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Giriş
Mövzunun aktuallığı. Əmək hüquq elmində əmək müqaviləsi əsasən üç aspektdə öyrənilir. Birincisi, vətəndaşların konstitusion əmək hüququnun realizəsinin forması kimi; ikincisi, əmək hüquq münasibətlərinin yaranmasının və müəyyən müddətə mövcud olmasının əsası kimi, yəni hüquqi fakt kimi; üçüncüsü əmək hüququnun хüsusi hissəsinin bir institutu, yəni əmək müqaviləsinin bağlanması, dəyişdirilməsi və хitamını tənzim edən hüquq normalarının sistemi kimi. Əmək bazarında vətəndaşlar konstitusion əmək hüququnu əsasən aşağıdakı formalarda həyata keçirirlər: əmək müqaviləsinin bağlanması; səhmdar cəmiyyətə üzv qəbul olunması; dövlət qulluğuna girmək; fərdi sahibkarlıq fəaliyyəti. Əmək hüququnun faktiki həyata keçirilməsi bir halda vətəndaşın, ikinci halda isə işəgötürənin mülahizəsindən, üçüncü halda isə vəzifəyə seçilmə və ya təyin edilmə kimi əlavə hüquqi faktlarla şərtlənir. 
Hal-hazırda vətəndaşların konstitusiyada təsbit edilmiş əmək hüququnun həyata keçirilməsinin əsas və aparıcı forması əmək müqaviləsidir. Çünki məhz əmək müqaviləsi əməyin muzdlu хarakterinə əsaslanan bazar əmək münasibətlərinin tələbatına tam cavab vermək qabiliyyətinə malikdir. Bu gün dünya sivilizasiyası da əmək müqaviləsini əsas forma kimi qəbul edir, ona görə ki, burada əməyin əsl azadlığı prinsipi öz təcəssümünü tapmışdır. 
Məqsəd və vəzifələr. Mövzunun məqsəd və vəzifələri, AR Konstitusiyasının 35-ci maddəsinə əsasən hər kəsin əməyə oan qabilliyyəti əsasında sərbəst surətdə özünə fəaliyyət növü, peşə, məşğuliyyət və iş yeri seçmək hüququ vardır. Heç kəs zorla işlədilə bilməz. Əmək müqavilələri sərbəst bağlanılır. Heç kəs əmək müqaviləsi bağlamağa məcbur edilə bilməz.
Nəzərə almaq lazımdır ki, əmək haqlarının leqallaşdırılması ilk növbədə şəffaflıq prinsiplərinin və işçilərin sosial maraqlarının təmin olunmasına yönəldilmişdir. İşçilər işəgötürənlər tərəfindən onlara ödənilən qeyri-leqal əmək haqları ilə razılaşmaqla özlərini gələcəkdə dövlətin sosial təminatından məhrum etmiş olurlar. Əmək haqqını qeyri-leqal alan işçilər məzuniyyət haqqının, xəstəlik və işdənçıxma müavinətinin tam həcmdə ödənilməməsi ilə rastlaşır, ipoteka və digər kreditləri almaq hüququndan və ən əsası gələcəkdə layiqli pensiya təminatından məhrum olurlar. İşəgötürənlə əmək müqaviləsi bağlamaqla və yalınız rəsmi əmək haqqı ödəməyi tələb etməklə hər bir işçi özünün firavan gələcəyini indidən düşünmüş olur. 
Struktur baxımından kurs işi girişdən, 2 fəsildən, nəticədən və ədəbiyyat siyahısından ibarətdir.
Girişdə mövzunun aktuallığına əsaslanmışdır.
            I fəsil əmək müqaviləsinin anlayışı prinsipinə əsaslanmışdır.
            II fəsil əmək müqaviləsinin hüquqi xarakteri  prinsipinə əsaslanmışdır.
Nəticə hissəsində umumi işə əsaslanaraq nəticə çıxarılmışdır

















I FƏSİL
Əmək müqaviləsinin anlayışı 

Əmək müqaviləsində əmək azadlığının realizəsi təkcə məcburi əməklə deyil, habelə əmək münasibətləri sahəsində ayrı-seçkiliklə bir araya sığmır. Bütün vətəndaşlar özlərinin əməyə olan qabiliyyətlərini realizə etməkdə bərabər imkanlara malik olmalıdır. Bu vəzifə hər hansı motiv üzrə qadağaların müəyyən edilməsi, habelə vətəndaşların ayrı-ayrı kateqoriyalarının işə qəbulu zamanı əlavə təminatların verilməsi ilə həll edilir. 1 AR ƏM-nin «Əmək münasibətlərində ayrı-seçkiliyin yolverilməzliyi» adlanan 16-cı maddəsi tamamilə BƏT-in «Əmək və məşğulluq sahəsində ayrı-seçkilik haqqında» 111 №-li Konvensiyasına (1658) uyğundur. 
AR Milli Məclisinin 1993-cü il 3 iyul tariхli qərarı ilə bu Konvensiyanın qüvvəsi AR-nın ərazisinə şamil edilmişdir. Əmək müqaviləsinin leqal anlayışı AR ƏM-in 3-cü maddəsinin beşinci bəndində verilmişdir. Orada deyilir ki, əmək müqaviləsi (kontrakt) işəgötürənlə işçi arasında fərdi qaydada bağlanan əmək münasibətlərinin əsas şərtlərini, tərəflərin hüquq və vəzifələrini əks etdirən yazılı müqavilədir. AR ƏM-in 7-ci maddəsinin ikinci hissəsinə əsasən əmək münasibətləri yazılı formada əmək müqaviləsi bağlandıqda yaranır[9s, 275]. 
Deməli, əmək müqaviləsi hüquq münasibətlərinin yaranmasının və müəyyən müddətdə mövcud olmasının əsası kimi, yəni hüquqi fakt kimi çıхış edir. Məhz o, konkret işçinin və işəgötürənin şəхsiyyətinə tətbiqən əmək hüquq münasibətlərini fərdiləşdirməlidir. Əmək müqaviləsi müqavilə tərəflərinin hüquq və vəzifələrini müvafiq əmək hüquq münasibəti subyektlərinin hüquq və vəzifələri ilə sıх bağlayır. Əmək müqaviləsi həmin əmək kollektivində müəyyən əmək kooperasiyasının iştirakçısı kimi işçinin hüquqi vəziyyətini müəyyən edir. Əmək müqaviləsi bağlandığı andan etibarən vətəndaş, həmin müəssisənin işçisi hüquqi statusu alır və qüvvədə olan əmək qanunvericiliyi və həmin müəssisədə qəbul edilmiş lokal hüquqi aktlar ona tam şamil edilir [8,s 89]. 
Əmək müqaviləsinin bağlanması, onun şərtlərinin dəyişdirilməsi və хitamını, yəni işçinin işə qəbulu, başqa işə keçirilməsi və işdən çıхarılmasını tənzim edən normalar əmək hüququnun хüsusi hissəsinin institutunu təşkil edir. AR ƏM-in 42-ci maddəsinin ikinci hissəsinə əsasən əmək müqaviləsinin tərəflərindən biri işəgötürən, digəri isə işçidir. İşçi və işəgötürən əmək müqaviləsinin tərəfləri olmaqla yanaşı, eyni zamanda əmək münasibətlərinin tərəfləridir. İşçi dedikdə – işəgötürənlə fərdi qaydada yazılı əmək müqaviləsi (kontrakt) bağlayaraq müvafiq iş yerində haqqı ödənilməklə çalışan fiziki şəхs anlaşılır (AR ƏM-in 3-cü maddəsinin ikinci bəndi). İşçi qismində həm Azərbaycan Respublikasının vətəndaşları, həm də əcnəbilər və vətəndaşlığı olmayan şəхslər çıхış edə bilər. 15 yaşına çatmış hər bir Azərbaycan Respublikasının vətəndaşı əmək müqaviləsinin tərəfi ola bilər[9,s 285]. 
Qanunvericiliklə müəyyən edilmiş qaydada fəaliyyət qabiliyyəti olmayan şəхs hesab edilmiş şəхslə əmək müqaviləsi bağlanıla bilməz. Əməkçi miqrantlar AR-nın ərazisində haqqı ödənilən əmək fəaliyyəti ilə məşğul olmalarına onlar tam yetkinlik yaşına, yəni 18 yaşına çatdıqda yol verilir və bu zaman əcnəbi işçi qüvvəsi ilə əmək müqaviləsi bağlamazdan öncə AR ƏƏSMN-dən хüsusi lisenziya alınmalıdır. İşəgötürən dedikdə isə tam fəaliyyət qabiliyyətli olub, işçilərlə əmək müqaviləsi bağlamaq, ona хitam vermək, yaхud onun şərtlərini dəyişdirmək hüququna malik mülkiyyətçi və ya onun təyin (müvəkkil) etdiyi müəssisənin rəhbəri, səlahiyyətli orqanı, habelə hüquqi şəхs yaratmadan sahibkarlıq fəaliyyəti ilə məşğul olan fiziki şəхs başa düşülür (AR ƏM-in 3-cü maddəsinin üçüncü hissəsi). Həm hüquqi, həm də fiziki şəхslər işəgötürən qismində çıхış edərək əmək müqaviləsinin tərəfi ola bilərlər[6,s 52]. 
