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SHKURTIME 

 
AP    Avokati i Popullit 
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BSPSH     Bashkimi i Sindikatave të Pavarura të Shqipërisë 
CEDAW   Konventa për Eliminimin e të gjithë Formave të Diskriminimit 
    kundër Grave 
ECOSOC   Këshilli Ekonomik dhe Social i Kombeve të Bashkuara 
FShDPAK   Fondacioni Shqiptar për të Drejtat e Personave me Aftësi të 
    Kufizuara 
GjED    Gjykata Evropiane e Drejtësisë 
GjEDNj    Gjykata Evropiane për të Drejtat e Njeriut 
GjK    Gjykata Kushtetuese 
IBGj    Indeksi i Barazisë Gjinore 
IKDNj    Institucionet Kombëtare për të Drejtat e Njeriut 
ILO    Organizata Ndërkombëtare e Punës 
IP    Inspektorati i Punës 
ISSh    Instituti i Sigurimeve Shoqërore 
KDNj    Komisioni për të Drejtat e Njeriut 
KDPAK    Konventa për të Drejtat e Personave me Aftësi të Kufizuara 
KE    Komisioni Evropian 
KEDNj    Konventa Evropiane për të Drejtat e Njeriut 
KERI    Komisioni Evropian kundër Racizmit dhe Intolerancës 
KiE    Këshilli i Evropës 
KKP    Këshilli Kombëtar i Punës 
KKT    Konventa Kundër Torturës 
KLSH    Këshilli i Lartë i Shtetit 
KM    Këshilli i Ministrave 
KMD    Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi 
KNDCP    Konventa Ndërkombëtare për të Drejtat Civile dhe Politike 
KNDEShK   Konventa Ndërkombëtare për të Drejtat Ekonomike, Shoqërore 
    dhe Kulturore 
KNEFDR   Konventa Ndërkombëtare për Eliminimin e të gjithë Formave të 
    Diskriminimit Racor 
KP    Kodi i Punës 
KPC    Kodi i Procedurës Civile 
KPe    Kodi Penal 
KS    Konventa e Stambollit 
KSG    Komisioni për Statusin e Grave 
KSSh    Konfederata e Sindikatave Shqiptare  
LBGJ    Ligji për Barazinë Gjinore 
LBTQIA+   Personat lesbikë, gej, biseksual, trans, queer, interseks, jo- 
    seksualë dhe që identifikohen me diҁka tjetër 
LLL    Ligji për Lejen e Lindjes 
LMD    Ligji për Mbrojtjen nga Diskriminimi 
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LNJF    Ligji për Ndihmën Juridike Falas 
MB    Ministria e Punëve të Brendshme 
MD    Ministria e Drejtësisë 
MSA    Marrëveshja e Stabilizim Asocimit 
MShMS    Ministria e Shëndetësisë dhe Mbrojtjes Sociale 
OECD    Organizata për Bashkëpunim Ekonomik dhe Zhvillim 
OJQ    Organizatë Jo-Qeveritare 
OKB    Organizata e Kombeve të Bashkuara 
OSHC    Organizata të Shoqërisë Civile 
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PBB    Produkti i Brendshëm Bruto 
PKVIRE Plani Kombëtar i Veprimit për Integrimin e Romëve dhe 
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PNUD    Prgrami i OKB për Zhvillimin  
PSh    Policia e Shtetit 
PVPD    Programi i Vendit për Punë të Denjë 
QAGjZh   Qendra Aleanca Gjinore për Zhvillim  
QSh    Qeveria e Shqipërisë 
RKG    Rrjeti Kosovar i Grave 
RUP    Rishikimi Universal Periodik 
ShSP    Shëndeti dhe Siguria në Punë 
SIDA    Agjencia Suedeze për Zhvillim Ndërkombëtar 
SKBGj    Strategjia Kombëtare për Barazinë Gjinore 
SKMF    Strategjia Kombëtare për Mbrojtjen e Fëmijëve 
SKPA    Strategjia Kombëtare për Punësimin dhe Aftësitë 
SKZhI    Strategjia Kombëtare për Zhvillim dhe Integrim 
SPA    Strategjia për Punë dhe Aftësi 
SPK    Sondazhi i Përdorimit të Kohës 
STEM    Shkencë, Teknologji, Inxhinieri dhe Matematikë 
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PËRMBLEDHJE 

Ky raport analizon diskriminimin me bazë gjinore në punë, si pjesë e një nisme rajonale 
për të adresuar këtë lloj diskriminimi në gjashtë vende të Ballkanit perëndimor, mbështetur 
nga Bashkimi Evropian (BE) dhe bashkëfinancuar nga Agjencia Suedeze për Zhvillim 
Ndërkombëtar (SIDA). Hulumtimi ka për qëllim të ofrojë informacion rreth mangësive në 
kornizën ligjore; natyrën dhe përhapjen e diskriminimit me bazë gjinore në punë; përdorimin 
e ankesave nga ana e punëmarrësve dhe si i kanë trajtuar institucionet këto raste. I zhvilluar 
në vitin 2018 dhe 2021, hulumtimi përfshin një kombinim metodash, si për shembull shfletim 
të literaturës, një sondazh në rrjet dhe intervista.  

Që prej vitit 2020, korniza ligjore në Shqipëri ofron mbrojtje më të mirë nga 
diskriminimi, duke forcuar rolin e Komisionerit për Mbrojtjen nga Diskriminimi (KMD), 
përmirësuar procedurat për parandalimin e diskriminimit përmes promovimit të parimeve të 
barazisë dhe mos diskriminimit dhe duke forcuar procedurat për raportimin dhe zgjidhjen e 
rasteve të paraqitura pranë institucioneve përkatëse. Ligji i rishikuar ofron më tepër kategori 
të mbrojtura (duke përfshirë këtu mbrojtje mbi baza të karakteristikave të seksit, jetesa me 
HIV, nënshtetësinë dhe paraqitjen e jashtme) si edhe zgjeron përkufizimin e diskriminimit me 
tetë forma të reja, përfshirë diskriminimin e shumëfishtë dhe ndërsektorial. Më tej, ligji shton 
format më të rënda të diskriminimit, që mundëson dyfishimin e saksioneve. Përgjegjësitë e 
reja të KMD për të garantuar zbatimin dhe monitorimin e Ligjit për Barazinë Gjinore (LBGj) 
janë veҁanërisht të rëndësishme në luftën kundër diskriminimit në të gjitha sferat e jetës, 
përfshirë në marrëdhëniet e punës.   

Përgjigjja institucionale ndaj diskriminimit me bazë gjinore në punë është përmirësuar 
vitet e fundit. Kjo duket nga të dhënat mbi rastet e raportuara pranë KMD-së dhe gjykatave. 
Lidhjet mes këtyre dy institucioneve janë forcuar, sikurse mund të shihet nga rritja 
domethënëse e rasteve ku KMD ka shërbyer si palë e tretë ose ka referuar raste në gjykata. 
Megjithëse është ende herët për të vlerësuar ndikimin e këtyre ndryshimeve, pasi ligji ka hyrë 
në fuqi kohët e fundit, progresi është i dukshëm, veҁanërisht në numrin e rasteve të raportuara 
pranë KMD-së, prania e të cilit është zgjeruar vitet e fundit. Për më tepër, KMD dhe Avokatja 
e Popullit (AP) po bashkëpunojnë më ngushtë, veҁanërisht përmes zyrave rajonale të 
shpërndara në gjithë vendin, si edhe duke i referuar raste njëra-tjetrës. Megithatë, rastet e 
diskriminimit me bazë gjinore janë një pjesë e vogël e rasteve të raportuara, pasi shumica 
lidhen me diskriminim për shkak të përkatësive dhe bindjeve politike. Rastet e ngacmimit 
seksual në vendin e punës janë edhe më të pakta pasi shumë njerëz ende e shohin këtë temë 
si tabu. Gjykatat ende kanë pak praktika gjyqësore për këto raste dhe pak gjykatës e njohin 
mirë kornizën ligjore përkatëse.  

Një prej ndryshimeve kryesore prej sondazhit të 2018-ës vihet re në ndërgjegjësimin 
që kanë njerëzit mbi institucionet ku raportohet diskriminimi me bazë gjinore. Më tepër të 
anketuar tregojnë se kanë njohuri për KMD-në si institucioni kryesor ku duhet raportuar 
diskriminimi me bazë gjinore dhe shumë më pak të anketuar nuk janë në dijeni se ku 
raportohet diskriminimi. Kjo mund të ketë ndodhur për shkak të përpjekjeve më të mëdha të 
KMD-së por edhe organizatave të shoqërisë civile (OSHC) për të rritur ndërgjegjësimin e 
njerëzve mbi rolin e KMD-së. Megjithatë, pavarësisht rritjes së nivelit të ndërgjegjësimit, 
njerëzit ende ngurrojnë t’a raportojnë diskriminimin. Në versionin e dytë të sondazhit më tepër 
se 70% e të anketuarve që kanë përjetuar diskriminim me bazë gjinore nuk kanë kontaktuar 
asnjë institucion. Megjthatë, më tepër gra se burra kanë raportuar rastin e tyre në secilin prej 
institucioneve të listuara në pyetësor krahasuar me vitin 2018 kur vetëm tre persona e kishin 
raportuar diskriminimin me bazë gjinore pranë Inspektoratit të Punës (IP). Ky raport përmban 
rekomandime për secilin prej aktorëve përkatës për të adresuar më mirë diskriminimin me 
bazë gjinore në të ardhmen.  
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Gjetjet kryesore 

• Në përgjithësi, 20% e grave dhe 18% e burrave të anketuar raportojnë se kanë përjetuar 
diskriminim me bazë gjinore në punë. Më tepër burra në anketën e vitit 2021 raportojnë 
se kanë përjetuar diskriminim krahasuar me sondazhin e vitit 2018 (18% në 2021 
krahasuar me 6% në 2018). 

• Gati 70% e atyre që kanë përjetuar diskriminim me bazë gjinore nuk e kanë raportuar atë 
te ndonjë institucion. Ndërkohë që kjo shifër ka mbetur e lartë, është gjithsesi më e ulët 
se 97% e grave dhe 100% e burrave që raportuan në vitin 2018 se nuk e kishin raportuar 
rastin e tyre gjëkundi.  

• Pak më tepër se 70% e të anketuarve janë dakord se diskriminimi me bazë gjinore është 
i paligjshëm në Shqipëri. Megjithëse pak më tepër burra se gra mendonin se diskriminimi 
me bazë gjinore është i dënueshëm me ligj, ndryshimi nuk është domethënës. Megjithatë, 
më tepër burra në sondazhin e vitit 2021 mendonin se diskriminimi ishte i paligjshëm 
krahasuar me sondazhin e vitit 2018 (74% krahasuar me 62%).  

Diskriminimi në rekrutim dhe ngritje në detyrë 

• Gratë raportojnë më tepër se burrat se janë përballur me pyetje diskriminuese në intervista 
pune, si për shembull pyetje rreth planeve për t’u martuar (45% e grave ishin përballur 
me këtë pyetje, krahasuar me 35% të burrave) ose plane për të pasur fëmijë (ku 23% e 
grave ishin përballur me këtë pyetje krahasur me 12% e burrave).  

Ngacmimi seksual në punë 

• 23% e të anketuarve janë përballur me të paktën një formë ngacmimi seksual në punë, 
por nuk ka dallime domethënëse ndërmjet gjinive.  

• Shumica e të anketuarve identifikuan burrat si autorët e ngacmimeve seksuale. Ndërmjet 
grave që raportuan se kanë përjetuar ngacmim seksual, 72% deklaruan se autori ishte 
burrë, ndërkohë që 24% kishin eksperienca të tilla si me autorë burra ashtu edhe gra.  

Leja e lindjes 

• 13% e grave që kanë qenë shtatzënë, iu është mohuar e drejta e lejes së paguar të lindjes. 
Ato as nuk janë paguar as nuk kanë përfituar ndihmë shtetërore gjatë lejes së lindjes. 
40% treguan se ndaj tyre ishte ushtruar presion për t’u rikthyer në punë më herët.  

• Më tepër se gjysma e burrave (53%) që iu përgjigjën pyetjes së lejes së lindjes për 
baballarët ishin dakord se burrat duhet të marrin leje të paguar atësore.  

Të drejtat në punë 

• Më tepër gra (29%) se burra (19%) thanë se nuk kanë një kontratë pune.  
• 16% e pjesëmarrësve në studim që kanë punuar për një periudhë në tre vitet e fundit ose 

janë aktualisht të punësuar, iu është kërkuar të nënshkruajnë një kontratë pune pa u 
lejuar të lexojnë dhe kuptojnë kushtet e kontratës, të paktën një herë.  

• 22% e atyre që punojnë në sektorin privat kanë treguar se punëdhënësi i tyre nuk deklaron 
pranë autoriteteve shtetërore pagën reale reale. 

• 7% e të punësuarve deklarojnë se u kërkohet të kthejnë një pjesë të pagës së tyre 
mbrapsht. 

COVID-19 dhe puna 

• 15% e pjesëmarrëve thanë se u është ulur paga si pasojë e COVID-19. Probabiliteti për 
ulje të pagës si pasojë e COVID-19 ishte më i lartë për punëtorët në sektorin privat (27%). 

• 8% humbën punën për shkak të COVID-19.  
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• Nga të punësuarit 43% raportuan se vendi i tyre i punës ishte i mbyllur për shkak të 
izolimit ose masave të tjera që lidhen me COVID-19. Gati një e treta, pra 25% raportuan 
se vendi i tyre i punës ishte i mbyllur për më shumë se një muaj. Gjatë periudhës së 
mbylljes 29% nuk janë paguar me pagën aktuale, pra 13% nuk janë paguar fare ndërsa 
15% janë paguar me pagë të reduktuar. 

• Më tepër gra (31%) se burra (23%) raportuan se janë përballur me sfida sa i përket 
kujdesit për fëmijët gjatë pandemisë.  

• Shumë më tepër gra (46%) duket se kanë hasur sfida lidhur me shëndetin mendor dhe 
stresin gjatë pandemisë krahasuar me burrat (25%).  

Përgjigjja institucionale ndaj diskriminimit me bazë gjinore  

• Pavarësisht përmirësimeve, institucionet ende nuk kanë bërë mjaftueshëm përpjekje për 
të adresuar diskriminimin me bazë gjinore për të rritur besimin e qytetarëve në aftësitë e 
institucioneve për të mbrojtur të drejtat e tyre për të mos u diskriminuar.  

• Mbledhja e të dhënave mbetet ende problem, veҁanërisht të dhënat e ndara sipas gjinisë.  
• Punëdhënësit privat dhe publik ende nuk e zbatojnë plotësisht kornizën ligjore ekzistuese.  
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HYRJE 

Hendeku gjinor dhe diskriminimi me bazë gjinore në punë 

 Gratë në Shqipëri përballen me diskriminim dhe pabarazi në pjesëmarrjen e tyre në 
ekonomi dhe shoqëri në përgjithësi. Në fushën e punës, Indeksi i Barazisë Gjinore (IBGJ) i 
vitit 2020 i jep Shqipërisë 67.6 pikë, 4.4 nën mesataren e Bashkimit Evropian (BE).1 Të dhënat 
statistikore shfaqin një mospërputhje ndërmjet pjesëmarrjes së grave në arsimin e lartë dhe 
pjesëmarrjen e tyre të mëpasshme në tregun e punës. Në vitin 2020, 60% e studentëve në 
arsimin e lartë ishin vajza.2 Vajzat përbëjnë pra pjesën më të madhe të studentëve në 
programet universitare. Kjo u reflektua edhe në IBGJ, ku raporti ishte 1.54 për arsimin e lartë 
krahasuar me 1.52 në 2019, pasi më tepër vajza përfunduan studimet e larta në krahasim me 
djemtë.3 Megjithatë, situata kthehet përmbys në pjesëmarrjen në tregun e punës. Në 
popullsinë e aftë për punë (15-64 vjeҁ), pjesëmarrja në forcën e punës në vitin 2020 ishte 
77% për burrat dhe 61% për gratë.4 Struktura e punëmarrësve tregon se 43% e grave në 
forcën e punës gjenden në punë të paguara, ndërkohë që 23% punësohen pa pagesë në 
biznese familjare.5 Më tej, hendeku gjinor në punësim ishte 14.2 në vitin 2020, një përmirësim 
i lehtë krahasuar me 14.7 në vitin 2017, ndërkohë që hendeku ndërmjet të vetë-punësuarve 
ishte 13.2% në vitin 2020, një përmirësim i dukshëm nga 16.1% në vitin 2019. Hendeku më 
i madh në punësim gjendet në grupmoshën 55-64 vjeҁ, ndërkohë që hendeku më i ulët shfaqet 
në grupmoshën më të re (15-24 vjeҁ). Ekziston një diferencë prej 9.3 vitesh në jetën aktive 
të punës ndërmjet grave dhe burrave.  
 

 
        Burimi: INSTAT, 2021 

 

                                           
1 INSTAT. 2020. Indeksi i Barazisë Gjinore për Republikën e Shqipërisë. Online: 
http://www.instat.gov.al/media/6661/gender_equality_index_for_the_republic_of_albania_2020.pdf. 
2 INSTAT. 2021. Gratë dhe burrat në Shqipëri 2020. Online: http://www.instat.gov.al/media/8713/burra-dhe-
gra.pdf 
3 INSTAT. 2020. Indeksi i Barazisë Gjinore për Republikën e Shqipërisë. Online: 
http://www.instat.gov.al/media/6661/gender_equality_index_for_the_republic_of_albania_2020.pdf.  
4 INSTAT. 2021. Gratë dhe burrat në Shqipëri 2020. Online: http://www.instat.gov.al/media/8713/burra-dhe-
gra.pdf. 
5 Po aty. 
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 Ndarja sipas normave sociale dhe roleve gjinore është e dukshme në Shqipëri. Ekziston 
një përqendrim i lartë i grave në sektorin bujqësor (41% në 2020, ku pak gra paguhen pasi 
punojnë në biznese familjare), ndjekur nga transporti, sektori i mikpritjes dhe shërbimeve 
administrative.6 Më tej, hendeku gjinor në pagë në vitin 2020 ishte 6.6%, një ulje prej 2.6 
pikë përqindjeje krahasuar me një vit më parë.  

 
 

Burimi: INSTAT, 2021 

 
 Një tjetër sfidë është përqendrimi i grave në tregun informal të punës. Në vitin 2019 
punësimi informal në Shqipëri sipas gjinisë ishte 35.6% për burrat dhe 21.8% për gratë, por 
kjo nuk përfshin punësimin në bujqësi. Nuk ka pasur ndryshime domethënëse në këto shifra 
që nga viti 2017; në vitin 2020, 34.1% e burrave dhe 21.9% e grave ende punonin në sektorin 
informal. Ekonomia informale mbetet shqetësuese në Shqipëri pasi përbën rreth 29% të 
sektorit jo-bujqësor.7 Përqindja më e lartë e punësimit informal raportohet në aktivitetet 
tregtare, duke përfshirë këtu edhe shërbimet e mikpritjes (hotele, bare dhe ristorante, 4.2%); 
sektori i prodhimit (3.2%); dhe ndërtimi (7.6%).8 Përqendrimi më i lartë i burrave në punësim 
informal në krahasim me gratë nuk do të thotë se gratë kanë më tepër akses në punësim 
formal, por se gratë kanë më tepër akses të pabarabartë në tregun e punës.9 

                                           
6 Po aty.  
7 INSTAT. 2021. Tregu i Punës. 2020: Njoftim për media. Online: http://www.instat.gov.al/media/8292/njoftim-
per-media-labour-market-2020.pdf. 
8 ILO. 2020. Pasqyrë e përgjithshme e ekonomisë informale në Shqipëri. Online: 
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-
budapest/documents/genericdocument/wcms_751313.pdf. 
9 UN Women. 2020. Përmbledhje për barazinë gjinore në vend.  f. 50. Online: https://www2.unwomen.org/-
/media/field%20office%20albania/attachments/publications/2020/12/cgeb%20albania_report_2.pdf?la=en&vs=2
652. 
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Shkaktari kryesor i mos angazhimit të grave është puna e papaguar në shtëpi (cituar 
nga 21% e grave në 2018, 18% në 2019 dhe 19% në 2020); arsye të tjera të përmendura 
përfshijnë ndjekjen e shkollës (21% në 2020).10 Për burrat, shkaktari kryesor i mos angazhimit 
në tregun e punës janë studimet.11 Vetëm 0.6% e burrave në vitin 2020 krahasuar me 1% në 
2019 nuk ishin në punë për shkak të punës së papaguar në shtëpi, një shifër tejet 
domethënëse që tregon ndarjen e roleve sipas normave tradicionale gjinore. Gjetjet e 
sondazhit të mëparshëm të përdorimit të kohës në Shqipëri tregojnë qartësisht se gratë janë 
më tepër të ngarkuara me punë të papaguar në shtëpi pasi gratë kujdesen më tepër për 
fëmijët dhe të moshuarit.12 Shndërrimi i Shqipërisë nga regjimi komunist, ku pothuajse të 
gjithë punonin në ndërmarrje shtetërore, në demokraci, ndikoi në rikthimin e shumë grave 
nga angazhimi në jetën publike në jetën familjare dhe sferën private. Mbyllja e shumë 
fabrikave shtetërore ndikoi më së shumti në jetën e grave. Shërbime sociale që ofroheshin 
falas u zhdukën gjatë viteve 1990, duke i detyruar kështu gratë të dedikonin më tepër kohë 
për kujdesin ndaj fëmijëve dhe familjarëve të tjerë.  

Në ekonominë e sotme, gratë shqiptare mbajnë mbi vete pothuajse të gjithë peshën 
e aktiviteteve të kujdesit në shtëpi, duke lënë pak kohë për aktivitete të tjera sociale, të cilat 
janë thelbësore për shëndetin mendor dhe mirëqenien e tyre të përgjithshme. Shqipëria 
shënoi vetëm 48.1% në fushën e kohës (në indeksin e barazisë gjinore) me gjetje shqetësuese 
në nën-fushën e aktiviteteve të përkujdesjes. Më tepër se gjysma e grave kujdesen për 
fëmijët, të moshuarit, dhe personat me aftësi të kufizuara, krahasuar me 24.6% të burrave. 
Kur konsiderohet edhe gatimi dhe punë të tjera të shtëpisë shifra shkon në 88%, ndërkohë 
që vetëm 16% e burrave angazhohen në këto detyra.13 Këto gjetje janë të ngjashme me 
Sondazhin e Përdorimit të Kohës (SPK) të vitit 2011, ku 14% e burrave ishin të angazhuar në 
punë të papaguar, krahasuar me 86% të grave. Edhe më e lartë është diferenca në 
përgjegjësitë e përkujdesit, ku 96% e grave dhe 4% e burrave ishin të angazhuar në këto 
aktivitete, një dallim shqetësues që pengon mundësitë e grave për t’u angazhuar në punë dhe 
aktivitete të tjera.  

Ndikimi i COVID-19 në punësim dhe diskriminimin me bazë 
gjinore në Shqipëri 

Sikurse ekonomitë e tjera përreth botës, edhe Shqipëria u ndikua nga pandemia e 
COVID-19. Përveҁ viktimave në njerëz, sfidave për të ofruar shërbime shëndetësore gjatë 
pandemisë dhe menaxhimit të përhapjes së virusit, edhe ekonomia u godit fuqishëm. 
Ndërkohë që ekonomia po rimëkëmbej nga tërmeti shkatërrues i vitit 2019; kur pandemia filloi 
të përhapej, rimëkëmbjes ekonomike iu shtua një pengesë e re. Pasi u rrit me 2.2% në vitin 
2019, rritja ekonomike u kontraktua me 3.3% në vitin 2020. Heqja e masave shtrënguese ka 
ndikuar në përmirësime të vogla përgjatë vitit 2021. Në kulmin e pandemisë humbën 34,000 
vende pune dhe papunësia u rrit me 0.6 pikë përqindje në 12.5%, ҁka shkaktoi përkeqësime 
të mëtejshme në tregun e punës në vend. Pjesa më e madhe e firmave raportuan ulje kërkese 

                                           
10 Po aty. 
11 Po aty. 
12 INSTAT. 2011. Anketa e Përdorimit të Kohës për Shqipërinë 2010-2011. Online: 
http://www.instat.gov.al/media/2999/albanian_time_use_survey_2010-2011-1.pdf. 
13 INSTAT. 2020. Indeksi i Barazisë Gjinore për Republikën e Shqipërisë. Online: 
http://www.instat.gov.al/media/6661/gender_equality_index_for_the_republic_of_albania_2020.pdf. 

 

http://www.instat.gov.al/media/2999/albanian_time_use_survey_2010-2011-1.pdf
http://www.instat.gov.al/media/6661/gender_equality_index_for_the_republic_of_albania_2020.pdf
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(71% sipas përllogaritjeve të Bankës Botërore (BB).14 Me rihapjen e bizneseve ekonomia është 
rikthyer në rrugën e rimëkëmbjes.15 

Që prej fillimit të pandemisë qeveria shqiptare ka aprovuar tre paketa lehtësuese me 
një total prej 13.2 miliard lek.16 Të ardhurat e punonjësve janë mbrojtur nëpërmjet 
subvencionimit të pagave, ku 88% e firmave në vend kanë përfituar nga një lloj mbështetjeje. 
Skema të garancisë së kredisë janë ofruar gjithashtu për të ndihmuar firmat të përdorin 
overdraft nga banka për të dhënë pagat.17 
 Për dy paketat e para, qeveria alokoi në total 45 miliard lek (2.8% të Produktit të 
Brendshëm Bruto (PBB). Mbështetja ndaj njerëzve përfshin dyfishimin e përfitimeve të 
papunësisë, ndërkohë që firmat morën 100 milion USD përmes instrumentit të garancisë 
sovrane, dhënë firmave që kishin vështirësi për të paguar punëmarrësit.18 Sipas Planit të 
Rimëkëmbjës Ekonomike të OKB-së, kjo qasje rezultoi e vështirë për t’u zbatuar dhe qeveria 
u detyrua të ndryshonte qasjen e saj duke bërë pagesa të drejtpërdrejta në llogaritë bankare 
të punonjësve.19 Paketa e parë shenjoi rreth 30,000 ndërmarrje punonjësit e të cilëve do të 
përfitonin pagesa të barabarta me pagën minimale për periudhën prill-qershor 2020. Kjo masë 
përfshinte si të vetëpunësuarit ashtu edhe anëtarët e papaguar të familjeve, që do të kishin 
përfituar nga pagesat e papunësisë si edhe punonjësit e sektorit informal, duke përfshirë këtu 
edhe fermerët rural që normalisht janë të përjashtuar nga skema.20   

Paketa e dytë e aprovuar në prill të vitit 2020 e zgjeroi mbështetjen te të gjithë 
punëtorët e ndërmarrjeve që ishin ndikuar drejtpërdrejt nga mbyllja e bizneseve, të papunët, 
punonjësit e sektorit të turizmit dhe të gjithë punonjësit e kompanive me qarkullim vjetor më 
pak se 14 milion lek të cilat u përballën me tkurrje të aktivitetit ekonomik për shkak të krizës 
së shkaktuar nga pandemia. Kjo paketë përfshinte një pagesë prej 40,000 lekësh për të gjithë 
punonjësit si edhe ata që ishin hequr nga puna në kompani me të ardhura mbi 14 milion lek.21 

Për më tepër, ata që përfitonin nga Ndihma Ekonomike, morën dyfishin e shumës së 
zakonshme gjatë pandemisë; kjo shënjestroi specifikisht gra të mbijetuara të dhunës dhe 
kryetare të familjes. Për këtë arsye kjo ishte një nga masat më të ndjeshme nga aspekti gjinor. 
Nga paketa e parë gratë ishin përfituese në masën 45% të përfituesve total, ndërkohë që 
gratë përfituese të paketës së dytë ekonomike përbënin 43% të përfituesve total.22 Nga të 
gjithë masat e ndërmarra për të luftuar ndikimin e pandemisë COVID-19, të dhënat tregojnë 
se vetëm 47% e masave kishin impakt mbi gratë dhe vajzat dhe 11 masa kishin një ndikim 
mbi barazinë gjinore, lidhur kryesisht me dhunën me bazë gjinore.23 Sipas një analize të 

QAGjZh të vitit 2021, “masat me ndjeshmëri gjinore lidhur me punën e papaguar” përfshinë 
masat e mbrojtjes sociale që mbështetën gratë dhe burrat që ofronin shërbime të përkujdesjes 
ose “përmirësim të shërbimeve për gratë dhe burrat që kanë nevojë për përkujdesje si edhe 
masa për tregun e punës”, të cilat i ndihmuan gratë që ofrojnë këtë përkujdesje “të përballonin 
rritjen e kërkesës për punë të papaguar”.24 

                                           
14 World Bank Blogs. 2021. Impakti i COVID-19 në sektorin privat shqiptar: analizë dhe shikimi përpara. Online: 
https://blogs.worldbank.org/developmenttalk/covid-19-impact-albanias-private-sector-taking-stock-looking-
ahead. 
15 OECD. 2021. Kriza e COVID-19 në Shqipëri. Online: https://www.oecd.org/south-east-europe/COVID-19-Crisis-
in-Albania.pdf. 
16 Ministria e Financave dhe Ekonomisë. 2021. 
17 World Bank Blogs. 2021. Impakti i COVID-19 në sektorin privat shqiptar: analizë dhe shikimi përpara.  
18 Po aty.  
19 UNDP. 2021. Plani i Rimëkëmbjes Socio-Ekonomike. Online: https://unsdg.un.org/sites/default/files/2020-
08/ALB_Socioeconomic-Response-Plan-2020.pdf. 
20 Po aty.  
21 Po aty.  
22 GADC. 2021. Analiza Gjinore Fiskale. Publikuar në Tiranë, Shqipëri. 
23 Gjeni të dhënat e plota këtu: https://data.undp.org/gendertracker/.  
24 GADC. 2021. Analiza Gjinore Fiskale. F. 50. Publikuar në Tiranë, Shqipëri. 
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Pavarësisht këtyre masave, pandemia vuri në dukje edhe më tepër hendekun ekzistues 
gjinor. Sipas një sondazhi të kohëve të fundit, pandemia ndikoi për keq situatën socio-
ekonomike në Shqipëri.25 Puna shtëpiake u rrit në të gjithë aspektet, me 29.8% të individëve 
që raportuan se koha e gatimit u rrit gjatë periudhës së masave shtrënguese dhe 53.8% që 
kishin shpenzuar më tepër kohë për të pastruar; kjo rritje ishte më e lartë te gratë. Gjasat që 
gratë të përballeshin me tkurrje të orëve të punës u rritën gjithashtu.26 

Sikurse tregoi ky seksion, gratë shqiptare u ndikuan mjaft nga pandemia COVID-19, 
në një kontekst në të cilin ato ishin tashmë në një situatë të pasigurt në tregun e punës. Ato 
përjetuan humbje të ardhurash, barrë shtesë të punëve të shtëpisë dhe përgjegjësi përkujdesi, 
stres të shtuar dhe shqetësim për shëndetin e tyre mendor dhe mirëqenien e përgjithshme. 
Në këtë kontekst, ky studim rreket të kuptojë më mirë ndikimin e pandemisë mbi të drejtat e 
grave në punë si edhe diskriminimin me bazë gjnore, i cili diskutohet më tej në kapitujt 
pasardhës.  

Metodologjia 

Shqipëria ka një legjislacion për mbrojtjen nga diskriminimi që prej vitit 2010, i cili iu 
nënshtrua një rishikimi të përgjithshëm në vitin 2020. Ndryshimet në ligj sollën forma të reja 
të njohura të diskriminimit, përfshijnë forma më të rënda të diskriminimit dhe rritje të 
përgjegjësive të KMD, ndër të tjera. Megjithatë, të dhënat rreth zbatimit të kornizës ligjore 
dhe rasteve në gjykatë ishin të pakta në vitin 2018, kur QAGjZh dhe partnerët e saj filluan t’i 
studionin këto ҁështje në botimin e parë të këtij raporti.27 Në atë kohë kishte pak informacion 
rreth ndërgjegjësimit të njerëzve dhe eksperiencave me diskriminimin me bazë gjinore në 
punë.  

Ky raport rreket të kuptojë ҁfarë ka ndryshuar që nga ajo kohë. Raporti analizon 
diskriminimin me bazë gjinore, i cili përkufizohet si diskriminim që prek një person për shkak 
të gjinisë së tij ose saj. Diskriminimi me bazë gjinore haset si te burrat ashtu edhe te gratë. 
Megjithatë sikurse tregojnë të dhënat e këtij raporti, gratë priren të ndikohen më tepër se 
burrat nga ky fenomen. Për këtë arsye, raporti fokusohet te diskriminimi me bazë gjinore që 
prek gratë. Ndërkohë, termat “diskriminim ndaj grave” dhe “diskriminim ndaj burrave” 
sqarojnë cilin ka prekur diskriminimi.  

Në fillim të vitit 2018, pesë OSHC nga vendet e Ballkanit perëndimor, duke përfshirë 
QAGjZh, drejtuar nga RKG filluan një bashkëpunim të ngushtë për të avancuar të drejtat e 
grave në punë, me fokus adresimin e diskriminimit me bazë gjinore në marrëdhëniet e punës. 
Botimi i parë i këtij raporti formoi bazën e të dhënave për të informuar përpjekjet lobuese dhe 
fushatat e ndryshme për të zvogëluar dhe adresuar më mirë diskriminimin me bazë gjinore 
në punë. Ky botim i dytë i raportit paraqet një analizë të ndryshimeve dhe zhvillimeve që prej 
vitit 2018, sa i përket kornizës ligjore si edhe perceptimeve të njerëzve lidhur me diskriminimin 
me bazë gjinore. Më specifikisht, ky studim përpiqet t’i përgjigjet pyetjeve të mëposhtme 
kërkimore:  
 

1. Në cilën masë është korniza ligjore e plotë dhe në përputhje me direktivat e BE-
së dhe mbrojtje të përshtatshme? 

2. Sa raste të diskriminimit në punë janë raportuar në institucione të ndryshme 
ndërmjet 2008 dhe 2021?  

                                           
25 UN Women. 2020. Vlerësim i Shpejtë Gjinor i COVID-19: Përmbledhje e gjetjeve kryesore të “Impaktit socio-
ekonomik të COVID-19 në fuqizimin dhe jetesën e burrave dhe grave. 
26 Po aty.   
27 GADC, 2019. Diskriminimi me bazë gjinore dhe puna në Shqipëri. Online: 
https://www.gadc.org.al/media/files/upload/GBD%20Labour%20Albania_EN.pdf.  

https://www.gadc.org.al/media/files/upload/GBD%20Labour%20Albania_EN.pdf
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3. Për cilat arsye ka pasur pak raste të raportuara të diskriminimit? Sa të 
ndërgjegjshëm janë njerëzit rreth formave të ndryshme të diskriminimit si edhe 
mekanizmat e raportimit dhe si ka ndryshuar ky ndërgjegjësim me kalimin e 
kohës?  

4. Si i kanë trajtuar rastet e diskriminimit institucionet përkatëse deri tani dhe si ka 
ndryshuar ky trajtim me kalimin e kohës, nëse ka pasur ndryshim?  

 
Për t’iu përgjigjur këtyre pyetjeve kërkimore, QAGjZh zhvilloi punë kërkimore nga marsi 

deri në dhjetor të vitit 2018 për botimin e parë të raportit dhe sërish nga dhjetori 2020 deri 
në qershor 2021 për botimin e dytë. Ky hulumtim përfshin një sërë metodash kërkimore.  

Së pari, u përditësua dhe zgjerua analiza ligjore e përgatitur për raportin e vitit 2018 
në mënyrë që të përfshijë ndryshimet ligjore në Ligjin për Mbrojtjen nga Diskriminimi, Kodi i 
Punës (KP) u analizua më tej gjithashtu.  

Së dyti, u shfletua literatura ekzistuese dhe të dhëna të disponueshme nga studime të 
ndryshme mbi diskriminimin. Punimet mbi diskriminimin mbeten tejet të kufizuara në Shqipëri. 
Megjithatë, për botimin e dytë, shfletimi i literaturës u krye për të identifikuar raporte dhe 
studime që përmbajnë informacione me rëndësi për diskriminimin me bazë gjinore dhe punën.  

Së treti, të dhëna ekzistuese për rastet e diskriminimit, të ndara sipas gjinisë, u kërkuan 
dhe mblodhën nga disa institucione që kanë përgjegjësi ligjore lidhur me adresimin e 
diskriminimit, duke përfshirë këtu: Komisionerin për Mbrojtjen nga Diskriminimi, Avokatin e 
Popullit (AP) dhe Inspektoratin e Punës. Të dhënat u kërkuan për periudhën 2018-2020, pasi 
të dhënat para vitit 2018 janë paraqitur në botimin e parë të këtij raporti, të publikuar në vitin 
2019.  

Së katërti, përfaqësuesit e institucioneve, zgjedhur përmes një sërë metodash 
kampionimi, u intervistuan duke përdorur një udhëzues për intervista gjysmë të strukturuara 
për të matur njohuritë, ndërgjegjësimin dhe eksperiencat me diskriminimin me bazë gjinore 
dhe punën. E njëjta metodologji dhe të njëjtat pyetje u përdorën në të dy botimet e këtij 
raporti. Në disa raste të njëjtët të intervistuar u angazhuan në të dy botimet e raportit, për të 
mundësuar krahasimin dhe për të identifikuar ndryshime të mundshme në nivelin e njohurive, 
sjelljeve dhe eksperiencave në adresimin e rasteve të diskriminimit me bazë gjinore.  

Së pesti, një sondazh anonim në rrjet në dy gjuhë (Anglisht dhe Shqip) u shpërnda 
duke përdorur Lime Survey me qëllim mbledhjen e të dhënave nga gra dhe burra rreth 
njohurive të tyre mbi legjsilacionin për mbrojtjen nga diskriminimi, qendrimet, eksperiencat 
personale me diskriminimin, nëse raste të tilla janë raportuar si ddhe arsyet përse diskriminimi 
nuk është raportuar kur ka ndodhur. Sondazhi u promovua gjerësisht, duke shënjestruar edhe 
grupet e nënpërfaqësuara përmes përdorimit të medias, e-mail dhe Facebook. Në total, 827 
individë e nisën pyetësorin, ndërkohë që 380 (46%) përfunduan 90% të tij. Sondazhi i vitit 
2018 u plotësua nga 942 njerëz (të paktën 90%). Të gjithë të anketuarit janë të moshës 15-
64 vjeҁ, sikurse është mosha e punës në përputhje me Eurostat. Sondazhi i dytë përmban 
pothuajse të njëjtat pyetje dhe metoda si sondazhi i parë për të lejuar krahasime. Pyetjet 
rreth pandemisë COVID-19 u shtuan gjatë administrimit të sondazhit të dytë. Të dhënat 
cilësore dhe sasiore u analizuan më pas nga ekipi hulumtues. Studimi përfshin kështu 
kontrollin e të dhënave ndërmjet kërkuesve, metodave dhe burimeve për të rritur vlefshmërinë 
e tyre.  

Kufizimet kryesore të kësaj pune kërkimore lidhen me sondazhin në rrjet, i cili nuk është 
statistikisht përfaqësues; ndaj gjetjet e sondazhit nuk mund të përgjithësohen për të gjithë 
popullsinë shqiptare. Ka gjasa të ketë njëanshmëri në interpretime të përgjithshme, duke pasur 
parasysh mbipërfaqësimin e disa grupeve sociale. Fakti se vetëm 66 burra e kanë plotësuar 
pyetësorin krahasuar me 314 gra kufizon mundësinë e krahasimeve. Për më tepër, përfundimet 
janë të njëanshme pasi kampioni i burrave dhe grave të anketuar ndryshojnë sa i përket 
vendbanimit, nivelit arsimor dhe sektorit të punësimit. Burrat janë të mbipërfaqësuar ndër ata 
që jetojnë në zona rurale (10% e grave krahasuar me 22% të burrave); ata me arsim të mesëm 
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ose profesional (4% e grave dhe 19% e burrave) dhe ndër ata që punojnë në sektorin privat 
(24% e grave dhe 44% e burrave). Gratë janë të mbipërfaqësuara ndërmjet grupit me diplomë 
master ose doktoraturë (77% e grave dhe 49% e burrave) dhe ndër ato të punësuara në OSHC 
(22% e grave dhe 7% e burrave).  

Pavarësisht këtyre kufizimeve skuadra hulumtuese beson se sondazhi ofron gjithsesi 
të dhëna të dobishme cilësore rreth ndërgjegjësimit të njerëzve dhe interpretimit të 
eksperiencave me diskriminimin, që do të ishte vështirë të kuptohej përmes kampionimit 
rastësor, duke pasur parasysh ndjeshmërinë e kësaj teme dhe nevojën për të pasur akses te 
personat që besojnë se kanë përjetuar diskriminim në punë. Për informacione të mëtejshme 
rreth metodologjisë ju lutem shihni Shtojcën 2.  

Rreth këtij raporti 

Ky raport fillimisht analizon kornizën ligjore përkatëse, duke paraqitur gjetjet e analizës 
ligjore. Më pas, analizon nivelin e ndërgjegjësimit, sjelljet dhe raportimin e diskriminimit me 
bazë gjinore, bazuar në të dhëna ekzistuese, gjetjet e sondazhit dhe intervistat. Raporti vijon 
më tej me analizën e përhapjes së formave të ndryshme të diskriminimit me bazë gjinore, 
duke përfshirë diskriminimin që prek grupe të ndryshme njerëzish. Më pas analizohen 
përgjigjet e institucioneve përkatëse ndaj diskriminimit me bazë gjinore. Raporti përfundon 
me rekomandime të shënjestruara ndaj institucioneve dhe aktorëve përkatës. Shtojcat 
përfshijnë metodologjinë, informacion demografik rreth të anketuarve, mjetin e sondazhit dhe 
një shembull i udhëzuesit të intervistave.  
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ANALIZA LIGJORE 

Ky kapitull i përgjigjet pyetjes së parë kërkimore: “Në cilën masë është korniza ligjore 
e plotë dhe në përputhje me direktivat e BE-së dhe mbrojtje të përshtatshme?” Kapitulli 
paraqet kornizën ligjore përkatëse rreth diskriminimit me bazë gjinore dhe të drejtat në punë, 
duke u fokusuar te ndryshimet që kanë ndodhur që prej vitit 2018. Së pari, analizohen 
marrëveshjet dhe instrumentet ndërkombëtare. Së dyti, diskutohet legjislacioni kombëtar, që 
përfshin Kushtetutën e Republikës së Shqipërisë, Kodin e Punës, Kodin Penal (KPe), Ligjin për 
Barazinë Gjinore si edhe Ligjin për Mbrojtjen nga Diskriminimi. Së treti, kapitulli analizon 
strategjitë dhe politikat përkatëse. Së katërti, diskuton shkurtimisht mekanizmat e zbatimit të 
kornizës ligjore përmes gjykatave. Së fundi, kapitulli përmbledh gjetjet kryesore që i përgjigjen 
pyetjes kërkimore, duke theksuar fushat në të cilat korniza ligjore nuk është ende e plotë.  

Marrëveshje dhe instrumente ndërkombëtare 

Sipas Kushtetutës, Republika e Shqipërisë aplikon të gjitha ligjet e detyrueshme 
ndërkombëtare.28 Të gjithë marrëveshjet ndërkombëtare që ratifikohen nga Shqipëria bëhen 
pjesë e rendit të brendshëm ligjor pasi ato publikohen në Fletoren Zyrtare të Republikës së 
Shqipërisë.29 Për më tepër, nëse ligjet e brendshme nuk përputhen me marrëveshjet 
ndërkombëtare të ratifikuara, atëherë marrëveshjet ndërkombëtare kanë përparësi ndaj 
ligjeve të brendshme.30 Shqipëria ka nënshkruar një sërë konventash dhe traktatesh që 
adresojnë të drejtat dhe liritë themelore të njeriut, mosdiskriminimin dhe të drejtat në punë.  

 

                                           
28 Neni 5 i Kushtetutës. 
29 Neni 122 dhe 123 i Kushtetutës. 
30 Neni 122 i Kushtetutës. 

Kutia 1.  Instrumente ligjore 
ndërkombëtare të ratifikuara nga Shqipëria që 
lidhen me mosdiskriminimin 

• Deklarata Universale e të Drejtave të Njeriut 
• Konventa Ndërkombëtare për Eliminimin e të gjithë formave të Diskriminimit Racial 

• Konventa Ndërkombëtare e të Drejtave Civile dhe Politike 
• Protokolli Opsional i Konventës Ndërkombëtare për të Drejtat Civile dhe Politike 
• Protokolli i Dytë Opsional i Konventës Ndërkombëtare për të Drejtat Civile dhe Politike, që ka për qëllim 

heqjen e dënimit me vdekje. 
• Konventa Ndërkombëtare e të Drejtave Ekonomike, Sociale dhe Kulturore 
• Konventa për Eliminimin e të gjithë Formave të Diskriminimit kundër Grave 
• Protokolli Opsional i Konventës për Eliminimin e të gjithë Formave të Diskriminimit kundër Grave 
• C183 – Konventa per Mbrojtjen e Amësisë 
• Konventa e të Drejtave të Fëmijëve 
• Protokolli Opsional i Konventës së të Drejtave të Fëmijëve, që lidhet me përfshirjen e fëmijëve në 

konfliktet e armatosura 
• Konventa Ndërkombëtare për Mbrojtjen e të Drejtave të Punëtorëve Emigrues dhe Anëtarëve të 

Familjeve të tyre 
• Konventa për të Drejtat e Personave me Aftësi të Kufizuara 
• Protokolli Opsional i Konventës Kundër Torturës dhe Trajtimeve apo Dënimeve të tjera Mizore, Jo 

humane dhe Degraduese 
• Konventa e Këshillit të Evropës për Mbrojtjen e Minoriteteve Kombëtare 

• Platforma e Pekinit për Veprim 
• Konventa e Këshillit të Evropës për parandalimin dhe luftën kundër dhunës ndaj grave dhe dhunës 

në familje (Konventa e Stambollit) 
• Konventa C190 - 2019 në lidhje me eliminimin e dhunës dhe ngacmimit në botën e punës. 
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Shumica e instrumenteve dhe konventave ndërkombëtare janë përafruar me 
legjislacionin shqiptar. Ndaj, shumë ligje shqiptare janë të mirëshkruara dhe përfshijnë 
aspekte të rëndësishme në lidhje me të drejtat e njeriut dhe mosdiskriminimin.  

Më tej, Shqipëria dhe BE-ja kanë nënshkruar Marrëveshjen e Stabilizimit dhe Asocimit 
(MSA) në 12 qershor 2006, që e detyron Shqipërinë të garantojë barazinë ndërmjet burrave 
dhe grave. Në bazë të detyrimeve që rrjedhin nga procesi i integrimit në BE, Shqipëria duhet 
të përafrojë legjislacionin e saj me atë të BE-së. Parimet e mosdiskriminimit dhe barazisë 
ndërmjet burrave dhe grave mbrohen nga Karta e të Drejtave Themelore të BE-së.  

Komisioni Evropian (KE) në vijim ka theksuar se për hapjen e negociatave Shqipëria 
duhet të përmbushë disa prioritete lidhur me: administratën publike dhe reformën gjyqësore 
(me fokus te profesionalizmi dhe depolitizimi); lufta kundër korrupsionit dhe krimit të 
organizuar; dhe mbrojtja e të drejtave të njeriut, përfshirë këtu edhe të drejtat e pronës.31 
Progres raportet e KE-së i kanë kërkuar vazhdimisht Shqipërisë të harmonizojë legjislacionin 
e saj duke përafruar ato akte ligjore që lidhen me kushtet e punës, veҁanërisht sa i përket 
sigurisë dhe shëndetit në punë si edhe mundësive të barabarta.  

Në këtë pikëpamje, LMD u rishikua kohët e fundit, për të qenë më i harmonizuar me 
direktivat e ndryshme të BE-së. LMD përfshin elementet e mëposhtme si baza të mbrojtura 
nga diskriminimi:  

 
racën, etninë, politikën, besimet fetare dhe filozofike, paaftësinë, moshën, orientimin 
seksual, gjininë, ngjyrën, gjuhën, identitetin gjinor, statusin ekonomik, arsimor ose 
social, shtatzaninë, prindërimin, përgjegjësitë prindërore, kushtet familjare dhe 
martesore, statusin civil, vendbanimin, statusin shëndetësor, predispozita gjenetike, 
përkatësi në një grup të caktuar apo arsye të tjera.  

 
Elementet vijuese janë shtuar në ndryshimet e vitit 2020 si baza të diskriminimit: “kombësia, 
karakteristikat e seksit, statusi HIV/AIDS, paraqitja fizike dhe paaftësia”.32 Direktivat e 
mëposhtme të BE-së janë referuar në LMD: 

 
• Direktiva e Këshillit 2000/43/e Këshillit Evropian për implementimin e 

parimit të trajtimit të barabartë ndërmjet personave pavarësisht origjinës racore 
ose etnike.  

• Direktiva e Këshillit 2000/78/e Këshillit Evropian që vendos një kornizë të 
përgjithshme për trajtimin e barabartë në punësim dhe profesion.  

• Direktiva e Këshillit 2004/113/e Këshillit Evropian që zbaton parimin e 
trajtimit të barabartë ndërmjet burrave dhe grave në akses dhe furnizim me të 
mira dhe shërbime.  

• Direktiva 2006/54/e Këshillit Evropian e Parlamentit Evropian dhe e 
Këshillit për zbatimin e parimit të mundësive dhe trajtimit të barabartë ndërmjet 
grave dhe burrave në ҁështje të punësimit dhe profesionit.  

