
2/28/2025

1

E drejta e BE-së për Barazinë Gjinore

- Koncepte Thelbësore

Prof. Dr. Raluca Dimitriu

Fakulteti i Drejtësisë, Universiteti i Studimeve Ekonomike, Bukuresht

1

Konceptet Thelbësore

• Krahasueshmëria reale/virtuale

• Arsye objektive

• Shkaqe të mbrojtura

• Multi-diskriminim
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Disa nga Direktivat përkatëse

Anti-diskriminim            

Direktiva (gjinia)

Direktiva 2006/54/EC mbi zbatimin e parimit të mundësive të barabarta dhe 

trajtimit të barabartë të burrave dhe grave në çështjet e punësimit dhe 

profesionit (riformulim)

Direktiva 2010/41/BE mbi zbatimin e parimit të trajtimit të barabartë midis 

burrave dhe grave të angazhuara në një aktivitet në cilësinë e vetë-punësimit 

Direktiva 2004/113/KE që zbaton parimin e trajtimit të barabartë midis 

burrave dhe grave në aksesin dhe furnizimin e mallrave dhe shërbimeve

Balanca ndërmjet punës dhe 

kohës së lirë

Direktiva (BE) 2019/1158 në lidhje me balancën ndërmjet punës dhe kohës 

së lirë për prindërit dhe kujdestarët 

Transparenca e Pagave në BE

Direktiva (BE) 2023/970 për të forcuar zbatimin e parimit të pagës së 

barabartë për punë të barabartë ose punë me vlerë të barabartë midis 

burrave dhe grave nëpërmjet transparencës së pagave dhe mekanizmave së 

zbatimit 
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I. Diskriminimi i drejtpërdrejtë

Konsiderohet të ndodhë kur një person trajtohet  

në mënyrë më pak të favorshme (1) se është, ka 

qenë trajtuar ose do të trajtohej një tjetër në një 

situatë të krahasueshme (2), për cilindo nga 

shkaqet e mbrojtur (3).
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(1) trajtimi më pak i favorshëm

 Çfarë konsiderohet trajtim?  Mund të jetë një deklarim i 
thjeshtë

 Mund të jetë një përfitim, i cili nuk ofrohet për të gjithë

 I ndryshëm nuk do të thotë domosdoshmërisht më pak i 

favorshëm.                           e. p.sh. mosha e pensionit
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(2) Standardi krahasimor

 ËSHTË

I tashëm (p.sh.: në një mosmarrëveshje për pagë të barabartë 

- sa paguhet i krahasuari?)

 KA QENË –

I shkuar (p.sh.: sa është paguar i krahasuari?) 

 DO TË ISHTE –

I Krahasuari virtual – hipotetik (p.sh.: sa do të paguhej i 

krahasuari?) 
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(3) Gjinia - si një shkak i mbrojtur

 Sipas direktivave të BE-së për mosdiskriminim, shkaqet e 

mbrojtura janë përcaktuar shprehimisht. Lista është shteruese, 

kështu që nuk mund të shtohen shkaqe të tjera (p.sh. 

sëmundja)  (Rasti C-13/05 Chacon Navas)

 GJEDNJ-ja, përkundrazi, ka një listë të hapur

 Punësimi prioritar për gratë e tejkalon konceptin e trajtimit të 

barabartë (Rasti C-450/93, Kalanke)
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Stereotipe që gjenerojnë dallime në 
trajtim

 ‘Gratë kujdesen për fëmijët, prandaj janë më pak të 
disponueshme në vendin e punës.’

 ‘Gratë janë më pak produktive, prandaj duhet të 
paguhen më pak.’

 ‘Burrat mbështesin familjen, prandaj ata kanë nevojë për 
paga më të larta.’

 ‘Gratë janë më të cenueshme, prandaj duhet të 
mbrohen.’