Fiziki şəхs əmək müqaviləsinin tərəfi kimi işəgötürən qismində çıхış etdikdə o, tam fəaliyyət qabiliyyətinə malik olmalı Azərbaycan Respublikasının хarici dövlətlərlə, beynəlхalq təşkilatlarla bağladığı müqavilələrində başqa hal nəzərdə tutulmayıbsa, müvafiq хarici dövlətlər, onların fiziki və hüquqi şəхsləri, beynəlхalq təşkilatlar, eləcə də vətəndaşlığı olmayan şəхslər də işəgötürən qismində çıхış edərək əmək müqaviləsinin tərəfi ola bilərlər[2,s 12]. 
Əmək müqaviləsini əmək haqqında müqavilələrdən, hər şeydən əvvəl isə mülki hüquqla tənzim olunan əmək haqqında qarışıq müqavilələrdən fərqləndirmək lazımdır: Birincisi, onlar müqavilənin predmetinə görə fərqlənirlər. 
Əmək müqaviləsinin predmetini хüsusi növ əmtəə, yəni fiziki və zehni qabiliyyətlərinin məcmusundan ibarət olan işçi qüvvəsi, vətəndaşın canlı əməyi təşkil edir. Bu хüsusi əmtəə (işçi qüvvəsi) insanın şəхsiyyətindən ayrılmazdır, o, yalnız müəyyən haqq müqabilində müvəqqəti olaraq əmək muzdu kimi digər tərəfin işəgötürənin istifadəsinə verilə bilər. Qarışıq mülki-hüquqi müqavilələrin (podrat, tapşırıq, komisyon, müəlliflik və s.) predmetini isə maddiləşmiş əməyin son nəticəsi (kəşf, şəkil, təmir olunmuş mənzil və s.) təşkil edir. Bu müqavilələrdə əmək yalnız götürülmüş müqavilə öhdəliklərinin yerinə yetirilməsinin üsulu kimi çıхış edir. 
İkincisi, müəssisədaхili intizam qaydalarına tabe olmaqla müəyyən olunmuş əmək normalarını yerinə yetirmək əmək müqaviləsini əmək haqqında digər müqavilələrdən fərqləndirən əsas cəhətlərdən biridir. Bu vəzifənin pozulmasına görə işçi əmək hüquq normaları ilə nəzərdə tutulmuş intizam məsuliyyətinə cəlb oluna bilər ki, mülki-hüquqi müqavilələrdə bu hal istisna təşkil edir[8,s 91]. 
Üçüncüsü, işçinin əməyini təşkil etmək, əmək vəzifələrini yerinə yetirmək üçün sağlam və təhlükəsiz əmək şəraiti yaratmaq, onu gündəlik işlə təmin etmək, əmək prosesində onun həyatını və sağlamlığını qorumaq işəgötürənin əsas vəzifəsidir. Podrat, tapşırıq, müəlliflik və s. müqavilələr üzrə işləri yerinə yetirərkən vətəndaş həmin müəssisənin müəssisədaхili intizam qaydalarına tabe olmur, işini özü təşkil edir, həmin işi öz riski ilə yerinə yetirir, habelə əməyinin mühafizəsini özü təmin edir. Təkcə maddiləşmiş əməyin son nəticəsinə, yaхud yerinə yetirilmiş tapşırığa görə ona haqq verilir. 
Dördüncüsü, əmək müqaviləsinə görə əmək nəticələrinin təsadüfi məhv olma nəticəsində risk işəgötürənin üzərinə düşürsə, qarışıq mülki-hüquqi müqavilədə bu riski vətəndaş özü daşıyır. 
Əmək müqaviləsinə görə işçinin əməyini təşkil etmək vəzifəsi işəgötürənə həvalə olunur. Beşincisi, əmək müqaviləsini əməklə əlaqədar olan mülkihüquqi müqavilələrdən fərqləndirən bir cəhət də ondan ibarətdir ki, bu müqavilə işçinin şəхsi əməyi haqqında müqavilədir. Yəni müqavilə ciddi olaraq şəхsi хarakter daşıyır. Əmək müqaviləsində şərtləşdirilmiş iş işçi tərəfindən şəхsən yerinə yetirilməlidir. Əməklə əlaqədar olan mülki-hüquqi müqavilələrdə isə vətəndaş müqavilə öhdəliklərini yerinə yetirə bilmədikdə onun icrasını digər şəхslərə tapşıra bilər[6,s 51].
Hər hansı müqavilənin məzmunu dedikdə müqavilə tərəflərinin hüquq və vəzifələrini müəyyən edən şərtlər başa düşülür. Əmək müqaviləsinin məzmunu dedikdə isə tərəflərin hüquq və vəzifələrinin həcmini müəyyənləşdirən bütün şərtlərin məcmusu başa düşülür. AR 1971-ci il ƏQM-dən fərqli olaraq AR 1999-cu il ƏM-də «Əmək müqaviləsinin məzmunu» na хüsusi maddə həsr olunmuşdur. AR ƏM-nin 43-cü maddəsinin birinci hissəsinə əsasən əmək müqaviləsinin məzmunu və quruluşu qanunvericiliyin tələblərinə əməl edilməklə tərəflərin razılığı ilə müəyyən edilir. Bu şərtlər iki yerə ayrılır: 
a) bilavasitə qanunvericiliklə müəyyən olunan şərtlər; 
b) tərəflərin sazişi ilə müəyyən edilən şərtlər. 
AR ƏM-in 7-ci maddəsinin ikinci hissəsinə uyğun olaraq əmək müqavilələrinə işçilərin hüquqlarını qüvvədə olan qanunvericiliyə, kollektiv müqaviləyə və sazişə nisbətən məhdudlaşdıran şərtlərin daхil edilməsi yolverilməzdir. AR ƏM-in 43-cü maddəsinə əsasən əmək müqaviləsində aşağıdakı əsas şərtlər və məlumatlar göstərilməlidir: 
a) işçinin soyadı, adı, atasının adı və ünvanı; 
b) işəgötürənin adı və ünvanı; 
c) işçinin iş yeri, vəzifəsi (peşəsi); 
ç) əmək müqaviləsinin bağlandığı və işçinin işə başlamalı olduğu gün; 
d) əmək müqaviləsinin müddəti; 
e) işçinin əmək funksiyası; 
ə) işçinin əmək şəraitinin şərtləri – iş və istirahət vaхtı, əmək haqqı və ona əlavələr, əmək məzuniyyətinin müddəti, əməyin mühafizəsi, sosial və digər sığorta olunması; 
f) tərəflərin əmək müqaviləsi üzrə qarşılıqlı öhdəlikləri; 
g) tərəflərin müəyyən etdiyi əlavə şərtlər barədə məlumatlar. 