 
Kodi i Punës i ndryshuar, që hyri në fuqi në qershor të vitit 2016, ka përafruar disa 

direktiva të BE-së që mbulojnë mosdiskriminimin në punë, të drejtat prindërore, të drejtën e 
informacionit, marrëdhëniet punëmarrës-punëdhënës dhe punën në distancë.33 Më tej, 
ndryshimet e kohëve të fundit në KP përbëjnë përmirësim të dukshëm sa i përket diskriminimit 
dhe e bëjnë KP tërësisht në përputhje me direktivat e mësipërme. Kjo përfshin zbatimin e 
parimit të trajtimit të barabartë të personave pavarësisht origjinës racore ose etnike, si edhe 

                                           
31 Komisioni Evropian. 2013. Progres Raporti i Shqipërisë. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-
enlargement/albania-progress-report-2013_en. 
32 Neni 1.  
33 Komisioni Evropian. 2016. Progres Raporti i Shqipërisë. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-
enlargement/system/files/2018-12/20161109_report_albania.pdf. 

https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/albania-progress-report-2013_en
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/albania-progress-report-2013_en
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/system/files/2018-12/20161109_report_albania.pdf
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/system/files/2018-12/20161109_report_albania.pdf
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direktivën për zbatimin e parimit të mundësive të barabarta dhe trajtimit të barabartë ndërmjet 
grave dhe burrave në ҁështje të punësimit dhe profesionit. Ndryshimet e vitit 2016 rritën 
gjithashtu moshën e punës nga 14 në 15 vjeҁ, në përputhje me konventat e Organizatës 
Ndërkombëtare të Punës (ILO).  

Një nga instrumentet më të rëndësishëm që ka ratifikuar Shqipëria në vitin 1994 është 
Konventa për Eliminimin e të gjithë Formave të Diskriminimit kundër Grave (CEDAW) dhe 
Protokolli Opsional, i njohur në gjithë botën si “Kushtetuta e Grave”. Komisioni i Statusit të 
Grave (KSG) është një komision i Këshillit Ekonomik dhe Social të Kombeve të Bashkuara 
(ECOSOC), i cili është institucioni kryesor politikbërës në nivel global që fokusohet vetëm te 
barazia gjinore dhe avancimi i grave. Neni 11 i CEDAW trajton të drejtën e punës, e drejta për 
shpërblim të barabartë, sigurimet shoqërore, mbrojtja nga diskriminimi me bazë gjinore dhe 
diskriminimi në punë.  

Shqipëra raporton rregullisht në CEDAW dhe në Komisionin për Eliminimin e 
Diskriminimit kundër Grave (organi monitories i CEDAW) ka arritur disa Vëzhgime 
Përfundimtare. Në korrik 2016 Shqipëria mori vëzhgime përfundimtare në raportin e katërt 
periodik. Në lidhje me fushën e punësimit, Komisioni i CEDAW, shpreh shqetësimin e 
mëposhtëm:  

 
Komisioni mirëpret reformimin e legjislacionit shqiptar sa i përket punësimit të grave, 
specifikisht ndryshimin e Kodit të Punës që përkufizon dhe përmbys barrën e provës 
në rastet e ngacmimit seksual. Komisioni megjithatë vëren me shqetësim 
përqendrimin e grave në tregun informal të punës, sidomos në industritë e tekstileve 
dhe këpucëve, pa mbrojtje të përshtatshme sociale në punë, dhe mungesa e të 
dhënave të ndara sipas gjinive mbi numrin e grave në ekonominë informale. Është 
shqetësuar gjithashtu se hendeku në paga, pavarësisht zhvillimeve pozitive, mbetet 
domethënës, veҁanërisht në sektorin privat dhe paga minimale mbetet ende tejet e 
ulët (rreth 180$ në muaj), ҁka ndikon në mënyrë të zhdrejtë gratë. Komisioni është i 
shqetësuar gjithashtu për aksesin e kufizuar në tregun e punës për gratë që i përkasin 
minoriteteve etnike dhe gjuhësore dhe gratë me aftësi të kufizuara, si edhe rreth 
mungesës së informacionit të ndarë sipas gjinisë për emigrimin e punës në vende të 
treta.34 
 
Përgjatë anëtarësisë në ILO, Shqipëria ka ratifikuar 54 konventa, përfshi edhe 

Konventën për Diskriminimin në Lidhje me Punësimin dhe Profesionin. Shqipëria duhet të 
raportojë për avancimin e të drejtave të punës dhe kushtet e punës në mekanizma 
ndërkombëtarë, të themeluar nga akte të ndryshme ndërkombëtare të ratifikuara nga 
Parlamenti shqiptar ose në të cilat Shqipëria është palë. Konkretisht, Neni 1 i konventës së 
mësipërme, që ka hyrë në fuqi në vitin 1960, e konsideron diskriminimin si “ҁdo dallim, 
përjashtim ose preferencë e bërë në bazë të racës, ngjyrës, seksit, fesë, opinionit politik, 
origjinës shoqërore, që ndikon te heqja ose pengimi i barazisë së mundësisë ose trajtimit të 
barabartë në punësim ose profesion” dhe i bën thirrje palëve nënshkruese “të ndjekin një 
politikë kombëtare të hartuar për të promovuar, përmes metodave të përshtatshme të 
kushteve kombëtare dhe praktikës, barazinë e mundësisë dhe trajtimit sa i përket punësimit 
dhe profesionit me qëllim që të eliminojë ҁdo formë diskriminimi në këtë aspekt”. 

 
Shqipëria ka ratifikuar të gjithë konventat kryesore të punës, si për shembull: 
 

• Konventa e ILO nr. 87 mbi Lirinë e Asocimit dhe Mbrojtjen e të Drejtës për t’u 
organizuar, e përfshirë në Kodin e Punës  

                                           
34 Komisioni për Eliminimin e Diskriminimit kundër Grave. 2016. Vëzhgimet përfundimtare mbi raportin e katërt 
periodik të Shqipërisë. Online: https://digitallibrary.un.org/record/840818?ln=en#record-files-collapse-header  

https://digitallibrary.un.org/record/840818?ln=en#record-files-collapse-header
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• Konventa e ILO nr. 100 mbi Kompensimin e Barabartë  
• Konventa e ILO nr. 111 mbi Diskriminimin (në Punësim)  
• Konventa e ILO nr. 138 mbi Pagën Minimale  
• Konventa nr. 182 mbi Format më të Rënda të Punës së Fëmijëve. Kriteri për punësimin 

e personave nën 18 vjeç është i mirë përkufizuar në Kodin e Punës  
• Konventa e ILO nr. 29, Konventa për Punën e Detyrueshme  
• Konventa nr. 105 mbi Heqjen e Punës së Detyrueshme. Ligji ndalon trafikimin, dhe 

punën e detyrueshme dhe me forcë, duke përfshirë këtu punën e kryer nga fëmijët 
 
Në lidhje me gjininë dhe punësimin, duhet t’i referohemi konventave të ILO-s. Megjithëse 
korniza ligjore e brendshme e Shqipërisë ka miratuar tashmë pjesë të ndryshme të 
legjislacionit ndërkombëtar në lidhje me gjininë në marrëdhëniet e punës, ligjet ende nuk janë 
harmonizuar plotësisht. ILO ka katër konventa kryesore mbi gjininë: Konventa e Kompensimit 
të Barabartë, 1951 (nr. 100); Konventa e Diskriminimit (në punësim dhe profesion), 1958 (nr. 
111); Konventa e Punëtorëve me përgjegjësi familjare, 1981 (nr. 156) dhe Konventa për 
Mbrojtjen e Mëmësisë, 2000 (nr. 183). Konventat 100 dhe 111 janë ndër tetë konventat 
themelore të ILO-s. Këto parime dhe të drejta të sanksionuara në këto konventa mund të 
gjenden në Deklaratën e Parimeve Themelore dhe të Drejtat në Punë të ILO-s (1998). 
Rekomandimi për Kompensimin e Barabartë, 1951 (nr. 90) ofron udhëzime të detajuara mbi 
zbatimin e kompensimit të barabartë për punë me vlerë të njëjtë. Sipas ILO-s:  
 

Mandati i ILO-s mbi barazinë gjinore përforcohet nga rezolutat kryesore të miratuara 
nga organi më i lartë vendimmarrës, Konferenca Ndërkombëtare e Punës. Më e fundit 
është Rezoluta për Barazinë Gjinore në Zemër të Punës së Denjë, adoptuar në qershor 
2009 dhe Rezoluta për Promovimin e Barazisë Gjinore, Barazisë së Pagës dhe mbrojtja 
e mëmësisë, miratuar në qershor 2004.35  

 
Në vitin 2019, ILO miratoi konventën për eliminimin e dhunës dhe ngacmimit në botën e 
punës. Deri në vitin 2021 vetëm shtatë vende kanë nisur procedurat për ratifikimin e kësaj 
konvente. Kjo konventë shënon një hap të rëndësishëm për adresimin e fenomenit të 
ngacmimit, veҁanërisht për ngacmimin me bazë gjinore në punë. Qëllimi i saj është i gjerë 
pasi nuk përfshin vetëm ngacmimin që ndodh në vendin e punës por edhe jashtë saj. Shqipëria 
e ratifikoi konventën në shkurt të vitit 2022, që krijon mundësi për të rishikuar legjislacionin 
aktual dhe të merren masa për të zbatuar dispozitat përkatëse. 

 
Në përgjithësi, sa i përket direktivave të BE-së, Shqipëria ka harmonizuar plotësisht 

ose pjesërisht në KP deri tani:  
 

• Direktiva e Këshillit 2010/18/BE e 8 marsit 2010 që zbaton Marrëveshjen Kornizë 
të rishikuar mbi lejen prindërore që i jep fund BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP 
dhe ETUC dhe shfuqizon Direktivën 96/34/KE 

• Direktiva 2009/38/KE e Parlamentit Evropian dhe Këshillit e 6 majit 2009 mbi 
themelimin e Këshillit Evropian të Punës ose një procedurë në ndërmarrje dhe 
grupe në nivel komunitetit me qëllim informimin dhe konsultimin e punonjësve   

• Direktiva 2008/104/KE e Parlamentit Evropian dhe e Këshillit e datës 19 nëntor 
2008 mbi punën e agjencive të përkohshme 

• Direktiva 2006/54/KE e Parlamentit Evropian dhe e Këshillit e datës 5 korrik 2006 
mbi zbatimin e parimit të mundësive të barabarta dhe trajtimit të barabartë të 
burrave dhe të grave në çështjet e punësimit dhe profesionit (riformuluar) 

                                           
35 ILO. Nuk ka datë. ILO dhe barazia gjinore. Online: 
https://www.ilo.org/gender/Aboutus/ILOandGenderEquality/lang--en/index.htm  

https://www.ilo.org/gender/Aboutus/ILOandGenderEquality/lang--en/index.htm


 
   
 

22 

• Direktiva 2003/88/KE e Parlamentit Evropian dhe e Këshillit e datës 4 nëntor 
2003 lidhur me disa aspekte të organizimit të kohës së punës 

• Direktiva 2002/14/KE e Parlamentit Evropian dhe e Këshillit e datës 11 mars 2002 
që vendos një kornizë të përgjithshme për informimin dhe konsultimin e 
punonjësve në Komunitetin Evropian - Deklarata e përbashkët e Parlamentit 
Evropian, Këshillit dhe Komisionit për përfaqësimin e punonjësve 

• Direktiva e Këshillit 2001/86/EC e datës 8 tetor 2001 për plotësimin e Statutit për 
një kompani evropiane në lidhje me përfshirjen e punonjësve 

• Direktiva e Këshillit 2001/23/KE e datës 12 mars 2001 për përafrimin e ligjeve të 
shteteve anëtare në lidhje me mbrojtjen e të drejtave të punonjësve në rast 
transferimi të ndërmarrjeve, bizneseve ose pjesëve të ndërmarrjeve ose 
bizneseve. 

• Direktiva e Këshillit 2000/78/KE e datës 27 nëntor 2000 që vendos një kuadër të 
përgjithshëm për trajtim të barabartë në punësim dhe profesion 

• Direktiva e Këshillit 1999/70/KE e datës 28 qershor 1999 në lidhje me 
marrëveshjen kuadër për punën me afat të caktuar të lidhur nga ETUC, UNICE 
dhe Direktiva CEEP 1999/92/KE O e Parlamentit Evropian dhe e Këshillit e datës 
16 dhjetor 1999 mbi kërkesat minimale për përmirësimin e sigurisë dhe mbrojtjes 
së shëndetit të punëtorëve potencialisht në rrezik nga atmosferat shpërthyese 
(Direktiva e 15-të individuale sipas kuptimit të nenit 16(1) të Direktivës 
89/391/KEE) 

• Direktiva e Këshillit 98/59/KE e 20 korrikut 1998 mbi përafrimin e ligjeve të 
shteteve anëtare në lidhje me tepricat kolektive 

• Direktiva e Këshillit 97/81/KE e 15 dhjetorit 1997 në lidhje me Marrëveshjen 
Kuadër për punën me kohë të pjesshme të lidhur nga UNICE, CEEP dhe ETUC 

• Direktiva 96/71/KE e Parlamentit Evropian dhe e Këshillit e datës 16 dhjetor 1996 
lidhur me vendosjen e punëtorëve në kuadrin e ofrimit të shërbimeve 

• Direktiva e Këshillit 94/33/KE e 22 qershorit 1994 për mbrojtjen e të rinjve në 
punë 

• Direktiva e Këshillit 92/85 / EEC e 19 tetorit 1992 mbi vendosjen e masave për të 
inkurajuar përmirësimet në sigurinë dhe shëndetin në punë të punëtoreve 
shtatzëna dhe punëtoreve që kanë lindur së fundmi ose janë duke ushqyer me gji 
(Direktiva e dhjetë individuale sipas kuptimit të nenit 16 (1) i Direktivës 
89/391/EEC) 

• Direktiva e Këshillit e 14 tetorit 1991 mbi detyrimin e punëdhënësit për të 
informuar punonjësit për kushtet e zbatueshme për kontratën ose marrëdhënien 
e punës (91/533/EEC) 
 

Ndërkohë që Shqipëria ka bërë një punë të mirë për harmonizimin e direktivave me 
legjislacionin e saj kombëtar, zbatimi mbetet i dobët. Për shembull, progres raporti i KE-së për 
vitin 2020 vë në dukje zbatimin e dobët të rekomandimeve të KMD-së. Ndërkohë që këtij të 
fundit i është rritur buxheti, mungesa e burimeve njerëzore, financiare dhe teknike dobësojnë 
punën dhe efikasitetin e tij, sikurse është vënë në dukje edhe nga Rishikimi Universal Periodik 
(RUP) në vitin 2019.36 Raporti i KE-së gjithashtu rekomandon, në përputhje me analizën e 
botimit të parë të raportit të QAGjZh-së, domosdoshmërinë e vendosjes së praktikës ligjore 
për mbrojtjen nga diskriminimi.37 Gjetje të mëtejshme të këtij botimi të dytë, në kapitujt 
pasardhës, përqendrohen te sfidat e mbetura.  

                                           
36 OHCHR. 2019. Rishikimi Periodik Universal 2019. Online: 
https://www.ohchr.org/EN/HRBodies/UPR/Pages/ALindex.aspx. 
37 Komisioni Evropian. 2020. Raporti për Shqipërinë 2020. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-
enlargement/system/files/2020-10/albania_report_2020.pdf. 

https://www.ohchr.org/EN/HRBodies/UPR/Pages/ALindex.aspx
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/system/files/2020-10/albania_report_2020.pdf
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/system/files/2020-10/albania_report_2020.pdf
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Korniza ligjore kombëtare 

Kushtetuta e Republikës së Shqipërisë 

Kushtetuta shqiptare mbron të drejtat e njeriut me një klauzolë të veҁantë mbi 
mosdiskriminimin, që përfshin gjininë si bazë e ndaluar për diskriminim.38 Neni 18 sanksionon 
se “të gjithë janë të barabartë para ligjit” dhe se “Askush nuk mund të diskriminohet 
padrejtësisht për shkaqe të tilla si gjinia, raca, feja, etnia, gjuha, bindjet politike, fetare a 
filozofike, gjendja ekonomike, arsimore, sociale ose përkatësia prindërore”. Të njëjtat parime 
kushtetuese aplikohen edhe ndaj minoriteteve kombëtare dhe qytetarëve të huaj. Megjithatë, 
kjo nuk ofron specifikisht mbrojtje mbi baza të orientimit seksual apo identitetit gjinor.39 Vetëm 
më pas, me miratimin e LMD në vitin 2010, u ndalua diskriminimi për shkak të orientimit 
seksual apo identitetit gjinor. Ndryshimet në LMD shtuan edhe karakteristikat e seksit në 
kategoritë e mbrojtura nga diskriminimi që lidhen me identitetin gjinor dhe orientimin seksual.  

Kushtetuta është formuluar me një gjuhë që nuk është e ndjeshme në aspektin 
gjinor.40 Profesionet në të cilat mund të punojnë si gratë ashtu edhe burrat, nga ana gjuhësore 
janë shkruar vetëm për burrat. Titujt e profesioneve të tilla si ministër, kryetar bashkie apo 
drejtor drejtorie janë në gjininë mashkullore. Megjithatë, kjo ndodh kryesisht në dokumentet 
zyrtare pasi në jetën e përditshme njerëzit priren të përdorin gjininë femërore për t’ju referuar 
këtyre titujve. Ndaj, në pikëpamje thjesht gjuhësore këto nene mund të konsiderohen neutralë 
në terma gjinorë.  

Në përputhje me standardet ndërkombëtare, e drejta e punësimit sanksionohet në 
Kushtetutën shqiptare në nenin 49: “Secili ka të drejtë të fitojë mjetet e jetesës së tij me punë 
të ligjshme, që e ka zgjedhur ose pranuar vetë.” Sipas kësaj, e drejta për punë përfshin të 
drejtën për të zgjedhur një profesion, vendin e punës, si edhe sistemin e kualifikimit 
profesional me qëllim fitimn e mjeteve të jetesës përmes punës së ligjshme. Në vendimin 
20/2006 të Gjykatës Kushtetuese (GjK), thuhet se:  

 
Përcaktimi që i bën neni 49 i Kushtetutës të drejtës për punë duhet të merret në kuptim 

të dyfishtë. Ajo përbën një detyrim pozitiv që kërkon angazhimin shtetëror për të krijuar 
kushte të përshtatshme për realizimin e një të drejte të tillë, por edhe detyrim negativ, i cili 
kërkon mosndërhyrjen e shtetit për të cenuar këtë të drejtë.  

 
Për më tepër, Kushtetuta shqiptare njeh liritë ekonomike dhe të drejtat themelore të 

punonjësve për të kërkuar mbrojtje sociale lidhur me punësimin, si edhe për t’u organizuar në 
sindikata për të mbrojtur interesat që lidhen me punën:  

 
• Neni 49 pika 2 – Të punësuarit kanë të drejtën e mbrojtjes shoqërore të punës. 
• Neni 50 – Të punësuarit kanë të drejtë të bashkohen lirisht në organizata sindikale 

për mbrojtjen e interesave të tyre të punës. 
 
Ndërkohë që Kushtetuta shqiptare ofron mbrojtje të gjerë kundër diskriminimit në përputhje 
me standardet ndërkombëtare, përfshi këtu në marrëdhëniet e punës, gjuha e përdorur është 
neutrale dhe ka vend për më tepër referenca kundrejt pabarazive gjinore.  

                                           
38 USAID & UNDP. 2017. Të jesh LGBTI në Evropën Lindore: Raporti për Shqipërinë: reduktimi i pabarazive dhe 
përjashtimit dhe lufta kundër homofobisë dhe transfobisë përjetuar nga personat LGBTI në Shqipëri. 
39 Po aty. 
40 GADC. 2018. Diskriminimi me bazë gjinore dhe puna në Shqipëri. Online: 
https://www.gadc.org.al/media/files/upload/GBD%20Labour%20Albania_EN.pdf  

https://www.gadc.org.al/media/files/upload/GBD%20Labour%20Albania_EN.pdf
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Kodi i Punës 

Në dhjetor 2015, parlamenti Shqiptar miratoi ligjin nr. 136/2015 që solli ndryshime të 
rëndësishme në Kodin shqiptar të Punës nr. 7961 i datës 12 korrik 1995. Qëllimi ishte 
harmonizimi i ligjit me acquis të BE-së në fushën e punësimit. Kjo përfshin standardet minimale 
të punës, barazisë, shëndetit dhe sigurisë në punë dhe mosdiskriminimit. Ndryshimet 
gjithashtu promovojnë dialogun social në nivel evropian. Disa aspekte janë risi, paraqitur për 
herë të parë në legjislacionin shqiptar, si për shembull punësimi i përkohshëm i qytetarëve të 
huaj, agjencia për punë të përkohshme dhe leja prindërore. Këto ndryshime hynë në fuqi në 
22 qershor 2016. Sa i përket diskriminimit me bazë gjinore në punë, ndryshimet përfshijnë tre 
parime të rëndësishme dhe të reja që punëdhënësit duhet të konsiderojnë gjatë marrëdhënies 
së punësimit: mosdiskriminimi, mbrojtja e të dhënave personale dhe informimi dhe konsultimi.  

Për shembull, zgjidhja e një kontrate pune në shkelje të parimit të mosdiskriminimit 
tashmë konsiderohet zgjidhje kontrate pa një shkak të justifikuar dhe kërkon shpërblimin e 
punëmarrësit (Neni 146, (1), pika c). Ndryshime ka edhe në përkufizimin e diskriminimit, duke 
përfshirë ҁdo përjashtim ose preferencë që lidhet me orientimin seksual, shtatzaninë, 
vendbanimin ose sëmundjen HIV/AIDS (Neni 9, pika 2). Të gjithë punëmarrësit duhet të 
trajtohen në mënyrë të barabartë dhe punëdhënësit duhet të marrin të gjithë masat e 
nevojshme për të garantuar përshtatjen e një vendi pune për punëmarrësit në kushte të 
ndryshme (për shembull personat me aftësi ndryshe, Neni 9, pika 8). Për më tepër, neni 9 u 
ndryshua për të vendosur për herë të parë, të drejtën e punëmarrësit për t’u ankuar te 
Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi sipas procedurave të detajuara në Ligjin për 
Mbrojtjen nga Diskriminimi.  

Parimi i “informimit dhe konsultimit” përkufizon për herë të parë detyrimin e 
punëdhënësit për të komunikuar me përfaqësuesit e punëmarrësve, veҁanërisht para marrjes 
së vendimeve të rëndësishme, si për shembull posting employees riorganizimin e ndërmarrjes 
dhe ndryshimin e kushteve të punës.41 Punëdhënësi duhet të informojë punëmarrësin me 
shkrim me qëllim marrjen e opinionit dhe në fund miratimin e këtij të fundit. Ndërkohë, neni 
32 i ndryshuar ndalon ngacmimin seksual, racor dhe të përgjithshëm të punëtorëve në punë. 
Ai e detyron punëdhënësin të ndjekë një sërë rregullash dhe detyrimesh që kanë për qëllim 
garantimin e dinjitetit personal dhe shëndetin mendor të punëtorit.  

Më tej, ndryshimet e vitit 2015 gjithashtu rregullojnë orët e punës, kushtet e punës, 
punën jashtë orarit, punën e natës, mosdiskriminimin dhe konsultimin me punëmarrësit, duke 
përditësuar parashikime të mëparshme që ishin vjetëruar dhe/ose jo më të vlefshme.  

Ndryshimet e vitit 2015 rregullojnë: marrëdhëniet e punës ndërmjet punëdhënësit dhe 
punëmarrësit, pagesat për punën e rëndë dhe oraret e vona; lejen e lindjes, shëndetin në 
punë dhe punësimin e përkohshëm. Këto ndryshime e bëjnë Kodin e Punës një dokument 
modern që ofron më tepër mbrojtje për punëmarrësit. Seksionet pasardhëse analizojnë 
aspektet e ndryshme të KP-së që lidhen me diskriminimin me bazë gjinore në punë.  

  

Kontrata e punës 

Ndryshimet e KP-së përcaktojnë formën dhe përmbajtjen e kontratës së punës.42 
Zgjidhja e kontratës së punës dhe ndryshimet në kontratë duhen bërë vetëm me shkrim. Në 
krahasim me dispozita të mëparshme, punëdhënësi dhe punëmarrësi duhet të formalizojnë 
kontratën e punës me shkrim brenda shtatë ditësh nga fillimi i punësimit. Më parë, detyrimi 
për të pasur një kontratë të shkruar nuk parashikohej specifikisht në KP. Ndërsa tani, kontratat 
e punës duhet të ndryshohen dhe të përmbajnë ndryshimet sipas kodit të ndryshuar. Një 
element i ri që duhet integruar në kontratat e punës është përshkrimi i zgjidhjes së kontratës 

                                           
41 Neni 33/1. 
42 Neni 12 i Kodit të Punës. 
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së punës. Për më tepër, përmbyllja e kontratave me kohë fikse duhet justifikuar me arsye 
objektive sa i përket natyrës së përkohshme të këtyre detyrave që i caktohen një punëmarrësi. 
Mos përmbushja e këtij detyrimi nuk duhet të ndikojë vlefshmërinë e kontratës. Sipas nenit 
202 të KP-së, mos zbatimi i kërkesave të mësipërme dënohet me gjobë deri në 30-fishin e 
pagës minimale të përcaktuar me ligj.  

Të gjithë kontratat zakonisht përfshijnë një periudhë prove që nga koha e zgjidhjes së 
kontratës së punës. Kur punëmarrësi nuk mund të punojë për shkak të një sëmundje, 
punëdhënësi i jep atij/asaj jo më pak se 80% të pagës për një periudhë prej 14 ditësh; ky 
shpërblim nuk mbulohet nga sigurimet shoqërore.43 

Nëse një punëdhënës nuk regjistron një punëtor në skemën e sigurimeve shoqërore, 
punëdhënësi duhet të paguajë të gjithë shpenzimet e punëtorit si rezultat i një aksidenti apo 
sëmundje që lidhet me punën, si edhe dëmet e shkaktuara nga mos regjistrimi i punëtorit në 
këtë skemë.44 

Zgjidhja e kontratës së punës 

Ndryshimet e fundit kanë ndryshuar tërësisht zgjidhjen e kontratës së punës.45 
Punëdhënësit tashmë duhet të përcaktojnë dhe përfshijnë një njoftim me shkrim për arsyet e 
zgjidhjes së kontratës. Arsye të tilla mund të lidhen me mungesën e aftësive të punëtorit, 
sjelljen e tij ose të saj, ose nevojat operacionale të ndërmarrjes. Arsye të qenësishme për 
zgjidhjen e kontratës specifikohen qartësisht për të shmangur heqjet abuzive ose të 
paligjshme nga puna. Gjatë periudhës së lajmërimit, nëse kontrata e punës zgjidhet nga 
punëdhënësi, punëtori ka të drejtë të përfitojë të paktën 20 orë pune të paguar për javë për 
të kërkuar një punë të re. Ndryshimet gjithashtu kanë ndikuar termat e njoftimit për zgjidhjen 
e kontratës së punës; termat e njoftimeve duhet të ndryshohen përmes marrëveshjes 
reciproke.  

Ndryshime të tjera 

Ndryshime të tjera në KP lidhen me organizimin e sindikatave; grevat e përgjithshme 
ose të solidaritetit; krijimin e një këshilli rajonal tri-palësh; heqjen masive nga puna; 
transferimin e ndërmarrjeve dhe marrëveshjet kolektive ndër të tjera.  

Pushimet 

Ndryshimet e nenit 54 përkufizojnë pushimet46 gjatë orëve të punës. Nëse një 
punëmarrës punon nëntë orë rresht, ka të drejtë të pushojë jo më pak se 40 minuta të 
papaguara. Një punëmarrës që ka punuar më tepër se gjatë orë, ka të drejtë të marrë 20 
minuta pushim të papaguar të paktën pas ҁdo tre orë pune. Pas orës së nëntë, punëmarrësit 
i jepen edhe 20 minuta të tjera pushimi. Gjatë shtatzzënisë, punëmarrësja shtatzënë ka të 
drejtë të marrë 30 minuta pushim pas ҁdo tre orë pune. Punëdhënësi dhe punëmarrësi duhet 
të bien dakord për kohëzgjatjen dhe momentin e marrjes së pushimit ditor në kontratën e 
punës.  

 

                                           
43 Neni 23, paragrafi 1 dhe Neni 25 I Ligjit Nr. 7703, datë 11.5.1993 Mbi Sigurimet Shoqërore në Republikën e 
Shqipërisë. 
44 Neni 39.3 i Kodit të Punës. 
45 Neni 144 i Kodit të Punës.  
46 Neni 54 i Kodit të Punës. 
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Koha maksimale e punës dhe orët shtesë 

Neni 90 i KP-së parashikon se orët shtesë të punës nuk duhet të kalojnë 200 orë në 
vit.47 Më tej, ndryshimet e fundit i kanë reduktuar më tej orët javore të punës nga 50 në 48 
orë. Orët shtesë për gratë shtatzënë, nënat e reja deri në një vit pas lindjes dhe personat me 
aftësi të kufizuara janë të ndaluara.  

Leja vjetore dhe lejet e tjera me pagesë 

Leja vjetore48 nuk mund të zëvendësohet me pagesë në para, vetëm në rastin kur 
kontrata e punës ndërpritet dhe leja e pa marrë duhet kompensuar. 

Leja prindërore 

Leja prindërore49 është një koncept i ri vendosur në ndryshimet e fundit të ligjit. Një 
punëmarrës që ka punuar për më tepër se 1 vit për të njëjtin punëdhënës ka të drejtën të 
marrë leje prindërore të papaguar (që nuk duhet të jetë më tepër se 4 muaj, dhe duhet të 
jepet deri kur fëmija të arrijë moshën 6-vjeçare). Leja mund të ndahet në jo më pak se 1 javë 
në vit. Në rast të adoptimit, leja prindërore mund të jepet brenda 6 viteve nga adoptimi, por 
jo pasi fëmija të mbushë 12 vjeç. Leja prindërore është e drejtë individuale për çdo 
punëmarrës dhe nuk mund të transferohet nga nëna te babai dhe e kundërta. 

Miratimi i Direktivës së BE-së për Balancën Punë-Jetë në vitin 2019 sjell angazhime më 
të forta për ndarjen e përgjegjësive ndërmjet burrave dhe grave me qëllim jo vetëm 
përmirësimin e balancës ndërmjet jetës dhe punës por edhe rritjen e pjesëmarrjes së grave 
në tregun e punës. Direktiva sjell për shembull të drejtën për të kërkuar fleksibilitet në orët e 
punës si edhe leje për ata që kujdesen personalisht për një të afërm.50 Meqë shumica e 
detyrave të dhënies së kujdesit bien mbi gratë, ky element shënjestron në mënyrë të 
drejtpërdrejtë mundësitë e grave për të qendruar në tregun e punës. Korniza ligjore aktuale 
e Shqipërisë nuk përfshin të gjithë dispozitat e kësaj direktive. Për shembull, legjislacioni 
aktual nuk parashikon punë fleksibël për ata që ofrojnë kujdes personal.   

Leja e lindjes dhe mbrojtje të tjera për punonjëset gra 

Si Kodi i Punës ashtu edhe Ligji për Sigurimet Shoqërore (LSS) parashikojnë mbrojtje 
të veҁantë për gratë. LSS parashikon edhe lejen e lindjes.51 Sipas këtij ligji, një grua ka të 
drejtë të marrë leje lindje për 365 ditë kalendarike, duke përfshirë një minimum prej 35 ditësh 
para lindjes së fëmijës dhe 63 pas lindjes së fëmijës. Pas plotësimit të lejes së lindjes së 
detyrueshme, 63 ditë pas lindjes së fëmijës, një grua mund të vendosë nëse do të punojë apo 
përfitojë nga sigurimet shoqërore. Nëse ajo zgjedh këtë të fundit, i heq vetes të drejtën e 
periudhës maksimale të lejes së lindjes.  

Në rast të lindjes së më tepër fëmijëve, kohëzgjatja e kësaj periudhe shkon 390 ditë. 
Gjatë kësaj periudhe punëmarrësi duhet të marrë pagesa nga Instituti i Sigurimeve Shoqërore 
(ISSh) në masën: 80% të pagës mesatare ditore gjatë vitit të fundit kalendarik që aplikohet 
për 150 ditët e para të lejes së lindjes; dhe 50% të pagës mesatare ditore për pjesën e mbetur 
të lejes së lindjes. Leja e lindjes paguhet nga Instituti, jo nga punëdhënësi. 

Gjatë kohës së shtatzënisë, kur një grua sapo ka lindur apo një grua që ka një fëmijë 
të porsalindur në shtëpi, vendos të kthehet në punë pas periudhës së përmendur më lart, por 

                                           
47 Neni 90 i Kodit të Punës. 
48 Neni 93.4 i Kodit të Punës. 
49 Neni 132/1 i Kodit të Punës. 
50 Direktiva (BE) 2019/1158 e Parlamentit Evropian dhe Këshillit e 20 qershorit 2019 mbi balancën jetë-punë pë 
prindërit dhe kujdestarët. 
51 Neni 104, 105 dhe 105/a dhe 107 i Kodit të Punës. 
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pozicioni i mëparshëm nuk konsiderohet më i përshtatshëm, sikurse përcaktohet nga 
legjislacioni mbi shëndetin dhe sigurinë në punë, një punëdhënës merr masat e nevojshme 
për të siguruar përshtatjen e përkohshme të kushteve të punës dhe orarit të punës për të 
shmangur rreziqet ndaj punëmarrëses apo fëmijës.52 Nëse përshtatja e kushteve të punës apo 
orarit të punës është e pamundur teknikisht ose objektivisht, ose nuk mund të kërkohet për 
shkaqe të qenësishme, atëherë punëdhënësi e transferon punonjësen në një tjetër punë të 
ngjashme për të cilën ajo konsiderohet e përshtatshme. KP parashikon një gjobë për shkeljen 
e masave të mësipërme nga punëdhënësi deri në 10-fishin e pagës minimale mujore.  

Për më tepër, Kodi i Punës e ndalon punëdhënësin të kërkojë teste shtatzënie para 
punësimit, përveç rasteve kur vendi i punës ofron kushte pune të cilat mund të kenë ndikim 
negativ në shtatzëni dhe mund të rrezikojë jetën e nënës apo fëmijës.53 Gjatë shtatzënisë, 
gruaja në marrëveshje me punëdhënësin ka të drejtë të ketë leje për vizita mjekësore kur 
këto duhet të zhvillohen gjatë orarit të punës.  

Nëse punëdhënësi ndërpret kontratën e punës kur gruaja është në punë gjatë 
shtatzënisë ose është kthyer të punojë pas lejes së lindjes, atëherë punëdhënësi duhet të 
tregojë se shkaku i ndërprerjes nuk ka qenë as shtatzënia as lindja e fëmijës.  

Kodi i Punës ofron dispozita të veçanta për punën e natës, duke përfshirë forma të 
ndryshme shpërblimi. Nëse një grua shtatzënë ose që ushqen me gji, që i kthehet punës pas 
63 ditësh pas lindjes, nuk ndjehet rehat të punojë gjatë natës, pas një raporti mjekësor, por 
ka mundësi të punojë gjatë ditës, ajo duhet të transferohet në një punë të ngjashme e cila 
konsiderohet e përshtatshme për të. 

Punëdhënësi duhet të vlerësojë rrezikun e proceseve apo kushteve të punës bazuar 
në natyrën, përmasën dhe kohëzgjatjen e ekspozimit brenda kompanisë dhe vendit të punës 
ku gratë shtatzëna apo që japin gji kryejnë punën dhe aktivitetet e tyre. Vlerësimet e rrezikut 
duhet të marrin parasysh të gjithë elementet që zakonisht janë në shkelje të sigurisë dhe 
shëndetit në vendin e punës dhe specifikisht mund të dëmtojnë shëndetin riprodhues. Siguria 
dhe mbrojtja e shëndetit për grupe që janë të ndjeshme ndaj rrezikut nuk duhet të jenë bazë 
për gjenerimin e kushteve të pafavorshme për gratë në tregun e punës.54  

Paragrafi më sipër përfshin dispozita për mbrojtjen e punëmarrësit që parashikohen 
në Kodin e Punës dhe mund të trajtohen si mbrojtje e drejtpërdrejtë për shëndetin riprodhues 
të grave në rastet e ekspozimit ndaj rrezatimit radioaktiv, disa kategori substancash kimike 
dhe stres në vendin e punës. Kjo përfshin rastet kur ekspozimi në elementet e mësipërme ka 
efekte negative edhe pasi fëmija është ngjizur. Bazuar në këtë, Kodi i Punës ndalon:  

 
• Ekspozimin e grave ndaj çdo lloj rrezatimi të rrezikshëm, veçanërisht rrezatim 

radioaktiv  
• Punën e grave me substanca kimike ose brenda mjediseve të punës që përfshijnë avuj 

kimik, tym dhe pluhur që mund të jetë i dëmshëm për shëndetin e tyre  
• Punën e grave shtatzënë 35 ditë para lindjes së fëmijëve dhe deri në 63 ditë pas lindjes 

së fëmijës  
• Punësimin e grave shtatzënë apo në gji që të punojnë në ambiente të rrezikshme për 

shëndetin e fëmijës dhe nënës  
• Punën e natës për gratë shtatzënë  
• Mbajtjen e peshave nga gratë shtatzënë dhe në gji  
• Nisjen e punës para orës 5 të mëngjesit në verë (ose 6 në dimër) dhe vijimin e punës 

pas orës 20:00.  
 

                                           
52 Neni 107.1 i Kodit të Punës. 
53 Neni 105/1 i Kodit të Punës. 
54 Neni 48 i Kodit të Punës. 
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Për më tepër, i lejon gratë shtatzënë dhe në gji që të kenë pushime të paguara prej 
të paktën 20 minutash çdo tre orë pune në ditë, nëse kushtet e tyre justifikojnë këto pushime. 
(Neni, 54/2).  

Kujdesi për fëmijët 

Nëse një punëmarrës duhet të kujdeset për fëmijë, 55  ajo/ai ka të drejtë të marrë pagë 
deri në 12 ditë mungesë nga puna në vit. Punëmarrësit me fëmijë deri në moshën 3 vjeç kanë 
të drejtë të marrin 15 ditë leje nëse fëmija është sëmurë dhe kjo mund të provohet përmes 
një raporti mjekësor. Punëmarrësit kanë të drejtë të mungojnë nga puna për një periudhë 
tjetër të papaguar deri ne 30 ditë në vit. Leja i jepet prindit i cili është i angazhuar me kujdesin 
ndaj fëmijës. Përndryshe, nëna dhe babai mund të marrin leje me radhë. Punëdhënësi mund 
të verifikojë raportin e kujdesit të fëmijës duke zgjedhur një doktor tjetër. KP nuk është i 
harmonizuar plotësisht me direktivën e BE-së për balancën ndërmjet punës dhe jetës pasi 
parashikon leje vetëm për kujdesin ndaj fëmijëve, jo persona të tjerë në varësi sikurse 
parashikohet në direktivë.  

Kodi Penal 

Kodi Penal e klasifikon si vepër penale çdo marrëdhënie seksuale pa miratim, 
pavarësisht se ku ndodh, duke përfshirë kështu edhe vendin e punës. Kodi Penal gjithashtu 
ka miratuar dispozita për mbrojtjen e grave nga dhuna, specifikisht ngacmimin seksual. 
Ngacmimi seksual përfshin sjellje seksuale që cenojnë dinjitetin njerëzor me çdo mjet e çdo 
formë që rezulton në një mjedis kërcënues, armiqësor, degradues dhe poshtërues. Si i tillë 
ngacmimi seksual dënohet nga 1 deri në 5 vite burg.56 Ngacmimi seksual përfshihet gjithashtu 
si bazë diskriminimi në LMD dhe LBGJ.  

Ligji për barazinë gjinore në shoqëri 

LBGj përcakton kornizën institucionale dhe të politikave për të luftuar kundër 
diskriminimit dhe garantimin e barazisë gjinore.57 Ligji implementohet përmes Strategjisë 
Kombëtare për Barazinë Gjinore (SKBGJ), tashmë në variantin e saj të katërt për Shqipërinë 
(2021-2030).58 LBGj mbështetet në Kushtetutën e Republikës së Shqipërisë, Konventën 
CEDAW dhe të gjithë aktet e tjera ndërkombëtare ratifikuar nga Shqipëria.59 Megjithatë, ky 
ligj duhet ende të konsiderojë angazhime të tjera ndërkombëtare të Shqipërisë, sikurse 
Konventa e Stambollit (KS), praktikën gjyqësore të Gjykatës Evropiane të të Drejtave të Njeriut 
(GjEDNj) dhe Gjykatën Evropiane të Drejtësisë (GjED). Për më tepër, që nga miratimi në vitin 
2008 ky ligj nuk ka ndryshuar për t’ju përshtatur kontekstit dhe realitetit të nevojave aktuale 
për barazi gjinore në shoqërinë shqiptare. Domosdoshmëria e rishikimit thelbësor të ligjit është 
e dukshme në të gjithë kapitujt e tij. Megjithatë këtu do të analizohen vetëm dispozita që 
kanë të bëjnë me punësimin dhe diskriminimin.  

                                           
55 Neni 132 i Kodit të Punës. 
56 Neni 107/a, 108/a, 121, i Kodit Penal. 
57 Ky seksion i referohet: Arqimandriti, M. 2020. HUGEN dhe West Minister Foundation. Analizë post-legjislative e 
ligjit për barazinë gjinore në Shqipëri, marrë nga: 
https://www.hugenwb.net/uploads/materials/7621Kontrolli%20post-
legjislativ%20i%20ligjit%20P%C3%ABr%20barazin%C3%AB%20gjinore%20n%C3%AB%20shoq%C3%ABri-
%20Raporti.pdfi.  
58 SKBGj e sapo miratuar, që nga korriku 2021. 
59 Neni 3 i LBGJ. 
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Ligji parashtron parimet kryesore të barazisë ndërmjet burrave dhe grave në jetën 
publike dhe private. Ka për qëllim të garantojë mrbojtje efikase kundër diskriminimit në bazë 
të gjinisë; të përkufizojë masat mbrojtëse për mundësitë e barabarta ndërmjet burrave dhe 
grave kundrejt eliminimit të diskriminimit me bazë gjinore; përcakton përgjegjësitë e organeve 
shtetërore në mbështetje të barazisë gjinore dhe parashtron mbrojtjen kundër diskriminimit 
dhe ngacmimit duke ofruar masa speciale për të garantuar të paktën 30% përfaqësim në 
pozicione politike ose vendimmarrëse për gjininë më pak të përfaqësuar.60 Për më tepër, LBGj 
parashikon barazi gjinore në arsim, punësim dhe media. Ligji ka për qëllim kryesor të “sigurojë 
mbrojtje efikase nga diskriminimi për shkak të gjinisë dhe nga ҁdo formë sjelljeje që inkurajon 
diskriminimin për shkak të gjinisë” si edhe të “përcaktojë masa për garantimin e mundësive 
të barabarta ndërmjet grave dhe burrave, për të eliminuar diskriminimin e bazuar në gjini, në 
çfarëdo forme me të cilën shfaqet”.61 Kjo dispozitë lejon mundësinë e një qasje proaktive dhe 
reaguese, ku institucionet publike kanë përgjegjësinë të reagojnë në rastet e diskriminimit 
gjinor si edhe detyrën të parandalojnë diskriminimin para se ai të ndodhë. 

LBGj përkufizon barazinë gjinore, gjininë, diskriminimin me bazë gjinore, integrimin 
gjinor, përfaqësimin e barabartë gjinor, masat e veҁanta të përkohshme, punonjësit 
përgjegjës për ҁështjet e barazisë gjinore, vlerë të barabartë për punë të barabartë, 
ngacmimin me bazë gjinore dhe atë seksual.62 “Gjinia” përkufizohet si mundësitë dhe atributet 
sociale që bashkëlidhen me të qenit grua ose burrë dhe marrëdhëniet ndërmjet tyre. 
Megjithatë, LBGj nuk bën dallimin ndërmjet gjinisë dhe seksit. Ai gjithashtu nuk përmend 
“identitetin gjinor” dhe nuk përkufizon as “dhunën me bazë gjinore”, “dhunën seksuale” ose 
“stereotipet gjinore”. Nuk përfshin një përkufizim të sjelljeve që janë të papërshtatshme dhe 
të një natyre seksuale, që mund të përkthehen përafërsisht si ngacmim seksual. Ndaj, nuk 
përfshin të gjithë format e dhunës seksuale apo formave të tjera të dhunës me të cilat 
përballen gratë. Nga lista e përkufizimeve, është e qartë se LBGj është vjetëruar dhe nuk 
përputhet me ndryshimet e kohëve të fundit në LMD, SKBGJ dhe KP si edhe ligje të tjera 
përkatëse. Ndaj, ka nevojë për rishikim thelbësor për të reflektuar tërësinë e formave të 
diskriminimit dhe dhunës që hasin gratë.  
 Në fushën e punësimit, Kapitulli IV i LBGj i kushtohet mbrojtjes dhe trajtimit të 
barabartë në botën e punës. Ky kapitull parashikon masa të përkohshme speciale për të 
garantuar se gjinia më pak e përfaqësuar përfiton nga trajtim preferencial në procedurat e 
promovimit dhe marrjes në detyrë. Megjithatë, nuk ka dispozita që masin përmbushjen e 
këtyre masave.  

LBGj gjithashtu adreson shkurtimisht punën e papaguar, duke e njohur këtë si një 
element që kontribuon në zhvillimin ekonomik të vendit dhe parashikon shërbime (duke 
përfshirë shërbime punësimi) për këtë kategori.63 Megjithatë, nuk është e qartë se si njihet 
puna e papaguar, cilat janë programet prej të cilave mund të përfitojnë personat që 
angazhohen në punë të papaguar dhe ҁfarë ndihme tjetër mund të marrin ata. Duke pasur 
parasysh përhapjen e punës së papaguar në shoqërinë shqiptare, dispozitat për punën e 
papaguar kërkojnë zgjerim dhe harmonizim me ligje të tjera si edhe standardet 
ndërkombëtare.  

Diskriminimi seksual dhe ngacmimi në punë adresohet në nenin 18, që parashtron 
përgjegjësitë e punëdhënësve për të parandaluar dhe adresuar një fenomen të tillë në vendin 
e punës. Megjithatë, menyra si këto dispozita parashtrohen e bën monitorimin dhe zbatimin 
e tyre të vështirë dhe këto nuk i referohen specifikisht LMD-së dhe KMD-së, si autoriteti 
kryesor kundër diskriminimit sepse KMD është krijuar pas miratimit të LBGj. Ligji ndaj duhet 
përditësuar për t’i bërë dispozitat e tij më të aplikueshme, më të detajuara dhe më të qarta.  

                                           
60 Neni 4 dhe 15 i LBGJ. 
61 Neni 2 i LBGJ. 
62 Neni 4 i LBGJ. 
63 Neni 23 i LBGJ.  
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Kuotat gjinore në fushën e pjesëmarrjes politike kanë ndikuar në rritjen e numrit të 
grave në parlament dhe këshillat bashkiak (zgjedhjet parlamentare të vitit 2021 sollën numrin 
më të madh të grave parlamentare në Shqipëri, 37.5%). Zbatimi i LBGj ka sjellë përmirësim 
në balancën gjinore në të gjithë nivelet e vendimmarrjes politike, veҁanërisht në parlament 
dhe përbërjen e kabinetit qeveritar të tanishëm. Në vitin 2020 Shqipëria ishte listuar ndër 
qeveritë më të barabarta në botë për nga pikëpamja gjinore. Vendosja e kuotës gjinore në 
LBGj ka qenë një nxitje e domosdoshme për të rritur në mënyrë domethënëse përfaqësimin 
e grave në procese politike. Numri i madh i grave që kanë përfituar nga kjo politikë sikurse 
është parashikuar në LBGj, është një prej arritjeve kryesore të këtij ligji. Megjithatë, nuk ka 
qenë i suksesshëm në rritjen e pjesëmarrjes së grave në sfera të tjera, si për shembull në 
punësim. Mungojnë të dhëna gjithashtu për të monitoruar përfaqësimin e grave në sektorë të 
tjerë të shoqërisë.  
 Ligji për barazinë gjinore ka ndikuar pozitivisht në mbledhjen dhe shpërndarjen e 
rregullt të statistikave rreth barazisë gjinore dhe të dhënat e ndara sipas gjinisë. Megjithatë, 
përdorimi aktual i të dhënave të ndara sipas gjinisë dhe statistikat gjinore për zhvillimin e 
politikave, buxhetimin dhe monitorimin e prioriteteve kombëtare zhvillimore mbetet larg të 
qenit i kënaqshëm. Sistemi aktual statistikor karakterizohet nga një hendek i madh ndërmjet 
të dhënave dhe informacionit të mbledhur nga institucionet nga njëra anë dhe indikatorët që 
kërkohen në nivel ndërkombëtar për monitorimin e barazisë gjinore nga ana tjetër. Për më 
tepër, ligji nr. 17/2018 mbi Statistikat Zyrtare nuk e konsideron LBGj-në dhe nuk e përmend 
rëndësinë e të dhënave të ndara sipas gjinisë në ndonjë nga nenet e tij.   
 Një prej sfidave kryesore lidhet me zbatimin e LBGj. Një pengesë për zbatimin e ligjit 
është se disa prej neneve të tij janë thjesht deklarativë. Gjuha e përdorur në disa nene është 
e paqartë dhe nuk garanton veprime konkrete për zbatimin e tyre ose të përcaktojë autoritetin 
që do të monitorojë zbatimin në praktikë. Për shembull, në fushën e mos diskriminimit, rastet 
e adresuara nga KMD i referohen ligjit për mbrojtjen nga diskriminimi, jo LBGj-së; objektivi i 
LBGJ-së për të garantuar mbrojtje efikase nga diskriminimi me bazë gjinore nuk është i 
zbatueshëm pasi nuk ka një mekanizëm zbatues. LMD nga ana tjetër ka një mekanizëm të 
tillë, Komisionerin, i cili ka të drejtë të vendosë gjoba dhe të përfaqësojë palët në gjykatë.  

