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Эмгектик укуктук мамилелерден келип чыккан талаштар боюнча 
жарандык иштерди сот тарабынан кароо практикасы жөнүндө

Кыргыз Республикасынын эмгек мыйзамдары жарандардын эмгек укуктары менен эркиндиктерине мамлекеттик кепилдиктерди белгилөөгө, эмгек үчүн жагымдуу шарттарды түзүүгө, кызматкерлер менен иш берүүчүлөрдүн укуктарын жана кызыкчылыктарын коргоого, ошондой эле эмгек мамилелеринин тараптарынын жана мамлекеттин кызыкчылыктарын оптималдуу шайкеш келтирүү үчүн зарыл болгон укуктук шарттарды камсыз кылууга багытталган.
Кыргыз Республикасынын 2025-жылдын 23-январындагы №24 “Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексин колдонууга киргизүү жана Кыргыз Республикасынын эмгек чөйрөсүндөгү айрым мыйзам актыларына өзгөртүүлөрдү киргизүү жөнүндө” Мыйзамы менен күчүнө кирген, 2025-жылдын 23-январында Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин (мындан ары КР ЭК) кабыл алынышына байланыштуу эмгектик укуктук мамилелерден келип чыккан талаштарды кароодо мыйзамдардын соттор тарабынан туура жана бирдиктүү колдонулушун камсыз кылуу максатында, Кыргыз Республикасынын Конституциясынын 98-беренесинин 3-бөлүгүнө жана «Кыргыз Республикасынын Жогорку соту жана жергиликтүү соттор жөнүндө» Кыргыз Республикасынын Конституциялык Мыйзамынын 18-беренесине таянып,  Кыргыз Республикасынын Жогорку Сотунун Пленуму, токтом кылат:

1. Кыргыз Республикасынын сотторунун бул категориядагы иштердин сотко караштуулугун  аныктоодо, иштерди соттук кароого даярдоодо, жекече эмгек талаштарын кароонун мөөнөттөрүн сактоодо, ошондой эле мындай жарандык иштер боюнча мамлекеттик алымды туура эсептөөдө жарандык процесстик мыйзамдарда белгиленген укук ченемдердин сакталышын камсыз кылууга көңүлү бурулсун.
[bookmark: _GoBack]2. Эмгек талаштарын кароодо соттор Кыргыз Республикасынын Конституциясына ылайык, эмгек мамилелерин жана алар менен тыгыз байланыштагы башка мамилелерди укуктук жөнгө салуу эмгек мыйзамдары аркылуу жүзөгө ашырылаарын, ага эмгекти коргоо жөнүндө мыйзамдар, эмгектик укук ченемдерди камтыган Кыргыз Республикасынын Эмгек кодекси (КР ЭК) жана башка мыйзамдар, Кыргыз Республикасынын Президентинин жарлыктары, Кыргыз Республикасынын Министрлер Кабинетинин токтомдору, жергиликтүү өз алдынча башкаруу органдарынын актылары, иш берүүчүнүн ички нормативдик актылары кирээрин эске алууга тийиш.
Кыргыз Республикасы катышуучу болгон жана мыйзамда белгиленген тартипте күчүнө кирген эл аралык келишимдер, ошондой эле жалпы таанылган эл аралык укуктун принциптери менен нормалары Кыргыз Республикасынын укуктук системасынын бөлүгү болуп саналат (Кыргыз Республикасынын Конституциясынын 6-беренеси).
Эгерде Кыргыз Республикасы ратификациялаган эл аралык келишимдерде кызматкер үчүн Кыргыз Республикасынын мыйзамдарында жана башка нормативдик укуктук актыларында, макулдашууларда жана жамааттык келишимдерде каралганга караганда жагымдуураак шарттар белгиленсе, анда ошол эл аралык келишимдердин эрежелери колдонулат.
3. Иш ордуна кайра калыбына келтирүү жөнүндө жана ага байланыштуу башка талаптар соттук кароонун доо коюу тартибинде гана каралышы мүмкүн. Мындай учурларда, эмгек мамилелери талаштын тараптарынын ортосунда чынында эле болгон-болбогонун, эмгек мамилелери токтотулууда кызматкердин эмгек укуктары бузулган-бузулбаганын, ошондой эле кызматкерди мурдагы кызмат ордуна кайра коюу, аргасыздан жумушка чыкпаган күндөрүнө эмгек акысын өндүрүп берүү сыяктуу чаралар аркылуу анын бузулган укуктарын коргоого негиз бар же жоктугун соттор тактоосу зарыл.
Эгерде доо арызынын мазмуну туура эмес түзүлгөн болсо (мисалы, доо арыздын ордуна жумуштан бошотуу тууралуу буйрукту жараксыз деп таануу жөнүндө арыз берилсе), мындай талаш дагы доо коюу өндүрүшүнүн алкагында каралууга тийиш.
Эгерде кызматкер ишке кайра орноштуруу жөнүндө доо арыз берүүдө иштен бошотуу жөнүндө буйрукту жараксыз деп таап, жокко чыгаруу талабын койбосо жана доо арызында жөн гана “ишке калыбына келтирүү” талабы көрсөтүлсө, бул жагдай доонун каралуусунан баш тартууга же аны кыймылсыз калтырууга негиз болуп саналбайт. Мындай формалдуу жетишпестик жарандык ишти кароо учурунда, Кыргыз Республикасынын Жарандык процесстик кодексинин 200-беренесинин 1-бөлүгүнүн 2-пунктуна ылайык сот тарабынан жоюлушу мүмкүн.
Ишти соттук кароого өз убагында жана толук даярдоо — аны сапаттуу жана мыйзамда белгиленген мөөнөттө кароо негизги мааниге ээ.
4. Соттор иш ордуна кайра калыбына келтирүү жөнүндө иштердин аймагы боюнча сотко караштуулугу Кыргыз Республикасынын Жарандык процесстик кодексинин 28-беренесине ылайык жоопкердин жайгашкан жерине жараша аныкталаарын, Кыргыз Республикасынын Граждандык кодексинин 89-беренесинин 2-пунктуна ылайык, юридикалык жактын жайгашкан жери анын мамлекеттик каттоодон өткөн жери болуп эсептелээрин, тактап айтканда юридикалык жактын уставдык документтеринде көрсөтүлгөн дареги экендигин эске алуулары керек.
Ошону менен бирге, соттор кээ бир учурларда ишке кайра орноштуруу боюнча доолорду кароодо жаңылыштык менен Кыргыз Республикасынын Жарандык процесстик кодексинин 31-беренесинин 6-пунктунда каралган, доогердин тандоосу боюнча сотко караштуулугу тууралуу жобону колдонуп жатышкандыгын, бул укуктук ченем эмгек мамилелеринен эмес, реабилитация укугунан келип чыккан доолорго гана тиешелүү болуп саналаарын, аларга: мыйзамсыз айыпталуунун, мыйзамсыз кылмыш жоопкерчилигине тартуунун, мыйзамсыз камакка алуунун, үйдөн чыкпоо тууралуу тил кат алуунун же мыйзамсыз административдик камоо түрүндөгү жаза чарасын колдонуунун натыйжасында келип чыккан мүлктүк жана моралдык зыяндын ордун толтуруу, ошондой эле эмгек жана башка укуктарды калыбына келтирүү жөнүндө доолор кирээрин соттор көңүлгө алышы зарыл.
Соттор реабилитацияга болгон укук Кыргыз Республикасынын Жазык-процесстик кодексинин 133-беренесине ылайык, реабилитацияга болгон укук соттун өкүмүндө, аныктамасында же токтомунда, ошондой эле тергөөчү же прокурордун токтомунда акталган же болбосо ага карата кылмыш куугунтугу кыскартылган адамдын реабилитацияга болгон укугун тааныйт.
 Реабилитацияланган адамдын эмгек, пенсиялык, турак жай жана башка укуктарын калыбына келтирүү жарандык сот өндүрүшүнүн тартибинде жүзөгө ашырылат (КР ЖПКнин 136-беренесинин 1-бөлүгү).
Сот реабилитация жөнүндө соттун актысынын же тергөөчүнүн, прокурордун процессуалдык актысынын негизинде реабилитацияланган адамды мурда иштеген кызмат ордуна кайра коюу жөнүндө чечим чыгарат, аны аткаруу  реабилитацияланган адамдын мурда иштеген иш берүүчүсүнө жүктөлөт. Реабилитацияланган адамды мурдагы иш же кызмат ордуна кайра коюу тууралуу соттун чечими менчигинин формасына карабастан, бардык ишканалардын жетекчилери үчүн милдеттүү болуп саналат.
Эгерде жаран мурда иштеген юридикалык жак кайра уюштурулса же анын менчик ээси өзгөрсө, анда соттун чечимин аткаруу, тактап айтканда, жаранды мурдагы же ага тете кызмат ордуна кайра коюу, ал юридикалык жактын укук улантуучусунун  милдети болуп эсептелет.
Реабилитацияланган адам мурдагы иш берүүчүгө кайрылып, эмгек китепчесине иштен бошотуунун себептери тууралуу оңдоолорду киргизүүнү сурап кайрылууга укуктуу. Эгерде иш берүүчү бул өтүнүчтү канааттандыруудан баш тартса, анда реабилитацияланган адамдын эмгек китепчесиндеги соттолгондугуна байланыштуу кызматынан бошотулгандыгы жөнүндө жазууну жараксыз деп табуу жана аны жокко чыгаруу тууралуу арызын  сот карайт. 