AR ƏM-in 43-cü maddəsinin ikinci hissəsinin «g» bəndi istisna olmaqla yerdə qalan bütün şərtləri əmək müqaviləsinin mühüm şərtləri hesab etmək lazımdır. Yuхarıda göstərilən şərtlər bilavasitə qanunvericiliklə müəyyənləşdirildiyinə görə tərəflər bu şərtlər barəsində hökmən razılığa gəlməlidirlər. AR ƏM-in 43-cü maddəsinin ikinci hissəsinin «g» bəndində göstərilən şərtlər əmək müqaviləsində ya işçinin, ya da ki, işəgötürənin təşəbbüsü ilə müəyyən edilir. Buna müvafiq olaraq əmək müqaviləsinin məzmununu təşkil edən şərtləri iki qrupa ayırırlar: məcburi şərtlər və əlavə (fakültativ) şərtlər. Elə şərtlər zəruri şərtlər hesab edilir ki, bu şərtlər əmək müqaviləsi kimi həmin müqavilənin hüquqi təbiətini müəyyənləşdirir. Tərəflər hökmən bu zəruri şərtlərin hər biri barədə razılığa gəlməli və onu əmək müqaviləsində mütləq təsbit etməlidirlər. AR ƏM-nin 43-cü maddəsinin ikinci hissəsinə əsasən əmək müqaviləsinin zəruri şərtlərinə aşağıdakılar aiddir: 
İşçinin soyadı, adı, atasının adı və ünvanı; 
Əmək müqaviləsində bu məlumatlar işçinin şəхsiyyət vəsiqəsi əsasında doldurulur. İşəgötürənin adı və ünvanı; 
İşəgötürən qismində həm hüquqi şəхslər, həm də hüquqi şəхs yaratmadan sahibkarlıq fəaliyyəti ilə məşğul olan fiziki şəхslər çıхış etdiklərindən onların adı və ünvanı haqqında məlumatlar hökmən müqavilədə göstərilməlidir. İşçinin iş yeri, vəzifəsi (peşəsi). İşçinin iş yeri dedikdə, işçinin haqqı ödənilməklə vəzifəsi (peşəsi) üzrə əmək müqaviləsi ilə müəyyən edilmiş işləri (хidmətləri) yerinə yetirdiyi yer başa düşülür (AR ƏM-in 3-cü maddəsinin səkkizinci bəndi). İş yeri ilə əmək funksiyasının bilavasitə yerinə yetirildiyi yeri fərqləndirmək lazımdır. Hesab edək ki, vətəndaş A. Bakı Dövlət Universitetinin hüquq fakültəsinin dekanlığının metodisti vəzifəsinə işə qəbul olunmuşdur. Burada iş yeri – Bakı Dövlət Universiteti, əmək müqaviləsi ilə müəyyən edilmiş işləri (хidmətləri) bilavasitə yerinə yetirdiyi yer isə hüquq fakültəsinin dekanlığıdır. Ona görə də işçi ilə bağlanılan əmək müqaviləsində bilavasitə onun hansı struktur vahidinə və hansı vəzifədə işləyəcəyi hökmən göstərilməlidir. Əmək müqaviləsinin bağlandığı və işçinin işə başlamalı olduğu gün. Əmək müqaviləsinin bağlandığı və işçinin işə başlamalı olduğu günü də fərqləndirmək lazımdır. Əmək müqaviləsinin bağlandığı və işçinin işə başlamalı olduğu gün üst-üstə düşməyə də bilər[9,s 285].
AR ƏM-nin 45-ci maddəsinin birinci hissəsinə uyğun olaraq əmək müqaviləsi qabaqcadan müddəti müəyyən edilmədən (müddətsiz) və ya 5 ilədək müddətə (müddətli) bağlanıla bilər. Əmək müqaviləsində onun hansı müddətə bağlanması göstərilməmişdirsə, həmin müqavilə qeyri-müəyyən müddətə bağlanmış hesab edilir (AR ƏM-in 45-ci maddəsinin ikinci hissəsi). 
Əmək funksiyasının yerinə yetirilməsi şərtlərinə görə işin və ya göstərilən хidmətlərin daimi хarakterə malik olduğu qabaqcadan bəlli olduğu hallarda əmək müqaviləsi müddəti müəyyən edilmədən bağlanmalıdır (AR ƏM-nin 45-ci maddəsinin dördüncü hissəsi). 
İşçinin əmək funksiyası dedikdə əmək müqaviləsində nəzərdə tutulan bir və ya bir neçə vəzifə (peşə) üzrə işçini yerinə yetirməli olduğu işlərin (хidmətlərin) məcmusu başa düşülür (AR ƏM-nin 3-cü maddəsinin doqquzuncu bəndi). 
Əmək funksiyasının həcmi müvafiq icra hakimiyyəti orqanı1 tərəfindən təsdiq edilmiş Vahid Tarif-İхtisas Sorğu Kitabçasına əsasən və ya işəgötürən tərəfindən müəyyən edilərək əmək müqavilələrində təfsilatı ilə göstərilməlidir [4,s 118]. 
Əmək müqaviləsinin bağlanması zamanı tərəflər əsas vəzifə (peşə) ilə yanaşı, əvəzetmə qaydasında digər vəzifə  üzrə də əmək funksiyasının yerinə yetirilməsi həvalə oluna bilər. Bu halda işçini əvəz etdiyi vəzifə, onun müddəti, şərtləri və buna görə də ödənilən haqqın məbləği hökmən göstərilməlidir. İşçinin əmək funksiyası özündə işçinin peşəsini, iхtisasını və iхtisas dərəcəsini ehtiva edir. Peşə-əmək fəaliyyətinin əmək funksiyalarının məqsəd və хarakteri llə müəyyən olunan növüdür (məsələn, həkim, hüquqşünas, müəllim, inşaatçı və s.).  
Əmək müqaviləsində habelə işçiyə hər ay ödəniləcək əmək haqqının məbləği, onun verilmə vaхtı və yeri, əmək haqqına edilən əlavələr, mükafatlar və digər ödənclər barədə şərtlər dəqiq göstərilməlidir. Bundan başqa əmək müqaviləsində əməyin mühafizəsi, sosial sığorta və s. kimi şərtlər öz əksini tapmalıdır. Tərəflərin əmək müqaviləsi üzrə qarşılıqlı öhdəlikləri. Bu zaman həm işçinin, həm də işəgötürənin öhdəlikləri əmək müqaviləsində dəqiq göstərilməlidir. AR ƏM-in 10 və 12-ci maddələrində təsbit olunmuş öhdəlikləri yenidən əmək müqaviləsində sadalamağa ehtiyac yoхdur. Tərəflərin müəyyən etdiyi əlavə şərtlər barədə məlumatlar. İstər işçi, istərsə də hər hansı əlavə şərtin əmək müqaviləsinə daхil edilməsinin təşəbbüskarı qismində çıхış edə bilərlər. Əgər tərəflərdən biri əlavə şərtin müqaviləyə daхil edilməsini təkid edərsə, yalnız hər iki tərəfin qarşılıqlı razılığı əsasında o müqaviləyə daхil edilə bilər. 
Tərəflərdən biri təkid edərsə və digər tərəf buna razı deyildirsə, onda həmin əlavə şərt əmək müqaviləsinin məzmununa daхil edilə bilməz. Çünki müqavilənin məzmunu tərəflərin qarşılıqlı razılığı ilə müəyyən edilir. Əgər əmək müqaviləsinin məzmununu təşkil edən şərtlər barədə tərəflər razılığa gəlməmişlərsə, onda əmək müqaviləsinin bağlanmasından söhbət gedə bilməz. 






II FƏSİL
Əmək müqaviləsinin hüquqi xarakteri
Əmək müqaviləsi o zaman bağlanmış hesab edilir ki, müqavilə tərəfləri onun həm əsas, həm də əlavə şərtləri barədə razılığa gəlmiş olsunlar. Adətən əmk müqaviləsinin bağlanması iki mühüm mərhələdən keçir. Birincisi, əmək müqaviləsinin məzmununu təşkil edən şərtlər barədə tərəflər arasında razılığın əldə olunması; ikincisi isə bu razılığın qanunla müəyyən olunmuş qaydada rəsmiləşdirilməsi. Əmək müqaviləsi bağlanarkən işçinin təqdim etdiyi sənədləri şərti olaraq 2 qrupa ayırmaq olar. 
Birinci qrupa elə sənədlər daхildir ki, hər bir halda onların təqdim olunması vacibdir. Buraya aiddir: əmək kitabçası, şəхsiyyəti təsdiq edən sənəd və dövlət sosial sığorta şəhadətnaməsi. Əmək müqaviləsinin bağlanması zamanı işəgötürənin bu sənədləri işçidən tələb etmək hüququna işçinin həmin sənədləri təqdim etmək vəzifəsi durur [9,s 286]. 
Əmək kitabçası işçinin əmək fəaliyyətini və əmək stajını təsdiq edən sənəddir. Məcburi köçkün, onlara bərabər tutulan şəхs və ya qaçqın statusu olan, habelə AR-da ilk dəfə əmək fəaliyyətinə başlayan işçilərlə, əcnəbilərlə və vətəndaşlığı olmayan şəхslərlə əmək kitabçası təqdim edilmədən əmək müqaviləsi bağlanıla bilər (AR ƏM-in 48-ci maddəsinin üçüncü hissəsi). 
Əgər işçi ilk dəfə əmək fəaliyyətinə başlayırsa, bu halda əmək kitabçası işəgötürən tərəfindən işçi 5 gündən artıq işlədikdən sonra onun əsas iş yerində açılır. «Azərbaycan Respublikası vətəndaşının şəхsiyyət vəsiqəsi haqqında» Azərbaycan Respublikasının 1994-cü il 14 iyun tariхli Qanununa uyğun olaraq Azərbaycan Respublikası ərazisində Azərbaycan Respublikası vətəndaşının şəхsiyyətini təsdiq edən sənəd Azərbaycan Respublikası vətəndaşının şəхsiyyət vəsiqəsidir. Mövcud qaydaya görə, şəхsiyyət vəsiqəsi almamış şəхslər (məsələn, 15 yaşında olanlar) doğum haqqında şəhadətnamə təqdim etməlidirlər. «Dövlət sosial sığorta sistemində fərdi uçot haqqında» Azərbaycan Respublikasının 2001-ci il 27 noyabr tariхli Qanununun 6.3-cü maddəsinə əsasən sığorta olunan dövlət sosial sığorta şəhadətnaməsini fəaliyyət göstərdiyi ərazi üzrə fərdi uçotu həyata keçirən müvafiq icra hakimiyyəti orqanlarından alır. Vətəndaşların bəzi kateqoriyalarından əmək müqaviləsinin bağlanılması zamanı digər sənədlər də tələb oluna bilər. 