Një tjetër problematikë është mungesa e burimeve të përshtatshme njerëzore dhe 
financiare. Është përmendur në disa raporte të KE-së për Shqipërinë64 dhe është ngritur si 
shqetësim në disa analiza të angazhimeve për barazinë gjinore se ka një hendek financimi 
dhe burime të pamjaftueshme njerëzore që nuk përputhen me përgjegjësitë e mëdha që i 
jepen institucioneve në nivel qendror dhe vendor për të garantuar barazinë gjinore sikurse 
parashikohet në LBGj dhe ligje të tjera. Në nivel qendror, sektori i barazisë gjinore i Ministrisë 
së Shëndetësisë dhe Mbrojtjes Sociale (MShMS) është përgjegjës për koordinimin e punës mbi 
barazinë gjinore ndër ministritë e linjës si edhe në nivel vendor përmes punonjësve gjinorë 
dhe koordinatorët për dhunën në familje. Sektori i barazisë gjinore përbëhet nga dy specialistë 
dhe një përgjegjës sektori. Me tërësinë e detyrave që i caktohen sektorit përgjegjës dhe 
morinë e ҁështjeve të barazisë gjinore, burimet njerëzore janë të pamjaftueshme krahasuar 
me vëllimin e punës që kërkohet prej tyre. Një situatë e ngjashme vihet re në nivel vendor, 
ku punonjësit e barazisë gjinore kryejnë disa role, përfshi edhe ato që nuk lidhen me 
promovimin e barazisë gjinore.65      

                                           
64 Shih për shembull, raportet e KE për vitin 2019 dhe 2020 për Shqipërinë.  
65 UN Women. 2021. Përmbledhje për barazinë gjinore në vend. Online: https://www2.unwomen.org/-
/media/field%20office%20albania/attachments/publications/2020/12/cgeb%20albania_report_1.pdf?la=en&vs=4
248.  

 

https://www2.unwomen.org/-/media/field%20office%20albania/attachments/publications/2020/12/cgeb%20albania_report_1.pdf?la=en&vs=4248
https://www2.unwomen.org/-/media/field%20office%20albania/attachments/publications/2020/12/cgeb%20albania_report_1.pdf?la=en&vs=4248
https://www2.unwomen.org/-/media/field%20office%20albania/attachments/publications/2020/12/cgeb%20albania_report_1.pdf?la=en&vs=4248
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Ligji për Mbrojtjen nga Diskrikiminimi 

Shqipëria ka krijuar bazën e mbrojtjes nga diskriminimi përmes miratimit të ligjit 
10221, të datës 4 shkurt 2010, ose i ashtuquajtur “igji anti-diskriminim”. Pas ndryshimeve të 
tetorit 2020, ligji duket se ka harmonizuar direktivat e BE-së dhe përkufizimet e formave të 
ndryshme të diskriminimit.66 Ndryshimet e LMD ofrojnë baza të tjera të mbrojtura, si për 
shembull nënshtetësia, karakteristikat e seksit dhe jetesa me HIV/AIDS si edhe pamja e 
jashtme.   

Ligji tashmë përfshin tetë forma të reja diskriminimi, si për shembull: diskriminimi i 
shumëfishtë, diskriminimi ndërsektorial, gjuha e urrejtjes, veҁimi, ngacmimi seksual, 
diskriminimi strukturor, nxitja ose ndihma për diskriminimin, dhe qëllim i shpallur për 
diskriminim, që i përshtaten praktikës ndërkombëtare si edhe kushteve aktuale shoqërore. 
Forma ekzituese të diskriminimit janë riformuluar gjithashtu, si për shembull “viktimizimi”. 
Shtimi i këtyre koncepteve është një hap i rëndësishëm për kornizën ligjore shqiptare.  

Merita e LMD-së është se tashmë e zgjeron fushën e mbrojtjes nga diskriminimi përtej 
asaj që garantohet nga legjislacioni i BE-së në dy aspekte të rëndësishme. Së pari, thekson 
se mohimi i akomodimit të përshtatshëm është diskriminim.67 Shtetet anëtare të BE-së për 
momentin po debatojnë zbatimin e kësaj qasjeje në kuadër të negociatave të një direktive të 
re të BE-së për barazinë. Së dyti, LMD bazohet në jurisprudencën e Gjykatës Evropiane të 
Drejtësisë duke deklaruar se “diskriminimi për shkak të shoqërimit” është një formë e ndaluar 
e diskriminimit. 68 

Më tej, LMD tashmë përkrah konceptin e “formave të rënda të diskriminimit” 69 që është 
një sjellje diskriminuese e motivuar nga më shumë se një shkak, e kryer më tepër se një herë, 
që ka zgjatur për një kohë të gjatë ose që ka sjellë pasoja veçanërisht të dëmshme për 
viktimën. Në raste të tilla ligji parashikon dyfishim të sanksioneve.70  

Dispozita të ndryshme në lidhje me komisionerin, gjobat dhe zbatimin e tyre janë 
përfshirë në ndryshimet e reja, të cilat kanë për qëllim të lehtësojnë procedurat dhe të shtojnë 
një tjetër shtresë mbrojtëse për personat që kanë përjetuar diskriminim. Edhe objektivi i LMD-
së tashmë është zgjeruar si më poshtë:  

 
Ky ligj rregullon zbatimin dhe respektimin e parimit të barazisë dhe mosdiskriminimit 
në lidhje me racën, etninë, ngjyrën, gjuhën, shtetësinë, bindjet politike, fetare ose 
filozofike, gjendjen ekonomike, arsimore ose shoqërore, gjininë, identitetin gjinor, 
orientimin seksual, karakteristikat e seksit, jetesën me HIV/AIDS, shtatzëninë, 
përkatësinë prindërore, përgjegjësinë prindërore, moshën, gjendjen familjare ose 
martesore, gjendjen civile, vendbanimin, gjendjen shëndetësore, predispozicionet 
gjenetike, pamjen e jashtme, aftësinë e kufizuar, përkatësinë në një grup të veçantë, 
ose me çdo shkak tjetër.71   

 
Sa i përket formave të diskriminimit, përveҁ formave të rënda të diskriminimit të përshkruara 
më lart, neni 3 i LMD-së tashmë përmban edhe forma të zgjeruara dhe të mirë përkufizuara 
të diskriminimit që ose janë riformuluar ose nuk kanë qenë më parë:  
 

                                           
66 Neni 1 dhe 3 i LMD. 
67 Neni 3(7). 
68 Në LMD, Neni 3(4). Rreth Gjykatës Evropiane për të Drejtat e Njeriut, shih Coleman v. Attridge Law dhe Steve 
Law (Çështja C-303/06), online: http://www.equalrightstrust.org/news/albanian-president-signs-comprehensive-
anti-discrimination-law.  
69 Neni 3/1 i LMD. 
70 Neni 3/1 dhe Neni 33 i LMD. 
71 Neni 1 i LMD. 

http://www.equalrightstrust.org/news/albanian-president-signs-comprehensive-anti-discrimination-law
http://www.equalrightstrust.org/news/albanian-president-signs-comprehensive-anti-discrimination-law
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• “Diskriminim i drejtpërdrejtë” është ajo formë diskriminimi që ndodh kur një person 
ose grup personash trajtohen në mënyrë më pak të favorshme sesa një person tjetër, 
ose një grup tjetër personash në një situatë të njëjtë a të ngjashme. 

 
• “Diskriminim ndërsektorial” është ajo formë diskriminimi në të cilën disa shkaqe 

veprojnë dhe bashkëveprojnë me njëra-tjetrën në të njëjtën kohë, në mënyrë të tillë 
që ato të jenë të pandashme dhe të prodhojnë forma të veçanta të diskriminimit. Ky 
përkufizim u shtua për herë të parë në ndryshimet e vitit 2020 të LMD-së, që reflekton 
parimet e njohjes së formave ndërsektoriale të diskriminimit, që prekim grupe të 
ndryshme njerëzish në fusha të ndryshme.  

 
• “Diskriminim për shkak të shoqërimit” është ajo formë diskriminimi që ndodh kur ka 

një dallim, kufizim ose preferencë për arsye të shoqërimit me persona që u përkasin 
grupeve të përmendura në nenin 1 të këtij ligji, si dhe për shkak të supozimit për një 
shoqërim të tillë. Ky nen i referohet gjithashtu grupeve të përmendura në nenin 1 dhe 
u ndryshua në vitin 2020 për të zgjeruar përkufizimin dhe për të përfshirë më tepër 
grupe dhe baza diskriminimi.  

 
• “Diskriminim i shumëfishtë” është ajo formë diskriminimi që ndodh kur një person ose 

grup personash trajtohen në mënyrë më pak të favorshme sesa një person tjetër ose 
një grup tjetër personash në një situatë të njëjtë a të ngjashme, bazuar në dy ose më 
shumë shkaqe që veprojnë veçmas. Ky përkufizim u shtua për herë të parë në 
rishikimet e vitit 2020 të LMD-së.  

 
• “Diskriminim i tërthortë” – ndërkohë që përkufizimi për këtë formë diskriminimi nuk 

ndryshoi në 2020-ën, referenca që i bën nenit 1, e zgjeron qëllimin dhe bazat e 
mbuluara në këtë lloj diskriminimi.  

 
• “Gjuha e urrejtjes” është çdo formë e shprehjes në publik me çdo mjet e promovimit, 

nxitjes së denigrimit, urrejtjes ose shpifjes, çdo shqetësim, fyerje, stereotip negativ, 
stigmatizim ose kërcënim ndaj një personi ose grupi personash, si dhe çdo justifikim i 
të gjitha formave të shprehjes e bazuar në një listë joshteruese të shkaqeve sipas 
nenit 1 të këtij ligji. Ky përkufizim u shtua me ndryshimet e vitit 2020 pasi mungonte 
plotësisht në versionin e mëparshëm të LMD-së.  

 
• “Mohimi i një përshtatjeje të arsyeshme – ndikohet nga ndryshimet e nenit 1 të LMD-

së, që zgjeron qëllimin e ligjit krahasuar me versionin paraardhës.  
 

• “Nxitja ose ndihma për diskriminim” është ajo formë diskriminimi që ndodh kur një ose 
më shumë persona nxisin ose ndihmojnë një ose më shumë persona të tjerë, duke 
përfshirë edhe financimin e tyre me qëllim për të diskriminuar bazuar në cilindo shkak 
të përmendur në nenin 1 të këtij ligji. Fjala nxitje iu shtua këtij përkufizimi i cili më 
parë i referohej vetëm ndihmës së dikujt për diskriminim.  

 
• “Shqetësim” është ajo formë diskriminimi që ndodh në rastin e një sjelljeje të 

padëshiruar, kur lidhet me cilëndo nga shkaqet e përmendura në nenin 1 të këtij ligji, 
që ka për qëllim ose efekt cenimin e dinjitetit të personit dhe krijimin e një mjedisi 
frikësues, armiqësor, përçmues, poshtërues a ofendues për atë person, si dhe trajtimi 
më pak i favorshëm, i kryer si rezultat i kundërshtimit ose i mosnënshtrimit nga ana e 
personit të cenuar ndaj një sjelljeje të tillë.  
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• “Shqetësim seksual” është ajo formë diskriminimi që ndodh në rastin e një sjelljeje të 
padëshiruar, verbale ose joverbale, e natyrës seksuale, e cila ka për qëllim ose efekt 
cenimin e dinjitetit të personit dhe krijimin e një mjedisi frikësues, armiqësor, 
përçmues, poshtërues a ofendues për të. Kjo është shtuar si një formë e rë diskriminimi 
pasi versioni më i hershëm përfshinte vetëm shqetësimin.  

 
• “Veçimi” është ajo formë diskriminimi, e cila ndodh në rastet kur një person ose grup 

personash ndahen nga të tjerët pa një justifikim objektiv dhe të arsyeshëm dhe kjo 
ndarje bëhet për të paktën një nga shkaqet e parashikuara në nenin 1 të këtij ligji. Kjo 
është një formë e re diskriminimi që i është shtuar ligjit me ndryshimet e vitit 2020.   

 
Duke pasur parasysh ndryshimet e përmendura më lart, ligji për mbrojtjen nga 

diskriminimi synon të jetë më gjithëpërfshirës në specifikimin e shkaqeve dhe formave të 
diskriminimit, që deri më tani ishin reflektuar kryesisht në Kodin e Punës. Më parë, në ligjin e 
mbrojtjes nga diskriminimi dispozita të tilla ishin të paplota ose mungonin tërësisht. LMD-ja 
gjithashtu përfshin rekomandimet e organeve të ndryshme ndërkombëtare si Komisioni 
Evropian kundër Racizmit dhe Intolerancës (KERI) në rastin e nënshtetësisë. Për më tepër, 
dispozita e paraqitjes apo diskriminimit me bazë paraqitjen vjen nga eksperienca praktike e 
KMD-së is institucion. Përveҁ organizatave ndërkombëtare, rekomandimeve dhe vetë 
eskperiencës së KMD-së, ndryshimet në LMD marrin në konsideratë gjithashtu ligjet e vendeve 
të ngjashme, si për shembull Serbia. Tashmë, ligjvënësit besojnë se duke pasur parasysh 
natyrën e gjerë të LMD-së, ai garanton të drejtat e ҁdo personi për: a) t’u konsideruar i/e 
barabartë para ligjit dhe për të përfituar nga mbrojtje e barabartë para ligjit; b) të pasur 
mundësi dhe shanse të barabarta për të ushtruar të drejtat e tyre, për të gëzuar liritë dhe për 
të marrë pjesë në jetën publike; si edhe c) të përfituar mbrojtje efikase nga diskriminimi dhe 
ҁdo formë tjetër sjelljeje që inkurajon diskriminimin.72 Kjo fushë veprimi e gjerë plotësohet 
nga një përqendrim në fusha ku diskriminimi është veҁanërisht i dukshëm, si për shembull në 
punësim, arsim dhe ofrimin e të mirave dhe shërbimeve, përfshi këtu edhe strehimin dhe 
shëndetin.  

Neni 11 lejon veprime pozitive, të cilat përkufizohen si: “një masë e përkohshme që 
ka për qëllim të përshpejtojë vendosjen e vërtetë të barazisë.” Ky nen deklaron gjithashtu se 
kjo masë duhet ndërprerë ose të kosniderohet e përmbushur me përmbushjen e objektivit të 
barazisë.   

Sa i përket punësimit, neni 12 mbulon rastet kur ҁdo dallim, kufizim ose përjashtim 
bazuar në fushat e mbrojtura ndalohen në fushën e punësimit. Kjo përfshin rastet kur sjellja 
përjashtuese lidhet me mundësitë e punësimit, rekrutimin e stafit dhe trajnimin e stafit në 
vendin e punës. Neni 12(2) gjithashtu thekson se të gjithë format e ngacmimit, veҁanërisht 
ngacmimi/shqetësimi seksual, ndalohen në vendin e punës.  

Neni 13 rendit një sërë detyrimesh pozitive për punëdhënësit për të inkurajuar parimin 
e barazisë dhe për të lehtësuar promovimin e barazisë gjinore në vendin e punës. Ky nen 
parashtron detyrimet që punëdhënësit kanë për të hetuar ҁdo ankesë diskriminimi prej 
punëmarrësve të tyre brenda një muaji që nga marrja e ankesës. Sikurse është vënë në dukje 
më herët kjo përfshin edhe ankesat që lidhen me orientimin seksual dhe identitetin gjinor.73 
Diskriminimi në punë, ngacmimi moral dhe seksual dhe komentet degraduese kundër 
punëmarrësve mbi baza të orientimit seksual dhe identitetit gjinor ndalohen si në LMD ashtu 
edhe në KP. Ligji për arsimin parauniversitat gjithashtu parandalon diskriminimin në këto baza, 
duke ofruar ndihmë ligjore për cilindo që përjeton këtë formë diskriminimi, nëse një praktikë 
e tillë diskriminuese njihet nga një vendim i KMD-së.  

                                           
72 Neni 2 i LMD. 
73 Neni 1 i LMD. 
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Për më tepër, neni 14 i jep detyra proaktive institucioneve të tilla si Këshilli i Ministrave, 
ministrit të punës, ҁështjeve sociale dhe mundësive të barabarta dhe ministrit të brendshëm. 
Çdo ministri duhet të marrë masa pozitive për të luftuar diskriminimin në lidhje me të drejtat 
e punës. Për më tepër, kjo detyrë qeveritare është transpozuar duke rritur nivelin e 
ndërgjegjësimit të punëmarrësve nga ana e punëdhënësve ndër të tjera duke ofruar 
informacion rreth mbrojtjes nga diskriminimi dhe vendosjen e politikave speciale e të 
përkohshme, bazuar në karakteristikat e përmendura në nenin 1, për organizimin e fushatave 
që inkurajojnë barazinë, sidomos atë ndërmjet grave dhe burrave, si edhe ndërmjet personave 
plotësisht të aftë fizikisht dhe atyre që kanë aftësi të kufizuara ose aftësi ndryshe.  

LMD është tashmë i pajisur më mirë për të adresuar një sërë formash diskriminimi. 
Ndryshimet e vitit 2020 kanë shtuar qartësi, përkufizime dhe detaje në lidhje me rolin e KMD-
së, duke zgjeruar pushtetin e tij dhe duke përfshirë monitorimin e LBGj ndër detyrat e këtij 
institucioni. LMD është i harmonizuar me direktivat përkatëse, megjithëse zbatimi ende 
përballet me sfida.  

Strategji dhe politika 

Strategjia Kombëtare për Zhvillim dhe Integrim (SKZHI) II 2015-2020 njeh praninë e 
diskriminimit me bazë gjinore në fusha të ndryshme të jetës publike dhe politike dhe 
angazhohet të garantojë adresimin e përshtatshëm të pabarazive gjinore. Një prioritet kyҁ 
është “garantimi i fuqizimit ekonomik të grave përmes adresimit të pabarazive gjinore që i 
ҁojnë ato drejt varfërisë përmes promovimit të përfshirjes së tyre sociale dhe pavarësisë 
ekonomike”.74 

Strategjia Kombëtare për Punësim dhe Aftësi (SKPA, 2014-2022) u zgjerua pas 
rishikimit afatmesëm të kryer në fund të vitit 2018 nga PNUD. Gjithashtu, një plan veprimi i 
rishikuar u përfundua në vitin 2019 dhe kjo strategji u shty me dy vite në kuadër të progresit 
të kufizuar në promovimin e shërbimeve punësuese në nivel vendor si edhe kohezionin social. 
SKPA fokusohet te pabarazitë gjinore dhe ka për qëllim të “ndërmarrë një qasje dukshëm të 
ndjeshme dhe përfshirëse duke hartuar politika dhe programe që garantojnë se përfitimet e 
reformës i gëzojnë në mënyrë të barabartë kategori të ndryshme të grave dhe burrave, 
vajzave dhe djemve në Shqipëri”. Ndërhyrje specifike të parashikuara nga SKPA-ja përfshijnë 
heqjen e barrierave duke lehtësuar qasjen në trajnim dhe punësim, inkurajimin e pjesëmarrjes 
në tregun formal të punës; adresimin e pjesëmarrjes së ulët të grave në tregun e punës; dhe 
fuqizimin e kapaciteteve për të integruar qëllimet e barazisë gjinore në formulimin, planifikimin 
dhe zbatimin e politikave. Kjo strategji, njeh praninë e pabarazive gjinore në tregun e punës, 
ku pjesëmarrja e grave mbetet më e ulët se ajo e burrave. Ndër masat e parashikuara, SKPA 
përqendrohet te investimi në programe punësimi që e konsiderojnë gjininë dhe kanë një fokus 
më të madh te grupet me të rrezikuara, përfshirë këtu gratë.75  

Objektivi i parë strategjik i SKBGJ-së (2016-2020) kërkon të mbështesë fuqizimin 
ekonomik të grave duke adresuar pabarazitë e thella gjinore që shkaktojnë varfëri. Strategjia 
nuk i referohet konkretisht diskriminimit me bazë gjinore në tregun e punës, por situatës 
ekzistuese ku gratë janë të disavantazhuara dhe shpesh dekurajohen nga pjesëmarrja. Për 
shembull, strategjia i referohet mbylljes së hendekut gjinor në punësim, duke rritur punësimin 
e grave dhe uljen e punës së papaguar të tyre. Këto aspekte ndikojnë te diskriminimi me bazë 
gjinore në qasjen në punësim, sipas strategjisë. Kjo e fundit mund të kishte referencë më 
specifike kundrejt reduktimit të diskriminimit që prekin gratë në tregun e punës, por nuk e ka 

                                           
74 Qeveria Shqiptare. 2015. Strategjia Kombëtare për Zhvillim dhe Integrim II. Online: https://shtetiweb.org/wp-
content/uploads/2014/06/NSDI_2014-2020_version_JUne-2013.pdf  
75 Strategjia për Punësim dhe Aftësi, 2019-2022, f. 7. Online: https://financa.gov.al/wp-
content/uploads/2020/10/Publikim_AL_Strategjia-Komb%C3%ABtare-p%C3%ABr-Pun%C3%ABsim-dhe-
Aft%C3%ABsi-2019-2022.pdf.  

https://shtetiweb.org/wp-content/uploads/2014/06/NSDI_2014-2020_version_JUne-2013.pdf
https://shtetiweb.org/wp-content/uploads/2014/06/NSDI_2014-2020_version_JUne-2013.pdf
https://financa.gov.al/wp-content/uploads/2020/10/Publikim_AL_Strategjia-Komb%C3%ABtare-p%C3%ABr-Pun%C3%ABsim-dhe-Aft%C3%ABsi-2019-2022.pdf
https://financa.gov.al/wp-content/uploads/2020/10/Publikim_AL_Strategjia-Komb%C3%ABtare-p%C3%ABr-Pun%C3%ABsim-dhe-Aft%C3%ABsi-2019-2022.pdf
https://financa.gov.al/wp-content/uploads/2020/10/Publikim_AL_Strategjia-Komb%C3%ABtare-p%C3%ABr-Pun%C3%ABsim-dhe-Aft%C3%ABsi-2019-2022.pdf
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bërë këtë. Strategjia e re e barazisë gjinore (2021-2030) e porsa aprovuar e zgjeron objektivin 
e parë strategjik të fuqizimit ekonomik duke shtuar ekonominë e gjelbër dhe digjitalizimin si 
një prej qëllimeve strategjike. Strategjia e re fokusohet gjithashtu te ndër-sektorializmi. Për 
shembull, ndërkohë që strategjia e mëparshme kishte një objektiv të dedikuar për rritjen e 
pjesëmarrjes së grave nga zonat rurale në tregun e punës, strategjia e re e përfshin këtë dhe 
dimensione të tjera përgjatë objektivave të ndryshme, duke përfshirë këtu edhe gratë nga 
komuniteti LGBT, gratë me aftësi të kufizuara, gratë Rome etj. Strategjia e re ka gjithashtu 
një fokus më të qartë në rritjen e mundësive për hyrjen në tregun e punës, veҁanërisht në 
fushën STEM (Shkencë, Teknologji, Inxhinieri, Matematikë), duke i dedikuar një objektiv 
specifik këtij qëllimi. 

Shqipëria ka shënuar progres të qenësishëm në mbrojtjen e të drejtave të personave 
LGBTQIA+, si në nivel ligjor ashtu edhe politikash, duke përfshirë këtu draftimin e një Plani 
Kombëtar Veprimi për personat LGBTI (2016-2020), miratuar nga qeveria në vitin 2016, që 
përbën dokumentin kryesor të politikave për mbrojtjen e të drejtave të personave LGBTI.76 
Më konkretisht, dy masa mbi orientimin seksual dhe indentitetin gjinor, përbëjnë bazën për 
mbrojtjen e të drejtave të personave LGBTQIA+.77 Gjithashtu, aplikimi i deklaratës universale 
të drejtave të njeriut dhe konventat ndërkombëtare të drejtave të njeriut ofrojnë një bazë të 
fortë për mbrojtjen e të drejtave të njeriut, përfshi këtu orientimin seksual dhe identitetin 
gjinor.78 Sipas Parimeve të Yogyakarta79  mbrojtja e personave LGBTQIA+ nuk kërkon krijimin 
e të drejtave të reja apo të drejtave të veҁanta, por kërkon qartësisht zbatimin e parimeve që 
janë universalisht të aplikueshme për mosdiskriminimin në një kornizë ligjore.    

Shfrytëzimi i fëmijëve në punë vijon në Shqipëri. Puna e fëmijëve ndodh ende në disa 
profesione tejet të rrezikshme, si në bujqësi, ndërtim, industrinë e këpucëve dhe veshjeve dhe 
në sektorin e shërbimit. 80 Në vitin 2019 u miratua një Plan Kombëtar Ndërinstitucional (2019-
2021) për të mbrojtur fëmijët nga shfrytëzimi ekonomik përmes parandalimit, ngritjes së 
shërbimeve dhe forcimit të masave zbatuese të legjislacionit për mbrojtjen e fëmijëve që janë 
viktima të shfrytëzimit ekonomik. Plani është pjesë e Strategjisë Kombëtare për Mbrojtjen e 
Fëmijëve (SKMF). 81 

Në përgjithësi, korniza e politikave në fushën e mosdiskriminimit në punësim dhe 
politikat sociale është në përputhje me kërkesat e BE-së. Meqë një pjesë e mirë e planeve 
janë duke skaduar, qeveria e Shqipërisë do të duhet të miratojë urgjentisht plane të reja 
bazuar te një analizë tërësore e rezultateve të arritura dhe mësimeve të nxjerra nga planet e 
kaluara. Një problem madhor mbetet financimi i pamjaftueshëm për zbatimin e strategjive 
kombëtare, pasi një pjesë e mirë ende mbështeten te financimi i donatorëve, në vend të 
financimit të qeverisë.82  

Mekanizmat e zbatimit  

Sipas LMD-së, ҁdo punëmarrës ka të drejtë të njoftojë dhe të ankohet te punëdhënësi, 
KMD dhe gjykatat nëse ai ose ajo beson se është diskriminuar.83 Megjithatë, LMD kërkon 
krijimin e institucioneve speciale në sektorë të ndryshëm të punësimit, nëse sektori ka nevojë 
për një institucion të tillë ose nëse një ligj tjetër kërkon themelimin e një institucioni të tillë. 

                                           
76 Plani Kombëtar i Veprimit për të drejtat e personave LGBTI.  
77 Po aty.  
78 USAID & UNDP. 2017. “Të jesh LGBTI në Evropën Lindore”. Raporti për Shqipërinë: reduktimi i pabarazive dhe 
përjashtimit dhe lufta kundër homofobisë dhe transfobisë përjetuar nga personat LGBTI në Shqipëri.  
79 Po aty. 
80 OECD, 2021. Konkurrueshmëria në Evropën Lindore 2021: Një analizë politikash. Profili i Shqipërisë. Online:  
https://www.oecd-ilibrary.org/sites/6275e653-en/index.html?itemId=/content/component/6275e653-en.  
81 Vendimi 704, datë 21.10.2019, Online: https://qbz.gov.al/eli/vendim/2019/10/21/704.  
82 Komisioni Evropian. 2021. Progres Raporti i Shqipërisë. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-
enlargement/albania-report-2021_en. 
83 Neni 15. 
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36 

Sipas LMD-së, masat e gjykatës që bazohen në ligje të tilla nuk përjashtojnë shtimin e 
rregulloreve të tjera sipas ligjeve të ndryshme. Kufij kaq të paqendrueshëm mund të sjellin 
mbivendosje përgjegjësish dhe procedurash ndërmjet mekanizmave të ndryshëm ligjor.  

Nëse vendoset njoftimi i punëdhënësit si opsion i parë, të dy, punëmarrësi dhe 
punëdhënësi mund të dakordësojnë pretendimin midis tyre përpara se të ndërmarrin 
procedura administrative apo gjyqësore. Gjatë hetimit të ankesës, punëmarrësi ka të drejtë 
të vazhdojë të punojë sipas kushteve të kontratës përkatëse duke u bazuar në mundësinë se 
të dyja palët mund të arrijnë një marrëveshje apo mirëkuptim edhe pasi të jetë ngritur ankesa 
për diskriminim. 

 Nëse punëdhënësi nuk vepron ose nuk merr masa konkrete për të hetuar dhe zgjidhur 
ankesën e diskriminimit, punëmarrësi që ngriti kërkesën ka të drejtë të ndalojë së punuari pa 
humbur pagën e tij/saj, për sa kohë është e nevojshme të mbrohet nga diskriminimi në vendin 
e punës. Punëdhënësi duhet të kthejë paratë e marra nëse gjykata refuzon pretendimet e 
kryera në lidhje me diskriminimin. Për sa më sipër, nëse pretendimi i diskriminimit të 
punëmarrësit është pranuar, ai/ajo mund të rikthehet në pozicionin e mëparshëm ose mund 
të kërkojë shpërblim për dëmet materiale dhe jo materiale ose masa të tjera të 
përshtatshme.84  Punonjësit me kohë të pjesshme kanë të njëjtat të drejta për mbrojtje nga 
diskriminimi sikurse ata me kohë të plotë.   

Zbatimi përmes Komisionerit për Mbrojtjen nga Diskriminimi 

Çdokush që ndjehet se ka qenë subjekt i diskriminimit mund të përdorë KMD-në si 
opsion për të zgjidhur rastin. Ligji për mbrojtjen nga diskriminimi përcakton procedurat e 
gjykatës civile për adresimin e rasteve të diskriminimit si edhe gjobat përkatëse për palët që 
nuk zbatojnë vendimin.  

Çdo person, grup personash ose organizatë mund të dërgojnë ankesë pranë KMD-së. 
Pas paraqitjes së ankesës, personat fizik ose juridik kundër të cilëve është paraqitur ankesa 
njoftohen me shkrim nga komisioneri brenda 15 ditëve nga dita e regjistrimit të ankesës. Më 
pas, ata kanë 10 ditë kohë të paraqesin prova se diskriminimi nuk ka ndodhur. Pas hetimit, 
komisioneri duhet të njoftojë subjektet përkatëse brenda 90 ditësh mbi vendimin që ka marrë, 
pas të cilit subjekti ka 30 ditë për të paraqitur masat që janë marrë në bazë të rekomandimeve 
të KMD-së. Kjo procedurë megjithatë nuk e pengon mundësinë e KMD-së për të marrë një 
vendim.  

Ligji i rishikuar i mbrojtjes nga diskriminimi sjell disa ndryshime në procedurat e 
ndjekura nga KMD në trajtimin e rasteve të diskriminimit që dërgohen pranë këtij institucioni. 
Para ndryshimeve të 2020-ës, komisioneri nuk pranonte kërkesa anonime. Ligji i rishikuar e 
ka hequr këtë dispozitë. Komisioneri ka tashmë pushtetin të vendosë në lëvizje Gjykatën 
Kushtetuese nëse zbulon se LMD ose aktet e tjera nënligjore shkelin të drejtat dhe liritë 
themelore të njeriut. Mundësia që komisioneri të dërgojë mocione në Gjykatën Kushtetuese 
është një ndryshim veҁanërisht i rëndësishëm që e ndihmon punën e komisionerit në rastet e 
diskriminimit ndërsektorial dhe strukturor.  

Për më tepër, ndryshimet e nëntorit 2020 kanë rishikuar statutet e limitimit duke i 
rritur nga një në dy vite nga koha kur personi ka zbuluar se është diskriminuar. Ky ndryshim 
rrit periudhën kohore gjatë të cilës një viktimë mund të dërgojë ankimin. Megjithatë, vonesa 
në bërjen e ankesës mund të ulë efikasitetin e procedurave përkatëse. Ligjvënësi mund të 
rishikojë këtë ndryshim dhe të mbajë pjesën e parë të dispozitës aktuale, që lejon paraqitjen 
e ankesave brenda tre viteve nga momenti kur ka ndodhur diskriminimi. Vendosja e afateve 
kohore të qarta për raportimin e ҁdo forme të ankesave civile, duke përfshirë këtu 
diskriminimin, është e rëndësishme për garancinë ligjore.  

LMD-ja i përditësuar, garanton apelim gjyqësor kundër vendimeve të KMD-së në 
gjykatat kompetente. Kjo dispozitë është në linjë me rekomandimet e KE-së dhe KERI. Ligji i 
                                           
84 Neni 146 dhe 155 i Kodit të Punës.  
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referohet prcedurave administrative të ankesave, që nga pikëpamja ligjore janë të 
mjaftueshme për të adresuar hendeqet proceduriale në lidhje me ankesat ndaj vendimeve të 
komisionerit.  

Rregullat për barrën e provës në ankimime civile mund ta zhvendosin atë nga njëra 
palë te tjetra, sipas Kodit të Procedurës Penale (KPP).85 Megjithatë, gjykatat duhet të 
konsiderojnë se i padituri duhet të japë një justifikim objektiv, përveҁ paditësit që duhet të 
japë prova për pretendimin e tij/saj. Për shembull, nëse një grua e punësuar tregon se në 
krahasim me një numër të madh të punësuarish, paga mesatare për gratë është më e vogël 
se ajo e burrave për të njëjtën punë, atëherë punëdhënësi duhet të tregojë se kjo praktikë 
pagash nuk është diskriminuese.     

Në progres raportin e vitit 2014 për Shqipërinë, KE-ja rekomandoi harmonizimin e KP-
së me legjislacionin e BE-së në lidhje me barrën e provës. 86 Pas kësaj, parlamenti shqiptar 
miratoi ndryshimet në Kodin e Punës që sollën ndryshime për të parandaluar diskriminimin 
mbi baza të gjinisë në punë dhe profesion. Nenet që lidhen me mosdiskriminimin në KP janë 
transpozuar nga dispozitat e direktivës për trajtim të barabartë sa i përket zhvendosjes së 
barrës së provës në rastet e diskriminimit nga paditësi te i padituri. Megjithatë, këto rregulla 
nuk aplikohen në ҁështje penale, të cilat gjykohen sipas parimeve të ndryshme.  

Ndryshimet e LMD-së në vitin 202087 gjithashtu mundësojnë ndarjen e barrës së 
provës në rastet e diskriminimit të hetuara nga komisioneri, ҁka përbën një garanci të 
rëndësishme procedurale për rastet e diskriminimit në përputhje me standardet 
ndërkombëtare. Ndryshimet kanë sjellë procedura më të thjeshta për organizatat me interesa 
legjitime për të përfaqësuar persona ose grupe personash para komisionerit. Më konkretisht, 
barra e provës është zhvendosur te pala e akuzuar për diskriminim, pasi prezumimi i 
diskriminimit është vendosur nga pala akuzuese. Këto ndryshime janë në përputhje me 
direktivat e BE-së në lidhje me barrën e provës në rastet e hetuara nga organet e barazisë88 
si edhe në përputhje me raportin e vitit 2015 të KERI, që rekomandoi miratimin e një 
legjsilacioni më të qartë për barrën e provës në rastet e diskriminimit (paragrafi 19).   

Për shkak të ҁështjeve gjuhësore në miratimin e tekstit, ishte e paqartë para 
ndryshimeve të fundit të ligjit për mbrojtjen nga diskirminimi, nëse “evidencë” ka të njëjtin 
kuptim me “faktet”, që është formulimi i përdorur nga legjislacioni i BE-së dhe që do të 
kërkonte për rrjedhojë një zhvendosje të barrës së provës te diskriminuesi pasi një rast prima 
facie është dakordësuar. Tashmë, LMD-ja e ka harmonizuar gjuhën duke përdorur fjalën 
“fakte” kur i referohet evidencës. Megjithatë, gjykatat shqiptare duhet të krijojnë precedent 
dhe të dakordësohen se ky është interpretimi i saktë në raste të ngjashme. Kjo është 
veҁanërisht e rëndësishme pasi kërkesat që vijnë prej barrës së provës përbëjnë një prej 
pengesave kryesore për vendosjen e një vije të qartë në luftën kundër diskriminimit në 
gjykatat evropiane.  

Gjobat  

Moszbatimi i vendimit të KMD-së për rastet e gjykuara mund të rezultojë në gjoba që 
depozitohen pranë buxhetit të shtetit. Çdo person është përgjegjës, në bazë të LMD-së, kur 
përmes veprimeve ose mosveprimeve të tij/saj, ai/ajo ka kryer një veprim diskriminues brenda 
kuptimit që ky i fundit merr në ligjin për mbrojtjen nga diskriminimi. Përgjegjësia individuale 
nuk përjashton përgjegjësinë e shtetit ose të një personi privat juridik. Gjobat janë si më 
poshtë:   

 
• 10,000 – 60,000 Lekë për persona fizikë. 

                                           
85 Ligji nr. 7850, datë 29.7.1994, Kodi Civil. 
86 Pika 4.19. 
87 Ligji nr. 124/2020 “Për Disa Shtesa Dhe Ndryshime Në Ligjin Nr. 10221, Datë 4.2.2010 
“Për Mbrojtjen Nga Diskriminimi”, miratuar në 15 tetor 2020. 
88 Neni 8 i Direktivës 43/2000/KE, Neni 10 i Direktivës 78/2000/KE, Neni 19 i Direktivës 54/2006/KE. 
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• 60,000 – 60,000 Lekë për persona juridikë. 
• 30,000 – 80,000 Lekë për një person fizik brenda një personi juridik. 
• 30,000 – 80,000 Lekë për një person në funksion publik. 
 
Ka ndryshime të rëdësishme sa i përket ekzekutimit të gjobave të komisionerit. Gjobat 

duhet të paguhen nga kundravajtësi jo më vonë se 45 ditë nga komunikimi i tyre. Përtej këtij 
afati, vendimi kthehet në një titull ekzekutiv dhe duhet të ekzekutohet nga zyra e përmbarimit 
me kërkesë të komisionerit. Për më tepër, ndryshimet e vitit 2020 parashikojnë se për forma 
të rënda të diskriminimit gjobat dyfishohen. 89    

Mospagimi i gjobave brenda tre muajsh nga afati i vendosur prej KMD-së, ose kur 
sanksionet nuk janë kundërshtuar në gjykatë, i jep të drejtë KMD-së t’i kërkojë autoriteteve 
kompetente të pezullojnë ose heqin të drejtën e subjektit për të kryer aktivitet ekonomik. 90 

Nuk është e qartë se cilat masa duhen marrë për institucionet publike nëse këto të fundit nuk 
respektojnë këtë dispozitë. Më tej, nuk ka prova që kjo praktikë është përdorur deri tani. Sipas 
KMD-së, qëllimi kryesor nuk është përdorimi i gjobave, por adresimi në mënyrë efikase i 
rasteve të diskriminimit. Ndaj, këto masa me gjasa nuk përdoren plotësisht sipas parashikimit 
të ligjit.   

Zbatimi përmes gjykatës 

Ligji për mbrojtjen nga diskriminimi lejon paraqitjen e rasteve të diskriminimit para 
gjykatave civile, si një alternativë ndaj paraqitjes së ankesës te komisioneri.91 Çdo person, 
grup personash, organizatë ose KMD-ja mund të paraqesin raste në gjykatë. Ky i fundit duhet 
të marrë lejen e palëve që do të përfaqësohen. Raste të tilla janë subjekt kufizimesh si për 
shembull periudha prej pesë vitesh nga koha kur diskriminimi ka ndodhur, ose tre vite që nga 
koha kur pala e dëmtuar ka marrë njohuri rreth diskriminimit. Ndryshimet e vitit 2020 në ligjin 
për mbrojtjen nga diskriminimi shtojnë një dispozitë që i jep të drejtë KMD-së ose organizatave 
të tjera legjitime që të përfaqësojnë paditësit në ҁështje gjyqësore me interes kolektiv.92 

Përfshirja e komisionerit lihet në diskrecionin e palës së dëmtuar, nëse vendosin të 
paraqesin padinë në gjykatë ose në prokurori pa angazhimin e tij.  

Me pëlqimin e palës së dëmtuar, komisioneri mund të përfaqësojë paditësin përpara 
gjykatës. Kryesisht, rastet e diskriminimit janë çështje civile të rregulluara me Kodin e 
Procedurës Civile (KPC). Megjithatë, ligji parasheh edhe ndjekje të mundshme penale. Është 
mjaft e paqartë se në cilat raste mund të ndiqet penalisht një padi për diskriminim, pasi në 
LMD thuhet se “çdo person ose një grup personash... mund të paraqesë padi në gjykatën 
kompetente sipas përcaktimeve të Kodit të Procedurës Civile... ose, sipas rastit, të bëjë 
denoncim penal para organeve kompetente për ndjekje penale”. Ndërsa i dëmtuari nuk ka 
asnjë detyrim të njoftojë komisionerin për një rast diskriminimi, gjykata duhet t'i raportojë 
komisionerit çdo padi që vjen pranë saj. Gjithashtu, komisioneri mund të thirret nga gjykata 
nëse kryhet një hetim ose për të dhënë prova të mëtejshme. Komisioneri njoftohet gjithashtu 
pasi gjykata ka marrë një vendim, duke e bërë institucionin efektivisht pjesë të procesit 
gjyqësor që nga fillimi i çështjes deri në përfundimin e saj. 

Gjykata mund të vendosë të kërkojë kthimin në gjendjen e mëparshme, kompensimin 
e dëmeve pronësore dhe jopronësore ose masa të tjera të përshtatshme që shërbejnë për 
rehabilitimin e viktimës nga diskriminimi.93 “Masat e tjera të përshtatshme” të përmendura 
nuk janë të përcaktuara qartë dhe për këtë arsye janë lënë në diskrecionin e gjyqtarit për të 
përcaktuar dhe vendosur. Gjithashtu, neni 37 parashikon se gjykata vendos afatin për zbatimin 

                                           
89 Neni 33 (13/d) i LMD (ndryshuar).  
90 Neni 33(15) i LMD.  
91 Neni 34 i LMD.  
92 Neni 34(4) i LMD.  
93 Neni 38 i LMD.  
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e vendimit të saj, por nuk vendos një kufi minimal apo maksimal, duke e lënë afatin e 
ekzekutimit të vendimeve në diskrecionin e gjyqtarit. Ndërkohë që afatet kohore janë të qarta 
për procedurat e KMD-së, nuk mund të thuhet e njëjta gjë për rastet e paraqitura në gjykatë. 

Të gjitha gjykatat duhet të sigurohen se procedurat gjyqësore janë të disponueshme 
për të gjithë personat që mendojnë se janë dëmtuar nga dështimi për të aplikuar parimet e 
trajtimit të barabartë. Në përputhje me kriteret e përcaktuara në ligj, organizatat dhe shoqatat 
që kanë një interes legjitim për respektimin e dispozitave të direktivave të trajtimit të 
barabartë nga punëdhënësit, kanë locus standi: të drejtën ose aftësinë për të ngritur një padi 
ose për t'u paraqitur në gjykatë. Organizata të tilla, si shoqatat për të drejtat e grave ose 
sindikatat, mund të angazhohen ose në emër ose në mbështetje të ankuesit, me miratimin e 
tij/saj, në çdo procedurë gjyqësore ose administrative në drejtim të zbatimit të detyrimeve 
sipas Kodit Civil dhe legjislacionit me bazë gjinore. 

Megjithatë, as KP-ja, as pjesët e tjera të legjislacionit, nuk parashikojnë ndonjë rregull 
procedural për procedurat e krijuara për të garantuar respektimin e parimeve të pagës së 
barabartë dhe trajtimit të barabartë të grave dhe burrave. Në mungesë të ndonjë dispozite 
specifike në lidhje me natyrën e provave që duhet të shoqërojnë një pretendim diskriminimi, 
provat që paraqiten nga paditësi duhet të jenë në përputhje me kriteret e përcaktuara nga 
KPP. Gjykatat mbështeten shumë në KPP kur kryejnë seancat. Kjo tregon se gjykatat priren 
të zbatojnë një ligj të tillë si KPP-ja, i cili është i përgjithshëm në natyrë, në vend të pjesëve 
specifike të legjislacionit, siç është LMD-ja. Efikasiteti praktik i zhvendosjes së barrës së 
provës, i cili u ndryshua në vitin 2020 në LMD, do të ndikohej negativisht nëse gjykata do ta 
bazonte vendimin e saj në prova vetëm në KPP, dhe jo në LMD kur gjykon çështjet që lidhen 
me diskriminimin në punë. 

Disponueshmëria e ndihmës juridike falas përbën një kërkesë thelbësore për të 
siguruar akses në drejtësi për viktimat e diskriminimit. Megjithatë, në praktikë, aksesi në 
ndihmën juridike falas mbetet shumë i kufizuar ose varet nga procedurat komplekse të 
organeve të krijuara nga qeveria (p.sh., KMD). Shqipëria ende nuk garanton qasje të 
mjaftueshme të ndihmës juridike falas për të siguruar akses në drejtësi për viktimat e 
diskriminimit. Në vitin 2020, Ministria e Drejtësisë (MD) miratoi aktet e nevojshme nënligjore 
që kanë të bëjnë me Ligjin për Ndihmën Juridike Falas. Megjithatë, ky sistem ende nuk i 
përjashton plotësisht viktimat e diskriminimit nga të gjitha tarifat gjyqësore. Prandaj, ndihma 
juridike nuk është ende e plotë dhe shteruese. 
 Kodi i Punës mbron nga shkarkimi ose trajtimi negativ për shkak të një ankese (p.sh., 
viktimizimi). Për më tepër, disa gjykata janë treguar shumë të ndjeshme ndaj situatave të 
tilla, kryesisht duke vendosur në favor të mbrojtjes së punonjësve.94  

Së fundi, nuk ekziston një praktikë gjyqësore e konsoliduar në lidhje me diskriminimin 
me bazë gjinore në Shqipëri. Praktika gjyqësore duhet ende të zbatohet në gjykata pasi lidhet 
me dispozita të ndryshme të legjislacionit kundër diskriminimit dhe barazisë gjinore. 

Përfundime 

Ky kapitull analizoi ligjet më të rëndësishme në lidhje me mbrojtjen nga diskriminimi 
me bazë gjinore në lidhje me punën. Kjo përfshin Kushtetutën, KP-në, LMD-në dhe LBGJ-në. 
Elementë të ligjeve të tjera janë marrë në konsideratë për aq sa kanë të bëjnë me 
diskriminimin me bazë gjinore dhe punën ose çështje të tjera që kanë të bëjnë me këtë analizë 
ligjore. Mbrojtja nga diskriminimi garantohet nga Kushtetuta e Shqipërisë, konventat 
ndërkombëtare të ratifikuara, KP dhe ligje të veçanta, si LMD dhe LBGj. Ndërsa kuadri ligjor, 
veçanërisht KP dhe LMD, kanë pësuar ndryshime të rëndësishme vitet e fundit për të 
pasqyruar më mirë standardet ndërkombëtare dhe kontekstin e ndryshueshëm të vendit, ka 

                                           
94 Prof. Dr. Mariana Semini-Tutulani, Konfliktet gjyqësore lidhur me ҁështjet e punës parë në perspektivën 
gjinore, 2014, f. 53. 
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ende vend për të përmirësuar jo vetëm kuadrin ligjor, në vetvete, por edhe zbatimin e tij dhe 
përvojat e njerëzve në kërkimin e të drejtës së tyre, siç ilustrojnë kapitujt në vijim. Koherenca 
ndërmjet pjesëve të ndryshme të legjislacionit ka mbetur e pamjaftueshme, veçanërisht kur 
bëhet fjalë për gjobat. Komisionerit i janë shtuar kompetenca në rishikimin e LMD-së, të cilat 
ende duhet të reflektohen në praktikë: jo vetëm në aspektin e rasteve të raportuara por edhe 
në rezultatet e këtyre rasteve. Shqipërisë i mungon ende praktika e qenësishme gjyqësore 
lidhur me diskriminimin me bazë gjinore në punë. 

NDËRGJEGJËSIMI I NJERËZVE DHE 
RAPORTIMI I DISKRIMINIMIT ME 
BAZË GJINORE 
 
Ky kapitull shqyrton masën në të cilën njerëzit janë të vetëdijshëm për diskriminimin me bazë 
gjinore dhe kuadrin ligjor përkatës, duke përfshirë mënyrën e raportimit të diskriminimit nëse 
ai ndodh. Gjetjet vijnë prej intervistave si dhe nga anketa online, të cilat lejojnë krahasime 
kohore. Siç shpjegohet në hyrje, ekzistojnë kufizime në lidhje me madhësinë e kampionit. 
Prandaj, gjetjet nuk janë përfaqësuese të të gjithë popullatës, por ato janë të dobishme për 
të hedhur dritë mbi nivelet e ndërgjegjësimit të të anketuarve në lidhje me diskriminimin me 
bazë gjinore. 
 

Ndërgjegjësimi i njerëzve për diskriminimin me bazë 
gjinore 

Siç u shtjellua në kapitullin paraardhës, diskriminimi me bazë gjinore është i ndaluar 
nga kuadri ligjor i Shqipërisë. Janë krijuar mekanizma për të raportuar, për të kërkuar mjete 
ligjore dhe për të marrë mbështetje për ata që përjetojnë një diskriminim të tillë. Megjithatë, 
të dhënat tregojnë se ndërsa rastet e raportuara janë rritur vitet e fundit, raportimi në 
përgjithësi mbetet ende i ulët. Për ta kuptuar më mirë këtë, sondazhi online i kryer nga QAGjZh 
synoi, ndër të tjera, të matë ndërgjegjësimin dhe perceptimet e njerëzve në lidhje me 
diskriminimin me bazë gjinore. Ky seksion diskuton gjetjet kryesore. 