Соттор реабилитациялоонун укуктарынын натыйжасында эмгектик укуктарды калыбына келтирүү боюнча иштердин категорияларын айырмалоосу зарыл. Көрсөтүлгөн укук мамилелери эмгек мыйзамдары менен жөнгө салуунун предмети эмес.
Реабилитацияланган адамдын эмгек укуктарын калыбына келтирүүдө, актоо өкүмүнө чейин кабыл алынган иштен бошотуу жөнүндөгү буйрукту жокко чыгаруунун зарылдыгы жок, анткени буйрук ал учурда эмгек мыйзам ченемдерине ылайык чыгарылган.
Реабилитацияланган адамдын укуктарын калыбына келтирүү актоо же реабилитациялоо жөнүндөгү башка процесстик документтин натыйжасында жана Кыргыз Республикасынын Жазык-процесстик кодексинин 134-беренесинде белгиленген мөөнөттө жүргүзүлөт.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 243-беренесинде каралган жеке эмгек талаш-тартыштарын кароо мөөнөттөрү реабилитацияланган адамдын эмгек укуктарын калыбына келтирүүдө колдонулбайт.
5. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 241-беренесине ылайык, жекече эмгек талаштары, эмгек талаштарын кароо боюнча комиссиялар, эмгек мыйзамдарынын сакталышын көзөмөлдөө жана текшерүү чөйрөсүндөгү ыйгарым укуктуу мамлекеттик орган жана сот тарабынан каралат. Ошондой эле, эмгек талашын жөнгө салуу медиация тартибинде да ишке ашырылышы мүмкүн. Бул тартип Кыргыз Республикасынын медиация жөнүндөгү мыйзамдарга ылайык жүзөгө ашырылат                                                                                                          (КР ЭК 241-беренесинин 4-бөлүгү). 
Эмгек талаштарын кароо боюнча комиссия КР Эмгек кодексинин 244-беренесине ылайык түзүлөт жана ишин алып барат. Комиссиянын чечими даттанууга каралган 10 күн өткөндөн кийин 3 күндүн ичинде аткарылууга тийиш.
Комиссиянын чечими белгиленген мөөнөттө аткарылбаган учурда, Комиссия кызматкерге аткаруу документи болуп саналган күбөлүктү берет. Эгерде кызматкер же иш берүүчү белгиленген мөөнөттө эмгек талаш-тартыштарын сотко которуу жөнүндө арыз менен кайрылса, күбөлүк берилбейт.
Комиссия тарабынан берилген жана аны алган күндөн тартып 3 айдан кечиктирбестен берилген күбөлүктүн негизинде сот аткаруучу Комиссиянын чечимин мажбурлап аткартат. Кызматкер белгиленген 3 айлык мөөнөттү жүйөлүү себептер менен өткөрүп жиберген учурда, күбөлүктү берген Комиссия мөөнөттү калыбына келтириши мүмкүн. Эгерде жекече эмгек талаш-тартыштары эмгек талаштары боюнча Комиссия тарабынан 10 күндүк мөөнөттө каралбаса, кызматкер аны кароону сотко которууга укуктуу.  Эмгек талаштары боюнча Комиссиянын чечими кызматкер же иш берүүчү тарабынан чечимдин көчүрмөсүн алган күндөн тартып 10 күндүн ичинде сотко даттанылышы мүмкүн. Белгиленген мөөнөттү жүйөлүү себептер менен өткөрүп жиберген учурда, сот ал мөөнөттү калыбына келтирип, ишти маңызы боюнча карашы мүмкүн.
 Тийиштүү мамлекеттик органдын эмгек мыйзамдарынын бузулушуна байланыштуу берген көрсөтмөсүнө (предписание) даттануу  иш ордуна кайра калыбына келтирүү жөнүндө ишти убактылуу токтотууга негиз болуп саналбайт.
6. Соттор төмөнкү талаштар: 1) эмгек келишимин түзүүдөн негизсиз баш тартууну таанып, иш берүүчүнү эмгек келишимин түзүүгө милдеттендирүү жөнүндө; 2) эмгек келишими түзүлгөн деп таануу; 3) эмгек келишиминин жана эмгек келишиминин айрым шарттарынын жараксыз деп таануу; 4) эмгек келишимине эмгек шарттарынын олуттуу өзгөрүшү жөнүндө маалыматтарды киргизүү; 5) иштен четтетүү жөнүндө буйрукту жараксыз деп таануу жана ишке калыбына келтирүү; 6) локалдуу ченемдик актыларга ылайык жыл сайын кошумча өргүүлөрдү берүү; 7) КР Эмгек кодексинин 8-Главасында «Кепилдиктер жана компенсациялар» каралган кепилдик жана компенсациялык төлөмдөрдү өндүрүү; 8) кызматкерди эмгектенүү мүмкүнчүлүгүнөн мыйзамсыз ажыратуунун натыйжасында кызматкерге келтирилген материалдык зыянды иш берүүчүдөн өндүрүү; 9) ишине калыбына келтирүү жөнүндө эмгек талаш-тартыштарын кароо боюнча органынын чечимин аткаруудан баш тартуунун же кечиктирүүнүн натыйжасында келтирилген материалдык зыянды ордун толтуруу; 10) кызматкерди жамандаган маалыматтарды кандай гана жол менен болбосун жайылтуунун натыйжасында кызматчыга башка ишке орношууга тоскоол болгон материалдык зыянды ордун толтуруу; 11) кызматкерге эмгек милдеттерин аткаруу учурунда келтирилген жаракат, кесиптик оору же ден соолукка башка зыян келтирүүнүн натыйжасында келтирилген зыянды ордун толтуруу; 12) эмгек акыны жана эсептешүү күнүнө төлөнбөгөн акча суммасынын 0,25% өлчөмүндө айып санкцияларын өндүрүү; 13) эмгек акыны кечиктирүү менен алардын арзандашына байланыштуу индексациялоо суммасын өндүрүү; 14) иштен бошотуу үчүн компенсацияны өндүрүү; 15) пайдаланылбаган өргүү үчүн компенсацияны өндүрүү; ошондой эле милдеттендирүү жөнүндө төмөнкү талаш-тартыштар боюнча: 16) эмгек китепчесин берүүгө милдеттендирүү жана эмгек китепчесин берүүнү кечиктирүү үчүн компенсацияны өндүрүү; 17) иш берүүчүнү жумуш жана эмгек акынын өлчөмү жөнүндө документтерди берүүгө милдеттендирүү; 18) мыйзамсыздыгына байланыштуу башка туруктуу же убактылуу жумушка которуу жөнүндө буйрукту жокко чыгаруу; 19) которуу тартибин бузууга байланыштуу кызматкердин иш ордун алмаштыруу жөнүндө буйрукту жокко чыгаруу; 20) салынып жаткан тартиптик жазаны жараксыз деп таануу жана тартиптик жазаны жокко чыгаруу; 21) эмгек мыйзамдарын сактоо боюнча мамлекеттик инспекторлордун эмгек мыйзамдарын сактоону көзөмөлдөө жана контролдоо чөйрөсүндөгү чечимдерине даттануу жана башкалар, жекече эмгек талаш-тартыштарын кароо органдарына өз укугу бузулгандыгын билген күндөн тартып, 3 айдын ичинде, ал эми иштен бошотуу жөнүндө талаш-тартыштар боюнча – кызматкер иштен бошотуу жөнүндө буйрук менен таанышкан күндөн же эмгек китепчеси берилген күндөн тартып, 2 айдын ичинде кайрылууга укуктуу экендигин эске алуулары керек (КР ЭКтин 243-бер. 1-бөл.).
Эгерде кызматкер иштен бошотуу жөнүндө буйрук менен таанышуудан баш тартса, анда сотко кайрылуу мөөнөтү иш берүүчү тарабынан кызматкердин буйрук менен таанышуудан баш тартканы жөнүндө акт түзүлгөн күндөн тартып эсептелет. Мындай актыга сот тарабынан тийиштүү түрдө баа берилиши керек.
Эгерде кызматкер белгиленген мөөнөтү өткөрүп жиберип, сотко кайрылса, сот доо арызды кабыл алуудан баш тартууга укугу жок, талашты негизинен кароодо мөөнөттүн өтүп кетишинин себептерине баа бериши керек. Өтүп кеткен мөөнөттүн себептерин жүйөөлүү деп таануу соттук чечимдин негиздөөчү бөлүгүндө көрсөтүлүшү керек.
Эгерде сотко кайрылуу мөөнөтүн өткөрүп жиберүүнүн себептери жүйөөлүү экендигин ырастоочу далилдер берилбесе, сот мөөнөттүн өтүп кеткендигине байланыштуу доону канааттандыруусуз калтырат. Мындай учурда соттун чечиминин жүйөөлөмө бөлүгүндө сот тарабынан ушул жагдайлардын тастыкталгандыгы гана көрсөтүлөт. (КР ЖПКнин 202-беренесинин 7-пункту).
Көрсөтүлгөн мөөнөттөр негиздүү себептерден улам өткөрүлүп жиберилсе, алар эмгек талаштарын кароо боюнча комиссия же сот тарабынан гана калыбына келтирилиши мүмкүн (КР ЭКнин 243-беренесинин 5-бөлүгү).
Ошону менен бирге кызматкердин жогорку турган органдарга, ар кандай мамлекеттик жана коомдук уюмдарга (прокуратура, башка укук коргоо органдары, эмгек мыйзамдарынын сакталышын көзөмөлдөгөн мамлекеттик орган, кесиптик кошуундар, адам укугун коргоо уюмдары ж.б.) кайрылуусу сотко кайрылуу мөөнөтүн өткөрүп жиберүүнүн жүйөөлүү себеби болуп эсептелбей тургандыгын белгилей кетүү керек.