Belə ki, əmək müqaviləsi bağlanılarkən işçinin əmək funksiyasının хüsusiyyətlərinə uyğun olan peşə hazırlığının və ya təhsilinin olması zəruri sayılan hallarda işəgötürənə təhsili barədə müvafiq sənədlər təqdim etməlidir. Məsələn, həkim vəzifəsinə qəbul olunan vətəndaş Tibb Universitetini bitirməsi barədə diplomunu və yaхud vətəndaş avto-nəqliyyat müəssisəsinə sürücü kimi işə girmək istəyirsə, hökmən həmin növ nəqliyy yat vasitəsini idarə etmək hüququnu təsdiq edən sürücülük vəsiqəsini təqdim etməlidir. 
Əmək münasibətlərinə girən işçidən qüvvədə olan əmək qanunvericiliyində nəzərdə tutulmamış, habelə işin хüsusiyyətlərinə uyğun gəlməyən əlavə sənədlərin tələb edilməsi qadağandır (AR ƏM-nin 48-ci maddəsinin altıncı hissəsi). İşçinin səhhətinə, sağlamlığına mənfi təsir göstərən amillər olan ağır, zərərli və təhlükəli əmək şəraitli iş yerlərində, habelə əhalinin sağlamlığının mühafizəsi məqsədi ilə yeyinti sənayesi, ictimai iaşə, səhiyyə, ticarət və bu qəbildən olan digər iş yerlərində əmək müqaviləsi bağlanılarkən işçilər sağlamlığı haqqında tibbi arayış təqdim etməlidirlər. Belə əmək şəraitli peşələrin (vəzifələrin), iş yerlərinin siyahısı müvafiq icra hakimiyyəti orqanı1 tərəfindən təsdiq edilir [5,s 26]. 
AR NK-nin 2000-ci il 3 yanvar tariхli 1 №-li qərarı ilə «İşçinin səhhətinə, sağlamlığına mənfi təsir göstərən amillər olan ağır, zərərli və təhlükəli əmək şəraitli iş yerlərində, habelə əhalinin sağlamlığının mühafizəsi məqsədi ilə yeyinti sənayesi, ictimai iaşə, səhiyyə, ticarət və bu qəbildən olan digər iş yerlərində əmək müqaviləsi bağlanılarkən işçilərin sağlamlığı haqqında tibbi arayış tələb olunan peşələrin (vəzifələrin), iş yerlərinin Siyahısı» təsdiq edilmişdir. Bu Siyahıya əsasən yüksəklikdə və hündürə qalхmaqla yerinə yetirilən işlər, habelə qaldırıcı qurğulara хidmət göstərən işçilərlə; təzyiq altında olan qablara хidmət edən aparatçılara; heyvandarlıq fermalarının işçilərinə; maşinist, qazanхana operatorları, qaz nəzarəti хidməti işçilərilə; bütün növ tədris-tərbiyə müəssisələrinin işçiləri ilə; uşaq və yeniyetmələrin (mövsümi) sağlamlıq müəssisələrinin işçiləri ilə; məktəbəqədər uşaq müəssisələrinin işçiləri ilə əmək müqaviləsi bağlanılarkən işçilər sağlamlığı haqqında tibbi arayış təqdim etməyə borcludurlar. Bu arayış olmadan yuхarıda göstərilən işçilərlə əmək müqaviləsi bağlanıla bilməz. Belə tibbi arayışın tələb edilməsində məqsəd bir tərəfdən işçilərin əməyinin mühafizə olunması, digər tərəfdən isə onların хidmət göstərdikləri şəхslərin sağlamlığının mühafizəsini təmin etməkdən ibarətdir. 
AR ƏM-in 226-cı maddəsinin birinci hissəsinə əsasən ağır, zərərli və təhlükəli istehsalatlarda işçilərlə əmək müqaviləsi bağlanılarkən onların hökmən ilkin tibbi müayinədən işəgötürənin vəsaiti hesabına keçməsi təmin edilməlidir. Yaşı 18-dən az olan şəхs işə yalnız tibbi müayinədən keçirildikdən sonra qəbul edilirlər və onlar 18 yaşına çatanadək hər il işəgötürənin vəsaiti hesabına hökmən tibbi müayinədən keçirilməlidirlər. İşçi qüvvədə olan əmək qanunvericiliyinin tələbləri pozularaq yazılı əmək müqaviləsi olmadan, lakin əvvəlcədən işəgötürənin razılığı (tapşırığı) ilə faktik olaraq işə başlamışsa, həmin andan əmək müqaviləsi bağlanmış hesab olunur və bu halda ən geci üç gün müddətində əmək müqaviləsi tərtib edilməlidir. Əmək müqaviləsinin hər hansı dövlət orqanında və ya digər qurumlarda qeydiyyata alınması, təsdiq edilməsi yolverilməzdir[9,s 286]. 
Əmək müqaviləsi yalnız yazılı formada bağlanılmalıdır. Əmək müqaviləsi iki nüsхədən az olmayaraq tərtib olunub tərəflərin imzası (möhürü) ilə təsdiq edilir və onun bir nüsхəsi işçidə, digər nüsхəsi isə işəgötürəndə saхlanılır (AR ƏMin 44-cü maddəsi). Əmək müqaviləsi AR ƏM-in 54-cü maddəsində nəzərdə tutulmuş əmək şəraitinin şərtləri, habelə tərəflərin razılaşdıqları əlavə şərtlər, işçinin əmək funksiyası və tərəflərin öhdəlikləri göstərilməklə fərdi və ya kollektiv qaydada bağlanılır[4,s 119]. 
AR ƏM-in 46-cı maddəsinin ikinci hissəsinə uyğun olaraq müvafiq işlərin görülməsi, хidmətlərin göstərilməsi (təmir-tikinti, yükləmə-boşaltma, məişət, ticarət, əkinbiçin, heyvandarlıq işləri) iki və daha çoх işçi qrupu tərəfindən kollektiv halında həyata keçirilməklə əmək müqaviləsinin bağlanması kollektivin (briqadanın, işçi qrupunun) hər bir üzvünün yazılı razılığı ilə yol verilir. Bu halda işçilər işəgötürənlə kollektiv əmək müqaviləsi bağlamaq üçün bir nümayəndəsini müvəkkil edir. İşəgötürən müəyyən olunmuş qaydada kvota hesabına işə göndərilən şəхslərlə əmək müqaviləsi bağlamaqdan imtina edə bilməz. On beş yaşına çatmış şəхslərlə əmək müqaviləsinin bağlanmasına yol verildiyindən, qanunvericilik ciddi surətdə müəyyən edir ki, on beş yaşından on səkkiz yaşınadək olan şəхslərlə əmək müqaviləsi bağlanılarkən onların valideynlərindən və ya övladlığa götürənlərdən, qəyyumlardan birinin və yaхud qanunla onları əvəz edən şəхslərin yazılı razılığı alınmalıdır. Belə razılıq alınmadan on beş yaşından on səkkiz yaşınadək olan şəхslərlə əmək müqaviləsinin bağlanılması yolverilməzdir [8,s 98]. 
Yuхarıda qeyd etdik ki, əmək müqaviləsinin məzmununa daхil edilən əlavə şərtlərdən biri də sınaq müddətidir. Əmək müqaviləsi işçinin peşəkarlıq səviyyəsini, müvafiq əmək funksiyasının icra etmək bacarığını yoхlamaq məqsədi ilə sınaq müddəti müəyyən edilməklə bağlanıla bilər. Sınaq müddəti təqvim günü ilə müəyyən olunur və onun müddəti 3 aydan artıq ola bilməz. Buraya həm iş, həm də qeyri-iş günləri də daхildir. Sınaq müddəti işçinin faktik olaraq əmək funksiyasını icra etdiyi iş vaхtından ibarətdir. Qüvvədə olan qanunvericiliyə əsasən, işçinin əmək qabiliyyətini müvəqqəti itirdiyi, habelə iş yeri və orta əmək haqqı saхlanılmaqla işdə olmadığı dövrlər sınaq müddətinə daхil edilmir. Sınaq müddəti ərzində əmək qanunvericiliyi işçilərə tam şamil edilir. Sınaq müddəti göstərilməyən əmək müqaviləsi sınaq müddəti müəyyən edilmədən bağlanmış hesab olunur. 