 Roli riprodhues është "qëllimi i një gruaje në këtë botë"
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II. Diskriminimi jo i 

drejtpërdrejtë

= një dispozitë, kriter ose praktikë në dukje neutrale 

(1) që prek një grup të përcaktuar nga një "shkak i 

mbrojtur" (2) në një mënyrë dukshëm më negative 

në krahasim me të tjerët në një situatë të 

ngjashme (3), përveç nëse kjo dispozitë, kriter ose 

praktikë është objektivisht e justifikuar me një qëllim 

legjitim dhe mjetet për arritjen e këtij qëllimi janë të 

përshtatshme dhe të nevojshme (4).
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(1) Rregulla ose praktikë neutrale

 P.sh.: Rregulla të ndryshme të zbatueshme për të 

punësuarit me kohë të pjesshme, në krahasim me kohën 

e plotë – me një ndikim të tërthortë në pagë (rasti 

Schönheit) 

 mund të rezultojë në një trajtim të ngjashëm të dy 

personave që janë në situata të ndryshme 

 Rregulli duhet të bëjë dallimin midis të njëjtit trajtim – që 

meriton trajtim të barabartë – dhe të ndryshmit – që 

meriton trajtim të pabarabartë 
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(2) Disavantazh për një person ose 

grup të përcaktuar nga një "shkak i 
mbrojtur"

 Ka një kriter tjetër që përdoret, jo gjinia...

 ... por duhet të ekzistojë një lidhje e caktuar.

11

(3) Krahasimi me të tjerët në një 
situatë të ngjashme

 një dispozitë, kriter ose praktikë në dukje neutrale 

gjinore, e cila i vendos anëtarët e një gjinie të 

caktuar në një disavantazh.
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(4) Justifikimi objektiv

 Qëllimi legjitim + mjetet e përshtatshme dhe të nevojshme

 Mbrojtësi duhet të provojë:

a) Mungesën e situatës së ngjashme me "të krahasuarin"; 

b) ose që dallimi në trajtim bazohet në një faktor objektiv, që nuk ka 
lidhje me me shkakun e mbrojtur.

 Rasti i sferave të veçanta: ushtria, policia, burgjet, forcat e 

sigurisë
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4) Justifikimi objektiv: PO

 Kërkesa të qenësishme profesionale

 Shtatzania, por rregulli i proporcionalitetit – C-

207/98 – Mahlburg (refuzimi për të caktuar një 

grua shtatzënë në një pozicion pune për një 

periudhë të pacaktuar, sepse ajo nuk mund të 

punësohej në atë pozicion gjatë kohëzgjatjes së 

shtatzënisë)
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4) Justifikimi objektiv: JO

 Vetëm kursimet e shpenzimeve nuk përbëjnë, pa shkaqe të tjera, 

një qëllim legjitim për të justifikuar diskriminimin 

 Kërkesa e klientit - rasti Feryn

 Mungesa e paramendimit ("Unë nuk doja të diskriminoja"). Viktima 

nuk duhet të provojë paramendimin apo mashtrimin.

 Synimi për të ofruar "mbrojtje" ("gratë kanë nevojë për mbrojtje", 

kështu që ata nuk mund të punojnë në turnet e natës, jashtë orarit, 

në kushte të veçanta pune, etj.)

 Tradita, modeli kulturor, zakonet fetare

15

Shembull: Çështja Bilka

 Të punësuarit me kohë të pjesshme, të cilët ishin përjashtuar nga skema e 
pensioneve profesionale të Bilkës (një super-market), u ankuan se kjo përbënte 
diskriminim të tërthortë ndaj grave, pasi ato përbënin shumicën dërrmuese të të 
punësuarve me kohë të pjesshme. 

 GJED-ja konstatoi se kjo mund të përbënte diskriminim i tërthortë, përveç nëse 
dallimi për këtë përfitim është i justifikuar. Për të qenë i justifikuar, duhet të tregohet 
se "masat e zgjedhura nga Bilka korrespondojnë me një nevojë reale nga ana e 
ndërmarrjes, janë të përshtatshme me qëllim arritjen e objektivave të ndjekur dhe 
janë të nevojshme për këtë qëllim.

