtatshëm përzgjedhjeje dhe çdo shkarkim duhet gjithashtu të përmbushë rregullat e
mbrojtjes speciale.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 105-108; SS; udhëzimet e ISSH-së për barrëlindjen; GE nenet 25-27; AD nenet 12-13.
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Leje prindërore e papaguar
Një punëmarrës me më shumë se një vit shërbim të pandërprerë tek i njëjti punëdhënës ka të
drejtë për të paktën katër muaj leje prindërore të papaguar derisa fëmija në varësi të mbushë
gjashtë vjeç. E drejta i përket individualisht secilit prind dhe nuk është e transferueshme, përveç
rasteve kur njëri prind vdes. Është e ndryshme nga përfitimi i lehonisë dhe leja e shkurtër e paguar
që lidhet me lindjen.

Leja mund të ndahet, në varësi të minimumit të Kodit prej një jave në vit; kohëzgjatja regjistrohet
në një marrëveshje me shkrim. Për birësim, leja prindërore mund të merret brenda gjashtë viteve
nga birësimi, por jo më vonë se ditëlindja e dymbëdhjetë e fëmijës. Kontrolloni moshën e fëmijës,
datën e birësimit dhe historikun e punësimit përpara se të konfirmoni marrëveshjen.

Kërkesë dhe shtyrje
Punëmarrësi duhet të japë njoftim me shkrim të paktën dy javë para fillimit të propozuar. Pas
konsultimit, punëdhënësi mund ta shtyjë fillimin deri në gjashtë muaj për arsyet e specifikuara
operative: pamundësia për të gjetur mbulim të përkohshëm, kërkesa të njëkohshme nga shumë
punëmarrës ose një pozicion me rëndësi të veçantë.

Punëdhënësi duhet të komunikojë arsyet e shtyrjes me shkrim brenda dy javësh nga kërkesa. Ky
është një pushtet i kontrolluar për shtyrje, jo një aftësi e pakufizuar për të refuzuar lejen
prindërore. Një deklaratë e përgjithshme se biznesi është i zënë është provë e dobët e justifikimit
ligjor.

Shembull praktik
Një punëmarrës që plotëson kushtet kërkon gjashtë javë leje, duke filluar pas tre javësh. Burimet
njerëzore verifikojnë vjetërsinë në punë dhe moshën e fëmijës, regjistrojnë të drejtën e mbetur
dhe i kërkojnë drejtuesit të organizojë zëvendësimin. Nëse ekziston një shkak ligjor për shtyrje,
punëdhënësi konsultohet pa vonesë, shqyrton një alternativë të realizueshme dhe jep vendim të
arsyetuar me shkrim brenda afatit të përgjigjes.

Marrëveshja me shkrim duhet të përcaktojë datat, statusin e papaguar, kontaktin për çështje
administrative dhe rregullimet e kthimit. Rishikoni ndërveprimin me sigurimin dhe përfitimet e
tjera në vend që të premtoni se çdo akumulim i lidhur me punësimin do të vazhdojë i pandryshuar.
Zbatoni të njëjtin proces në mënyrë të vazhdueshme për nënat dhe baballarët që plotësojnë
kushtet.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC neni 132/1; GE nenet 25-26; AD nenet 12-13. Shembulli është ilustrues.
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Sëmundja: prova dhe pagesa
Kur sëmundja pengon punën, neni 130 kërkon që punëdhënësi të paguajë të paktën 80% të
pagave për periudhën 14-ditore që nuk mbulohet nga sigurimet shoqërore. E drejta dhe
administrimi i mëvonshëm i sigurimit rregullohen nga regjimi i sigurimeve shoqërore. Skema më e
favorshme kontraktuale e pagesës së sëmundjes e një punëdhënësi duhet të identifikohet
veçmas.

Punëmarrësi vërteton paaftësinë përmes një certifikate mjekësore. Kodi parashikon një
procedurë verifikimi dhe, kur pikëpamjet mjekësore ndryshojnë, një vlerësim që përfshin një mjek
të caktuar nga Inspektorati i Punës. Verifikimi ka të bëjë me paaftësinë për punë dhe duhet të
respektojë konfidencialitetin mjekësor. Një menaxher nuk duhet të zëvendësojë një vlerësim
mjekësor me një mendim personal.

Një procedurë e drejtë për mungesat
Kërko njoftim në kohë përmes një kanali të realizueshëm, marrjen e certifikatës përkatëse dhe një
datë të pritur shqyrtimi. Dalloni një dokument administrativ që mungon nga një refuzim i vërtetuar
për të punuar. Para se të mbani pagë ose të ndërmerrni masa disiplinore, sqaroni nëse
punëmarrësi mund të përmbushte në mënyrë të arsyeshme dhe nëse plotësohen kushtet ligjore
të verifikimit.

Aksidentet në vendin e punës dhe sëmundjet profesionale bien brenda kuadrit specifik të
sigurimeve shoqërore në nenin 131. Ato gjithashtu kërkojnë hetim të sigurisë dhe çdo raportim të
detyrueshëm. Kodimi i një mungese të tillë si leje e zakonshme pa pagesë mund të fshehë si një
problem përfitimesh ashtu edhe një rrezik të vazhdueshëm në vendin e punës.

Kontrollet e pagave dhe privatësisë
Regjistroni kategorinë e mungesës, datat, subjektin që paguan, masën e pagesës dhe çdo
përfitim kontraktual më të favorshëm. Jepini drejtuesit informacionin e nevojshëm për
organizimin e punës, duke kufizuar të dhënat mjekësore. Rakordoni raportet dhe periudhat e
përfitimit që mbivendosen përpara mbylljes së listëpagesës; korrigjojini gabimet në mënyrë
transparente.

Kodi përmban pasoja të veçanta për refuzimin e pajustifikuar të verifikimit të ligjshëm dhe për
sëmundjet që rrjedhin nga neglizhenca e rëndë, duke përfshirë marrëveshjen ose vendimin e
gjykatës në situatën e fundit. Këto dispozita nuk autorizojnë zbritje rutinë të njëanshme sa herë
që menaxhmenti dyshon në një punëmarrës. Merrni këshilla mbi provat dhe procedurën përpara
se të trajtoni një mungesë mjekësore të kontestuar si sjellje të pahijshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 33, 130-131; SS; DP.
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Kujdesi për fëmijët dhe detyrimet
ligjore
Neni 132 parashikon mungesë të paguar deri në 12 ditë në vit kur kërkohet kujdesi i nevojshëm për
fëmijët në varësi. Për një punëmarrës me një fëmijë deri në tre vjeç, ai trajton gjithashtu lejen e
paguar deri në 15 ditë kur fëmija është i sëmurë, i mbështetur nga prova mjekësore, dhe një
periudhë shtesë të papaguar jo më shumë se 30 ditë në vit.

Këto dispozita duhet të zbatohen në rrethanat aktuale, jo të paraqiten si një pagesë automatike e
kombinuar për çdo punëmarrës. Leja është për prindin që ofron kujdesin aktual, me përdorim
alternativ midis prindërve kur është e përshtatshme. Rregullat e verifikimit mjekësor zbatohen me
analogji.

Kategorizoni mungesën në mënyrë korrekte
Pyetni se cili fëmijë ka nevojë për kujdes, moshën përkatëse, datat e nevojshme dhe provat
mbështetëse. Shmangni mbledhjen e tepërt të të dhënave mjekësore të fëmijës. Sqaroni nëse
kërkesa ka të bëjë me kujdesin e zakonshëm të nevojshëm, sëmundje të vërtetuar, sëmundje të
rëndë familjare sipas nenit 96 ose leje prindërore më të gjatë të papaguar sipas nenit 132/1.

Mbani veçmas gjendjen e të drejtave për secilën kategori mungese. Përfshirja e të gjitha
mungesave familjare në një kuotë të vetme diskrecionare rrezikon të mohojë të drejta ligjore ose
të sjellë pagesë të pasaktë. Një rregullore më e favorshme e shoqërisë mund ta thjeshtojë
administrimin, por lidhja e saj me minimumin ligjor duhet të mbetet e qartë.

Përputhshmëria me një detyrim ligjor
Sipas nenit 133, një punëdhënës paguan paga deri në 14 ditë pune kur një punëmarrës mungon
për të përmbushur një detyrim ligjor. Punëdhënësi mund të zbresë kompensimin e marrë për atë
detyrim. Konfirmoni natyrën e detyrës dhe njoftimin mbështetës në vend që të trajtoni çdo takim
me një organ publik si mungesë kualifikuese.

Si për detyrat e kujdesit ashtu edhe për ato qytetare, dokumentoni menjëherë vendimin dhe
trajtimin e pagave. Menaxherët duhet të planifikojnë mbulimin operativ pa penalizuar mungesat e
ligjshme në vendimet e vlerësimit ose ngritjes në detyrë. Rishikoni modelet në mënyrë objektive,
duke dalluar shqetësimet e pjesëmarrjes nga aftësia e kufizuar, shtatzënia, përgjegjësitë
familjare ose rrethana të tjera të mbrojtura që mund të kërkojnë një vlerësim të veçantë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 96, 132, 132/1, 133; AD nenet 1, 12-13; GE nenet 25-26.
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Aftësia e kufizuar, kapaciteti dhe
përshtatjet
Aftësia e kufizuar mund të ndikojë në mënyrën e kryerjes së punës pa e bërë personin të paaftë
për atë detyrë. Kodi i Punës dhe Ligji për Mbrojtjen nga Diskriminimi kërkojnë shqyrtimin e
përshtatjes së arsyeshme. Refuzimi i saj mund të përbëjë vetë diskriminim. Vlerësimi duhet të
marrë parasysh nevojat individuale dhe nëse masat e propozuara sjellin barrë joproporcionale.

Filloni me funksionet thelbësore të rolit dhe këshillat profesionale përkatëse. Merrni në
konsideratë ndryshimet në pajisje, akses, komunikim, planifikim, organizimin e detyrave ose
ricaktimin e përshtatshëm. Mos kërkoni një histori të plotë mjekësore kur informacioni funksional
do t'i përgjigjet pyetjes së punësimit.

Dalloni aftësinë për punë nga sjellja
Një punëmarrës që nuk mund të përmbushë një kërkesë për shkak të një kufizimi mjekësor
paraqet një problem të ndryshëm nga një punëmarrës që refuzon qëllimisht një udhëzim të
ligjshëm. Një plan performance që injoron një nevojë të njohur për përshtatje mund të krijojë në
vend që ta zgjidhë një rrezik diskriminimi.

Diskutoni masat e mundshme me punëmarrësin, vlerësoni kostot dhe efektet operative dhe
shënoni pse pranohen ose refuzohen alternativat. Burimet e një punëdhënësi të vogël janë të
rëndësishme për proporcionalitetin, por ato nuk zëvendësojnë një vlerësim individual. Masat e
përkohshme mund të jenë të dobishme ndërsa merren informacione të mëtejshme.

Shqyrtimi përpara çdo vendimi për përfundimin e punësimit
Kontrolloni mbrojtjen e veçantë gjatë paaftësisë kualifikuese dhe lejes së miratuar, pozicionin
aktual mjekësor, rregullimet e disponueshme, rolet e krahasueshme dhe procedurën përkatëse
të ndërprerjes së punës. As një diagnozë dhe as një mungesë e zgjatur nuk ofrojnë automatikisht
një bazë të ligjshme për shkarkim.

Mbani një orar shqyrtimi në përpjesëtim me rrethanat. Matni nëse një përshtatje funksionon dhe
nëse roli ose pozicioni shëndetësor ka ndryshuar. Mbani të dhëna të ndjeshme të ndara nga
shënimet e zakonshme të performancës. Nëse marrëdhënia nuk mund të vazhdojë, vendimi
duhet të mbështetet në kërkesa të dokumentuara dhe procedurë ligjore, me rreziqet e barazisë
dhe kompensimit të vlerësuara në mënyrë të pavarur. Mos përdorni një kërkesë për zgjidhje si
zëvendësim për të marrë në konsideratë fillimisht përshtatjen e arsyeshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 9, 32-33, 90, 144, 147; AD nenet 3, 12-13; DP.
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Rast praktik: mungesa e pashpjeguar
Një punëmarrës pagash nuk ka shkuar në punë për katër ditë. Menaxheri kërkon shkarkim të
menjëhershëm, por një koleg raporton se punëmarrësi është në spital. Detyra e parë është të
përcaktohen faktet dhe të mbrohet vazhdimësia, jo të caktohet një etiketë ligjore bazuar në një
regjistër të paplotë të pjesëmarrjes.

Kontaktoni punëmarrësin përmes kanalit të rënë dakord, duke kërkuar konfirmimin e rrethanave
dhe çdo certifikatë të përshtatshme. Regjistroni përpjekjet dhe përgjigjet. Organizoni mbulim të
përkohshëm dhe siguroni akses të ndjeshëm financiar në mënyrë proporcionale, pa njoftuar
sjellje të pahijshme te kolegët. Nëse mungesa është mjekësore, përpunojeni atë përmes
rregullave përkatëse të sëmundjes dhe mbrojtjes.

Kur nuk merret asnjë shpjegim
Neni 156 trajton braktisjen e pajustifikuar dhe i jep rëndësi mungesës së njoftimit me shkrim
brenda shtatë ditëve. Kushtet e tij duhet të përcaktohen; katër ditë heshtje me informacion të
besueshëm spitalor nuk është një bazë e sigurt për ta trajtuar dispozitën si të përmbushur.
Pamundësia për të komunikuar dhe provat e mëvonshme mund ta ndryshojnë materialisht
vlerësimin.

Një mungesë e pajustifikuar mund të kërkojë hetim sipas kuadrit disiplinor dhe të pushimit nga
puna. Kontrolloni politikën, paralajmërimet e mëparshme, shpjegimin e punëmarrësit dhe
seriozitetin. Një vendim për pagë dhe një vendim për shkarkim nga puna janë çështje të ndara
ligjore, edhe kur ato lindin nga e njëjta mungesë.

Dokumentoni vendimin në mënyrë të verifikueshme
Dosja duhet të tregojë punën e planifikuar, mungesën aktuale, përpjekjet për kontakt, provat e
marra, mbrojtjen përkatëse, seancën dëgjimore kur kërkohet dhe rezultatin e arsyetuar.
Korrigjoni të dhënat e pjesëmarrjes dhe të pagave nëse klasifikimi fillestar ishte i gabuar.

Nëse punëmarrësi kthehet me prova, vlerësojini ato në vend që t'i refuzoni sepse një menaxher ka
vendosur tashmë ta pushojë nga puna. Nëse vërtetohet braktisja, rishikoni mekanizmin e kufizuar
të kompensimit të Kodit dhe periudhën e shkurtër të kërkesës së punëdhënësit. Shmangni një
gjobë ose zbritje automatike: përgjegjësia, kompensimi i disponueshëm dhe afati i fundit kërkojnë
analiza të veçanta. Kjo sekuencë mbron biznesin duke zvogëluar rrezikun e shndërrimit të një
mungese të menaxhueshme në një mosmarrëveshje për ndërprerjen e paligjshme të punës.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 37, 122-123, 130, 144, 147, 153, 156. Ky është shembull hipotetik.
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Vlerësoni rrezikun përpara se të fillojë
puna
Punëdhënësi duhet të sigurojë kushte pune të sigurta dhe të shëndetshme. Detyra është
operacionale: identifikimi i rreziqeve, vlerësimi i riskut, parandalimi i ekspozimit dhe verifikimi që
masat mbrojtëse funksionojnë. Një pranim i nënshkruar i një politike sigurie nuk ia transferon
përgjegjësinë punëmarrësit dhe as nuk e kuron një proces të pasigurt.

Kodi i Punës kërkon vlerësimin e riskut për vendet e punës dhe masat parandaluese. Ligji nr. 10
237/2010 ofron kuadrin më të gjerë të sigurisë në punë. Rregullat specifike sektoriale, standardet
e pajisjeve dhe vendimet zbatuese mund të shtojnë kërkesa. Zyrat, puna në distancë, kantieret e
ndërtimit dhe operacionet industriale kanë nevojë për vlerësime të ndryshme.

Ndërtoni një regjistër të dobishëm rreziku
Për secilin aktivitet, identifikoni se kush mund të dëmtohet, si mund të ndodhë dëmi, kontrollet
ekzistuese dhe përmirësimet e nevojshme. Merrni në konsideratë makineritë, energjinë elektrike,
zjarrin, trajtimin manual, substancat, punën në lartësi, ergonominë, lodhjen dhe rreziqet
psikosociale. Përfshini kontraktorët, stafin e përkohshëm, punëmarrësit e rinj dhe njerëzit me
cenueshmëri të veçantë.

Për çdo masë caktoni një person përgjegjës dhe një afat përfundimi. Jepini përparësi eliminimit të
rrezikut ose uljes së ekspozimit, përpara se të mbështeteni vetëm te pajisjet mbrojtëse
individuale. Sipas nenit 7 të OSH, caktoni punëmarrës përgjegjës dhe përdorni shërbime të
jashtme të kualifikuara kur kapacitetet e brendshme nuk mjaftojnë. Neni 23 kërkon që çdo
punëdhënës të organizojë shërbime mjekësore të punës të përshtatshme për rreziqet e vendit të
punës.

Rishikoni ndryshimet dhe praktikën aktuale
Përditësoni vlerësimin kur pajisjet, ambientet, detyrat, personeli ose informacioni përkatës
shëndetësor ndryshojnë, si dhe pas incidenteve ose aksidenteve të afërta. Shqyrtoni nëse
punëmarrësit ndjekin sistemin e synuar nën ngarkesën reale të punës dhe presionet e prodhimit.
Një procedurë që nuk mund të ndiqet gjatë operacioneve normale ka nevojë për ridizajnim.

Nenet 14-16 të OSH-së kërkojnë një këshill sigurie për ndërmarrjet me më shumë se 50
punëmarrës. Ndërmarrjet me deri në 50 punëmarrës zgjedhin një përfaqësues në këshillin e
ngritur në nivel profesional ose ndërprofesional; vendet e punës me rrezik të lartë zgjedhin një
përfaqësues pavarësisht nga numri i punëmarrësve. Dokumentoni konsultimin dhe veprimet
korrigjuese. Neni 42 i Kodit të Punës kërkon një regjistër aksidentesh që mbulon tre vitet e
mëparshme, së bashku me vlerësimin e rrezikut dhe dokumentacionin e sigurisë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 39-44, 54-75; OSH nenet 6-7, 14-16, 23. Struktura e regjistrit është praktikë e rekomanduar.
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Trajnim, pajisje dhe gatishmëri për
emergjenca
Trajnimi për sigurinë duhet të korrespondojë me punën aktuale, rreziqet e saj dhe kuptimin e
punëmarrësit. Kodi kërkon udhëzime kur fillon puna dhe kur ndryshojnë kushtet përkatëse, duke
përfshirë pajisjet ose detyrat e reja. Një fletë pjesëmarrjeje vërteton pjesëmarrjen, jo që një
punëmarrës mund të kryejë në mënyrë të sigurt një detyrë të rrezikshme.

Përdorni demonstrime praktike, udhëzime të kuptueshme dhe kontrolle të kompetencës.
Autorizoni vetëm personel të kualifikuar ose të trajnuar në mënyrë të përshtatshme për të
përdorur pajisjet kur është e nevojshme. Stafi i përkohshëm dhe ai i agjencive kanë nevojë për
informacion specifik për vendin e punës edhe kur një entitet tjetër është punëdhënësi i tyre
kontraktual.

Bëjeni mbrojtjen të përdorshme
Siguroni pajisje mbrojtëse të përshtatshme pa ngarkuar punëmarrësit aty ku është e nevojshme,
mirëmbajini ato dhe shpjegoni kur dhe si t'i përdorin ato. Vlerësoni përshtatshmërinë,
përputhshmërinë dhe zëvendësimin. Shmangni trajtimin e një ngarkese maksimale ligjore ose
specifikimi teknik si provë se një detyrë është e sigurt për çdo individ.

Marrëveshjet për emergjencat duhet të përfshijnë dalje të qarta, masa paraprake kundër zjarrit,
burime të ndihmës së shpejtë dhe personel të trajnuar. Neni 66 i Kodit të Punës kërkon një
ushtrim vjetor kundër zjarrit. Neni 8 i OSH kërkon të paktën një punëmarrës të trajnuar për reagim
ndaj emergjencave, ose dy kur më shumë se 20 persona punojnë në të njëjtin mjedis pune.
Vendet e përbashkëta të punës kërkojnë bashkëpunim dhe një koordinator sigurie sipas nenit
6(6) të OSH.

Një cikël verifikimi praktik
Inspektoni ambientet, testoni rregullimet përkatëse dhe regjistroni mangësitë. Konfirmoni që
kontaktet e emergjencës janë të përditësuara dhe që punëmarrësit dinë si të raportojnë një rrezik
të menjëhershëm. Përfshini vizitorët dhe kontraktorët aty ku është e nevojshme. Një dalje e
bllokuar ose një rrugë e bllokuar nuk mund të justifikohet nga një plan i shkruar evakuimi.

Menaxhmenti duhet të shqyrtojë përfundimin e veprimeve korrigjuese dhe problemet e
përsëritura. Kur një punëmarrës ngre një shqetësim për sigurinë, hetoni menjëherë dhe vlerësoni
çdo udhëzim të propozuar kundër mbrojtjes së Kodit në lidhje me punën e rrezikshme. Mos e
formuloni një raport sigurie me mirëbesim si mosbesnikëri. Objektivi është një sistem i sigurt
funksional, i mbështetur nga prova, në vend të një dosjeje të mbledhur vetëm kur një inspektor
njofton një vizitë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 23, 39-44, 55-75; OSH nenet 6, 8, 19. Rekomandimet për verifikim plotësojnë detyrimet ligjore.
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Reagimi ndaj një aksidenti ose rreziku
serioz
Prioriteti i menjëhershëm pas një aksidenti është ndihma mjekësore dhe parandalimi i dëmeve të
mëtejshme. Ndërpritni ose izoloni aktivitetin e rrezikshëm dhe ruani vendin e ngjarjes aty ku
është e pajtueshme me shpëtimin. Neni 25 i OSH kërkon njoftim të menjëhershëm nga
punëdhënësi tek inspektorati i punës dhe IOSH; njoftoni prokurorinë në aksidente fatale ose kur
dyshohet për një vepër penale, dhe organe të tjera të kërkuara nga ligji i veçantë. Mos prisni për
hetimin e brendshëm.

Regjistroni kohën, vendndodhjen, detyrën, pajisjet, dëshmitarët, lëndimet dhe masat e marra.
Ruani të dhënat përkatëse të mirëmbajtjes, provat e trajnimit dhe fotografitë ose të dhënat e
sistemit të marra ligjërisht. Shmangni kërkimin e dëshmitarëve për të rënë dakord për një rrëfim të
përbashkët; deklaratat e pavarura janë më të besueshme.

Hetoni shkaqet, jo vetëm fajin
Shqyrtoni pajisjet, mbikëqyrjen, personelin, udhëzimet, lodhjen dhe presionet që mund të kenë
kontribuar. Gabimi i një punëmarrësi nuk jep domosdoshmërisht përgjigjen nëse punëdhënësi ka
siguruar një sistem të sigurt. Hetoni përgjegjësitë e kontraktorëve dhe çdo marrëveshje për
vendin e përbashkët, kur është e nevojshme.