Ndërsa shumica dërrmuese e të anketuarve, 72%95, ranë dakord se diskriminimi me 
bazë gjinore në punë është i paligjshëm, pak më shumë se 14% e të anketuarve besonin se 
nuk ishte i paligjshëm dhe 13% nuk e dinin. Ka një rënie të lehtë të përqindjes së të 
anketuarve të cilët janë pajtuar se diskriminimi me bazë gjinore në punë është i paligjshëm 
krahasuar me anketën e parë të kryer në 2018 (75%). Duke qenë se kampioni nuk është 
përfaqësues i popullatës, kjo nuk do të thotë domosdoshmërisht se ndërgjegjësimi është ulur 
dhe mund t'i atribuohet të anketuarve të veçantë të vetë-përzgjedhur në anketë. Megjithatë, 
ai ilustron nevojën për rritje të vazhdueshme të ndërgjegjësimit për kuadrin ligjor që ka të 
bëjë me diskriminimin me bazë gjinore. Megjithëse nuk kishte dallime të rëndësishme 
ndërmjet grave dhe burrave, pak më shumë gra (15%) sesa burra (10%) nuk mendonin se 
diskriminimi me bazë gjinore është i paligjshëm (shih grafikun 1). Shumë profesionistë të 
intervistuar për këtë raport besonin se njerëzit ose nuk janë të informuar për diskriminimin 
me bazë gjinore në punë, dhe kështu nuk mund ta identifikojnë atë, ose edhe kur e dinë se 
është i paligjshëm, nuk kërkojnë të drejtat e tyre. Siç theksoi një punonjës i barazisë gjinore 
“edhe kur diskriminimi shihet si problem nga njerëzit, ata kanë probleme shumë më të mëdha 
në jetën e tyre, duke mos i kushtuar vëmendjen e duhur fenomenit”.96 Një përfaqësues OJQ-

                                           
95 N=343 
96 Intervistë me punonjës të barazisë gjinore.  
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je ra dakord, “ndonjëherë njerëzit as nuk e dinë se janë diskriminuar”.97 Të intervistuarit 
pajtohen, pothuajse njëzëri, se ndërgjegjësimi për çështjen e diskriminimit me bazë gjinore 
është thelbësor për të rritur raportimin dhe njohuritë e njerëzve se ai ekziston në shoqërinë 
shqiptare dhe se ka mekanizma në dispozicion për ta raportuar atë. 

 
 
Të anketuarve iu kërkua gjithashtu të identifikojnë mekanizmat për raportimin e 

diskriminimit nëse ai ndodh në vendin e punës. Institucioni më i shpeshtë i identifikuar për 
raportimin e rasteve të diskriminimit me bazë gjinore ishte punëdhënësi; pasuar nga KMD dhe 
Inspektorati i Punës (shih grafikun 2). Bazuar në përgjigjet e anketës, nëse ndodh diskriminimi 
me bazë gjinore në punë, 37% e grave dhe 28% e burrave mendojnë se duhet raportuar te 
punëdhënësi.98 Pati një rënie në përqindjen e grave dhe burrave që e dinin se mund të 
raportonin diskriminim te punëdhënësi i tyre, krahasuar me anketën e 2018-ës (40% e grave, 
45% e burrave). Autorët mundet vetëm të spekulojnë për arsyet e kësaj rënieje. Ka gjasa të 
lidhet me nivele të ndryshme të njohurive midis të anketuarve të ndryshëm të vetë 
përzgjedhur. Duhet thënë se të gjithë të anketuarit, të cilët u intervistuan më vonë, ishin 
përpjekur t'i zgjidhnin shqetësimet e tyre fillimisht me punëdhënësit. Disa prej tyre hoqën 
dorë kur nuk u gjet një zgjidhje dhe shumë pak kërkuan drejtësi prmes denoncimit në KMD 
dhe gjykata. 

Një pjesë më e madhe e të anketuarve thanë se do ta referonin rastin në KMD në 2021 
sesa në 2018 (25% e grave, 12% e burrave). Prandaj, duket se është rritur ndërgjegjësimi për 
rolin e KMD-së në trajtimin e rasteve të diskriminimit me bazë gjinore në punë. Institucioni i tretë 
më i shpeshtë i referuar ishte Inspektorati i Punës (i identifikuar nga 23% e grave dhe 26% e 
burrave). Në vitin 2018, më pak gra dhe burra iu referuan këtij institucioni (17% e grave, 14% 
e burrave), duke sugjeruar në mënyrë të ngjashme një rritje të ndërgjegjësimit. Ndërkohë, 20% 
e grave dhe 19% e burrave kanë identifikuar institucionin e Avokatit të Popullit në vitin 2021. 

Megjithatë, në vitin 2021, 12% e grave dhe 14% e burrave nuk dinin se ku të raportonin 
rastet e diskriminimit me bazë gjinore. Krahasuar me anketën e vitit 2018, ky numër ka rënë 

                                           
97 Intervistë me përfaqësues OJQ.  
98 N=240 
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ndjeshëm; në vitin 2018, 22% e grave dhe 26% e burrave nuk dinin se ku të raportonin një 
diskriminim të tillë. Të anketuarit të cilët pranuan të intervistoheshin më tej për përvojat e tyre 
me diskriminimin, i konfirmuan këto gjetje, pasi kishin njohuri se ku mund të raportonin 
diskriminimin. Megjithatë, nuk e bënin këtë nga frika e pasojave, pamundësia për të siguruar 
mbështetjen e nevojshme dhe arsye të tjera personale që nuk u përcollën. Ka pasur raste kur të 
anketuarit nuk kanë dashur të diskutojnë më çështjen e tyre pasi “e kishin gjetur zgjidhjen që 
kur plotësuan pyetësorin”; ata donin të linin përvojën në të shkuarën. 
 

 
Gjetjet sugjerojnë se të anketuarit dinë më shumë se ku t’a raportojnë diskriminimin sesa 

në vitin 2018. Ata ishin veçanërisht më të ditur për rolin e KMD-së dhe Inspektoratit të Punës. 
Megjithatë, përgjigjet e anketës sugjerojnë se si gratë ashtu edhe burrat ende nuk janë të 
vetëdijshëm se çfarë përbën diskriminim me bazë gjinore në punë dhe mekanizmat përkatës për 
raportimin e tij, gjë që mund të pengojë raportimin e një diskriminimi të tillë pranë institucioneve 
përgjegjëse. Puna e vazhdueshme nga aktorë të ndryshëm, si KMD, Inspektorati i Punës, OSHC-
të që përfaqësojnë të drejtat e punëtorëve dhe sindikatat është e rëndësishme për të adresuar 
njohuritë e pamjaftueshme, si dhe hezitimin e dukshëm të grave për të kërkuar drejtësi kur 
mendojnë se janë diskriminuar, sikurse do të analizohet në kapitullin e mëvonshëm mbi përgjigjen 
institucionale. Një e anketuar tregoi se ajo u bë më e vetëdijshme për të drejtat e saj dhe organizoi 
kolegë të tjerë pas takimeve ndërgjegjësuese të QAGjZh në vendin e saj të punës. Kjo sugjeron 
që angazhimi i OSHC-ve ka potencial dhe ka qenë të paktën disi efikas në rritjen e ndërgjegjësimit. 

Raportimi i diskriminimit me bazë gjinore 

Sondazhi online u përpoq të vlerësonte shkallën në të cilën njerëzit mund të raportojnë 
diskriminim me bazë gjinore në lidhje me punën, si dhe të analizojë pse njerëzit mund ose 
nuk mund ta raportojnë atë. Pavarësisht nga mangësitë e raportit nga kampioni jo-
përfaqësues (jo probabilitet), sondazhi siguroi anonimitet për njerëzit që përndryshe me gjasa 
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nuk i kanë treguar askujt për përvojat e tyre dhe mund të mos ishin kontaktuar dot përmes 
një sondazhi derë më derë. Një nga gjetjet kryesore nga botimi i mëparshëm i këtij raporti 
ishte niveli i ulët i raportimit; personat që kishin përjetuar diskriminim me bazë gjinore nuk i 
kishin raportuar rastet gjëkundi. Kjo ishte pjesërisht për shkak të mungesës së ndërgjegjësimit 
për kornizën ligjore dhe ekzistencën e mekanizmave për raportimin e diskriminimit. Nga të 
anketuarit e vitit 2021, të cilët thanë se kishin përjetuar diskriminim me bazë gjinore në punë, 
68% e grave dhe 69% e burrave%99 nuk ia raportuan incidentin askujt. Ky ishte një ndryshim 
i theksuar krahasuar me anketën e vitit 2018 kur 97% e grave dhe 100% e burrave nuk e 
raportuan diskriminimin tek askush dhe vetëm 3% e grave e raportuan atë në Inspektoratin 
e Punës. Nga ata që raportuan, gjykatat, KMD-ja dhe avokatët ishin institucionet më të 
kontaktuara nga gratë; ndërsa burrat raportuan kryesisht në Inspektoratin e Punës, policinë 
dhe Avokatin e Popullit. 
 

 
Të anketuarit dhanë arsye të ndryshme se pse nuk e kanë raportuar diskriminim. 

Ndonjëherë presioni i familjes i pengonte gratë të raportonin. Një grua e intervistuar tha se 
donte t'i raportonte autoriteteve diskriminimin me të cilin përballej, por të afërmit e saj e 
ndaluan. Në një rast tjetër që QAGjZh dërgoi në KMD, kishte hezitim për të bërë publike 
ngacmimin seksual për shkak të frikës se anëtarët e familjes mund të vendosnin drejtësi vetë. 
Prandaj, presioni i familjes mund t'i shtohet procedurave tashmë të komplikuara për gratë për 
të raportuar diskriminimin dhe mund të jetë një nga arsyet se pse një përqindje e lartë e të 
anketuarve që kanë pësuar diskriminim nuk e kanë raportuar askund rastin e tyre. 

Megjithëse raportimi ka mbetur i ulët, ai ështe rritur ndër vite. Të dhëna nga KMD, 
sondazhi online dhe intervistat e kryera për këtë raport tregojnë një rritje në numrin e rasteve 
të adresuara nga KMD. Rezultatet e sondazhit tregojnë një rritje në numrin e personave që 
kanë referuar rastin e tyre pranë KMD-së, krahasuar me botimin e parë të raportit. Të dhënat 

                                           
99 N=52 
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e mbledhura nga KMD gjithashtu tregojnë se ky institucion ka marrë më tepër ankesa vitet e 
fundit. Sikurse u raportua gjatë një interviste me zyrën e KMD-së:  
 

Shohim se ka një nivel më të lartë ndërgjegjësimi në publikun e gjerë dhe grupe 
specifike rreth mjeteve ligjore për mbrojtjen nga diskriminimi. Kjo reflektohet në rritjen 
e numrit të ankesave të regjistruara nga KMD si edhe nga zbatimi i LMD-së prej 
gjykatave. Megjithatë, ndërgjegjësimi i popullsisë mbetet prioritet për KMD-në. 
Themelimi i zyrave rajonale ka influencuar rritjen e numrit të rasteve të raportuara për 
shkak të sesioneve të vazhdueshme dhe bashkëpunimit me organizatat e shoqërisë 
civile.  
 

Përfaqësuesit e shoqerisë civile ishin 
dakord se janë ndërmarrë shumë projekte 
dhe iniciativa për të rritur ndërgjegjësimin. 
Megjithatë, ata gjithashtu vëzhgojnë se 
informimi i përgjithshëm mbi mekanizmat e 
raportimit është ende i pakët. Puna e 
OSHC-ve, veҁanërisht e organizatave të të 
drejtave të grave, shihet si prioritet për të 
adresuar ҁështjet e diskriminimit me bazë 
gjinore dhe rritjen e raportimit. Një 
përfaqësues tha se:  
 
 
 

Besoj se falë punës së organizatave të ndryshme me fokus gratë, ka pasur ndryshime 
në sjelljet diskriminuese kundrejt grave. Shumë gra kanë marrë informacion dhe janë 
fuqizuar falë punës së këtyre organizatave, ndaj janë të afta sot të raportojnë 
diskriminimin.100 
 

Një përfaqësues tjetër vuri në dukje 
rëndësinë e një roli më konstruktiv të 
medias për të edukuar publikun dhe në 
raportimin e rasteve lidhur me të drejtat e 
grave dhe barazinë gjinore. Shpesh media 
përforcon praktikat diskriminuese dhe 
normat e dëmshme sociale përmes 
raportimit sensacionalist, që dëmton gratë, 
sipas të anketuarve. Kjo lidhet me një prirje 
në media për t’i dhënë më tepër zë 
autorëve të krimit, për të gjetur faj të ato 
që raportojnë dhe për të mos respektuar 
ligjet dhe parimet e privatësisë si edhe 
parimet etike të raportimit për të fituar më 
tepër shikues. Kjo sjell përforcimin e 
stereotipeve gjinore dhe ri-viktimizimin e 
grave.  

Ata gjithashtu vunë në dukje se nuk 
ka kurrikula në të gjithë nivelet arsimore në 
mënyrë që të kuptohen më mirë konceptet e barazisë gjinore dhe drejtësisë. Ndërkohë që 

                                           
100 Intervistë. Përfaqësues OSHC-je. Tiranë. 2021.  

“ 
 
Në mendimin tim korniza ligjore është e 
plotë dhe përfshin të gjithë format e 
diskriminimit. Ajo që mbetet të 
përmirësohet është zbatimi në praktikë, t’i 
kërkohet institucioneve ta marrin seriozisht 
diskriminimin, të inkurajohet stafi të 
raportojë rastet e diskriminimit, të krijohen 
procedura të qarta dhe të thjeshtuara për 
mbrojtjen nga diskriminimi. Rastet e 
diskriminimit duhet të marrin mbëshetje 
dhe të dërgojnë një mesazh pozitiv për të 
gjithë ata që e përjetojnë atë, në mënyrë 
që të mos ndjehen të kufizuar për shkak të 
frikës së paragjykimit ose frikës se do të 
humbasin vendin e punës.  

– përfaqësues OSHC 
 

“ Mendoj se legjislacioni aktual mbron 
plotësisht të drejtën për të mos u 
diskriminuar. Megjithatë, kur vjen puna te 
zbatimi kam rezervat e mia, që lidhen 
kryesisht me mungesën e ndërgjegjësimit 
të personave që janë diskriminuar për të 
kërkuar drejtësi. Shpesh në mënyrë që të 
ruajnë vendin e punës dhe të sigurojnë 
minimumin e jetesës, qytetarët pranojnë 
të vuajne diskriminimin në heshtje.  
 

– Oficer Policie  
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raportimi është përmirësuar, sipas të anketuarve dhe të dhënave institucionale njerëzit ende 
stepen të raportojnë diskriminimin. Një sërë arsyesh ekzistojnë për mos raportim, përtej 
mungesës së ndërgjegjësimit të mekanizmave raportuese. Pothuajse të gjithë zyrtarët e 
intervistuar vunë në dukje frikën e pasojave negative dhe humbjen e vendit të punës ndër 
shtysat kryesore të niveleve të ulëta të raportimit. Kjo është edhe më e dukshme në sektorin 
privat ku mbrojtja e punëtorëve është më e brishtë.  

Një tjetër arsye e përmendur shpesh për mos raportimin e diskriminimit është edhe 
mungesa e justifikuar e besimit të institucionet. Sikurse tha një përfaqësues i Avokatit të 
Popullit:  

 
Njerëzit duan zgjidhje të shpejta për situatën e tyre, jo të presin me vite të tëra. Nëse 
do të kishte përgjigje të përshtatshme nga institucionet do të kishte më tepër besim 
nga ana e atyre që diskriminohen për të denoncuar këto raste. Nuk ka besim se mund 
të gjenden zgjidhje të shpejta dhe se nëse ndjekin hapat e raportimit atëherë do të 
ketë një impakt pozitiv në jetën e tyre. 101   

 
Ndërkohë që pranohet se korniza ligjore shqiptare i mbron burrat dhe gratë nga shumë forma 
diskriminimi, ishte një tematikë e përsëritur ndër zyrtarët e intervistuar se zbatimi ende është 
problematik, diҁka që pengon shumë njerëz të raportojnë diskriminimin.  

Përfundime 

Përgjithësisht, shumica e grave dhe burrave të anketuar duket se janë të 
ndërgjegjshëm se diskriminimi me bazë gjinore është i paligjshëm në Shqipëri. Megjithatë, ata 
kishin më pak njohuri se ku duhet raportuar ky diskriminim. Disa burra dhe gra ende nuk dinë 
ku ta raportojnë diskriminimin me bazë gjinore kur ky i fundit ndodh. Ndër ata që kishin disi 
njohuri, përqindja më e madhe besonin se ky diskriminim duhet raportuar të punëdhënësi. 
Gjetjet gjithashtu tregojnë një rritje të ndërgjegjësimit rreth rolit të KMD-së në trajtimin e 
rasteve të diskriminimit. Vihet re një rritje e numrit të ankesave të marra nga KMD-ja, një 
zhvillim pozitiv që tregon gjithashtu rritjen e ndërgjegjësimit. Megjithatë, njohuritë 
përgjithësisht të pakta për raportimin e diskriminimit, bashkë me mungesën e besimit në 
institucione, presioni i familjes dhe frika e pasojave negative ende i pengojnë njerëzit të 
raportojnë diskriminimin me bazë gjinore. Ndaj, numri i raportimeve ka mbetur i vogël 
krahasuar me rastet e vërteta të diskriminimit me bazë gjinore.  

  

                                           
101 Intervistë me një përfaqësues të Avokatit të Popullit.  
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PËRHAPJA DHE EKSPERIENCAT ME 
DISKRIMINIMIN 

Përhapja e vërtetë e diskriminimit me bazë gjinore nuk mund të dihet duke qenë se 
shumica e rasteve nuk raportohen kurrë. Për më tepër, siç tregohet në këtë raport, njerëzit 
mund të mos i njohin gjithmonë format e ndryshme të diskriminimit me bazë gjinore në lidhje 
me punën. Mungesa e përgjithshme e vetëdijes se çfarë përbën diskriminim me bazë gjinore 
dhe cilat të drejta kanë punonjësit, e diskutuar në kapitullin e fundit, ndikon në mënyrë të 
pashmangshme në mungesën e raportimit. Duke pasur parasysh mungesën e informacionit 
në lidhje me diskriminimin me bazë gjinore në raportet zyrtare, ky hulumtim synoi të hedhë 
dritë mbi diskriminimin me bazë gjinore duke pyetur njerëzit dhe përfaqësuesit institucionalë 
për përvojat e tyre me diskriminimin me bazë gjinore dhe perceptimet e tyre për përhapjen e 
tij në punë. Duke qenë se përhapja nuk mund të vlerësohet, hulumtimi ofron një panoramë 
të përvojave të ndryshme të diskriminimit në Shqipëri. 

Ky studim përdor metoda dhe burime të ndryshme të dhënash në përcaktimin e numrit 
të rasteve të diskriminimit me bazë gjinore në lidhje me punën raportuar në institucione të 
ndryshme gjatë dekadës së fundit. Përveҁ analizës së të dhënave të institucioneve të 
ndryshme, ky seksion përdor edhe sondazhin online dhe intervistat me aktorë të ndryshëm 
për të kuptuar më mirë eksperiencat e njerëzve me format e ndryshme të diskriminimit me 
bazë gjinore dhe shkeljen e të drejtave të punës në Shqipëri. Seksioni i parë paraqet gjetjet 
kryesore lidhur me përhapjen e diskriminimit me bazë gjinore në punë. Seksioni i dytë analizon 
diskriminimin kundër personave bazuar në baza të mbrojtura sikurse janë parashtruar në 
analizën ligjore. Më pas, seksioni i tretë diskuton format e ndryshme të diskriminimit me bazë 
gjinore në lidhje me punën. Së fundi, kapitulli reflekton specifikisht mbi impaktin e pandemisë 
COVID-19 në eksperiencat me diskriminimin me bazë gjinore në punë.  

Përhapja e përgjithshme 

Të pyetur rreth eksperiencave personale me diskriminimin, pak më tepër gra se burra 
në kampionin e vitin 2021 raportojnë se kanë përjetuar diskriminim në punë (20%) krahasuar 
me vitin 2018 (18%). Ndërkohë, shumë më tepër burra raportojnë se kanë përjetuar 
diskriminim në sondazhin e vitit 2021 (18%), krahasuar me vitin 2018 (6%).  

Nga personat që besonin se kishin përjetuar diskriminim në lidhje me punën, vetëm 
18 e raportuan atë në institucione (26%). Tre gra (5%) kanë kontaktuar DMK-në, tre gra 
(5%) kanë kontaktuar me një avokat dhe dy burra (15%) dhe dy gra (3%) kanë kontaktuar 
Inspektoratin e Punës lidhur me rastet e tyre. Gjithashtu, dy (3%) gra i raportuan rastet e 
tyre në prokurori. Në edicionin e mëparshëm të raportit vetëm 3% e të anketuarve kishin 
raportuar diskriminim në bazë gjinore dhe të gjithë i kishin referuar rastet e tyre në IP. 

Vetëm tre gra u përfshinë në ҁështje gjyqësore lidhur me rastet e tyre. Një prej tyre e 
kishte denoncuar rastin në gjykatë dhe më pas e kishte dërguar çështjen në KMD, i cili e 
pushoi me arsyetimin se ishte tashmë në proces gjyqësor. Dy nga gratë e kishin denoncuar 
rastin në KMD; në të dyja rastet është rrëzuar nga ky i fundit për mungesë dokumentacioni. 
Katër nga gratë e intervistuara ishin përpjekur ta zgjidhnin situatën me punëdhënësit dhe/ose 
mbikqyrësit e tyre dhe vetëm pasi nuk u gjet zgjidhje, ato i raportuan rastet e tyre në 
institucione të tjera. Një nga gratë e intervistuara tha se e ka vuajtur diskriminimin në heshtje 
për arsye personale, por nëse do të përballet me të njëjtën situatë në të ardhmen, do të 
ankohet dhe do të jetë më e zëshme. 

Mungesa e besimit te institucionet ka qenë një gjetje e përsëritur lidhur me çështje 
dhe tema të ndryshme në Shqipëri. Cilësia e shërbimeve publike, qasja në drejtësi dhe besimi 
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në punën e institucioneve pengohen rëndë nga rastet e padrejtësisë që shpesh raportohen në 
media, korrupsioni i përhapur dhe mungesa e profesionalizmit në institucione. Të intervistuarit 
nga institucione të ndryshme deklaruan se një nga arsyet më të zakonshme për mos 
raportimin e diskriminimit është mungesa e besimit se pretendimet e tyre do të merren 
seriozisht dhe se do të gjejnë zgjidhje. Siç deklaroi përfaqësuesi i Avokatit të Popullit: 

 
Njerëzit duan zgjidhje të shpejta për situatat e tyre; nuk mund të presin me vite. Nëse 
do të kishte një reagim institucional nga autoritetet përkatëse në kohë reale, do të 
kishte më shumë besim nga ana e tyre për të denoncuar diskriminimin. Ata nuk 
besojnë se do të gjejnë një zgjidhje dhe nuk shohin një rezultat pozitiv në cilësinë e 
jetës së tyre.102  
 
Nuk ka shumë ndryshime për sa i përket arsyeve të mos raportimit të rasteve të 

diskriminimit në krahasim me botimin e 
parë të këtij raporti. Të intervistuarit dhe 
pjesëmarrësit e anketës renditën të njëjtat 
arsye si pengesa kryesore: ndërgjegjësimi 
minimal për mekanizmat e raportimit, 
mungesa e besimit te institucionet dhe 
besimi mbizotërues se njerëzit do të 
humbasin punën e tyre nëse raportojnë 
diskriminim, si edhe frika e hakmarrjes nga 
punëdhënësit ndaj punonjësve që guxojnë 
të bëjnë shqetësimet e tyre publike. Siç tha 
një grua e intervistuar, ajo "tashmë njihet 
në punë si personi që gjithmonë ngre zërin 
për të drejtat e punëtorëve, kështu që kam 
frikë nëse vazhdoj ta bëj këtë, atëherë do të më pushojnë nga puna.” 

Diskriminimi mbi baza të mbrojtura 

Ky seksion diskuton diskriminimin e shumëfishtë dhe ndërsektorial me bazë gjinore që 
prek njerëzit në Shqipëri. Duke pasur parasysh kampionimin përdorur, anketa në rrjet nuk 
prodhoi informacion të mjaftueshëm për të nxjerrë përfundime nëse diskriminimi i shumëfishtë 
ose i ndërlidhur priret, statistikisht, të prekë grupe të veçanta njerëzish më shumë se të tjerët. 
Të dhënat nga intervistat cilësore tregojnë se përfaqësuesit e institucioneve përkatëse  
perceptojnë se diskriminimi i shumëfishtë nuk ekziston. Megjithatë, diskriminimi i shumëfishtë 
mund të ekzistojë për gratë që i përkasin komuniteteve ose grupeve të caktuara, bazuar në 
përkatësinë etnike, seksualitetin, moshën, aftësinë ose vendndodhjen gjeografike. Për të 
intervistuarit që ranë dakord se diskriminimi priret të prekë më shumë grupe specifike, 
përkatësia etnike ishte një faktor i përmendur vazhdimisht për diskriminim. Të anketuarit vunë 
re gjithashtu diskriminimin që prek individët me aftësi ndryshe dhe personat LGBTIQA+, siç 
diskutohet në nën-seksionet e mëposhtme.  

 

                                           
102 Intervistë me një përfaqësues të Avokatit të Popullit. QAGjZh.  

 

“ Ne kemi një kornizë ligjore të mirë, por 
zbatimi mbetet ende problematik. Në 
shumë raste qytetarët hasin vështirësi për 
të ngritur zërin kundër praktikave 
diskriminuese nga punëdhënësit. Ata i 
raportojnë rastet e diskriminimit kryesisht 
pasi humbasin vendin e punës. 
 

– Komiteti i Helsinkit   
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Diskriminimi me bazë gjinore kundër personave me aftësi ndryshe 

Njerëzit me aftësi ndryshe përballen me disa 
sfida dhe forma të shumta diskriminimi në jetën e 
përditshme. 103  Vështirësitë në ruajtjen e pavarësisë 
ekonomike dhe financiare janë ndër pengesat 
kryesore. Ata priren të përballen me diskriminim në 
punësim pasi shumë punëdhënës nuk janë të 
gatshëm të punësojnë njerëz me aftësi ndryshe dhe 
programet shtetërore për të nxitur punëdhënësit 
nuk kanë prodhuar ende rezultate në shkallë të 
gjerë.104 Rrjedhimisht, papunësia ka mbetur e lartë 
tek personat me aftësi ndryshe, madje edhe më e 
lartë tek gratë me aftësi ndryshe. Për shembull, në 
vitin 2019 ishin regjistruar 619 persona të papunë 
me aftësi të kufizuara, nga të cilët 218 (35%) ishin 
gra. Prej tyre, 112 ishin përfshirë në programet e 
punësimit, dhe vetëm 22 prej tyre ishin gra (20%). Nga 82 personat me aftësi ndryshe të 
punësuar përmes programeve të ndërmjetësimit, vetëm tre ishin gra (4%). Pothuajse gjysma 
e atyre që ndiqnin programet e trajnimit të arsimit profesional ishin gra. Kjo sugjeron që gratë 
me aftësi ndryshe mund të kenë qasje në trajnime profesionale në numër të barabartë me 
burrat, por ato kanë shumë më pak gjasa për t'u punësuar më pas ose për të përfituar nga 
programet shtetërore të punësimit.  

Raporti hije i CEDAW i paraqitur nga OSHC-të shqiptare në vitin 2021 vuri në dukje 
mungesën e një kuadri rregullator që do t'u mundësonte grave me aftësi ndryshe të 
punësohen.105 

Për shembull, nuk ekziston asnjë vlerësim sistematik i nevojave të tyre për zhvillim 
profesional në lidhje me nevojat e tregut të punës. Monitorimi i Fondacionit Shqiptar për të 
Drejtat e Aftësisë së Kufizuar zbuloi se punonjësit e zyrave të punësimit nuk mund të gjejnë 
gjithmonë një punë që garanton plotësisht akomodimin e duhur në vendin e punës për 
personat me aftësi të kufizuara.106 Qeveria shqiptare ka njohur vështirësitë që hasin gratë me 
aftësi të kufizuara për punësim në raportin e saj të pestë periodik të CEDAW, dorëzuar në vitin 
2021.107 

Edhe kur punësohen, personat me aftësi ndryshe përballen me barriera të lidhura me 
paragjykimet dhe diskriminimin për shkak të aftësive të tyre të ndryshme.108 Mungesa e 
ndërgjegjësimit midis kolegëve të punës gjithashtu shton sfidat në tregun e punës. Siç u 
diskutua në raportin e mëparshëm, atyre shpesh u ofrohen punë si "bamirësi" dhe u jepen 
punë më të lehta që jo gjithmonë pasqyrojnë preferencat e tyre. 109 

Një nga pjesëmarrëset e hulumtimit vuri në dukje edhe mungesën e mbështetjes për 
nënat e personave me aftësi ndryshe, të cilat nuk marrin asnjë kujdes nga shteti. Ata marrin 
një pagesë minimale (më pak se 100 EUR) për t'u kujdesur për fëmijën e tyre 24 orë në ditë, 
por nuk njihen dhe nuk mund të përfitojnë nga sigurimet shoqërore. Kjo mund t’a bëjë më të 

                                           
103 Zyra e Komisionerit të Lartë të OKB për të drejtat e njeriut. Lufta kundër diskriminimit ndaj personave me 
paaftësi. Online: https://www.ohchr.org/en/issues/discrimination/pages/discrimination_disabilities.aspx. 
104 Intervistë me përfaqësuese të FShDPAK.  
105 E papublikuar ende.  
106 FShDPAK. 2014. Vlerësim i zbatimit të programit të nxitjes së punësimit për personat me aftësi të kufizuara 
(VKM nr 248 datë 30.04.2014)” Raport Monitorimi.  
107 Raporti i Pestë Periodik dorëzuar nga Shqipëria në Komitetin CEDAW. Shih raportin e plotë këtu: 
https://www.ecoi.net/en/document/2046178.html. 
108 Intervistë me një përfaqësues të FShDPAK. 2021.  
109 QAGjZh. 2019. Diskriminimi me bazë gjinore dhe Puna në Shqipëri.   

 

“ Ligji për mbrojtjen nga 
diskriminimi përmban nene 
specifike për aftësinë e kufizuar, 
duke e bërë atë të plotë. 
Megjithatë, nuk përdoret në 
mënyrën e duhur në praktikë 
sikurse mund të shihet nga numri 
minimal i rasteve që i paraqiten 
komisionerit për diskriminim me 
bazë aftësinë e kufizuar. 
 

- Përfaqësues OJQ, Tiranë 

 

https://www.ohchr.org/en/issues/discrimination/pages/discrimination_disabilities.aspx
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vështirë për ta edhe sigurimin e punësimit. Në fakt, në vitin 2014 KMD vendosi se kishte 
diskriminim të drejtpërdrejtë në rastin e një gruaje që u pushua nga puna sepse duhej të 
kujdesej për një fëmijë me aftësi të kufizuara. 110 Ajo u lejua të punonte me turne gjashtë 
orëshe nën drejtimin e një drejtori të mëparshëm të institucionit. Mirëpo, me drejtorin e ri, 
ajo nuk u lejua të vazhdonte me orarin e mëparshëm, pavarësisht se kishte bazë ligjore për 
kërkesën e saj. KMD-ja vendosi në favor të ankueses dhe urdhëroi kthimin e saj në vendin e 
mëparshëm të punës. QAGjZh nuk ka mundur të marrë vesh nëse vendimi është zbatuar nga 
institucioni përkatës. Megjithatë, kjo tregon se diskriminimin e përjetojnë jo vetëm njerëzit 
me aftësi ndryshe, por edhe të afërmit e tyre, veçanërisht kujdestarët që janë kryesisht gra. 

Në vitin 2019, Shqipëria raportoi për herë të parë në Konventën për të Drejtat e 
Personave me Aftësi të Kufizuara (KDPAK). Raportimi përfshinte progresin dhe sfidat e 
mbetura në krijimin e mundësive të barabarta për të gjithë. Përfundimet e KDPAK-së, së 
bashku me raportin hije të dorëzuar nga OSHC-të që përfaqësojnë personat me aftësi të 
kufizuara, vunë në dukje mungesën e një politike gjithëpërfshirëse të barazisë gjinore dhe një 
strategjie që trajton format e shumta dhe të ndërthurura të diskriminimit me të cilat përballen 
gratë dhe vajzat me aftësi të kufizuara. Gjithashtu, ai pranon mungesën e informacionit për 
zbatimin dhe rezultatet e arritura nga Plani Kombëtar i Veprimit për Aftësinë e Kufizuar 2016-
2020, veçanërisht për gratë dhe vajzat me aftësi të kufizuara. Raporti përmendi gjithashtu 
mungesën e masave të përshtatshme për të zbatuar rekomandimet e CEDAW që lidhen 
veçanërisht me gratë me aftësi të kufizuara.111 

Për të adresuar shqetësimet e ngritura nga CEDAW dhe CRPD, format e shumëfishta 
dhe të ndërlidhura të diskriminimit janë përfshirë kohët e fundit në Ligjin për Mbrojtjen nga 
Diskriminimi.112 Gjithashtu, Strategjia e re Kombëtare për Barazinë Gjinore e konsideron 
diskriminimin ndërsektorial si një nga parimet udhëzuese të dokumentit, duke përmendur, 
ndër të tjera, nevojat e grave me aftësi të kufizuara që përballen me forma të shumta 
diskriminimi, si për shkak të gjinisë ashtu dhe aftësisë së kufizuar. Në kornizën e rezultateve 
dhe treguesve, SKBGJ i referohet veçanërisht grave me aftësi të kufizuara. Megjithatë, 
disponueshmëria e të dhënave ka qenë problematike në të kaluarën. Kështu, raportimi ndaj 
treguesve të renditur në SKBGJ është bërë edhe më i rëndësishëm për të kuptuar ndikimin e 
politikave, veçanërisht politikave të punësimit, në jetën e grave dhe vajzave me aftësi të 
kufizuara. 

Gjatë pandemisë COVID-19, u krijua një linjë telefonike kombëtare (0801010), e cila 
u mundëson avokatëve të ofrojnë ndihmë ligjore. Me këtë linjë telefonike, personat me aftësi 
ndryshe mund të kontaktojnë avokatët dhe të raportojnë rastet e tyre të diskriminimit me më 
shumë lehtësi.113 

Shumë nga problemet e identifikuara më parë në aksesimin e tregut të punës dhe 
përballjen me diskriminimin në punë mbeten të qëndrueshme dhe të dukshme. Pjesëmarrësit 
e intervistës prireshin të pajtoheshin se personat me aftësi të kufizuara përballen me më 

                                           
110 Fondacioni Shqiptar për të Drejtat e Personave me Aftësi të Kufizuar. Permbledhje e vendimeve te 
Komisionerit per Mbrojtjen nga Diskriminimi per aftesine e kufizuar.  
111 Raporti i plotë i KDPAK gjendet këtu: 
http://docstore.ohchr.org/SelfServices/FilesHandler.ashx?enc=6QkG1d%2FPPRiCAqhKb7yhspdJq2SN0FynLS%2B
UiWUaqofjmf0rHJ5MLWvzpC5ePiubIk65eOKd%2FNGE6rLwV%2B8UH2qHAw2phpnAZHHFMFuZbruUZnINmuu8vW
Wy5fRMtguz 
112 Për diskutime të mëtejshme shihni kapitujt e parë të këtij raporti. Në draftin e ligjit për mbrojtjen nga 
diskriminimi QAGjZh rekomandoi përfshirjen e përkufizimit të termit “paaftësi”, pasi është një prej bazave të 
mbrojtura nga diskriminimi. Kjo është e nevojshme për ndryshime që duhet të bëhen në lidhje me aspekte të 
tjera të kornizës ligjore, kundrejt miratimin dhe përfshirjes së direktivave të BE-së mbi aftësinë e kufizuar që 
mund të përmirësojnë dhe forcojnë ligjin shqiptar kundër diskriminimit. Më tej FShDPAK propozoi amendimin e 
terminologjisë së përdorur në nenin 28 të të njëjtit ligj: Pika  b “Rastet e heqjes nga zyra e Komisionerit”kur 
komisioneri është mendërisht i paaftë ose fizikisht i pamundur për të kryer funksionet e tij/saj. Ky rekomandim u 
reflektua në rishikimet përfundimtare që u bënë në ligj kohët e fundit.  
113 Më tepër informacion gjendet këtu: https://platforma-pak.al/en/home-2/. 
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shumë diskriminim në tregun e punës se të tjerët, për shkak të aftësisë së kufizuar të tyre. 
Që nga botimi i parë i këtij raporti, nuk ka pasur shumë ndryshime në situatën e personave 
me aftësi ndryshe në lidhje me diskriminimin me bazë gjinore në punë. Në fakt, asnjë nga 
rastet e raportuara përmes anketës online nuk i referohej aftësisë së kufizuar dhe, deri më 
tani, rastet e mbështetura nga QAGjZh nuk kanë ardhur nga kryqëzimi ndërmjet aftësisë së 
kufizuar dhe diskriminimit me bazë gjinore në punë. Duke qenë se shumë gra me aftësi 
ndryshe e kanë të vështirë edhe të gjejnë punë, është e kuptueshme që raportohen shumë 
pak raste, ose aspak. Palët e interesuara të intervistuara prireshin të pajtoheshin se personat 
me aftësi të kufizuara përballen me diskriminim më shpesh se njerëzit e tjerë, dhe kjo nis nga 
paaftësia e tyre për t'u punësuar. Siç vuri në dukje një inspektor i punës, “ka shumë pak 
programe dhe iniciativa për të inkurajuar bizneset private që të punësojnë personat me aftësi 
të kufizuara. Kjo mbetet një sfidë për qeverinë shqiptare. Mendoj se ky është grupi më i 
pafavorizuar.” 114 Diskriminimi ndaj personave me aftësi të kufizuara në proceset e punësimit 
mund të pengojë gjithashtu punësimin e tyre, megjithëse raste të tilla nuk janë raportuar, me 
gjasa për shkak të vetëdijes së pamjaftueshme se kjo përbën shkelje të të drejtave. 

Diskriminimi me bazë gjinore kundër personave LGBTQIA+ 

Asnjë nga të anketuarit nuk ka identifikuar diskriminim në bazë të orientimit seksual. 
Megjithatë, sfidat e identifikuara në botimin e parë të këtij raporti kanë mbetur të 
rëndësishme. Punësimi për personat LGBTQIA+ ka vazhduar të jetë një sfidë, veçanërisht për 
personat transgjinorë.115 Personat LGBTQIA+ shpesh përjetojnë bullizëm në shkollë, dhe si 
pasojë e braktisin shkollën herët. Kjo ndikon në shanset e tyre në tregun e punës. Izolimi, 
mungesa e vetëbesimit dhe mungesa e aftësive bazë të jetës pengojnë përfshirjen e tyre në 
tregun e punës. Në mesin e personave LGBTIQA+ që janë të punësuar, asnjë nuk kishte ndarë 
informacione për orientimin e tyre seksual me kolegët ose menaxherët e tyre, sipas një 
studimi. Ata ndihen të kërcënuar se mund të humbasin punën dhe/ose të pësojnë tallje, fyerje 
ose thashetheme.116 

Përfaqësuesit e intervistuar të OSHC-ve ranë dakord se ka diskriminim të tepërt ndaj 
personave LGBTQIA+ në punë. Në një anketë nga Aleanca LGBT në vitin 2020, disa të 
anketuar raportuan se përballeshin me diskriminim në punë (8.8%).117 Fakti që më pak 
persona të anketuar LGBTIQA+ raportuan se përballen me diskriminim në punë sesa në familje 
ose në shkollë, ndoshta mund t'i atribuohet faktit që ata nuk e zbulojnë orientimin e tyre 
seksual në punë dhe përpiqen ta fshehin atë nga kolegët, sipas Aleancës. Një anketë një vit 
më vonë zbuloi se 98% e të anketuarve LGBTIQA+ thanë se ishin përballur me diskriminim 
në punësim.118 Në momentin që deklarojnë orientimin e tyre seksual ata përballen me pengesa 
të shumta, duke përfshirë gjetjen e një pune. Kështu, siç u përmend, ata priren të mos ua 
përmendin kolegëve. Raporti paraqet një tablo të zymtë. Për më tepër, pandemia COVID-19 
ka pasur një ndikim të rëndë në punësimin e personave LGBTQIA+; shumë humbën punën e 
tyre dhe kanë luftuar për të gjetur mbështetje, qoftë nga anëtarët e familjes ose nga 
institucionet publike. Sipas një pyetësori të administruar në vitin 2020, 47% e personave LGBT 
që morën pjesë në studim ishin të papunë për momentin dhe afërsisht 20% kishin humbur 
punën për shkak të pandemisë.119 

Përvojat e personave LGBTQIA+ me diskriminimin ndryshojnë; personat transgjinorë 
thuhet se përballen me pengesat më të mëdha në gjetjen e një vendi pune. Shumë persona 

                                           
114 Intervistë me një inspektor pune.  
115 Aleanca LGBT. 2021. Situata e Komunitetit LGBTI+ gjate pandemise COVID-19. Online: 
https://historiaime.al/wp-content/uploads/2020/10/Situata-LGBTI.Covid-19.pdf. 
116 Po aty. 
117 Aleanca LGBT. 2020. Diskriminimi dhe dhuna me baze orientimin seksual dhe identitetin gjinor.  
118 Aleanca LGBT. 2021. Situata e Komunitetit LGBTI+ gjate pandemise COVID-19.  
119 Po aty.  
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transgjinorë i drejtohen prostitucionit, të cilën ata e konsiderojnë shpesh si një nga zgjidhjet 
e pakta që kanë për të siguruar jetesën.120 Ndërkohë, gjatë pandemisë, personat transgjinorë 
nuk kishin më akses në këto mjete të të ardhurave dhe u përballën me vështirësi të shtuara 
në plotësimin e nevojave të tyre bazë, si ushqimi, strehimi dhe mjekimi.   

Pak persona LGBTQIA+ duket se i njohin ligjet që mund t'i mbrojnë ata nga 
diskriminimi me bazë gjinore. Vetëm 45% e personave LGBTQIA+ të intervistuar në vitin 2020 
nga Aleanca LGBT thanë se ishin në dijeni të legjislacionit që i mbron ata nga diskriminimi. 
Fatkeqësisht, mungesa e njohurive ndër shumë njerëz shoqërohet me mungesën e plotë të 
besimit tek institucionet dhe aftësia e zyrtarëve për të trajtuar rastet e diskriminimit që prekin 
personat LGBTIQA+. Vetëm 5.8% e atyre që kishin përjetuar ndonjë formë diskriminimi e 
raportuan atë tek dikush ose një institucion për hetim.121 Nga ata që e kishin raportuar, vetëm 
20% ndiheshin të mbështetur nga institucioni. 

Dy pjesëmarrës në hulumtimin e QAGjZH-së, përkatësisht nga policia dhe institucioni 
kundër diskriminimit, thanë se kishin marrë trajnime specifike për diskriminimin ndaj 
personave LGBTQIA+. Megjithatë, jo të gjithë zyrtarët në institucionet përgjegjëse duket se 
kanë informacion të mjaftueshëm për të drejtat e LGBTIQA+ ose diskriminimin me të cilin 
përballen në lidhje me punën. Kjo mund të pengojë një reagim të përshtatshëm institucional 
ndaj rasteve të tilla, të kontribuojë në mosbesimin në institucionet mes personave LGBTIQA+ 
dhe kështu të pengojë raportimin dhe aksesin në drejtësi. 

 

Diskriminimi me bazë gjinore ndaj grupeve të pakicave etnike 

  
Përkatësia etnike është një tjetër 

kategori që përbën një bazë për 
mosdiskriminim siç sanksionohet në nenin 18 
të Kushtetutës së Shqipërisë. Të drejtat e 
pakicave janë një e drejtë themelore e 
njeriut e njohur nga kuadri ligjor shqiptar, të 
ngulitura në angazhimet e tij ndërkombëtare 
dhe pjesë e kërkesave për anëtarësimin e 
vendit në BE. Në kuadër të përmbushjes së 
angazhimeve ndërkombëtare, ligji për 
pakicat kombëtare është në përputhje me 
Kushtetutën, me detyrimet që rrjedhin nga 
Konventa Kuadër e Këshillit të Evropës për 
Mbrojtjen e Pakicave Kombëtare, si dhe me 
një sërë aktesh ndërkombëtare që 
mbështesin mbrojtjen e të drejtave të njeriut.122 

Përmirësimet e Shqipërisë për sa i përket kuadrit të saj ligjor u përmendën në raportin 
e 2018 të KE-së për Shqipërinë. Ky raport thekson se janë ndërmarrë hapa të rëndësishëm 
për përmirësimin e kuadrit ligjor për mbrojtjen e pakicave dhe se Ligji për Mbrojtjen e Pakicave 
Kombëtare, i miratuar në tetor 2017, “heq diferencimin ndërmjet pakicave kombëtare dhe 
etno-gjuhësore dhe ka futur parimin e vetëidentifikimit”.123 Gjithashtu, viti 2020 shënoi vitin e 
fundit të zbatimit të Planit Kombëtar të Veprimit për Integrimin e Romëve dhe Egjiptianëve 

                                           
120 Po aty.  
121 Aleanca LGBT. 2020. Diskriminimi dhe dhuna me baze orientimin seksual dhe identitetin gjinor.  
122 Zyra e Komisionerit të Lartë të OKB për të Drejtat e Njeriut. Komiteti për Diskriminimin e Diskriminimit Racor 
shqyrton raportin e Shqipërisë. 5 dhjetor 2018. Online:  
https://www.ohchr.org/EN/NewsEvents/Pages/DisplayNews.aspx?NewsID=23976&LangID=E. 
123 Komisioni Evropian. 2018. Raporti i Shqipërisë. f. 30. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-
enlargement/sites/near/files/20180417-albania-report.pdf. 

 

“ Njerëzit shpesh përjetojnë diskriminim por 
nuk reagojnë sepse e dinë që nuk do 
marrin të drejtën e tyre. Si grupe të 
margjinalizuara ose vulnerabël, ata e 
marrin për të mirëqenë se do të 
diskriminohen dhe nuk e kuptojnë se 
duhet të reagojnë. Raste të tilla 
diskriminimi ndodhin shpesh. Gratë Rome 
përballen me diskriminim të dyfishtë: një 
herë për shkak se janë Rome dhe herën e 
dytë sepse janë gra, sidomos në vendin e 
punës. 

- Përfaqësues i Roma Active Albania 
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në Shqipëri (2016-2020). Objektivi strategjik 3 i planit trajton mundësitë e barabarta të 
punësimit për romët dhe egjiptianët,124 duke njohur praktikat e natyrshme diskriminuese që i 
lënë ata në kufijtë e tregut të punës, në punë me aftësi të ulëta dhe kryesisht në ekonominë 
informale. KE vuri në dukje, megjithatë, se është shënuar pak përparim në përmirësimin e 
situatës së romëve dhe egjiptianëve, pavarësisht se ka një politikë të vendosur.125 Më 
konkretisht, programet kombëtare të punësimit për të inkurajuar pjesëmarrjen e tyre në 
tregun e punës nuk kanë arritur rezultatet e synuara. Prandaj, KE ka bërë thirrje për një 
rishikim të qasjes kombëtare të punësimit për të synuar në mënyrë specifike barrierat dhe 
sfidat me të cilat përballen pakicat. 

Rasti i Studimit i përmbledhur në Kutinë 1 është ilustrues i diskriminimit me të cilin 
përballen romët dhe egjiptianët në Shqipëri. Grumbullimi i materialeve të riciklueshme është 
ndër burimet e tyre të vetme të të ardhurave dhe zyrtarët kanë bërë përpjekje për të kufizuar 
këtë aktivitet ekonomik informal. Ankuesit gjithashtu pohuan se bashkia nuk kishte arritur t'u 
ofronte atyre mundësi alternative të punësimit, edhe pse ata ishin regjistruar në zyrën vendore 
të punësimit. Edhe pse pretendimi i tyre fokusohej në diskriminimin në bazë etnie, dhe jo në 
bazë gjinore, rasti është ilustrues i çështjeve me të cilat përballen gratë dhe burrat romë dhe 
egjiptianë në sigurimin e punës së denjë dhe mbrojtjes institucionale të jetesës së tyre. Është 
tregues i sfidave të përgjithshme të punësimit me të cilat përballen romët dhe egjiptianët, 
mes mungesës së të dhënave për diskriminimin me bazë gjinore me të cilin mund të përballen 
në punësim. 
 

 
Një fushë tjetër ku romët dhe egjiptianët janë të punësuar në Shqipëri është industria 

e tekstilit dhe e këpucëve, ku punojnë shumë gra rome. Një përfaqësues i zyrës së Avokatit 
të Popullit tërhoqi vëmendjen për kushtet e punës në këtë industri ku ekzistojnë shumë raste 
të diskriminimit. Përfaqësuesja deklaroi gjithashtu se gratë shtatzëna rome kanë më shumë 

                                           
124 Për Planin e plotë: https://shendetesia.gov.al/wp-
content/uploads/2017/03/Plani_kombetar_i_veprimit_per_integrimin_e_Romeve_dhe_Egjiptianeve,_2016-
2020.pdf. 
125 Komisioni Evropian. 2020. Raporti i Shqipërisë. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-
enlargement/system/files/2020-10/albania_report_2020.pdf. 