Мындан тышкары, соттор, эгерде эмгек талашы боюнча медиация процедурасы сотко чейин өткөрүлгөн болсо, анда Кыргыз Республикасынын «Медиация жөнүндө» Мыйзамынын 25-беренесинде көрсөтүлгөн учурларды кошпогондо, сотко кайрылуу мөөнөтү медиация учурунда токтотулбай тургандыгын эске алышы керек.
7. Соттор, Кыргыз Республикасынын Граждандык кодексинин 215- жана 216-беренелеринин жоболору эмгек талаштарына жайылтылбаганын эске алуу керек. Эмгек талаштары боюнча мөөнөттөрдү колдонууда «жекече эмгек талашын чечүү үчүн сотко кайрылуу мөөнөтү» деген термин колдонулууга жатаарын, анткени бул мөөнөттөр эмгек талаштарына мүнөздүү өз алдынча эскирүү мөөнөттөр болуп саналаарын, эмгек талашы боюнча өтүп кеткен кайрылуу мөөнөтүнүн себептерин жүйөөлүү деп табууга ишке катышкан жактардын жазуу жүзүндөгү өтүнүчүсүз да жол бериле тургандыгын эске алууга тийиш.
Соттор сотко кайрылуу мөөнөтүнүн өтүп кетишинин себептерин изилдөөдө, кызматкерге өз убагында доо арыз менен кайрылууга ачык-айкын тоскоол болгон жагдайларды гана жүйөөлүү себептер катары таанууга тийиш (мисалы: ооруу, кызматтык иш сапар, ж.б.).
Эмгек акыны өндүрүү жөнүндө талаштарды кароодо, эмгек келишими токтотулган кызматкерге тиешелүү бардык төлөмдөрдү төлөө иштен бошотулган күндөн кечиктирбестен жүргүзүлүшү керектигин соттор эске алышы керек. Эгерде кызматкер бошотулган күнү жумушка келбесе, анда тиешелүү төлөмдөр кызматкер тарабынан жазуу жүзүндө эсеп-кысапты  талап кылган күндөн кийинки күндөн кечиктирилбестен  төлөнөт. Эмгек акы төлөө күнү дем алыш же майрам күнгө туш келсе, анда ал күндөн мурунку күнү төлөнүүгө тийиш.
Иш берүүчү тарабынан эмгек акыны, эмгек өргүүсү боюнча төлөмдү, иштен бошотуудагы эсеп-кысаптарды жана башка төлөмдөрдү өз убагында төлөө мөөнөтү бузулган учурда, иш берүүчү кечиктирилген ар бир күн  үчүн  төлөнбөгөн акча каражатынын 0,25 пайыз өлчөмүндө кошумча акча төлөөгө милдеттүү жана бул төлөм мөөнөт өткөн күндөн баштап реалдуу эсеп-кысап жүргүзүлгөн күнгө чейин эсептелет. Ошондой эле эмгек акы өндүрүү жөнүндөгү доолор үчүн доо коюу мөөнөтү, мындай эмгек акы мыйзамга ылайык төлөнүшү керек болгон күндөн тартып эсептелип, 3 жылды түзөөрүн соттор эске алууга тийиш: (КР ЭКнин 243-беренесинин 3-бөлүгү). Бул талаш боюнча сот тарабынан эскирүү мөөнөтүн колдонуу ишке катышкан жактардын жазуу жүзүндөгү арызы боюнча жүргүзүлөт.
Белгиленген доонун эскирүү мөөнөтү 2025-жылдын 23-январында кабыл алынган Кыргыз Республикасынын Эмгек кодекси күчүнө киргенден кийин пайда болгон эмгек акыны өндүрүү боюнча укуктук мамилелерге карата колдонулаарын соттор эске алуусу керек.
8. Соттор эмгек талаштарын чечүүдө Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 6-беренесине ылайык, эмгек укук ченемдерин камтыган укуктук актылар эмгек келишимин түзгөн жана бул келишимдин негизинде иш берүүчү менен эмгек мамилесинде турган бардык кызматкерлерге жайылтылат жана бардык иш берүүчүлөр (уюмдук-укуктук формасына жана менчик түрүнө карабастан — юридикалык же жеке жактар) тарабынан милдеттүү түрдө колдонулат. 
Эгерде соттук териштирүү учурунда иш берүүчү менен кызматкердин ортосунда түзүлгөн мамилелер жарандык-укуктук мүнөздөгү келишимдин негизинде жөнгө салынганы аныкталса, бирок бул мамиленин мазмуну чындыгында эмгектик мамиленин белгилерин камтыса, анда Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 6-беренесинин 3-бөлүгүнө ылайык, мындай мамилелерге эмгек мыйзамдарынын жана эмгек укугу нормаларын камтыган башка актылардын жоболору колдонулууга тийиш. (Мисалы: Уюм менен жаран айлана-чөйрөнү көрктөндүрүү иштерин жүргүзүү боюнча жарандык-укуктук (подряд) келишимин түзгөн. Тараптар иштин аткарылышынын мөөнөтүн, кабыл алуу тартибин, төлөмдүн тартибин жана мөөнөтүн макулдашкан. Ошол эле учурда, жарандык-укуктук келишимге мүнөздүү кызматтык инвентарды алуу боюнча толук материалдык жоопкерчилик тууралуу шарт кошулган. Иш аткарып жатканда, жаран (подрядчы) жаракат алган. Ал жарандык-укуктук келишимди эмгек келишими катары таанып, эмгек акысын жана убактылуу эмгекке жарамсыздыгы боюнча жөлөк пулду өндүрүүнү сураган. Сот тарабынан мындай доо талап актынын негизинде эмес, жарандык-укуктук келишимде кызматкер тарабынан белгилүү бир мөөнөттө көрсөтүлгөн конкреттүү көлөмдөгү ишти аткаргандыгы, ички эмгек тартибин сактап, аткарылган иштердин жыйынтыгы менен төлөнөөрүн эске алып канааттандырылган.
9. Соттор, Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 6-беренесинин 5-бөлүгүнө ылайык айрым категориядагы кызматкерлердин (уюмдардын жетекчилери, мамлекеттик жарандык жана муниципалдык кызматчылар, айкалыштырып иштеген кызматкерлер, аялдар, жаштар жана башкалар) эмгек мамилелери Эмгек кодекси жана эмгек укук ченемдерин камтыган башка нормативдик укуктук актылар менен  жөнгө салынаарын да эске алышы керек.
10. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодекси, ошондой эле эмгек укугуна тиешелүү мыйзамдар жана башка нормативдик укуктук актылар төмөнкү адамдарга жайылтылбайт:
аскер кызматын өтөп жаткан аскер кызматчыларына; ички иштер органдарынын, жаза аткаруу системасынын жана башка укук коргоо органдарынын катардагы жана жетекчилик курамындагы кызматкерлерине; уюмдардын директорлор кеңештеринин мүчөлөрүнө (байкоочу кеңештерине) (бул уюм менен эмгек келишимин түзгөн жактардан башкасы); жарандык-укуктук мүнөздөгү келишимдердин (подряд, тапшырма ж.б.) негизинде иштеген адамдарга; ошондой эле мыйзам менен белгиленген башка учурларда, эгерде мындай адамдар Эмгек кодексинде белгилеген тартипте иш берүүчү же анын өкүлү катары бир убакта аракеттенбесе.
“Укук коргоо органдары” деп Кыргыз Республикасынын 2019-жылдын 25-июлундагы №102 «Кыргыз Республикасында укук коргоо органдарында кызмат өтөө жөнүндө» Мыйзамында белгиленген төмөнкү ыйгарым укуктуу мамлекеттик органдар түшүнүлөт:
– ички иштер чөйрөсүндөгүлөр;
· сотко чейинки өндүрүштү жүзөгө ашырган салык органдары;
– жазаларды аткаруу чөйрөсүндөгүлөр;
– бажы иштери чөйрөсүндөгүлөр;
– улуттук коопсуздук чөйрөсүндөгүлөр;
– мыйзамдардын аткарылышына көзөмөл жүргүзүүнү аткарган өзүнчө укук коргоо функцияларын ишке ашыруучу чөйрөсүндөгүлөр.
Бирок бул көрсөтүлгөн категориядагы кызматкерлерге байланыштуу эмгек талаштары Кыргыз Республикасынын башка мыйзамдарына жана нормативдик укуктук актыларына ылайык сот тарабынан кароо мүмкүнчүлүгүн жокко чыгарбайт.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 248-беренесине ылайык, саясий мамлекеттик кызмат орундарына, атайын мамлекеттик кызмат орундарына жана саясий муниципалдык кызмат орундарына дайындалган адамдардын, ошондой эле Кыргыз Республикасынын Президенти, Жогорку Кеңеши жана Кыргыз Республикасынын Министрлер Кабинетинин Төрагасы – Президенттин Администрациясынын жетекчиси тарабынан дайындалуучу, бекитилүүчү же тастыкталуучу кызмат адамдардын иштен бошотуу, иштен бошотуу күнүн жана себебин көрсөтүү, башка кызматка которуу, аргасыз ишке чыкпаган убакыт үчүн эмгек акыны төлөө же төмөнкү акы төлөнүүчү кызматты аткаргандыгы үчүн эмгек акы төлөө, тартип жазаларын колдонуу жөнүндөгү маселелер боюнча талаштар соттон тышкары тартипте чечиле тургандыгына соттор көңүл буруусу керек. Жогоруда көрсөтүлгөн жагдайлар боюнча кабыл алынган чечимдер даттанылууга жатпайт. 