Përfitimet e sigurimeve shoqërore për aksidentet në vendin e punës dhe sëmundjet profesionale
duhet të koordinohen me të dhënat e punësimit. Neni 39 trajton gjithashtu përgjegjësinë e
punëdhënësit, duke përfshirë fajin serioz dhe pasojat e mosregjistrimit të një punëmarrësi për
sigurim. Administrimi i sigurimeve nuk zëvendëson hetimin e sigurisë.

Kthim në funksionim të sigurt
Dokumentoni masat korrigjuese, personin që miraton rifillimin dhe si do të kontrollohet
efektiviteti i tyre. Merrni në konsideratë kufizimet mjekësore dhe përshtatjen e arsyeshme kur
planifikoni një kthim në punë. Mbani të kufizuara detajet shëndetësore në mënyrë të
përshtatshme dhe komunikoni mësimet operative pa ekspozuar informacione personale të
panevojshme.

Bashkëpunoni me Inspektoratin e Punës dhe autoritetet e tjera kompetente. Ruani provat e
dorëzimit të çdo mase, datën e përputhshmërisë së saj dhe rrugën e disponueshme të shqyrtimit.
Korniza e përgjithshme e inspektimit ndryshoi me Ligjin nr. 99/2024; mos u mbështetni në një orar
të vjetër të përgjithshëm të ankimimit. Merrni procedurën aktuale për aktin specifik dhe veproni
menjëherë kur afatet e punës, shëndetit ose zbatimit janë në rrezik.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 39, 42, 131; OSH nenet 24-28; INS. Verifikoni kërkesat zbatuese të raportimit për incidentin konkret.
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Punëmarrësit e mitur dhe veprimtaritë
me rrezik të lartë
Fëmijët dhe punëmarrësit e rinj marrin mbrojtje të veçantë. Punësimi nën moshën 16 vjeç është
përgjithësisht i ndaluar, në varësi të përjashtimeve specifike të Kodit. Puna e lehtë gjatë
pushimeve shkollore mund të lejohet për moshat 15 deri në 16 vjeç; aktivitetet kulturore dhe të
ngjashme për fëmijët më të vegjël kërkojnë kushte dhe autorizim të veçantë ligjor. Këto
përjashtime nuk duhet të përdoren për të punësuar në role të zakonshme të të rriturve në mënyrë
joformale.

Punëmarrësit e moshës 16 deri në 18 vjeç mund të kryejnë punë të lehta të lejuara. Kodi kufizon
orët e tyre ditore, ndalon punën e natës dhe punën e rrezikshme, dhe kërkon masa mbrojtëse për
gjendjen shëndetësore. Marrëveshja prindërore vetëm nuk i heq këto kufizime dhe as nuk
zëvendëson një autorizim të kërkuar.

Vlerësoni detyrën, jo titullin e saj të punës
Një rol i përshkruar si asistent mund të përfshijë makineri, kimikate, ngritje peshe ose ndërrime të
vona natën. Vlerësoni detyrat e caktuara në të vërtetë dhe mjedisin e punës. Verifikoni moshën
dhe rregullat përkatëse të zbatimit përpara se të fillojë puna dhe sigurohuni që mbikëqyrja të jetë
e përshtatshme për përvojën dhe rrezikun.

Kujdes i ngjashëm nevojitet për punëmarrëset shtatzëna ose ato që ushqejnë fëmijën me gji,
punëmarrësit me aftësi të kufizuara dhe çdo person që, për arsye shëndetësore, nuk mund të
përballojë një ekspozim të caktuar. Rrethanat e tyre kërkojnë zbatimin e regjimit përkatës
mbrojtës dhe vlerësim individual, jo përjashtim të përgjithshëm nga punësimi.

Kontroll specifik për sektorin
Ndërtimi, transporti, mikpritja, kujdesi shëndetësor dhe prodhimi mund të përfshijnë detyrime
shtesë për licencim, planifikim, teknikë dhe siguri. Një kontratë e përgjithshme punësimi nuk
përcakton përputhshmërinë me këto rregulla. Caktoni një person kompetent për të identifikuar
kërkesat përkatëse të sektorit dhe për të mbajtur një regjistër të detyrimeve aktuale.

Kur jepni me kontratë punë të rrezikshme, shqyrtoni marrëveshjet e kompetencës, koordinimit
dhe raportimit. Ndarja kontraktuale e përgjegjësive duhet të pasqyrojë kontrollin aktual, por nuk
mund të fshijë detyrat e detyrueshme që u takojnë punëmarrësve. Para se të autorizoni një
aktivitet të ri, konfirmoni që të gjitha kërkesat ligjore të moshës, trajnimit, shëndetit, pajisjeve dhe
mbikëqyrjes janë përmbushur. Një afat tregtar nuk është një arsye e ligjshme për të vazhduar
ndërsa këto kushte mbeten të pazgjidhura.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 78, 98-103, 104, 108; OSH; rregullat sektoriale të zbatueshme kërkojnë verifikim më vete.
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Mblidhni vetëm atë që kërkon puna
Punëdhënësit i nevojitet informacion i besueshëm për rekrutimin, pagesën, sigurimin dhe
administrimin e punëmarrësve. Kjo nuk e autorizon të mbledhë çdo informacion që mund t'i hyjë
në punë në të ardhmen. Neni 33 i Kodit të Punës e kufizon mbledhjen te të dhënat që lidhen me
aftësitë profesionale ose janë të nevojshme për zbatimin e kontratës dhe kërkon ruajtjen e
sigurisë e të konfidencialitetit.

Ligji nr. 124/2024 për mbrojtjen e të dhënave personale shton një kuadër më të gjerë të bazës
ligjore, kufizimit të qëllimit, transparencës, minimizimit, saktësisë, sigurisë dhe llogaridhënies. Një
detyrim për pagë, një kontratë pune dhe një fotografi opsionale e marketingut përfshijnë qëllime
të ndryshme dhe mund të kërkojnë baza të ndryshme ligjore.

Mos u mbështetni në pëlqimin e përgjithshëm
Pëlqimi nuk është një zgjidhje universale për përpunimin e të dhënave të punësimit. Marrëdhënia
e punësimit mund të ndikojë nëse marrëveshja jepet lirisht. Identifikoni bazën aktuale ligjore dhe
shpjegoni përpunimin përmes një njoftimi të qartë për privatësinë. Një nënshkrim që konfirmon
marrjen e atij njoftimi është e ndryshme nga pëlqimi për një aktivitet opsional.

Informacioni shëndetësor, anëtarësimi në sindikatë dhe të dhëna të tjera të ndjeshme kërkojnë
kushtet dhe mbrojtjet shtesë përkatëse. Kufizoni aksesin vetëm për ata që kanë nevojë për të.
Një menaxher zakonisht ka nevojë për kufizime funksionale ose data të miratuara mungesash në
vend të detajeve diagnostikuese.

Inventari praktik i të dhënave
Renditni informacionin e mbledhur, qëllimin, bazën ligjore, burimin, përdoruesit, sistemet,
marrësit dhe rregullin e mbajtjes. Përfshini fletëllogaritëse, skedarë në letër, platforma rekrutimi,
aplikacione mesazhesh dhe listën e pagave të kontraktuara nga jashtë. Kopjet joformale në
pajisjen personale të një menaxheri janë ende pjesë e rrezikut të organizatës.

Jepuni punëmarrësve një kanal të aksesueshëm për pyetje dhe kërkesa për të drejta. Verifikoni
identitetin në mënyrë proporcionale, regjistroni kërkesën dhe vlerësoni afatet dhe përjashtimet
përkatëse. Për kërkesat për akses, neni 14 i ligjit për mbrojtjen e të dhënave kërkon një përgjigje
brenda 30 ditëve nga paraqitja. Mos zbuloni informacionin privat të një punëmarrësi tjetër vetëm
sepse shfaqet në të njëjtin hetim ose zinxhir emailesh. Jepni informacionin e duhur ligjërisht,
duke mbrojtur të drejtat e palëve të treta dhe çdo konfidencialitet të zbatueshëm.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC neni 33; DP nenet 6-9, 14 dhe të drejtat e tjera të subjekteve të të dhënave; udhëzimet e Komisionerit për mbrojtjen e të dhënave.
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Monitorim, kamera dhe mjete dixhitale
Monitorimi i vendit të punës duhet të ketë një qëllim të përcaktuar dhe të ligjshëm dhe të jetë i
nevojshëm dhe proporcional me atë qëllim. Pronësia e një kompjuteri, automjeti ose ambienti nuk
justifikon në vetvete mbikëqyrjen e vazhdueshme të çdo aktiviteti të punëmarrësit. Vlerësoni
alternativat më pak ndërhyrëse dhe rrezikun aktual para vendosjes.

Për kamerat, regjistrat e aksesit, mjetet e vendndodhjes ose monitorimin e email-eve, përcaktoni
se çfarë regjistrohet, kur, kush mund t'i qaset asaj, si ruhen të dhënat dhe si informohen
punëmarrësit. Rishikoni rregullat dhe udhëzimet aktuale të Komisionerit, duke përfshirë kërkesat
e mbikëqyrjes me video. Shmangni monitorimin e zonave ose aktiviteteve ku pritjet për privatësi e
bëjnë masën joproporcionale.

Ndajeni sigurinë nga kontrolli i performancës
Një sistem i prezantuar për të mbrojtur ambientet nuk duhet të shndërrohet në një mjet për
renditjen e pushimeve për në tualet ose gjurmimin e komunikimeve personale. Një qëllim i ri
kërkon vlerësimin e vet. Qasja në një kuti postare gjatë mungesës ose pas largimit duhet të
ndjekë një proces të kufizuar dhe të dokumentuar që mbron informacionin privat dhe atë të
palëve të treta.

Regjistrimi biometrik i pranisë dhe vlerësimi i automatizuar mund të krijojnë rreziqe më të mëdha
se një regjistër i zakonshëm. Shqyrtoni rregullat për të dhënat e ndjeshme, detyrimin për
vlerësimin e ndikimit dhe kufizimet për vendimmarrjen e automatizuar. Deklarata e furnizuesit se
sistemi përputhet me ligjin nuk i zgjidh vetvetiu përgjegjësitë e punëdhënësit.

Lista e kontrollit për vënien në përdorim
Regjistroni nevojën e biznesit, bazën ligjore, alternativat, kategoritë e të dhënave, ruajtjen dhe
lejet e aksesit para instalimit. Jepni njoftime të qarta, trajnoni përdoruesit e autorizuar dhe mbani
regjistrat e aksesit. Kontrolloni nëse konsultimi me përfaqësuesit e punëmarrësve ose hapa të
tjerë proceduralë kërkohen për ndryshimin e propozuar.

Rishikoni sistemin periodikisht dhe hiqni mbledhjen e tepërt. Nëse provat e marra përmes
monitorimit propozohen për masa disiplinore, shqyrtoni si ligjshmërinë e mbledhjes ashtu edhe
drejtësinë e procesit të punësimit. Provat e dobishme nuk janë domosdoshmërisht prova të marra
ligjërisht; punëdhënësi duhet të jetë në gjendje të justifikojë masën në mënyrë të pavarur nga
pretendimi që më vonë kërkon të provojë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 32-34, 33/1, 37; DP; udhëzimet zbatuese të Komisionerit për mbrojtjen e të dhënave. Lista e kontrollit është praktikë e rekomanduar.



E DREJTA E PUNËS NË SHQIPËRI

TRIDENS  /  TETOR 2026 57

PJESA 13 / TË DHËNAT DHE PRIVATËSIA E PUNËMARRËSVE

Ofruesit e shërbimit të listëpagesave
dhe sistemet ndërkombëtare
Kontraktimi i shërbimit të listëpagesave ose përdorimi i një platforme ndërkombëtare për burimet
njerëzore nuk i heq punëdhënësit përgjegjësitë për mbrojtjen e të dhënave. Për çdo veprimtari,
përcaktoni nëse secila palë vepron si kontrollues, përpunues apo në një rol tjetër. Një ofrues
mund të përpunojë listëpagesat sipas udhëzimeve të punëdhënësit dhe, njëkohësisht, të
përmbushë në mënyrë të pavarur një detyrim tjetër ligjor.

Kontratat duhet të trajtojnë kushtet e kërkuara të përpunimit, konfidencialitetin, sigurinë,
nënkontraktorët e autorizuar, ndihmën me kërkesat për të drejta, incidentet dhe kthimin ose
fshirjen. Kujdesi i duhur duhet të testojë praktikat aktuale: ku mbahen të dhënat, kush mund t'i
qaset atyre dhe si hiqet qasja kur ndryshon personeli.

Çështjet e aksesit ndërkufitar
Aksesi i selisë së një grupi të huaj në dosjet e punëmarrësve shqiptarë mund të përbëjë
transferim ndërkombëtar të të dhënave, edhe kur asnjë dokument fizik nuk del nga zyra.
Identifikoni vendndodhjet, marrësit dhe aksesin për mbështetje teknike nga distanca. Zbatoni
mekanizmat dhe kushtet e transferimit sipas ligjit shqiptar; një rregullore grupi ose adresa
evropiane e furnizuesit nuk e zëvendëson analizën e plotë ligjore.

Minimizoni informacionin e përbashkët. Raportimi në grup mund të kërkojë numrin e përgjithshëm
të punëmarrësve dhe koston në vend të të dhënave mjekësore të identifikueshme ose dosjeve të
plota disiplinore. Jepuni marrësve vetëm atë që kërkon roli i tyre dhe mbani një regjistër të qëllimit
të ligjshëm.

Reagimi ndaj incidentit
Përgatitni një proces për pajisjet e humbura, emailet e pagave të drejtuara keq, llogaritë e
kompromentuara dhe zbulimin e paautorizuar. Përmbani incidentin, ruani provat, identifikoni
informacionin e prekur dhe vlerësoni menjëherë detyrimet e njoftimit sipas ligjit në fuqi. Kontratat
e furnizuesit duhet të mundësojnë informacion në kohë, jo të lejojnë ofruesin të presë derisa
hetimi i tij të përfundojë.

Testoni rikuperimin dhe kontrollet e aksesit para një krize. Përdorni llogari individuale, autentifikim
të përshtatshëm dhe ndarje të kontrolluar të dokumenteve. Në përfundim të kontratës,
konfirmoni se cilat të dhëna kthehen, cilat fshihen dhe cilat duhet të mbeten ligjërisht. Regjistrimi
duhet të tregojë një vendim të arsyetuar në lidhje me secilin grup të dhënash, në vend të një
udhëzimi të përgjithshëm për të mbajtur gjithçka për një kohë të pacaktuar për lehtësi.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

DP, dispozitat për kontrolluesin/përpunuesin, sigurinë dhe transferimet ndërkombëtare; LC neni 33.
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Ruajtja e të dhënave pas përfundimit
të punësimit
Kodi i Punës përmban rregulla specifike për dosjet e personelit që nuk duhet të zëvendësohen
nga një deklaratë e përgjithshme se të gjitha të dhënat e punëmarrësve mund të mbahen për disa
vite. Neni 33(4), duke iu referuar situatës sipas nenit 146(2), specifikon gjashtë muaj nga marrja e
njoftimit përkatës nga punëdhënësi. Neni 33(5) përndryshe trajton ruajtjen deri në përfundimin e
punësimit dhe pëlqimin e punëmarrësit për përpunimin përtej asaj periudhe.

Këto dispozita duhen harmonizuar me detyrimet e tjera ligjore dhe bazat e përpunimit për secilën
kategori të dhënash. Dokumentacioni i pagave dhe tatimeve, evidencat e sigurimeve shoqërore,
dosja e një procesi gjyqësor dhe dosja e zakonshme e personelit nuk janë të këmbyeshme.
Përcaktoni rregullin konkret për secilën kategori; mos supozoni një afat të vetëm për të gjitha.

Përcaktoni afatet sipas kategorive të të dhënave
Për çdo kategori, regjistroni detyrimin ose bazën ligjore të zbatueshme, shkaktarin e ruajtjes,
periudhën, kufizimet e aksesit dhe metodën e asgjësimit. Kur një padi ose një hetim zyrtar kërkon
ruajtje, përcaktoni materialin dhe fushëzbatimin përkatës me këshilla ligjore. Një mbajtje ligjore
nuk duhet të bëhet justifikim për të ruajtur të dhëna shëndetësore ose të rekrutimit të palidhura
për një kohë të pacaktuar.

Parimi i kufizimit të ruajtjes së të dhënave sipas ligjit për mbrojtjen e të dhënave vazhdon të
zbatohet. Pëlqimi, kur mbështetet në të, duhet të përmbushë ligjin dhe nuk zgjidh mbledhjen e
tepërt të të dhënave. Shpjegoni qëndrimin e punëdhënësit në mënyrë transparente dhe vlerësoni
kërkesat për akses, korrigjim ose fshirje sipas meritave të tyre.

Një proces i kontrolluar daljeje
Në përfundim të punësimit, hiqni aksesin e zakonshëm në sisteme, merrni në dorëzim pajisjet e
biznesit dhe identifikoni të dhënat që duhet të ruhen për një qëllim të ligjshëm. Kufizoni aksesin
në materialin e ruajtur tek ekipi përgjegjës. Caktoni data rishikimi dhe dokumentoni fshirjen ose
anonimizimin kur nuk ekziston më baza e ruajtjes.

Mos i fshini provat përkatëse vetëm sepse një pretendim është i papërshtatshëm dhe mos e ruani
të gjithë jetën dixhitale të një ish-punëmarrësi sepse një pretendim është teorikisht i mundur.
Pozicioni i mbrojtshëm është një pajtim i dokumentuar dhe proporcional i rregullave specifike të
punësimit, detyrave të veçanta ligjore të ruajtjes dhe kuadrit të mbrojtjes së të dhënave.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 33, 146(2); DP nenet 6-7 dhe të drejtat/përjashtimet e zbatueshme. Afatet konkrete të ruajtjes kërkojnë këshillim sipas rastit.
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Besnikëria dhe informacioni
konfidencial
Punëmarrësit duhet të kryejnë detyrat e tyre me kujdes dhe të respektojnë interesat legjitime të
punëdhënësit. Kodi trajton konfidencialitetin dhe sjelljen që konkurron me punëdhënësin gjatë
punësimit. Një politikë e qartë ndihmon në identifikimin e informacionit të ndjeshëm të klientit,
çmimeve, informacionit financiar dhe teknik dhe shpjegon përdorimin e autorizuar.

Konfidencialiteti duhet të jetë në përpjesëtim me informacionin dhe rolin. Shënoni materialin e
ndjeshëm, kontrolloni aksesin dhe trajnoni stafin. Një klauzolë që përshkruan gjithçka që një
punëmarrës e sheh si sekret të përhershëm mund të errësojë interesat që kërkojnë vërtet
mbrojtje dhe bien ndesh me të drejtat ligjore të raportimit.

Mbroni zbulimin legjitim
Kodi njeh raportimin e sjelljes kriminale dhe shkeljeve të detyrimeve të punës ose kontraktuale.
Regjimi i sinjalizimit shton mbrojtje specifike për raportimet që kualifikohen. Një klauzolë
konfidencialiteti duhet të ruajë shprehimisht zbulimet e kërkuara ose të mbrojtura me ligj,
bashkëpunimin me autoritetet kompetente dhe aksesin në këshilla ligjore.

Mos i kërkoni një punëmarrësi të marrë miratimin e personit që dyshohet se ka kryer ndonjë
shkelje përpara se të ngrejë një shqetësim. Po kështu, raportimi i mbrojtur nuk është një licencë e
përgjithshme për të publikuar të dhëna personale ose sekrete tregtare të palidhura. Rruga ligjore,
lënda dhe kushtet e mbrojtjes kanë rëndësi.

Masa mbrojtëse praktike
Përcaktoni të drejtat e aksesit sipas detyrave, përdorni mënyra të sigurta për shkëmbimin e
skedarëve dhe një procedurë të qartë për kthimin e dokumentacionit. Në përfundim të punësimit,
sqaroni detyrimet që vazhdojnë të zbatohen, pa pretenduar pronësi mbi përvojën ose aftësitë e
përgjithshme të punëmarrësit. Hetoni keqpërdorimin e dyshuar mbi bazën e provave dhe ruani të
dhënat përkatëse në mënyrë të ligjshme.

Nëse pretendohet dëm, përcaktoni detyrimin, shkeljen, fajin, shkakun dhe humbjen e
rikuperueshme. Rregullat e Kodit për përgjegjësinë dhe pagën e mbrojtur kufizojnë rikuperimin e
njëanshëm. Frustrimi komercial nuk autorizon një gjobë page ose një zbritje arbitrare për klientët
që mungojnë. Koordinoni çdo kërkesë me njoftimin dhe kërkesat e kufizimit të punëdhënësit dhe
dalloni rikuperimin e humbjes aktuale nga një dënim i pazbatueshëm që synon thjesht të pengojë
largimin.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 23-28, 122-123, 203; WB nenet 3, 13, 23-25.
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Klauzolat e moskonkurrencës pas
punësimit
Një kufizim i moskonkurrencës pas punësimit është i jashtëzakonshëm dhe i nënshtrohet
kushteve specifike. Kodi i Punës kërkon që një punëmarrës i rritur të ketë një marrëveshje me
shkrim dhe qasje në sekretet e prodhimit ose biznesit, përdorimi i të cilave mund të shkaktojë
dëm serioz. Punëdhënësi duhet të paguajë të paktën 75% të pagës gjatë periudhës së kufizimit.

Kufizimi duhet të kufizohet në mënyrë të përshtatshme nga vendi, koha dhe aktiviteti dhe nuk
mund të kalojë një vit. Gjykata mund të zvogëlojë një kufizim të tepërt. Një klauzolë standarde e
kopjuar në çdo kontratë, pavarësisht rolit ose aksesit konfidencial, është pra një strategji e dobët
përputhshmërie.

Kontrolloni nëse mbrojtja është e nevojshme
Identifikoni informacionin ose marrëdhënien e veçantë në rrezik dhe nëse konfidencialiteti,
kontrollet e aksesit ose një kufizim më i ngushtë ligjor do ta adresonin atë. Llogaritni angazhimin
financiar përpara se t'i kërkoni punëmarrësit të nënshkruajë. Punëdhënësi nuk duhet të premtojë
kompensim në një klauzolë gjatë buxhetimit sikur kufizimi nuk kushton asgjë.

Sipas nenit 30, kufizimi përfundon kur punëdhënësi nuk ka më një interes të konsiderueshëm në
ruajtjen e tij. Kodi gjithashtu kufizon zbatimin e tij kur punëdhënësi ndërpret kontratën pa shkak
të justifikuar ose punëmarrësi ndërpret kontratën për një arsye të justifikuar që lidhet me
punëdhënësin.

Hartimi dhe zbatimi në mënyrë proporcionale
Përcaktoni me saktësi aktivitetin e ndaluar, territorin, kohëzgjatjen dhe mekanizmin e pagesës.
Shqyrtoni çdo penalitet kontraktual dhe kushtet e Kodit për të kërkuar ndërprerjen e aktivitetit
konkurrues. Fuqia e gjykatës për të vlerësuar ose zvogëluar pasojat do të thotë që një penalitet i
madh nuk është një rikuperim i garantuar.