Kutia 2. Rasti studimor 1.  Diskriminimi në punësim mbi bazë të etnisë 

 
Në vitin 2021, një grup personash të komunitetit Rom, dërguan një ankesë pranë 

KMD-së se Bashkia Tiranë kishte shkelur të drejtat e tyre dhe se kishin qenë viktima të 
diskriminimit. Nga gjashtë paditësit, dy ishin gra. Të gjithë ishin të regjistruar si 
punëkërkues të papunë pranë zyrave të punësimit. Megjithatë, në kohën e ngjarjes, 
mbledhja e materialeve të ricikluara ishte mënyra e vetme për të mbijetuar. Paditësit u 
ankuan se policia bashkiake, pa ndjekur asnjë procedurë apo dokument ligjor, kishte 
konfiskuar materialet e tyre që ata kishin qëllim të shisnin. Policia kishte shkuar edhe 
më tej me konfiskimin e biҁikletave dhe karrocave të tyre, që i përdornin si mjet për të 
transportuar materialet e riciklueshme. Më tej, policia kishte përdorur edhe dhunë fizike 
ndaj një prej tyre.  

Pas hetimit të rastit, KMD gjeti diskriminim jo të drejtpërdrejtë, në bazë të etnisë 
së tyre dhe i rekomandoi Bashkisë së Tiranës të vendoste procedura të qarta për 
konfiskimin e materialeve në përputhje me legjislacionin ekzistues. Ky vendim nuk 
parashikonte masa për kompensimin e të dëmtuarve për diskriminimin e pësuar.  
 

Burimi: Vendim nr. 34 i datës 23.02.2021 i Komisionerit për Mbrojtjen nga Diskriminimi 

 

https://shendetesia.gov.al/wp-content/uploads/2017/03/Plani_kombetar_i_veprimit_per_integrimin_e_Romeve_dhe_Egjiptianeve,_2016-2020.pdf
https://shendetesia.gov.al/wp-content/uploads/2017/03/Plani_kombetar_i_veprimit_per_integrimin_e_Romeve_dhe_Egjiptianeve,_2016-2020.pdf
https://shendetesia.gov.al/wp-content/uploads/2017/03/Plani_kombetar_i_veprimit_per_integrimin_e_Romeve_dhe_Egjiptianeve,_2016-2020.pdf
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/system/files/2020-10/albania_report_2020.pdf
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/system/files/2020-10/albania_report_2020.pdf
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vështirësi për të përfituar sigurim 
shëndetësor gjatë shtatzënisë së tyre, 
krahasuar me të tjerat.126  

Midis pjesëmarrësve në hulumtimin 
e QAGjZh, fakti se diskriminimi prek pakicat 
më shpesh se të tjerët ishte një temë e 
përsëritur. Ndërsa pjesëmarrësit e 
hulumtimit pranuan se janë ndërmarrë 
hapa për integrimin e grupeve minoritare 
në shoqëri, paragjykimet vazhdojnë, pasi 
njerëzit në shoqëri kanë vazhduar t'i 
konsiderojnë romët dhe egjiptianët si 
dembelë, të painteresuar për arsimin dhe 
subjekt i martesës së hershme. Këto 
stereotipe sociale më të gjera, 
diskriminuese pengojnë aksesin e romëve 
dhe egjiptianëve në fuqinë punëtore dhe 
gratë rome ka gjasa të përballen me 
diskriminim të dyfishtë, megjithëse dokumentacioni i rasteve të tilla nuk ishte i disponueshëm. 

Format e ndryshme të diskriminimit me bazë gjinore 

Ky seksion diskuton format e ndryshme të diskriminimit me bazë gjinore që mund të 
ndodhin në tregun e punës, duke përfshirë respektivisht diskriminimin në punësim, promovim, 
kontrata, orari i punës, paga, kushtet e punës, leja e lindjes, pushimi i atësisë dhe ngacmimi 
seksual në punë. Gjetjet janë marrë nga anketa online e QAGjZh, e plotësuar me intervista. 
Përsëri, gjetjet nuk janë përfaqësuese të popullsisë në Shqipëri, duke pasur parasysh metodën 
e kampionimit të përdorur, por ato janë tregues i pranisë së vazhdueshme të diskriminimit me 
bazë gjinore në punë. 

Diskriminimi në punësim 

Ndër të anketuarit në sondazhin online që kishin pasur të paktën një intervistë pune 
në tre vitet e fundit, rreth gjysma (47%) e grave pjesëmarrëse ishin ndeshur me pyetje në 
intervistë që mund të nënkuptojnë 
diskriminim, krahasuar me 62% të 
pjesëmarrësve meshkuj. Edhe pse 
ndryshimi në pikë përqindjeje është i 
dukshëm, kampioni tejet i vogël i 
meshkujve do të thotë se dallimet mes 
femrave dhe meshkujve nuk mund të 
merren të mirëqena 
domosdoshmërisht.  

 
 Një përqindje dukshëm më e 

ulët e të anketuarve kanë raportuar se 
janë përballur me diskriminim gjatë 
punësimit në versionin aktual të 
raportit në krahasim me raportin e 
parë të vitit 2018, në të cilin 75% e 

                                           
126 Intervistë me Zyrën e Avokatit të Popullit. QAGjZh.  

“ Kur flasim për diskriminim, duhet të 
kuptojmë se është shumë-dimensional, jo 
thjesht diskriminim me bazë gjinore. Në 
punën time, shoh shpesh forma të shumta 
diskriminimi. Rastet e raportuara tregojnë 
se gratë janë më të diskriminuara, jo 
vetëm për shkak të gjinisë por edhe 
shkaqe të tjera shoqëruese sikurse raca 
dhe etnia. Gratë rome jane edhe më të 
diskriminuara, ose gratë me aftësi të 
kufizuara. Duhet rritur ndërgjegjësimi dhe 
informimi i tyre për të drejtat ligjore dhe 
legjislacionin ekzistues. 

 – Punonjës i barazisë gjinore, Tiranë  
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grave dhe 65% e burrave thuhet se janë përballur me pyetje diskriminuese gjatë punësimit. 
Dallimi mund t'i atribuohet pjesërisht faktit se pyetësori i 2018-ës i pyeti pjesëmarrësit për 
përvojat e tyre me pyetje të tilla në dekadën e fundit (që nga viti 2008), ndërsa anketa e 2021 
pyeti për tre vitet e fundit, që nga viti 2018. Duke pasur parasysh periudhën më të gjatë të 
referencës, kjo mund të ketë lejuar më shumë përvoja të diskriminimit me bazë gjinore. 
Përsëri, kampioni i ndryshëm i të anketuarve gjithashtu mund të shpjegojë dallimet. 
Megjithatë, gjetjet sugjerojnë se diskriminimi me bazë gjinore në punësimin ka vazhduar të 
ndodhë në Shqipëri.  

Pyetjet diskriminuese më të shpeshta ishin në lidhje me statusin martesor të aplikantit 
për punë ose planet e martesës; 45% e grave dhe 35% e burrave thanë se u ishin bërë pyetje 
të tilla gjatë intervistave në tre vitet e fundit. Disa pjesëmarrës të hulumtimit u pyetën për 
fëmijët: nëse i kanë apo planifikojnë t'i kenë (23% e grave dhe 12% e burrave). Në përgjithësi, 
12% e grave, krahasuar me 4% e burrave, thanë se kanë përjetuar diskriminim në punësim 
bazuar në statusin e tyre prindëror. Edhe më shqetësuese është se 4% e grave pjesëmarrëse 
në hulumtim thanë se atyre iu kërkuan prova mjekësore se nuk ishin shtatzënë, që është e 
njëjta përqindje si në sondazhin e parë. Pyetje të tilla janë të paligjshme, siç diskutohet në 
kapitullin e parë të këtij raporti. 

 

 
 
Gjysma e pjesëmarrësve në hulumtim që kanë marrë pjesë në të paktën një intervistë 

pune në tre vitet e fundit besojnë se janë diskriminuar gjatë punësimit. Nuk ka pasur dallime 
të rëndësishme në bazë të gjinisë. Pjesëmarrësit e hulumtimit ishin më të prirur të deklaronin 
se ata hasën diskriminim në punësim në bazë të moshës (26% e grave dhe 15% e burrave). 
Përsëri, ndërsa kampioni i burrave është në mënyrë shpërpjestimisht më i vogël, meshkujt e 
anketuar kishin më shumë gjasa të thoshin se ata u përballën me diskriminim bazuar në 
përkatësinë e tyre politike ose orientimin seksual. Ndërkohë, nga ato që kanë pasur të paktën 
një intervistë në tre vitet e fundit, 16% e grave kanë thënë se janë diskriminuar në punësim 
sepse janë gra, ndërsa 23% e burrave janë ndjerë të diskriminuar sepse janë burra. Nuk ka 
pasur dallime të mëdha ndërmjet anketimit të parë dhe të dytë në lidhje me format e 
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diskriminimit në punësim me të cilat të anketuarit thanë se janë përballur. Gjetjet sugjerojnë 
se diskriminimi me bazë gjinore ndaj grave dhe burrave gjatë punësimit ka vazhduar në 
Shqipëri, bazuar në gjini, si dhe moshën, përkatësinë politike dhe orientimin seksual. 

Diskriminimi në ngritjen në detyrë  

Pjesëmarrësit e anketës që ishin aktualisht të punësuar ose kishin punuar në tre vitet 
e fundit u pyetën për diskriminimin në ngritjen në detyrë, nëse ishin përballur me të dhe mbi 
çfarë baze. Përafërsisht 4% e të anketuarve kanë treguar se kanë përjetuar diskriminim në 
ngritje në detyrë në bazë të gjinisë, ndërsa 7% mendojnë se nuk janë avancuar për shkak 
të moshës së tyre. 

Në përgjithësi, 17% e pjesëmarrësve që ishin të punësuar në kohën e anketës ose 
kishin qenë të punësuar në tre vitet e fundit treguan se ishin diskriminuar në lidhje me ngritjen 
në detyrë. Kjo shifër është relativisht më e vogël se në anketën e mëparshme, në të cilën 43% 
e personave të punësuar raportuan se ishin përballur me diskriminim në ngritje në detyrë. 
Përsëri, diferenca mund t'i atribuohet periudhës së referencës, e cila ishte 10 vjet në anketën 
e 2018-ës, dhe rrjedhimisht një periudhe më të gjatë kohore gjatë së cilës mund të ketë 
ndodhur diskriminimi. Ky dallim gjithashtu mund t'i atribuohet pjesërisht faktit se më shumë 
të anketuar në sondazhin e vitit 2021 kanë punuar në sektorin e shoqërisë civile, ku 
diskriminimi në promovim duket se ndodh më pak. Ndërkohë, tre të anketuar nga institucione 
të ndryshme kanë treguar gjatë intervistave se kanë hasur diskriminim në ngritje në detyrë. 

Dy nga të anketuarit e intervistuar ndanë shembuj specifik të diskriminimit në ngritje 
në detyrë. Njëri prej tyre deklaroi se “burrat trajtohen më mirë kur bëhet fjalë për promovim, 
krahasuar me ne gratë”.127 Pavarësisht përvojës së saj me çështjet gjinore dhe si mësuese 
me eksperiencë shumëvjeçare, ajo nuk është përzgjedhur për t'u angazhuar në projekte të 
ngjashme si burrat dhe nuk është promovuar me gjithë punën e saj shumëvjeçare. Sipas saj, 
për të avancuar punonjësit duhet të përmbushin dëshirat e drejtorëve dhe të jenë kukullat e 
tyre. 

Dy raste të raportuara pranë QAGjZh-së kishin të bënin me diskriminimin në ngritje në 
detyrë të pretenduar nga punonjëse policie. Në një rast, pavarësisht se kishte marrë gradën 
“Komisare” pas trajnimit zyrtar, ajo nuk ishte emëruar në një pozicion në përputhje me gradën 
e saj që nga viti 2019. Në kohën e këtij raporti, QAGjZh ishte në proces të ofrimit të ndihmës 
juridike dhe eksplorimit të rrugëve administrative për të zgjidhur këtë çështje përpara se të 
bëhej një ankesë zyrtare.128 Për gratë në fushat e dominuara nga meshkujt, diskriminimi mund 
të jetë edhe më i përhapur. Siç vërejti një oficere policie i përfaqësuar nga QAGjZh, “Unë 
mendoj se kjo ndodh sepse në këto pozicione mbikëqyrësit zakonisht zgjedhin konkurrentët 
meshkuj”. 

                                           
127 Intervistë me një prej grave të anketuara.  
128 Rast i raportuar pranë QAGjZh-së në 12.11.2021.  

Kutia 3. Rasti studimor 2: Diskriminimi në ngritjen në detyrë 

 
V.G. mban gradën “Nën-Komisare” por në fakt është në pozicionin e specialistes 

në seksionin e analizës dhe informacionit penal në Drejtorinë Vendore të Policisë së 
Durrësit. Sikurse i tregoi QAGjZh-së: “Kam 24 vite përvojë pune në Policinë e Shtetit, 
me grada si: Toger, Kapiten, Inspektor i Përgjithshëm, Kryeinspektor, Komisar. Gjatë 
këtyre viteve kam punuar në disa rrethe si: Tropojë, Kukës, Lezhë dhe Durrës.” 

Në vitin 2019 ka përfunduar trajnimin për gradën Komisar në Akademinë e 
Sigurisë. V.G deklaroi se e ka rifituar gradën “Komisare” pas uljes në detyrë për shkak 
të një ndryshimi strukturor të ndodhur në këtë drejtori. Në atë kohë ajo u transferua 
nga detyra e shefes së dosjes në detyrën e specialistes së dosjes në Drejtorinë 
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Nisur nga gjetjet e sondazhit, intervistat dhe rastet e asistuara nga GADC dhe KMD, 

ky hulumtim ka gjetur se diskriminimi me bazë gjinore në ngritjen në detyrë ka vazhduar në 
Shqipëri. 

Kontratat dhe orët e punës 

Nga të anketuarit që kishin qenë të punësuar, 11% nuk kishin pasur kurrë një kontratë 
me shkrim. Një përqindje dukshëm më e lartë e burrave (17%) në krahasim me gratë (9%) 
në kampion nuk kishin pasur kurrë një kontratë me shkrim. Këto shifra ishin shumë më të 
larta në sondazhin e vitit 2018 (43% për burrat dhe 21% për gratë). Përsëri, ky ndryshim ka 
të ngjarë t'i atribuohet periudhës së ndryshme të referencës (p.sh., tre kundrejt dhjetë viteve) 
dhe kampioneve të ndryshme të të anketuarve. Në përgjithësi, gjetjet sugjerojnë dallime të 
mundshme gjinore midis grave dhe burrave, por ato nuk sugjerojnë domosdoshmërisht 
diskriminim me bazë gjinore. Do të nevojiteshin detaje dhe krahasime të mëtejshme me 
punëtorët e tjerë për të përcaktuar nëse disa u pajisën me kontrata ndërsa të tjerë jo, bazuar 
në gjininë e tyre. Megjithatë, gjetjet e hulumtimit dëshmojnë se shkeljet e të drejtave të punës 
si të grave ashtu edhe të burrave kanë vazhduar. Hulumtimi i sapo përfunduar i QAGjZh-së 
mbi industrinë e tekstilit dhe këpucëve ka konfirmuar këto gjetje. QAGjZh zbuloi se nuk është 
e pazakontë që gratë të nënshkruajnë kontrata pa i lexuar ato, të mos pajisen me kontratat 
që nënshkruajnë dhe, në situata më të këqija, të mos nënshkruajnë fare kontrata. 

Nga pjesëmarrësit e anketës që kishin një kontratë pune në kohën e anketës ose në 
tre vitet e mëparshme, më shumë se gjysma e grave (57%) dhe burrave (52%) kishin kontrata 
të pacaktuara dhe një e pesta (21%) kishin kontrata pune me kohëzgjatje më pak se një vit. 
Një përqindje dukshëm më e lartë e grave sesa e burrave kishin kontrata pune që zgjasnin 7 
deri në 12 muaj. Duke vlerësuar perceptimet, pjesëmarrësit e anketimit të punësuar u pyetën 
se kush besojnë se ka kontrata më të gjata në vendin e tyre të punës. Më shumë se gjysma 
(67%) deklaruan se është e njëjtë si për burrat ashtu edhe për gratë, dhe 17% nuk e dinin. 
Përafërsisht 4% besonin se burrat kanë kontrata më të gjata, ndërsa 4% mendonin se gratë 
kanë kontrata më të gjata. Në vende të tjera të rajonit, punëdhënësit thuhet se kanë përdorur 
kontrata të shkurtra me gratë për të shmangur kostot e mundshme që lidhen me gratë që 
marrin lejen e lindjes. Krahasimet e mëtejshme midis grave dhe burrave që punojnë për të 
njëjtin punëdhënës mund të hedhin dritë nëse ekziston diskriminim me bazë gjinore ndaj 
grave në lidhje me kohëzgjatjen e kontratës. 

Për sa i përket orarit të punës, 61% e të anketuarve kanë treguar se zakonisht nuk 
punojnë më shumë se 40 orë në javë. Një përqindje relativisht më e madhe e burrave (46%) 
thanë se ata punojnë jashtë orarit, duke përfshirë midis 41 dhe 60 orë në javë, sesa gratë 

Vendore të Policisë Durrës. Pavarësisht se ajo ka arritur gradën komisare dhe ka pasur 
vende të lira që i korrespondonin kësaj grade në drejtorinë ku ajo punon, pas afërsisht 
dy vitesh ajo nuk është emëruar në një pozicion sipas gradës që i takon. 

“Kam dërguar disa kërkesa në strukturat përkatëse të policisë, vendore dhe 
qendrore, për të shqyrtuar kërkesën time për caktimin në një pozicion të përshtatshëm 
sipas gradës që kam rifituar, por caktimi nuk është bërë prej tyre edhe pse ka pasur 
vende të lira"- tha ajo. “Ndërkohë, disa nga kolegët e mi janë riemëruar disa herë në 
funksione të ndryshme që i përkasin kësaj grade gjatë kohës që prisja të emërohesha”. 

QAGjZh ia adresoi rastin KMD-së. Institucioni ka qenë i përfshirë drejtpërdrejt në 
kryerjen e hetimeve dhe konstatimin nëse ka pasur diskriminim me bazë gjinore në 
marrëdhëniet e punës në këtë rast konkret.  Në dhjetor 2020, me urdhrin nr.1736 të 
Drejtorisë së Përgjithshme të Policisë së Shtetit, V.G u caktua në detyrë sipas gradës. 

 
Burimi: Dokumentim i rastit nga QAGjZh.  
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(31%). Ndërkohë, 15% e burrave punonin më shumë se 61 orë në javë, krahasuar me 5% të 
grave. Kjo me gjasa reflekton dallimet gjinore midis grave dhe burrave në orët e punës. 
Megjithatë, diskriminimi me bazë gjinore nuk mund të konfirmohet pa krahasime të 
mëtejshme brenda një vendi të caktuar pune.   

Krahas shkeljeve të së drejtës për kompensim jashtë orarit, gjatë pandemisë COVID-
19, QAGjZh dhe Rrjeti për Fuqizimin e Grave Shqiptare (RFGSh) mbështetën 17 punonjëse që 
punonin në rrobaqepësi; janë pushuar nga puna në mënyrë të paligjshme dhe nuk u janë 
paguar rrogat e muajve të kaluar. Për më tepër, hetimet e mëtejshme treguan se punëdhënësi 
nuk kishte paguar sigurimet shoqërore dhe shëndetësore të kërkuara nga shteti për disa vite. 
Avokati i RFGSh, në bashkëpunim me QAGjZh, ka bërë kallëzim penal për shpërdorim detyre 
nga institucionet shtetërore. Ata kanë denoncuar edhe pranë Komisionerit për Mbrojtjen nga 
Diskriminimi. Në kohën e shkrimit të këtij raporti, gjykata është duke shqyrtuar rastin; u 
mbajtën tre sesione me mbështetjen e organizatave. Çështja kolektive mbetet në proces në 
kohën e shkrimit. 

Gjetjet e anketës, intervistat dhe rastet e asistuara nga RFGSh dhe QAGjZh sugjerojnë 
se shkeljet e kontratave dhe orarit të punës kanë vazhduar të ndodhin në Shqipëri. Nevojitet 
informacion dhe hetim i mëtejshëm për të përcaktuar nëse raste të tilla kanë përfshirë 
diskriminim me bazë gjinore, si dhe për të dokumentuar më mirë rastet. 

 

Shkeljet e të drejtës për pagë të barabartë për punë të njëjtë 
Siç u tha, paga e barabartë për punë të njëjtë është një vlerë themelore e BE-së. 

Hulumtimet e mëparshme kanë zbuluar se, mesatarisht, burrat kanë paga më të larta se gratë 
në Shqipëri.129 Sipas Indeksit të Barazisë Gjinore 2020, hendeku gjinor i pagave në Shqipëri 
është llogaritur në bazë të pagave të deklaruara në zyrën e taksave.130 Si rezultat i 
informalitetit, pagat shpesh raportohen më pak, veçanërisht pagat më të larta, të cilat u 
përkasin më shumë burrave. Për rrjedhojë, hendeku gjinor i pagave ulet në 10% në bazë të 
përllogaritjeve të INSTAT.131 Hendeku gjinor i pagave, i llogaritur nga të dhënat e anketës, 
përtej shifrave të deklaruara në taksa është rreth 15.2%.132 Hendeku gjinor i pagave është 
më i theksuar tek punonjësit në ndërmarrjet ekonomike që i përkasin grupit të aktivitetit 
ekonomik “Industria minerare dhe përpunuese; furnizimi me energji elektrike, gaz, avull dhe 
ajër të kondicionuar; Furnizim me ujë; Aktivitetet e trajtimit dhe menaxhimit të mbetjeve, 
rehabilitimi”. Për këtë grup aktiviteti, hendeku gjinor i pagave është 34.6%.133 

Hulumtimet e mëparshme kanë gjetur gjithashtu se punëdhënësit ndonjëherë 
deklarojnë gabimisht pagat e punonjësve kur raportojnë mbi taksat dhe pensionet tek 
autoritetet shtetërore për të ulur shumën që u detyrohen.134 Kjo mund të ketë pasoja gjinore, 
pasi personat mund të marrin pensione më të ulëta më vonë në jetë si rezultat, dhe gratë 
historikisht kanë qenë më të rrezikuara nga varfëria gjatë pleqërisë.135 

Kur u pyetën për ndonjë përvojë që kanë pasur me pagat e deklaruara gabimisht, 8% 
e pjesëmarrësve në anketë treguan se punëdhënësi i tyre nuk e deklaron pagën e tyre reale 
tek autoritetet shtetërore dhe 9% nuk e dinin. Përqindja e atyre që raportojnë paga të keq 
deklaruara ishte e njëjtë me botimin e parë të anketës në vitin 2018. Gjithashtu, në mënyrë 
të ngjashme, një përqindje relativisht më e madhe e burrave (15%) në kampion kishin përvojë 
me paga të deklaruara gabim krahasuar me gratë. (7%). Megjithatë, nuk mund të nxirrej 

                                           
129 QAGjZh. 2013. Pabarazitë në Paga në Shqipëri.  
130 INSTAT. 2020. Indeksi i Barazisë Gjinore për Shqipërinë. Online: 
http://www.instat.gov.al/en/publications/books/2020/gender-equality-index-for-the-republic-of-albania-2020/ 
131 INSTAT 2020. Gratë dhe burrat në Shqipëri. 
132 INSTAT. 2020. Indeksi i Barazisë Gjinore për Shqipërinë. Online: 
http://www.instat.gov.al/en/publications/books/2020/gender-equality-index-for-the-republic-of-albania-2020/ 
133 INSTAT. 2019. Tregu i Punës në Shqipëri.  
134 QAGjZh. 2019. Diskriminimi me bazë gjinore dhe puna në Shqipëri.  
135 Godoy, L. & Montano S. 2004. Kuptimi i varfërisë nga një pikëpamje gjinore. Njësia e Grave dhe Zhvillimit e 
Komisionit Ekonomik për Amerikën Latine dhe Karaibet (ECLAC). Series Mujer y desarrollo 52. Santiago, Chile. 

http://!!!.instat.gov.al/en/publications/books/2020/gender-equality-index-for-the-republic-of-albania-2020/
http://!!!.instat.gov.al/en/publications/books/2020/gender-equality-index-for-the-republic-of-albania-2020/
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përfundim statistikisht se kishte një ndryshim të rëndësishëm midis grave dhe burrave. 
Përsëri, krahasimet do të duhej të bëheshin brenda një vendi të caktuar pune për të nxjerrë 
përfundimin nëse po ndodh diskriminim me bazë gjinore në lidhje me pagat e gabuara. 
Megjithatë, gjetjet tregojnë se shkeljet e të drejtave të punës së grave dhe burrave vazhdojnë. 
Për më tepër, pagat e deklaruara gabimisht mund të kenë pasoja të veçanta për përfitimet e 
lejes së lindjes së grave, siç diskutohet në seksionin vijues. 

Për më tepër, gjysma e të anketuarve në anketën online në këtë hulumtim raportuan 
se nuk kompensohen për punën jashtë orarit. Vetëm 16% kanë treguar se marrin kompensim 
financiar për punën jashtë orarit. Përafërsisht 13% treguan se marrin pushim si kompensim. 
Kjo mbeti e njëjtë me atë të raportuar në anketën e mëparshme në vitin 2018. Kjo dhe dëshmi 
të tjera sugjerojnë se dispozitat e KP-së për punën jashtë orarit nuk respektohen rregullisht, 
veçanërisht në kompanitë private. Në Raportin Vjetor 2020 të Inspektoratit të Punës thuhej 
se nga inspektimet e kompanive private rezultoi se gjysma e kompanive që janë inspektuar 
nuk kanë paguar orët shtesë të punonjësve të tyre.136 Kjo shifër është ndoshta më e madhe, 
duke marrë parasysh punën informale dhe kompanitë e përzgjedhura nga Inspektorati i Punës. 
Këto gjetje sugjerojnë shkelje të vazhdueshme të të drejtave të punëtorëve për kompensim 
për punë jashtë orarit. 

 

Shkelja e të drejtës së lejes për shtatzëninë dhe barrëlindjen 
 
Nga gratë e anketuara, 15% kishin përjetuar të qenit shtatzënë gjatë punësimit në tre 

vitet e fundit. 13% prej tyre iu mohua e drejta për leje lindje të paguar; as nuk janë paguar 
dhe as nuk kanë marrë përfitime nga qeveria gjatë lejes së lindjes. Kjo përqindje është pak 
më e ulët se në sondazhin e parë të 2018-ës. 

Pas lejes së lindjes, 93% e grave janë kthyer në vendin e tyre të mëparshëm të punës 
dhe 40% e tyre kanë treguar se u është bërë presion që të kthehen në punë më herët se sa 
ishte planifikuar. Ndërsa mbi gjysma (60%) e grave nuk ndiheshin të detyruara për t'u kthyer 
herët nga leja e lindjes, 35% mendonin se kolegët ose shefi i tyre i trajtonte ndryshe sepse 
morën leje. Kur u pyetën konkretisht se çfarë ndryshoi, 8% deklaruan se kishin më pak 
përgjegjësi, ndërsa 32% mendonin se kishin më shumë përgjegjësi kur u kthyen; 5% thanë 
se kishin paga më të ulëta pasi morën lejen. Rreth 14% treguan se kishin më pak orë pune 
pasi u kthyen nga leja e lindjes, ndërsa 19% thanë se kishin më shumë orë pune. 

 
Siç raportoi një nga të anketuarat: 

Sapo isha kthyer nga leja e lindjes me një vajzë një-vjeçare në shtëpi. Më dërgonin në 
fshatra të largëta edhe pse kjo nuk ishte pjesë e përshkrimit të punës sime, por ishte 
bërë për të më dekurajuar gjatë punës dhe të jepja dorëheqjen. E lija fëmijën tim në 
shtëpi dhe nuk mund ta ushqeja me gji, pasi më duhej të udhëtoja për orë të tëra. 
Unë u përpoqa t'ia komunikoja këtë mbikëqyrësit, por pa asnjë rezultat. U ndjeva e 
diskriminuar. Ndërsa kolegët meshkuj qëndronin në zyrë, mua më duhej të udhëtoja 
çdo ditë me burrin tim në fshatra të largëta. Në fund më pushuan gjithsesi nga puna. 

 
Ajo besonte se u pushua nga puna sepse mori lejen e lindjes dhe se mbikëqyrësi e përdori 
këtë si arsye për ta pushuar. Ajo e humbi çështjen në gjykatë dhe u këshillua të kontaktonte 
KMD-në, por familjarët e saj nuk donin ta vazhdonin më tej çështjen. 
 
 

                                           
136 Inspektorati i Punës. Raporti Vjetor 2020. Online: https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-
content/uploads/2021/02/Analize-vjetore-2020.pdf. 

https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2021/02/Analize-vjetore-2020.pdf
https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2021/02/Analize-vjetore-2020.pdf
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Përkundër të drejtave të përcaktuara në ligjin për lejen e lindjes, shkeljet ndodhin 

rëndom në sektorin privat, veçanërisht në kompanitë e vogla dhe të pastrukturuara.137 Kjo 
lidhet me nivelin e lartë të informalitetit në vend dhe deklarimin e sipërpërmendur të pagës 
minimale, në vend të pagës aktuale; shuma e deklaruar është shuma e përdorur zyrtarisht në 
llogaritjen e përfitimeve të lejes së lindjes të paguara nga shteti. Kështu, gratë, punëdhënësit 
e të cilave raportojnë pagat e tyre gabimisht, marrin përfitime më të ulëta gjatë lejes së lindjes 
sesa meritojnë. Është sugjeruar, veçanërisht nga Avokati i Popullit, që punëdhënësit dhe 
punëmarrësit të ndajnë informacion për pagat në mënyrë më transparente për të shmangur 
shfrytëzimin e grave shtatzëna. 

Situata përkeqësohet nga fakti se punonjëset shpesh kanë njohuri të kufizuara ose 
aspak njohuri për të drejtat e tyre në lidhje me shtatzëninë ose lejen e lindjes. Një përfaqësues 
i KMD-së vuri në dukje se ndërsa kuadri ligjor mbron plotësisht lejen e lindjes, gratë shpesh 
kanë frikë të realizojnë të drejtat e tyre nga frika se mos humbasin punën e tyre: 

Gratë shtatzëna shkojnë në punë deri në momentin e fundit, edhe kur janë duke kryer 
detyra të rënda. Përfaqësuesit e kompanisë e dinë se nuk duhet të punojnë me 
makineri të rënda në fabrikat e këpucëve, për shembull, ku ka një shans të lartë të 
helmimit. Këto gra punojnë me orë të gjata dhe janë të detyruara të punojnë për të 
mbajtur familjet e tyre.138  

 
Kështu, ndërgjegjësimi i ulët dhe frika nga humbja e vendit të punës ka të ngjarë të pengojnë 
gratë të raportojnë shkelje të të drejtave të tyre në lidhje me lejen e lindjes. 
 

Në një rast tjetër, një ankuese, e cila e referoi çështjen e saj në KMD, deklaroi: “Jam 
diskriminuar në punë sepse kam mbetur shtatzënë tre herë, gjë që më bën të kuptoj se 
punëdhënësi im preferon të paguajë dikë që nuk merr leje lindje, ose forma të tjera pushimi 
për shkak të përgjegjësive të kujdesit për fëmijët”.139 KMD-ja, megjithatë, në vendimin për 
mosdiskriminim, argumentoi se ankuesja nuk ka ofruar prova të mjaftueshme për diskriminim 
për shkak të shtatzënisë. 

Një përfaqësues OShC-je i intervistuar gjithashtu raportoi se rastet e ndërprerjes së 
punësimit për shkak të shtatëzanisë janë të shpeshta. Ata kanë hasur në një rast konkret kur 

                                           
137 Vlerësim i punës së QAGjZh në terren, raportvee vjetore të Inspektoratit të Punës dhe organizatave për të 
drejtat në punë.  
138 Intervistë. 
139 Vendim numër 255 i KMD, datë 29.12.2021.  

Kutia 4. Rast studimor 3: Diskriminim për shkak të lejes së lindjes 

 
X.B. është një nënë e re dhe oficere policie. Pas kthimit të saj në punë nga pushimi 

i lehonisë, asaj iu dha një urdhër transferimi pa asnjë komunikim apo njoftim paraprak. 
Transferimi ishte në kundërshtim me Ligjin për Policinë e Shtetit, si dhe me Ligjin për 
Mbrojtjen e Mëmësisë.  

X.B. aktualisht ndodhet në një pozitë të vështirë për shkak të gjendjes shëndetësore 
të foshnjës së saj dhe pamundësisë për të marrë leje nga puna për t'u kujdesur për 
foshnjën e saj. Çështja iu referua QAGjZh-së në gusht 2021 dhe QAGjZh dha informacion 
në lidhje me të drejtat e saj ligjore dhe të drejtën legjitime për të pretenduar 
diskriminim.  

Çështja iu paraqit KMD-së në shtator 2021. Komunikimi i shpeshtë vazhdoi deri në 
nëntor 2021 ndërmjet paditësit dhe KMD-së, duke siguruar që të ishin dorëzuar të gjitha 
provat e nevojshme. Në momentin e shkrimit, QAGjZh është në pritje të vendimit të 
KMD-së dhe po ndjek nga afër rastin. 
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një grua ka marrë dëmshpërblim për shkak se është larguar nga puna për leje lindje. 
Megjithatë, kjo praktikë mbetet problematike në Shqipëri, pavarësisht mbrojtjeve ligjore në 
fuqi. 

Në përgjithësi, gjetjet sugjerojnë se shkeljet e të drejtave të lejes së lindjes dhe 
diskriminimi si rrjedhojë e kësaj leje, kanë vazhduar të ndodhin në Shqipëri. 

 

Shkelja e të drejtës së lejes së lindjes për baballarët 
 
Nga burrat e punësuar në kampionin e anketës online, 34% krahasuar me 38% të 

burrave në studimin e vitit 2021 mendonin se punëdhënësi i tyre nuk do t'i lejonte të merrnin 
lejen e atësisë dhe 40% nuk e dinin, krahasuar me 39% në 2018. Pak më shumë se një e 
katërta e të anketuarve (26%), krahasuar me pothuajse një të pestën (19%) në vitin 2018 
besonin se punëdhënësit e tyre do t'u jepnin leje të paguar atësie. Nga burrat pjesëmarrës, 
18% krahasuar me 16% në vitin 2018 kishin një fëmijë të porsalindur ndërsa ishin të 
punësuar. Prej tyre, katër pjesëmarrës (36%) nuk kanë marrë ditë pushimi, dy (18%) kanë 
thënë se punëdhënësi i tyre i ka lejuar të marrin shtatë ditë pushim. Ndonëse me natyrë më 
cilësore sesa sasiore, këto gjetje ilustrojnë qartë se shkeljet e të drejtës së burrave për lejen 
e atësisë kanë vazhduar në Shqipëri. 

Më shumë se gjysma (53%) e burrave të anketuar që iu përgjigjën pyetjeve për lejen 
e atësisë ranë dakord që ata duhet të kenë më shumë kohë të paguar për këtë rast. Mbështetja 
për lejen e atësisë është rritur në krahasim me raportin e vitit 2018 kur 44% e burrave ishin 
dakord me këtë deklaratë. Ndërkohë, në vitin 2021, 25% ishin ende kundër, dhe 23% nuk e 
dinin nëse burrat duhet të kenë më shumë pushim të paguar atësie apo jo. Këto gjetje 
sugjerojnë se mjedisi në Shqipëri është përgjithësisht i favorshëm për rritjen e kohës së lejuar 
të lejes së atësisë në 10 ditë, në përputhje me Direktivën e BE-së për Balancimin e Punës dhe 
Jetës, duke përfshirë masën afirmative të lejes së paguar për të inkurajuar rritjen e marrjes 
së lejes nga burrat. Ndërkohë, skepticizmi i vazhdueshëm sugjeron nevojën për rritjen e 
ndërgjegjësimit për përfitimet që mund të ketë marrja e lejes së atësisë dhe rritja e ekuilibrit 
punë-jetë për gratë dhe burrat. 

 

Ngacmimi seksual në punë 
 
Forma më e përhapur e diskriminimit me bazë gjinore që thuhet se është përjetuar 

nga pjesëmarrësit e anketës ishte ngacmimi seksual në punë. Gati një e katërta (23%) e 
pjesëmarrësve raportuan se kishin përjetuar një ngacmim të tillë në punë, pa dallime 
domethënëse midis burrave dhe grave. Kjo përqindje është pak më e lartë se në sondazhin e 
parë kur 18% e të anketuarve raportuan se kishin përjetuar ngacmim seksual në punë. Në 
total, nga të anketuarit në anketën e dytë, 74 gra dhe 15 burra thanë se kishin përjetuar një 
ngacmim të tillë.  
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Nga gratë që 

kanë treguar se kanë 
qenë viktima të 
ngacmimeve seksuale 
në punë, 72% kanë 
deklaruar se dhunuesi ka 
qenë burrë dhe 24% 
kanë thënë se autorët 
kanë qenë edhe burra 
edhe gra. Kampioni i 
burrave që i 
nënshtrohen 
ngacmimeve seksuale 
në punë është relativisht 
më i vogël (15), 
megjithatë gati gjysma 
(47%) deklaruan se 
kishin qenë viktimë e 
autorëve, ndërsa pesë 
pjesëmarrës (33%) 
kishin përjetuar 
ngacmime si nga burrat 
ashtu edhe nga gratë. 

 
 

 

Kutia 5. Rast studimor 4:   Ngacmimi seksual në punë  

 
E.Sh. është një profesioniste IT që punon prej vitesh si operatore kamerash në 

Portin e Shëngjinit. Prej disa kohësh ajo nuk merrte pagesa për turnin e natës, pasi 
vendimin për pagesën e merr mbikëqyrësi i cili ka paguar disa persona për punën në 
këtë turn por jo atë. Me të mësuar këtë informacion, ajo i referoi shqetësimet e saj 
punëdhënësit dhe kërkoi pagesën për turnin e natës. Kërkesat e saj të përsëritura nuk 
u morën parasysh kurrë. Për më tepër, mbikqyrësi i saj kërkoi favore seksuale përpara 
se ai ta miratonte kërkesën e saj, duke pretenduar se ai është shefi dhe mund të bëjë 
çfarë të dojë. Refuzimi i saj çoi në një konfrontim të hapur, i cili ndodhi para njerëzve 
të tjerë. Ajo kishte frikë se familjarët e saj do të përfshiheshin dhe do të kërkonin vetë 
drejtësi, ndaj u përpoq ta zgjidhte çështjen duke kërkuar dëmshpërblim dhe duke i 
dhënë fund ngacmimeve të vazhdueshme seksuale. 

Pas dështimit për të zgjidhur problemin me punëdhënësin e saj, çështja i është 
dorëzuar Komisionerit për Mbrojtjen nga Diskriminimi për shkak të ngacmimit seksual. 
Rasti i është dërguar edhe prokurorisë, e cila në momentin e shkrimit ishte duke hetuar 
rastin. Rasti ishte i ndërlikuar, me pretendime të tjera përveç pretendimit për ngacmim 
seksual, dhe ka vazhduar për më shumë se një vit. 

Në fund të vitit 2021, KMD ka nxjerrë një vendim që konstatonte diskriminim në 
formën e ngacmimit seksual, ndërsa gjykata ka vijuar shqyrtimin e çështjes. QAGjZh ka 
vijuar të ndjekë çështjen në gjykatë, si dhe më parë me KMD-në, për të garantuar 
dëmshpërblimin e gruas dhe zbatimin e masave nga punëdhënësi. 
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Kur u pyetën për pozitat e 

autorëve, 74% (76% në vitin 2018) e të 
anketuarve në anketë deklaruan se ishin 
viktimizuar nga persona që punonin në 
pozita më të larta se ata; 44% (35% në 
2018) janë ngacmuar seksualisht nga një 
person në të njëjtin pozicion; dhe 19% 
(18% në vitin 2018) thanë se autori ishte i 
punësuar në pozitë më të ulët se ata. Kjo 
është në përputhje me prirjet më të gjera, 
të njohura ndërkombëtarisht të autorëve 
që tentojnë të jenë në pozita në pushtet 
dhe të keqpërdorin këtë pushtet.140 

Nga personat që raportuan se kishin vuajtur ngacmime seksuale në punë, 35% gra 
dhe 33% burra (39% gra dhe 44% burra në 2018) 
nuk e kishin ndarë apo raportuar përvojën e tyre 
me askënd; 35% gra dhe 33% burra i kanë thënë 
një shoku ose të njohuri; dhe 27% gra dhe asnjë 
burrë (28% gra dhe 6% burra në 2018) ndanë 
përvojën me një anëtar të familjes. Një përqindje 
më e vogël e raportoi përvojën në një instancë më 
formale (7%) krahasuar me 6% në 2018; 8% (4% 
në 2018) e raportuan atë në një mekanizëm zyrtar raportimi në vendin e tyre të punës; 4% i 
thanë menaxherit të tyre; dhe 4 % gra (0.7% në 2018) e raportuan rastin në polici. 

 

                                           
140 Shih për shembull: McEwen, C, Pullen, A., & Rhodes, C. 2021. Ngacmimi seksual në punë:Problem lidershipi. 
Perspektiva. Online: https://www.redalyc.org/journal/1551/155166529004/html/  

“ 
Rastet e ngacmimit seksual janë më të 
zakonshmet, pasi gratë dhe vajzat 
diskriminohen dhe abuzohen seksualisht 
thjesht prej gjinisë së tyre. Gratë jo vetëm 
ngacmohen seksualisht, por edhe 
gjykohen dhe diskriminohet për abuzimin e 
pësuar.  
 

- Përfaqësuese OSHC-je  

 

“ 
Ngacmimi seksual është një nga 
format më të përhapura të 
diskriminimit me të cilin 
përballen gratë 

– Oficer policie  

 

https://www.redalyc.org/journal/1551/155166529004/html/
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Arsyeja më e shpeshtë për mos raportimin e ngacmimit seksual ishte fakti se mendonin 

se duhet ta trajtonin vetë, veçanërisht për gratë (54%). Siç deklaroi një grua e anketuar, “Unë 
u ngacmova seksualisht, por ngacmimi u ndal sapo unë kërcënova dhunuesin”. Arsyeja tjetër 
më e zakonshme për të mos raportuar ngacmimet ishte se ata do të ndiheshin të turpëruar/a 
nëse do ta raportonin atë. Në mënyrë të ngjashme, burrat prireshin të mos raportonin 
ngacmime seksuale për shkak të turpit dhe sepse nuk donin. Më pak burra se gra thanë se 
donin ta trajtonin vetë situatën ose kishin frikë se raportimi do t'i shkaktonte humbjen e punës. 
 

 
   

Përfaqësuesit e intervistuar nga institucione të ndryshme ishin të prirur të pajtoheshin 
se pak njerëz raportojnë ngacmimet seksuale në institucione nga frika e humbjes së punës; 
për shkak të vetëdijes së pamjaftueshme për të drejtat e tyre në lidhje me diskriminimin dhe 
punën; dekurajimi i përgjithshëm për procedurat e gjata burokratike në institucionet 
përkatëse; vështirësi në dokumentimin e rasteve të diskriminimit veçanërisht në ngacmimet 
seksuale; dhe një frikë se anonimati do të prishet. 

Ndikimi i COVID-19 te të anketuarit 

Pandemia globale ka ndikuar në çdo aspekt të jetës, nga shëndeti deri te sforcimet në 
sistemet socio-ekonomike dhe jetën e njerëzve. Pandemia ka përkeqësuar gjithashtu 
pabarazitë sociale dhe gjinore ekzistuese, duke kontribuar në një rritje të rasteve të dhunës 
ndaj grave dhe vajzave dhe në barrë shtesë për gratë si kujdestare. Grupet vulnerabël u 
prekën veçanërisht nga urgjenca shëndetësore, veçanërisht në zonat e thella.141 Të dhënat 
nga Shqipëria tregojnë se gratë ishin veçanërisht të ndjeshme ndaj ndikimit të pandemisë për 
shkak të punësimit të tyre në tregun informal dhe aktiviteteve me paga të ulëta, të cilat u 

                                           
141 OKB. 2021. Policy Brief: Ndikimi i COVID-19 te gratë. Online: 
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2020/Polic
y-brief-The-impact-of-COVID-19-on-women-en.pdf. 

 

https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2020/Policy-brief-The-impact-of-COVID-19-on-women-en.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2020/Policy-brief-The-impact-of-COVID-19-on-women-en.pdf
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ndërprenë për shkak të masave të karantinës.142 Më tej, rreth 46% e grave që jetonin me 
fëmijë iu desh të reduktonin orët e punës për t'u kujdesur për fëmijët. Mbyllja e institucioneve 
arsimore ndikoi edhe rikthimin e grave në tregun e punës. 

Të pyetur nëse atyre iu mohua e drejta për t'u larguar nga puna që nga viti 2019, 
shumica e të anketuarve në sondazhin online raportuan se nuk iu mohua kjo e drejtë. 
Megjithatë, rreth 17% iu mohua e drejta për pushim, duke evidentuar ekzistencën e shkeljeve 
të të drejtave të punës gjatë COVID-19. Midis tyre, 3% e grave të anketuara iu refuzua leja 
kur ishin të sëmura me COVID-19 dhe 3% kur ishin të sëmura për një arsye tjetër. Më shumë 
burrave të anketuar (26%) sesa grave (17%) iu mohua leja e zakonshme, por kryesisht për 
pushime ose festa kombëtare. Vetëm 4% e burrave iu mohua leja kur ishin të sëmurë me 
COVID-19. 

 
 

Pothuajse gjysma e të anketuarve raportuan se vendi i tyre i punës ishte mbyllur për 
shkak të masave të qeverisë për të frenuar përhapjen e pandemisë, dhe pothuajse një e 
katërta raportuan se vendi i tyre i punës qëndroi i mbyllur për një muaj ose më shumë.

 

                                           
142 Vlerësim i QAGjZh, që punon në terren, sidomos me gra në fasoneri.  
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 Si rezultat i këtyre mbylljeve, një pjesë e të anketuarve nuk kanë marrë paga reale. 
Siç sugjeron grafiku i mëposhtëm, 11% e grave dhe 25% e burrave nuk janë paguar; 15% e 
grave dhe 18% e burrave kanë marrë pagë të reduktuar. Megjithatë, në shifra reale, më 
shumë gra sesa burra raportuan paga të reduktuara ose të papaguara. Në kulmin e 
pandemisë, gratë punonjëse të tekstilit në të paktën shtatë qytete dolën në rrugë për të 
protestuar pasi nuk kishin marrë "paga lufte", siç ishte premtuar nga paketat e rimëkëmbjes 
financiare të qeverisë.143 

 

                                           
143 Shihni një përmbledhje artikujsh këtu: https://www.youtube.com/watch?v=mauSQayTHQg 
https://www.youtube.com/watch?v=ohWO9lkCb8o; https://www.youtube.com/watch?v=fRXcopQ7Gj0; 
https://m.facebook.com/kohajone/videos/515743992438721/?locale=pl_PL&_rdr; 
https://shqiptarja.com/lajm/paga-e-luftes-punetoret-e-fasonerise-ne-fier-proteste-u-kemi-ndenjur-pronto-nese-
jane-tallur-me-ne-ne-do-tallemi-me-shume?r=pop5s; dhe https://www.dailymotion.com/video/x7ttwzr.  

Kutia 6. Rast studimor 5:  Diskriminimi gjatë Pandemisë COVID-19: Sigurimet 
Shoqërore të Papaguara 

Në korrik 2020, 16 punonjës të një kompanie tekstili u pushuan nga puna kolektivisht 
pa arsye. Në atë datë, punonjësit nuk kishin marrë pagat e muajit maj dhe qershor, si 
dhe pagat e javës së parë të korrikut 2020. Gjithashtu, sigurimet shoqërore dhe 
shëndetësore për periudhën 2015-2020 nuk ishin paguar nga punëdhënësi. Pas ankesave 
në Inspektoratin e Punës, punëdhënësi ka paguar vetëm pagën e muajit maj. 

QAGjZh e mori çështjen fillimisht përmes një kërkese drejtuar Komisionerit për 
Mbrojtjen nga Diskriminimi dhe e ndoqi atë deri në dhënien e vendimit përfundimtar të 
KMD-së. Fatkeqësisht, KMD-ja e ndërpreu çështjen për shkak të shpalljes së falimentimit 
nga kompania dhe duke pretenduar se çështja humbi aktualitetin. QAGjZh ngriti kallëzim 
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https://www.youtube.com/watch?v=ohWO9lkCb8o
https://www.youtube.com/watch?v=fRXcopQ7Gj0
https://m.facebook.com/kohajone/videos/515743992438721/?locale=pl_PL&_rdr
https://shqiptarja.com/lajm/paga-e-luftes-punetoret-e-fasonerise-ne-fier-proteste-u-kemi-ndenjur-pronto-nese-jane-tallur-me-ne-ne-do-tallemi-me-shume?r=pop5s
https://shqiptarja.com/lajm/paga-e-luftes-punetoret-e-fasonerise-ne-fier-proteste-u-kemi-ndenjur-pronto-nese-jane-tallur-me-ne-ne-do-tallemi-me-shume?r=pop5s
https://www.dailymotion.com/video/x7ttwzr
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Pothuajse gjysma e të anketuarve raportuan se punëdhënësi i tyre respektoi masat 

mbrojtëse kundër COVID-19. Megjithatë, 16% raportuan se nuk ishte marrë asnjë masë 
nga punëdhënësit për të garantuar sigurinë e punonjësve të tyre. 