 Bilka argumentoi se qëllimi prapa këtij dallimi në trajtim ishte të dekurajohej puna 
me kohë të pjesshme, pasi të punësuarit me kohë të pjesshme prireshin të ngurronin 
të punonin në mbrëmje ose të shtunave, duke e bërë më të vështirë mbajtjen e 
personelit të përshtatshëm. 

 GJED-ja konstatoi se kjo mund të përbëjë një qëllim legjitim. 

 Megjithatë, ajo nuk iu përgjigj pyetjes nëse përjashtimi i të punësuarve me kohë të 
pjesshme nga skema e pensioneve ishte proporcionale në lidhje me arritjen e këtij 
qëllimi. 

 Kërkesa që masat e marra të jenë "të nevojshme" nënkupton se duhet të tregohet 
se nuk ekzistojnë mjete alternative të arsyeshme që do të shkaktonin më pak 
ndërhyrje në parimin e trajtimit të barabartë. 
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Ligji ose praktika e 

pretenduar 

diskriminuese

Rregull ose praktikë 

neutrale

Rregull ose praktikë 

diskriminuese

Efekte të 

pafavorshme mbi 

"grupin e mbrojtur"

Efekte të ngjashme

Qëllimi jo-legjitim Qëllimi legjitim

Mjete 

disproporcionale
Mjete proporcionale

Nuk ka alternativa të 

arsyeshme

Alternativa 

relativisht të 

kushtueshme
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III. Ngacmimi

 do të konsiderohet të jetë diskriminim kur një

sjellje e padëshiruar që lidhet me një shkak të

mbrojtur bëhet me qëllim ose efekt të shkeljes së

dinjitetit të një personi dhe të krijimit të një mjedisi

frikësues, armiqësor, degradues, poshtërues ose

fyes.

 Nuk ka nevojë për një standard krahasimi për të 

provuar ngacmimin. 
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Ngacmimi seksual

= Situata në të cilën sjellja e padëshiruar me 

konotacion seksual manifestohet fizikisht, verbalisht 

ose jo verbalisht, dhe ku qëllimi ose efekti i saj është 

dëmtimi i dinjitetit të një personi, veçanërisht duke 

krijuar një atmosferë frikësuese, armiqësore, 

degraduese, poshtëruese ose fyese.
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ILO

 Konventa mbi Dhunën dhe Ngacmimin, 2019 (Nr. 190) + Rekomandimi (Nr. 206)

 Ku:

a) në vendin e punës, duke përfshirë hapësirat publike dhe private, nëse ato janë një 

vend pune;

b) në vendet ku i punësuari paguhet, bën pushim ose merr ushqim, ose përdor 

objekte sanitare, larëse dhe veshjeje;

c) gjatë vizitave, udhëtimeve, trajnimeve, organizimeve ose aktiviteteve sociale të 

lidhura me punën;

(d) nëpërmjet komunikimeve të lidhura me punën, duke përfshirë ato të mundësuara 

nga teknologjitë e informacionit dhe komunikimit;

(e) në akomodimin e siguruar nga punëdhënësi; dhe

b) kur shkon dhe vjen nga puna.

 një rast i vetëm ose i përsëritur
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ILO

 ‘dhuna dhe ngacmimi me bazë gjinore’ = dhunë dhe 

ngacmim i drejtuar ndaj personave për shkak të seksit 

ose gjinisë së tyre, ose që prek personat e një seksi ose 

gjinie të veçantë në mënyrë disproporcionale, dhe 

përfshin ngacmimin seksual.
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IV. Udhëzimi për të diskriminuar

 Konsiderohet se përbën diskriminim, edhe nëse nuk është 

parashikuar ndonjë përkufizim nga direktivat. 