Përpara se të kërkoni zbatimin e kufizimit, shqyrtoni rrethanat e zgjidhjes së kontratës, interesin
që mbrohet, sjelljen faktike të punëmarrësit dhe detyrimet e pagesës së punëdhënësit. Mos
supozoni se një klauzolë për ndalimin e tërheqjes së klientëve ose për konfidencialitetin i shmang
këto rregulla, kur në thelb ajo pengon ushtrimin e ligjshëm të punës. Një marrëveshje
proporcionale, e kompensuar dhe e mbështetur në faktet konkrete është më e mbrojtshme se një
ndalim i përgjithshëm për të punuar në çdo biznes në Shqipëri.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 28-31. Zbatimi për një klauzolë kufizuese konkrete kërkon vlerësim individual.
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Produkti i punës dhe pronësia
intelektuale
Punësimi nuk prodhon të njëjtin rezultat pronësie për çdo shpikje, dokument, mjet softueri ose
vepër krijuese. Kodi i Punës dallon shpikjet e bëra gjatë përmbushjes së detyrimeve kontraktuale
nga shpikjet e tjera dhe trajton përdorimin e veprave dhe softuerëve të krijuar në punësim.
Legjislacioni për pronësinë intelektuale mund të shtojë rregulla të mëtejshme.

Sipas nenit 135, shpikjet që rrjedhin nga kryerja e detyrave kontraktuale i përkasin punëdhënësit
brenda kushteve të dispozitës. Për shpikjet jashtë këtyre detyrave, një rezervë me shkrim dhe
rregullat e zgjedhjes dhe kompensimit të Kodit mund të kenë rëndësi. Periudha gjashtëmujore e
zgjedhjes së punëdhënësit nuk duhet të ngatërrohet me një pretendim të pakufizuar për gjithçka
të krijuar nga një punëmarrës.

Përcaktoni rezultatin e pritur
Përshkrimet e punës dhe kontratat duhet të identifikojnë detyrat e zhvillimit dhe produktin e
punës që pritet. Regjistroni materialet paraprake, licencat e palëve të treta dhe çdo përdorim të
autorizuar të softuerit me burim të hapur. Produktet e dorëzuara të një kontraktori kërkojnë
analizën e tyre kontraktuale; ato nuk rregullohen automatikisht nga dispozitat e punëmarrësve.

Neni 136 lidh përdorimin nga punëdhënësi të veprave dhe softuerëve përkatës me qëllimin e
kontratës. Nëse nevojiten të drejta më të gjera, sigurohet hartimi i duhur dhe i ligjshëm në vend
që të mbështeteni në një pohim të padefinuar se të gjitha të drejtat transferohen përgjithmonë.

Kontrollet operacionale
Mbani të dhënat e projektit që tregojnë kontribuesit, datat, detyrat dhe materialet burimore.
Përdorni depo të kontrolluara nga biznesi dhe sigurohuni që kredencialet dhe dokumentacioni i
nevojshëm të mbeten të arritshme kur personeli largohet. Këto kontrolle janë zakonisht më të
dobishme sesa përpjekja për të rindërtuar pronësinë pas një mosmarrëveshjeje.

Kur një punëmarrës zbulon një shpikje potencialisht të vlefshme, regjistroni marrjen dhe
referojeni menjëherë për vlerësim ligjor të pronësisë, zgjedhjes dhe shpërblimit. Mbajeni zbulimin
konfidencial gjatë vlerësimit të mbrojtjes. Ndani çështjet e pronësisë nga leja për të përdorur të
dhëna personale, informacione konfidenciale të palëve të treta ose komponentë të licencuar: një
biznes mund të zotërojë produktin e tij të punës, por prapë të mos ketë të drejta për materialin e
përfshirë në të.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 135-136; legjislacioni i pronësisë intelektuale kërkon shqyrtim më vete për të drejtën konkrete.



E DREJTA E PUNËS NË SHQIPËRI

TRIDENS  /  TETOR 2026 62

PJESA 14 / KONFIDENCIALITETI DHE SINJALIZIMI

Sinjalizimi sipas ligjit të vitit 2025
Ligji nr. 96/2025 për sinjalizimin dhe mbrojtjen e sinjalizuesve zëvendëson Ligjin nr. 60/2016.
Politikat që ende i referohen vetëm ligjit të vjetër kanë nevojë për rishikim. Regjimi i ri mbulon
shkelje të specifikuara të kuadrit ligjor në një kontekst të lidhur me punën dhe mbron një gamë më
të gjerë personash raportues dhe të lidhur, në varësi të kushteve dhe përjashtimeve të tij.

Subjektet private me më shumë se 50 punëmarrës duhet të krijojnë një njësi raportimi
përgjegjëse. Kërkesa zbatohet gjithashtu pavarësisht nga numri i punëmarrësve për aktivitete të
caktuara financiare, të sigurimeve, pensioneve, kundër pastrimit të parave dhe aktivitete të tjera
të mbuluara. Kontrolloni kategorinë aktuale ligjore; një biznes i vogël i rregulluar mund të jetë
ende i mbuluar.

Sinjalizimi dhe informimi mbi ecurinë
Njihen rrugët e brendshme, të jashtme dhe kualifikuese të zbulimit publik. Raportimi i jashtëm te
ILDKPKI nuk kërkon raportim paraprak të brendshëm. Njësitë normalisht konfirmojnë marrjen
brenda shtatë ditëve, me përjashtime ligjore. Neni 15 kërkon informacion mbi progresin dhe
rezultatin brenda tre muajve nga konfirmimi i regjistrimit; ky afat zbatohet edhe nëse konfirmimi
nuk është dërguar.

Neni 20 kërkon veçmas që hetimi të përfundojë brenda 90 ditëve nga fillimi i tij dhe masat e marra
të njoftohen brenda 30 ditëve nga miratimi. Të dhënat origjinale ruhen për pesë vjet nga
komunikimi i rezultatit përfundimtar, përveç gjatë procedurave ligjore në vazhdim. Raporti vjetor i
konsoliduar duhet t'i dorëzohet ILDKPKI-së deri më 15 janar të vitit pasardhës.

Parandalimi i hakmarrjes
Punëdhënësi duhet të mbrojë konfidencialitetin dhe të shmangë shkarkimin nga puna, uljen në
detyrë, përjashtimin ose ndonjë disavantazh tjetër si pasojë e hakmarrjes. Kur plotësohen
kushtet ligjore për supozimin, punëdhënësi duhet të tregojë arsye të ligjshme të pavarura nga
raporti. Të mbrojë personin e akuzuar edhe përmes një procesi të drejtë.

Miratoni një rregullore të përditësuar, caktoni persona të trajnuar e të pavarur për trajtimin e
sinjalizimeve, siguroni kanale të mbrojtura dhe parashikoni referimin në një nivel tjetër kur
përfshihet drejtimi i lartë. Vlerësoni nëse raportimi lidhet me sinjalizimin, diskriminimin, një ankesë
të zakonshme apo disa regjime njëkohësisht. Emërtimi i çështjes nuk duhet të bëhet shkak për të
anashkaluar një mbrojtje ose afat tjetër të zbatueshëm.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

WB nenet 3-4, 12-16, 20, 22-25, 30-31; LC neni 10/1.
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Njohja e diskriminimit të paligjshëm
Diskriminimi mund të ndikojë në rekrutim, pagë, trajnim, ngritje në detyrë, kushte pune dhe
pushim nga puna. Ligji për Mbrojtjen nga Diskriminimi mbron një gamë të gjerë bazash, duke
përfshirë seksin, gjininë, racën, etninë, kombësinë, fenë ose besimin, moshën, aftësinë e
kufizuar, shëndetin, rrethanat familjare, orientimin seksual dhe karakteristika të tjera të
mbrojtura. Lista ligjore dhe formulimi i saj i hapur duhet të kontrollohen në rast individual.

Diskriminimi i drejtpërdrejtë përfshin trajtim më pak të favorshëm të lidhur me një bazë të
mbrojtur. Diskriminimi i tërthortë ka të bëjë me një rregull ose praktikë në dukje neutrale që e
vendos një grup të mbrojtur në një disavantazh të veçantë pa justifikimin e kërkuar objektiv.
Prandaj, një politikë mund të krijojë përgjegjësi edhe kur autori i saj nuk shpreh qëllim
diskriminues.

Shqyrtoni efektin, si dhe formulimin
Një kërkesë për të punuar çdo turn të vonë mund të prekë punëmarrësit me rrethana të veçanta
të mbrojtura. Një kërkesë gjuhësore mund të jetë legjitime për një rol, por e tepërt nëse nuk lidhet
me detyrat aktuale. Analizoni objektivin, provat e nevojës dhe alternativat më pak kufizuese në
vend që të mbështeteni në preferencën e menaxhmentit.

Ligji njeh gjithashtu diskriminimin për shkak të shoqërimit, diskriminimin e shumëfishtë,
ndërsektorial dhe strukturor, si dhe mohimin e përshtatjes së arsyeshme. Disa shkaqe mund të
ndërveprojnë. Shqyrtimi i secilit veçmas mund të mos pasqyrojë disavantazhin që përjeton
personi.

Dëshmi dhe justifikim
Ruani kriteret, krahasuesit, rezultatet dhe arsyet bashkëkohore. Pasi faktet mbështesin
supozimin e zbatueshëm, barra i kalon të paditurit për të treguar se nuk ka ndodhur diskriminim i
paligjshëm. Një deklaratë e padokumentuar se vendimi është bazuar në meritë rrallë është aq
bindëse sa një vlerësim i qëndrueshëm dhe i dëshmuar.

Kërkesat e vërteta profesionale dhe masat pozitive kanë kushte specifike ligjore. Ato nuk janë
përjashtime të përgjithshme që u lejojnë klientëve ose menaxherëve të zgjedhin punëmarrësit
sipas preferencës personale. Rishikoni çdo përjashtim të propozuar para publikimit të një vendi të
lirë pune ose miratimit të një rregulli dhe regjistroni justifikimin, fushëzbatimin dhe datën e
shqyrtimit.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

AD nenet 1-7, 11-15, 33, 36; LC nenet 9, 115; GE nenet 25-31.
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Ngacmimi dhe një vend pune i sigurt
Ngacmimi nuk kufizohet vetëm në sjellje fizike ose në një kërcënim të shprehur. Ligji i ndryshuar
Kundër Diskriminimit trajton sjelljen e padëshiruar të lidhur me baza të mbrojtura që ka qëllimin
ose efektin e shkeljes së dinjitetit dhe krijimin e një mjedisi kërcënues, armiqësor, degradues,
poshtërues ose ofendues. Ngacmimi seksual ka përkufizimin e vet dhe mund të përfshijë sjellje
verbale, joverbale ose fizike.

Kodi i Punës mbron veçmas dinjitetin, shëndetin fizik dhe mendor dhe trajton ngacmimin moral
dhe seksual. Mungesa e një akuze për bazë të mbrojtur nuk do të thotë që ngacmimi ose trajtimi
abuziv është i pranueshëm sipas ligjit të punësimit.

Shqyrtoni mjediset ku mund të ndodhë sjellja
Sjellje relevante mund të ndodhë në mesazhet e punës, takimet, udhëtimet që lidhen me punën,
ndërveprimet me klientët ose platformat dixhitale. Merrni parasysh lidhjen e punësimit dhe
fushëzbatimin ligjor të zbatueshëm. Pohimi i një menaxheri se një koment ishte shaka nuk
përcakton efektin ose ligjshmërinë e tij.

Punëdhënësi duhet të ofrojë rrugë raportimi që anashkalojnë eprorin e drejtpërdrejtë kur është e
nevojshme. Shpjegoni se shqetësimet do të vlerësohen në mënyrë të drejtë dhe konfidenciale
për aq sa është e mundur, pa premtuar sekret absolut që do të parandalonte hetimin ose zbulimin
e ligjshëm.

Parandalimi duhet të jetë konkret
Ligji nr. 64/2025 kërkon rregulla në vendin e punës që adresojnë dhunën, diskriminimin,
ngacmimin dhe ngacmimin seksual, duke përfshirë mekanizmat e brendshëm dhe masat
parandaluese dhe disiplinore. Ai gjithashtu kërkon informacion dhe trajnim të punëmarrësve. Një
politikë e fshehur në një dosje personeli nuk përmbush qëllimin praktik të këtyre detyrave.

Kur lind një shqetësim, vlerësoni rreziqet e menjëhershme të sigurisë dhe hakmarrjes, ruani
provat dhe hetoni menjëherë. Ndani masat mbrojtëse nga një konstatim fajësie. Shmangni
vendosjen e barrës tërësisht mbi ankimuesin duke e transferuar ose duke e disavantazhuar atë
pa një vlerësim të drejtë. Çdo përgjigje disiplinore duhet të respektojë të drejtën e të paditurit për
t'u dëgjuar dhe procedurën përkatëse të punësimit.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 32, 37; AD nenet 3, 12-15, të ndryshuar me Ligjin 22/2026; GE neni 27.
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Përshtatja e arsyeshme
Përshtatja e arsyeshme kërkon shqyrtimin e ndryshimeve që mundësojnë pjesëmarrje të
barabartë pa vendosur barrë joproporcionale. Aftësia e kufizuar është një rast kryesor zbatimi,
por neni 3(9) i Ligjit për Mbrojtjen nga Diskriminimi përfshin edhe rrethana të tjera të mbrojtura
sipas nenit 1. Detyrimi nuk përmbushet vetëm duke deklaruar se të gjithë punëmarrësit trajtohen
njësoj.

Filloni duke kuptuar pengesën. Një punëtor mund të ketë nevojë për softuer të aksesueshëm, një
format të ndryshëm komunikimi, pajisje të përshtatura, orar të rregulluar ose një ndryshim në
organizimin e detyrave. Kërkoni këshilla të përshtatshme funksionale dhe diskutoni opsionet
drejtpërdrejt me punëmarrësin në vend që të supozoni se çfarë mund të bëjë ai.

Testoni masat e propozuara
Vlerësoni efektivitetin, fizibilitetin, koston, burimet organizative dhe mbështetjen e
disponueshme. Merrni në konsideratë alternativat nëse propozimi i parë nuk është i zbatueshëm.
Regjistroni provat që qëndrojnë pas çdo përfundimi se një masë është joproporcionale;
shqetësimi vetëm nuk është një zëvendësim për analizën.

Detyra mund të lindë gjatë rekrutimit, si dhe gjatë punësimit. Një intervistë ose vlerësim i
aksesueshëm mund t'i lejojë punëdhënësit të vlerësojë aftësinë aktuale të kandidatit. Mos lejoni
që një pengesë procedurale e shmangshme të bëhet arsyeja e refuzimit.

Një shembull praktik
Një kontabilist i kualifikuar me kufizime në shikim nuk mund ta përdorë me efektivitet platformën e
re të dokumenteve të firmës. Përpara se ulja e rezultateve të vlerësohet si performancë e dobët,
shqyrtoni cilësimet e aksesueshmërisë, teknologjinë ndihmëse, formatet e dokumenteve dhe
trajnimin. Përcaktoni një periudhë testimi dhe vlerësoni nëse përshtatja e heq pengesën.

Nëse një masë e kërkuar është vërtet e pazbatueshme, shpjegoni pse dhe merrni në konsideratë
alternativat. Ruani dallimin midis kërkesave thelbësore të punës dhe mënyrës së preferuar të
punëdhënësit për arritjen e tyre. Ruani konfidencialitetin dhe rishikoni marrëveshjen ndërsa
teknologjia, detyrat ose nevojat individuale ndryshojnë. Një dialog i dokumentuar dhe një zgjidhje
e testuar mund të përmirësojë performancën duke zvogëluar rrezikun ligjor; një refuzim
automatik bazuar në përshkrimin origjinal të punës nuk bën asnjërën.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC neni 9; AD nenet 3, 12-13; DP. Shembulli është hipotetik dhe vlerësimi bëhet individualisht.
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Viktimizimi dhe ndryshimet e vitit 2026
Një punëmarrës duhet të jetë në gjendje të ankohet për diskriminim ose të ndihmojë në ankesën
e një personi tjetër pa hakmarrje. Viktimizimi ka të bëjë me trajtimin negativ në përgjigje të sjelljes
së mbrojtur që lidhet me ankesën. Mund të lindë edhe kur pretendimi themelor për diskriminim
nuk vërtetohet në fund të fundit.

Ligji nr. 22/2026 ndryshoi Ligjin Kundër Diskriminimit, duke përfshirë përkufizimet, fushëzbatimin
dhe mbrojtjen kundër viktimizimit. Neni 7(4) tani adreson shprehimisht detyrat e mbrojtjes
pozitive për subjektet publike dhe private. Punëdhënësit duhet të përditësojnë politikat dhe
trajnimet në vend që të vazhdojnë të përdorin një version që përfundon me ndryshimet e vitit
2020.

Shikoni çfarë ndodh pas ankesës
Rishikoni ndryshimet në detyra, orarin, aksesin në trajnim, bonuset, rezultatet e vlerësimit dhe
përjashtimin social. Një menaxher që ka qenë subjekt i një ankese nuk duhet të marrë një vendim
të pafavorshëm të pashqyrtuar në lidhje me ankuesin ose një dëshmitar mbështetës. Menaxhimi i
vërtetë i performancës mbetet i mundur, por arsyet duhet të jenë të pavarura, të mbështetura
dhe të zbatuara në mënyrë të drejtë.

Korniza e ndryshuar trajton gjithashtu udhëzimet për diskriminim dhe qëllimet e deklaruara
diskriminuese. Një biznes nuk duhet të presë për një shkarkim të përfunduar ose një viktimë
individuale të identifikuar përpara se të adresojë një udhëzim diskriminues ose deklaratë publike.

Masat mbrojtëse dhe shqyrtimi
Caktoni një kontakt për shqetësimet për hakmarrje, dokumentoni masat mbrojtëse të
menjëhershme dhe rishikoni ato gjatë dhe pas hetimit. Shpjegoni ndalimin të gjithë
pjesëmarrësve përkatës pa identifikuar në mënyrë të panevojshme dëshmitarë konfidencialë.
Monitoroni nëse vetë marrëveshjet e përkohshme e dëmtojnë ankimuesin.

Dallimi midis një raportimi të rremë me vetëdije dhe një pretendimi që nuk mund të provohet
është i rëndësishëm. Mos e barazoni një ankesë të pasuksesshme me keqbesim dhe mos e
përdorni atë supozim për të justifikuar ndëshkimin. Kur zbatohen regjime të shumëfishta
raportimi, merrni në konsideratë mbrojtjet specifike të sinjalizimit, si dhe ligjin e barazisë. Një
përgjigje e plotë mbron procesin, pjesëmarrësit dhe drejtësinë e vendimit përfundimtar.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

AD nenet 3, 5, 7(4), 12-15, 33, të ndryshuar me Ligjin 22/2026; GE neni 27; WB nenet 22-25.
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Barazia gjinore: detyrat e përditësuara
të punëdhënësit
Ligji nr. 64/2025 për barazinë gjinore zëvendëson ligjin e mëparshëm të vitit 2008 dhe krijon
detyrime relevante si për punësimin publik ashtu edhe për atë privat. Nenet 25 deri në 31 trajtojnë
rekrutimin, kushtet e punës, pagën e barabartë për punë me vlerë të barabartë, trajnimin,
mbrojtjen nga ngacmimi dhe aksesin në mundësi. Kodi i Punës dhe Ligji për Mbrojtjen nga
Diskriminimi vazhdojnë të kenë rëndësi së bashku me të.

Punëdhënësit dhe ata që rekrutojnë në emër të tyre duhet të përdorin kritere të ligjshme dhe të
qëndrueshme përzgjedhjeje dhe vlerësimi. Shpalljet e punës nuk duhet të kërkojnë informacione
të parëndësishme në lidhje me jetën private ose familjare. Shtatzënia e planifikuar, rrethanat që
lidhen me shtatzëninë, prindërimi dhe përgjegjësitë familjare marrin mbrojtje të shprehur në
vendimet e punësimit.

Shndërroni kërkesat në procedura
Miratoni rregulloren e vendit të punës të kërkuar nga neni 27, që mbulon dhunën, diskriminimin,
ngacmimin dhe ngacmimin seksual. Përfshini mekanizma formalë dhe joformalë, masa
parandaluese, hetime dhe rregullime disiplinore. Informoni stafin dhe organizoni trajnimin e
kërkuar në vend që të trajtoni një nënshkrim të politikës si të gjithë ushtrimin e përputhshmërisë.

Neni 30 parashikon gjithashtu të drejtën për informacion të shkruar specifik në lidhje me
trajnimin, përvojën dhe kualifikimet e një personi të gjinisë tjetër të përzgjedhur ose të ngritur në
detyrë. Trajtoni kërkesa të tilla përmes një procesi të shqyrtuar ligjërisht që ofron informacionin e
kërkuar duke respektuar mbrojtjet e zbatueshme të të dhënave.

Masat pozitive duhen përcaktuar me kujdes
Neni 31 trajton preferencën për gjininë e nën-përfaqësuar ku kandidatët kanë rezultate ose nivele
të barabarta në rekrutim, ngritje në detyrë ose zhvillim aftësish. Dokumentoni krahasimin dhe
kushtet e zbatueshme; mos e zëvendësoni testin ligjor me një kuotë të pakufizuar në çdo vendim
punësimi.

Ligji është objekt i shqyrtimit kushtetues; më 1 tetor 2026, KMD njoftoi paraqitjen e opinionit të tij
amicus curiae. Ky udhëzues përshkruan dispozitat e publikuara, jo një vendim përfundimtar mbi
kushtetutshmërinë. Përpara marrjes së një vendimi të mëvonshëm, verifikoni çdo vendim ose
urdhër gjyqësor të nxjerrë ndërkohë dhe aktet zbatuese në fuqi. Vetë ekzistenca e një procesi në
shqyrtim nuk duhet interpretuar si pezullim i detyrimeve ligjore.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

GE nenet 25-31, 49-52; njoftimi i KMD-së, 1 tetor 2026; kërkesa e regjistruar në Gjykatën Kushtetuese, janar 2026.
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Përfaqësimi dhe qeverisja e barazisë
Neni 24 i Ligjit nr. 64/2025 trajton përfaqësimin gjinor në strukturat vendimmarrëse, duke
përfshirë bordet, këshillat mbikëqyrëse dhe këshillat administrative të subjekteve private. Ai
përcakton një objektiv përfaqësimi prej 50% për secilën gjini, një minimum prej 30% dhe masa
progresive nga 30% në 50% gjatë një periudhe dhjetëvjeçare. Teksti e trajton përfaqësimin nën
30% në sistemet vendimmarrëse të mbuluara si diskriminim.

Zbatimi kërkon vëmendje ndaj strukturës aktuale ligjore të kompanisë, organeve përkatëse,
procedurave të emërimit dhe zhvillimeve aktuale zbatuese ose gjyqësore. Mos e përktheni
dispozitën në një pretendim të pambështetur se çdo biznes i vogël duhet të emërojë menjëherë
një bord me dy anëtarë ose të shkarkojë punëmarrësit ekzistues për të ribalancuar numrin e
punëmarrësve.