Саясий мамлекеттик кызмат орду - бул кызмат ордуна дайындалган адам мамлекеттин атынан бийликтик ыйгарым укуктарды жүзөгө ашырат, саясий программаларды жана долбоорлорду ишке ашырууга багытталган чечимдерди кабыл алат жана Кыргыз Республикасынын Конституциясы менен башка мыйзам актыларында аныкталган саясий максаттарды ишке ашыруу үчүн жооп берет.
Атайын мамлекеттик кызмат орду - аны ээлөөнүн жүрүшүндө адам саясий аныктоочу чечимдерди кабыл алуу менен байланышпаган контролдоо-көзөмөлдөө, соттук же башка атайын мүнөздөгү чечимдерди кабыл алуу жана иш-аракеттерди жасоо боюнча бийликтик ыйгарым укуктарды жүзөгө ашыруучу кызмат орду.
Саясий муниципалдык кызмат орду - бийликтик ыйгарым укуктарды жүзөгө ашыруучу жана саясий программаларды жана долбоорлорду турмушка ашырууга багытталган саясатты аныктоочу чечимдерди кабыл алуучу, Конституцияда жана башка ченемдик укуктук актыларда белгиленген ыйгарым укуктардын алкактарында тиешелүү административдик-аймактык бирдикте коюлган саясий максаттарды ишке ашыруу үчүн жергиликтүү жамааттын алдында жоопкерчилик тартуучу, жергиликтүү кеңештин депутатынын, жергиликтүү өз алдынча башкаруу органынын башчысынын кызмат орду.
Мамлекеттик органдар тарабынан бирдиктүү жана классификацияланган саясий жана атайын кызмат орундарынын тизмеси Кыргыз Республикасынын мамлекеттик жана муниципалдык кызмат орундарынын реестринде камтылган.
Соттор Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 248-беренесинде көрсөтүлгөн адамдардын жекече эмгек талаш-тартыштарын чечүү боюнча доо арыздары Кыргыз Республикасынын Граждандык процесстик кодексинин137-беренесинин 1-бөлүгүнүн 1-пунктуна ылайык кабыл алуудан баш тартууга тийиш экендигин эске алуусу керек.
11. Соттор иш ордуна кайра калыбына келтирүү жөнүндөгү жарандык иштер сот өндүрүшүнө кабыл алынган күндөн тартып, бир айлык мөөнөт ичинде чечилиши керектигин эске алышы керек (КР ЖПКнин 157-беренесинин 2-бөлүгү).
12. Бир катар себептерден улам доогерлер ишке калыбына келтирүү жөнүндөгү ишти кароо үчүн зарыл болгон документтерди алууга жана сотко берүүгө дайыма эле мүмкүнчүлүгү боло бербейт. Мындай учурларда судья тараптарга далилдерди чогултууга, бул далилдердин жол берилүүчүлүгү, тиешелүүлүгү жана жетиштүүлүгүнө көмөктөшөт (КР ЖПКнин 64-66, 68-69 -беренелери).
13. Белгиленген үлгүдөгү эмгек китепчеси кызматкердин иши жана эмгек стажы жөнүндө негизги документ болуп саналат. Эмгек китепчелеринин формасы, жүргүзүү жана сактоо тартиби, ошондой эле эмгек китепчелеринин бланктарын даярдоо жана иш берүүчүлөрдү алар менен камсыз кылуу тартиби Кыргыз Республикасынын Министрлер Кабинети тарабынан белгиленет. Эмгек китепчеси иш берүүчү жана кызматкердин макулдашуусу боюнча кагаз жүзүндө жана/же электрондук түрдө жүргүзүлөт.
Эмгек келишими токтотулган учурда, Эмгек кодексинин 26-беренесинин 5-бөлүгүнө ылайык, эмгек китепчеси кызматкерге иштен бошотулган күнү (иштин акыркы күнү) берилет. Эмгек китепчеси иш берүүчүгө көз каранды болбогон себептер боюнча иштин акыркы күнүндө берилбесе (кызматкердин жок болуусу же эмгек китепчесин алуудан баш тартуусу), иш берүүчү кызматкерге эмгек китепчесине келүү же болбосо аны почта аркылуу жөнөтүүгө макулдук берүү зарылдыгы жөнүндө почта же электрондук почта аркылуу кабарлама жиберет. Иш берүүчү кабарлоо жиберилген күндөн тартып эмгек китепчесин берүүнү кечиктиргендиги үчүн жоопкерчиликтен бошотулат.
Кызматкер иштен бошотулганда иш берүүчүнүн күнөөсү боюнча эмгек китепчесин өз убагында бербегендиги үчүн ал кызматкерге эмгек китепчесин берүүнүн кечиктирилген ар бир күнү үчүн орточо бир күндүк эмгек акысын төлөйт (КР ЭКнин 26-беренесинин 6-бөлүгү).
Иш берүүчүнүн кызматкерге эмгек китепчесин берүүнүн кечиктирилген ар бир күнү үчүн орточо бир күндүк эмгек акысын төлөө милдети төмөнкү шарттарда гана пайда болоорун соттор эске алуусу керек:
1. эмгек китепчесин берүүнү кечиктирүү иш берүүчүнүн күнөөсүнөн улам болгондо;
2. кызматкердин жаңы ишке орношуусуна эмгек китепчесинин жоктугу себеп болуп,  ишке алынбаган учурда.
Эгерде кызматкер мыйзамсыз иштен бошотулуп, ишке кайра калыбына келтирилсе, анда эмгек китепчесин берүүнүн кечиктирилгени үчүн орточо эмгек акыны өндүрүү жөнүндө доо канааттандырылууга жатпайт, анткени жумуштан бошотуу мыйзамсыз деп таанылат.
14. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 95-беренесине ылайык (орточо эмгек акыны эсептөө) Эмгек кодексинде каралган бардык учурларда, орточо эмгек акыны аныктоо үчүн бирдиктүү эсептөө тартиби колдонулат.
Орточо эмгек акыны эсептөөдө, каржылоо булагына карабастан, кызматкерге төлөнүүчү эмгек акы системасынын алкагында белгиленген жана ишканада колдонулган бардык түрдөгү төлөмдөр эске алынат.
Орточо эмгек акы, кандай гана жумуш режиминде иштебесин, эсептелген эмгек акынын жана иш жүзүндө иштеген убакыттын негизинде эсептелет.
Орточо эмгек акы төлөө жүргүзүлгөн учурдан мурдагы 12 айлык акынын негизинде эсептелет. (Мисалы: доогер И.Г.А. Кыргыз Республикасынын Саламаттык сактоо министрлигине бөлүм башчы кызмат ордуна соттун чечими менен кайрадан ишке калыбына келтирилип, аргасыз ишке чыкпаган күндөрү үчүн эмгек акы өндүрүлгөн. Иштен бошотууга чейинки жыл ичинде жалпы эмгек акы 545 631,09 сомду түзгөн. Доогердин орточо эмгке айлык акысы 45 469,75 сом (545 631,09 : 12 = 45 469,75). Аргасыз ишке чыкпаган күндөрдүн саны -124 күн. Орточо күндүк эмгек акысы 2 066,81 сом (45 469,75 : 22 = 2 066,81). Аргасыз ишке чыкпаган мезгили үчүн төлөнүүгө тийиш болгон сумма 256 284,44 сом (2 066,81 × 124 = 256 284,44).
Жамааттык келишимде кызматкердин укуктарын начарлатпай турган жагымдуураак эсептөө мезгили каралышы да мүмкүн.
Кызматкердин эмгек өргүүсү үчүн төлөнүүчү сумма же колдонулбаган эмгек өргүүсү үчүн компенсацияны эсептөөдө орточо күндүк эмгек акы акыркы үч календардык айдын жыйынтыгы менен эсептелет. Бул үчүн үч айлык эмгек акынын жалпы суммасы 3 кө бөлүнүп, андан кийин 29,6га (айлык орточо календардык күн) бөлүнөт. (Мисалы: доогер Г.Н.Б. сот чечими менен №1 Мамлекеттик органдагы директор кызмат ордуна кайрадан ишке калыбына келтирилген, аргасыздан ишке чыкпай калган мезгили үчүн эмгек акы жана 2020–2021-жылдар үчүн эмгек өргүүсү өндүрүлгөн. Акыркы календардык үч ай үчүн эсептелген эмгек акы: 70 932,65 сом (19 752,85 + 19 031,15 + 32 148,65). Орточо күндүк өргүү төлөмү — 798,79 сомду (70 932,65 : 3 = 23 644,21; 23 644,21 : 29,6 = 798,79) түзгөн.
Эмгек өргүүсүнүн узактыгы 28 календардык күн болгон учурда, жалпы төлөнө турган сумма: 22 366,12 сом (798,79 × 28 = 22 366,12).
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинде каралган учурларда, жумушчу күн түрүндө берилген эмгек өргүүлөрү үчүн  жана пайдаланылбаган эмгек өргүүсү үчүн компенсация төлөөдө да орточо күндүк эмгек акы эсептелет. Бул эсептөөлөр алты күндүк иш жума календары боюнча иш күндөрүнүн санына бөлүү жолу менен жүргүзүлөт.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 95-беренеси менен белгиленген орточо эмгек акыны эсептөө тартибинин өзгөчөлүктөрү Кыргыз Республикасынын Министрлер Кабинети тарабынан аныкталат.
Иш убактысы жыйынтыктоо жолу менен эсептелүүчү уюмдарда орточо эмгек акынын өлчөмүн аныктоо үчүн орточо сааттык эмгек акы колдонулат.