Sfidat me të cilat u përballën shumica e të anketuarve gjatë pandemisë përfshinin 
stresin dhe balancimin e jetës personale dhe asaj të punës, duke përfshirë përgjegjësitë e 
kujdesit. Një përqindje më e lartë e grave të anketuara (46%) raportuan se ndjenin stres në 
krahasim me burrat (25%). Për më tepër, gratë dukej se e kishin mbajtur më shumë barrën 
e përgjegjësive të kujdesit sesa burrat. Për shembull, 31% e grave raportuan se u përballën 
me sfida në kujdesin për fëmijët krahasuar me 23% të burrave. Ndërkohë, përgjegjësitë e 
tjera të kujdesit dukeshin të ndara në mënyrë më të barabartë mes të dyve. Më shumë gra 
raportuan se ishin përballur me dhunë psikologjike dhe fizike në shtëpi sesa burrat. Kjo është 
në përputhje me rritjen e përgjithshme të rasteve të raportuara të dhunës ndaj grave në linjën 
kombëtare të ndihmës gjatë kulmit të pandemisë; Numri i rasteve të raportuara në linjën 
telefonike kombëtare është gjashtëfishuar krahasuar me një vit më parë.144 Më shumë burra 
se gra të anketuar raportuan se nuk u përballën me ndonjë sfidë gjatë pandemisë. 

Pandemia e COVID-19 ka nënvizuar rëndësinë e një legjislacioni më të mirë që të 
garantojë ekuilibrin mes punës dhe jetës dhe politikave të vendit të punës. Dallimet 
marramendëse midis grave dhe burrave në lidhje me punën e papaguar të kujdesit dhe 
pasojat që ka puna e papaguar në normat e punësimit, pagat dhe mirëqenien e grave kanë 
treguar rëndësinë urgjente të krijimit të legjislacionit të përmirësuar që mund të sigurojë një 
ekuilibër më të madh gjinor në shtëpi dhe në punë. Në këtë drejtim, Shqipëria duhet të 
ndërmarrë ende hapa për të përafruar kuadrin e saj ligjor me direktivën e BE-së për balancën 
punë-jetë, siç diskutohet në kapitullin e Analizës Ligjore. Një gjë e tillë do të ishte thelbësore 
jo vetëm në kohë krizash, të tilla si në lidhje me pandeminë COVID-19, por edhe për të 
përmirësuar barazinë gjinore në përgjithësi. 

 

                                           
144 Linja e Këshillimit për gra dhe vajza, Numri pa pagesë 116-117.  

penal në shtator 2020 kundër kompanisë, si dhe institucioneve publike përgjegjëse për 
mbledhjen e sigurimeve shoqërore dhe shëndetësore. Në janar të vitit 2021 është ngritur 
një akuzë shtesë, por deri më tani prokuroria nuk ka dhënë informacione të mëtejshme 
për rastin. Përveç kallëzimeve penale, çështja është depozituar edhe në gjykatën civile 
për t'u siguruar që paditësve t'u paguhet sigurimi i ligjshëm shoqëror dhe shëndetësor 
për periudhën që kanë punuar në kompani. Në kohën e shkrimit, çështja mbeti në pritje 
dhe ka të ngjarë të vazhdojë deri në vitin 2022. 
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Përfundime 

Pak më shumë të anketuar kanë raportuar se kanë përjetuar diskriminim në vitin 2021 
sesa në vitin 2018. Është inkurajuese që më shumë persona që kanë përjetuar diskriminim e 
kanë raportuar atë në institucionet përkatëse sesa në vitin 2018. Kjo mund të sugjerojë një 
rritje të ndërgjegjësimit me kalimin e kohës. Ndërkohë, të dhënat sugjerojnë gjithashtu se 
diskriminimi në lidhje me punën vazhdon të jetë i nën-raportuar dhe disa persona janë ende 
të pavetëdijshëm për mekanizmat për raportimin e diskriminimit me bazë gjinore. Ata dhe të 
tjerët kanë vazhduar të kenë frikë nga pasojat për raportimin e tij ose kanë mungesë besimi 
në institucione. Edhe pse anketa tregoi se burrat ishin më të rrezikuar nga papunësia në 
krahasim me gratë, gratë e vetëpunësuara u goditën më rëndë nga zvogëlimi i orarit të punës 
dhe humbja e të ardhurave. 

Ndërkohë, të dhënat cilësore sugjerojnë qartë se disa shkelje të të drejtave të punës, 
që përfshijnë diskriminim me bazë gjinore, kanë vazhduar të ndodhin në Shqipëri gjatë tre 
viteve të fundit. Ngacmimi seksual ka vazhduar të jetë ndër më të rëndat prej tyre, megjithëse 
njerëzit kanë mbetur në mëdyshje për ta raportuar atë për një sërë arsyesh, duke filluar nga 
turpi deri te mungesa e besimit në institucione. Personat me aftësi ndryshe, grupet e pakicave 
etnike dhe personat LGBTQIA+ vijojnë të përballen me forma të shumta dhe të ndërthurura 
të diskriminimit bazuar në gjini dhe baza të tjera. Ata veçanërisht duket se përballen me 
diskriminim në punësim, gjë që pengon hyrjen e tyre në tregun e punës. Edhe kur hyjnë në 
fuqinë punëtore, ata shpesh gjenden në punë me pagë të ulët dhe vazhdojnë të përballen me 
diskriminim në punë. Gratë janë më të prekura nga diskriminimi sesa burrat. Pandemia e 
COVID-19 ka përkeqësuar dallimet midis grave dhe burrave, veçanërisht midis personave që 
tashmë përballen me diskriminim të shumëfishtë. 
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PËRGJIGJJA INSTITUCIONALE NDAJ 
DISKRIMINIMIT 

Ky kapitull analizon përvojat e institucioneve të ndryshme në trajtimin e rasteve të 
diskriminimit që kanë të bëjnë me punën. Kjo përfshin vlerësimin e njohurive që ҁdo institucion 
zotëron për kuadrin ligjor përkatës dhe procedurat për trajtimin e diskriminimit me bazë 
gjinore në lidhje me punën, si i kanë trajtuar institucionet rastet e raportuara, dhe sfidat e 
hasura në trajtimin e këtyre rasteve. Çdo institucion analizohet veçmas. 

Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi   

Krijuar në vitin 2010,145 KMD është një organ plotësisht funksional, i përafruar dhe në 
përputhje me katër Direktivat Evropiane në fushën e mosdiskriminimit. KMD është një person 
juridik publik, i pavarur në kryerjen e detyrave të tij dhe autoriteti përgjegjës për të garantuar 
mbrojtje efektive kundër diskriminimit. KMD-ja ka një mandat “hetues”, duke pasur parasysh 
se ka kompetenca gjyqësore për sa i përket përfaqësimit në gjykata dhe vendosjes formale 
për ankesat (p.sh. adresimi i vendimeve ose rekomandimeve), të cilat janë ligjërisht të 
detyrueshme. 

Komisioneri monitoron dhe vlerëson cilësinë dhe zbatimin e legjislacionit dhe 
strategjive për barazinë, si dhe propozon miratimin e legjislacionit të ri ose ndryshimin dhe 
reformimin e legjislacionit ekzistues. Komisionerit i kërkohet të japë informacion mbi LBGJ-në 
dhe të marrë një rol aktiv në monitorimin e zbatimit të ligjeve të tilla, si dhe të bëjë 
rekomandime hap pas hapi për reformat përkatëse legjislative kur kërkohet një nivel teknik 
konsulence. Komisionerit i është besuar gjithashtu detyra që të garantojë se të gjitha palët e 
interesuara dhe personat juridikë janë të informuar siç duhet për të drejtën e tyre për t'u 
mbrojtur nga diskriminimi dhe mjetet juridike në dispozicion të tyre.146 

Në vitin 2020, Ligji për Mbrojtjen nga Diskriminimi pësoi ndryshime të rëndësishme 
për të pasqyruar më mirë normat ndërkombëtare si dhe për të përshtatur rolin e KMD-së. Në 
këtë drejtim, disa nga ndryshimet dhe shtesat kryesore në rolin e KMD-së janë si më poshtë:  
 

1. KMD mund të shqyrtojë tashmë ankesat e personave apo grupeve të personave jo 
vetëm siç parashikohet në LMD, por edhe në LBGJ, duke krijuar kështu një lidhje të 
fortë mes dy ligjeve dhe duke i dhënë këtij të fundit fuqinë e zbatimit të dispozitave 
të tij. Për më tepër, KMD-ja tani është gjithashtu përgjegjës për monitorimin e 
zbatimit të LBGJ-së. 

2. KMD mund të nisë tashmë procedurë edhe pranë Gjykatës Kushtetuese, kur gjatë 
veprimtarisë së tij konstaton se ligji ose aktet rregullatore cenojnë të drejtat dhe liritë 
themelore të individëve. 

3. Për t'i dhënë kompetencë KMD-së për mbledhjen e informacionit, LMD tani 
parashikon detyrimin e të gjitha institucioneve publike dhe subjekteve private për të 
mbështetur Komisionerin në dhënien e informacionit dhe garanton aksesin në 
informacion.  

4. Procedura e ekzekutimit të gjobave dhe vendimet e KMD-së janë bërë titull ekzekutiv 
dhe ekzekutohen në mënyrë të detyrueshme në zyrën e përmbarimit. 

                                           
145 Përmes ligjit 10221/2010 “Për Mbrojtjen nga Diskriminimi”. 
146 Neni 32 i LMD.  
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5. KMD tani ka kompetencën për të ngritur padi në mbrojtje të parimit të barazisë dhe 
mosdiskriminimit, për çështje që lidhen me interesat kolektive. 

6. Ndryshimet në LMD gjithashtu e zhvendosin barrën e provës tek personi kundër të 
cilit është bërë ankesa, gjë që krijon një praktikë të mirë për ligjet e tjera në 
Shqipëri.147 

 
Sipas Raportit Vjetor 2020 të KMD-së, nga numri total i ankesave në lidhje me 

punësimin, 90 janë bërë kundër institucioneve publike dhe 37 ndaj bizneseve private.148 Të 
dhënat e vitit 2019 tregojnë se diskriminimi në punësim është forma më e zakonshme e 
ankesës që paraqitet në KMD. Megjithatë, të dhënat tregojnë gjithashtu se shumica e rasteve 
lidhen me diskriminim për shkak të bindjeve politike. Ndërprerja e punësimit në administratën 
publike për shkak të përkatësisë politike mbetet një fenomen i zakonshëm në Shqipëri, gjë që 
shpjegon numrin e lartë të rasteve të tilla të paraqitura në KMD. 

Në vitin 2018, KMD vendosi se kishte diskriminim në 27% të rasteve të lidhura me 
punësimin; në vitin 2019, kjo shifër u rrit disi në 33%; ndërsa në vitin 2020 KMD konstatoi 
diskriminim në 44% të rasteve të raportuara në fushën e punësimit. Siç u përmend, shumica 
e rasteve të diskriminimit në fushën e punësimit ishin kundër institucioneve publike (në nivel 
qendror dhe vendor), ku kompanitë private përbëjnë më pak se 30% të rasteve; megjithatë, 
ka pasur një rritje të dukshme që nga viti 2018 kur vetëm 17% e rasteve përfshinin kompani 
private.149 Përvoja e QAGjZh-së ka treguar se diskriminimi, veçanërisht diskriminimi me bazë 
gjinore në institucionet private, ekziston në nivele shumë më të larta se ato që arrijnë në KMD. 
Siç është vërejtur më parë lidhur me gjetjet e anketës, njerëzit nuk janë plotësisht të informuar 
për mekanizmat e raportimit; kanë frikë të raportojnë nga frika se mos humbasin punën e 
tyre; dhe/ose kanë mungesë besimi në aftësinë e institucioneve për të zgjidhur ankesat e tyre.   

Krijimi i mekanizmave ndërinstitucional me agjencitë e tjera përkatëse, si Zyra e 
Avokatit të Popullit, Inspektorati i Punës, OSHC-të dhe aktorë të tjerë mund të ndihmojë në 
përmirësimin e performancës dhe numrin e rasteve të trajtuara nga Komisioneri. Në vitin 2018, 
KMD nënshkroi një memorandum bashkëpunimi me Zyrën e Avokatit të Popullit për t'u larguar 
nga bashkëpunimi ad-hoc dhe për të rritur shkëmbimin e informacionit dhe trajtimin e rasteve. 
Të dhënat për bashkëpunimin e tyre në 2018 dhe 2019 nuk janë të disponueshme në raportet 
vjetore të KMD-së. Në vitin 2020, KMD ka dërguar dy ankesa në Zyrën e Avokatit të Popullit, 
ndërsa ky i fundit ka dërguar pesë ankesa në KMD për ndjekje. Ekzistojnë mundësi për rritjen 
e numrit të rasteve të ndara ndërmjet këtyre institucioneve. Në vitin 2020, KMD ka ndarë 
ankesa edhe me Komisionerin për Mbrojtjen e të Dhënave dhe Privatësinë.150 Nuk kishte asnjë 
tregues bashkëpunimi me Inspektoratin e Punës përtej aktiviteteve të organizuara gjatë vitit. 

Ndërkohë që diskriminimi në punësim përbënte shumicën e rasteve të paraqitura tek 
Komisioneri, më pak raste përfshinin gjininë si bazë të diskriminimit. Nga raportet vjetore të 
KMD-së, nuk është e mundur të kuptohet sa nga rastet e diskriminimit në punësim kanë si 
bazë diskriminimi gjininë. Megjithatë, në vitin 2020, nga shtatë rastet ku KMD ka marrë vendim 
me bazë diskriminimi gjininë, KMD ka gjetur diskriminim vetëm në një rast. Sipas Raportit 
Vjetor për vitin 2020, shumica e rasteve të diskriminimit me bazë gjinore janë në fushën e 
punësimit.151 Megjithatë, nuk jepen të dhëna për numrin e saktë të rasteve të tilla. 
 
 

                                           
147 Rrjeti Evropian i Institucioneve të Barazisë. Shqipëria: Përditësim mbi Ligjin për Mbrojtjen nga Diskriminimi.  
Prill 2021. Online: https://equineteurope.org/albania-update-in-the-law-on-protection-from-discrimination/. 
148 Raportet vjetore të Komisionerit gjenden këtu: https://www.kmd.al/raporte-vjetore/?lang=en. 
149 Raportet vjetore të KMD për 2018, 2019 dhe 2020 që mund të gjenden këtu: https://www.kmd.al/raporte-
vjetore/?lang=en. 
150 Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi. Raporti Vjetor 2020. Online: 
https://www.parlament.al/Files/Kerkese/20210413135056raport%20dhe%20shkresa%20KMD.pdf. 
151 Po aty.  

 

https://equineteurope.org/albania-update-in-the-law-on-protection-from-discrimination/
https://www.kmd.al/raporte-vjetore/?lang=en
https://www.kmd.al/raporte-vjetore/?lang=en
https://www.kmd.al/raporte-vjetore/?lang=en
https://www.parlament.al/Files/Kerkese/20210413135056raport%20dhe%20shkresa%20KMD.pdf
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Tabela 1. Rastet e paraqitura te Komisioneri 2018-2021152 

Viti 2018 2019 2020 

Numri i rasteve të trajtuara me bazë gjininë 17 3 7 

Numri i rasteve në fushën e punësimit 125 120 127 

Numri i rasteve ku u gjet diskriminim nga KMD 
26 30 40 

Numri i rasteve ku kishte diskriminim të shumëfishtë (përfshi gjininë) 
1 2 1 

Numri total i rasteve të adresuara nga KMD 287  171 175 

 
Përfaqësuesit e Zyrës së Komisionerit, të intervistuar për këtë raport, treguan vetëdije 

dhe njohuri të plotë për LMD-në, por edhe iu referuan dispozitave të KP-së. Një përfaqësues 
renditi të gjitha bazat për diskriminim siç parashihen në LMD, si dhe format e ndryshme të 
diskriminimit të njohura në legjislacion. Përfaqësuesit e KMD-së u janë ekspozuar trajnimeve 
dhe sesioneve informuese lidhur me çështje të ndryshme brenda temës më të gjerë të 
mosdiskriminimit dhe barazisë gjinore. Disa kishin ndjekur sesione trajnimi mbi diskriminimin 
në botën e punës; ata njohin edhe punën e QAGjZh-së për këto çështje; dhe përmendën fusha 
të tjera tematike, si të drejtat e grupeve të ndryshme, duke përfshirë romët, egjiptianët dhe 
personat LGBTQIA+. Çdo vit, më shumë se 20 raste i raportohen Komisionerit nga OSHC-të, 
deklaroi Zyra e Komisionerit gjatë një aktiviteti.153 Pak prej tyre kanë të bëjnë me diskriminimin 
me bazë gjinore në punësim. Në fakt, QAGjZh është një nga OSHC-të e pakta që i ka paraqitur 
Komisionerit raste të diskriminimit me bazë gjinore në punë. Komisioneri ka pasur përvojë më 
të drejtpërdrejtë me rastet e diskriminimit sesa zyrtarët e institucioneve të tjera të intervistuar. 

Gjithashtu, të gjithë personat e intervistuar nga ky institucion ishin të vetëdijshëm për 
sfidat që lidhen me format e shumta të diskriminimit dhe natyrën ndërsektoriale të 
diskriminimit, veçanërisht për grupet vulnerabël, si gratë me aftësi të kufizuara, gratë rome 
dhe personat LGBTQIA+. Ata kishin njohuri për procedurat e raportimit dhe ndanë sfidat që 
kishin hasur drejtpërdrejt, veçanërisht në nivel vendor. Siç vuri në dukje një përfaqësues, 
ndonjëherë autoritetet lokale kanë hezituar të bashkëpunojnë me Zyrën e Komisionerit; “... 
vetëm kur ndërhyn zyra në Tiranë, situata ndryshon”. 

Përveç dhënies së rekomandimeve ligjore në drejtim të përmirësimit të ligjeve që 
rregullojnë drejtpërdrejt çështjet për diskriminimin dhe punën e KMD-së, Zyra e Komisionerit 
ofron gjithashtu opinione ligjore dhe rekomandime për ligje të tjera që kanë të bëjnë me 
diskriminimin. Për shembull, në vitin 2020, KMD-ja dha disa rekomandime për Konventën e 
ILO-s mbi ngacmimin në botën e punës.154 Pavarësisht listës së gjatë të rekomandimeve për 
këtë dhe ligje dhe vendime të tjera, shkalla në të cilën ato janë marrë parasysh mbetet e 
paqartë në kohën e publikimit të këtij raporti. 
  

                                           
152 Raportet vjetore të Komisionerit gjenden këtu: https://www.kmd.al/raporte-vjetore/?lang=en. 
153 Tryezë e rrumbullakët e QAGjZh, 19 janar 2021. Women Workers Rights. 
https://www.gadc.org.al/d/255/tryeze-e-rrumbullaket-te-drejtat-e-grave-punonjese-ne-fabrikat-fason-covid-19-
dhe-perspektiva-per-vitin-2021.  
154 Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi. Raporti Vjetor 2020. Online: 
https://www.parlament.al/Files/Kerkese/20210413135056raport%20dhe%20shkresa%20KMD.pdf. 

https://www.kmd.al/raporte-vjetore/?lang=en
https://www.gadc.org.al/d/255/tryeze-e-rrumbullaket-te-drejtat-e-grave-punonjese-ne-fabrikat-fason-covid-19-dhe-perspektiva-per-vitin-2021
https://www.gadc.org.al/d/255/tryeze-e-rrumbullaket-te-drejtat-e-grave-punonjese-ne-fabrikat-fason-covid-19-dhe-perspektiva-per-vitin-2021
https://www.parlament.al/Files/Kerkese/20210413135056raport%20dhe%20shkresa%20KMD.pdf
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Jo rrallë here kur KMD-ja konstaton diskriminim dhe kërkon marrjen e masave nga 

palët përkatëse, këto të fundit nuk marrin masa dhe vazhdojnë sjelljen diskriminuese. Në një 
nga vendimet e KMD-së të vitit 2021, ka pasur një ankues që referon për herë të dytë një rast 
diskriminimi, pasi institucioni që e ka diskriminuar nuk ka marrë asnjë nga masat e 
rekomanduara nga KMD. Në këtë rast, KMD-ja konstatoi diskriminim të rënduar dhe të 
përsëritur. Ky dhe rastet e tjera sugjeruan mungesën e vullnetit të disa institucioneve për të 
marrë masa korrigjuese për të garantuar se ata që janë diskriminuar të gjejnë drejtësi; kjo ka 
ndodhur vazhdimisht në institucionet publike, gjë që duhet të jetë shembull për sektorët e 
tjerë. 

Si përmbledhje, përfaqësuesit e KMD-së kanë mjaft njohuri në lidhje me diskriminimin 
në punë, veçanërisht pas një trajnimeve të vazhdueshme në këto tema. Ata kanë më shumë 
praktikë institucionale në trajtimin e rasteve të tilla sesa institucionet e tjera të intervistuara 
përmes këtij hulumtimi, gjë që ndoshta ka kontribuar në më shumë përvojë dhe rrjedhimisht 
përmirësim të performancës në trajtimin e rasteve të tilla. 

Policia 

Policia e Shtetit (PSH) është përgjegjëse për parandalimin, zbulimin dhe hetimin e 
veprave kriminale dhe të individëve të dyshuar si të përfshirë, në përputhje me Kodin Penal 
dhe Kodin e Procedurës Penale (KPP).155 Duke qenë se disa forma të diskriminimit me bazë 
gjinore janë vepra penale, si abuzimi seksual në punë, PSH ka një rol në trajtimin e tij.156 
Megjithatë, në tre vitet e fundit asnjë rast i tillë nuk është paraqitur në polici. Statistikat e 

                                           
155 Neni 17/c i ligjit për Policinë e Shtetit. 
156 Neni 105 i Kodit Penal.  

Kutia 7. Rast Studimor 6: Viktimizimi në punë 

 
A.B. është mësuese në një nga shkollat e mesme të kryeqytetit. Për më shumë se 

një vit drejtori i shkollës bëri përpjekje manipuluese për ta pushuar nga puna. Së pari, 
ajo ka marrë një paralajmërim administrativ, të cilin e ka apeluar në gjykatë dhe e ka 
fituar në gjykatën administrative të shkallës së parë në Tiranë. Më pas, A.B. ka 
raportuar në KMD për ngacmimin dhe viktimizimin nga titullari i institucionit. Gjatë kësaj 
kohe, ajo kontaktoi QAGjZh-në për të marrë këshillim dhe përfaqësim të mëtejshëm 
ligjor. 

Fillimisht, KMD-ja e ndërpreu çështjen dhe, me gjithë protestat, la në fuqi vendimin 
për pushimin e hetimeve. Në korrik 2021, QAGjZh i dërgoi KMD-së kundërargumente 
dhe një kërkesë tjetër për fillimin e procedurave për hetimin e pretendimeve për 
diskriminim. Kësaj radhe, KMD-ja nxori një vendim në favor të kërkueses, duke pranuar 
se kishte diskriminim në formën e ngacmimit dhe viktimizimit dhe duke kërkuar 
rikthimin në të njëjtin vend pune. 
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Ministrisë së Drejtësisë tregojnë më tej se 
asnjë rast në lidhje me ngacmimet 
seksuale të kryera nga persona në pozita 
të pushtetit nuk është paraqitur në 
gjykatë. 

Oficerët e policisë të intervistuar 
për këtë raport ishin të prirur të besonin 
se kuadri ligjor në lidhje me diskriminimin 
me bazë gjinore dhe barazinë gjinore në 
përgjithësi është i plotë. Ata gjithashtu 
kishin njohuri për rolin e KMD-së dhe 
LMD-së. Një nga të intervistuarit besonte se ligji ofron mbrojtje të mirë dhe pranoi rolin e 
Komisionerit në ndikimin e institucioneve të tjera për të vepruar në rastet e raportuara. Një i 
intervistuar madje vuri në dukje një politikë të brendshme kundër ngacmimeve seksuale 
brenda PSH-së, ndërsa të tjerët përmendën gjithashtu Kushtetutën, KP-në dhe LMD-në si 
dokumentet kryesore që ofrojnë mbrojtje të barabartë për gratë dhe burrat. Një i intervistuar 
vërejti se legjislacioni për mbrojtjen nga diskriminimi duhet të harmonizohet me ligjet e tjera 
për të ofruar mbrojtje efektive. Megjithatë, ky i fundit nuk detajoi mospërputhjet ekzistuese 

Në përmbledhje, oficerët e policisë dukeshin të ditur për kuadrin ligjor përkatës dhe 
përgjegjësitë e tyre. Megjithatë, meqenëse asnjë rast që përfshin diskriminim me bazë gjinore 
nuk është raportuar në polici, si abuzimi seksual ose ngacmimi seksual nga persona në pozita 
të pushtetit, policia nuk ka përvojë praktike në trajtimin e rasteve të tilla. Kjo e bën të vështirë 
vlerësimin e trajtimit të rasteve të diskriminimit me bazë gjinore nga oficerët e policisë. 

Prokuroria 

Sipas Kodit të Procedurës Penale, prokurori “ushtron ndjekjen penale, hetimet, 
shqyrton hetimet paraprake, kallëzon në gjykatë dhe merr masa për ekzekutimin e 
vendimeve”.157 Vetëm dy gra që iu përgjigjën anketës online kishin ndërvepruar me 
prokurorinë për rastet e diskriminimit. Asnjë nga të intervistuarit nuk e identifikoi prokurorinë 
si një nga institucionet që duhet kontaktuar lidhur me diskriminimin në tregun e punës. 
 Personat e intervistuar nga prokuroria dinin për LMD-në dhe në përgjithësi besonin se 
korniza ligjore është e plotë dhe plotësisht në përputhje me standardet ndërkombëtare dhe 
acquis të BE-së. Një i intervistuar përmendi vështirësinë për të provuar diskriminimin, një sfidë 
me të cilën përballen shumë njerëz kur raportojnë diskriminim; kështu, i intervistuari sugjeroi 
se ekzistojnë boshllëqe në kuadrin ligjor. Në përgjithësi, asnjë pjesë tjetër e legjislacionit nuk 
u përmend në mënyrë specifike nga të intervistuarit kur u pyetën për plotësinë e ligjeve që 
ofrojnë mbrojtje nga diskriminimi. Vetëm një i intervistuar iu referua LBGJ-së dhe ndryshimeve 
të fundit në KP, si dhe LMD-së. Është interesante se asnjëri nuk e përmendi Kodin Penal. 

Një çështje e identifikuar gjatë intervistave me prokurorët ishte mungesa e trajnimit 
të vazhdueshëm mbi diskriminimin me bazë gjinore në punë. Asnjë nga prokurorët e 
intervistuar nuk kishte marrë trajnime specifike në këtë fushë. Disa kishin marrë disa trajnime 
për barazinë gjinore dhe ngacmimin seksual. Për më tepër, mbledhja e të dhënave mbetet 
pothuajse inekzistente. Siç vuri në dukje një nga të intervistuarit, për shkak se nuk kanë pasur 
raste diskriminimi, nuk ka një regjistër për regjistrimin e rasteve, edhe nëse ato shfaqen në 
të ardhmen. 

Prokurorëve u mungonte qartë përvoja e drejtpërdrejtë me raste të tilla. Edhe pse ata 
besonin se ngacmimi seksual është i përhapur (dhe në rritje) në Shqipëri, rrallëherë raportohet 
sipas tyre. Të intervistuarit nuk ishin në gjendje të jepnin ndonjë informacion për raste të 

                                           
157 Neni 24 i Kodit të Procedurës Penale. 

“ Besoj se korniza ligjore është e plotë. 
Qëllimi është të shikohet zbatimi I saj: sat 
ë aftë, trajnuar dhe të përgjegjshëm janë 
njerëzit që mbajnë pozicione dhe kanë për 
detyrë të jenë aktivë në përmbushjen e 
detyrimeve ligjore. 

 

- Oficer Policie  
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veçanta. Një përfaqësues i prokurorisë përmendi një rast ngacmimi seksual në punë, i cili ka 
ndodhur brenda një institucioni publik. Sipas të intervistuarit, institucione të ndryshme janë 
koordinuar mirë në trajtimin e rastit, pasi rasti është raportuar në KMD dhe është ndjekur nga 
policia, gjykata dhe prokuroria. Megjithatë, rezultati i rastit nuk u nda me QAGjZh-në. 

Në përmbledhje, prokurorët, ashtu si policia, kishin përgjithësisht njohuri për kuadrin 
ligjor, por kishin përvojë jashtëzakonisht të kufizuar në trajtimin e rasteve të diskriminimit me 
bazë gjinore. Prandaj, kapacitetet e tyre për të trajtuar raste të tilla nuk mund të vlerësohen. 

Gjykatat Penale dhe Civile 

Për çështjet e punësimit, ekzistojnë tre mënyra të mundshme që një person mund të 
pretendojë ose raportojë diskriminim, siç u diskutua më parë në kapitullin e Analizës Ligjore. 
Për rastet e diskriminimit ose barazisë, individi mund të bëjë një ankesë për diskriminim tek 
punëdhënësi i tij/saj, KMD-ja ose gjykata. Sipas nenit 34 të LMD-së, rastet e diskriminimit 
mund të paraqiten para gjykatave civile, si alternativë ndaj ankesës pranë Komisionerit. Rastet 
e tilla i nënshtrohen kufizimeve, si p.sh. një periudhë e caktuar prej pesë vjetësh nga koha e 
shfaqjes së pretenduar të diskriminimit, ose tre vjet nga koha kur pala e dëmtuar mori njohuri 
për diskriminimin.158 Kërkesat procedurale në lidhje me barrën e provës përcaktohen në nenin 
36, paragrafi 6, i cili thotë: “Pasi paditësi paraqet provat mbi të cilat ai mbështet pretendimin 
e tij dhe në bazë të të cilave gjykata mund të supozojë sjellje diskriminuese, i pandehuri. është 
i detyruar të provojë se faktet nuk përbëjnë diskriminim sipas këtij ligji”.159 Nëse gjykata 
vendos se ka ndodhur diskriminim, bazuar në nenin 38, Gjykata mund të urdhërojë masa 
restauruese që synojnë që paditësi të vendoset në të njëjtin pozicion që ka qenë para 
diskriminimit. Ata gjithashtu mund t'i japin kompensim palës së dëmtuar. 

Ligji vendos një lidhje të fortë ndërmjet KMD-së dhe gjykatës në nxjerrjen e vendimeve 
që lidhen me diskriminimin. Sipas LMD-së:  

1. Vendimi i KMD-së mund të ankimohet në gjykatën përkatëse.  
2. Gjykata ka për detyrë të njoftojë KMD-në kur paraqitet një rast diskriminimi në 

këtë institucion dhe mund t'i kërkojë KMD-së të japë një mendim me shkrim, 
bazuar në hetimin e saj ose çdo informacion tjetër me rëndësi për çështjen. 

 
Që nga viti 2018, numri i çështjeve gjyqësore lidhur me diskriminimin në të cilat është 

përfshirë KMD është rritur. Në vitin 2018, KMD është përfshirë në 66 raste, 86 në vitin 2019 
dhe 101 në 2020.160 Kjo tregon se bashkëpunimi mes dy institucioneve është përmirësuar. 

Shumica e rasteve të paraqitura në gjykata kanë të bëjnë me vendimet apeluese të 
KMD-së. Të dhënat e paraqitura në raportin vjetor sugjerojnë se gjykata zakonisht ka lënë në 
fuqi vendimin e KMD-së. Gjithashtu, gjykatat (shkalla e parë, gjykata e apelit dhe gjykata e 
lartë) kanë lëshuar edhe konfirmimet e urdhrave të ekzekutimit për institucione të ndryshme 
të gjobitura nga KMD. Në një numër të konsiderueshëm çështjesh, KMD është thirrur nga 
gjykatat si palë e tretë për të dhënë një opinion me shkrim për çështjet e gjykuara; raste të 
tilla u rritën nga 27 në 2018 në 31 në 2019 dhe 40 në 2020.161 Megjithëse ka më shumë raste 
në gjykatë, kjo nuk do të thotë domosdoshmërisht se personat që janë përballur me 
diskriminim përdorin gjykatat si një mënyrë për të kërkuar mjete juridike. Në të vërtetë, ndër 
pjesëmarrësit e anketës online që raportuan se kishin përjetuar diskriminim, vetëm tre gra 
thanë se iu drejtuan gjykatave për të trajtuar rastet e tyre. Megjithatë, rritja e sipërpërmendur 

                                           
158 Kapitulli VI, Ligji për Mbrojtjen nga Diskriminimi.  
159 Po aty, Neni 36.  
160 Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi. Raporti Vjetor 2020. Online: https://www.kmd.al/wp-
content/uploads/2021/03/Raporti-Vjetor-i-KMD-2020.pdf. 
161 Po aty.    

https://www.kmd.al/wp-content/uploads/2021/03/Raporti-Vjetor-i-KMD-2020.pdf
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e rasteve të trajtuara nga gjykatat mund të kontribuojë në krijimin e një praktike gjyqësore 
më të fortë për diskriminimin me bazë gjinore në punë. 

Tre nga gjyqtarët penalë të intervistuar besojnë se kuadri ligjor është i plotë dhe në 
përputhje me standardet ndërkombëtare. Dy iu referuan në mënyrë specifike dispozitave të 
LMD-së në lidhje me rolin e gjykatës, kompensimin dhe mënyrën se si qytetarët mund të 
kërkojnë drejtësi. Një gjyqtar theksoi nevojën e rishikimit të LMD-së, si jo të plotë; meqë 
intervistat u kryen pas rishikimeve të rëndësishme të LMD-së në vitin 2020, gjyqtari ndoshta 
nuk ishte në dijeni të tyre. Asnjë nga gjyqtarët e intervistuar nuk ishte në gjendje të 
identifikonte boshllëqet në kuadrin ligjor ekzistues për mbrojtjen nga diskriminimi. Së fundi, 
gjyqtarët pranuan se nuk ishin të ekspozuar ndaj trajnimeve për këto çështje dhe njëri tha se 
do të ishte e nevojshme të merrnin më shumë trajnime për të qenë më të përgatitur kur raste 
të tilla të mbërrijnë në gjykatë. 

Asnjë nga gjyqtarët e intervistuar nuk ishte 
marrë me diskriminimin me bazë gjinore në rastet 
e punës. Duke qenë se ata trajtojnë raste të 
dhunës seksuale në punë dhe në statistikat vjetore 
të Ministrisë së Drejtësisë nuk janë regjistruar 
raste të tilla në tre vitet e fundit, kjo është e 
kuptueshme. Ata përmendën se ka më shumë 
raste që kanë të bëjnë me diskriminimin për shkak 
të bindjeve politike. Megjithatë, gjyqtarët penalë 
nuk i trajtojnë këto raste.  

Disa nga gjyqtarët e intervistuar vunë në dukje mungesën e besimit të qytetarëve në 
institucionin e tyre. Nuk mund të thuhet e njëjta gjë për institucionet e tjera të intervistuara. 
Duke marrë parasysh reformën e vazhdueshme në drejtësi dhe verifikimin e gjyqtarëve, 
mungesa e besimit të qytetarëve tek gjyqësori është e kuptueshme.  

Që nga viti 2018, QAGjZh ka pasur disa përvoja me sjelljen e rasteve të diskriminimit 
në gjykatë, qoftë nëpërmjet referimit në KMD ose nëpërmjet përfaqësimit të drejtpërdrejtë të 
paditësve në gjykatë. Një fitore e rëndësishme u arrit në vitin 2021 kur KMD nxori një vendim 
diskriminimi që përfshin ngacmimin seksual nga një epror. Kjo pasoi një betejë njëvjeçare, 
pasi çështja e gruas u hetua edhe nga prokuroria. Rastet e ngacmimeve seksuale raportohen 
rrallë dhe akoma më rrallë gjykohen në favor të viktimës. Siç u theksua më parë, raporti 
statistikor vjetor i Ministrisë së Drejtësisë nuk përmbante asnjë rast në lidhje me nenin e Kodit 
Penal që trajton dhunën seksuale ose ngacmimin e kryer nga një person në pozitë autoriteti. 
Prandaj, kjo ishte një fitore e rëndësishme dhe një precedent, i cili do të jetë i dobishëm për 
rastet e ardhshme. 

Inspektorati i Punës 

Misioni i Inspektoratit Shtetëror të Punës përfshin të gjitha fazat nga kontrolli i 
standardeve të punës deri te rekomandimet, njoftimi, zgjidhja e konflikteve, parandalimi dhe 
sanksionimi.162 IP duhet të sigurojë zbatimin e dispozitave ligjore që kanë të bëjnë me kushtet 
e punës, mbrojtjen e punëtorëve, pagat, sigurinë, higjienën, mirëqenien etj. Gjithashtu mund 
të informojë punëdhënësin për boshllëqet dhe abuzimet e identifikuara gjatë inspektimeve 
dhe të propozojë hapa për përmirësim. Për më tepër, ka të drejtën ligjore të gjobisë 
punëdhënësit për abuzimet e raportuara ose të vërejtura nëpërmjet inspektimeve të rregullta. 

Sipas statistikave zyrtare të ofruara nga ky institucion, në periudhën 2018-2021 janë 
referuar në IP nëntë raste të diskriminimit në vendin e punës. Nga nëntë rastet e raportuara, 
një kishte të bënte me ngacmim seksual, tre me trajtim të pabarabartë në punë, katër ishin 

                                           
162Neni 6 i Ligjit për Inspektimin e Punës në Republikën e Shqipërisë.  

“ 
Disa nga arsyet kryesore për mos 
raportimin e rasteve të diskriminimit 
kanë të bëjnë me mungesën e 
besimit te gjyqësori, opinioni publik 
dhe mungesa e informacionit.  

– Gjyqtar  
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raste të diskriminimit në punë dhe një person raportoi dhunë fizike në punë. Përderisa numri 
i rasteve të raportuara ka mbetur i ulët, vetëm shtatë raste të tilla janë raportuar në IP 
ndërmjet viteve 2008 dhe 2017. Kjo sugjeron një rritje të lehtë të raportimit të rasteve të 
diskriminimit në IP me kalimin e kohës. Megjithatë, siç pranohet nga vetë institucioni, një 
pengesë kryesore ka mbetur numri i ulët i inspektorëve dhe rrjedhimisht inspektimet e kryera 
në vit, si dhe mungesa e një programi të institucionalizuar trajnimi, veçanërisht për inspektorët 
e rinj.163 

Inspektorët e intervistuar dinë më shumë për KP, pasi ajo përbën bazën ligjore për 
punën e tyre. Ata gjithsesi e njohin LMD-në, por jo LBGJ-në. Intervistat sugjeruan nevojën 
për rritje të përpjekjeve për të përmirësuar nivelin e njohurive dhe zbatimin e kuadrit ligjor 
ekzistues për diskriminimin. Një njohuri e tillë është e nevojshme për punën e inspektorëve 
dhe për referimin e duhur të rasteve. Inspektorët e punës kryesisht raportonin se shumë pak 
raste të diskriminimit ishin sjellë drejtpërdrejt në institucionin e tyre. Një inspektor vuri në 
dukje se OSHC-të zakonisht i sjellin në vëmendje këto raste, veçanërisht QAGjZh, e cila ka 
pasur kontakte të shpeshta me IP në përfaqësimin e të drejtave të grave në punë, veçanërisht 
në industrinë e tekstilit.164 

Sfidë për këtë institucion ka mbetur edhe mbledhja e të dhënave, duke e bërë të 
vështirë dallimin e rasteve të diskriminimit të identifikuara nga IP. Inspektorët e intervistuar 
thanë se mungesa e një baze të dhënash online e bën të vështirë krijimin e një arkive 
inspektimesh për ndjekjen e rasteve. 

IP deklaroi se “numri i ulët i ankesave lidhet me hezitimin e punonjësve për të 
denoncuar [diskriminimin] dhe në ato pak raste kur ata ndërmarrin një hap, inspektorët 
përballen me vështirësi për të vërtetuar faktet ose rrethanat që lidhen me rastin”.165 Ajo që e 
bën edhe më të vështirë për inspektorët e punës gjykimin e çështjeve është se personat që 
kanë pësuar diskriminim me bazë gjinore zakonisht i raportojnë rastet e tyre pasi u është 
ndërprerë kontrata e punës. Kjo e bën të vështirë verifikimin e pretendimeve për diskriminim 
pasi prova mund të jetë më e vështirë për t'u marrë pasi ka kaluar kohë që nga diskriminimi, 
thanë inspektorët. 

Një Memorandum Mirëkuptimi është nënshkruar ndërmjet QAGjZh-së dhe IP në vitin 
2019. Raportet që vijnë përmes thirrjeve në numrin e gjelbër 08001818, ndiqen menjëherë 
nga IP. Më pas, IP i raporton QAGjZh-së për rezultatet e inspektimeve të saj. Në vitin 2018 
dhe 2019, QAGjZh organizoi trajnime dhe një sërë aktivitetesh me inspektorët e IP në qytete 
të ndryshme të Shqipërisë për të rritur ndërgjegjësimin dhe kapacitetet e tyre për të drejtat e 
grave në vendin e punës. Kryeinspektorja e IP-së dhe përfaqësuesit e tjerë kanë marrë pjesë 
në aktivitetet publike të QAGjZh ku janë diskutuar të drejtat e grave punëtore. 

Pas një takimi të organizuar nga QAGjZh mes KMD-së dhe LI-së, të dy institucionet 
nënshkruan një marrëveshje bashkëpunimi në drejtim të koordinimit të veprimeve për 
mbrojtjen e punonjësve nga diskriminimi në punë. Kjo marrëveshje shërbeu për të 
institucionalizuar bashkëpunimin ndërmjet palëve, në mënyrë që ato të ofrojnë ndihmë 
reciproke, shkëmbim më të mirë të informacionit dhe shkëmbim të raportimit të rasteve të 
diskriminimit.166 

Në vitin 2019, IP ka organizuar 13,079 inspektime dhe ka pranuar 600 ankesa. Prej 
tyre, vetëm tre ankesa ishin për diskriminim, 82 raste për mospagesë të pagave, 76 për 
sigurime shoqërore të papaguara, 16 për mospagesë të raporteve mjekësore dhe 12 për orar 
të zgjatur pune. Në vitin 2020, numri i ankesave pothuajse u dyfishua, pasi IP mori 1,060 
ankesa; kjo mund t'i atribuohet pjesërisht shkeljeve të të drejtave të punës që ndodhën në 

                                           
163 Inspektorati i Punës. Raporti Vjetor 2020. Online: https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-
content/uploads/2021/05/Raport-Vjetor-2020.pdf. 
164 Intervistë me IP.  
165 Komunikim zyrtar me IP, datë 08.09.2021. 
166 Inspektorati i Punës. Raporti Vjetor 2019. Online: https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-
content/uploads/2021/05/Raport-Vjetor-2019.pdf. 
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lidhje me pandeminë COVID-19. Ndër këto ankesa, 24,6% e rasteve kishin të bënin me vonesa 
në pagesën e sigurimeve shoqërore dhe shëndetësore, 3,5% e rasteve kishin të bënin me 
mospagesë të denoncimeve të aftësisë së kufizuar dhe 38,6% të rasteve me shkelje të 
marrëdhënieve të punës. Megjithatë, të dhënat për rastet e diskriminimit me bazë gjinore nuk 
ishin të disponueshme. Në raportin e IP thuhet se ata kanë zgjidhur 61% të ankesave 
pjesërisht ose plotësisht në favor të punonjësve. Rastet e zgjidhura jo në favor të punonjësit 
përfshinin arsyetimet si më poshtë: subjekti të cilit i drejtohet ankesa (p.sh. punëdhënësi) ka 
ndërprerë veprimtarinë; disa ankesa tejkalojnë kompetencën e IP; dhe hetimet e inspektorëve 
gjetën pretendime të pajustifikuara. 

Ndërkohë që kuadri ligjor i jep autoritet IP-së për të zbatuar të gjithë legjislacionin në 
lidhje me punën, duke përfshirë shëndetin dhe sigurinë në punë, IP nuk është i pajisur siç 
duhet me burime njerëzore dhe financiare për të kryer të gjitha detyrat e tij. Sipas Organizatës 
për Bashkëpunim dhe Zhvillim Ekonomik (OECD), vetëm përmirësime të vogla janë shënuar 
në vitet e fundit për të rritur kapacitetin institucional të inspektorëve për të siguruar zbatimin 
e rregulloreve të shëndetit dhe sigurisë organizative, uljen e punësimit informal dhe zbulimin 
e punës së të miturve.167 Numri i inspektorëve të punës ka mbetur pothuajse konstant që nga 
viti 2014; në vitin 2019, 98 nga 154 personel gjithsej të IP punonin si inspektorë).168 Ngarkesa 
mesatare e çështjeve për çdo inspektor ishte afërsisht 12,600 çështje në vit.169 

Përqindja e kompanive të regjistruara në Shqipëri që inspektohen çdo vit ka mbetur e 
ulët sipas raporteve vjetore të IP. Përveç kësaj, përkundër përmirësimeve të lartpërmendura, 
koordinimi me palët e tjera të interesit ende nuk është i përfshirë në punën e inspektoratit. 
Për shembull, Raporti i vitit 2021 i KE-së për Shqipërinë vuri re nevojën për një koordinim më 
të mirë midis IP dhe Agjencisë për Mbrojtjen e të Drejtave të Fëmijëve për të luftuar punën e 
të miturve.170 

Më tej, një raport i vitit 2019 nga Kontrolli i Lartë i Shtetit (KLSH) evidentoi disa 
probleme me funksionimin e IP.171 Ai vuri në dukje se subjektet ekonomike të listuara si me 
rrezik të lartë janë inspektuar vetëm një herë, ndërsa subjektet ekonomike të listuara si me 
rrezik të ulët kanë pasur inspektime më shumë se një herë. Sipas KLSH, kjo mund të 
nënkuptojë favorizimin e subjekteve specifike ekonomike, dëmton imazhin e IP dhe ushtron 
presion të panevojshëm ndaj subjekteve me rrezik të ulët, ndërsa neglizhon ato që janë me 
rrezik të lartë dhe kanë nevojë për vëmendjen e duhur. Kjo çon në planifikim të keq dhe 
humbje të burimeve të kufizuara, përfundoi KLSH. 

Disa nga gratë e intervistuara përmes këtij studimi ishin në dijeni të inspektimeve të 
kryera nga IP në vendet e tyre të punës, por ato raportuan se punëtorët nuk ishin konsultuar 
apo konsideruar gjatë këtyre inspektimeve. Pjesëmarrëse të tjera në hulumtim nuk kishin 
dëgjuar për ndonjë inspektim të tillë. Historitë e pononjëseve grara sugjerojnë më tej se IP 
nuk i merr parasysh sa duhet shkeljet e të drejtave që prekin gratë, duke përfshirë 
diskriminimin me bazë gjinore. 

Si përfundim, ka pasur disa përmirësime në përfshirjen e IP në rastet e diskriminimit. 
Inspektorët kanë njohuri në lidhje me KP, por nuk kanë njohuri për LMD dhe LBGJ. Ata nuk 
kanë pasur trajnime të duhura për diskriminimin. Ndërkohë që ekziston njëfarë bashkëpunimi 
ndërmjet IP-së dhe KMD-së, ai nuk është i institucionalizuar apo i bazuar në procedura dhe 
praktika konkrete. IP ka burime të pamjaftueshme financiare dhe njerëzore për të trajtuar siç 
duhet shkeljet e të drejtave të punës dhe për të arritur misionin e tij. Përveç kësaj, nuk ka një 
vëmendje specifike dhe të shtuar për çështjet e diskriminimit me bazë gjinore në punësim 

                                           
167 OECD, 2021. Konkurrueshmëria në Evropën Lindore 2021: Një analizë politikash. Profili i Shqipërisë. Online:  
https://www.oecd-ilibrary.org/sites/6275e653-en/index.html?itemId=/content/component/6275e653-en 
168 Po aty. 
169 Po aty. 
170 KE. 2021. Raporti për Shqipërinë. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/albania-report-
2021_en. 
171 Online: https://panel-klsh.almotech.co/storage/php9w5Jc5.pdf.  
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pasi fokusi është në shkeljet e përgjithshme të KP, i cili drejton punën e inspektorëve. Prandaj, 
inspektorëve u mungon përvoja praktike. 

Avokati i Popullit 

Institucioni i Avokatit të Popullit (AP), si organ i pavarur, ka përgjegjësinë të promovojë 
standarde të larta të të drejtave dhe lirive të njeriut. Meqenëse Shqipëria ka një organ specifik 
përgjegjës për trajtimin e diskriminimit, përkatësisht KMD-në, AP-ja luan një rol dytësor. Sipas 
Ligjit për Avokatin e Popullit, kompetencat e AP-së janë në dhënien e rekomandimeve për 
autoritetet përkatëse nëse konstaton se ka pasur shkelje të të drejtave të njeriut në fusha të 
ndryshme.172 Siç është theksuar nga përfaqësuesi i AP-së i intervistuar për këtë hulumtim, 
promovimi i standardeve më të larta të të drejtave të njeriut është një nga fushat më të 
rëndësishme të angazhimit të AP-së.173 

Në dy vitet e fundit, bashkëpunimi 
dhe koordinimi ndërmjet KMD-së dhe 
Avokatit të Popullit është rritur. Kjo duket 
nga raportet vjetore të nxjerra nga KMD. Në 
vitin 2019, të dy institucionet morën pjesë 
në disa takime për të diskutuar 
bashkëpunimin, si dhe në aktivitete të tjera 
që lidhen me misionet e secilit institucion. 
Raporti i vitit 2020 tregon për intensifikimin 
e bashkëpunimit mes dy institucioneve. Për 
shembull, AP i ka referuar rastet në KMD për 
herë të parë (dy raste) dhe anasjelltas (dy raste). Gjithashtu, zyrat rajonale të dy 
institucioneve kanë organizuar aktivitete të përbashkëta, sesione trajnimi, takime dhe 
informacione të përbashkëta. Të dy institucionet gjithashtu kanë bashkëpunuar në mënyrë 
më efektive në organizimin e aktiviteteve të përbashkëta për ndërgjegjësimin e popullatës.  