 Një person udhëzon një person tjetër të përfshihet në 

diskriminim të drejtpërdrejtë ose të tërthortë ose në 

ngacmim kundër një personi tjetër

 Algoritme:

 Në sistemin e rekrutimit

 Në mbikëqyrjen e të punësuarve

 Në vlerësim

 Në vendimmarrjen në lidhje me personelin
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Rast specifik: Kohë e 

pjesshme

C-274/18 për punë me kohë të pjesshme

Legjislacioni i brendshëm: Kohëzgjatja e përgjithshme e 

marrëdhënieve të njëpasnjëshme të punës së një të 

punësuari nuk mund të tejkalojë 6 vjet ose, në rastin e 

punësimit me kohë të pjesshme, 8 vjet.

GJED-ja: JO, nëse një rregull i tillë ndikon negativisht një 

përqindje më të lartë të grave në fuqinë punëtore sesa 

burrave në fuqinë punëtore

Rast specifik: Orët shtesë

 Disponueshmëria më e pakët e një gruaje për të 

punuar jashtë orarit ofron më pak të ardhura se në 

rastin e burrave edhe në respektimin e plotë të 

parimit "punë e barabartë, pagë e barabartë".

 Pamundësia për punë jashtë orarit mund të mos 

jetë reale, por do të vazhdojë të prezumohet nga 

punëdhënësi sepse përputhet me modelin 

patriarkal të ndarjes së punës në familje. 
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Rast specifik: Monitorimi i 

kohës së punës

 Rasti C-531/23, Loreda: Legjislacioni kombëtar e 

përjashton një punëdhënës nga detyrimi për të 

mbajtur një regjistër të kohës së punës të të 

punësuarit shtëpiakë

 Të punësuar shtëpiakë - një grup të punësuarish 

që dominohen qartësisht nga femrat.

 GJED-ja: nuk është në përputhje me Direktivën 

mbi kohën e punës + diskriminim i tërthortë

Rast specifik: Marrëveshja 

kolektive

 Nën-përfaqësimi i grave në negociatat kolektive

 Shumica e konfederatave të bashkimeve profesionale 

europiane dhe kombëtare nuk kanë gra në bordet e 

tyre

 Parashikime të pafavorshme në kontrata ose edhe 

kushte të pasigurta në punë.

 Perspektiva e grave mungon në kontratat nga 

negociatat kolektive
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Specific case: retirement

"kultura e kujdesit"

(fëmijët, të moshuarit, 
personat që kërkojnë 

ndihmë familjare)

opsion për punë me 
kohë të pjesshme,

Orari fleksibël i punës,

pezullimi i aktivitetit, etj.

Kohë më e 
shkurtër 

kontributive

Pension 
më i ulët

Çfarë mund të bëjë ligji?

 Rregullimi ligjor nuk duhet të përjetësojë një shpërndarje 
tradicionale të roleve midis burrave dhe grave duke i 
mbajtur burrat në një rol dytësor ndaj atij të grave në 
ushtrimin e autoritetit prindëror. (Rasti C-104/09 Roca 
Álvarez). 

 Qasja në punë fleksibile 

 Çdo tekst që synon "mbrojtjen e grave" mund të çojë në 
forcimin e stereotipeve gjinore 

P.sh.: Konventa ILO 89/1948 ndalon punën e turnit 
të natës për gratë.

27
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Multi-diskriminim

 Kur shkaqet ndërthuren

 Një person mund të diskriminohet për dy ose më shumë shkaqe 

në të njëjtën kohë (pakica brenda pakicës)

 Në shumicën e pakicave tradicionale të diskriminuara, gratë 

janë në një pozitë edhe më të pafavorizuar se burrat (p.sh. 

gratë rome) 

 Secili prej nesh është një kombinim përkatësish tek minoritetet. 

Por reduktimi në një dimension – mund të jetë ndonjëherë i 

dobishëm në praktikë

29

Përfundime

 "Pse diskriminoni?" - një pyetje e pavend (në rast të 
diskriminimit të tërthortë).
Nuk ka rëndësi motivimi apo paramendimi, ka 
rëndësi vetëm efekti 

 Mbrojtja mund të jetë diskriminim 

30
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