Орточо сааттык эмгек акы эсептөө мезгилинде эсептелген жалпы эмгек акыны ошол эле мезгилдеги иш сааттарынын санына бөлүү жолу менен эсептелет. Бул учурда жылдык өндүрүштүк календарга ылайык орточо айлык иш сааттары негиз катары алынат.
Орточо күндүк эмгек акыны аныктоодо эсептөө мезгилинен Кыргыз Республикасынын мыйзамдары менен белгиленген жумуш эмес майрам күндөрү чыгарылып салынат. (Кыргыз Республикасынын Өкмөтүнүн 1999-жылдын 25-ноябрындагы № 642 токтому менен бекитилген орточо эмгек акыны эсептөө эрежелерине ылайык).
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 94-беренесинин 4-бөлүгүндөгү жоболор кызматкердин иш ордуна кайра орноштуруу менен аргасыз ишке чыкпаган мезгили үчүн эмгек акыны өндүрүү жөнүндөгү талаптарына жайылтылбайт, анткени мындай талаш иш берүүчү тарабынан эмгек акыны кечиктирип төлөө эмес, мыйзамсыз бошотуу жөнүндө буйрук чыгаруу фактысы менен байланышкандыгына соттор көңүл бурушу зарыл.  
Соттор КР Эмгек кодексинин 94-беренесинин 4-бөлүгүндө каралган пайыздарды өндүрүү,  иш берүүчү эмгек акыны, эмгек өргүүсүн, иштен  бошотуудагы эсепти же башка төлөмдөрдү өз убагында төлөбөгөн учурларда гана өндүрүлүүгө жатаарын эске алууга тийиш. Эгерде иш берүүчү тарабынан кызматкерге  эмгек китепчесин алуу үчүн почта аркылуу же электрондук билдирүүнү, СМС-билдирүүнү, телеграмманы, факсимилдик байланыш билдирүүнү алгандан кийин, төлөнө турган пайыздарды атайылап көбөйтүү максатында  жүйөөсүз себеп менен атайылап келбей коюп, убакытты созсо, анда орточо күндүк эмгек акы менен пайыздарды өндүрүү мөөнөтү иш берүүчүдөн төлөмдөрдү кечиктирген күндөн тартып, билдирүү жөнөтүлгөн күнгө чейин гана өндүрүлөт.
15. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 3-беренесинин 7-пунктунда белгиленгендей, эмгек мамилелерин укуктук жөнгө салуунун негизги принциптеринин бири - иштен негизсиз бошотуудан коргоо болуп саналат. Ушуга байланыштуу, соттор бул категориядагы иштерди кароодо кызматкерди жумуштан бошотууга байланыштуу бардык жагдайларды жана далилдерди туура баалоосу жана эске алуусу керек.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 40-беренесинде эмгек келишимин токтотуунун негиздери так белгиленген. Алар төмөнкүлөр:
- тараптардын макулдашуусу (41-берене);
- эмгек келишиминин мөөнөтүнүн бүтүшү (42-берене);
- кызматкердин демилгеси (43-берене);
- иш берүүчүнүн демилгеси (44-берене);
- кызматкердин өтүнүчү же макулдугу боюнча аны башка иш берүүчүгө ишке которуу же шайлануучу (ишке) кызмат орунга өтүшү;
- тараптардын эркинен көз каранды болбогон жагдайлар (49-берене);
- медициналык корутундуга ылайык ден соолугунун абалына байланыштуу башка ишке которуудан кызматкердин баш тартуусу (36-берененин 3-бөлүгү);
- эмгектин олуттуу шарттарынын өзгөрүүсүнө байланыштуу кызматкердин ишти улантуудан баш тартуусу (32-берененин 3-бөлүгү);
- уюмдун менчик ээсинин алмашуусуна, анын баш ийүүчүлүгүнүн (ведомствого караштуулугунун) өзгөрүшүнө жана кайра уюштурулушуна (38-берененин 3-бөлүгү) байланыштуу кызматкердин уюмда ишти улантуудан баш тартуусу;
- иш берүүчүнүн башка жерге которулушуна байланыштуу кызматкердин которуудан баш тартуусу (30-берененин 1-бөлүгү);
- сыноо мөөнөтүнүн канааттандырарлык эмес натыйжалары (24-берененин 7-бөлүгү).
Ошондой эле, эмгек келишими Эмгек кодексинде жана башка мыйзамдарда каралган башка негиздер боюнча да токтотулушу мүмкүн.
16. Белгиленбеген мөөнөткө түзүлгөн эмгек келишими, ошондой эле мөөнөттүү эмгек келишими тараптардын макулдашуусу менен каалаган убакта токтотулушу мүмкүн. Бул учурда макулдашуу жазуу жүзүндө түзүлүшү зарыл.
Эмгек келишимин токтотуу жөнүндө мындай келишүү да тараптардын макулдашуусу менен гана жокко чыгарылышы мүмкүн экендигин соттор эске алуусу керек.  
Тараптар эмгек келишимин бузуу жөнүндө макулдашуунун мазмунуна ар кандай шарттарды, анын ичинде кошумча иштен бошонуу жөлөкпулун төлөөнү, эмгек мамилеси токтотулган учурдан тартып белгилүү мөөнөттүн ичинде кызматкердин кызматтык же коммерциялык сырды сактоосун жана башкаларды кошууга укуктуу. Бирок, жумуш берүүчү келишимдин шарттарын аткарбаса, жумуштан бошотууну мыйзамсыз деп таанууга алып келиши мүмкүн.
17. Мөөнөттүү эмгек келишими кызматкер менен белгилүү мөөнөткө түзүлөт жана ал мөөнөт Кыргыз Республикасынын Эмгек кодекси жана башка мыйзамдар менен башкача белгиленбесе, беш жылдан ашпоого тийиш. Мындай келишимдер эмгек мамилелерин туруктуу негизде түзүү мүмкүн болбогон шарттарда түзүлөт.
Мындай шарттарга төмөнкүлөр кириши мүмкүн:
- белгилүү мөөнөттө аткарылуучу иштер;
- убактылуу (2 айга чейинки) же сезондук иштер;
- кырсыктардын, авариялардын, табигый же техногендик өзгөчө кырдаалдардын алдын алуу же кесепеттерин жоюу боюнча иштер;
- убактылуу жок кызматкердин ордуна жумушка тартуу.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 42-беренесине ылайык, мөөнөттүү эмгек келишими төмөнкү учурларда токтотулат:
- белгиленген мөөнөтүнүн аякташы;
- белгилүү жумуштун же сезондук жумуштун аякташы;
- убактылуу жок кызматкердин жумушка кайтып келиши.
Эгерде мөөнөттүү эмгек келишими түзүлгөн кызматкер келишим мөөнөтү аяктаганга чейин мыйзамсыз жумуштан бошотулса, сот кызматкерди мурдагы жумуш ордуна кайрадан калыбына келтирет. Эгерде сотто иш каралып жаткан убакта эмгек келишиминин мөөнөтү аяктаган болсо, сот жумуштан бошотууну мыйзамсыз деп тааныйт, бошотуу күнүн жана себептерин өзгөртүп, мөөнөттүү эмгек келишимдин аякташы менен бошотулгандыгы катары көрсөтөт жана кызматкерге аргасыздан ишке чыкпаган мезгил үчүн эмгек акы өндүрөт.
Соттор бир жылдан ашпаган мөөнөткө түзүлгөн мөөнөттүү эмгек келишимдери боюнча жумушка калыбына келтирүү жөнүндө талаш-тартыш болгон учурда, КР Эмгек кодексинин 246-беренесинин 8-бөлүгүндө каралган иш берүүчүнүн кызматкерге 12 эсе орточо айлык эмгек акысынан кем эмес өлчөмдө материалдык сыйакы төлөө милдетин колдонууга жатпастыгын эске алышы керек, анткени мөөнөттүү эмгек келишимин түзгөн кызматкерди бошотуунун белгиленген тартибин бузууда мындай материалдык ордун толтуруу өндүрүмү ченемсиз болуп саналат. Соттор иштебей калган мезгили (айлар, күндөр) үчүн эмгек акынын суммасын өндүрүүгө, ошондой эле доо арызда көрсөтүлгөн талап болгондо, моралдык зыяндын акчалай компенсациясын өндүрүүгө укуктуу.
18. Эгерде жумуштан бошотуу тууралуу арыз берүү кызматкердин эркин, өз ыктыяры менен келген чечими болуп саналса, эмгек келишимин кызматкердин демилгеси менен токтотууга жол берилет.
Эгерде доогер жумуш берүүчү аны жеке каалоосу менен арыз жазууга мыйзамсыз мажбур кылганын билдирсе, бул жагдай сот тарабынан милдеттүү түрдө иликтенүүгө тийиш. Мында жумуш берүүчү кызматкерди арыз жазууга мажбур кылганын далилдөө милдети кызматкердин өзүнө жүктөлөт.
Кызматкер белгиленбеген мөөнөткө же белгиленген мөөнөткө түзүлгөн эмгек келишимин жазуу жүзүндөгү билдирүү менен бир ай мурда жумуш берүүчүнү кабардар кылуу менен токтотууга укуктуу. Бул мөөнөт жумуш берүүчү билдирүүнү алгандан кийинки күндөн тартып эсептелет.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 43-беренесинин 3-бөлүгүнө ылайык, жеке каалоосу менен жумуштан кетүү жөнүндө арыз бергенден кийин, эгерде анын жумуш ордуна ушул Кодекске жана башка мыйзамдарга ылайык эмгек келишимин түзүүдөн баш тартуу мүмкүн болбогон башка кызматкер жазуу жүзүндө чакырылбаса, эскертүү мөөнөтү ичинде кызматкер өз арызын чакыртып алууга укуктуу.