Një rishikim praktik i bordit
Identifikoni organet e mbuluara dhe përbërjen aktuale, datat e emërimit dhe vendet e lira të
punës. Rishikoni kriteret e emërimit, qasjen në grupin e kandidatëve dhe provat e përdorura në
emërime. Merrni këshilla specifike mbi detyrimet përkatëse dhe si t'i zbatoni ato në përputhje me
ligjin e shoqërive tregtare.

Dokumentoni një plan veprimi të ligjshëm dhe rishikoni progresin. Përfaqësimi duhet të merret në
konsideratë së bashku me aksesin e barabartë në zhvillim dhe promovim, në vend që të jetë një
statistikë vjetore e izoluar. Shmangni mbledhjen ose zbulimin e panevojshëm të informacionit
personal gjatë përgatitjes së raporteve të menaxhimit.

Llogaridhënia dhe zbatimi
Ligji për barazinë gjinore parashikon masa administrative për zbatimin e tij dhe mjete mbrojtjeje
civile. Neni 47 përcakton kundërvajtjet dhe gjobat; neni 48 trajton dëmin pasuror e jopasuror dhe
masat për rivendosjen e të drejtave. Këto rrugë duhen dalluar nga kufijtë e dëmshpërblimit për
zgjidhjen e kontratës sipas Kodit të Punës.

Caktoni përgjegjësinë për ndjekjen e akteve zbatuese dhe të shqyrtimit kushtetues. KMD publikoi
monitorimin e zbatimit gjatë vitit 2026, çka tregon se ligji dhe mënyra e zbatimit të tij duhen
lexuar së bashku. Bordi duhet të marrë një raport të shkurtër e të mbështetur në prova, që
identifikon detyrimet përkatëse, masat e përfunduara, çështjet e hapura dhe personin përgjegjës
për çdo veprim. Pasiguria ligjore kërkon vlerësim të dokumentuar, jo supozimin se i gjithë kuadri
mund të shpërfillet.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

GE nenet 24, 47-52; monitorimi i zbatimit nga KMD, gusht 2026, dhe njoftimi për procesin kushtetues, tetor 2026.
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Pranimi i një ankese siç duhet
Një ankesë mund të mbërrijë me email, gojarisht, nëpërmjet një përfaqësuesi ose si informacion
nga një koleg. Punëdhënësi nuk duhet të injorojë informacionin e besueshëm vetëm sepse
punëmarrësi nuk ka përdorur një formular të preferuar. Identifikoni shqetësimin, çdo rrezik të
menjëhershëm dhe regjimet ligjore të përfshira potencialisht.

Për rastet e diskriminimit, neni 13 kërkon marrjen e masave të nevojshme mbrojtëse, përfshirë
masat e përshtatshme disiplinore, brenda një muaji nga marrja e dijenisë për diskriminimin.
Gjithashtu, punëdhënësi duhet t’i japë përgjigje efektive ankesës së punëmarrësit brenda një
muaji nga marrja e saj. Këto janë detyrime ligjore, jo thjesht afate të rekomanduara për hapjen e
një dosjeje.

Regjistrimi fillestar i përgjigjes
Regjistroni datën e marrjes, akuzat, personat e përfshirë, ngjarjet përkatëse, provat e
disponueshme dhe mjetin juridik ose mbrojtjen e kërkuar. Konfirmoni marrjen dhe shpjegoni
hapat e mëtejshëm, kufijtë e konfidencialitetit dhe ndalimin e hakmarrjes. Kontrolloni nëse
trajtuesi i propozuar ka konflikt interesi.

Merrni në konsideratë masa të menjëhershme, të tilla si ndryshimet në linjën e raportimit, ndarja e
kontaktit ose ruajtja e të dhënave. Zgjidhni masat në mënyrë proporcionale dhe shmangni të
nënkuptoni se akuza është tashmë e provuar. Një marrëveshje mbrojtëse nuk duhet të
shndërrohet në një ulje të pashpjegueshme në detyrë ose në një dënim financiar për ankimuesin.

Identifikoni detyrat paralele
Të njëjtat fakte mund të përfshijnë ngacmimin, sigurinë, të dhënat personale, sinjalizimin ose
sjelljen kriminale. Caktoni çdo çështje në procesin e duhur dhe regjistroni afatet e saj. Një hetim i
brendshëm nuk pezullon afatet e parashkrimit të gjykatës ose nuk heq të drejtën për t'iu drejtuar
një autoriteti kompetent.

Jepini punëmarrësit një pikë kontakti të besueshme dhe ruani një kronologji të qartë. Nëse lindin
shqetësime urgjente mjekësore, sigurie ose penale, adresojini ato menjëherë përmes rrugës së
duhur. Një sistem ankesash është efektiv kur mund t'i përgjigjet një shqetësimi serioz që përfshin
një menaxher të lartë po aq drejt sa i përgjigjet një mosmarrëveshjeje rutinë midis kolegëve.
Hartoni rrugën e përshkallëzimit përpara se të ndodhë ai konflikt.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

AD nenet 13, 15; LC nenet 32, 37; GE neni 27; WB kur zbatohet.
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Mbledhja e provave në mënyrë të
drejtë
Një hetim duhet t'u përgjigjet pyetjeve të përcaktuara: çfarë ndodhi, nëse rregulli përkatës është
shkelur dhe çfarë përgjigjeje është e justifikuar. Emëroni një hetues të paanshëm me
kompetencë dhe autoritet të përshtatshëm. Për një ankesë kundër udhëheqjes së lartë, merrni
në konsideratë nëse trajtimi i pavarur i jashtëm është i nevojshëm për ta bërë procesin të
besueshëm.

Përgatitni një plan provash që mbulon dokumente, mesazhe, orare, të dhëna dhe dëshmitarë.
Ruani origjinalet dhe meta të dhënat aty ku është e rëndësishme. Mbledhni informacion në
mënyrë të ligjshme dhe proporcionale; një hetim nuk justifikon kërkime të pakufizuara të pajisjeve
private ose të dhënave personale të palidhura.

Dëgjo të dyja palët
Jepini personit ndaj të cilit është bërë ankesa informacion të mjaftueshëm për ta kuptuar dhe për
t'iu përgjigjur pretendimit, duke mbrojtur informacionin konfidencial kur ligji e kërkon. Intervistoni
dëshmitarët veçmas dhe dalloni njohuritë e drejtpërdrejta nga përfundimet ose informacioni i
dëgjuar nga të tjerët. Regjistroni përgjigjet me saktësi dhe lejoni korrigjimin e pasaktësive të
rëndësishme.

Mos i kërkoni ankimuesit të përballet me të paditurin si kusht për hetim. Kur faktet janë të
diskutueshme, vlerësoni qëndrueshmërinë, dokumentet bashkëkohore, mundësitë për vëzhgim
dhe shpjegimet e besueshme. Mungesa e një dëshmitari okular nuk e rrëzon automatikisht një
ankesë për ngacmim.

Një vlerësim i arsyetuar
Raporti duhet të përcaktojë pretendimet, provat, gjetjet dhe arsyet, duke përfshirë provat
materiale që kundërshtojnë përfundimin. Shpjegoni çdo çështje të pazgjidhur. Shmangni
zëvendësimin e analizës me etiketa të tilla si toksike, e vështirë ose jo e përshtatshme kulturore.

Zbatoni rregullat përkatëse të barrës së provës në procedurat formale dhe sigurohuni që procesi i
brendshëm të mos kërkojë prova që ligji nuk kërkon që një ankimues t'i ketë. Nëse propozohet
veprim disiplinor, ndiqni të drejtën përkatëse për t'u dëgjuar dhe çdo procedurë të veçantë
pushimi nga puna. Mbani gjetjet hetimore të dallueshme nga vendimi përfundimtar i punësimit,
veçanërisht kur njerëz të ndryshëm mbajnë këto përgjegjësi. Dokumentoni pse masa e zgjedhur
është proporcionale dhe në përputhje me raste të krahasueshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 32-34, 37, 144; AD nenet 13, 33, 36; GE nenet 27, 49; DP.
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Marrja e vendimeve, komunikimi dhe
ndjekja e veprimeve
Një hetim i përfunduar duhet të çojë në një vendim të arsyetuar dhe një mjet të përshtatshëm
juridik. Kur vërtetohet diskriminim ose ngacmim, punëdhënësi duhet ta ndalojë sjelljen, të
adresojë pasojat e saj dhe të parandalojë përsëritjen. Përgjigja mund të përfshijë ndryshime
organizative, trajnim, korrigjim të një vendimi ose masa disiplinore proporcionale.

Komunikoni një rezultat efektiv tek ankimuesi brenda afatit kohor të zbatueshëm. Shpjegoni
gjetjet dhe masat mbrojtëse përkatëse pa zbuluar në mënyrë të panevojshme informacionin
konfidencial disiplinor të një punëmarrësi tjetër. Informoni të paditurin për vendimin që e prek atë
dhe çdo rrugë të disponueshme të shqyrtimit të brendshëm.

Korrigjoni problemin themelor
Nëse problemi është shkaktuar nga një proces përzgjedhjeje diskriminues, vetëm një
paralajmërim mund ta lërë vendimin e prekur të pandryshuar. Nëse marrëveshjet e pasigurta të
raportimit kanë dekurajuar ankesat, përditësoni mekanizmin. Konsideroni nëse të tjerët janë
prekur dhe nëse është i nevojshëm një shqyrtim më i gjerë.

Monitoroni hakmarrjen dhe efektivitetin e mjeteve juridike. Një ankesë nuk zgjidhet thjesht sepse
dosja është shënuar si e mbyllur. Caktoni përgjegjësinë për ndjekjen e veprimeve dhe regjistroni
nëse kanë ndodhur ndryshimet e premtuara.

Opsionet e punëmarrësve mbeten të disponueshme
Neni 15 lejon të drejtën e ankimit te punëdhënësi, KMD ose gjykata. Ai gjithashtu trajton aftësinë
e një punëmarrësi, sipas kushteve të tij, për të ndaluar punën për periudhën e nevojshme për
mbrojtje kur punëdhënësi nuk arrin të hetojë ose zgjidhë diskriminimin, pa humbur fillimisht
pagën. Ligji parashikon rimbursimin nëse pretendimi nuk vërtetohet me një vendim përfundimtar.

Ky mekanizëm kërkon këshilla të kujdesshme individuale; nuk duhet të paraqitet si një e drejtë e
pakushtëzuar për të lënë punën sa herë që paraqitet një ankesë. Shpjegoni me saktësi rrugët e
disponueshme dhe mos kërkoni heqje dorë nga mjetet juridike të jashtme si çmim për një
përgjigje të brendshme. Ruani të dhënat, zbatoni rregullat e sakta të ruajtjes dhe mësoni nga
rasti pa qarkulluar të dhëna personale të ndjeshme në mënyrë të panevojshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

AD nenet 13, 15; LC nenet 32, 37; GE nenet 27, 48-49; DP.
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Procedurat para KMD-së
Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi (KMD) mund të marrë ankesa dhe të hetojë
diskriminimin brenda kompetencës së tij ligjore. Një ankesë i nënshtrohet të dy afateve kohore në
nenin 33: nuk duhet të jetë më vonë se tre vjet pas aktit ose dy vjet pas dijenisë. Kontrolloni të
dyja datat dhe çdo çështje procedurale përpara se të supozojmë se një ankesë është në kohën e
duhur.

KMD duhet të njoftojë të paditurin brenda 15 ditëve nga regjistrimi i ankesës. Mund të kërkojë
parashtresa dhe prova me shkrim nga palët brenda dhjetë ditëve pune nga marrja e njoftimit. Pasi
faktet mbështesin supozimin përkatës, i padituri mban barrën e të treguarit se nuk ka ndodhur
diskriminim.

Përgatitni një përgjigje të plotë
Identifikoni aktin e pretenduar, bazën e mbrojtur, krahasuesit përkatës, vendimmarrësin dhe
dokumentet. Paraqitni prova bashkëkohore dhe një shpjegim të qartë. Adresoni pretendimin
aktual në vend që të mbështeteni vetëm në një politikë të përgjithshme barazie ose në një pohim
të qëllimeve të mira.

Neni 33 kërkon njoftimin e vendimit brenda 90 ditëve nga regjistrimi i ankesës ose, kur mbahet një
seancë dëgjimore publike, brenda 90 ditëve nga ajo seancë dëgjimore. Raportimi i
përputhshmërisë dhe zbatimi pasues kanë afatet e tyre. Ndiqni njoftimin dhe vendimin aktual të
marrë në vend që të mbështeteni në një kalendar të përgjithshëm.

Kuptoni rezultatet e disponueshme
KMD mund të urdhërojë masa dhe, kur plotësohen kushtet ligjore, të vendosë gjoba për
mosrespektim. Ndryshimet e vitit 2026 njohin gjithashtu rekomandimet; dallojnë ato nga masat
detyruese në vendimin operativ. Një gjobë nuk është kompensim i paguar punëmarrësit.

Procedurat gjyqësore mbeten të disponueshme pa marrë më parë një vendim të KMD-së. Ligji
trajton procedurat paralele, duke përfshirë mbylljen e ankesës së KMD-së kur e njëjta çështje
është para një gjykate. Rishikoni marrëdhënien midis rrugëve dhe çdo kundërshtimi ndaj një akti
të KMD-së. Mos supozoni se një ankesë drejtuar KMD-së ruan automatikisht një kërkesë të
veçantë për pushim nga puna sipas Kodit të Punës.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

AD nenet 32-34, 33/1, 36-38, përfshirë ndryshimet me Ligjin 22/2026.
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Vendosni pritje të qarta të
performancës
Menaxhimi i mirë i performancës fillon përpara se të lindë një problem. Përcaktoni detyrat,
rezultatet e pritura, standardet e cilësisë dhe burimet në dispozicion. Punëmarrësi duhet të
kuptojë se si do të vlerësohet performanca dhe të ketë një mundësi të arsyeshme për të
përmbushur kërkesat. Objektivat duhet të korrespondojnë me rolin aktual dhe rregullimet e
punës.

Dalloni mangësinë objektive nga preferenca e drejtuesit për stilin ose personalitetin. Krahasoni
raste realisht të krahasueshme dhe merrni parasysh ngarkesën e punës, trajnimin, pajisjet,
mbikëqyrjen dhe ndryshimet në detyra. Mungesat e mbrojtura, aftësia e kufizuar dhe përshtatja e
arsyeshme mund të ndikojnë në kërkesat që mund t'i vendosen ligjërisht punëmarrësit.

Një plan i dobishëm përmirësimi
Regjistroni boshllëkun specifik, provat, përmirësimin e pritur, mbështetjen, datat e rishikimit dhe
pasojat e mundshme. Një plan i rekomanduar mund të identifikojë afatet e raportimit të humbura,
të ofrojë trajnim dhe sqarime për ngarkesën e punës, si dhe të rishikojë progresin në intervale të
përcaktuara. Periudha e përshtatshme varet nga detyra; Kodi nuk krijon një rregull universal
30-ditor të planit të performancës.

Kërkoni shpjegimin e punëmarrësit dhe pasqyroni saktë kundërshtimet e tij. Nënshkrimi për
marrjen e dokumentit nuk nënkupton domosdoshmërisht pranim të çdo konstatimi. Jepni vërejtje
dhe udhëzime gjatë periudhës së vlerësimit, pa i lënë të gjitha kritikat për takimin përfundimtar.

Shmangni rezultatet e paracaktuara
Një plan përmirësimi duhet të ofrojë një mundësi të vërtetë për t’u përmirësuar. Nëse
punëdhënësi ka vendosur tashmë ta ndërpresë kontratën e punës, paraqitja e një procesi të
rremë mund të dëmtojë besueshmërinë e arsyeve të deklaruara. Anasjelltas, përmirësimi i
suksesshëm duhet të njihet dhe të pasqyrohet në të dhëna.

Nëse performanca mbetet e pamjaftueshme, vlerësoni rrugën e duhur ligjore dhe provat që
mbështesin ndërprerjen e marrëdhënies së punës në lidhje me aftësinë. Ndiqni nenin 144 aty ku
kërkohet, llogaritni njoftimin dhe të drejtat, dhe kontrolloni barazinë dhe mbrojtjen e veçantë.
Menaxhimi i performancës nuk krijon një përjashtim të veçantë nga rregullat e pushimit nga puna.
Një proces i drejtë lidh pritjet, provat, mbështetjen dhe vendimin përfundimtar në një mënyrë që
mund t'i shpjegohet punëmarrësit dhe, nëse është e nevojshme, një gjykate.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 23, 37, 144-147; AD nenet 12-13; GE nenet 25-26. Struktura e planit është praktikë e rekomanduar.
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Rregullat disiplinore dhe
proporcionaliteti
Neni 37 kërkon që masat disiplinore të parashikohen në kontratën kolektive ose në referencën e
kontratës individuale ndaj rregullave përkatëse. Procesi duhet të sigurojë të drejtën e
punëmarrësit për t'u dëgjuar, për t'u mbrojtur dhe për të paraqitur fakte dhe prova brenda një
periudhe të arsyeshme. Një rregull i panjohur për stafin është i vështirë për t'u zbatuar në mënyrë
të drejtë.

Përcaktoni qartë sjelljen e ndaluar dhe dalloni nivelet e seriozitetit. Merrni në konsideratë
njohuritë, përgjegjësinë, qëllimin ose neglizhencën e punëmarrësit, pasojat aktuale, sjelljen e
mëparshme dhe raste të krahasueshme. I njëjti etiketë mund të mbulojë fakte shumë të
ndryshme.

Paralajmërimet duhet të jenë specifike
Një paralajmërim me shkrim duhet të identifikojë sjelljen, provat, rregullin e shkelur, korrigjimin e
kërkuar dhe pasojat e mundshme të përsëritjes. Shmangni deklaratat e paqarta se punëmarrësi
ka një qëndrim të keq. Jepini punëmarrësit mundësinë të përgjigjet dhe ta ruani atë përgjigje me
paralajmërimin.

Shkeljet e përsëritura të vogla mund të bëhen të rëndësishme për ndërprerjen e menjëhershme
të marrëdhënies së punës vetëm brenda kushteve të Kodit, duke përfshirë paralajmërimin
paraprak me shkrim. Një paralajmërim nuk është një mjet për të transformuar çdo
mosmarrëveshje të ardhshme në sjellje automatike të rëndë të pahijshme.

Masat duhet të jenë të ligjshme
Kodi kufizon penalitetet dhe zbritjet financiare. Mos vendosni një gjobë arbitrare page për
vonesa, gabime ose ankesa të klientëve vetëm sepse një manual i brendshëm përmend një të
tillë. Kontrolloni çdo bazë të kontratës kolektive dhe rregullat e mbrojtjes së pagave dhe
përgjegjësisë.

Ruani qëndrueshmërinë duke lejuar ndryshimet materiale midis rasteve. Dokumentoni pse një
masë është proporcionale dhe pse alternativat ishin të pamjaftueshme kur zgjidhet një sanksion i
rëndë. Nëse parashikohet shkarkimi, procesi disiplinor duhet të koordinohet me kërkesat e
veçanta ligjore për ndërprerjen e marrëdhënies së punës. Autoriteti i një menaxheri për të lëshuar
udhëzime nuk përfshin domosdoshmërisht autoritetin për të ndërprerë punësimin, prandaj
verifikoni se kush mund ta nënshkruajë aktin përfundimtar para se të dorëzohet.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 37, 122-123, 144, 153-154, 203; kushtet kolektive dhe individuale të zbatueshme.
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Seancat dëgjimore dhe masat
mbrojtëse procedurale
Mundësia e punëmarrësit për t'u dëgjuar duhet të jetë kuptimplote. Jepni informacion të
mjaftueshëm në lidhje me shqetësimin dhe një mundësi të arsyeshme për t'u përgatitur,
identifikuar provat dhe për t'u përgjigjur. Rishikoni kushtet kolektive dhe rregullat e brendshme të
zbatueshme në lidhje me përfaqësimin, gjuhën dhe zhvillimin e takimeve.

Për pushimin nga puna me iniciativë të punëdhënësit pas periudhës së provës, neni 144
përcakton një procedurë specifike: ftesë me shkrim të paktën 72 orë para takimit, diskutim i
arsyeve dhe përgjigja e punëmarrësit, e ndjekur nga njoftimi me shkrim i pushimit nga puna midis
48 orëve dhe një jave pas takimit. Mos e ngatërroni këtë orar me një seancë dëgjimore të
përgjithshme disiplinore.

Regjistroni diskutimin me saktësi
Ruani ftesën, provën e njoftimit, provat e shqyrtuara, shënimet e takimit dhe çdo përgjigje me
shkrim. Dokumentoni faktikisht refuzimin për të marrë pjesë ose për të nënshkruar dhe vlerësoni
pasojën ligjore; refuzimi nuk nënkupton automatikisht heqje dorë nga çdo e drejtë procedurale.
Merrni parasysh pengesat reale, si sëmundja ose mungesa e njoftimit efektiv.

Vendimi përfundimtar duhet të përmbajë arsyet ligjore përkatëse. Ai duhet të pasqyrojë
shqyrtimin e përgjigjes në vend që të riprodhojë një përfundim të hartuar para takimit pa vlerësim.
Punëdhënësi mban barrën e provës së përputhshmërisë me procedurën.

Mos supozo se urgjenca e heq procedurën
Zgjidhja e menjëhershme dhe zgjidhja me afat njoftimi kanë kritere materiale të ndryshme, por
rregullat e dëgjimit nuk mund të anashkalohen vetëm sepse pretendohet një shkelje. Neni 154(3)
lidhet me mospagimin e dëmshpërblimit procedural prej dy muajsh pagë kur gjykata konstaton faj
të rëndë; ai nuk përjashton në mënyrë të përgjithshme ndjekjen e procedurës. Pushimet kolektive
nga puna ndjekin procedurën e tyre të posaçme.

Planifikoni afatet përpara dërgimit të ftesës. Siguroni që vendimmarrësi përgjegjës të jetë i
disponueshëm brenda afatit ligjor dhe që dorëzimi i njoftimit të provohet. Shkelja e procedurës së
zgjidhjes së kontratës mund të sjellë dëmshpërblim më vete nga pretendimet e tjera. Qëllimi
praktik është një vendim i mbështetur në arsye të mjaftueshme dhe në një procedurë të ligjshme
e të provueshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 37, 144, 148, 153-154. Afatet ligjore duhen verifikuar sipas fakteve dhe rregullave përkatëse të llogaritjes.
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Rast praktik: një gabim i rëndë
kontabël
Një punëmarrës paraqet një deklaratë tatimore që përmban një gabim material. Punëdhënësi
përballet me një gjobë dhe dëshiron ta pushojë menjëherë punëmarrësin nga puna dhe të zbresë
gjobën e plotë nga paga. Këto janë vendime të ndara që kërkojnë baza të ndara ligjore.

Së pari, ruani dokumentacionin përkatës dhe korrigjoni deklarimin sipas procedurës së duhur.
Përcaktoni kush e përgatiti, kontrolloi dhe miratoi, çfarë udhëzimesh u dhanë, nëse ndikuan
sistemi ose të dhënat hyrëse dhe nëse punëmarrësi kishte trajnim të mjaftueshëm. Një pasojë e
rëndësishme financiare nuk provon automatikisht faj të rëndë të një personi të vetëm.