Nga pjesëmarrësit në anketën online, vetëm një person ka kontaktuar AP për të 
raportuar një rast të diskriminimit. Ndërkohë, më shumë se 100 pjesëmarrës në anketë (më 
pak se 10%) e dinin se mund të kontaktojnë AP nëse përballen me diskriminim. Kjo sugjeron 
se roli i AP është më pak i njohur se ai i institucioneve të tjera. 

Përfaqësuesit e AP-së të intervistuar e njihnin kuadrin ligjor përkatës dhe mund të 
përmendnin ndryshimet e LMD-së në vitin 2020. Vetëm njëri besonte se kuadri ligjor ishte i 
fortë, por mund të bëhej më shumë për ta harmonizuar atë me praktikat më të mira. Të 
intervistuarit gjithashtu mund të identifikojnë kategori dhe grupe specifike që kanë më shumë 
gjasa të përjetojnë diskriminim, si personat LGBTI, ata që jetojnë në zonat rurale dhe pakicat 
etnike. Pavarësisht nga njohuritë e tyre, seancat e trajnimit për çështje specifike që lidhen me 
diskriminimin nuk dukej se ishin të shpeshta. 

Në përmbledhje, përfaqësuesit e AP-së kanë njohuri për kornizën ekzistuese ligjore 
për mbrojtjen nga diskriminimi, KMD-në dhe rolin e saj. Për më tepër, këto dy institucione 
kanë bërë përpjekje për të bashkërenduar forcat me zyrat vendore duke kryer së bashku 
aktivitete dhe duke i referuar rastet njëra-tjetrës. Gjithashtu, AP ka rritur numrin e referimeve 
në KMD gjatë viteve të fundit, që nxjerr në pah se bashkëpunimi i tyre institucional është rritur 
edhe në adresimin e rasteve specifike të dhunës me bazë gjinore në punësim. Duke qenë se 
këto raste janë kryesisht nën kompetencën e KMD-së, vetë AP nuk ka përvojë të 
konsiderueshme në trajtimin e tyre në praktikë. 

                                           
172 Neni 2 i Ligjit për Avokatin e Popullit.  
173 Intervistë e QAGjZh me Avokatin e Popullit, janar 2019. 

“ Që njerëzit të mbrohen nga diskriminimi 
është e rëndësishme regjistrohen, 
referohen dhe ndiqen rastet. Diskriminimi 
me bazë gjinore duhet të jetë prioritet 
dhe të trajtohet veҁmas. Kjo është një 
tjetër formë dhune ndaj grave.  

 
– Avokati i Popullit 
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Sindikatat  

Sindikatat janë organizata vullnetare të punonjësve (ose ish-punonjësve) me një 
mision kolektiv për të mbrojtur interesat ekonomike, profesionale dhe sociale të anëtarëve të 
tyre. Mandati i tyre është të zgjidhin problemet që lidhen me pagat, mbrojtjen sociale, kushtet 
e punës dhe/ose pensionet. Institucionet publike dhe private kanë detyrimin t'i japin 
sindikatave të gjitha të dhënat statistikore të kërkuara.174 

Në Shqipëri ekziston një kuadër dialogu social. Megjithatë, partnerët socialë, 
veçanërisht sindikatat, kanë kapacitete të pakta, pavarësisht përpjekjeve për ngritjen e 
kapaciteteve nga donatorët ndërkombëtarë.175 Liria e organizimit dhe negociatat kolektive 
mbrohen si një e drejtë kushtetuese në Shqipëri. Megjithatë, vetëm një përqindje e vogël e 
punëtorëve të fasonerive janë të bashkuar. Në disa fabrika, drejtuesit kanë krijuar sindikata 
për të "përmbushur detyrimin" për klientët e tyre ndërkombëtarë.176 

Dy sindikatat më të mëdha 
janë Bashkimi i Sindikatave të 
Pavarura të Shqipërisë (BSPSH) dhe 
Konfederata e Sindikatave të 
Shqipërisë (KSSh). BSPSH ka 84,000 
anëtarë, dhe KSSh raportoi se ka 
115,000 anëtarë (52% janë gra).177 
Gjatë tre viteve të fundit, KSSh ka 
pasur 15 raste individuale të 
diskriminimit në punë dhe disa raste 
kolektive. Ata kishin ndjekur dy 
çështje kolektive në gjykata gjatë 
kohës së këtij hulumtimi: një çështje 
përfshinte 900 punonjës në rafinerinë 
e naftës dhe tjetra përfshinte një grup 
punonjësish në hidrocentralin e Ulzës. 
KSSh ka katër zyra ligjore për të 
ndihmuar anëtarët e sindikatave dhe 
ka rreth 1300 çështje aktualisht në 
proces ligjor. 

Në kohën e shkrimit të raportit, ekzistonte një nismë për hartimin e një ligji për 
sindikatat në Shqipëri, por përgatitjet ishin ende në faza paraprake.178 Disa të anketuar 
shprehën skepticizëm rreth ligjit të propozuar. Një përfaqësues i Qendrës për të Drejtat e 
Punës tha: “Mendoj se ky ligj nuk është i realizueshëm në praktikë sepse do të duhet të 
ndryshojë dhe të përshtatet sistemi ligjor që kemi për sindikatat. Do të kërkonte ndryshime 
në kodin e punës dhe kjo do të duhej të merrte konsensusin e sindikatave, të organizatave të 
punëdhënësve, institucioneve (të cilat e shohin atë si jo interesant) dhe shumë aktorëve të 
tjerë. Ndërhyrjet ligjore për të inkuadruar në detaje organizimin sindikal nuk i shërbejnë 
zhvillimit real të sindikatave reale.” 

                                           
174 Neni 1 i Ligjit për Sindikatat. 
175 Dragoshi, F. dhe A. Papa. 2015. Rruga e gjatë e dialogut social në Shqipëri: Kthimi i sfidave në mundësi. 
Instituti për Demokraci dhe Ndërmjetësim. Online:  
https://library.fes.de/pdf-files/bueros/albanien/12294.pdf. 
176 Po aty.  
177 Intervistë me presidentin e KSSh, Mr. Kol Nikollaj. 
178 OECD, 2021. Konkurrueshmëria në Evropën Lindore 2021: Një analizë politikash. Profili i Shqipërisë. Online:  
https://www.oecd-ilibrary.org/sites/6275e653-en/index.html?itemId=/content/component/6275e653-en 

 

“ Ligji për sindikatat është i domosdoshëm dhe 
shumë i vonuar. Sipas meje, duhet miratuar si 
një paketë ligjore me tre pjesë: 1) për 
organizimin dhe funksionimin e organizatës 
sindikale të punëmarrësve dhe punëdhënësve, 
duke përfshirë kritere të qarta për përfaqësimin 
sindikal; 2) për kontratën kolektive, e cila 
përfshin rregullat se si të negociohet, si të 
nënshkruhet dhe si të zbatohet kontrata 
kolektive e punës në të tre nivelet, kombëtar, 
profesional dhe territorin e ndërmarrjes; [dhe] 
3) zgjidhja miqësore e mosmarrëveshjeve 
kolektive ose individuale të punës. Ne si 
konfederatë e kemi kërkuar vazhdimisht 
hartimin e këtij ligji dhe kemi lobuar në 
parlament, duke dërguar rekomandime dhe 
komente. 

- KSSh 

 

https://library.fes.de/pdf-files/bueros/albanien/12294.pdf
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Negociatat kolektive në nivel sektori janë pothuajse inekzistente. Marrëveshjet 
kolektive lidhen kryesisht në nivel kompanish, si me disa kompani të sektorit privat, si në 
industrinë e tekstilit.179 Shumica e marrëveshjeve kolektive lidhen në sektorin publik, shpesh 
pa fiksuar standarde më të larta të punës se ato të përcaktuara me ligj.180 Ndërkohë, këshillat 
e shëndetit dhe sigurisë shpesh nuk kanë qenë aktive.181 

Këshilli Kombëtar i Punës (KKP) është një institucion për dialog trepalësh, por ky organ 
nuk është një forum efektiv i dialogut social në nivel kombëtar dhe rajonal.182 Mbledhjet e 
nënkomisioneve të Këshillit Kombëtar të Punës nuk janë mbajtur, gjë që ka ulur kuptimin e 
diskutimeve.183 Dialogu social dypalësh mbetet i brishtë si në sektorin privat ashtu edhe në 
atë publik, kryesisht për shkak të përvojës së pamjaftueshme të sindikatave, mungesës së 
kulturës së dialogut dhe skepticizmit të punëdhënësve ndaj sindikatave.184 Në Raportin Vjetor 
2020, Inspektorati i Punës identifikoi mungesën e sindikatave të fuqishme si një sfidë të 
madhe, veçanërisht brenda kompanive të mëdha, ku një numër i lartë i grave janë të 
punësuara (ndoshta duke iu referuar industrisë së tekstileve).185 

Kur u pyetën për sindikatat e punëtorëve, më shumë se një e treta (37%) e të 
anketuarve në sondazhin online mendonin se asnjë sindikatë nuk përfaqëson interesat e tyre 
dhe më shumë se një në katër (26%) nuk e dinin nëse sindikatat përfaqësojnë interesat e 
tyre. Megjithatë, 38% besonin se në Shqipëri ka sindikata të punëtorëve që përfaqësojnë 
interesat e tyre. 

 

                                           
179 QAGjZh 
180 OECD, 2021. Konkurrueshmëria në Evropën Lindore 2021: Një analizë politikash. Profili i Shqipërisë. Online:  
https://www.oecd-ilibrary.org/sites/6275e653-en/index.html?itemId=/content/component/6275e653-en 
181 Po aty. 
182 Po aty.    
183 KE. 2021. Progres Raporti për Shqipërinë. Online: https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/albania-
report-2021_en. 
184 Po aty. 
185 Inspektorati i Punës. Raporti vjetor 2020. Online: https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-
content/uploads/2021/05/Raport-Vjetor-2020.pdf. 

https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/albania-report-2021_en
https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/albania-report-2021_en
https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2021/05/Raport-Vjetor-2020.pdf
https://inspektoriatipunes.gov.al/wp-content/uploads/2021/05/Raport-Vjetor-2020.pdf
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Nga ata që thanë se ka sindikata të punëtorëve që përfaqësojnë interesat e tyre, vetëm 
23% ishin anëtarë të njërës prej tyre. Më shumë burra të anketuar (31%) ishin anëtarë të 
sindikatave sesa gra (23%). Nga ata që ishin anëtarë të një sindikate, më shumë se gjysma 
(61%) mendonin se sindikatat përfaqësojnë dobët ose shumë dobët interesat e tyre. Kjo 
shënoi një rritje të ndjeshme krahasuar me sondazhin e vitit 2018, kur 44% e të anketuarve 
besonin se sindikatat përfaqësonin dobët ose shumë dobët interesat e tyre. Gratë kishin një 
nivel më të lartë pakënaqësie ndaj sindikatave sesa burrat, gjë që ndoshta shpjegon pjesërisht 
edhe nivelin më të ulët të pjesëmarrjes së grave në sindikata. 

 
Këto gjetje mund të tregojnë mosbesimin e njerëzve te sindikatat. Në të vërtetë, disa 

përfaqësues të sindikatave pranuan pjesëmarrjen e ulët të punëtorëve në sindikata dhe 
mosbesimin e tyre. 

Intervistat me përfaqësuesit e sindikatave sugjeronin se atyre u mungonte njohuria 
për diskriminimin me bazë gjinore. Një përfaqësues i sindikatës i intervistuar nuk ishte në 
dijeni për ekzistencën e LMD-së. Një mungesë e tillë njohurish do ta bënte të vështirë për 
përfaqësuesit e sindikatave të rrisin ndërgjegjësimin e anëtarëve të sindikatave në lidhje me 
të drejtat e tyre ose mbrojtjen e interesave dhe mirëqenies së punëtorëve. Kështu, punëtorëve 
u mungon një sistem i mjaftueshëm mbështetës për raportimin e shkeljeve të të drejtave.  

Në përmbledhje, mungesa e besimit në sindikata dhe njohuritë e pamjaftueshme të 
përfaqësuesve të sindikatave në lidhje me diskriminimin me bazë gjinore pengon aftësinë e 
tyre për të rritur ndërgjegjësimin për diskriminimin dhe mënyrën e raportimit të tij, si dhe 
kufizon aftësinë për të mbështetur njerëzit në kërkimin e drejtësisë për shkeljet e të drejtave 
të punës. 
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Organizatat e Shoqërisë Civile 

Organizatat e shoqërisë civile (OSHC), si në nivel vendor ashtu edhe në atë qendror, 
janë disa nga aktorët më aktivë në promovimin dhe mbrojtjen e të drejtave të njeriut në 
Shqipëri. Organizatat për të drejtat e grave në veçanti kanë kontribuar në avancimin e të 
drejtave të grave në të gjitha sferat sociale. Ndërsa OSHC-të nuk kanë një mandat ligjor 
specifik për trajtimin e diskriminimit me bazë gjinore në tregun e punës, disa OShC punojnë 
në fusha që kanë të bëjnë me trajtimin e diskriminimit. Organizatat e intervistuara që punojnë 
drejtpërdrejt me gra, njerëz me aftësi ndryshe, persona LGBTQIA+ dhe ato që punojnë 
drejtpërdrejt në çështje që lidhen me punësimin, u përballën pothuajse çdo ditë me raste të 
diskriminimit me bazë gjinore ose të shumëfishtë në tregun e punës, thanë ata. Prandaj, 
OSHC-të janë një burim i vlefshëm i të dhënave, analizave, statistikave dhe ekspertizës ligjore 
dhe të politikave. OShC-të kanë paraqitur raporte hije për CEDAW, duke përfshirë një që lidhet 
veçanërisht me pjesëmarrjen e grave në tregun e punës. Për më tepër, botimi i parë i këtij 
raporti nga QAGjZh në vitin 2018 ishte studimi i parë gjithëpërfshirës i ndërmarrë në Shqipëri 
mbi kuadrin ligjor dhe situatën e diskriminimit me bazë gjinore në punë. Ai hodhi dritë mbi 
një fenomen të zakonshëm mbi të cilin mungonin të dhënat dhe analizat e mbledhura në 
mënyrë sistematike. Roli i tyre mbrojtës dhe mbikëqyrës është ushtruar në fusha të ndryshme, 
ku barazia gjinore është një nga fushat më të fuqishme të ekspertizës për OSHC-të në tre 
dekadat e fundit. 

Përfaqësuesit e OSHC-ve të intervistuara prireshin të kishin njohuri për kuadrin ligjor 
për mbrojtjen nga diskriminimi si dhe kuadrin ligjor më të gjerë për barazinë gjinore. Ata 
përmendën ligje të ndryshme që kanë të bëjnë me barazinë gjinore, si dhe analizuan 
përputhshmërinë e tyre me kuadrin ndërkombëtar, si CEDAW dhe Konventa e Stambollit. Një 
i intervistuar theksoi se Konventa e Stambollit nuk është pasqyruar plotësisht dhe siç duhet 
në LMD, pasi Konventa e Stambollit e sheh dhunën ndaj grave si një formë diskriminimi. Një 
temë e përsëritur ishte se LMD-së i mungon perspektiva e mjaftueshme gjinore, pavarësisht 
se pranon diskriminimin në bazë të seksit dhe identitetit gjinor. Një tjetër i intervistuar 
gjithashtu vuri në dukje se gjobat janë një masë ligjore e pamjaftueshme për të luftuar 
diskriminimin me bazë gjinore pasi shumë kompani paguajnë gjobat dhe vazhdojnë me të 
njëjtën sjellje, ose i shpërfillin plotësisht. Megjithatë, përfaqësuesit e OSHC-ve të intervistuara 
prireshin të besonin se kuadri ligjor është kryesisht i plotë, me sfida që lidhen me zbatimin e 
ligjit në praktikë. 

Ndër institucionet dhe aktorët e intervistuar, OSHC-të raportuan se kanë ndihmuar më 
shumë raste të diskriminimit në punë sesa përfaqësuesit e tjerë. Shumica e OSHC-ve të 
intervistuara janë përballur me të paktën disa raste çdo vit. Ata kanë përfaqësuar dhe 
raportuar për raste të diskriminimit në punësim, për shkak të orientimit seksual, të lidhura me 
paaftësi fizike, apo të lidhura me gjininë. Analiza e shkallës në të cilën OSHC-të ishin të 
suksesshme në sigurimin e drejtësisë për këto raste në institucione të ndryshme ishte përtej 
fokusit të këtij hulumtimi, i cili u fokusua më shumë në reagimin e institucioneve, si bartës 
zyrtarë të detyrës. Megjithatë, përfaqësuesit e OSHC-ve theksuan problemet në raportimin e 
rasteve dhe marrjen e drejtësisë për viktimat e diskriminimit.   

QAGjZh ka ofruar mbështetje dhe një mekanizëm të sigurt për raportimin e rasteve në 
numrin pa pagesë 08001818, kjo përveç ndërgjegjësimit dhe organizimit që QAgjZh ka bërë 
me bizneset private, veçanërisht ato me përqendrim të lartë të grave, si p.sh. industria e 
tekstilit dhe e këpucëve. Roli i OSHC-ve në identifikimin, raportimin dhe përfaqësimin e grave 
që kanë përjetuar diskriminim me bazë gjinore është rritur në tre vitet e fundit. Që nga viti 
2015, QAGjZh me mbështetjen e Qendrës Ndërkombëtare Olof Palme dhe Qeverisë Suedeze 
ka mbështetur gratë punonjëse në industrinë e veshjeve. QAGjZh takoi qindra gra në të gjithë 
Shqipërinë dhe vizitoi dhjetëra fabrika. QAGjZh gjithashtu ka ngritur zërin në seancat 
dëgjimore parlamentare, aktivitete publike dhe media, duke synuar ndërgjegjësimin e grave 
që punojnë në sektorin e tekstilit dhe këpucëve, si dhe të gjithë shoqërisë shqiptare për të 



 
   
 

82 

drejtat e tyre. QAGjZh gjithashtu ka promovuar përputhjen me standardet kombëtare dhe 
ndërkombëtare të punës në këto industri. 

Pavarësisht përballjes me disa sfida të ndryshme, mund të vërehen disa rezultate 
pozitive. Siç u përmend në seksionin për KMD-në, një rast i ngacmimit seksual në punë u 
trajtua me sukses në vitin 2021. Ndërkohë, në momentin e shkrimit, QAGjZh ishte në proces 
të përfaqësimit të shtatë rasteve të tjera të sjella nga grupe grash, veçanërisht ato nga 
industria e tekstilit, si dhe raste të tjera të diskriminimit me bazë gjinore në punësim dhe 
ngritje në detyrë. Përpjekjet e vazhdueshme të QAGjZh dhe organizatave të tjera për të rritur 
ndërgjegjësimin kanë kontribuar që më shumë gra të kërkojnë mbështetje dhe mbrojtje. 
Numri i telefonit pa pagesë i menaxhuar nga QAGjZh gjithashtu ka ofruar një mënyrë të re 
për njerëzit për të raportuar diskriminimin dhe numri i thirrjeve është rritur me kalimin e 
kohës. Juristët dhe stafi i QAGjZh kanë vazhduar trajtimin dhe ndjekjen e këtyre rasteve.  

Kështu, OSHC-të kanë krijuar përvojë dhe praktika për trajtimin e diskriminimit me 
bazë gjinore në punësim, por mbështetja nga institucionet qeveritare është pothuajse 
inekzistente. Pavarësisht disa bashkëpunimeve me KMD, IP dhe agjenci të tjera shtetërore, 
nuk ka mbështetje financiare nga qeveria për të vazhduar punën e rëndësishme të OSHC-ve 
në mbrojtjen e të drejtave të grave në tregun e punës. Këto ndërhyrje janë të varura nga 
donatorët dhe ndonjëherë qëndrueshmëria nuk mund të garantohet.  

Si përfundim, përfaqësuesit e OSHC-ve të intervistuar, të cilët merren me këto çështje, 
janë të vetëdijshëm për kuadrin ligjor, boshllëqet e tij dhe institucionet përgjegjëse për 
mbrojtjen nga diskriminimi me bazë gjinore. Vitet e fundit, ata kanë rritur ndërgjegjësimin e 
njerëzve të ndryshëm, përfshirë grupet e margjinalizuara, në lidhje me të drejtat e tyre të 
punës dhe kanë zgjeruar përvojën e tyre në trajtimin e rasteve të diskriminimit me bazë 
gjinore. OShC-të kanë qenë ndër burimet më të rëndësishme në dispozicion për të mbështetur 
personat që vuajnë nga diskriminimi në bazë gjinore. Gjithashtu është rritur bashkëpunimi 
dhe roli i tyre mbikëqyrës me institucionet përkatëse. 

Përfundime 

Reagimi institucional ndaj diskriminimit me bazë gjinore në punë duket se është 
përmirësuar vitet e fundit. Kjo duket nga të dhënat për rastet e raportuara në KMD dhe 
gjykata. Lidhjet mes këtyre dy institucioneve janë forcuar, gjë që dëshmohet nga rritja e 
ndjeshme e rasteve kur KMD ka shërbyer si palë e tretë ose ka referuar çështjet drejtpërdrejt 
në gjykata. Gjithashtu, AP dhe KMD duket se po bashkëpunojnë më ngushtë, veçanërisht 
nëpërmjet zyrave të tyre rajonale në të gjithë Shqipërinë, si dhe duke i referuar rastet njëra-
tjetrës.  

Përkundër këtij progresi, zbatimi i dobët i kuadrit ligjor ka mbetur sfidë, siç përmendet 
vazhdimisht nga pjesëmarrësit e intervistave nëpër institucione të ndryshme. Për shkak të 
vetëdijes së pamjaftueshme për të drejtat e tyre dhe mosbesimit në institucione, njerëzit ende 
nuk po i përdorin mekanizmat dhe sistemet ekzistuese për t'i mbështetur ata në kërkimin e të 
drejtave të tyre. Raportimi i ulët do të thotë se shumica e institucioneve kanë ende përvojë 
shumë të kufizuar në trajtimin e rasteve të diskriminimit me bazë gjinore.  

Mbledhja e të dhënave gjithashtu mbetet problem, pavarësisht disa përmirësimeve, 
siç janë raportet vjetore të KMD-së dhe rastet e publikuara në faqen e internetit. Përndryshe, 
ka ende pak grumbullim dhe analizë sistematike të të dhënave për të kuptuar plotësisht 
shkallën e diskriminimit me bazë gjinore në punë. 
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REKOMANDIME 

Për kornizën ligjore 

• Të përafrohen përkufizimet e diskriminimit, veçanërisht lidhur me punën, ndërmjet pjesëve 
të ndryshme të legjislacionit për të shmangur konfuzionin dhe për të siguruar koherencë 
në trajtimin e rasteve në gjykatë. Ndryshimet e fundit në LMD mund të merren si bazë për 
rishikimin e KP dhe LBGJ. 

• Të harmonizohet legjislacioni me direktivën e BE-së për balancën punë-jetë, duke shtuar 
dispozita që aktualisht mungojnë në kuadrin ligjor shqiptar, veçanërisht në lidhje me lejen 
e kujdestarit. 

• Rishikimi i LBGJ-së për të pasqyruar më mirë ndryshimet kontekstuale të bëra që nga viti 
2008 kur u miratua ligji. Të merren në konsideratë mjaftueshëm angazhimet e tjera 
ndërkombëtare të Shqipërisë, të tilla si Konventa e Stambollit, praktika gjyqësore e 
Gjykatës Evropiane të të Drejtave të Njeriut dhe e Gjykatës Evropiane të Drejtësisë. 
Përafrimi i LBGJ-së me LMD-në, veçanërisht kapitulli mbi gjobat dhe mekanizmat e 
dëmshpërblimit për të shmangur konfuzionin se cili ligj zbatohet kur raportohet 
diskriminimi me bazë gjinore.  

• Të forcohen dispozitat ligjore për raportimin e ngacmimeve seksuale në vendin e punës 
dhe të sigurohet që barra e provës të mos bie mbi viktimën në rastet civile. 

Për Komisionerin për Mbrojtjen nga Diskriminimi 

• Të organizohen fushatat ndërgjegjësuese, veçanërisht për punonjësit e sektorit privat, mbi 
ekzistencën e mekanizmave të dëmshpërblimit dhe punën e KMD-së. 

• Të ketë bashkëpunim me sindikatat, OSHC-të dhe IP në identifikimin dhe ndjekjen e 
rasteve të diskriminimit me bazë gjinore që lidhen me punën.  

• Rritja e mëtejshme e bashkëpunimit me Avokatin e Popullit për të trajtuar diskriminimin 
me bazë gjinore lidhur me punën me një qasje të unifikuar dhe duke krijuar mekanizma 
referimi ndërmjet dy institucioneve. Zyrat vendore të të dy institucioneve të 
bashkëpunojnë për të maksimizuar përpjekjet në edukimin e publikut.  

• Sigurimi i mbledhjes dhe transparencës më të mirë të të dhënave me institucionet e tjera 
dhe OSHC-të, si dhe zbërthimi i mëtejshëm i të dhënave në bazë të gjinisë dhe moshës, 
minimalisht, duke i publikuar ato në raportet vjetore.  

• Të përmirësohet arkiva ekzistuese e vendimeve duke ofruar të dhëna lehtësisht të 
kërkueshme.  

• Organizimi i trajnimeve për punonjësit në Zyrën e Komisionerit si trajnim i trajnerëve si 
dhe mësim nga kolegët.  

• Rritja e shtrirjes së KMD-së jashtë Tiranës, veçanërisht në zonat rurale, duke vazhduar 
veçanërisht bashkëpunimin e frytshëm me Zyrën e Avokatit të Popullit.  

• Të shtohen temat e ngacmimeve dhe keqtrajtimeve në vendin e punës në legjislacionin 
ekzistues për antidiskriminimin në përputhje me praktikën ndërkombëtare dhe evropiane. 

• Të forcohet bashkëpunimi me gjykatat, veçanërisht kur KMD-ja ftohet të japë opinionin 
ose informacion për çështjet e gjykuara në gjykatë. 

• Të bëhen përpjekje për të rritur ndërgjegjësimin veçanërisht në kompanitë private ku 
diskriminimi raportohet më pak duke forcuar gjithashtu mbrojtjen dhe garancitë ligjore 
për ata që raportojnë.   
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Për Inspektoratin e Punës 

• Të rritet numri i inspektorëve dhe burimeve financiare për kryerjen e detyrave të tyre, 
veçanërisht në fushën e diskriminimit me bazë gjinore në punë.  

• Të rritet bashkëpunimi me institucionet e tjera dhe koordinimi i punës me autoritetet e 
tjera për të siguruar një qasje ndër-institucionale për trajtimin e këtij lloji të diskriminimit.  

• Të përmirësohen praktikat e mbledhjes dhe menaxhimit të të dhënave për të gjurmuar 
më mirë rastet e adresuara nga inspektorët dhe publikimi i të dhënave të ndara sipas 
gjinisë sa herë që është e mundur.  

• Të garantohet integrimi gjinor në procedurat e inspektimit në mënyrë që përkatësia gjinore 
të merret parasysh gjatë hetimeve dhe inspektimeve rutinë.  

• Rritja e numrit të trajnimeve për inspektorët për të rritur njohuritë e tyre në lidhje me 
kornizën ligjore që ka të bëjë me diskriminimin në bazë gjinore dhe ndryshimet e reja në 
LMD.  

• Të sigurohet që inspektorët të jenë të zellshëm në identifikimin e diskriminimit me bazë 
gjinore dhe t'i referojnë rastet menjëherë tek institucionet përkatëse. 

• Të rritet koordinimi, referimi dhe shkëmbimi i informacionit me KMD-në. 

Për policinë 

• Të organizohen trajnime të specializuara për diskriminimin me bazë gjinore në punë ose 
të përfshihet kjo temë në kuadër të sesioneve trajnuese për barazinë gjinore. 

Për gjykatat 

• Të rritet numri i gjyqtarëve që gjykojnë rastet e diskriminimit me bazë gjinore, duke krijuar 
një grup gjyqtarësh të specializuar në trajtimin e rasteve të tilla, të cilët gjithashtu mund 
të shërbejnë si pika referimi për kolegët e tyre.  

• Të rritet bashkëpunimi me institucione të specializuara si KMD dhe OSHC për të kryer 
trajnime të specializuara mbi diskriminimin me bazë gjinore në punë.  

• Të vendoset një praktikë e fortë gjyqësore për të siguruar një qasje koherente në mënyrën 
se si gjykatat i trajtojnë rastet e diskriminimit me bazë gjinore në punë.  

• Të organizohen trajnime për gjyqtarët që nuk kanë njohuritë e duhura për ndjekjen e 
procesit të rregullt për këto raste.  

• Përmirësimi i arkivës së çështjeve në të gjitha llojet e gjykatave në mënyrë që vendimet 
të jenë lehtësisht të aksesueshme dhe të analizuara. 

Për sindikatat 

• Të rritet dhe përmirësohet angazhimi i sindikatave në dialogun social ndërmjet 
punëdhënësve dhe punëmarrësve, duke përfshirë çështjet që lidhen me barazinë gjinore. 

• Të rritet pjesëmarrja e sindikatave në organin trepalësh për çështjet e punësimit për të 
përfaqësuar më mirë nevojat dhe interesat e punonjësve, veçanërisht në trajtimin e 
diskriminimit me bazë gjinore.  

• Sigurimi i një roli më aktiv në lobimimin dhe ndikimin në vendimmarrje për çështjet e 
punës dhe diskriminimit me bazë gjinore.  

• Të rritet bashkëpunimi me aktorë të tjerë, si OSHC-të, për të tërhequr vëmendjen ndaj 
çështjeve të diskriminimit me bazë gjinore në punë.  
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• Të rriten përpjekjet për ndërgjegjësimin e anëtarëve të stafit të sindikatave dhe anëtarëve 
të sindikatave për t'u siguruar që ata janë të vetëdijshëm për mekanizmat për raportimin 
e diskriminimit.  

• Ndërmarrja e informimit dhe ndërgjegjësimit për përfitimet që mund të ofrojnë sindikatat, 
duke synuar publikun, drejt përmirësimit të besimit në sindikata dhe rritjes së anëtarësimit. 
Të bashkëpunohet me OSHC-të e grave për të hartuar fushata që synojnë gratë dhe për 
të përmirësuar shërbimet në dispozicion të grave, duke përfshirë kërkimin e drejtësisë për 
diskriminimin me bazë gjinore 

Për organizatat e shoqërisë civile 

• Të bashkëpunohet më ngushtë me KMD-në për referimin e rasteve të diskriminimit dhe 
monitorimin e trajtimit të këtyre rasteve nga institucionet.  

• Të rritet numri i fushatave ndërgjegjësuese me punëtorët në mbarë vendin për t'i 
informuar ata për të drejtat e tyre, mekanizmat për raportimin e diskriminimit me bazë 
gjinore dhe ndihmën juridike falas.  

• Të forcohen mekanizmat anonimë të referimit (ndoshta online) ku individët mund të 
ndajnë historitë e tyre dhe të inkurajojnë të tjerët të raportojnë gjithashtu diskriminimin 
me bazë gjinore.  

• Kryerja e një monitorimi më të mirë të institucioneve publike, veçanërisht IP, për të 
siguruar që inspektimet kryhen dhe rastet trajtohen në mënyrë efikase dhe të drejtë.  

• Të monitorohet rregullisht puna e institucioneve përgjegjëse në trajtimin e rasteve të 
diskriminimit me bazë gjinore, përfshirë KMD-në, gjykatat, policinë dhe prokurorinë.  

• Të kryhen kërkime të mëtejshme mbi situatën e grave në tregun e punës për të kuptuar 
më mirë kushtet e favorshme që lejojnë shfaqjen e diskriminimit me bazë gjinore.  

• Rritja e përpjekjeve lobuese dhe llogaridhënies për të siguruar që legjislacioni ekzistues 
për diskriminimin me bazë gjinore në punë zbatohet siç duhet.  

• Vazhdimi i krijimit të praktikave dhe përvojës praktike në asistimin e rasteve të 
diskriminimit të raportuar me bazë gjinore në punësim nëpërmjet ndihmës juridike. 

Punëdhënësit në sektorin publik dhe privat 

• Publikimi i informacionit mbi diskriminimin me bazë gjinore në ambientet e vendit të 

punës dhe informimi i punonjësve për të drejtat e tyre sipas LMD, KP dhe legjislacionit 

tjetër përkatës.  

• Krijoni praktika të mira në zhvillimin e politikave kundër ngacmimit seksual, diskriminimit 

në punësim dhe promovim, dhe drejt balancës punë-jetë.  

• Krijimi dhe zbatimi i mekanizmave efikasë për raportimin e diskriminimit me bazë gjinore 

në mënyrë të sigurt, anonime dhe pa frikë nga ndëshkimi dhe të sigurohet që punonjësit 

të jenë të informuar për këto mekanizma.  

• Të lejohen OSHC-të dhe institucionet e tjera publike që të kontaktojnë punonjësit për t'i 

informuar ata për të drejtat e tyre në punë dhe mbrojtjen nga diskriminimi. 
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SHTOJCAT 

Shtojca 1. Korniza ligjore për barazinë gjinore 

Viti Ligje që ndikojnë te barazia gjinore dhe mosdiskriminimi  

1995 
 

• Ligji nr. 7961, datë 12.7.1995 "Kodi i Punës i Republikës së Shqipërisë" (i 
ndryshuar)  

• Ligji nr. 7995, datë 20.09.1995 "Për nxitjen e punësimit" (i ndryshuar) 

1998 • Kushtetuta e Republikës së Shqipërisë 

1999 • Ligji nr. 8454, datë 4.02.1999 "Për Avokatin e Popullit" (i ndryshuar) 

2002 • Ligji nr. 8876, datë 04.04.2002 "Për shëndetin riprodhues" (i ndryshuar) 

2004 
 

• Ligji nr. 9188, datë 12.2.2004 "Për disa shtesa dhe ndryshime në Kodin Penal" 
• Ligji nr. 9198, datë 01.07.2004 "Për barazinë gjinore në shoqëri" (shfuqizuar) 

• Strategjia Kombëtare për HIV/AIDS 2004-2010 

2005 
 

• Ligji nr. 9398, datë 12.05.2005 "Për disa shtesa dhe ndryshime në Ligjin për 
Avokatin e Popullit" 

2006 • Ligji nr. 9669, datë 18.12.2006 "Për masat ndaj dhunës në marrëdhëniet 
familjare" (i ndryshuar) 

2007 
 

• Strategjia e parë Kombëtare për Barazinë Gjinore dhe Eliminimin e Dhunës në 
Familje (SKBGj-EDhF) 2007-2010. 

2008 
 

• Ligji nr. 9914, datë 12.05.2008 "Për disa shtesa në Ligjin nr. 9669, datë 
18.12.2006 ‘Për masat ndaj dhunës në marrëdhëniet familjare"  

• Ligji nr. 9970, datë 24.07.2008 "Për barazinë gjinore në shoqëri” 
• Ligji nr. 10019, datë 29.12.2008 "Kodi Zgjedhor i Republikës së Shqipërisë" (i 

ndryshuar) 
• Ligji nr. 10039, datë 22.12.2008 "Për ndihmën juridike" (shfuqizuar) 

2009 
 

• Ligji nr. 10192, datë 03.12.2009 "Për parandalimin dhe goditjen e krimit të 
organizuar dhe trafikimit nëpërmjet masave parandaluese ndaj pasurisë" (i 
ndryshuar) 

2010 
 

• Ligji nr. 10221, datë 4.2.2010 "Për mbrojtjen nga diskriminimi".  
• Ligji nr. 10237, datë 18.2.2010 "Për shëndetin dhe sigurinë në punë" (i 

ndryshuar) 
• Ligji nr. 10295, datë 01.07.2010 "Për faljen"  
• Ligji nr. 10347, datë 4.11.2010 "Për mbrojtjen e të drejtave të fëmijëve" 

(shfuqizuar) 

2011 • Ligji nr. 10399, datë 17.03.2011, "Për ndihmën dhe shërbimet shoqërore" (i 
ndryshuar) 

2013 
 

• Udhëzim i Përbashkët nr. 21, datë 21.06.2013, ndërmjet MPҪSSHB dhe 
Ministrisë së Financës "Për “Për përcaktimin e procedurave për integrimin 
gjinor në programin buxhetor afatmesëm" 

2014 
 

• Plani Kombëtar i Veprimit për Gratë Sipërmarrëse 2014-2020 
• Plani Kombëtar i Veprimit për përfshirjen e burrave dhe djemve si partnerë të 

grave dhe vajzave në masat për barazinë gjinore dhe kundër dhunës me bazë 
gjinore dhe dhunës në familje. 

• Programi për Nxitjen e Punësimit "Për punëkërkuesit e papunë në vështirësi", 
nr. 48, datë 11.01.2012, ndryshuar me nr. 192, datë 02.04.2014. 

• Programi i Nxitjes së Punësimit përmes Trajnimit të Vazhdueshëm nr. 47, datë 
16.01.2008, ndryshuar me nr. 193, datë 02.04.2014 
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2015 
 

• Ndryshimet e miratuara në Kodit Zgjedhor me Ligjin 74/2012 për të garantuar 
50% gra në këshillat vendorë në NjQV-të e reja 

2016 
 

• Strategjia Kombëtare për Barazinë Gjinore dhe Plani i Veprimit 2016-2020  
• Ligji nr. 70/2016 "Për zejtarinë në Republikën e Shqipërisë", miratuar nga 

Kuvendi i Shqipërisë më 30.06.2016 
• Korniza Ligjore (Ligji nr. 44/2016, datë 21.04.2016 "Për disa shtesa dhe 

ndryshime në Ligjin nr. 9355, datë 10.3.2005, "Për ndihmën dhe shërbimet 
shoqërore", i ndryshuar) 

2018 • Për Disa Shtesa Dhe Ndryshime Në Ligjin Nr. 9669, Datë 18.12.2006, “Për 
Masa Ndaj Dhunës Në Marrëdhëniet Familjare”, të ndryshuar  me ligjin nr. 
47/2018, 23.07.2018 

2019 • Ligji nr. 57/2019 “Për Asistencën Sociale Në Republikën E Shqipërisë” 
• Ligji nr. 15/2019 “Për nxitjen e punësimit” 
• “Mbi Aprovimin e dokumentit politik” Vlerësim i reformës së paaftësisë në 

systemin e mbrojtjes sociale dhe plani i veprimit 2019-2024 për zbatimin e tij, 
nr. 380, datë 05.06.2015 

• Për miratimin e Strategjisë Kombëtare të Mbrojtjes Sociale, 2020–2023, dhe të 

Planit të Veprimit në zbatim të saj, nr. 866, datë 24.12.2019 
• Vendimi nr. 864, datë 24.12.2019 “Për miratimin e dokumentit politik 

kombëtar për moshimin, 2020–2024, dhe të planit të veprimit për zbatimin e 
tij 

• Për Miratimin e Strategjisë Kombëtare për Punësim dhe Aftësi 2019-2022, nr. 
659, datë 10.10.2019 

2020 • Laë nr. 125/2020 “Për Disa Shtesa Dhe Ndryshime Në Ligjin Nr. 9669, Datë 
18.12.2006 ¨Për Masa Ndaj Dhunës Në Marrëdhëniet Familjare¨, Të 
Ndryshuar.  

• Ligji 35/2020 Për Disa Shtesa Dhe Ndryshime Në Ligjin Nr. 7895, Datë 
27.1.1995, “Kodi Penal I Republikës Së Shqipërisë”, Të Ndryshuar 

2021 • Strategjia Kombëtare për Barazinë Gjinore dhe Plani i Veprimit 2021-2030 
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Shtojca 2. Metodologjia 

Kjo shtojcë shpjegon hollësisht metodologjinë e hulumtimit.186 Për t'iu përgjigjur 
pyetjeve të hulumtimit në pjesën hyrëse, studimi është realizuar me metoda të përziera që 
përfshijnë: analizën e kornizës ligjore përkatëse; analizën e literaturës; analizën e të gjitha të 
dhënave institucionale ekzistuese në lidhje me rastet e diskriminimit; intervista gjysmë të 
strukturuara me përfaqësuesit e institucioneve përgjegjëse për të matur njohuritë e tyre mbi 
ndërgjegjësimin dhe përvojat me diskriminimin me bazë gjinore në tregun e punës; dhe një 
anketë anonime online për gratë dhe burrat. Ky seksion shtjellon me hollësi secilën metodë 
hulumtimi. 

Termat kryesorë dhe kufizimet 

Hulumtimi u përqendrua në diskriminimin me bazë gjinore në lidhje me punën. Nuk 
trajton diskriminimin që mund të ndodhë jashtë vendit të punës. Termat kryesorë të 
hulumtimit janë përkufizuar dhe konkretizuar si vijon. "Diskriminimi" përfshin të gjitha format 
e diskriminimit me bazë gjinore, siç përcaktohet me ligj. Termi "punë" është përdorur në vend 
të "punësim" për të përfshirë format e papaguara dhe të paregjistruara të punës. "Gjinia" 
përfshin të gjitha shprehjet dhe identitetet gjinore, duke përfshirë mes të tjerash: gratë, 
burrat, personat transgjinorë, pagjinorë, gjinorë fluidë dhe interseks. "Diskriminimi me bazë 
gjinore", atëherë përfshin diskriminimin që prek personat për shkak të gjinisë së tyre.  

Analiza ligjore 

Analiza ligjore shqyrtoi dhe vlerësoi legjislacionin aktual kundër diskriminimit në secilin 
vend, duke përfshirë çdo mangësi në përafrimin e legjislacionit të brendshëm me acquis 
communautaire ("acquis për barazinë gjinore"). Gjithashtu, synoi të identifikojë institucionet 
përgjegjëse, rolet dhe përgjegjësitë e tyre. Analiza ligjore shqyrtoi të drejtat ndërkombëtare, 
traktatet, konventat, institucionet kombëtare, ligjet e brendshme, politikat dhe aktet 
nënligjore. Ndër temat e shqyrtuara janë: Si përkufizohet diskriminimi? Çfarë masash 
mbrojtëse ekzistojnë kundër diskriminimit? Çfarë mekanizmash ekzistojnë për trajtimin ose 
zbutjen e diskriminimit? Çfarë metodash ekzistojnë për raportimin e diskriminimit? Çfarë 
boshllëqesh ekzistojnë në kornizën ligjore? Cilat janë institucionet përgjegjëse dhe 
përgjegjësitë e tyre? 

Shfletimi i literaturës 

Shfletimi i literaturës shqyrtoi të dhënat ekzistuese për diskriminimin me bazë gjinore 
që ishin të disponueshme, me qëllim që raporti të bazohet në informacion ekzistues dhe të 
shmangim mbivendosjen me hulumtime ekzistuese. Analiza përfshin shqyrtimin e metodave 
hulumtuese të përdorura dhe afatet kohore. 

Mbledhja e të dhënave 

Skuadra hulumtuese është përpjekur të mbledhë të dhëna për rastet e diskriminimit 
në punë gjatë periudhës 2018-2021, të ndara sipas gjinisë, nga: Komisioneri për Mbrojtjen 
nga Diskriminimit, Policia e Shtetit, Prokuroria, gjykatat shqiptare, Avokati i Popullit, 
Inspektorati i Punës, sindikatat dhe ofruesit (shtetëror dhe joshtetëror) të ndihmës juridike. 
Ky proces përfshin edhe dërgimin e kërkesave për të dhëna zyrtare nga këto institucione. 

                                           
186 Kjo metodologji është hartuar fillimisht nga RjKG dhe Reactor në referencë të hulumtimit të kryer në të gjithë 
vendet e rajonit. Më pas u përshtat për secilin vend për të reflektuar metodologjinë e përdorur në atë vend.  
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Anketa 

 
Skuadra hulumtuese është përpjekur të mbledhë të dhëna nga gra dhe burra të 

ndryshëm për të konstatuar njohuritë e tyre për legjislacionin kundër diskriminimit, përvojat 
personale me diskriminimin, nëse raste të tilla janë raportuar dhe pse nuk e kanë raportuar 
diskriminimin nëse ka ndodhur. QAGjZh bashkëpunoi me organizata partnere në rajon, 
sidomos me Reaktorin Kërkimor në Veprim (Maqedoni), për të krijuar anketën online në dy 
gjuhë (shqip dhe anglisht), duke përdorur Lime Survey. Anketa është promovuar gjerësisht, 
qoftë përmes medias sociale, Facebook dhe e-mail, përfshirë një e-mail që iu është shpërndarë 
nëpunësve publikë dhe zyrtarëve shtetërore nga Agjencia për Barazi Gjinore, ku kërkohej 
pjesëmarrja e tyre. Anketa ishte e hapur nga 30 tetori deri më 30 nëntor i vitit 2021. 
Informacionin demografik për të anketuarit e gjeni në Shtojcën 3, ndërsa instrumentin e 
anketimit e gjeni në Shtojcën 4. Ky studim përdori edhe gjetjet e sondazhit të parë të zhvilluar 
në periudhën 30-tetor-30 nëntor 2018 për të mundësuar krahasime. 

Intervistat  

  
QAGjZh zhvilloi gjithsej 76 intervista në 2021. Nga këto, QAGjZh intervistoi 60 përfaqësues 
nga shtatë institucione përgjegjëse për zbatimin e kornizës ligjore përkatëse, në lidhje me 
njohuritë, qëndrimet dhe përvojat e tyre në trajtimin e rasteve të diskriminimit deri më sot. 
QAGJZH intervistoi oficerë policie, prokurorë, gjykatës, inspektorë pune, organet kundër 
diskriminimit, zyrtarë të barazisë gjinore, biznese dhe përfaqësues të sindikatave. Me ndihmën 
e Drejtorisë së Përgjithshme të Policisë së Shtetit, u mundësua përzgjedhja e 14 oficerëve të 
policisë nga rajonet. Tetë gra dhe 6 burra u intervistuan në zona urbane dhe rurale në zonën 
e Tiranës, Shkodrës, Kukësit, Korҁës, Elbasanit, Vlorës, Beratit, Fierit, Lezhës dhe Pogradecit. 
Në total, 6 prokurorë u intervistuan, dy gra dhe katër burra. Studiuesit hasën disa vështirësi 
në caktimin e këtyre intervistave. QAGjZh gjithashtu hasi sfida në zbatimin e kampionimit të 
planifikuar në caktimin e intervistave me gjykatësit. Nëntë gjykatësit e intervistuar përfshijnë 
shtatë gra dhe dy burra. QAGjZh intervistoi gjashtë inspektorë pune, tre gra dhe tre burra. 
Për Avokatin e Popullit, katër përfaqësues u intervistuan, tre gra dhe një burrë. Katër 
përfaqësues të Komisionerit për Mbrojtjen nga Diskriminimi u intervistuan (tre gra dhe një 
burrë), përfshirë Komisionerin. Pesë përfaqësues të sindikatave u ntervistuan (tre burra dhe 
dy gra) në Korҁë, Elbasan, Vlorë, Fier dhe Tiranë. Tetëmbëdhjetë përfaqësues të organizatave 
të shoqërisë civile u intervistuan (14 gra dhe katër burra). Këto organizata mbështesin 
personat LGBTQIA+, komunitetin Rom, dhe personat me aftësi të kufizuara. Disa fokusohen 
në avancimin e të drejtave të grave. QAGjZh gjithashtoi intervistoi një përfaqësues të Komitetit 
Shqiptar të Helsinkit. QAGjZh intervistoi shtatë zyrtarë të barazisë gjinore (të gjitha gra) dhe 
dy përfaqësues të biznesit (një grua dhe një burrë). Intervista u zhvilluan gjithashtu me gra 
të cilat plotësuan anketën online dhe lanë numrat e tyre te telefonit për t’u kontaktuar, vetëm 
10 prej tyre pranuan të intervistoheshin përmes një interviste të thelluar.  

Analiza e të dhënave 

Skuadra hulumtuese e QAGjZh-së ka koduar të dhënat cilësore që rezultuan nga 
intervistat në një dokument kodues, sipas pyetjeve të hulumtimit, për të identifikuar prirjet 
dhe dallimet. Të paktën dy persona morën pjesë në kodimin e çdo interviste, drejt rakordimit 
të hulumtuesve. Reaktori bëri analizën statistikore të të dhënave të sondazhit duke përdorur 
SPSS, që u shqyrtuan nga hulumtuesit e QAGjZh-së. Për maksimizimin e përdorimit të të 
dhënave të grumbulluara, të dhënat nga të gjithë ata që plotësuan një pyetje specifke u 
përpunuan dhe u prezantuan. Kështu, numri i rasteve të munguara ndryshonte për çdo 
variabël dhe u rrit për pyetjet e paraqitura në fund të anketës. Numri i përgjigjeve ("n") 
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raportohet në prezantimin e gjetjeve. Çdo deklaratë që përfshin termin "e rëndësishme" në 
lidhje me gjetjet e anketës, sugjeron testim statistikor me nivel besimi alfa = 0,05. Megjithatë, 
duhet të merren parasysh kufizimet e përshkruara në seksionin vijues. 