Тараптардын макулдашуусу менен эмгек келишими эскертүү мөөнөтү аяктаганга чейин да токтотулушу мүмкүн.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 43-беренесинин 3-бөлүгүнө ылайык, кызматкер эскертүү мөөнөтү ичинде арызын кайтарып алгысы келген учурда, эгер жумуш берүүчү мыйзамдын негизинде башка кызматкерди чакырып алган болсо, жана ал кызматкер мурдагы жумушунан кетсе, анда арызды кайтарууга мүмкүн болбой тургандыгын соттор эске алууга тийиш.
Эгерде эскертүү мөөнөтү аяктаганда эмгек келишими токтотулбаса жана кызматкер жумуштан кетүү талабы менен кайрылбаса, анда эмгек келишиминин күчү улантылат. Бул эрежелер эмгек келишими мөөнөтүнүн аякташы менен токтотула турган учурларга да колдонулат.
Эгерде жумуш берүүчү кызматкердин талабы боюнча мөөнөттүү эмгек келишимин токтотуудан баш тартса, кызматкер талашты чечүү үчүн сотко кайрылууга укуктуу.
Кыргыз Республикасынын  Эмгек кодексинин 43-беренесинин 4-бөлүмүндө көрсөтүлгөн кызматкердин демилгеси боюнча иштен бошотуу жөнүндө анын арызы анын ишти улантууга мүмкүн эместиги менен шартталган учурларда (билим берүү уюмуна тапшырышы, пенсияга чыгышы же башка жүйөлүү себептер), ошондой эле иш берүүчү тарабынан эмгек укугунун ченемдерин камтыган мыйзамдар жана башка ченемдик укуктук актылар, жамааттык келишимдин, макулдашуунун же эмгек келишиминин шарттары бузулган учурларда иш берүүчү кызматкердин арызында көрсөтүлгөн мөөнөттө эмгек келишимин бузууга милдеттүү. Эмгек мыйзамдарын, жамааттык келишимди, макулдашууну же эмгек келишимин бузуу фактысы эмгек мыйзамдарынын сакталышын мамлекеттик көзөмөлдөө органы, кесиптик бирлик органы же сот тарабынан белгиленет.
Мөөнөттүү эмгек келишими ушул берененин 4-бөлүгүндө көрсөтүлгөн жүйөөлүү себептерсиз бузулган учурда, иш берүүчү кызматкерден эмгек келишиминде каралган, бирок орточо айлык эмгек акынын өлчөмүнөн ашпаган өлчөмдө компенсацияны талап кылууга укуктуу.
19. Кызматкер тарабынан өз каалоосу менен жумуштан кетүү тууралуу арыздын берилгендиги, жумуш берүүчү тарабынан аны башка негизде жумуштан бошотууга тоскоолдук кылбайт, эгерде мындай негиз жумуштан бошотуу тууралуу буйрук чыгарылганга чейин бар болсо. Бирок, эгерде кызматкер эскертүү мөөнөтү аяктагандан кийин ишти токтоткон болсо, жана жумуш берүүчү аны Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 43-беренесине ылайык эмес, башка негиз менен жумуштан бошотсо, мындай бошотуу мыйзамсыз деп эсептелет.
20. Эгерде кызматкер жумуш берүүчүнүн демилгеси менен жумуштан бошотулган болсо жана ал ишке кайра калыбына келтирүү талабы менен сотко кайрылса, анда жумуш берүүчү кызматкерди жумуштан бошотууга негиз болгон шарттардын бар экенин жана жумуштан бошотууда Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинде жана башка мыйзамдарда каралган тартиптин сакталгандыгын далилдөөгө милдеттүү.
         21. Белгиленбеген мөөнөткө түзүлгөн эмгек келишими, ошондой эле мөөнөттүү эмгек келишими анын мөөнөтү аяктаганга чейин жумуш берүүчү тарабынан төмөнкү учурларда токтотулушу мүмкүн:
– юридикалык жак же анын филиалы (өкүлчүлүгү) жоюлганда;
– иш берүүчү физикалык жак болгон учурда, анын ишмердүүлүгү токтотулганда.
Бул учурда кызматкерди Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 1-пунктуна ылайык жумуштан бошотууга уюмдун жоюлуусу тууралуу чечим негиз болуп саналат. Тактап айтканда, юридикалык жактын укук улантуучулук боюнча укук жана милдеттерди башка адамдарга өткөрүп бербестен, мыйзамда белгиленген тартипте ишмердүүлүгүн толук токтоткондугу жөнүндө чечим кабыл алынган болуусу керек (Кыргыз Республикасынын Граждандык кодексинин 96-беренеси).
Эгерде жумуш берүүчү физикалык жак болсо, анда Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 1-пунктуна ылайык, эмгек келишими төмөнкү негиздер боюнча токтотулушу мүмкүн:
– физикалык жак (жеке ишкер) ишмердүүлүгүн токтотуу тууралуу жеке чечим кабыл алганда;
– соттун чечими менен ал банкрот (кудретсиз) деп таанылганда (Кыргыз Республикасынын Граждандык кодексинин 60-беренеси);
– мамлекеттик каттоо жөнүндө күбөлүктүн мөөнөтү аяктаганда;
– белгилүү бир ишмердүүлүк түрүнө берилген лицензиянын узартылышынан баш тартылганда.
Эгерде жумуш берүүчү — жеке ишкерлик макамы жок физикалык жак болсо, анда анын ишмердүүлүгүн токтотуу деп анын иш жүзүндө ишти жүргүзүүнү токтотуусун түшүнүү керек. Жеке ишкердин (ЖИ) жана жеке жактын статусу Кыргыз Республикасынын Финансы министрлигине караштуу Мамлекеттик салык кызматында көрсөтүлөт. 
22. Эгерде кызматкерлердин саны же штаттык бирдиктер кыскартылса (КР ЭКнин 44-б. 1-б. 2-п.), анын ичинде уюмдун кайра уюштурулуусуна (реорганизация) байланыштуу болсо, соттор мындай иштерди кароодо төмөнкү жагдайларды милдеттүү түрдө текшерүүгө тийиш:
– кызматкерлердин санын же штатын кыскартуу иш жүзүндө жүргүзүлгөнбү, бул кызматкерлердин мурдагы жана жаңы санын, штатын салыштыруу менен далилденет;
– биринчи кезекте эмгек өндүрүмдүүлүгү жана квалификациясы жогору, ошондой эле жамааттык келишимде, макулдашууда же эмгек келишиминде белгиленген иштин натыйжалуулугунун критерийлерине жооп берген кызматкерлерди жумушта калтырууда артыкчылык укугу сакталганбы (КР ЭКнин 46-б.);
– кызматкерди башка кызмат ордуна которуу мүмкүнчүлүгү жөнүндө КР ЭКнин 46-б. 2-б. белгиленген талаптар жумуш берүүчү тарабынан сакталганбы; 
– кызматкерди иштен бошотуудан бир ай мурда кол койдуруу менен жазуу жүзүндө эскертүү жөнүндө КР ЭКнин 46-б. 3-б. талаптары сакталганбы;
– КР ЭКнин 44-беренесинин 1-бөлүгунун 2-пунктуна, 3-пунктунун “б” пунктчасына, 5-пунктуна,  6-пунктунун “г” пунктчасына ылайык кызматкер кесиптик кошуундун же кызматкерлердин башка өкүлчүлүк органынын мүчөсү болгон учурда, КР ЭКнин 45-беренесинин 1-бөлүгүнүн талабы боюнча жумуш берүүчү аларды жогоруда көрсөтүлгөн негиздер менен жумуштан бошотууда алдын ала жазуу жүзүндөгү макулдугусуз бошотууга жол берилбейт. Жамааттык келишимде иштен бошотуунун башка негиздери да каралышы мүмкүн, алар иш берүүчүнүн демилгеси боюнча эмгек келишимин бузууда профсоюз уюмунун же болбосо башка өкүлчүлүктүү органдын жазуу жүзүндөгү макулдугу менен гана колдонулушу мүмкүн;
– эмгек келишимин бузууда кош бойлуу аялдарга жана 3 жашка чейинки балдары бар аялдарга, 14 жашка чейинки балдары бар жалгыз бой энелерге, 18 жашка чейинки ден соолугунун мүмкүнчүлүгү чектелген балдарга, көрсөтүлгөн балдарды энеси жок тарбиялап жаткан башка адамдарга кепилдиктерге тиешелүү талаптар сакталганбы.
Кызматкерлердин санын же штатын кыскартууда ден соолугунун мүмкүнчүлүктөрү чектелүү адамдарга эмгектин өндүрүмдүүлүгү жана квалификациясы бирдей болгон учурда жумушта калтырууга артыкчылык берилерин эске алуу керек. Ден соолугунун мүмкүнчүлүктөрү чектелүү адамдардын эмгегин пайдалануу үчүн арналган адистештирилген уюмдарда иштеген ден соолугунун мүмкүнчүлүктөрү чектелүү адамдар эмгек өндүрүмдүүлүгүнө жана квалификациясына карабастан жумушта калууга артыкчылыктуу укукка ээ (КР ЭКнын 159-бер. 2-бөл.).
23. КР ЭКнын 44-бер. 1-бөл. 3-п. “а” пунктчасы боюнча иштен бошотуу кызматкердин ден соолугунун абалы жөнүндө ишти улантууга тоскоолдук кылган медициналык корутунду болгондо гана мүмкүн. 