Përcaktoni masën e duhur në marrëdhënien e punës
Dëgjojeni punëmarrësin dhe vlerësoni seriozitetin, përgjegjësinë dhe sjelljen e mëparshme.
Falsifikimi i qëllimshëm, një shkelje e përsëritur e paralajmëruar dhe një gabim i izoluar sipas
udhëzimeve të paqarta janë thelbësisht të ndryshme. Konsideroni nëse faktet plotësojnë testin e
rreptë të pushimit të menjëhershëm nga puna apo në vend të kësaj justifikojnë trajnimin, një
paralajmërim ose një përgjigje tjetër të ligjshme.

Ndiqni procedurën përkatëse sipas nenit 144. Neni 154(3) parashikon përjashtimin nga
dëmshpërblimi procedural prej dy muajsh pagë kur gjykata konstaton faj të rëndë. Vetëm cilësimi i
gabimit si shkelje e rëndë nuk e provon këtë kusht dhe nuk e heq në mënyrë të përgjithshme
detyrimin për të ndjekur procedurën.

Vlerësoni veçmas kërkesën për dëmshpërblim
Përgjegjësia e punëmarrësit sipas nenit 27 kërkon elementët ligjorë, dhe Kodi njeh rrezikun dhe
rrethanat që lidhen me punën që ndikojnë në përgjegjësi. Përcaktoni humbjen dhe shkakun
aktual, duke përfshirë çdo kontribut nga punëdhënësi. Një gjobë rregullatore nuk mund të merret
automatikisht plotësisht nga punëmarrësi.

Rregullat e pagave të mbrojtura dhe të kompensimit kufizojnë zbritjet. Punëdhënësi duhet
gjithashtu të marrë në konsideratë njoftimin dhe kërkesat e kërkesës sipas nenit 203. Mbajeni
korrigjimin e gabimit tatimor, vendimin disiplinor, analizën e pushimit nga puna dhe kërkesën për
dëmshpërblim të mundshëm në seksione të dallueshme të dosjes. Kjo parandalon që një reagim i
kuptueshëm tregtar të prodhojë disa shkelje të tjera të punësimit dhe e bën vendimin
përfundimtar më të lehtë për t'u mbrojtur me prova.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 27, 37, 122-123, 144, 153-155, 203. Rast hipotetik; procedura e korrigjimit tatimor nuk trajtohet në këtë udhëzues.
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Ndryshimi i kushteve kontraktuale
Një punëdhënës mund të organizojë punën dhe të japë udhëzime të ligjshme brenda
marrëdhënies së punësimit, por ky autoritet nuk lejon rishkrimin e njëanshëm të kushteve të rëna
dakord. Neni 23 dallon udhëzimet nga ndryshimet në kontratë dhe mbron nga udhëzimet jashtë
kornizës së rënë dakord ose në kundërshtim me detyrimet përkatëse të sigurisë.

Identifikoni nëse ndryshimi i propozuar ka të bëjë me një fleksibilitet kontraktual ekzistues, një
udhëzim operativ apo një ndryshim material që kërkon marrëveshje. Ulja e pagës, zhvendosja e
konsiderueshme, ndryshimi i orarit ose një rol i ndryshëm mund të kërkojnë një analizë më të
kujdesshme sesa një rishpërndarje rutinë e detyrave.

Shpjegoni propozimin
Përcaktoni arsyen e biznesit, kushtet e propozuara, datën e synuar dhe efektet në pagë, orët,
detyrat dhe përfitimet. Konsultohuni me punëmarrësin dhe çdo përfaqësues sipas nevojës. Jepni
një mundësi të vërtetë për të shqyrtuar propozimin dhe për të marrë këshilla kur është e
përshtatshme.

Regjistroni qartë ndryshimet e rëna dakord me shkrim. Një email i paqartë që deklaron se të gjitha
politikat mund të ndryshojnë nuk autorizon domosdoshmërisht një ndryshim specifik të
pafavorshëm kontraktual. Pjesëmarrja e vazhdueshme në punë nuk duhet të trajtohet rastësisht
si pranim i informuar i çdo ndryshimi të propozuar.

Nëse nuk arrihet marrëveshja
Vlerësoni alternativat dhe rrugën ligjore të disponueshme. Punëdhënësi nuk duhet të ndëshkojë
një punëmarrës vetëm për refuzimin e një ndryshimi të paligjshëm të njëanshëm. Nëse një
riorganizim i vërtetë operativ mund të çojë në pushim nga puna, ndiqni rregullat përkatëse të
konsultimit, njoftimit, procedurës dhe kompensimit.

Rishikoni efektet e barazisë dhe të drejtat kolektive para zbatimit. Një ndryshim që duket neutral
mund të dëmtojë një grup të mbrojtur, ndërsa një transferim i ndërmarrjes mund të shkaktojë
masa mbrojtëse specifike. Mbani kushtet origjinale, propozimin, diskutimet, alternativat dhe
marrëveshjen ose vendimin përfundimtar në dosje. Analiza ligjore duhet të ndjekë substancën e
ndryshimit dhe jo etiketën e dokumentit si një përditësim politikash ose udhëzim biznesi.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 21, 23, 33/1, 138-139/1, 143-148; AD nenet 6, 12-13.
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Transferimet e një ndërmarrjeje
Një transferim i një njësie ekonomike që ruan identitetin e saj mund të shkaktojë rregullat e
transferimit të Kodit të Punës. Vlerësimi shqyrton aktivitetin dhe transaksionin në thelb, jo vetëm
nëse palët e quajnë atë shitje të aseteve, outsourcing apo riorganizim. Këshilltarët e korporatave
dhe këshilltarët e punësimit duhet të koordinohen para se të nënshkruajnë dokumentet tregtare.

Kur zbatohet regjimi ligjor i transferimit, të drejtat dhe detyrimet nga marrëdhënia e punës
kalojnë sipas nenit 138. Vetë transferimi nuk është shkak i ligjshëm për pushim nga puna; Kodi
parashikon shqyrtim më vete të arsyeve ekonomike, teknike ose organizative që sjellin ndryshime
në punësim.

Informacion dhe konsultim
Neni 139 kërkon që transferuesi dhe marrësi të informojnë dhe të konsultohen me përfaqësuesit
përkatës të punëmarrësve, ose punëmarrësit kur është e përshtatshme, të paktën 30 ditë para
transferimit. Informacioni mbulon kohën, arsyet, pasojat ligjore, ekonomike dhe sociale dhe
masat e planifikuara në lidhje me punëmarrësit.

Orari i transaksionit duhet t'i përshtatet këtyre detyrave. Një marrëveshje konfidencialiteti midis
blerësit dhe shitësit nuk i zhvendos automatikisht të drejtat e informacionit të punëmarrësve.
Përdorni mbrojtje ligjore për materialet e ndjeshme komerciale, duke ofruar njëkohësisht
informacionin e nevojshëm për konsultim kuptimplotë.

Verifikimi ligjor dhe zbatimi i transferimit
Shqyrtoni kontratat, datat e punësimit, pagat, gjendjen e pushimeve, rregullimet kolektive,
mosmarrëveshjet, detyrimet nga listëpagesat dhe ndryshimet e planifikuara. Përcaktoni cilët
punëmarrës dhe veprimtari përfshihen në njësinë e transferuar. Harmonizoni ndarjen
kontraktuale të detyrimeve mes bizneseve me mbrojtjen e detyrueshme të punëmarrësve. Një
marrëveshje dëmshpërblimi mes palëve të transaksionit nuk i shuan vetvetiu të drejtat e tyre.

Sipas nenit 138(3), transferuesi mbetet bashkëpërgjegjës për detyrimet kontraktuale gjatë
periudhës përkatëse të afatit të njoftimit. Kur transferimi sjell përkeqësim të ndjeshëm të
kushteve të punës, neni 139/1 e trajton zgjidhjen e kontratës nga punëmarrësi për këtë shkak si
zgjidhje të pajustifikuar nga punëdhënësi: punëmarrësi duhet ta njoftojë me shkrim
punëdhënësin, duke dhënë arsyet, brenda 30 ditëve nga transferimi. Shkeljet e procedurës që
sjellin zgjidhjen e kontratës mund të krijojnë detyrime shtesë dëmshpërblimi. Merrni këshillim
përpara se t'i kërkoni stafit të japë dorëheqjen dhe të aplikojë sërish, ose të heqë dorë nga
vazhdimësia e marrëdhënies si kusht për transaksionin.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 138-139/1; AD dhe GE kur përzgjedhja ose ndryshimet ngrenë çështje barazie.
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Informimi dhe konsultimi i stafit
Neni 33/1 kërkon informacion dhe konsultim të rregullt me përfaqësuesit e punëmarrësve, të
paktën një herë në vit, në lidhje me aktivitetet aktuale dhe të ardhshme të biznesit, situatën
ekonomike dhe punësimin. Përfaqësuesit janë përfaqësuesit e sindikatës ose, në mungesë të
tyre, përfaqësuesit e zgjedhur nga punëmarrësit sipas dispozitës.

Përpara riorganizimit ose vendimeve me efekte të rëndësishme në organizimin e punës dhe
statusin ligjor të punëmarrësve, punëdhënësi duhet të ofrojë informacionin përkatës dhe të
konsultohet mbi arsyet, pasojat dhe masat për të shmangur ose zvogëluar efektet negative.
Konsultimi është një proces dialogu që synon arritjen e një marrëveshjeje të pranueshme, jo
thjesht një njoftim pas zbatimit.

Bëjeni informacionin të përdorshëm
Jepni informacion të saktë me shkrim ose elektronikisht, në kohë të mjaftueshme dhe në një
formë që lejon studimin dhe përgatitjen e duhur. Takimi duhet të përfshijë një nivel të
përshtatshëm menaxhimi të aftë për t'iu përgjigjur propozimeve dhe për të shpjeguar arsyet për
qëndrimin e tij. Regjistroni rezultatin në procesverbal.

Konfidencialiteti tregtar mund të mbrohet nëpërmjet rregullimeve ligjore, duke përfshirë
angazhimet me shkrim për konfidencialitet. Një punëdhënës mund të refuzojë informacionin ose
konsultimin vetëm brenda kushteve të Kodit, duke përfshirë dëmin serioz ndaj ndërmarrjes, dhe
duhet të japë bazën e kërkuar me shkrim.

Respektoni afatin e shkurtër për kundërshtim
Neni 33/1 parashikon një periudhë veçanërisht të shkurtër gjashtëditore nga vendimi i
punëdhënësit për të kundërshtuar refuzimin e tij para gjykatës. Përfaqësuesit duhet të marrin
këshilla të shpejta në vend që të supozojnë se zbatohet një afat i përgjithshëm i parashkrimit civil.
Punëdhënësit duhet të ruajnë refuzimin, arsyet dhe provat e komunikimit.

Kontratat kolektive mund të shtojnë procedura dhe afate kohore. Rregullat e transferimit dhe të
pushimit kolektiv nga puna vendosin gjithashtu kërkesa specifike që nuk zëvendësohen nga një
takim vjetor. Mbani një kalendar konsultimesh dhe identifikoni vendimet e rëndësishme herët, në
mënyrë që biznesi të mos zbulojë pas nënshkrimit të një transaksioni se diskutimet e kërkuara
ligjërisht duhet të ishin zhvilluar më parë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC neni 33/1; nenet 139, 148 dhe kontratat kolektive të zbatueshme për procedura të posaçme.
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PJESA 18 / NDRYSHIMET ORGANIZATIVE

Ristrukturimi me respektimin e plotë të
procedurës
Një ristrukturim i ligjshëm fillon me një vendim biznesi të dëshmuar dhe një hartë të saktë të
fuqisë punëtore të prekur. Identifikoni aktivitetet që ndryshojnë, rolet që mund të hiqen, punën
alternative, kriteret e përzgjedhjes dhe kohën e pritur. Ndani objektivin komercial nga supozimet
rreth punëmarrësve të veçantë.

Kontrolloni nëse shkarkimet e planifikuara përmbushin pragun kolektiv gjatë periudhës ligjore
90-ditore. Rishikoni vendimet përkatëse në të gjithë organizatën në vend që ta trajtoni
propozimin e secilit menaxher si një ngjarje të izoluar. Shmangni fragmentimin artificial që synon
të shmangë detyrat e konsultimit.

Zgjidhni në mënyrë të drejtë
Përdorni kritere që lidhen me nevojën e biznesit dhe mund të zbatohen njëtrajtësisht. Kontrolloni
ndikimin te grupet e mbrojtura, punëmarrësit me leje, përfaqësuesit sindikalë dhe personat që
kanë paraqitur ankesa. Evidencat e pranisë ose vlerësimet e fleksibilitetit mund të sjellin
diskriminim nëse nuk trajtohen saktë mungesat e mbrojtura dhe nevojat për përshtatje.

Eksploroni alternativa të tilla si ripozicionimi, ndryshimet e dakorduara, ritrajnimi ose zbatimi i
përshtatur. Shënoni pse një propozim është i realizueshëm ose i refuzuar. Një konsultim i vërtetë
mund të ndryshojë planin fillestar; një rezultat i fiksuar i shpallur si diskutim i hapur nuk ka gjasa të
jetë bindës.

Buxhetoni koston e plotë të punësimit
Përfshi njoftimin, pagat e fituara, lejen e papërdorur, pagesat kualifikuese të vjetërsisë në punë,
përfitimet kontraktuale dhe ekspozimin e mundshëm ndaj mosmarrëveshjeve. Kur zbatohet një
proces transferimi ose kolektiv, shtoni orarin dhe përgjegjësitë përkatëse. Mos e përshkruani
pagesën e vjetërsisë në punë si koston totale të mundshme të pushimit nga puna.

Përgatitni komunikimet individuale vetëm pasi të keni përcaktuar procedurën e duhur. Verifikoni
kompetencën për nënshkrim, arsyet, periudhat e mbrojtura dhe mënyrën e njoftimit. Biznesi
duhet të mbajë një regjistër vendimesh që shpjegon pse nevojitej ristrukturimi, si u përzgjodhën
pozicionet e prekura dhe si u respektuan të drejtat e punëmarrësve. Këto prova janë më të
vlefshme se një letër standarde që thotë vetëm se pozicioni është suprimuar.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 9, 33/1, 138-148, 181; AD nenet 12-15; GE neni 26.
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Afatet e njoftimit dhe data e
përfundimit
Për kontratën me afat të pacaktuar, pas përfundimit të kohës së provës, neni 143 e lidh afatin
minimal të njoftimit me vjetërsinë në punë: dy javë kur marrëdhënia ka zgjatur deri në gjashtë
muaj; një muaj për më shumë se gjashtë muaj deri në dy vjet; dy muaj për më shumë se dy deri në
pesë vjet; dhe tre muaj për më shumë se pesë vjet. Verifikoni çdo kusht më të favorshëm që
zbatohet.

Njoftimi shtrihet deri në fund të javës ose muajit përkatës. Periudhat e mbrojtura mund ta
pezullojnë ecurinë e tyre dhe rregulli i rrumbullakosjes zbatohet përsëri siç specifikohet nga Kodi.
Prandaj, data e letrës nuk është domosdoshmërisht data nga e cila mund të fillojë një llogaritje e
thjeshtë kalendarike.

Llogarit nga faktet e verifikuara
Konfirmoni llojin e kontratës, periudhën e provës, datën fillestare të punësimit, vazhdimësinë e
njohur, datën e njoftimit efektiv dhe mungesat e mbrojtura. Dokumentoni llogaritjen dhe kërkoni
verifikim të dytë përpara njoftimit të ditës së fundit të punës. Transferimi ose kontratat e
njëpasnjëshme mund të ndikojnë në llogaritjen e kohëzgjatjes së punësimit.

Gjatë njoftimit të iniciuar nga punëdhënësi, punëmarrësi ka të paktën 20 orë leje të paguar në
javë për të kërkuar punë të re. Marrëveshja individuale ose kolektive duhet të trajtojë rregullimet
për shfrytëzimin e saj. Kjo nuk është pushim vjetor e zakonshme që duhet të zbritet nga bilanci i
pushimeve.

Mos supozoni se pagesa e zëvendëson automatikisht afatin e njoftimit
Neni 143 e trajton ndërprerjen pa respektuar njoftimin si ndërprerje të menjëhershme. Thjesht
pagesa e një shume të barabartë me njoftimin nuk e korrigjon domosdoshmërisht karakterin ligjor
ose pasojat e një daljeje të menjëhershme të pajustifikuar. Vlerësoni strukturën ligjore të çdo
lirimi të rënë dakord nga detyrimet ose zgjidhjeje.

Vazhdoni të administroni pagat, përfitimet, lejet, aksesin dhe dorëzimin në përputhje me datën
aktuale të përfundimit të marrëdhënies. Nëse punëmarrësi nuk kërkohet të marrë pjesë,
dokumentoni marrëveshjen dhe ruani të drejtat kontraktuale sipas rastit. Një afat kohor i saktë i
ndërprerjes është thelbësor për pagat, raportimin e sigurimeve, periudhat e kufizimit dhe
vlerësimin e çdo kërkese të mëvonshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 142-143, 147, 155; kushtet individuale ose kolektive të zbatueshme.
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Arsyet dhe takimi i detyrueshëm
Një punëdhënës që shqyrton pushimin nga puna pas periudhës së provës duhet të identifikojë
arsyet që lidhen me aftësinë, sjelljen ose kërkesat operative të punëmarrësit. Neni 144 kërkon që
arsyet të deklarohen në njoftimin me shkrim të pushimit nga puna. Një pohim i paqartë i humbjes
së besimit nuk duhet të zëvendësojë provat e arsyes aktuale.

Punëdhënësi duhet ta ftojë punëmarrësin me shkrim të paktën 72 orë përpara takimit, t'i
shpjegojë arsyet e zgjidhjes së parashikuar dhe t'i japë mundësi të shprehet. Njoftimi me shkrim i
zgjidhjes së kontratës duhet të bëhet nga 48 orë deri në një javë pas takimit. Planifikoni
vendimmarrjen dhe njoftimin në përputhje me këtë afat.

Dokumentet e rekomanduara në dosjen e vendimit
Ruani arsyen e propozuar, dokumentet mbështetëse, kontratën dhe politikat përkatëse,
kontrollet e mbrojtjes, ftesën dhe provat e dorëzimit. Shtoni shënimet e takimit, përgjigjen e
punëmarrësit, çdo vlerësim të mëtejshëm dhe letrën përfundimtare. Punëdhënësi mban barrën e
provës së përputhshmërisë me procedurën.

Merrni në konsideratë shpjegimet materiale përpara se të vendosni. Nëse provat e reja
ndryshojnë pretendimin ose zbulojnë një rrethanë të mbrojtur, rivlerësoni rrjedhën e propozuar.
Mos e ruani pamjen e konsultimit duke injoruar faktet që dëmtojnë arsyen origjinale.

Pasojat e shkeljeve procedurale
Mosrespektimi i nenit 144 mund të sjellë dëmshpërblim prej dy muajsh pagë, krahas
dëmshpërblimeve të tjera të mundshme. Shkaqet e paarsyeshme të zgjidhjes mund të aktivizojnë
veçmas nenin 146. Ekzistenca e një problemi real të biznesit nuk e heq detyrimin për të ndjekur
procedurën.

Pushimi kolektiv nga puna vjen pas nenit 148. Neni 154(3) përjashton veçmas kompensimin
procedural dy-mujor kur gjykata gjen faj të rëndë; nuk është një heqje dorë e përgjithshme nga
procedura. Identifikoni regjimin e saktë përpara se të lëshoni dokumente. Një letër pushimi nga
puna duhet të jetë rezultat i një vlerësimi të plotë ligjor dhe faktik, jo pika fillestare për të
vendosur se cilën rrugë ligjore kishte ndërmend të përdorte punëdhënësi.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 144-148, 153-155. Struktura e dosjes është praktikë e rekomanduar.
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Arsyet e mbrojtura dhe periudhat e
mbrojtura
Punëdhënësi duhet të shqyrtojë si arsyen pse po e ndërpret kontratën e punës ashtu edhe kohën
kur propozon të veprojë. Neni 146 identifikon bazat e paarsyeshme, duke përfshirë pohimin e të
drejtave kontraktuale, përmbushjen e një detyrimi ligjor, diskriminimin, ushtrimin e mbrojtur të të
drejtave kushtetuese dhe anëtarësimin ose aktivitetin e ligjshëm sindikal. Arsyet që nuk
përputhen me nenin 144(3) gjithashtu përfshihen në dispozitë.

Veçmas, neni 147 kufizon ndërprerjen e punës gjatë përfitimeve të paaftësisë së përkohshme
kualifikuese deri në një vit dhe gjatë lejes së dhënë nga punëdhënësi. Kur njoftimi është dhënë
para periudhës së mbrojtur, zbatimi i tij mund të pezullohet. Shtatzënia, materniteti dhe birësimi
kanë mbrojtje shtesë sipas neneve 105/a dhe 107.

Rishikoni kronologjinë
Kontrolloni datat e certifikatave mjekësore, miratimet e lejeve, mbrojtjen që lidhet me
shtatzëninë ose lindjen, ankesat, aktivitetin sindikal dhe vendimin e propozuar. Një arsye e
dokumentuar fillimisht menjëherë pas një ankese të mbrojtur meriton shqyrtim të kujdesshëm.
Punëdhënësi duhet të jetë në gjendje të shpjegojë vendimin përmes provave të pavarura.

Përfaqësuesit e sindikatës përfitojnë nga mbrojtje e veçantë sipas nenit 181, duke përfshirë
marrëveshjet e pëlqimit dhe kundërshtimit. Ligji i sinjalizimit dhe barazisë mund të shtojë mbrojtje
të mëtejshme dhe të zhvendosë barrën e provës. Një listë standarde kontrolli për ndërprerjen e
marrëdhënieve të punës duhet t'i identifikojë këto regjime në mënyrë të qartë.

Mos e trajtoni mbrojtjen si imunitet absolut
Statusi i mbrojtur nuk i përgjigjet çdo rasti të mundshëm, veçanërisht kur bëhet fjalë për sjellje të
keqe serioze, skadim të afatit të caktuar ose rregulla të tjera specifike. Por as etiketimi i vendimit
si operativ nuk i heq mbrojtjet. Merrni një analizë individuale të kontratës, fakteve, kohës dhe
rrugës së zbatueshme.

Nëse vendimi i propozuar nuk mund të zbatohet ligjërisht në atë moment, rishikoni afatin dhe
ruani provat, pa u vendosur dokumenteve data të pavërteta. Përpjekja për të fshehur datën reale
të njoftimit mund të dëmtojë edhe një çështje që përndryshe do të ishte e mbrojtshme. Provat e
sakta të njoftimit dhe kronologjia e vërtetë janë thelbësore.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 105/a, 107, 143, 146-147, 181; AD nenet 12-15; WB nenet 22-25.
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Shpërblimi për vjetërsi dhe
përllogaritja përfundimtare
Kur punëdhënësi ndërpret një marrëdhënie pune që zgjat të paktën tre vjet, neni 145 parashikon
një pagesë për vjetërsi pune prej të paktën 15 ditësh page për çdo vit të plotë pune. Llogaritja
përdor pagën në momentin e ndërprerjes së punës; paga e ndryshueshme bazohet në mesataren
e vitit paraprak dhe indeksohet sipas kërkesës së dispozitës. Një pushim i menjëhershëm i
justifikuar nga puna e heq këtë të drejtë.