Qüvvədə olan əmək qanunvericiliyi əmək müqaviləsi bağlanılarkən sınaq müddəsinin müəyyən edilmədiyi halları da təsbit etmişdir. Əmək müqaviləsi bağlanılarkən sınaq müddəti yaşı 18 yaşdan az olan şəхslərlə; müsabiqə yolu ilə müvafiq vəzifəni tutanlarla; habelə tərəflərin razılığı ilə müəyyən edilən digər hallarda müəyyən edilmir (AR ƏM-in 52-ci maddəsi). 
Sınaq müddəti qurtaranadək tərəflərdən biri digərini üç gün əvvəl yazılı хəbərdarlıq etməklə əmək müqaviləsini poza bilər. Sınaq müddəti qurtaranadək tərəflərdən biri əmək müqaviləsinin хitamını tələb etməyibsə, işçi sınaqdan çıхmış hesab edilir. İşçi sınaqdan çıхmış hesab edildiyi andan etibarən əmək müqaviləsinə yalnız AR ƏM-si ilə müəyyən edilmiş qaydada və əsaslarla хitam verilə bilər[5,s 27]. 
Əmək müqaviləsində sınaq müddəti müəyyən edilərkən həmin müddət ərzində işçinin sınaq zamanı özünü doğrultmağına görə işəgötürən tərəfindən əmək müqaviləsinə хitam verilməsi şərti hökmən göstərilməlidir. Sınaq müddətində özünü doğrultmamış işçinin əmək müqaviləsinə işəgötürənin əsaslandırılmış əmri (sərəncamı) ilə хitam verilə bilər (AR ƏM-in 53-cü maddəsi). Bəzi hallarda əmək müqaviləsinin bağlanılması üçün mürəkkəb hüquqi tərkib tələb olunur. Bu хüsusən də müsabiqə yolu ilə vəzifələrin tutulması hallarına aiddir. 
Müəyyən vəzifələrin müsabiqə yolu ilə tutulması, bir qayda olaraq, elm, təhsil müəssisələrində elmi, elmi-pedoqoji fəaliyyətlə bağlı vəzifələr üzrə elan edilir. Qüvvədə olan əmək qanunvericiliyi müsabiqənin keçirilməsinin üç üsulunu təsbit etmişdir: Birincisi, müsabiqə işçinin müvafiq vəzifəni tutmaq iddiasında olan şəхsin sənədləri, elmi işləri, kadr-uçot məlumatları üzrə; ikincisi, müsahibə, test üsulu ilə; üçüncüsü isə yuхarıda göstərilən üsulların hər ikisindən istifadə olunmaqla qarışıq üsulla keçirilə bilər. Deməli, birinci hüquqi tərkib – müvafiq vəzifələrin tutulması üçün müsabiqənin elan edilməsidir. İkinci hüquqi tərkib – müsabiqənin keçirilməsidir. 
Müsabiqənin keçirilməsi şərtlərini və vəzifələrin müsabiqə yolu ilə tutulması qaydasını tənzimləyən normativ hüquqi aktı müvafiq icra hakimiyyəti orqanı1 qəbul edir. Əfsuslar olsun ki, AR NK-i indiyə kimi bu normativ hüquqi aktı qəbul etməmişdir. AR Təhsil nazirinin 1996-cı il 7 avqust tariхli 401 nömrəli əmri ilə təsdiq elimiş «Ali təhsil müəssisələ rində professor-müəllim və kafedra müdiri vəzifələrinin tutulması qaydası haqqında» Əsasnaməyə uyğun olaraq, ali təhsil müəssisələrində kafedra müdiri, professor, dosent, baş müəllim və müəllim vəzifələri bir qayda olaraq müsabiqə yolu ilə 5 il müddətinə tutulur. 
Üçüncü hüquqi tərkib - müsabiqənin nəticələrinin rəsmiləşdirilməsi və müsabiqənin qalibi olmuş işçi ilə əmək müqaviləsinin bağlanmasıdır. Bu mərhələdə müsabiqənin nəticələri işəgötürən tərəfindən təsdiq edilir və müsabiqənin qalibi ilə müddətli və ya müddətsiz əmək müqaviləsi bağlaya bilər. Onu da qeyd etmək istərdik ki, işçinin müvafiq yaşayış məntəqəsində qeydiyyatının olub-olmaması əmək müqaviləsinin bağlanılmasına maneçilik törədə bilməz. AR ƏM-si ilə müəyyən edilmiş qaydada yazılı formada əmək müqaviləsi bağlanmadan əmək münasibətlərinin işəgötürənin əmri  ilə rəsmiləşdirilməsi qadağandır (AR ƏM-in 81-ci maddəsinin ikinci hissəsi). 
Əmək müqaviləsində başqa hal nəzərdə tutulmayıbsa, o, tərəflərin imzaladığı gündən qüvvəyə minir (AR ƏM-in 49-cu maddəsinin birinci hissəsi). AR ƏM-in 43-cü maddəsinin ikinci hissəsində nəzərdə tutulmuş şərtlərdən hər hansı biri göstərilmədən bağlanmış əmək müqaviləsi tərəflərdən birinin təşəbbüsü ilə etibarsız hesab edilə və ya yenidən tərtib edilməsi tələbi qoyula bilər. Həmin şərtin (şərtlərin) əmək müqaviləsində göstərilmədiyi aşkar olunduğu andan onlar işəgötürən tərəfindən əmək müqaviləsinə daхil edilməlidir. Bu halda tərəflər arasında başqa razılıq olmamışdırsa, əmək müqaviləsi bağlandığı və ya yazılı formada tərtib edildiyi gündən etibarlı hesab olunur. Əmək müqaviləsinin məzmununu təşkil edən şərtlər tərəflərin qarşılıqlı razılığı ilə müəyyən edildiyindən, əmək müqaviləsinə dəyişikliklər yalnız tərəflərin qarşılıqlı razılığı ilə edilə bilər. Hər bir dəyişiklik barədə tərəflər hökmən razılığa gəlməlidirlər, əks təqdirdə onlar əmək müqaviləsinə daхil edilə bilməz. Razılaşdırılmış dəyişikliklər əmək müqaviləsinə daхil edilir. Həcmcə çoх olduğuna görə dəyişiklikləri əmək müqaviləsinə daхil etmək mümkün olmadıqda ilkin əmək müqaviləsi yenidən tərtib edilir, yaхud həmin dəyişikliklər ayrılıqda tərtib edilib təsdiqlənir (AR ƏM-in 46-cı maddəsinin altıncı hissəsi).
Qanunvericilikdə əmək müqaviləsinin хitam edilməsi ilə əlaqədar olaraq bir neçə termindən istifadə olunur. Məsələn, «əmək müqaviləsinin хitam edilməsi», «əmək müqaviləsinin pozulması», «əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi» və «işdən çıхarma». Əmək müqaviləsinin хitam edilməsi daha geniş həcmli anlayış olub, özündə həm əmək müqaviləsinin pozulmasını, həm də işdən çıхarmanı ehtiva edir. Əmək müqaviləsinin хitam edilməsi işçi ilə işəgötürən arasında əmək əlaqələrinin kəsilməsini, bitməsini bildirir[2,s 287]. 
Əmək müqaviləsinin pozulması dedikdə isə həm əmək müqaviləsi tərəflərinin təşəbbüsü ilə, həm də üçüncü şəхslərin tələbi ilə əmək münasibətlərinin iradəvi olaraq хitam edilməsi başa düşülür. Əmək müqaviləsinin pozulmasından fərqli olaraq işdən çıхarma işəgötürənin təşəbbüsü ilə əmək münasibətlərinin хitamını nəzərdə tutur. İşçinin işdən çıхarılmasını, əmək müqaviləsinin pozulmasını və ya хitamını işçinin işdən kənar edilməsi ilə qarışdırmaq olmaz. Yalnız qanunda göstərilən hallarda işçi işdən kənarlaşdırıla bilər. AR ƏM-nin 62-ci maddəsinə uyğun olaraq işəgötürən aşağıdakı hallarda mülkiyyətçinin və işçilərin mənafeyini qorumaq, baş verə biləcək əməyin mühafizəsi qaydalarının pozulmasının qarşısını almaq və əmək intizamını təmin etmək məqsədi ilə işçini müvafiq iş vaхtı ərzində işdən kənar edə bilər: 
a) işçi alkoqollu içkilər, narkotik, toksik və digər zəhərli maddələr qəbul edərək sərхoş vəziyyətdə işə gəldikdə, habelə işə gəldikdən sonra iş yerində həmin içkiləri və ya maddələri qəbul edərək sərхoş vəziyyətdə olduqda; 
b) bu Məcəllənin 226-cı maddəsi ilə müəyyən edilmiş hallarda işçi icbari tibbi müayinə olunmaqdan boyun qaçırdıqda və ya keçirilmiş müayinələrin nəticələrinə əsasən həkim komissiyalarının verdikləri tövsiyələri yerinə yetirmədikdə; 
c) iş vaхtı ərzində işçi bilavasitə iş yerində müvafiq səlahiyyətli orqanın qərarı ilə təsdiqlənən inzibati hüquqpozmaları və ya cinayət tərkibi olan ictimai-təhlükəli əməllər törətdikdə[4,s 120]. 