КР ЭКнын 44-бер. 1-бөл. 3-п. "б" пунктчасы боюнча иштен бошотууга анын квалификациясынын жетишсиздигинен улам ээлеген кызматына же аткарган ишине ылайык келбегендиги эмгек мыйзамдарында белгиленген тартипте өткөрүлгөн аттестациянын жыйынтыгы менен ырасталган шартта жол берилет. Жумуштан бошотуунун бул фактысы кызматкерлердин өкүлчүлүктүү органынын пикирин эске алуу менен кабыл алынган эмгек ченемдерин аткарбагандыгы жөнүндө маалымкаттар, брак чыгаруу жөнүндө актылар жана башка локалдуу ченемдик укуктук актылар менен ырасталышы мүмкүн. 
Эгерде кызматкерге карата аттестация өткөрүлбөсө же аттестациялык комиссия кызматкердин ээлеген кызматына же аткарган ишине ылайыктуулугу жөнүндө тыянакка келсе, иш берүүчү ушул негиз боюнча кызматкер менен эмгек келишимин бузууга укуксуз. Мында аттестациялык комиссиянын кызматкердин ишкердик сапаттары жөнүндөгү тыянактары иш боюнча башка далилдер менен жыйындысында бааланууга тийиш. 
Аттестациянын жыйынтыгы же квалификациясына туура келбестигинин негизинде жумуштан бошотууга жол берилбейт:
– кыска мөөнөткө иштегендиктен жетиштүү тажрыйбасы жок кызматкер; 
– кызматкер атайын билими жөнүндө дипломунун жоктугуна байланыштуу гана, эгерде мыйзам боюнча талап кылынбаса - квалификациясына ылайык келбесе;
– кош бойлуу аялдар - аттестациянын жыйынтыгы же квалификацияга ылайык келбегендиги боюнча (КР ЭКнин 151-бер. 1-бөл.); 
– 3 жашка чейинки балдары бар аялдар, 14 жашка чейинки балдары бар жалгыз бой энелер (майып балдары - 18 жашка чейин), көрсөтүлгөн балдарды энеси жок тарбиялаган башка адамдар - квалификациясына ылайык келбегендиги боюнча (КР ЭКнин 151-бер. 2-бөл.);
– майыптар - квалификациясына ылайык келбегендиги боюнча (КР ЭКнин 159-бер.).
Эгерде кызматкер КР ЭКнин 44-бер. 1-бөл. 3-п. негизинде бошотулган болсо, анда иш берүүчү кызматкерди башка ишке которуудан баш тарткандыгын же жумуш берүүчү кызматкерди анын макулдугу менен башка ишке которууга мүмкүнчүлүгү болбогонун (мисалы, бош кызмат орундарынын же жумуштардын жоктугуна байланыштуу) тастыктаган далилдерди берүүгө милдеттүү.
24. КР ЭКнин 44-бер. 1-бөл. 4-п. ылайык, уюмдун мүлкүнүн менчик ээси алмашкан учурда, уюмдун жетекчиси, анын орун басарлары жана башкы бухгалтер менен гана эмгек келишими бузулушу мүмкүндүгүн эске алуу керек.   
Бул негиз боюнча эмгек келишимин токтотууга уюмдун мүлкүнүн менчик ээси толугу менен алмашкан учурда гана жол берилет. Эгерде уюмдун ведомстволук караштуулугу (баш ийүүчүлүгү) өзгөрсө, бирок мүлккө болгон менчик укугу башка адамга өтпөсө, анда бул кызматкерлерди КР ЭКнин 44-бер. 1-бөл. 4-п. боюнча жумуштан бошотуу мүмкүн эмес.
Менчик ээси алмашты деген түшүнүк - бул уюмдун мүлкүнө болгон менчик укугунун бир адамдан башка адамга же адамдарга өтүшүн билдирет (мисалы, мамлекеттик же муниципалдык мүлктү менчиктештирүү учурунда). 
Жаңы менчик ээси ушул укук ага берилген күндөн тартып үч айдын ичинде жогоруда көрсөтүлгөн кызматкерлер менен эмгек мамилелерин токтотуу чечимин кабыл алууга укуктуу. Эгерде бул мөөнөт ичинде кызматкерлер жумуштан бошотулбаса, андан кийин аларды Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 40-бер. 1-бөл. 9-п. боюнча жумуштан бошотууга жол берилбейт (КР ЭКнин 38-бер.).
Кыргыз Республикасынын Граждандык кодексинин 105-беренесинин 1-бөлүгүнө жана 224-беренесинин 3, 4-бөлүктөрүнө ылайык, чарба шериктештиктери жана коомдордун уюштуруучулары (катышуучулары) кошкон салымдардын эсебинен түзүлгөн жана уюмдун ишмердүүлүгүнүн жүрүшүндө өндүрүлгөн же сатып алынган мүлктүн менчик ээси - ошол шериктештик же коом өзү болуп саналгандыктан,  шериктештиктердин же коомдордун катышуучулары мындай юридикалык жактарга карата милдеттенме укуктарга гана ээ болушат (мисалы: ишмердүүлүктү башкарууга катышуу, кирешени бөлүштүрүүгө катышуу ж.б.) (Кыргыз Республикасынын Граждандык кодексинин 83-беренесинин 2-бөлүгү).
Ошондуктан, катышуучулардын (акционерлердин) курамынын өзгөрүшү же юридикалык жактын кайра уюштурулуусу (реорганизациясы) Кыргыз Респбликасынын Эмгек кодексинин 44-берененин 1-бөлүгүнүн 4-пунктунда көрсөтүлгөн адамдар менен эмгек келишимин токтотууга негиз болуп саналбайт. Анткени бул учурда чарба шериктештигинин же коомдун мүлкүнүн менчик ээси катары уюм өзү эле калат, башкача айтканда, мүлктүн менчик ээси алмашкан эмес.
25. Тартиптик жазасы бар болуп туруп, кызматтык милдеттерин жүйөлүү себептерсиз бир нече жолу аткарбагандыгы үчүн (КР Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 5-пункту) иш берүүчү тарабынан жумуштан бошотулган адамды жумушка калыбына келтирүү жөнүндө иштерди кароодо, эгерде кызматкердин тартиптик жазасы бар болсо жана ал эмгек милдеттерин жүйөлүү себептерсиз кайталап аткарбаган учурда ал алынып салынбаса жана жоюлбаса, көрсөтүлгөн негиз боюнча иштен бошотулушу мүмкүн экендигин эске алуу керек.
Эмгек милдеттерин талаптагыдай эмес аткаруу деп төмөнкү учурлар түшүнүлөт:
– мыйзам талаптарын бузуу;
– эмгек келишиминде каралган милдеттерди аткарбоо;
– ички эмгек тартибин жана башка локалдык ченемдик актыларды сактабоо;
– кызматтык нускама талаптарын аткарбоо;
– уюмдун жоболорун бузуу;
– жумуш берүүчүнүн буйруктарын аткарбоо;
– техникалык эрежелерди сактабоо ж.б.
Мында иш берүүчү кызматкерге тартиптик жазаны ал жорук жасаганга чейин өзүнүн демилгеси менен эмгек келишимин бузуу жөнүндө арыз берген учурда да колдонууга укуктуу экендигин эске алуу керек, анткени эмгек мамилелери бул учурда жумуштан бошотуу жөнүндө эскертүү мөөнөтү аяктагандан кийин гана токтотулат.
Сот кызматкерди кайра жумушуна калыбына келтирүү жөнүндө ишти кароодо жоопкерден төмөнкү далилдерди талап кылат:
– кызматкер жасаган тартип бузуунун чындыгында болгондугун жана ал тартип бузуунун эмгек келишимин токтотууга негиз боло алгандыгын;
– жумуш берүүчү Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 89-беренесинин 3 жана 4-бөлүктөрүндө каралган тартиптик жаза колдонуу мөөнөтүн сактагандыгын.
Бул учурда тартиптик жаза тартип бузуу аныкталгандан кийин дароо, бирок бир айдан кеч эмес мөөнөттө колдонулууга тийиш. Бул мөөнөткө төмөнкү учурлар кирбейт:
– кызматкердин ооруп жаткан мезгили;
– кызматкердин эмгек өргүүсүндө болгондугу (Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 89-беренесинин 3-бөлүгү);
– эгерде мыйзамда мындай макулдук талап кылынса, кесиптик кошуундан алдын ала макулдук алуу боюнча маселени кароо убактысы (Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 45-беренеси).
Тартип жазасы жорук түздөн-түз аныкталган күндөн тартып 1 айдан кечиктирилип колдонулса, эмгек мыйзамдарынын ченемдерин бузуу менен кабыл алынды деп эсептелет.
26. Колдонуудагы мыйзамдарда каралбаган тартиптик жаза чараларын колдонууга жол берилбей тургандыгын соттор эске алышы зарыл.
Колдонулуучу тартиптик жаза чарасын тандоо укугу тиешелүү мыйзамда көрсөтүлгөн түрлөрүнүн ичинен уюмдун жетекчисине же ыйгарым укуктуу кызмат адамына таандык.
Жумуштан бошотуу түрүндөгү тартиптик жаза чарасын колдонууга эмгек келишимдерин түзүү жана токтотуу укугуна ээ болгон кызмат адамы гана укуктуу.