Kufizimet 

 Skuadra vlerësoi se anketimi me kampionim përfaqësues në nivel kombëtar, e ka 
koston më të lartë sesa përfitimet për përgjithësimin e gjetjeve. Prandaj, skuadra hulumtuese 
duhej të gjente një barazpeshë midis kostos dhe cilësisë, duke vendosur të përdorë një anketë 
online me një kampion të përshtatur (convinience sample), që do të thotë një lloj metode 
kampionimi pa probabilitet ku kampioni merret nga një grup njerëzish të lehtë për t'u 
kontaktuar ose për t'u arritur, si në rastin tonë përmes mediave sociale. 

Nëse promovohen mirë, anketat online mund të jenë një mjet shumë efikas për të 
kuptuar cilësisht sfidat e lidhura me rastet e diskriminimit. Skuadra hulumtuese gjykoi se 
identifikimi dhe të kuptuarit të diskriminimit në aspektin cilësor, janë më të rëndësishme sesa 
gjetja e "shkallës" apo masës aktuale të diskriminimit. Për më tepër, skuadra mendoi se 
nënraportimi i diskriminimit ka gjasa të jetë i përhapur në një anketim familjar, nisur nga niveli 
i ulët i njohurive të popullatës së përgjithshme se cilat akte mund të përbëjnë diskriminim me 
bazë gjinore. Gjithashtu, skuadra hulumtuese gjykoi se anonimati i plotë që lejon anketa online 
e rrit vullnetin e njerëzve për të raportuar përvojat e tyre pa frikën e pasojave, duke pasur 
parasysh ndjeshmërinë e ҫështjes. Ama, këto zgjedhje metodologjike rezultojnë në disa 
kufizime në lidhje me gjetjet e hulumtimit 

Së pari, meqë nuk përdorëm kampionim të rastësishëm, gjetjet nuk mund të 
përgjithësohen për të gjithë popullsinë. Përfundimi statistikor nënkupton përgjithësimin e 
gjetjeve të një kampioni për një popullatë, duke përdorur zakonisht testet e rëndësisë. Meqë 
kampioni i anketës ishte kampion joprobabiliteti dhe se përfundimi statistikor bazuar në 
konvencionet për vlerat "p" presupozon kampionim probabiliteti, gjetjet e referuara si 
"statistikisht të rëndësishme" duhet të interpretohen si sugjeruese dhe jo përfundimtare si 
edhe kurrsesi përgjithësuese. Testet statistikore u përdorën si mjete heuristike për të kapur 
dallimet ose korrelacionet "mjaft të mëdha" për të cilat skuadra hulumtuese mund të jepte 
komente 

Së dyti, kampioni i studimit ishte me konveniencë, prandaj nuk ishte demografikisht 
përfaqësues për popullsinë e Shqipërisë. Prandaj, përqindjet e raportuara nuk pasqyrojnë 
prevalencën e fenomeneve në popullatën e përgjithshme; dhe variabiliteti i përvojave "të 
kampionuara" mund të kufizohet. Tabulimi i variablave është bërë duke përfshirë gjininë, jo 
vetëm sepse gjinia është variabël kyҫ, por edhe sepse kampioni ishte e paekuilibruar në 
aspektin gjinor. Në kampionin e personave që plotësuan 90% të pyetësorit, 2.5 herë më 
shumë gra sesa burra e përfunduan anketën. Kjo do të thotë se rezultatet u bazuan më shumë 
në përgjigjet e të anketuarve gra sesa burra. Ky shpërpjesëtim gjinor mund të kufizojë 
mundësinë e vëzhgimit të dallimeve me bazë gjinore. Sidoqoftë, marrëdhëniet e krijuara (p.sh. 
dallimet me bazë gjinore) janë interpretuar kur kanë qenë indikative, por përfundimet mbeten 
"të kufizuara" për sa i përket përgjithësimit 

Së treti, kampioni përfshinte më shumë të anketuar që janë të arsimuar dhe jetojnë 
në zona urbane (shih Shtojcën 3). Kështu, kampioni ishte mjaft homogjen në aspektin e 
arsimit dhe vendndodhjes gjeografike. Prandaj, niveli i njohurive dhe përvojave të personave 
me nivel të ulët arsimor dhe i atyre që jetojnë në zonat rurale është i nënpërfaqësuar në këto 
gjetje. Duke marrë parasysh përvojat e diskriminimit ndër personat me nivel më të lartë 
arsimor dhe punësimi në zonat urbane, ku gjendet më shumë informacion dhe mbrojtje, 
skuadra hulumtuese supozon se niveli i njohurive dhe përvojave rreth diskriminimit mund të 
jetë edhe më i ulët në popullatën që jeton në zona rurale dhe/ose me nivel arsimor më të ulët 
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Refleksiviteti 

QAGjZh aspiron për një shoqëri me më shumë barazi gjinore dhe beson, nisur nga 
përvoja, se masat afirmative si ato të parashikuara në Ligjin për Barazinë Gjinore janë të 
nevojshme për të nxitur barazinë gjinore në Shqipëri. Pra, skuadra hulumtuese e QAGjZh-së 
erealizoi studimin dhe analizoi rezultatet nga pozita e një organizate që synon përmirësimin e 
barazisë gjinore. Kjo do të thotë se në disa raste shumë të rralla, skuadra hulumtuese vendosi 
të mos reflektojë disa perspektiva që u ngritën nga të anketuarit në intervista. QAGjZH ka 
dhënë rekomandime me perspektivë gjinore, me qëllim përmirësimin e kornizës ligjore në 
trajtimin e diskriminimit me bazë gjinore. QAGjZh e pranon që edukimi, ndërgjegjësimi dhe 
sanksionet për moszbatimet institucionale duhet të shoqërojnë këto ndryshime ligjore që ato 
të zbatohen siҫ duhet. Rekomandimet e QAGjZh-së rezultojnë nga ky pozicion i veҫantë dhe 
nga kjo qasje për ndryshim shoqëror. 

Vlefshmëria 

Skuadra hulumtuese është përpjekur të rritë vlefshmërinë e gjetjeve përmes rakordimit 
(trekëndësh) të burimeve të të dhënave (p.sh. qytetarë, institucione, OJF, statistika), 
metodave dhe studiuesve. Edhe shqyrtimi mes kolegësh ekspertë synoi të evidentonte 
gabimet e mundshme para se raporti të përfundohej. Këto hapa kanë synuar të rrisin 
vlefshmërinë e gjetjeve 
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Shtojca 3. Informacion demografik mbi kampionin  

Nga anketuesit që plotësuan 90% të pyetësorit (677 anketuar), 84% ishin gra, 16% 
burra.187 Sikurse shihet nga grafiku 16, pjesa më e madhe e të anketuarve ishin gra të 
grupmoshës 30-39 vjeҁ (33%), ndjekur nga gratë e grupmoshës 40-49 vjeҁ (22%). Pjesa më 
e madhe e burrave ishin të moshës 18-29 vjeҁ (9%). Në 2018-ën shumica e grave të 
anketuara ishin të moshës 18-29 vjeҁ (30%), ndërkohë që në 2021 pjesa më e madhe e të 
anketurave ishin të grupmoshës 30-49 vjeҁ (55%). Ndërkohë, shumica e burrave në 2018 
ishin të grupmoshës 30-49 vjeҁ (6%).  

 
 

Sa i përket etnisë, 95% e të anketurave (80% gra dhe 15% burra) identifikohen si shqiptarë, 
2% grekë dhe 1% Romë dhe Egjyptianë. Në total, 15 pjesëmarrës ose 3.9% e konsiderojnë 
veten person me aftësi të kufizuara.  

 
 
Në 2021, shumica e pjesëmarrësve jetojnë në zona urbane, 88% ndërkohë 12% jetojnë në 
zona rurale, ndërkohë që në vitin 2018 të gjithë pjesëmarrësit ishin nga zona urbane (sikurse 
tregon grafiku 18 më poshtë).  

Shumica e të anketuarve kanë një diplomë master ose doktoraturë (87%) dhe 16% 
kanë një diplomë universitare. Më specifikisht, 68% e grave dhe 9% e burrave të anketuar 
kanë këto nivele arsimi, ndërkohë që vetëm 4% e grave dhe 4% e burrave kanë arsim të 
mesëm ose profesional (Grafiku 19). Niveli arsimor dhe kategoria e moshës përcaktojnë në 

                                           
187 N = 677. 
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mënyrë domethënëse probabilitetin e plotësimit të pyetësorit. Pjesëmarrësit me nivele më të 
ulëta arsimimi (të mesëm ose profesional) dhe ata nën 30 vjeҁ kishin më tepër gjasa të mos 
e përfundonin anketën.  

Shumica e të anketuarve në vitin 
2018 kishin një diplomë universiteti (24%) 
diplomë master ose doktoraturë (41% e 
grave dhe 7% e burrave).188 Ndërkohë që 
vetëm 12% e grave dhe 16% e burrave 
kishin arsim të mesëm ose profesional 
(grafiku 19). Ndaj, shumica e grave të 
anketuara ishin tepër të arsimuara në të dy 
vitet.  

Sa i përket punësimit, 90% e 
kampionit ishin të punësuar, 82% me kohë 
të plotë (78% gra dhe 68% e burrave), 5% 
me kohë të pjesshme (6% e grave dhe 4% 
e burrave) dhe 4% të vetëpunësuar (3% e grave dhe 7% e burrave). Ndërkohë, 6% (6% e 
grave dhe 9% e burrave) ishin të papunë që po kërkonin punë dhe 3% (3% e grave dhe 2% 
e burrave) nuk po kërkonin punë. Studentët përbëjnë 2% të kampionit dhe pensionistët 0.5%. 
Së fundi, 0.5% ishin persona që kryenin punë të papaguar të cilët zyrtarisht rezultonin të 
papunë.  

 
Sikurse mund të shihet nga grafiku 21, shumica e të anketuarve në vitin 2021 punonin në 
sektorin publik (32%e grave dhe 11% e burrave).189 Vetëm 28% e grave dhe 16% e 
burrave punonin në sektorin privat dhe 12% punonin në organizata ndërkombëtare ose të 
shoqërisë civile (për shembull. BE, OKB, ambasada të huaja etj).  

                                           
188 N = 1,191, 2018; N = 677, 2021. 
189 N = 680, 2018; N = 677, 2021. 
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Sikurse ilustrohet në grafikun 22, 17% gra dhe 4% burra në 2021 krahasuar me 15% 

gra dhe 7% burra në 2018 fitonin më pak se 30,000 lekë190 në muaj.191 Rreth 52% gra dhe 
9% burra në vitin 2021 krahasuar me 35% gra dhe 18% burra në 2018 fitonin ndërmjet 
30,000 dhe 50,000 lekë, duke përfshirë një përqindje më të lartë të grave 24% se sa burrat 
3% që kishin paga më të larta se 50,000 lekë.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
190 Përdorni normën e këmbimit 1€=120 lek. 
191 N = 607, 2018; N = 677, 2021. 
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Shtojca 4. Instrumenti i anketës 

Instrumenti i mëposhtëm tregon pyetjet që janë përdorur në të dy botimet e raportit. Meqë 

kishte ndryshime në kushtet e jetesës në tre vitet e fundit për shkak të pandemisë COVID-19, 

u shtuan pyetje të reja për të reflektuar këtë ndryshim. Pyetjet që janë përfshirë vetëm në 

anketën e vitit 2018 janë në ngjyrë gri; pyetjet që janë përfshirë vetëm në sondazhin e vitit 

2021 janë me ngjyrë  të kuqe dhe pyetjet që janë të njëjta për të dy versionet janë me të 

zezë. Në këtë shtojcë është paraqitur struktura e anketës së vitit 2021.  
 

ANKETË PËR DISKRIMINIMIN NË PUNË 

 

Ju falënderojmë për pjesëmarrjen në këtë pyetësor të rëndësishëm, që ka për qëllim të 

identifikojë mënyrat më të mira për të adresuar format e ndryshme të diskriminimit që mund 

të ndodhin në marrëdhëniet e punës. Mendimet dhe eksperiencat tuaja do të na ndihmojnë 

të kuptojmë identifikimin e veprimeve që mund të ndikojnë në parandalimin e diskriminimit, 

si dhe të kontribuojnë në përmirësimin e qasjes në drejtësi nëse ndodh një rast diskriminimi. 

Pyetësori do të marrë afërsisht 10/15 minuta. Ju sigurojmë që të gjitha përgjigjet tuaja do të 

mbahen tërësisht konfidenciale. Identiteti juaj nuk do të zbulohet asnjëherë. 

 

Nëse keni pyetje ose shqetësime rreth pyetësorit ju lutem kontaktoni: Gender Alliance for 

Development Centre me e-mail: gadc@gadc.org.al ose merrni ne telefon 08001818. Duke 

klikuar “E mepasshme” ju bini dakord për të marrë pjesë në këtë punë kërkimore, të 

rëndësishme. 

 

Ju faleminderit! 

 

Ju mund të ndryshoni gjuhën në anglisht duke zgjedhur në menunë poshtë titullit të 

pyetësorit 

 
INFORMACION I PËRGJITHSHËM 
 

Në cilin vend jetoni? * Ju lutem zgjidhni vetem njeren nga:  

• Shqipëri  

• Jashtë vendit  

Nëse jashtë vendit  Faleminderit për interesimin tuaj, ky pyetësor është për njerëzit që 

jetojnë dhe punojnë në Shqipëri. 
 

  

Në cilin qytet jetoni ose kaloni pjesën më të madhe të kohës? 

  

A jetoni në zonë urbane apo rurale? 

• Urbane 

• Rurale 

  

Gjinia juaj? 

• Grua 

• Burrë 

• Tjetër  
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Në cilin vit keni lindur? 

  

Cilit grup etnik i përkisni? Nëse përgjigja është më tepër se një, ju lutem 

klikoni të gjitha opsionet e vlefshme.  

• Shqiptar 

• Serb 

• Boshnjak 

• Malazez 

• Kroat 

• Maqedonas  

• Rom 

• Ashkali 

• Egjiptian 

• Gorani 

• Turk 

• Hungarez 

• Sllovak 

• Vllah 

• Grek 

• Tjetër (shënojeni) ___________ 

  

Cili është niveli më i lartë arsimor që keni përfunduar? 

• Analfabet 

• Arsim fillor ose fillor i papërfunduar  

• Shkollë e mesme  

• Shkollë e mesme – Teknike, Profesionale 

• Diplomë Bachelor  

• Diplomë Master 

• Doktoraturë (PhD)  

 

Cili është statusi aktual civil? * 
• Beqar/e  
• I/E fejuar  
• I/E martuar  
• I/E divorcuar  
• Bashkëjetesë  
• I/E ve   

• Tjetër 

 

A keni fëmijë nën moshën 10 vjeç? 

• Po 

• Jo 

  

A vlerësoni se keni ndonjë aftësi të kufizuar? 

• Po 

• Jo 

  

 

INFORMATA MBI PUNËSIMIN 
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Aktualisht a jeni: 
• I/E punësuar me orar të plotë 
• I/E punësuar me gjysëm orari 
• I/E vetëpunësuar 
• I/E papunë, në kërkim të punës (regjistruar si i papunë në agjencinë e punësimit dhe në 

kërkim të punës) 
• I/E papunë, jo në kërkim të punës (nuk është regjistruar në agjencinë të punësimit) 
• I/E papunë, ende duke studiuar 
• Duke punuar për familjen por nuk paguheni (duke punuar në një fermë ose biznes të vogël 

familjar) 
• I/E pensionuar 
• Tjetër (shënojeni)______________ 
• [Nëse i papunë/ I punësuar në biznesin e familjes a jeni) 
• I/e regjistruar si i/e papunë në një agjenci punësimi dhe po kërkoni punë 

• I/e pa regjistruar në një agjenci punësimi, nuk po kërkoni punë 

• Nuk po kërkoj punë 

 

[Nëse nuk po kërkoni punë] 

  
Cila është arsyeja kryesore që nuk kërkoni punë? 
• Po prisni të ktheheni në punën e mëparshme 
• Punë sezonale 
• Sëmundje (personale) 
• Aftësi të kufizuar (personale) 
• Kujdeseni për fëmijët 
• Kujdeseni për personat me aftësi të kufizuar të rritur 
• Detyrime të tjera personale ose familjare 
• Edukimi ose trajnime 
• Mendoni se nuk nuk ka punë të disponueshme në profesionin tuaj 
• Arsye tjetër (shënojeni) 
 

 

Në tre vitet e fundit (pra që nga viti 2018), ka qenë e vërtetë për ju ndonjëra nga 

nocionet e më poshtme? 

Ju lutem zgjidhni te tera ato qe vlejne: 

• Kam qenë e/i papunë dhe nuk kam qenë në kërkim të punës 

• Kam qenë e/i papunë dhe kam qenë në kërkim të punës 

• Kam qenë e/i punësuar me gjysëm orari 

• Kam qenë e/i punësuar me orar të plotë 

• Kam qenë në shkollë/universitet 

• Kam qenë e/i vetëpunësuar 

• Kam punuar pa pagesë për një biznes dhe/ose fermë familjare 

 

Ku punoni? (Ju lutemi klikoni të gjitha alternativat e sakta): 

• Në sektorin privat (biznes, duke përfshirë biznes familjar apo fermë) 

• Në administratën publike 

• Ndërmarrje publike në sektorin publik 

• Organizatë lokale e shoqërisë civile 

• Organizatë ndërkombëtare e shoqërisë civile 

• Një tjetër organizëm ndërkombëtar (BE, OKB, Agjenci e OKB-së, ambasadë e huaj, etj.) 
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• Tjeter 

 

Cila prej alternativave më poshtë reflekton më mire pozicionin tuaj aktual në 

punë: 

• Pozicion i ulët (për shembull asistent, punonjës I thjeshtë, në mirëmbajtje, ndihmës etj) 

• Pozicion i mesëm (për shembull coordinator, llogaritar, shef turni) 

• Pozicion i lartë (menaxher, drejtor, nën drejtor, kryeshef, kryeinxhinier, etj) 

• I vetpunëuar 

• Tjeter 

 

Që nga viti 2018, a ju është mohuar ndonjëherë e drejta për t’u punësuar për 

ndonjë nga arsyet e mëposhtme (ju lutem zgjidhni të gjitha ato që vlejnë)? 

• Kur kam qenë i/e sëmurë me COVID-19 

• Kur një anëtar tjetër i shtëpisë ishte i/e sëmurë me COVID-19 

• Kur isha i/e sëmurë për arsye tjetër 

• Për arsye personale (p.sh, rast vdekje në familje) 

• Për festat kombëtare 

• Për pushime/pushime vjetore 

• Asnjëra më lartë 

• Tjeter: 

 

COVID-19 

  

Si rezultat i COVID-19, a e keni humbur punën? 

• Po  

• Jo 

 

Për çfarë arsye? Ju lutem zgjidhni të gjitha ato që vlejnë: 

 

• U pushuan nga puna të gjithë punonjësit 

• Nuk kisha kontratë, kështu që punëdhënësi kërkoi që të ndërpresë punën 

• Kontrata ime e punës nuk u vazhdua 

• Duhej të kujdesesha për fëmijët e mi dhe punëdhënësi më bëri presion për të lënë 

punën 

• Unë isha grua 

• Tjeter: 

 

Gjatë COVID-19, për sa kohë nuk punuat nga shtëpia apo nga vendi juaj i punës 

për 

arsye se vendi juaj i punës ishte i mbyllur për shkak të izolimit ose masave të 

tjera? 

• 0 ditë (nuk kishte mbyllje) 

• 1-7 ditë 

• 8-15 ditë 

• 16-30 ditë 

• 30+ ditë 

• Nuk vlen për mua 
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Gjatë kësaj periudhe si jeni dëmshpërblyer? 

Ju lutem zgjidhni vetem njeren nga: 

• Nuk jam paguar 

• U pagova me pagë të reduktuar 

• U pagova me pagë aktuale 

• Nuk vlen për mua 

 

Që nga izolimi për shkak të pandemisë COVID-19, a ju është lejuar të punoni nga 

shtëpia? 

• Po 

• Jo 

 

 

Gjatë COVID-19, me cilat sfida jeni përballur me balancimin e jetës tuaj 

personale 

dhe punës, nëse ka? ( Ju lutem zgjedhni të gjitha ato që vlejnë) 

• Jam kujdesur për personat që kishin COVID-19 ose sëmundje të tjera në familjen time 

• Jam kujdesur për fëmijët (p.sh, gjatë mbylljes së shkollave dhe çerdheve) 

• Jam kujdesur për personat me aftësi të kufizuara 

• Jam kujdesur për personat më të moshuar 

• Kam jetuar dhe punuar në një hapësirë të vogël me të tjerët 

• Nuk kam pasur pajisje të mjaftueshme elektronike në familjen time për nevojat e të 

gjithëve 

• Nuk ka pasur internet të mjaftueshëm për nevojat e gjithsecilit 

• Vështirësi në përqendrim 

• Dhunë psikologjike në shtëpi 

• Dhunë fizike në shtëpi 

• Vështirësitë e tilla si shkëputja nga rrjeti dhe shkyçja (si ato për shkak të presionit të 

punës) 

• Stres 

• Qasje në transport të sigurt për të shkuar/kthyer nga puna 

• Nuk u përballa me ndonjë sfidë 

• Tjeter 

 

 

A keni qenë të infektuar me COVID-19? 

• Po 

• Jo 

 

 

A jeni lejuar të merrni pushim nga puna kur kishit COVID-19?  

• Po 

• Jo 

 

Sa ditë keni marrë pushim në rastin e infektimit me COVID-19?  

 

Si e trajtoi punëdhënësi juaj pushimin tuaj në lidhje me COVID-19?  

(Ju lutem zgjidhni të gjitha ato që vlejnë) 
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• Raport mjekësor i paguar plotësisht 

• Raport mjekësor i paguar pjesërisht 

• Raport mjekësor pa pagesë 

• Është shfrytëzuar pushimi vjetor 

• Nuk e di 

• Tjeter 

 

A ka siguruar punëdhënësi juaj dorëza, maska, dezinfektues dhe masa të 

tjera mbrojtëse kundër COVID-19?  

Ju lutem zgjidhni vetem njeren nga: 

• Po, gjithmonë 

• Po, ndonjëherë 

• Jo 

• Nuk vlen për mua pasi nuk po punoja 

 

Si rezultat i COVID-19, a e uli pagën punëdhënësi juaj? 

• Po 

• Jo 

 

Nga masat lehtësuese të Qeverisë në lidhje me COVID-19, a ju është refuzuar e 

drejta për ndonjë nga opsionet më poshtë (do të thotë që nuk e morët përfitimin 

e 

supozuar)? Ju lutem zgjidhni të gjitha ato që vlejnë. 

 

• Nuk vlen për mua: Unë nuk jam kualifikuar për ndonjë shërbim 

• Pagesë e dyfishtë të vlerës së ndihmës ekonomike për të gjithë përfituesit e ndihmës 

ekonomike për mars, prill dhe maj 

• Tre “paga lufte”, bazuar në niptin e biznesit ku unë punoj dhe në nivelin e pagës 

minimale 26000 lekë/muaj. 

• Një pagesë e vetme prej 40.000 lekë ndihmë financiare për të gjithë të punësuarit (të 

deklaruar në systemin tatimor në atë kohë) dhe për ish-të punësuarit në subjektet me të 

ardhura vjetore mbi 14 milionë, që kanë mbyllur aktivitetet me urdhër të qeverisë. 

• Një pagesë e vetme prej 40.000 lekë ndihmë financiare për të gjithë punonjësit e larguar 

nga puna gjatë periudhës deri në datën 10 Prill (duke filluar nga data e mbylljes) në të 

gjitha subjektet e lejuara për të ushtruar aktivitet. 

• Një pagesë e vetme prej 40 000 lekë ndihmë financiare për të gjithë të punësuarit (të 

deklaruar në systemin tatimor në atë kohë) në subjektet me të ardhura vjetore deri në 

14 milionë lekë, që janë lejuar të kryejnë aktivitete ekonomik, (me përjashtim të 

avokatëve, noterëve, tregtisë e produkteve ushqimore, farmaceutike, etj). 

• Një pagesë e vetme prej 40.000 lekë ndihmë financiare për të gjithë të punësuarit (të 

deklaruar në systemin tatimor në atë kohë) në të gjitha strukturat akomoduese aktive në 

fillimin e emergjencës 

• Tjeter 
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KONTRATAT DHE PAGA  
 
Që nga viti 2008/2018 a ju është kërkuar ndonjëherë të punoni në mënyrë të 

rregullt pa një kotnratë (përfshi për biznesin e familjes)?  

• Po  

• Jo 

 

A keni aktualisht një kontratë të shkruar? 

• Po  

• Jo 

 

Cila është kohëzgjatja e kontratës tuaj aktuale (ose e kontratës së fundit që 

kishit) në muaj? 

• Tre muaj ose më pak 

• 4-6 muaj 

• 7-12 muaj 

• 1-3 vjet 

• 4 vjet ose më shumë 

• Afat i pacaktuar 

• Nuk kam pasur asnjëherë një kontratë të shkruar 

 

 

Në vendin e punës, kush priret të ketë kontrata më të gjata? 

• Gratë 

• Burrat 

• Është njësoj për të dy gjinitë 

• Nuk aplikohet (vetëm burra ose gra punojnë këtu)  

• Nuk e di 

 

Që prej vitit 2008/2018 a ju është kërkuar ndonjëherë të nënshkruani një 

kontratë punësimi pa u lejuar të lexoni dhe kuptoni termat e kontratës para se ta 

nënshkruani?  

 

• Po 

• Jo 

  

 

Mesatarisht, sa orë në javë punoni? 

• 1-20 

• 21-40 

• 41-60 

• Mbi 61 

  

Aktualisht, çfarë page merrni ju çdo muaj (neto në lekë)? * 

• Më pak ose e barabartë me 30000 lekë 

• 30000 – 35000 lekë 

• 35000 – 45000 lekë 

• 45000 – 55000 lekë 
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• 55000 – 65000 lekë 

• 65000 – 75000 lekë 

• 75000 – 80000 lekë 

• 80000 ose më shumë 

  

A i deklaron punëdhënësi juaj autoriteteve shtetërore pagën reale që keni marrë? 

• Po 

• Jo, punëdhënësi im u thotë autoriteteve diҁka tjetër 

• Nuk e di 

  

A ju ka kërkuar ndonjëherë punëdhënësi të ktheni një pjesë të pagës tuaj 

tek punëdhënësi?  

• Po 

• Jo  

 

Zakonisht, si jeni kompensuar për punë jashtë orarit? * 

Ju lutem zgjidhni vetem njeren nga: 

• Unë nuk marr asgjë shtesë (përtej pagës time të rregullt mujore) 

• Kompensohem për kohën shtesë të punuar me të njëjtën normë si paga ime e 

zakonshme 

• Kompensohem për kohën shtesë të punuar me një normë më të lartë se paga ime e 

zakonshme 

• E kam kompensuar me ditë pushimi 

• Nuk aplikohet: Unë kurrë nuk punoj jashtë orarit 

 

Në punën tuaj, a keni të drejtë për ndonjë nga përfitimet e mëposhtme? Ju 

lutemi zgjidhni të gjitha ato që vlejnë. 

• Ju lutem zgjidhni të tëra ato që vlejnë: 

• Sigurimin shëndetësor 

• Sigurimet shoqërore / pensionet e paguara nga punëdhënësi 

• Asnjërën nga këto 

• Nuk e di/nuk jam e sigurt 
  

PIKËPAMJET TUAJA 
 
A është e paligjshme në vendin tuaj të diskriminosh dikë në vendin e punës për 

shkak të gjinisë?  

• Po 

• Jo 

• Nuk e di 

 

Nëse ndodh, ky rast diskriminimi në vendin e punës duhet të raportohet tek (ju 

lutem shënoni të gjitha alternativat e sakta):  

• Punëdhënësi 

• Inspektorati i Punës 

• Institucioni i Avokatit të Popullit 

• Organet policore 

• Komisioneri antidiskriminim 
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• Asnjëra më lartë 

• Nuk e di 

 

PUNËSIMI 
 
Sa herë keni qenë në një intervistë pune që prej vitit 2018? 

• Asnjëherë 

• Një herë 

• 2-5 herë 

• Mbi 5 herë 

• Nuk e mbaj mend 

 

Që nga viti 2008/2018, në një intervistë për punë a ju janë bërë ndonjëherë 

pyetje në lidhje me: 

   Po Jo 

Statusi juaj martesor ose planet e martesës     

Planet e martesës     

Numrin e fëmijëve që kishit në atë kohë/Nëse keni ose 
planifikoni të keni fëmijë 

    

Planet e ardhshme për fëmijë     

Provë mjekësore që nuk jeni shtatzënë     

   

Orientimi juaj seksual dhe/ose identiteti juaj gjinor     

Diçka tjetër që nuk ka të bëjë me aftësitë, arsimimin ose 
përvojën 
tuaj të punës që ndihet e papërshtatshme (nëse po, ju lutemi 
shtjelloni): 

                        

  

  

  

Që nga viti 2008/2018, sipas opinionit tuaj, nuk e keni fituar një vend pune ku keni 

aplikuar, sepse: 

  Po Jo 

Jeni grua     

Ishit shtatzënë      

Ju keni fëmijë ose planifikonit të bëni     

Treguar se keni në plan të bëni fëmijë     

Përkatësia juaj etnike     

Mosha juaj     

Pamja juaj     

Preferenca juaj politike     

Vendi juaj i banimit (për shembull, rurale)     

Orientimi juaj seksual dhe / ose identiteti juaj gjinor     

Kritere të tjera që nuk lidhen me aftësitë, arsimimin ose përvojën     

   

  

TRAJNIMI DHE NGRITJA NË DETYRË 
 
A besoni se punëdhënësi ju ka dhënë ju dhe punonjësve të tjerë mundësi të 

barabarta për t’u ngritur në detyrë?  



   
 

107 

 

• Po, të gjithë punonjësit kanë mundësi të barabarta 

• Jo, disa punonjës trajtohen ndryshe nga të tjerët 

• Të dyja – varet nga punëdhënësi që kam pasur 

• Nuk e di 

 

 

A ju ka ndodhur të mos konsideroheni për ngritje në detyrë për një nga arsyet e 

mëposhtme? (Ju lutem klikoni të gjithë alternativat e sakta) 

• Për shkak të pamjes suaj 

• Gjinia juaj (për shembull ju është thënë se ky nuk është një vend pune për 

gra/burra) 

• Për shkak se ju keni qenë shtatzënë 

• Për shkak se ju keni fëmijë ose po planifikoni të bëni fëmijë 

• Përkatësia etnike 

• Për shkak të orientimit juaj seksual ose identiteti juaj gjinor 

• Mosha juaj 

• Përkatësia fetare 

• Vendbanimi juaj (për shembull rural) 

• Nuk e di 

• Asnjë nga të mësipërmet nuk më ka ndodhur 

• Tjeter 

 

KUSHTET E PUNËS 
 
A ju është mohuar ndonjëherë e drejta për të marrë leje shëndetësore, pushime 

vjetore apo për festa kombëtare? 

• Po   

• Jo   

  

A mendoni se shëndeti apo siguria juaj është në rrezik për shkak të punës 

tuaj?  

• Po 

• Jo 

  

Për cilat arsye ndiheni të rrezikuar? Ju lutemi kontrolloni të gjitha ato që vlejnë. 

• COVID-19 

• Cilësia e keqe e ajrit 

• Kimikate të rrezikshme 

• Ngritja e objekteve të rënda 

• Nuk lejohet përdorimi i tualetit 

• Tjeter  
 

SHTATZANIA DHE LEJA E LINDJES 
 
 Që prej vitit 2008/2018, a keni qenë ndonjëherë shtatzënë në kohën që keni 

qenë e punësuar? 

• Po 

• Jo 
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• Unë jam aktualisht shtatzënë por nuk kam marrë ende lejen e lindjes 

  

A ju ka ndodhur ndonjëherë të mos paguheni, apo të mos merrni përfitime 

shtetërore gjatë lejes së lindjes? 

• Po 

• Jo 

  

A jeni kthyer në vendin e mëparshëm të punës pas pushimit më të fundit të 

lejes së lindjes? 

• Po 

• Jo 

• Jam ende me leje lindje  

  

Përse jo? Ju lutem klikoni të gjithë alternativat e sakta 

• Nuk dua të punoj më 

• Kam filluar një punë të re 

• Punëdhënësi e përfundoi kontratën me mua/më pushoi nga puna 

• Kontrata ime skadoi ndërkohë që isha me leje lindje 

• Punëdhënësi vendosi të punësojë zëvendësuesin/en tim/e 

• Nuk ka kush të kujdeset për fëmijët e mi dhe shërbimet e kujdesit ndaj fëmijës janë 

shumë të shtrenjta 

• Nuk mund të gjeja punë 

• Për shkak të një sëmundjeje apo dëmtimi 

• Tjeter: 

  

A ju ka ushtruar presion ndonjë punëdhënës që të ktheheni në punë më 

herët nga sa kishit planifikuar kohëzgjatjen e lejes së lindjes? 

• Po 

• Jo 

  

Kur u kthyet në punë a kishit:  

• Më tepër përgjegjësi 

• Më pak përgjegjësi 

• Të njëjtat përgjegjësi  

 

A kishit: 

• Pagë më të lartë 

• Pagë më të ulët 

• Të njëjtën page 

  

A kishit: 

• Më tepër orë pune 

• Më pak orë pune 

• Të njëjtat orë pune 

  

Kur u kthyet u:  
• Trajtuat njësoj 
• Trajtuat ndryshe nga kolegët tuaj apo shefi për shkak se ishit me leje lindje 
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PUSHIMI I ATËSISË 
 
A ju jep punëdhënësi pushim atësie?  

• Po, pushim të paguar atësie 
• Po, pushim të papaguar atësie 
• Jo 
• Nuk e di 

  
Që prej vitit 2008/2018, a keni pasur një fëmijë të porsalindur kur jeni 

punësuar? 

• Po 

• Jo 

  

Sa ditë pushim ju ka dhënë punëdhënësi? 

  

Kur u kthyet nga pushimi, u:  

• Trajtuat njësoj 

• Trajtuar ndryshe nga kolegët tuaj ose shefi për shkak se ishit në pushim  

 

A mendoni se burrat duhet të kenë periudhë më të gjatë të pushimit të 

atësisë të paguar? 

• Po 

• Jo 

  

NGACMIMI SEKSUAL NË VENDIN E PUNËS 
 
Më poshtë është një listë e situatave që reflektojnë sjellje të caktuara. Ju lutem 

tregoni nëse ndonjëherë ju ka ndodhur në vendin e punës. Identiteti juaj do të 

mbetet anonim. 

  
  

  
  
-Po, ky është 
ngacmim seksual. 
-Jo nuk është.  
-Varet   
  

  
- Po, kjo më ka 
ndodhur më tepër se 
një herë 
- Po, kjo më ka 
ndodhur një herë 
- Jo, kjo nuk më ka 
ndodhur asnjëherë. 
  

Përdorimi i gjesteve, shakave apo 
zhurmave seksuale 

    

Dërgimi i e-mail-ve apo mesazheve me 
natyrë seksuale (përfshirë edhe pas 
orarit të punës) 

    

Prekja e qëllimshme e pjesëve trupore të 
ndonjë punëtori/eje (poshtë kurrizit, 
gjinjët, duart, etj.) në një situatë në të 
cilën prekja është e panevojshme 

    

Një koleg apo epror që i propozon 
marrëdhënie seksuale një kolegu 
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Një koleg apo epror që detyron një tjetër 
koleg të kryejë marrëdhënie seksuale me 
dikë 

    

  

Personat që e bënë këtë ishin: 

• Gra 

• Burra 

• Të dy 

  

Personat që e bënë këtë ishin (klikoni të gjithë alternativat e sakta):  

• Në një pozicion pune më të ulët se ju 

• Në një pozicion pune të barabartë me ju 

• Në një pozicion pune më të lartë se ju  

 

Kujt i keni treguar? Ju lutem klikoni të gjithë alternativat e sakta:  

• Askujt 

• Një miku, një të njohuri 

• Një anëtari të familjes 

• Një kolegu 

• Menaxherit 

• Policisë 

• Një udhëheqësi fetar 

• Një personi me pozitë zyrtare të një mekanizmi raportues në vendin e punës 

• Tjeter:  

 

Për cilat arsye vendosët të mos i tregoni dikujt për këtë situatë? Ju lutem 

klikoni të gjithë alternativat e sakta. 

• Më ka ardhur turp 

• Kam frikë se humbas punën 

• Nuk doja 

• Mendoj se jam kujdesur vetë 

• Tjeter  

 

 

SINDIKATAT 
 
A ekzistojnë sindikatat në vendin (shtetin) tuaj, të cilat mund të përfaqësojnë 

interesat tuaja? 

• Po 

• Jo 

• Nuk e di 

  

A jeni anëtar/e i/e ndonjë sindikate? 

• Po 

• Jo 

  

 

Sa mirë mendoni se i përfaqësojnë sindikatat interesat tuaja? * 



   
 

111 

• Shumë mirë 

• Mirë 

• Deri diku mirë 

• Keq 

• Shumë keq  

 

REFLEKTIME TË PËRGJITHSHME 
 
Shumë prej veprimeve për të cilat kemi pyetur në këtë pyetësor deri tani mund të 

konsiderohen forma të diskriminimit. Duke marrë parasysh këtë, a do të thonit se 

jeni trajtuar ndryshe (jeni diskriminuar) pasi jeni grua? 

• Po 

• Jo 

  

Nëse jo 

A keni ndonjë koment, rrëfim ose shembull që do të dëshironit ta ndani me ne, 

përfshirë edhe rastet e diskriminimit që mund ti kenë ndodhur dikujt që ju e 

njihni? 

Ju lutem na tregoni më detajisht. 

  

Nëse po 

Ju lutem, a mund të përshkruani në detaje ndonjë përvojë që keni pasur me 

diskriminimin në vendin e punës që prej vitit 2018? Do ta vlerësonim çdo 

informacion që mund të ndani me ne. Identiteti juaj do të mbetet anonim. 

 

 Në cilin sektor keni qenë duke punuar kur kjo ngjarje ka ndodhur?  

• Sektori privat (biznes, përfshirë biznesin familjar ose fermën) 

• Punonjës qeveritar 

• Ministri 

• Bashki 

• Institucion tjetër shtetëror 

• Shkollë publike 

• Universitet 

• Organizatë lokale e shoqërisë civile 

• Organizata ndërkombëtare e shoqërisë civile 

• Organ tjetër ndërkombëtar (BE, KB, agjenci e KB, ambasada e huaj, etj.) 

• Tjeter 

 

Me cilin institucion keni qenë në kontakt rreth asaj që ju ka ndodhur? Ju 

lutem klikoni të gjithë alternativat e sakta  

• Asnjë 

• Inspektorati i Punës 

• Policia 

• Gjykatat 

• Prokuroria 

• Avokati i Popullit 

• Komisioneri për Mbrojtjen nga Diskriminimi 

• OSHC që ofron ndihmë juridike 
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• Avokat 

• Tjeter 

 

Çfarë ndodhi pasi raportuat një rast diskriminimi në autoritetet përkatëse?  

• Ata nuk e morën parasysh rastin tim 

• Më dëgjuan, por nuk mund të bënin asgjë 

• Më dëgjuan dhe u përpoqën të më ndihmonin 

• Më ndihmuan shumë dhe më ndihmuan që të ngre padinë 

• Tjeter 

 

A jeni përfshirë në ndonjë çështje gjyqësore që lidhet me diskriminimin në 

vendin e punës?  

• Po 

• Jo 

  

INTERVISTA PASUESE 
 
Ekipi hulumtues, përgjatë vjeshtës, mund të zhvillojë një sërë intervistash 

pasuese me pjesëmarrës të pyetësorit. Intervista do të zgjasë rreth një orë . 

Identiteti juaj do të mbahet i fshehtë dhe informatat do të mbrohen. Një 

intervistë e tillë do të na ndihmonte tej mase që të kuptojmë çfarë ka ndodhur 

dhe potencialisht të ju ndihmojmë ju apo persona të tjerë në situata të ngjashme 

në të ardhmen. A do të ishit të gatshëm të merrnit pjesë në një intervistë 

pasuese? 

• Po 

• Jo 

  

Ju lutem vendosni adresën e e-mail dhe numrin e telefonit që të kemi 

mundësi t’ju kontaktojmë. Ky informacion do të mbetet konfidencial. 

Telefoni: 

Email: 

  

Faleminderit për kohën dhe kontributin tuaj për këtë hulumtim të rëndësishëm. 

Kjo anketë u krijua nga një rrjet organizatash për të drejtat e grave në rajon me 

mbështetjen financiare të BE-së. Përmbajtja e tij është përgjegjësi e këtyre organizatave 

dhe nuk reflekton pikëpamjet e Bashkimit Evropian.  
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Shtojca 5. Udhëzuesi standard i intervistave 

 
Kjo shtojcë tregon një shembull udhëzuesi për intervistat e kryera në vitin 2018 dhe 2021. 

Pyetjet që janë përdorur vetëm në vitin 2018 janë me ngjyrën gri, pyetjet që janë përdorur 

vetëm në vitin 2021 janë me të kuqe dhe pyetjet që kanë mbetur njësoj janë me të zezë.  

 

(Për Inspektoratin e Punës) 
1. Kodi i intervistës: K __ __ __ 
2. Emri i intervistuarit: 
3. Data: 
4. Ora e fillimit të intervistës: 
5. Ora e mbarimit të intervistës: 
6. Vendi (qyteti): 
7. Emri 
8. Pozicioni (Titulli) 
9. E-mail 
10. Telefon 
 
 

Hyrje 

Përshëndetje, mua më quajnë _____ dhe jam këtu në emër të QAGjZh. Faleminderit që 

pranuat të jepni intervistën dhe të bëheni pjesë e këtij studimi. 

 

Demografia 

 

11. Viti i lindjes. 

12. Sa kohë keni që punoni në këtë pozicion (vite, muaj)? 

 

Njohuritë 

 

13. Së pari, mund të më thoni si e përkufizoni "diskriminimin"? 

14. Ҫfarë lloj veprimesh, për shembull, do t'i cilësonit "diskriminim me bazë gjinore"? 

15. Në ҫfarë shkalle ofron mbrojtje korniza ligjore nëse diskriminimi ndodh për shkak të 

gjinisë së dikujt, pra, sepse është grua apo burrë? 

16. Bazuar në mendimin dhe përvojat e tua, sa e plotë apo e paplotë është korniza ligjor 

për diskriminimin me bazë gjinore? Lutemi, shpjegoni. 

17. Në pikëpamjen tuaj, ҫfarë ndikimi apo influence ka Avokati i Popullit në lidhje me 

diskriminimin gjinor në punë për shkak të gjinisë? Lutemi, shpjegoni. Në cilën masë besoni 

se njohuria për diskriminimin si shkelje e të drejtave është përmirësuar në tre vitet e fundit 

(që nga janari 2018)?  

 

Qëndrimet dhe Perceptimet 

 

18. Në përgjithësi, ҫfarë mendojnë kolegët tuaj (edhe ata nga institucione të tjera që 

kanë përgjegjësi të merren me këtë ҫështje) për diskriminimin ndaj grave në lidhje me 

punën? 

19. Në cilën masë besoni se njohuria për diskriminimin si shkelje e të drejtave është 

përmirësuar në tre vitet e fundit (që nga janari 2018)? 

20. Nëse një grua beson se është diskriminuar në punë për shkak se është grua, ҫfarë 
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duhet të bëjë? 

 

Trajnimi 

 

20. Ҫfarë lloj trajnimesh keni bërë në lidhje me diskriminimin me bazë gjinore? [Hulumto: 

ose posaҫërisht për barazinë gjinore? Kur ka qenë trajnimi i fundit për secilën ҫështje, sa ka 

zgjatur, për ҫfarë temash, nga kush] 

 

Ligjet dhe Zbatimi 

 

21. Në ҫfarë mase mendoni se po zbatohet në praktikë Legjislacioni i Punës në lidhje me 

disa dispozita që prekin më shumë gratë? 

21.1. Po dispozitat për lejen e lindjes? 

21.2. Po dispozitat që ndalojnë gratë shtatzëna apo nënat me fëmijë në gji të bëjnë punë 

që klasifikohen si të dëmshme për shëndetin e nënës apo fëmijës? 

21.3. Po mbrojtja e grave shtatzënë, nënave me fëmijë nën 3 vjeҫ dhe prindërve beqarë 

me fëmijë nën 3 vjeҫ, si edhe/ose fëmijëve me aftësi të kufizuar të rëndë dhe kujdestarëve 

(ku të dy prindërit kanë vdekur ose e kanë braktisur) që nuk kanë detyrimin të punojnë më 

shumë sesa orari i plotë i plotës (40 orë në javë, neni 20.2) apo të punojnë në turn nate? 

21.4. Po për pagën e njëjtë për gratë dhe burrat? 

22. Në ҫfarë mase besoni se po zbatohet Ligji kundër Diskriminimit në tregun e punës? 

23. Në ҫfarë mase besoni se po zbatohet Ligji për Barazinë Gjinore në tregun e punë? 

24. Komente në lidhje me këtë ҫështje: 

 
___________________________________________________________________________  

  
___________________________________________________________________________  

  

___________________________________________________________________________  

  
___________________________________________________________________________  
  

Filter: Rastet e diskriminimit me bazë gjinore të raportuara 
Jemi duke analizuar forma të ndryshme të diskriminimit në punë. Në hulumtimin tonë dhe 
në përputhje me kornizën ligjore në Shqipëri, po përkufizojmë diskriminimin për të përfshirë: 
diskriminim në punësim, ngritje në detyrë, kontrata, ngacmime seksuale dhe pushimi i 
lehonisë/atësisë, kushtet e punës; kushtet e punës gjatë COVID-19, hendeku i pagave 
gjinore, ekonomia informale, shkeljet e të drejtave të ushqyerjes me gji (për disa vende). 
Bazuar në këtë përkufizim: 
 
25. A keni parë ndonjë ndryshim (rritje ose ulje) në numrin e rasteve të raportuara që nga 
janari 2018? Për çfarë arsye mendoni se është kjo? 
 

25. Që nga viti 2008, a keni pasur rast diskriminimi në punë ndaj një burri apo gruaje për 

shkak të gjinisë së tyre? 

25.1.1 Po 

25.1.2 Jo 

 

[Nëse përgjigjja është Po, pyesni:] 

- A keni qenë dëshmitarë të rritjes së numrit të rasteve të diskriminimit me bazë gjinore të 

raportuara në institucionin tuaj që nga janari 2018? 
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- A ka pasur rritje të numrit të raportimeve gjatë pandemisë, të diskriminimit gjinor në 

vendin e punës? 

 

[Kapërceni pyetjet më poshtë nëse përgjigjja është Jo, dhe pyesni:] 

 

26. Cila është arsyeja sipas jush që janë të pakta rastet e diskriminimit që raportohen 

dhe/ose denoncohen? 

 

Rastet e raportuara të diskriminimit me bazë gjinore 
27. Të lutem, më trego për rastet që ke trajtuar. 
27.1 Nëse ka pasur raste, sa kanë qenë afërsisht 
27.2 Ҫfarë gjinie kishin personat e diskriminuar [gra, burra, të dy gjinitë]? 
27.3 Ҫfarë gjinie kishte autori i diskriminimit? 
27.4 A keni vënë re nëse diskriminimi priret të ndodhë më shumë mbi këto baza: 
përkatësia etnike, seksualiteti, mosha, aftësia, vendndodhja gjeografike? Lutemi, 
shpjegoni. 
27.5 Keni parë raste ku janë pretenduar diskriminime të shumëfishta, pra, mbi bazën e 
gjinisë dhe të aftësisë së kufizuar, apo mbi bazën e gjinisë dhe përkatësisë etnike? 
27.6 Ҫfarë lloj diskriminimi keni hasur? 
27.7 Sipas opinionit dhe përvojave tuaja, si janë trajtuar personat e diskriminuar mbi bazë 
gjinore nga institucionet e tjera (përveҫ institucionit tuaj)? Hulumto: Lutemi, mund të 
jepni ndonjë shembull specifik? Lutemi, shpjegoni institucionin. 
28. Sa vetë janë hetuar në bazë të ankesave të paraqitura nga punonjësit? 
29. Ҫfarë masash keni marrë? 
30. A janë ndërmarrë masa disiplinore? 
31. Nëse po, ҫfarë masash? 
32. Cila ka qenë sfida më e madhe? 
33. Sipas opinionit dhe përvojave tuaja, si janë trajtuar personat e diskriminuar mbi bazë 
gjinore nga institucionet e tjera (përveҫ institucionit tuaj)? Hulumto: Lutemi, mund të 
jepni ndonjë shembull specifik? Lutemi, shpjegoni institucionin. 
34. Cilat janë pikat e forta dhe të dobëta të praktikave të mbledhjes së të dhënave në 
lidhje me regjistrimin e këtyre rasteve? 
35. Cilat janë praktikat aktuale të mbledhjes dhe gjurmimit të të dhënave në lidhje me 
diskriminimin me bazë gjinore në institucionin tuaj? 
36. A i ndanë institucioni në të cilin punoni rastet në bazë të gjinisë (viktima dhe dhunuesi)? 
37. Keni ndonjë koment apo diҫka që doni të shtoni? 
38. [Shënimet e hulumtuesit (reflektiviteti)] 
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