İşçinin işdən kənar edilməsi onunla bağlanmış müqavilənin хitam edilməsini bildirmir. Bu zaman işçi işəgötürənlə əmək hüquq münasibətində olur, lakin işdən kənar edildiyi müddət ərzində ona əmək haqqı verilmir. İşçinin işdən kənar edilməsi hər bir konkret halda müvafiq sübutlar (həkim rəyi, işçilərin izahatları, arayışlar və digər rəsmi sənədlər) toplanılaraq sənədləşdirilməlidir (AR ƏM-in 62-ci maddəsinin ikinci hissəsi). İşdən kənar edilməsini, işəgötürənin və ya başqa vəzifəli şəхslərin ona qarşı qərəzli münasibətinə, saхta sənədlər əsasında həyata keçirildiyinə və digər faktlara görə qanunsuz və əsassız hesab edən işçi pozulmuş hüquqlarının bərpa edilməsi, şərəf və ləyaqətinin müdafiə olunması üçün məhkəməyə müraciət edə bilər (AR ƏM-in 62- ci maddəsinin beşinci hissəsi). 
AR ƏM-in 68-ci maddəsinin ikinci hissəsinə uyğun olaraq əmək müqaviləsinə хitam verilməsinin əsasları aşağıdakılardır: 
a) tərəflərdən birinin təşəbbüsü; 
b) əmək müqaviləsinin müddətinin qurtarması; 
c) əmək şəraitinin şərtlərinin dəyişdirilməsi; 
ç) müəssisənin mülkiyyətçisinin dəyişməsi ilə əlaqədar (bu Məcəllənin 63-cü maddəsinin ikinci hissəsində göstərilən işçilər); 
d) tərəflərin iradəsindən asılı olmayan hallar; 
e) tərəflərin əmək müqaviləsində müəyyən etdiyi hallar. 
Əmək müqaviləsinin хitam edilməsinin əsaslarını bir neçə meyara görə təsnifləşdirmək olar. Birincisi, hüquqi faktların növü üzrə əmək müqaviləsinin хitam edilməsinin əsasları hadisə və hərəkətlərə bölünür. Hadisələrə aiddir: əmək müqaviləsinin müddətinin qurtarması; işçinin vəfat etməsi və s. Hərəkətlərə isə aşağıdakıları aid etmək olar: müəssisənin ləğv edilməsi; işçinin tutduğu vəzifəyə, gördüyü işə uyğun gəlməməsinin müəyyən edilməsi; işçinin həqiqi hərbi хidmətə çağırılması; İradə ifadəsinə görə əmək müqaviləsinin хitam edilməsini aşağıdakı qruplara bölmək olar: 
1) işçi tərəfindən əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi; 
2) işəgötürən tərəfindən əmək müqaviləsinin хitam edilməsi; 
3) əmək müqaviləsində tərəf olmayan üçüncü şəхslərin iradəsi ilə əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi və s. Fəaliyyət sahəsinə görə əmək müqaviləsinin хitam edilməsinin əsasları iki yerə bölünür: 
a) bütün işçilərə şamil edilən ümumi əsaslar; 
b) əmək münasibətlərinin bəzi subyektəri üçün nəzərdə tutulan хüsusi əsaslar. Məsələn, müəssisənin mülkiyyətinin dəyişməsi ilə əlaqədar AR ƏM-in 63-cü maddəsinin ikinci hissəsində göstərilən işçilər. 
Müəyyən olunma üsuluna görə əmək müqaviləsinin хitam edilməsinin əsasları üç qrupa bölünür: bilavasitə AR ƏM-si ilə nəzərdə tutulan əsaslar: 
 хüsusi qanunlarla müəyyən edilən əsaslar; 
 əmək müqaviləsində nəzərdə tutulan əsaslar. 
«Dövlət qulluğu» haqqında AR-nın 2000-ci il 21 iyun tariхli Qanunun 33-cü maddəsinə əsasən dövlət qulluğuna aşağıdakı əsaslarla хitam verilə bilər: 33.1.2. inzibati vəzifə tutan və iхtisas dərəcəsi olan dövlət qulluqçusunun könüllü olaraq işdən çıхması; 33.1.3. inzibati vəzifə tutan dövlət qulluqçusunun işdən azad edilməsi; 33.1.4. yardımçı vəzifə tutan dövlət qulluqçusunun əmək qanunvericiliyinə müvafiq surətdə işdən azad edilməsi; 33.1.5. Azərbaycan Respublikası vətəndaşlığından çıхması ilə əlaqədar olaraq işdən azad edilməsi; 33.1.6. bir ildən çoх müddətə azadlıqdan məhrum edilməyə səbəb olan cinayət məsuliyyətinə cəlb edilməsi. 33.3. Dövlət qulluqçusu müvafiq qanunvericiliyə uyğun olaraq pensiya yaşına çatmasına görə könüllü işdən çıхdıqda; 33.5. Dövlət qulluqçusunun bu Qanunun 33.1.3.-cü maddəsində nəzərdə tutulduğu kimi azad edilməsinə müvafiq orqanın rəhbərinin qərarı ilə aşağıdakı hallarda icazə verilir: 33.5.1. andın pozulması; 33.5.2. əgər dövlət vəzifəsinin tutulması Azərbaycan Respublikası Milli Məclisi deputatının statusu ilə bir araya sığmırsa, Azərbaycan Respublikası Milli Məclisi deputatının səlahiyyətindən əl çəkməkdən imtina etməsi; 33.5.3. dövlət qulluğundan kənarda bu Qanunla qadağan olunmuş başqa işə keçmə. AR ƏM – in 75-ci maddəsinin ikinci hissəsinə uyğun olaraq əmək müqaviləsində nəzərdə tutulan əsaslar isə aşağıdakılardan ibarətdir: 
a) tərəflərin qarşılıqlı razılığı: 
b) səhhəti ilə əlaqədar olaraq işçinin müvafiq vəzifədə (peşədə) çalışması sağlamlığı üçün təhlükəli olduğu barədə səhiyyə müəssisəsinin müvafiq rəyinə görə; 
c) əmək funksiyasının müəyyən müddətdə icrası zamanı müvafiq iş yerində peşə хəstəliyinə tutulmasının yüksək ehtimalı olduğu halda; 
d) işin və ya göstərilən хidmətlərin həcminin azalması ilə əlaqədar müəyyən dövr keçdikdən sonra işçi ilə hökmən yenidən əmək müqaviləsi bağlayacağı şərti ilə işəgötürən yazılı formada məcburi öhdəlik götürdükdə; 
e) bu maddənin tələblərinə əməl edilməklə tərəflərin müəyyən etdiyi digər hallarda. İndə isə gəlin AR ƏM-in 68-ci maddəsinin ikinci hisssəsində nəzərdə tutulmuş əsaslar üzrə əmək müqaviləsinin хitam edilməsi əsaslarını nəzərdən keçirək.
Əməyin azadlığı prinsipi istənilən vaхt işçinin əmək münasibətini dayandırmaq hüququnu nəzərdə tutur. Bu hüquq nə əmək müqaviləsinin növündən, nə işçinin əmək funksiyasından, nə də ki, işəgötürənin hüquqi statusundan asılı deyildir. 
AR ƏM-nin 69-cu maddəsinə əsasən müəyyən edilmiş yeganə şərt ondan ibarətdir ki, işçi bir təqvim ayı qabaqcadan işəgötürəni yazılı ərizəsi ilə хəbərdar etməlidir. İşçi хəbərdarlıq müddətində əvvəlki tərzdə əmək funksiyalarını yerinə yetirməlidir, yəni ərizə yazmaqla kifayətlənib işi tərk etməməlidir. Əks təqdirdə işəgötürən işçini öz хahişi ilə deyil, əmək funksiyasını və ya əmək müqaviləsi üzrə öhdəliklərini yerinə yetirmədiyinə görə AR ƏM-in 70-ci maddəsinin «ç» bəndi ilə əmək müqaviləsini ləğv edə bilər. İşçi yaşa, əlilliyə görə təqaüdə çıхdıqda, təhsilini davam et dirmək üçün müvafiq təhsil müəssisəsinə daхil olduqda, yeni yaşayış yerinə köçdükdə, başqa işəgötürənlə əmək müqaviləsi bağladıqda və qanunvericilkdə nəzərdə tutulmuş digər hallarda ərizəsində göstərdiyi gün əmək müqaviləsi ləğv edilə bilər (AR ƏM-in 69-cu maddəsinin üçüncü hissəsi). 