Pagesa është e ndarë nga pagat gjatë njoftimit dhe çdo kompensim për një ndërprerje të
paligjshme të marrëdhënies së punës. Neni 152 parashikon një të drejtë përkatëse për vjetërsi në
fund të marrëdhënieve kualifikuese me afat të caktuar. Mos supozoni se skadimi i një afati të
caktuar nuk prodhon gjithmonë asnjë pagesë për vjetërsi.

Llogaritje ilustruese
Supozoni gjashtë vite të plota pune që plotësojnë kushtet dhe një shumë prej 50,000 lekësh për
15 ditë pagë, të përcaktuar sipas ligjit. Shpërblimi minimal për vjetërsi është gjashtë herë 50,000
lekë, pra 300,000 lekë. Shembulli niset qëllimisht nga shuma e përcaktuar për 15 ditë; kthimi i
pagës mujore ose i shpërblimit të ndryshueshëm në këtë bazë duhet llogaritur saktë për rastin
konkret.

Shembulli përjashton pagat e njoftimit, pushimin vjetor të papërdorur, shpërblimet e tjera të
fituara, përmirësimet kontraktuale dhe çdo dëmshpërblim. Çdo komponent ka bazën e vet ligjore
dhe duhet të shfaqet veçmas në llogaritjen përfundimtare.

Plotësoni regjistrimin e daljes
Rakordoni pagat, shpenzimet e miratuara, komisionet ose shpërblimet e fituara, pushimet e
pamarra dhe përfitimet. Verifikoni zbritjet e ligjshme; mos e mbani pagesën përfundimtare si mjet
presioni për kthimin e pajisjeve. Jepni vërtetimin e punës sipas nenit 35 në formën e kërkuar dhe
përmbushni detyrimet përkatëse të deklarimit.

Jepini punëmarrësit një analizë të qartë dhe mbani prova të pagesës. Pranimi i një fletëpagese
ose pagese nuk heq dorë automatikisht nga pretendimet. Kur një shumë është e diskutueshme,
identifikojeni atë në mënyrë të qartë dhe vlerësoni rrugën ligjore të zgjidhjes. Një llogari
përfundimtare transparente zvogëlon mosmarrëveshjen e shmangshme dhe lejon që çdo
mosmarrëveshje e vërtetë ligjore të përqendrohet në çështjen e kontestuar.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 35, 94, 109, 112-114, 121-123, 145, 152. Llogaritja është ilustruese, përpara trajtimit tatimor përkatës.
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Skadimi dhe rinovimi me afat të
caktuar
Një kontratë e vlefshme me afat të caktuar normalisht përfundon në skadimin e saj të rënë dakord
pa njoftim të zakonshëm. Vazhdimi i punës me marrëveshjen e heshtur të palëve mund ta
shndërrojë marrëdhënien në një kontratë me afat të pacaktuar sipas nenit 149. Prandaj, HR duhet
të vendosë dhe të komunikojë pozicionin para skadimit, në vend që të lejojë që një rinovim i
pazgjidhur të vazhdojë në mënyrë informale.

Afatet e caktuara kërkojnë justifikimin objektiv të përkohshëm të trajtuar nga neni 140. Kodi
gjithashtu mbron punëmarrësit me afat të caktuar nga trajtimi më pak i favorshëm dhe ofron
qasje në informacion dhe mundësi. Kontratat e shkurtra të përsëritura nuk duhet të përdoren si
një mënyrë e supozuar për të shmangur mbrojtjen e zakonshme të punësimit.

Kontratat e njëpasnjëshme kanë rëndësi
Kur kontratat e njëpasnjëshme me afat të caktuar ndërmjet të njëjtave palë kanë zgjatur të
paktën tre vjet, mosrinovimi i kontratës së fundit nga punëdhënësi trajtohet si zgjidhje e
kontratës me afat të pacaktuar. Sipas nenit 151, ndërprerjet jo më të gjata se tre muaj nuk e
përjashtojnë vijimësinë e kontratave.

Rishikoni të gjithë historikun, jo vetëm dokumentin më të fundit. Mbani një regjistër të datave të
fillimit, datave të mbarimit, boshllëqeve, arsyeve të përkohshme dhe punës së kryer në të vërtetë.
Një ndryshim në titullin e dokumentit nuk e rivendos domosdoshmërisht vazhdimësinë.

Ndërprerja e parakohshme është e ndryshme.
Ndërprerja e kontratës para skadimit përfshin procedurën dhe rregullat thelbësore në fuqi.
Ndërprerja e menjëhershme e pajustifikuar mund ta ekspozojë punëdhënësin ndaj shpërblimit të
mbetur të afatit, në varësi të rregullimeve të Kodit, dhe kompensimeve të tjera. Mos supozoni se
një klauzolë që thotë se secila palë mund të përfundojë në çdo kohë mbizotëron mbi mbrojtjet e
detyrueshme.

Kontratat me afat të caktuar të gjatë parashikojnë edhe të drejta të posaçme të punëmarrësit për
zgjidhje sipas nenit 151. Në përfundim duhen vlerësuar shpërblimi për vjetërsi sipas nenit 152 dhe
pushimet vjetore të pamarra. Dalloni mbarimin real të afatit të dakordësuar, mosrinovimin që
trajtohet si zgjidhje e kontratës me afat të pacaktuar dhe zgjidhjen përpara afatit. Secila kërkon
analizë juridike dhe sjell pasoja financiare të ndryshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 140, 144, 149-152, 155.
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Zgjidhja e menjëhershme: kushte të
rrepta
Secila palë mund ta ndërpresë menjëherë kontratën për arsye të justifikuara sipas nenit 153. Testi
ka të bëjë me rrethana serioze që e bëjnë vazhdimin e marrëdhënies të paarsyeshëm në
mirëbesim. Për shkarkimin nga puna nga punëdhënësi, Kodi identifikon fajin e rëndë dhe shkeljet
e vogla të përsëritura pavarësisht një paralajmërimi me shkrim. Gjykata përcakton nëse
ekzistojnë arsye të justifikuara.

Një pretendim për sjellje të rëndë të pahijshme nuk përbën në vetvete provë. Përcaktoni
detyrimin, faktet, fajin, kontekstin dhe pasojat. Merrni në konsideratë shpjegimin e punëmarrësit
dhe nëse vazhdimi i punësimit gjatë njoftimit është vërtet i papajtueshëm me rrethanat.

Procedura ende ka rëndësi
Koordinoni hetimin me nenin 144. Neni 154(3) udhëzon gjykatën, kur gjen një shkelje kontraktuale
që përfshin faj të rëndë, të mos caktojë kompensimin dy-mujor sipas nenit 144(5). Kjo ka të bëjë
me atë mjet juridik; nuk është një përjashtim i përgjithshëm ligjor nga procedura e pushimit nga
puna.

Nëse pushimi i menjëhershëm nga puna është i justifikuar, kompensimi kualifikues për vjetërsi
humbet, por shpërblimi i fituar dhe kompensimi për pushimin vjetor të papërdorur mbeten subjekt
i rregullave në fuqi. Një pushim i justifikuar nga puna nuk fshin çdo të drejtë të papaguar të
punësimit.

Përgjegjësia kur zgjidhja është e pajustifikuar
Neni 155 parashikon shpërblimin që punëmarrësi do të kishte marrë gjatë afatit të njoftimit ose
deri në fund të afatit të caktuar, me zbritjet për kursimet, të ardhurat e tjera dhe të ardhurat që ai
ka hequr dorë qëllimisht të fitojë, sipas kushteve të dispozitës. Gjykata mund të caktojë
gjithashtu dëmshpërblim deri në një vit pagë, duke marrë parasysh rrethanat.

Punëmarrësi normalisht ka 180 ditë nga pushimi nga puna për të ngritur një padi. Nëse motivi i
pajustifikuar zbulohet vetëm pasi të ketë kaluar kjo periudhë, neni 155(4) parashikon 30 ditë nga
zbulimi. Ruajeni vendimin, provat e njoftimit, hetimin dhe llogaritjet. Kur urgjenca është e vërtetë,
përdorni një proces të disiplinuar dhe merrni shqyrtim të shpejtë ligjor; nxitimi që e lë
punëdhënësin të paaftë për të provuar faktet mund ta shndërrojë një shqetësim serioz operativ
në një përgjegjësi shtesë të konsiderueshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 94, 144-145, 153-155.
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Dorëheqje, braktisje dhe vdekje
Një punëmarrës me një kontratë me afat të pacaktuar në përgjithësi jep njoftimin e kërkuar nga
neni 143 pas provës. Konfirmoni që një dorëheqje është e qartë, vullnetare dhe e sinqertë nga
punëmarrësi. Një deklaratë e bërë nën presion ose në një shkëmbim emocional nuk duhet të
shndërrohet rastësisht në një largim të menjëhershëm të rënë dakord.

Punëmarrësi mund ta zgjidhë menjëherë kontratën për shkaqe të justifikuara sipas nenit 153.
Shkelja e punëdhënësit mund të sjellë pasoja të ndryshme nga dorëheqja e zakonshme. Vlerësoni
arsyet e deklaruara dhe çdo ankesë të pazgjidhur, në vend që çdo largim të nisur nga punëmarrësi
ta regjistroni si vullnetar dhe të pakontestuar.

Braktisja kërkon prova
Neni 156 ka të bëjë me mosparaqitjen e provuar në vendin e punës të rënë dakord ose braktisjen e
menjëhershme pa arsye të justifikuara dhe pa njoftim me shkrim brenda shtatë ditëve. Dispozita
lejon përgjegjësi financiare deri në pagën e një jave dhe dëme shtesë të provuara, në varësi të
rregullimit gjyqësor.

Kur e drejta për dëmshpërblim nuk është shuar me kompensimin e detyrimeve të ndërsjella, afati i
posaçëm për ngritjen e padisë është 30 ditë nga mosfillimi i punës ose braktisja. Ai është shumë
më i shkurtër se afati i përgjithshëm trevjeçar. Verifikoni kushtet dhe mënyrën e ligjshme të
kërkimit të shumës përpara çdo zbritjeje nga paga.

Vdekja dhe trashëgimia
Vdekja e punëmarrësit i jep fund kontratës. Neni 157 parashikon pagesa të lidhura me pagën,
shuma dhe kushtet e përfitimit të të cilave varen nga kohëzgjatja e punësimit dhe rrethanat e
familjarëve të mbijetuar. Verifikoni me ndjeshmëri personat që kanë të drejtë të përfitojnë dhe
dokumentacionin e nevojshëm, krahas pagave e përfitimeve të papaguara.

Vdekja e një punëdhënësi individual normalisht ia transferon kontratën trashëgimtarëve të
pandryshuar, me të drejta njoftimi. Një kontratë e bazuar kryesisht në cilësitë personale të atij
punëdhënësi trajtohet ndryshe sipas nenit 158, duke përfshirë shpërblimin e periudhës së
njoftimit. Këto rregulla nuk duhet të ngatërrohen me vdekjen e një aksionari ose menaxheri të një
kompanie, ku punëdhënësi ligjor mund të vazhdojë të ekzistojë. Identifikoni personin kontraktues
përpara se të vendosni për pasojën e punësimit.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 143, 153-158. Çështjet e trashëgimisë dhe përfituesve kërkojnë dokumentacion sipas rastit.
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Përfundimi i punësimit me marrëveshje
dhe pajtimi
Një dalje e negociuar mund të zgjidhë pasigurinë, por duhet të pasqyrojë një marrëveshje të
vërtetë dhe të respektojë të drejtat e detyrueshme. Kodi i Punës kufizon heqjen dorë nga të
drejtat, duke përfshirë pagat gjatë punësimit dhe për një periudhë të caktuar më pas, dhe mbron
pushimin vjetor. Një fjali e gjerë që deklaron se punëmarrësi heq dorë nga të gjitha të drejtat nuk
është një zëvendësim i besueshëm për një analizë të zgjidhjes ligjore.

Neni 11 njeh marrëveshje të veçanta zgjidhjeje që përfshijnë lëshime reciproke, të pranuara lirisht
sipas kushteve që specifikon, ndërsa përjashton pushimin vjetor nga ky përjashtim. Rishikoni
formën e duhur ligjore, përfshirjen kompetente dhe zbatueshmërinë për marrëveshjen e
propozuar.

Bëjeni marrëveshjen të kuptueshme
Identifikoni palët, rrethanat, datën e përfundimit, pagesat e dakordësuara, trajtimin e të drejtave
të fituara, afatet e pagesës dhe pretendimet e kontestuara që zgjidhen. Ndani shumat që tashmë
detyrohen nga pagesa shtesë e ofruar për zgjidhjen e mosmarrëveshjes. Shpjegoni trajtimin
tatimor dhe mos premtoni një shumë neto pa bërë përllogaritjen përkatëse.

Jepni një mundësi të arsyeshme për këshilla të pavarura dhe sigurohuni që të kuptoni gjuhën.
Shmangni shtrëngimin, datimin prapa ose kërkesën e nënshkrimit përpara se punëmarrësi të
marrë pagën e fituar të padiskutueshme. Dokumentoni që marrëveshja është vullnetare.

Ruani të drejtat ligjore të raportimit
Klauzolat e konfidencialitetit duhet të mbrojnë interesat e ligjshëm, pa penguar raportimin tek
autoritetet, sinjalizimin e mbrojtur ose marrjen e këshillimit ligjor. Shqyrtoni në përmbajtje çdo
kusht moskonkurrence ose ndalimi të deklaratave denigruese, duke respektuar kufijtë ligjorë të
zbatueshëm.

Koordinoni dorëzimin, pajisjet, heqjen e aksesit, certifikatën, referencat dhe raportimin. Nëse
marrëveshja synon të zgjidhë procedurat ekzistuese, specifikoni hapat proceduralë dhe kush
duhet t'i ndërmarrë ato. Mbani prova të performancës pas nënshkrimit. Vlera e një zgjidhjeje
qëndron në një zgjidhje të qartë dhe të zbatueshme, jo thjesht në marrjen e një dokumenti me
nënshkrimin e një punëmarrësi sipas një liste kërkesash të hartuara vetëm për lehtësinë e
punëdhënësit.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 11, 94, 121, 145; AD nenet 34-38; WB neni 23. Forma dhe zbatueshmëria e marrëveshjes së pajtimit kërkojnë këshillim individual.
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Pushime kolektive nga puna
Neni 148 zbatohet për pushimet nga puna të iniciuara nga punëdhënësi për arsye që nuk lidhen
me punëmarrësit individualë kur, brenda 90 ditëve, numri arrin të paktën dhjetë në ndërmarrje me
deri në 100 punëmarrës, pesëmbëdhjetë kur ka më shumë se 100 deri në 200, ose njëzet kur ka më
shumë se 200. Identifikoni me kujdes ndërmarrjen dhe fuqinë punëtore përkatëse.

Punëdhënësi duhet të njoftojë me shkrim sindikatën përfaqësuese të njohur, ose të njoftojë
punëmarrësit me anë të një njoftimi të dukshëm në vendin e punës kur nuk ekziston një sindikatë
e tillë, dhe t'i dërgojë një kopje ministrisë përgjegjëse për punën. Njoftimi duhet të përfshijë
arsyet, numrin e propozuar, fuqinë punëtore normale dhe periudhën e synuar.

Konsultimi para njoftimeve individuale
Konsultimi synon të shmangë ose zvogëlojë pushimet nga puna dhe të zbusë pasojat e tyre. Ai
zgjat të paktën 30 ditë nga njoftimi, përveç nëse punëdhënësi pranon një periudhë më të gjatë.
Punëmarrësit duhet të kenë mundësi të marrin pjesë aty ku nuk ka sindikatë përfaqësuese.

Punëdhënësi njofton ministrinë për përfundimin e konsultimit dhe informon palën tjetër. Nëse
nuk arrihet ndonjë marrëveshje, ministria ndihmon për periudhën e mëtejshme 30-ditore të
parashikuar nga Kodi. Njoftimet individuale sipas nenit 143 ndjekin fazën përkatëse të konsultimit
ose të ministrisë; ato nuk duhet të lëshohen sikur këto faza të mos ekzistonin.

Pasojat financiare dhe të ripunësimit
Mosrespektimi i procedurës kolektive mund të çojë në kompensim deri në gjashtë muaj pagë,
përveç shpërblimit për njoftim paraprak ose kompensimit për mosrespektimin e njoftimit
paraprak. Të drejtat e tjera të zbatueshme duhet të vlerësohen ende.

Neni 148 kërkon gjithashtu përparësi në rimarrjen në punë të punëmarrësve të pushuar nga puna
për arsye jo personale, kur punëdhënësi rekruton punëmarrës me kualifikime të krahasueshme.
Mbani një regjistër të punëmarrësve të prekur dhe vendeve të lira të punës përkatëse pasuese.
Ministria nuk mund të ndalojë pushimin kolektiv nga puna sipas kësaj dispozite, por kjo nuk e bën
konsultimin opsional ose të vërtetojë një proces përzgjedhjeje ndryshe diskriminues.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 143, 145, 148; AD nenet 12-15; GE neni 26.
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Kontratat kolektive dhe negociatat
Kontratat kolektive rregullojnë kushtet e punësimit, kontratat individuale, trajnimin dhe
marrëdhëniet midis palëve kontraktuese. Ato lidhen midis punëdhënësve ose organizatave të
punëdhënësve dhe sindikatave. Në përgjithësi, ato nuk mund të parashikojnë kushte më pak të
favorshme se ligji i detyrueshëm, përveç rasteve kur ligji lejon shprehimisht ndryshe.

Kodi përcakton rregullat për përfaqësimin, kërkesat për negociata, njohjen dhe procesin e
negociatave. Një punëdhënës duhet të verifikojë organin përfaqësues dhe procedurat përkatëse
në vend që të injorojë një kërkesë, sepse jo çdo punëmarrës i përket sindikatës.

Identifikoni marrëveshjen që zbatohet
Rishikoni palët e marrëveshjes, fushëzbatimin territorial dhe profesional, punëdhënësin e
mbuluar dhe periudhën e funksionimit. Kushtet normative të punësimit të saj mund të zbatohen
për punëmarrësit e mbuluar pavarësisht nga anëtarësimi në sindikatë sipas rregullave të Kodit.
Krahasoni kushtet individuale dhe ruani çdo trajtim më të favorshëm ligjërisht.

Kontratat kolektive duhet të jenë me shkrim dhe i nënshtrohen kërkesave të përcaktuara për
depozitë, duke përfshirë periudhën 15-ditore në nenin 167. Mbani një version të përditësuar të
arritshëm dhe sigurohuni që procedurat e pagave dhe të burimeve njerëzore ta zbatojnë atë me
saktësi.

Mbani negociatat funksionale
Përgatitni informacion të besueshëm mbi fuqinë punëtore, pagën, orët dhe pozicionin e biznesit.
Identifikoni autoritetin për të negociuar dhe miratuar kushtet. Regjistroni propozimet, përgjigjet
dhe marrëveshjet, dhe dalloni një pozicion negociues nga një angazhim përfundimtar detyrues.

Skadimi ose ndërprerja e një marrëveshjeje kolektive nuk fshin domosdoshmërisht kushtet e
përfshira tashmë në marrëdhëniet individuale të punësimit. Kodi trajton kohëzgjatjen, njoftimin,
efektet e vazhdueshme dhe mosmarrëveshjet. Rishikoni këto rregulla përpara se të zëvendësoni
përfitimet me një manual të ri. Prandaj, një auditim praktik i përputhshmërisë duhet të shqyrtojë
kontratat kolektive herët: një kontratë ose llogaritje e pagave që përmbush minimumin ligjor
mund të shkelë ende një detyrim kolektiv më të favorshëm.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 159-175, veçanërisht nenet 163-167 dhe rregullat mbi fushën e zbatimit, kohëzgjatjen dhe efektet.
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Liria sindikale dhe përfaqësuesit
Punëmarrësit kanë të drejtë të organizohen dhe të marrin pjesë në aktivitete të ligjshme
sindikale. Punëdhënësi nuk duhet ta kushtëzojë rekrutimin, avancimin në karrierë ose vazhdimin e
punësimit me anëtarësimin ose largimin nga një sindikatë. Trajtimi negativ i lidhur me
anëtarësimin ose aktivitetin e ligjshëm sindikal mund të përfshijë si mbrojtjen nga Kodi i Punës
ashtu edhe mbrojtjet nga diskriminimi.

Përfaqësuesit e punëmarrësve kanë nevojë për informacionin dhe mundësitë procedurale të
ofruara nga ligji. Punëdhënësi duhet të dallojë përfaqësimin legjitim nga sjellja që nuk lidhet me
atë rol dhe të shmangë trajtimin e mosmarrëveshjes gjatë konsultimit si mosbesnikëri.

Mbrojtje e veçantë e përfaqësuesve
Neni 181 përmban mbrojtje shtesë për përfaqësuesit e sindikatës, duke përfshirë procedurën e
pëlqimit të sindikatës për ndërprerjen e marrëdhënies së punës, një periudhë përgjigjeje
tetëditore dhe të drejtën e ankimit kur pëlqimi refuzohet pa justifikim. Ai gjithashtu trajton
ndryshimet që ndikojnë te përfaqësuesit dhe mbrojtjen e vazhdueshme për të paktën një vit pas
përfundimit të mandatit.

Këto mbrojtje kërkojnë një shqyrtim specifik para një shkarkimi ose transferimi. Mos supozoni se
vetëm ndjekja e takimit të zakonshëm të nenit 144 është e mjaftueshme. Verifikoni statusin e
përfaqësuesit, datat e mandatit, sindikatën përkatëse dhe hapat proceduralë të kërkuar në të
vërtetë.

Organizimi praktik i bashkëpunimit
Vendosni kanale praktike për takime, kërkesa për informacion dhe konsultime. Regjistroni
lehtësitë e rëna dakord dhe çdo kusht kolektiv. Mbroni informacionin konfidencial të biznesit
përmes mbrojtjeve ligjore, duke u lejuar përfaqësuesve të kryejnë funksionet e tyre.

Menaxherët duhet të kuptojnë se aktiviteti i ligjshëm sindikal dhe detyrimet e zakonshme të
performancës së një punëmarrësi mund të bashkëjetojnë. Kur pretendohet sjellje e keqe,
hetojeni në mënyrë objektive dhe ndani sjelljen e pretenduar nga përfaqësimi. Ruani provat e
trajtimit të qëndrueshëm dhe merrni këshilla ligjore para një vendimi të pafavorshëm. Një
paraqitje hakmarrëse mund të jetë veçanërisht e vështirë për t'u kundërshtuar kur biznesi nuk e
ka dokumentuar shqetësimin themelor deri menjëherë pas një kërkese sindikale ose ankese
kolektive.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 10, 33/1, 146, 176-181; AD nenet 12-15.
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Mosmarrëveshjet dhe grevat kolektive
Mosmarrëveshjat kolektive ndjekin procedura të ndryshme nga kërkesat individuale të punësimit.
Kodi i Punës parashikon mekanizma ndërmjetësimi dhe pajtimi, me periudha ligjore përgjithësisht
deri në dhjetë ditë për secilën fazë përkatëse, dhe arbitrazh konsensual aty ku është e
aplikueshme. Shërbimet thelbësore i nënshtrohen rregullave të veçanta.