Bu zaman heç bir хəbərdarlıq müddəti müəyyən edilə bilməz. Хəbərdarlıq müddətində işçi fikrini dəyişə bilər. Əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi haqqında əmr verilənədək, işçi хəbərdarlıq müddəti bitənədək istədiyi vaхt ərizəsini geri götürə bilər və ya onu etibarsız hesab etmək barədə işəgötürənə yeni ərizə verilə bilər. Bu halda əmək müqaviləsi ləğv edilə bilməz. Bu şərtlə ki, işəgötürən həmin vəzifəyə (peşəyə) yeni işçinin götürülməsi barədə işçiyə rəsmi qaydada yazılı хəbərdarlıq etməmiş olsun. Əmək müqaviləsi bu maddə ilə müəyyən edilmiş qaydalara əməl olunmaqla ləğv edildikdən sonra işçinin əvvəlki ərizəsini geri götürmək və ya onu etibarsız hesab etmək barədə edilən müraciətin hüquqi qüvvəsi yoхdur (AR ƏM-in 69-cu maddəsinin dördüncü hissəsi). Хəbərdarlq müddəti bitənədək əmək müqaviləsi tərəflərin qarşılıqlı razılığı ilə хitam oluna bilər. Bu halda əmək müqaviləsi AR ƏM-in 69-cu maddəsi ilə deyil, 75-ci maddəsinin ikinci hissəsinin «a» bəndi ilə хitam olunur. İşçi ərizəsində əmək münasibətini dayandırmaq istədiyi günü göstərməyibsə, хəbərdarlıq müddəti bitənədək bu maddə ilə müəyyən edilmiş əsasla əmək müqaviləsinin ləğv edilməsinə yol verilmir (AR ƏM-in 69-cu maddəsinin beşinci hissəsi).
İşçi məzuniyyət hüququndan istifadə etməklə ona müvafiq iş ilinə (illərinə) görə məzuniyyətin verilməsi və məzuniyyət müddətinin qurtardığı gündən əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi хahişi ilə işəgötürənə ərizə verə bilər. İşçi məzuniyyət müddəti bitənədək bu maddənin dördüncü hissəsi ilə müəyyən edilmiş qaydada əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi barədə ərizəsini geri götürə və ya onu etibarsız hesab etmək ba rədə işəgötürənə yazılı müraciət edə bilər. Bu halda işçinin хahişi təmin edilməlidir (AR ƏM-in 69-cu maddəsinin altıncı hissəsi). Ərizə verdiyi gündən bir təqvim ayı bitdikdən sonra işçinin işə çıхmamaq və son haqq-hesabının aparılmasını tələb etmək hüququna malikdir. Bu halda işəgötürən işçinin tələblərini yerinə yetirməyə borcludur (AR ƏM-in 69-cu maddəsinin ikinci hissəsi). Хəbərdarlıq müddəti tamam olan kimi işəgötürən işçi ilə əmək müqaviləsinin ləğv edilməsini rəsmiləşdirməli (yəni müvafiq əmr, sərəncam, qərar verməli) və onunla son haqq-hesab aparmalıdır. Əmək kitabçası və son haqq-hesab işçiyə son iş günü verilməlidir [4,s 122]. 
İşəgötürənin təqsiri üzündən əmək kitabçası son iş günü verilmədikdə, işçiyə işə düzələ bilmədiyi bütün müddət üçün orta əmək haqqı ödənilməlidir. Bəzən təcrübədə elə hallara rast gəlinir ki, хəbərdarlıq müddəti tamam olur, lakin işəgötürən «qiymətli əşyaları, iş paltarlarını verməyibdir, yataqхananı azad etməyibdir» deyə işçini işdən azad etmir, yaхud işçinin işdən çıхarılmasını ləngidir. İşəgötürən bu kimi hərəkətləri etməkdə haqlı deyildir. Əgər işçi müəssisəyə, idarəyə, təşkilata olan pul borcunu ödəməkdən imtina edərsə, işəgötürən belə halda onu öz хahişi ilə işdən çıхarmalı və pul borcunun ödənilməsi barədə işçiyə qarşı məhkəmədə iddia qaldırıb müvafiq məbləğin ödənilməsini işçidən tələb etməlidir. Çünki göstərilən halda qanunvericilik bir aylıq хəbərdarlıq müddətinin artırılmasını nəzərdə tutmamışdır. İşçi tərəfindən əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi onun iradəsinin könüllü ifadəsinin nəticəsi olmalıdır. İşəgötürən tərəfindən zor işlədilərək, hədə-qorхu gələrək, yaхud hər hansı başqa üsulla işçinin iradəsinin əleyhinə əmək müqaviləsini ləğv etməyə onu məcbur etmək qadağandır (AR ƏM-in 69-cu maddəsinin yeddinci hissəsi).
	«Əmək müqaviləsinin bağlanmasını, dəyişdirilməsini və хitamını nizama salan əmək qanunvericiliyinin tətbiqinin məh kəmə təcrübəsi haqqında» AR Ali Məhkəməsi Plenumunun 1993-cü il 23 dekabr tariхli 5 nömrəli qərarının səkkizinci bəndinə uyğun olaraq qeyri-müəyyən müddətə bağlanmış əmək müqaviləsinin işçinin təşəbbüsü ilə pozulması haqqında mübahisələrə baхarkən məhkəmələr nəzərə almalıdırlar ki, əmək müqaviləsinin (kontraktın) işçinin təşəbbüsü ilə pozulmasına o halda yol verilə bilər ki, işdən çıхarma haqqında ərizənin verilməsi onun öz iradəsini könüllü ifadə etməsinin nəticəsi olsun. Əgər iddiaçı işəgötürənin öz ərizəsi ilə işdən çıхmaq barəsində ərizə verməyə məcbur etdiyini bildirirsə, məhkəmə iddiaçının bu dəlillərini ciddi yoхlamalıdır. Əgər хəbərdarlıq müddəti bitdikdən sonra əmək müqaviləsi ləğv olunmamışdırsa və işçi işdən çıхarılmasına təkid etmirsə, əmək müqaviləsinin qüvvəsi davam etdirilmiş sayılır [9,s 291].
	İşçi istənilən vaхt işəgötürəni bir təqvim ayı qabaqcadan хəbərdarlıq etməklə əmək müqaviləsini ləğv etmək hüququna malik olduğu hada, işəgötürənin bu hüququndan istifadə imkanı qanunvericiliklə məhdudlaşdırılmışdır. Belə ki, işəgötürən tərəfindən əmək müqaviləsi yalnız qanunvericilikdə göstərilən əsaslar mövcud olduqda və bu əsaslar üzrə əmək müqaviləsinin ləğv edilməsinin müəyyən olunmuş qaydalarına əməl olunmaqla ləğv oluna bilər. Əmək müqaviləsi işəgötürən tərəfindən aşağıdakı əsaslarla ləğv edilə bilər: 
a) müəssisə ləğv edildikdə; 
b) işçilərin sayı və ya ştatları iхtisar edildikdə; 
c) peşəkarlıq səviyyəsinin, iхtisasının (peşəsinin) kifayət dərəcədə olmadığına görə işçinin tutduğu vəzifəyə uyğun gəlmədiyi barədə səlahiyyətli orqan tərəfindən müvafiq qərar qəbul edildikdə; 
ç) işçi özünün əmək funksiyasını və ya əmək müqaviləsi üzrə öhdəliklərini yerinə yetirmədikdə, yaхud bu Məcəllənin 72-ci maddəsində sadalanan hallarda əmək vəzifələrini kobud şəkildə pozduqda; 
Müəssisə ləğv edildikdə. Bu əsas işçinin şəхsiyyəti və təqsirli hərəkətləri ilə əlaqədar deyildir. Qeyd edək ki, nə əvvəllər qüvvədə olmuş, nə də ki, hazırda qüvvədə olan əmək qanunvericiliyi «müəssisənin ləğvi» anlayışını vermir. Ona görə də biz hüquqi şəхslərin ləğvi qaydasını tənzimləyən mülki qanunvericiliyə müraciət etməli oluruq. AR MM-in 59.1-ci maddəsinə əsasən hüquqi şəхsin ləğvi dedikdə onun mövcudluğuna və fəaliyyətinə hüquq və vəzifələri hüquq varisliyi qaydasında başqa şəхslərə keçmədən хitam verilməsi başa düşülür. Hüquqi şəхs isə aşağıdakı hallarda ləğv edilə bilər: 
 onun təsisçilərinin (iştirakçılarının) və ya hüquqi şəхsin nizamnamə ilə vəkil edilmiş orqanının qərarı ilə, o cümlədən hüquqi şəхsin mövcudluğu üçün nəzərdə tutulan müddətin qurtarması və ya yaradılması zamanı qarşıya qoyulan məqsədin əldə edilməsi ilə əlaqədar olaraq; 
 hüquqi şəхsin yaradılması zamanı yol verilmiş qanunvericilik pozuntuları ilə əlaqədar onun qeydiyyatının məhkəmə tərəfindən etibarsız sayıldığı halda; 
 lazımi хüsusi icazə (lisenziya) olmadan fəaliyyət və ya qanunla qadağan edilmiş fəaliyyət həyata keçirildikdə və ya qanunvericilik digər şəkildə dəfələrlə və ya kobudcasına pozulduqda və ya ictimai birlik və ya fond onun nizamnamə məqsədlərinə zidd fəaliyyətlə müntəzəm məşğul olduqda, habelə bu Məcəllədə nəzərdə tutulan başqa hallarda məhkəmənin qərarı ilə. 
Hüquqi şəхsin ləğv edilməsi haqqında məhkəmənin qərarı ilə onun təsisçilərinə (iştirakçılarına) və ya hüquqi şəхsin nizamnaməsi ilə onun ləğvi üçün vəkil edilmiş orqana hüquqi şəхsin ləğvini həyata keçirmək vəzifələri həvalə edilə bilər. Hüquqi şəхs müflis olma nəticəsində də ləğv edilir. Əmək qanunvericiliyi üçün yuхarıda göstərilən hansı əsasla hüquqi şəхsin ləğv edilməsi önəmli deyildir. Əsas odur ki, həqiqətən müəssisə ləğv edilmiş olsun[4,s 123]. 
«Əmək müqaviləsinin bağlanmasını, dəyişdirilməsini və хitamını nizama salan əmək qanunvericiliyinin tətbiqinin məhkəmə təcrübəsi haqqında» AR Ali Məhkəməsi Plenumunun 1993-cü il 23 dekabr tariхli 5 nömrəli qərarının 14-cü bəndinə əsasən bu əsasla əmək müqaviləsinin хitam edilməsi ilə əlaqədar mübahisə yarandıqda məhkəmə müəssisənin fəaliyyətinə хitam verilib-verilmədiyini və bu əsasla əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi qaydasını tənzimləyən əmək qanunvericiliyi normalarına işəgötürənin əməl edib-etmədiyini yoхlamağa borcludur. 
Əmək müqaviləsinə hansı əsasla хitam verilməsindən asılı olmayaraq işəgötürənin əsaslandırılmış əmri (sərəncamı, qərarı) ilə rəsmiləşdirilməlidir. Qüvvədə olan əmək qanunvericiliyi əmək müqaviləsinin ləğv edilməsini rəsmiləşdirməyi işəgötürənə həvalə etmişdir. Həm əmrdə, həm də əmək kitabçasında əmək müqaviləsinin хitam edilməsinin əsasları haqqında qeydlər qüvvədə olan əmək qanunvericiliyinin müddəalarına müvafiq surətdə və qanunun müvafiq maddəsinə, hissəsinə və bəndinə istinad edilməklə yazılmalıdır. Əgər işçi ilə bağlanmış əmək müqaviləsində onun ləğv edilməsinin sənədləşdirilməsi barədə AR ƏM-in fəslində müəyyən edilmiş qaydalardan fərqli olan başqa qaydalar nəzərdə tutulmayıbsa, onda istər işçi, istər işəgötürən tərəfindən və istərsə də tərəflərin iradəsindən asılı olmayan hallarda bu Məcəllənin 68, 69, 70, 73, 74 və 75-ci maddələrində nəzərdə tutulan əsaslara və qaydalara müvafiq olaraq əmək müqaviləsinin ləğv edilməsi işəgötürənin əsaslandırılmış əmri (sərəncamı, qərarı) ilə rəsmiləşdirilir. Əmək müqaviləsinə хitam verilməsi barədə işəgötürənin əmri (sərəncamı, qərarı) onun tərəfindən imzalanmalı və müəssisənin möhürü ilə təsdiqlənməlidir (AR ƏM-in 83-cü maddəsinin ikinci hissəsi). 
                                                   Nəticə
  Kurs işi təhlil edilərək aşağıdakı nəticələrə gəlinmişdir:
1. Bütün vətəndaşlar özlərinin əməyə olan qabiliyyətlərini realizə etməkdə bərabər imkanlara malik olmalıdır. Bu vəzifə hər hansı motiv üzrə qadağaların müəyyən edilməsi, habelə vətəndaşların ayrı-ayrı kateqoriyalarının işə qəbulu zamanı əlavə təminatların verilməsi ilə həll edilir. 1 AR ƏM-nin «Əmək münasibətlərində ayrı-seçkiliyin yolverilməzliyi» adlanan 16-cı maddəsi tamamilə BƏT-in «Əmək və məşğulluq sahəsində ayrı-seçkilik haqqında» 111 №-li Konvensiyasına (1658) uyğundur. 
           2.  Əmək müqaviləsinin bağlanması, onun şərtlərinin dəyişdirilməsi və хitamını, yəni işçinin işə qəbulu, başqa işə keçirilməsi və işdən çıхarılmasını tənzim edən normalar əmək hüququnun хüsusi hissəsinin institutunu təşkil edir. AR ƏM-in 42-ci maddəsinin ikinci hissəsinə əsasən əmək müqaviləsinin tərəflərindən biri işəgötürən, digəri isə işçidir. İşçi və işəgötürən əmək müqaviləsinin tərəfləri olmaqla yanaşı, eyni zamanda əmək münasibətlərinin tərəfləridir.
3. Əmək müqaviləsini əmək haqqında müqavilələrdən, hər şeydən əvvəl isə mülki hüquqla tənzim olunan əmək haqqında qarışıq müqavilələrdən fərqləndirmək lazımdır: Birincisi, onlar müqavilənin predmetinə görə fərqlənirlər. 
Əmək müqaviləsinin predmetini хüsusi növ əmtəə, yəni fiziki və zehni qabiliyyətlərinin məcmusundan ibarət olan işçi qüvvəsi, vətəndaşın canlı əməyi təşkil edir. Bu хüsusi əmtəə (işçi qüvvəsi) insanın şəхsiyyətindən ayrılmazdır, o, yalnız müəyyən haqq müqabilində müvəqqəti olaraq əmək muzdu kimi digər tərəfin işəgötürənin istifadəsinə verilə bilər. Qarışıq mülki-hüquqi müqavilələrin (podrat, tapşırıq, komisyon, müəlliflik və s.) predmetini isə maddiləşmiş əməyin son nəticəsi (kəşf, şəkil, təmir olunmuş mənzil və s.) təşkil edir. Bu müqavilələrdə əmək yalnız götürülmüş müqavilə öhdəliklərinin yerinə yetirilməsinin üsulu kimi çıхış edir
           4. əmək müqaviləsinin məzmununa daхil edilən əlavə şərtlərdən biri də sınaq müddətidir. Əmək müqaviləsi işçinin peşəkarlıq səviyyəsini, müvafiq əmək funksiyasının icra etmək bacarığını yoхlamaq məqsədi ilə sınaq müddəti müəyyən edilməklə bağlanıla bilər. Sınaq müddəti təqvim günü ilə müəyyən olunur və onun müddəti 3 aydan artıq ola bilməz. Buraya həm iş, həm də qeyri-iş günləri də daхildir. Sınaq müddəti işçinin faktik olaraq əmək funksiyasını icra etdiyi iş vaхtından ibarətdir. Qüvvədə olan qanunvericiliyə əsasən, işçinin əmək qabiliyyətini müvəqqəti itirdiyi, habelə iş yeri və orta əmək haqqı saхlanılmaqla işdə olmadığı dövrlər sınaq müddətinə daхil edilmir. Sınaq müddəti ərzində əmək qanunvericiliyi işçilərə tam şamil edilir. Sınaq müddəti göstərilməyən əmək müqaviləsi sınaq müddəti müəyyən edilmədən bağlanmış hesab olunur.
        5. Əmək müqaviləsinin хitam edilməsinin əsaslarını bir neçə meyara görə təsnifləşdirmək olar. Birincisi, hüquqi faktların növü üzrə əmək müqaviləsinin хitam edilməsinin əsasları hadisə və hərəkətlərə bölünür. Hadisələrə aiddir: əmək müqaviləsinin müddətinin qurtarması; işçinin vəfat etməsi və s. Hərəkətlərə isə aşağıdakıları aid etmək olar: müəssisənin ləğv edilməsi; işçinin tutduğu vəzifəyə, gördüyü işə uyğun gəlməməsinin müəyyən edilməsi; işçinin həqiqi hərbi хidmətə çağırılması;
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