Një grevë e ligjshme kërkon përputhshmëri me kushtet e Kodit, duke përfshirë rolin e sindikatave
dhe hapat përkatës të zgjidhjes së mosmarrëveshjeve. Pjesëmarrja është vullnetare. As
punëdhënësi dhe as një sindikatë nuk duhet të supozojnë se çdo ndërprerje e punës kualifikohet
automatikisht për mbrojtjen ligjore.

Shërbime thelbësore dhe minimale
Kodi dallon shërbimet thelbësore nga marrëveshjet për shërbimet minimale. Identifikoni
aktivitetin dhe kërkesat e zbatueshme përpara se të jepni udhëzime gjatë veprimit industrial.
Rëndësia tregtare e një biznesi në vetvete nuk përcakton se ai është një shërbim thelbësor
brenda përkufizimit ligjor.

Rregullat përfshijnë kufizime në zëvendësimin e punëmarrësve grevistë me staf të ri. Gjatë një
greve të ligjshme, marrëdhënia e punësimit pezullohet në aspektet e përcaktuara me ligj, duke
përfshirë pagën, ndërsa vazhdimësia trajtohet sipas dispozitave ligjore. Kontrolloni kushtet
kolektive dhe çdo rregullim të rënë dakord.

Menaxho mosmarrëveshjen në mënyrë të ligjshme
Mbani komunikimin, mbroni sigurinë dhe pronën përmes masave proporcionale dhe dokumentoni
propozimet dhe ngjarjet. Shmangni kërcënimet, hakmarrjen ose deklaratat e njëanshme se çdo
pjesëmarrës ka braktisur punën. Ligjshmëria e një greve të kontestuar dhe pasojat e lidhura me të
kërkojnë përcaktimin e duhur ligjor.

Përgatitni një plan për vazhdimësinë e veprimtarisë që respekton rregullat e grevës dhe të drejtat
e atyre që nuk marrin pjesë. Kërkoni këshillim të shpejtë për mbrojtjen gjyqësore, detyrimet për
shërbimet thelbësore dhe çdo masë disiplinore të propozuar. Mosmarrëveshja kolektive duhet
administruar sipas kuadrit ligjor të marrëdhënieve kolektive, jo si një varg mungesash të
zakonshme që përpunohen automatikisht në listëpagesë. Klasifikimi i saktë është vendimtar si
për reagimin e punëdhënësit, ashtu edhe për mbrojtjen e punëmarrësve.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 188-197/10, veçanërisht dispozitat për ndërmjetësimin, pajtimin, shërbimet thelbësore dhe grevën.
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Zgjidhni rrugën e duhur ligjore
Problemet e punësimit mund të përfshijnë disa institucione me kompetenca të ndryshme. Një
ankesë e brendshme mund ta zgjidhë çështjen shpejt, por nuk zëvendëson një padi gjyqësore ku
kërkohet kompensim ose lehtësim i zbatueshëm. Inspektorati i Punës mbikëqyr përputhshmërinë
brenda kompetencës së tij; KMD trajton diskriminimin; Komisioneri për mbrojtjen e të dhënave
dhe ILDKPKI kanë përgjegjësi të ndara.

Identifikoni punëdhënësin ligjor dhe aktin e kontestuar. Një mosmarrëveshje private punësimi, një
mosmarrëveshje emërimi në shërbimin civil dhe një kundërshtim ndaj një gjobe administrative
mund t'i përkasin juridiksioneve ose procedurave të ndryshme. Mos zgjidhni një gjykatë vetëm
sepse njëra palë është e lidhur me sektorin publik.

Çështje territoriale dhe procedurale
Neni 7 i Kodit të Punës trajton juridiksionin territorial, duke përfshirë vendbanimin e të pandehurit
dhe vendin ku kryhet ose përqendrohet zakonisht puna. Klauzolat e juridiksionit kontraktual para
mosmarrëveshjes kufizohen nga kjo dispozitë. Një klauzolë e ligjit të huaj ose e gjykatës së huaj
nuk duhet të supozohet se heq mbrojtjen e detyrueshme shqiptare.

Shqyrtoni mjetin juridik të kërkuar, palët, provat, ligjin procedural të zbatueshëm, tarifat dhe çdo
ndihmë ose përjashtim ligjor në dispozicion. Kur nevojitet mbrojtje urgjente, vlerësoni masën e
përkohshme sipas kuadrit përkatës procedural dhe substancial. Ky udhëzues nuk garanton që
çdo kërkesë punësimi kualifikohet për të njëjtin trajtim tarife ose urdhër të përkohshëm.

Koordinoni rrugët mbivendosëse
Një padi për diskriminim mund të vazhdojë drejtpërdrejt në gjykatë pa një vendim paraprak të
KMD-së. Ligji trajton procedurat paralele. Një ankesë ndaj inspektoratit të punës ose një apelim i
brendshëm nuk duhet të supozohet se ndalon periudhën e veçantë të parashkrimit të pushimit
nga puna.

Krijoni një hartë rastesh që rendit çdo kërkesë, forum kompetent, afat dhe mjet juridik. Merrni në
konsideratë zgjidhjen pa lejuar që negociatat të konsumojnë një afat të caktuar për paraqitjen e
kërkesës. Nëse disa statute ofrojnë mbrojtje, paraqitni padi dhe vlerësoni ato në mënyrë
koherente, duke shmangur rikuperimin e dyfishtë të pambështetur, duke ruajtur njëkohësisht
kategori të dallueshme humbjesh. Rruga duhet të zgjidhet nga çështja ligjore dhe ndihma e
nevojshme, jo nga institucioni që është më i lehtë për t'u kontaktuar.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 3, 7, 146, 155, 203; AD nenet 33-38; procedura civile dhe administrative e zbatueshme.
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Afatet e parashkrimit: llogaritje të
veçanta
Periudha e përgjithshme e parashkrimit të Kodit të Punës është tre vjet nga lindja e së drejtës, në
varësi të përjashtimeve dhe rregullave të veçanta të tij. Një padi për pushim nga puna nuk përfiton
domosdoshmërisht nga ajo periudhë e përgjithshme. Neni 146 në përgjithësi kërkon procedura
brenda 180 ditëve nga mbarimi i njoftimit; neni 155 përdor 180 ditë nga ndërprerja e
menjëhershme.

Nëse motivi abuziv ose i pajustifikuar zbulohet vetëm pasi të ketë kaluar periudha përkatëse
180-ditore, dispozita përkatëse jep 30 ditë nga zbulimi për të paraqitur kërkesën. Regjistroni
faktet që mbështesin datën e zbulimit në vend që të supozohet se përjashtimi ringjall çdo
kërkesë të vonuar. Neni 203 përcakton gjithashtu një vit nga masa disiplinore, e cila i njoftohet me
shkrim punëmarrësit.

Kërkesat e punëdhënësit kanë gjithashtu hapa të shkurtër
Neni 203 kërkon pohim me shkrim të një kërkese për dëmshpërblim ndaj punëmarrësit brenda
gjashtë muajve nga dijenia dhe trajton rezervimin e kërkesave të njohura para përfundimit të
kontratës. Kërkesa për kompensim në lidhje me braktisjen e nenit 156 ka një periudhë të veçantë
30-ditore ku nuk shuhet me kompensim.

Neni 33/1 jep gjashtë ditë nga vendimi i refuzimit të punëdhënësit për ta kundërshtuar atë në
gjykatë. Një përshkallëzim rutinë i brendshëm mund ta konsumojë këtë periudhë. Regjistroni
vendimin dhe datat e komunikimit dhe kërkoni shqyrtim të menjëhershëm ligjor.

Afatet e barazisë janë të ndara
Për ankesat KMD, neni 33 zbaton periudhën tre-vjeçare nga akti dhe periudhën dy-vjeçare nga
dijenia. Për pretendimet për diskriminim në gjykatë, neni 36 zbatohet pesë vjet nga akti dhe tre
vjet nga dijenia. Duhet të përmbushen të dy kufijtë përkatës; përdorni skadimin më të hershëm në
planifikim.

Mos supozoni se afati më i gjatë për diskriminimin ruan automatikisht një kërkesë të vonuar sipas
Kodit të Punës. Identifikoni çdo bazë ligjore dhe afatin e saj, përfshirë rregullat për ndërprerjen
ose pezullimin që zbatohen në rastin konkret. Ruani provat e njoftimit dhe të paraqitjes së
kërkesës. Në praktikë, veproni pa vonesë dhe llogaritni secilin afat më vete, pa u mbështetur tek
afati më i gjatë i përmendur diku në legjislacion.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 33/1, 146(2), 155(4), 156(3), 203; AD nenet 33(4), 36(1).
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Dëmshpërblimet, gjobat dhe mjetet e
mbrojtjes
Përgjegjësia financiare nga marrëdhënia e punës nuk mund të përmblidhet në një shumë të
vetme që vlen për çdo largim. Sipas fakteve, punëmarrësi mund të kërkojë shpërblimin e
papaguar, shumat për afatin e njoftimit, kompensimin e pushimeve vjetore të pamarra,
shpërblimin për vjetërsi, dëmshpërblimin procedural dhe dëmshpërblimin për zgjidhjen e
paligjshme të kontratës. Secili zë ka kushtet dhe mënyrën e vet të përllogaritjes.

Neni 144 parashikon dy muaj pagë për mosrespektim procedural, në varësi të rregullit të fajit të
rëndë të vlerësuar nga gjykata të nenit 154(3). Neni 146 trajton kompensimin deri në një vit pagë
për ndërprerjen e marrëdhënies së punës pa shkaqe të arsyeshme, së bashku me shpërblimin
përkatës të njoftimit. Neni 155 trajton ndërprerjen e menjëhershme të pajustifikuar të
marrëdhënies së punës përmes njoftimit ose shpërblimit të mbetur të afatit, zbritjet ligjore dhe
kompensimin shtesë deri në një vit pagë.

Mos i shtoni automatikisht të gjitha maksimumet
Disa pretendime kanë të bëjnë me karakterizime alternative ligjore ose humbje të mbivendosura.
Vlerësoni se cilat dispozita zbatohen, si bashkëveprojnë ato dhe çfarë mund të japë gjykata.
Maksimumi nuk është një e drejtë automatike dhe një zgjidhje tregtare nuk ka nevojë të jetë e
barabartë me një shumë teorike të çdo kufiri ligjor.

Mjetet juridike për diskriminimin dhe barazinë gjinore mund të përfshijnë dëme materiale dhe
jomateriale, si dhe masa restauruese. Këto regjime nuk duhet të paraqiten si të kufizuara
universalisht nga shifra dymbëdhjetëmujore e pushimit nga puna e Kodit të Punës. Rivendosja në
administratën publike dhe rregullat e tjera specifike të restaurimit gjithashtu kërkojnë analizë të
veçantë.

Sanksionet administrative janë detyrime më vete
Neni 202 i Kodit të Punës parashikon gjoba të lidhura me shkelje të caktuara dhe shumëfisha të
pagës minimale, me rregulla në lidhje me përsëritjen dhe punëmarrës të shumtë. Ligjet për
barazinë, sigurinë, inspektimin, taksat dhe sinjalizimin mund të krijojnë ekspozim të veçantë. Një
gjobë e pagueshme ndaj shtetit nuk e kompenson punëmarrësin dhe as nuk e shuan detyrimin
themelor.

Përgatitni një pasqyrë të arsyetuar të përgjegjësisë së mundshme, me bazën ligjore, supozimet,
provat, kufijtë e shumave dhe mbivendosjet e mundshme. Merrni parasysh edhe urdhrat për
korrigjim, ndikimin në reputacion dhe kohën e drejtuesve, pa i paraqitur këto si dëmshpërblime të
dhëna nga gjykata. Kjo mundëson vendimmarrje më të besueshme sesa supozimi se çdo pushim
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Dëmshpërblimet, gjobat dhe mjetet e mbrojtjes
/ vijim
nga puna kushton vetëm pagën e njoftimit ose, në të kundërt, automatikisht dymbëdhjetë muaj
pagë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 94, 144-146, 148, 155, 201-203; AD nenet 33, 37-38; GE nenet 47-48; WB neni 27.

Ndërtoni një dosje të gatshme për gjyq
Një dosje e fortë punësimi është kronologjike, e plotë dhe e aftë të shpjegojë vendimin pa u
mbështetur në kujtesë. Identifikoni kontratën dhe ndryshimet, historikun e punësimit, politikat
përkatëse, të dhënat e pagave dhe lejeve, komunikimet, ankesat, materialin e hetimit dhe
dokumentet e ndërprerjes së marrëdhënies së punës. Ruani origjinalet dhe kopjet e besueshme.

Krijoni një kronologji me data, ngjarje, dokumente burimore dhe pika të diskutueshme. Dalloni
faktet e njohura në atë kohë nga shpjegimet e zhvilluara më vonë. Një arsye e shtuar pasi fillon
procesi gjyqësor mund të mos riparojë një njoftim të pamjaftueshëm për përfundimin e
marrëdhënies së punës ose një vendim të njëkohshëm të pambështetur.

Cilësia e provave
Regjistroni se si janë marrë dokumentet dhe mbroni metadatat aty ku është e rëndësishme.
Identifikoni dëshmitarët me njohuri të drejtpërdrejta dhe temën që secili mund të trajtojë. Mos i
udhëzoni dëshmitarët të përqafojnë një histori të përbashkët ose të ndryshojnë të dhënat për të
përmirësuar qëndrueshmërinë.

Respektoni detyrimet për konfidencialitet dhe mbrojtje të të dhënave kur ndani materiale me
këshilltarë, autoritete ose gjykatë. Vlerësoni rregullat e privilegjit dhe zbulimit në procedurën e
veçantë; shënimi i çdo dokumenti si konfidencial nuk e bën atë automatikisht të privilegjuar
ligjërisht.

Administroni si procesin gjyqësor, ashtu edhe marrëdhëniet në punë
Ndiqni afatet e paraqitjes, përgjigjes, seancës, ankimit dhe ekzekutimit sipas akteve konkrete
procedurale. Vlerësoni mundësinë e pajtimit gjatë gjithë procesit, duke ruajtur të drejtat.
Vazhdoni të parandaloni hakmarrjen ndaj ankuesve dhe dëshmitarëve që mbeten të punësuar.
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Ndërtoni një dosje të gatshme për gjyq / vijim
Pas gjykimit ose zgjidhjes, regjistroni pagesën dhe zbatimin, duke përfshirë çdo rivendosje në
gjendjen e mëparshme, masë korrigjuese ose detyrim raportimi. Rishikoni pse lindi
mosmarrëveshja dhe përditësoni procesin përkatës. Objektivi nuk është thjesht të mbyllet një
dosje, por të parandalohet që e njëjta kontratë, listë pagash ose defekt menaxhimi të krijojë
kërkesën tjetër. Mbajeni të dhënat e përmirësimit të ndara nga strategjia konfidenciale e gjyqit në
mënyrë që mësimet operative të mund të zbatohen pa zbulime të panevojshme.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 33, 144-146, 155, 203; AD nenet 33, 36; DP; ligji procedural i zbatueshëm. Organizimi i dosjes është praktikë e rekomanduar.
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Punësimi i shtetasve të huaj
Leja për të hyrë në Shqipëri, leja për të qëndruar dhe autorizimi për të punuar janë çështje të
ndryshme. Një përjashtim nga viza ose një qëndrim i ligjshëm turistik nuk përcakton në vetvete
lejen për të kryer çdo lloj punësimi. Rishikoni kombësinë, statusin ekzistues, aktivitetin,
kohëzgjatjen dhe kuadrin aktual për shtetasit e huaj përpara se të fillojë puna.

Ligji nr. 79/2021 'Për të huajt', i ndryshuar, dhe aktet e tij zbatuese parashikojnë kategoritë e
qëndrimit dhe lejen unike, me kërkesa e përjashtime sipas kategorisë. Procedura për një
punëmarrës mund të ndryshojë nga ajo për një të vetëpunësuar, investitor, të transferuar brenda
grupit ose ofrues shërbimesh me kontratë.

Koordinimi i imigracionit dhe punësimit
Konfirmoni entitetin punëdhënës, rolin, kontratën e propozuar, shpërblimin, vendin e punës dhe
datën e synuar të fillimit. Përputhni aplikimin me marrëveshjen aktuale. Mbani prova të miratimit
ose përjashtimit përkatës dhe ndiqni skadimin dhe rinovimin, në vend që të supozohet se një
aplikim në pritje lejon gjithmonë punë të menjëhershme.

Mbrojtja e punësimit, paga dhe detyrimet e sigurisë mbeten të rëndësishme. Dobësia ose
mosnjohja e procedurave shqiptare të një punëmarrësi të huaj nuk është një arsye e ligjshme për
trajtim inferior. Jepni terma të kuptueshëm dhe informacion praktik mbi të drejtat dhe rrugët e
raportimit.

Ndryshimet kanë nevojë për shqyrtim
Një ndryshim i punëdhënësit, rolit, vendndodhjes ose statusit të imigracionit mund të ndikojë në
autorizim. Referojuni ndryshimit para zbatimit, veçanërisht kur është lëshuar një leje për një
marrëveshje specifike punësimi. Planifikoni mbulim të ligjshëm nëse një autorizim skadon ose një
rinovim vonohet.

Ky dokument nuk ofron një tarifë universale lejeje, kohë përpunimi ose listë përjashtimesh: këto
varen nga rruga aktuale dhe faktet individuale. Përdorni një listë kontrolli të koordinuar që mbulon
lejen e imigracionit, kushtet me shkrim, regjistrimin tatimor, sigurimin, akomodimin aty ku është e
rëndësishme dhe integrimin në kompani. Pronësia e kompanisë ose emërimi si drejtor nuk duhet
të ngatërrohet automatikisht as me statusin e punëmarrësit as me lejen e pakufizuar të punës.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

Ligji 79/2021, i ndryshuar, dhe VKM 858/2021, i ndryshuar; informacioni zyrtar i Ministrisë për Evropën dhe Punët e Jashtme dhe Ministrisë së
Brendshme; LC nenet 3-5, 9, 12; AD.



E DREJTA E PUNËS NË SHQIPËRI

TRIDENS  /  TETOR 2026 99

PJESA 23 / ADMINISTRIMI I PERSONELIT NË SHQIPËRI

Një auditim praktik i fuqisë punëtore
Auditimi i marrëdhënieve të punës duhet të krahasojë praktikën reale me kërkesat ligjore, jo
vetëm të numërojë kontratat e nënshkruara. Niseni nga një listë e plotë: punëmarrës, staf me afat
të caktuar, staf me kohë të pjesshme, kontraktorë, punëmarrës të agjencive, drejtues dhe
personel i huaj. Rakordojeni listën me listëpagesat, regjistrat e aksesit dhe informacionin e
drejtuesve për personat që kryejnë realisht punën.

Zgjidhni një mostër të bazuar në risk, ndërsa shqyrtoni problemet sistemike në të gjithë fuqinë
punëtore. Kushtojini vëmendje të veçantë kushteve të përsëritura të punës me afat të caktuar,
punës së padeklaruar, orëve të vazhdueshme jashtë orarit, lejeve të papërdorura, largimeve të
fundit nga puna, ankesave dhe mbrojtjes së veçantë. Një numër i vogël dosjesh në dukje të
rregullta mund të fshehin një gabim të përhapur në paga.

Kontrolloni katër aspekte
Së pari, kontrolloni strukturën ligjore: punëdhënësin e saktë, statusin, llojin e kontratës dhe
kushtet kolektive të zbatueshme. Së dyti, krahasoni dokumentet me praktikën: detyrat, orët,
paga dhe vendi i punës. Së treti, inspektoni kontrollet: miratimin, regjistrimin, konsultimin dhe
trajtimin e ankesave. Së katërti, verifikoni rezultatet: pagesën aktuale, lejen e marrë dhe
përfundimin e veprimeve korrigjuese.

Regjistroni gjetjet me rregullin, provat, grupin e prekur, rrezikun dhe zgjidhjen e propozuar. Dalloni
një kopje që mungon nga një shkelje thelbësore. Kur një defekt prek shumë punëmarrës,
vlerësoni të gjithë personat e prekur dhe ekspozimin retrospektiv përpara se të zgjidhni një
korrigjim.

Korrigjoni mangësitë e konstatuara
Caktoni personat përgjegjës dhe afatet. Korrigjoni menjëherë kushtet e pasigurta dhe jepuni
përparësi kërkesave me afat, çështjeve të pagave dhe diskriminimit. Mos u vendosni kontratave
data të mëparshme të pavërteta dhe mos prodhoni miratime fiktive për ta bërë dosjen të duket e
plotë. Regjistroni kur u konstatua problemi dhe çfarë u bë për ta zgjidhur.

Menaxhmenti duhet të marrë një raport konciz që identifikon veprimet urgjente, ekspozimin
financiar dhe çështjet ligjore të pazgjidhura. Ritestoni korrigjimet materiale në vend që të pranoni
një premtim se politika është përditësuar. Auditimi ka sukses kur praktika e punës ndryshon dhe
organizata mund të tregojë se kontrolli i ri po funksionon.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

detyrimet e LC dhe AD të trajtuara në udhëzues; lista e verifikimit e Inspektoratit të Punës, 2026. Metoda e auditimit është praktikë e rekomanduar.
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Mbikëqyrja e bordit dhe e
menaxhmentit
Respektimi i legjislacionit të punës kërkon përgjegjësi të koordinuara ndërmjet drejtimit,
burimeve njerëzore, financës, funksionit ligjor, sigurisë në punë dhe sigurisë së informacionit. Një
rregullore pa person përgjegjës vështirë se zbatohet në mënyrë të njëtrajtshme. Përcaktoni kush
mund të punësojë, të ndryshojë pagën, të miratojë orët shtesë, të hetojë ankesat dhe të zgjidhë
kontratën, si dhe kur kërkohet detyrimisht shqyrtim ligjor.

Bordi ose organi drejtues duhet të marrë informacion domethënës në lidhje me fuqinë punëtore
pa detaje personale të panevojshme. Tregues të dobishëm përfshijnë marrëveshje të
padeklaruara ose të pafirmosura, modele të orëve shtesë, planifikim të vonuar të lejeve,
korrigjime të pagave, veprime sigurie, ankesa, litigje dhe vendime kolektive të ardhshme.

Rishikoni përjashtimet, jo vetëm mesataret
Orët mesatare të punës mund të fshehin orë të tepërta në një ekip. Një numër i ulët ankesash
mund të tregojë frikë nga raportimi në vend të një vendi pune të shëndetshëm. Pyesni nëse
kontrollet lejojnë identifikimin dhe korrigjimin e problemeve dhe nëse menaxherët shpërblehen
në mënyra që inkurajojnë mosrespektimin e rregullave.

Rishikoni kërkesat e qeverisjes së barazisë gjinore dhe rregullimet e sinjalizimit të shkeljeve
veçmas, aty ku është e aplikueshme. Sigurohuni që një shqetësim që përfshin menaxhmentin e
lartë të mund të arrijë te një vendimmarrës i pavarur. Konfliktet e interesit duhet të adresohen
përpara se të vlerësohen meritat.

Dokumentimi i vendimeve të drejtimit
Për vendimet materiale të punësimit, regjistroni propozimin, kufizimet ligjore, provat, alternativat,
konsultimin, implikimet financiare dhe miratimin. Identifikoni çështjet e pazgjidhura dhe çdo kusht
që duhet të përmbushet para zbatimit. Një regjistër i shkurtër i disiplinuar mund të jetë më i
dobishëm sesa një politikë e gjatë që askush nuk e zbaton.

Planifikoni përditësimin kur ndryshon legjislacioni, paga minimale, kufijtë e kontributeve ose aktet
zbatuese. Zhvillimet e viteve 2024-2026 të trajtuara në këtë udhëzues tregojnë pse një manual
nuk mund të konsiderohet përgjithmonë i përditësuar. Kërkojini personit përgjegjës të konfirmojë
si ndryshimin e tekstit, ashtu edhe zbatimin në praktikë, përfshirë parametrat e listëpagesave,
formularët, trajnimin dhe komunikimin me stafin. Puna përfundon kur kërkesa zbatohet realisht në
veprimtarinë e biznesit.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 33/1, 36-44; GE nenet 24-31; WB nenet 14-15; DP. Kuadri i mbikëqyrjes është praktikë e rekomanduar.
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Një program zbatimi 90-ditor
Punëdhënësi mund ta përmirësojë përputhshmërinë përmes një programi me hapa të renditur,
me kusht që detyrimet urgjente ligjore dhe të sigurisë të mos shtyhen për t'iu përshtatur tij. Plani
më poshtë është rekomandim organizativ, jo afat shtesë i dhënë nga ligji. Caktoni një drejtues
përgjegjës dhe, që në ditën e parë, identifikoni çështjet që kërkojnë veprim të menjëhershëm.

Ditët 1-30: përcaktoni nivelin bazë
Rakordoni personelin real me listëpagesat dhe kontratat. Verifikoni pagën minimale, parametrat e
kontributeve, deklarimin, të drejtën për të punuar, pushimet vjetore dhe evidencat e kohës së
punës. Identifikoni kushtet e pasigurta, ankesat në shqyrtim, afatet që po mbarojnë dhe zgjidhjet
e planifikuara të kontratave. Ruani provat dhe korrigjoni shkeljet urgjente në rrugë të ligjshme.

Krijoni një regjistër detyrimesh me rregulloren, personin përgjegjës, provat dhe afatin. Konfirmoni
kërkesat kolektive dhe specifike për sektorin që zbatohen. Rishikoni politikat kundër kuadrit
aktual të diskriminimit, barazisë gjinore, sinjalizimit dhe mbrojtjes së të dhënave.

Ditët 31-60: zbatoni kontrollet
Përditësoni kontratat dhe rregulloret përmes marrëveshjes ose konsultimit përkatës. Trajnoni
drejtuesit për rekrutimin, përshtatjen e arsyeshme, ankesat, disiplinën dhe zgjidhjen e kontratës.
Vendosni miratim dhe dokumentim të besueshëm për orët shtesë, pushimet dhe ndryshimet në
paga. Testoni kanalet e raportimit dhe përcaktoni kujt i referohet çështja kur drejtuesi i
zakonshëm është i përfshirë.

Adresoni mangësitë historike në mënyrë transparente. Llogaritni detyrimet e prapambetura kur
është e nevojshme, korrigjoni të dhënat dhe shpjegoni rezultatin punëmarrësve të prekur.
Shmangni marrjen e nënshkrimeve që sugjerojnë në mënyrë të pasaktë se një dokument i humbur
ka ekzistuar më parë ose se janë hequr dorë nga të drejtat e detyrueshme.

Ditët 61-90: testimi dhe integrimi
Merrni mostra të vendimeve dhe transaksioneve aktuale pas zbatimit. Kontrolloni që stafi të ketë
marrë informacionin, pagat të përdorin cilësimet e sakta dhe ankesat të arrijnë te trajtuesi i
caktuar. Verifikoni mbylljen e veprimeve të sigurisë dhe rishikoni qasjen në skedarët e ndjeshëm.

Raportoni rezultatet te drejtimi, duke përfshirë veprimet e papërfunduara dhe arsyet. Vendosni
një cikël të rregullt rishikimi, të përshtatshëm për organizatën dhe rreziqet e saj. Rezultati duhet
të jetë një sistem funksional me persona përgjegjës të caktuar dhe prova zbatimi, jo thjesht një
manual i ri pranë të vjetrit.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

Program i rekomanduar, i mbështetur në detyrimet ligjore të këtij udhëzuesi; ky plan nuk zgjat asnjë afat ligjor.
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Lista e kontrollit për kontratat e punës
Përdoreni këtë listë kontrolli përpara se të lëshoni një kontratë ose të rishikoni një fuqi punëtore
ekzistuese. Është një kontroll pune, jo një kontratë e plotë ose një zëvendësim për hartimin
specifik të rolit. Regjistroni përgjigjen, dokumentin mbështetës, rishikuesin dhe çdo veprim të
kërkuar. Një përgjigje pozitive duhet të pasqyrojë praktikën aktuale, si dhe klauzolën e shkruar.

Identiteti, statusi dhe fusha e zbatimit
Konfirmoni punëdhënësin e saktë ligjor dhe nënshkruesin e autorizuar; identitetin e
punëmarrësit; vendin e zakonshëm të punës; rolin dhe linjën e raportimit; dhe çdo kërkesë për
leje pune. Përcaktoni nëse marrëdhënia është punësim në thelb. Identifikoni rregullat ligjore
kolektive, sektoriale dhe të veçanta të zbatueshme.

Për një afat të caktuar, regjistroni arsyen objektive të përkohshme, kohëzgjatjen dhe historinë e
rinovimit. Për provën, konfirmoni kohëzgjatjen ligjore, çdo kërkesë me shkrim dhe nëse
punëmarrësi ka kryer më parë të njëjtën punë. Për punën në distancë, identifikoni rregullimet
specifike ligjore dhe kontraktuale.

Kushtet kryesore ekonomike dhe të punës
Kontrolloni datën e fillimit, përbërësit e pagës, intervalin e pagesës, orët normale, lejen, njoftimin
dhe informacione të tjera të detyrueshme të nenit 21. Dalloni pagën nga shpenzimet e
rimbursuara. Rishikoni kushtet e bonuseve dhe komisioneve, trajtimin jashtë orarit, pajisjet,
udhëtimin dhe çdo premtim kolektiv më të favorshëm.

Testoni klauzolat e konfidencialitetit, moskonkurrencës, pronësisë intelektuale dhe disiplinore
për kushtet e tyre të veçanta ligjore. Prania e një dispozite nuk përcakton vlefshmëri. Konfirmoni
që politikat e përfshira janë të identifikuara, të përditësuara dhe të arritshme në një gjuhë që
punëmarrësi e kupton.

Zbatimi dhe provat
Përfundoni nënshkrimin dhe dorëzimin, regjistrimin, caktimin e listës së pagave, udhëzimet për
sigurinë, informacionin mbi privatësinë dhe trajnimin e kërkuar. Ruani provat përmes procesit të
duhur të regjistrimeve. Caktoni përgjegjësinë për ndryshimet dhe datat e rishikimit në të
ardhmen.

Shënoni çdo mospërputhje midis dokumentit dhe punës aktuale përpara se të fillojë puna. Kur një
marrëdhënie ekzistuese po korrigjohet, dokumentoni marrëveshjen aktuale me ndershmëri pa e
datuar prapa. Rishikimi është i plotë vetëm kur ekipi përgjegjës ka zgjidhur gjetjet materiale ose
ka regjistruar një plan të ligjshëm dhe të kufizuar në kohë për ta bërë këtë.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 3-5, 12-18/5, 21, 28-38, 140-143; AD; DP. Listë kontrolli e rekomanduar.
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Lista e kontrollit për miratimin e
zgjidhjes së kontratës
Asnjë pushim nga puna nuk duhet të bëhet vetëm me udhëzimin e një menaxheri për të përgatitur
një letër. Kjo listë kontrolli është një kontroll miratimi i rekomanduar. Ndihmon në identifikimin e
rrugës dhe provave ligjore të zbatueshme; nuk e bën një pushim nga puna të ligjshëm nëse
arsyeja ose procesi i tij thelbësor është i mangët.

Para se të ftoni punëmarrësin
Konfirmoni punëdhënësin, nënshkruesin, llojin e kontratës, historikun e punësimit dhe statusin e
provës. Identifikoni arsyen e propozuar dhe provat mbështetëse. Kontrolloni shtatzëninë,
maternitetin, birësimin, paaftësinë, lejen e miratuar, përfaqësimin sindikal, ankesat dhe
sinjalizuesit. Vlerësoni përshtatjen e arsyeshme dhe alternativat kur është e nevojshme.

Përcaktoni nëse rasti është ndërprerje e zakonshme e kontratës, skadim me afat të caktuar,
ndërprerje e menjëhershme, dalje e lidhur me transferimin apo pushim kolektiv. Kontrolloni nëse
daljet e tjera të planifikuara brenda 90 ditëve e aktivizojnë nenin 148. Llogaritni procesin e saktë
dhe mos përzieni procedurat e papajtueshme.

Para nxjerrjes së aktit përfundimtar
Verifikoni provat e konsultimit, të dëgjimit dhe të njoftimit. Për nenin 144, kontrolloni ftesën të
paktën 72 orë përpara takimit dhe afatin nga 48 orë deri në një javë pas tij për njoftimin e
zgjidhjes. Dokumentoni shpjegimin e punëmarrësit dhe vlerësimin e arsyetuar. Sigurohuni që
arsyet përfundimtare të përputhen me provat dhe me kategorinë ligjore ku mbështeteni.

Llogaritni njoftimin dhe datën e rrumbullakosur të përfundimit, duke përfshirë çdo pezullim.
Përgatitni shifra të ndara për pagën e fituar, lejen, vjetërsinë në punë, përfitimet dhe çdo pagesë
shtesë të propozuar. Rishikoni zbritjet e ligjshme, certifikatën e punës, pajisjet dhe marrëveshjet
e aksesit.

Pas komunikimit
Ruani provat e dorëzimit dhe gjurmoni datën aktuale të përfundimit. Organizoni lejen e paguar për
kërkim pune, aty ku është e aplikueshme. Plotësoni me saktësi listën e pagave dhe raportimin,
jepni ndarjen përfundimtare dhe regjistroni pagesën. Ruani të dhënat përkatëse sipas rregullave
të sakta specifike për kategorinë.

Nëse punëmarrësi e kundërshton vendimin, ruajini provat dhe referojuni menjëherë për shqyrtim
ligjor. Mos u hakmerrni kundër tyre ose dëshmitarëve. Miratimi i menaxhmentit duhet të
konfirmojë që çështjet ligjore materiale janë zgjidhur, në vend që të pranojë thjesht një vlerësim
financiar se sa mund të kushtojë një shkarkim i paligjshëm.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 35, 94, 105/a, 107, 142-156, 181; AD; WB. Listë kontrolli e rekomanduar.
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Afatet kryesore në një vështrim
Tabela më poshtë përmbledh afatet që shpesh nuk respektohen në praktikë. Ajo nuk zëvendëson
kushtet e hollësishme të dispozitave përkatëse. Shënoni ngjarjen nga e cila fillon afati dhe ruani
provën e njoftimit. Dalloni ditët e punës nga periudhat kalendarike dhe merrni këshillim për
llogaritjen, pezullimin ose ndërprerjen e afatit në rastin konkret.

Ngjarje Afati ligjor

Takimi për zgjidhjen me afat njoftimi Ftesë me shkrim të paktën 72 orë më parë; LC 144.

Vendimi pas atij takimi Njoftim me shkrim nga 48 orë deri në një javë më pas; LC 144.

Diskriminimi në punë Masa mbrojtëse brenda një muaji nga marrja e dijenisë; përgjigje
efektive brenda një muaji nga ankesa; AD 13.

Padia për zgjidhjen me afat njoftimi Përgjithësisht 180 ditë nga mbarimi i njoftimit; LC 146.

Padia për zgjidhjen e menjëhershme Përgjithësisht 180 ditë nga përfundimi; LC 155.

Ankesë për diskriminim në KMD Brenda tre viteve nga veprimi DHE dy viteve nga marrja e dijenisë; AD
33.

Padia gjyqësore për diskriminim Brenda pesë viteve nga veprimi DHE tre viteve nga marrja e dijenisë; AD
36.

Kërkesat e përgjithshme nga
marrëdhënia e punës

Tre vjet nga lindja e së drejtës, duke respektuar rregullat e posaçme; LC
203.

Përjashtime të rëndësishme
Nëse motivi abuziv ose i pajustifikuar zbulohet vetëm pas përfundimit të afatit përkatës 180-ditor,
dispozitat për zgjidhjen e kontratës lejojnë ngritjen e padisë brenda 30 ditëve nga zbulimi. Është
thelbësore të provohet data e marrjes së dijenisë. Për kërkesat e punëdhënësit për
dëmshpërblim, kompensimin për braktisjen e punës, kundërshtimin e vendimeve për konsultimin
dhe masat disiplinore zbatohen rregulla të posaçme, shpesh me afate më të shkurtra, të
shpjeguara në Pjesën 22.

Për çështjet në vijim, mbani një kalendar të përditësuar afatesh. Mos supozoni se ankesa e
brendshme, negocimi i një marrëveshjeje ose kontakti me një autoritet ruan afatin e një kërkese
tjetër. Praktika më e sigurt është identifikimi dhe veprimi i hershëm, me llogaritje të shkruar për
secilën rrugë ligjore.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 33/1, 144, 146, 155-156, 203; AD nenet 13, 33, 36. Vetëm përmbledhje; lexoni dispozitat përkatëse.
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Pyetje praktike të bëra më shpesh
A mundet një kontratë të heqë të drejtat e punës jashtë orarit ose të lejes?
Mbrojtjet e detyrueshme në përgjithësi nuk mund të hiqen nga një klauzolë standarde.
Kontrolloni regjimin ligjor aktual, duke përfshirë dispozitat specifike të punës në distancë, çdo
përjashtim ligjor dhe kushtet kolektive më të favorshme. Një pagë e përshkruar si përfshirëse e
gjithçkaje nuk vërteton se çdo detyrim është përmbushur.

A e bën të ligjshëm çdo largim pagesa për afatin e njoftimit?
Jo. Arsyet, procedura, rrethanat e mbrojtura dhe cilësimi ligjor i një zgjidhjeje të menjëhershme
mbeten vendimtare. Pagesa për afatin e njoftimit, shpërblimi për vjetërsi dhe dëmshpërblimi janë
zëra të veçantë. Shqyrtoni të gjithë vendimin përpara llogaritjes së kostos.

A duhet që një punëmarrës të ankohet së pari brenda institucionit?
Nuk ka ndonjë rregull të përgjithshëm që kërkon shterim të brendshëm përpara një padie
gjyqësore për diskriminim. KMD dhe rrugët gjyqësore kanë kushtet e tyre, dhe sinjalizimi i jashtëm
i mbrojtur nuk kushtëzohet nga përdorimi i parë i kanalit të brendshëm. Një politikë e
punëdhënësit nuk mund t'i heqë këto mundësi ligjore.

A nënkupton nënshkrimi për marrjen e dokumentit heqje dorë nga çdo
pretendim?
Jo. Marrja e pagës, e një fletëpagese, rregulloreje ose letre nuk nënkupton automatikisht heqje
dorë nga të drejtat e detyrueshme. Marrëveshja e pajtimit kërkon analizë të veçantë të
vlefshmërisë dhe zbatueshmërisë. Dalloni konfirmimin e marrjes nga pranimi i një marrëveshjeje
ligjërisht të vlefshme.

Çfarë duhet të bëjë së pari menaxhmenti pasi të zbulojë një shkelje?
Ndaloni dëmin që vazhdon, ruani provat dhe identifikoni punëmarrësit e prekur dhe afatet ligjore.
Korrigjoni problemin sipas një procedure të ligjshme, dokumentoni vendimin dhe verifikoni nëse
masa e re funksionon. Mos u vendosni dokumenteve data të pavërteta dhe mos ushtroni presion
ndaj punëmarrësve që të heqin dorë me nënshkrim nga pasojat e shkeljes.

Një vend pune efektiv kombinon kushte të qarta, listë të saktë pagash, kushte të sigurta, vendime
të drejta dhe raportim të aksesueshëm. Këta elementë përforcojnë njëri-tjetrin: të dhënat e
besueshme i bëjnë të drejtat më të lehta për t'u administruar, dialogu i hershëm zvogëlon
mosmarrëveshjet e shmangshme dhe vendimet e arsyetuara mbrojnë si organizatën ashtu edhe
njerëzit që punojnë brenda saj. Përdorni këtë udhëzues për të identifikuar pyetjen, për të gjetur
rregullin dhe për të përgatitur faktet për vendimin e ardhshëm.
B A Z A  L I G J O R E  D H E  S H Ë N I M E

LC nenet 11, 15, 91-94, 121, 143-155; AD nenet 13, 34-38; WB neni 13.
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Burimet kryesore të punësimit dhe
barazisë
LC | Kodi i Punës
Ligji nr. 7961, datë 12 korrik 1995, i ndryshuar me ligjet 8085/1996, 9125/2003, 10053/2008,
136/2015 dhe 91/2024. Teksti i konsoliduar prej 68 faqesh i vënë në dispozicion është burimi
kryesor i këtij udhëzuesi. Botimi zyrtar i përditësuar i Inspektoratit të Punës përfshin ndryshimin e
vitit 2024 për pushimin vjetor.
Hapni burimin zyrtar

AD | Mbrojtje nga diskriminimi
Ligji nr. 10221, datë 4 shkurt 2010, i ndryshuar me ligjet 124/2020 dhe 22/2026. Teksti i konsoliduar
prej 19 faqesh i vënë në dispozicion u kontrollua kundrejt botimit aktual të KMD-së. Referencat e
neneve i përkasin këtij teksti të ndryshuar.
Hapni burimin zyrtar

GE | Barazia gjinore
Ligji nr. 64/2025, datë 6 nëntor 2025. Rëndësi të veçantë kanë nenet 24-31 dhe 47-52.
Zëvendëson Ligjin 9970/2008 dhe aktet zbatuese të tij. Ky udhëzues trajton ligjin e botuar; për
çdo vendimmarrje konkrete duhen verifikuar aktet e mëvonshme zbatuese dhe vendimet apo
masat e Gjykatës Kushtetuese.
Hapni burimin zyrtar

Zbatimi dhe procedurat e barazisë gjinore
Monitorimi i zbatimit i publikuar nga KMD në gusht 2026 dhe njoftimi i tij i 1 tetorit 2026 për
procesin kushtetues. Njoftimi konfirmon paraqitjen e një opinioni amicus curiae, jo një vendim
përfundimtar mbi kushtetutshmërinë.
Hapni burimin zyrtar

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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Siguria, privatësia dhe raportimi i
mbrojtur
OSH | Siguria dhe shëndeti në punë
Ligji nr. 10237, datë 18 shkurt 2010, i ndryshuar me ligjet 161/2014 dhe 99/2024. Lexohet së bashku
me dispozitat e Kodit të Punës për sigurinë dhe aktet zbatuese përkatëse. Inspektorati publikon
gjithashtu një listë verifikimi për vitin 2026.
Hapni burimin zyrtar

DP | Mbrojtja e të dhënave personale
Ligji nr. 124/2024 i datës 19 dhjetor 2024. Mbulon parimet e përpunimit, bazat ligjore, të dhënat e
ndjeshme, të drejtat, sigurinë, detyrat e kontrolluesit/përpunuesit dhe transferimet
ndërkombëtare. Lexojeni së bashku me rregullat specifike të dosjeve të personelit në nenin 33 të
Kodit të Punës.
Hapni burimin zyrtar

WB | Sinjalizim dhe mbrojtje
Ligji nr. 96/2025, datë 18 dhjetor 2025. Shfuqizon Ligjin 60/2016. Rëndësi të veçantë kanë fusha e
zbatimit, konfidencialiteti, njësitë e brendshme, sinjalizimi i jashtëm, afatet, dokumentacioni dhe
mbrojtja nga hakmarrja. Teksti i publikuar nga Kuvendi.
Hapni burimin zyrtar

INS | Kuadri i inspektimit
Ligji nr. 99/2024 për inspektimin, i lexuar së bashku me Ligjin 9634/2006 për inspektimin e punës,
të ndryshuar dhe masat zbatuese aktuale. Kërkesat specifike për inspektim, shqyrtim dhe ankim
duhet të kontrollohen kundrejt aktit të dorëzuar. Regjistri zyrtar i legjislacionit të Inspektoratit.
Hapni burimin zyrtar

Kontrollet zyrtare praktike
Lista e verifikimit e Inspektoratit të Punës për vitin 2026 dhe udhëzimet aktuale të Komisionerit
për Mbrojtjen e të Dhënave Personale (IDPC) për ankesat dhe zbatimin. Këto ndihmojnë kontrollin
praktik, por nuk zëvendësojnë legjislacionin në fuqi.
Hapni burimin zyrtar

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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Pagat, përfitimet dhe metoda e
kërkimit
SS | Sigurimet shoqërore dhe barrëlindja
Ligji nr. 7703, datë 11 maj 1993, për sigurimet shoqërore, i ndryshuar. Shifrat për barrëlindjen në
këtë udhëzues u kontrolluan kundrejt informacionit zyrtar të ISSH-së. Plotësimi i kushteve dhe
përllogaritja konkrete përcaktohen sipas procedurës përkatëse të sigurimeve shoqërore.
Hapni burimin zyrtar

Paga minimale dhe bazat e kontributeve për vitin 2026
Njoftimi i Administratës Tatimore, datë 14 janar 2026: paga minimale mujore 50,000 lekë nga 1
janari 2026; kufiri maksimal mujor i bazës së kontributeve të sigurimeve shoqërore për të
punësuarit 186,416 lekë; trajtimi i bazës së kontributeve shëndetësore.
Hapni burimin zyrtar

Normat e kontributeve dhe administrimi
VKM nr. 77, datë 28 janar 2015, i ndryshuar, dhe legjislacioni në fuqi për tatimet dhe sigurimet
shoqërore. Normat për punëmarrësit e zakonshëm përdoren vetëm sipas supozimeve të
shprehura në Pjesën 07. Kategoritë e posaçme, tatimi mbi të ardhurat personale dhe mbulimi
ndërkombëtar kërkojnë përllogaritje të veçantë.
Hapni burimin zyrtar

Punëmarrësit e huaj
Ligji nr. 79/2021 'Për të huajt' dhe VKM nr. 858/2021, të dy të ndryshuar. Informacioni zyrtar i
Ministrisë për Evropën dhe Punët e Jashtme dhe i Ministrisë së Brendshme mbështet analizën e
lidhjes ndërmjet punësimit dhe migracionit; ky nuk është udhëzues i plotë për migracionin.
Hapni burimin zyrtar

Metoda dhe kufizimet
Pohimet juridike mbështeten në legjislacion; udhëzimet zyrtare ndihmojnë në zbatimin
administrativ. Shembujt dhe mjetet e zbatimit janë analizë praktike origjinale. Referencat ndaj
fushave të tjera juridike tregojnë lidhjen e tyre me punësimin dhe nuk përbëjnë shqyrtim shterues
të atyre fushave. Të gjitha lidhjet u identifikuan gjatë kërkimit të përfunduar më 24 tetor 2026.

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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