Ошондой эле соттор төмөнкү талапты да эске алышы керек: тартиптик жаза чарасын колдонууга чейин кызматкерден жазуу жүзүндөгү түшүндүрмө талап кылынууга тийиш. Эгер кызматкер түшүндүрмө берүүдөн баш тартса, бул факты жумуш берүүчү тарабынан түзүлгөн акт менен ырасталып, каттоого алынууга тийиш. Мындай баш тартуу жаза чарасын колдонууга тоскоолдук кылбайт.
Мындан тышкары, Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 89-беренесине ылайык, ар бир тартиптик эреже бузуунун негизинде бир гана тартиптик жаза чарасы колдонулушу мүмкүн.
27. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун негизинде жумуштан бошотулган кызматкерди кайра ишке калыбына келтирүү боюнча иштерди кароодо, жумуш берүүчү төмөнкү жагдайларды далилдөөгө милдеттүү:
- кызматкер эмгек милдеттерин бир ирет одоно түрдө бузган жана мындай бузуунун төмөнкүдөй формалары орун алган:
а) ишке келбегенде (иште жүйөлүү себептерсиз бир жумуш күнү ичинде катары менен 3 сааттан ашуун жок болуу);
б) ишке алкоголго, баңги же уулуу заттарга мас болгон абалында келсе. 
в) иштеген жеринде уюмдун мүлкүн атайылап бүлдүрсө же уурдаса;
г) кызматкер оор кесепеттерге, анын ичинде жаракат жана аварияга алып келген эмгекти коргоо эрежелерин бузса;
д) кызматкерге эмгек милдеттерин аткарууга байланыштуу белгилүү болгон жана аны сактоо жөнүндө шарт эмгек келишиминде каралган мамлекеттик, кызматтык, банктык, коммерциялык же мыйзам менен корголуучу башка сырды ачыкка чыгарса.
Бул эмгек тартибин бир жолу одоно бузуу түрлөрүнүн тизмеси толук тизме болуп саналбайт. Айрым категориядагы кызматкерлер үчүн атайын мыйзамдарда, уставдарда же тартип жоболорунда эмгек милдеттерин бир жолу одоно түрдө бузуунун башка учурлары да кошумча белгилениши мүмкүн.
28. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун “а” подпунктуна ылайык, ишке келбеген деп кызматкердин негизсиз себептер менен жумуш ордунда үзгүлтүксүз үч сааттан ашык убакыт болбой калышы эсептелет.
Соттор төмөнкү жагдайларды эске алууга милдеттүү;
эмгек келишими кызматкер менен мындан тышкары төмөнкү учурларда да ушул негиз менен токтотулушу мүмкүн;
– эгерде кызматкер белгиленбеген мөөнөткө түзүлгөн эмгек келишимин өз каалоосу менен токтотууну каалап, бирок жумуш берүүчүнү алдын ала эскертпестен, же бир айлык эскертүү мөөнөтү аяктаганга чейин иштен чыгып кеткен болсо (Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 43-беренесинин 1-бөлүгү);
· эгерде белгисиз мөөнөттүү келишим менен иштеген кызматкер жүйөөлүү себепсиз жана жумуш берүүчүнү эмгек келишимин токтотуу тууралуу алдын ала эскертпестен же бир айлык эскертүү мөөнөтү аяктаганга чейин, жумуш ордун калтырса (Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 43-беренесинин 1-бөлүгү);
– эгерде кызматкер мөөнөттүү эмгек келишиминин мөөнөтү бүткөнгө чейин же эрте токтотуу тууралуу эскертүү мөөнөтү аяктаганга чейин негизсиз себептер менен жумуш ордун калтырган болсо (Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 42-беренеси; 43-беренесинин 1-бөлүгү; 169-беренесинин 6-бөлүгү; 170-беренесинин 6-бөлүгү);
– эгерде кызматкер өз алдынча, жумуш берүүчүнүн уруксаты жок кошумча эс алуу күндөрүн пайдаланса же өз алдынча негизги же кошумча өргүүгө чыкса. Ошол эле учурда, эгерде кызматкер жумуш берүүчү тарабынан мыйзамда каралган эс алуу күнү негизсиз берилбей калганда, аны өз алдынча пайдаланууга мажбур болгон болсо, ал ишке келбеген болуп эсептелбей тургандыгын соттор эске алышы керек. Бул учурда кызматкердин эс алуу күнүн пайдалануу убактысы жумуш берүүчүнүн эркинен көз каранды болбойт.
Мисалы, кызматкер донор болсо, Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 113-беренесине ылайык, кан тапшырган күнү же андан кийинки күнү эс алууга укуктуу, бирок жумуш берүүчү бул укукту берүүдөн баш тарткан учурда, кызматкердин өзү пайдаланып, алган эс алуу күнү ишке келбеген катары таанылбайт.
29. Эгерде ишке келбегендиги үчүн жумуштан бошотулган адамды кайра жумушка орноштуруу жөнүндөгү ишти кароодо, жумушчунун жумуш ордунда жок болгондугу жүйөөсүз себептерден келип чыгып, бирок иш берүүчү тарабынан жумуштан бошотуунун тартиби бузулгандыгы такталса, аргасыз иштебей жүргөндүгү үчүн орто эсептеги эмгек акысын өндүрүү жөнүндөгү доо талаптарды канааттандырууда, жумушка кайра орноштуруп жаткан жумушчуга орто эсептик эмгек акысын анын жумуштан бошотуу жөнүндөгү буйрук чыккан күндөн баштап өндүрүлүшү керек, анткени ошол күндөн гана баштап жумушчунун жумушка келбегендиги аргасыз деп саналат.
30. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун “б” пунктчасына ылайык, жумуш ордуна спирт ичимдиктерин, баңги заттарын же башка уулуу заттарды колдонгон абалда келгендигине байланыштуу жумуштан бошотулган кызматкерлер боюнча талаштарды кароодо соттор төмөнкү жагдайларга көңүл бурушу керек:
Бул негиз менен кызматкер жогоруда көрсөтүлгөн абалда өзүнүн түздөн түз жумуш ордунда эмес, бирок уюмдун аймагында же жумуш берүүчүнүн тапшырмасы менен иш аткарууга милдеттүү болгон объектте болгон болсо да, бул факт жумуштан бошотууга негиз болот.
Кызматкердин алкоголдук, баңги же уулуу заттардан мас абалында болгондугу медициналык корутунду же жумуш берүүчүнүн кызматкерлердин өкүлчүлүк органы менен биргелешип түзгөн актысы жана башка (жумуш ордунда түзүлгөн актылар, маалымкаттар, административдик жоопкерчиликке тартуу жөнүндө протоколдор жана токтомдор, башка тиешелүү документтер) далилдер менен ырасталышы керек. Бул далилдерге сот тарабынан ар тараптуу укуктук баа берилүүгө тийиш.
31. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун “в” пунктчасына ылайык, жумуш ордунда уюмдун мүлкүн атайылап бузуу же уурдоо фактысы боюнча жумуштан бошотулган кызматкерди кайра жумушка калыбына келтирүү жөнүндө иштерди кароодо соттор, кызматкер жогорудагы укукка каршы аракеттерди жумуш ордунда жасаган болсо жана анын күнөөсү мыйзамдуу күчүнө кирген соттун өкүмү менен же укук бузуулар боюнча иштерди кароого ыйгарым укуктуу болгон судьянын, орган же кызмат адамынын токтому менен тастыкталса, анда ал көрсөтүлгөн негиз менен жумуштан бошотулушу мүмкүн экендигин эске алышы керек.
Мындай тартиптик жаза чарасын колдонуу үчүн белгиленген бир айлык мөөнөт, соттун өкүмү же укук бузуулар боюнча токтом мыйзамдуу күчүнө кирген күндөн тартып, эсептелет.
32. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун “г” пунктчасынын негизинде жумуштан бошотуу түрүндөгү тартиптик жаза, кызматкердин эмгекти коргоо эрежелерин бузуунун натыйжасында оор кесепеттер (өндүрүштөгү кырсык, авария, катастрофа, жаракат алуу ж.б.) келип чыкса гана колдонулушу мүмкүн. Кесепетке жараша андай факт өндүрүштөгү кырсык боюнча түзүлгөн акт, экспертизанын корутундусу, эмгекти коргоо боюнча инспектордун токтому, тийиштүү аткаруу бийлигинин кызмат адамынын чечими, башка документтер менен тастыкталат.
Бул документтер иликтөө жүргүзүүдөн кийин түзүлүп, иликтөөнүн жүрүшүндө кызматкердин күнөөсү такталат. Кызматкердин күнөөсү тууралуу корутунду жумуш берүүчү тарабынан бошотуу чечими кабыл алынган документтерде көрсөтүлөт. Бирок, эмгекти коргоо эрежелери менен таанышпаган кызматкер, аларды бузгандыгы үчүн күнөөлүү деп эсептелбеши керектигин соттор эске алышы керек.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 206-беренесине ылайык, жумуш берүүчү кызматкерлерге эмгекти коргоо боюнча окутууну камсыз кылууга милдеттүү, анын жыйынтыгында билим деңгээли текшерилет. Бул милдет төмөнкү жолдор менен ишке ашырылат: баштапкы жана мезгил-мезгили менен нускама өткөрүү; эмгекти коргоо талаптары боюнча билимди текшерүү; нускама, окутуу жана текшерүүдөн өтпөгөн адамдарды иштөөгө жол бербөө (Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 204-беренесинин 2-бөлүгүнүн 7-пункту). Эгерде жумуш берүүчү бул милдеттерди аткарбаса, анда ал кызматкерге күнөө коюуга жана жумуштан бошотууга негизи жок болуп эсептелет..
33. Эгерде кызматкер Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун “д” пунктчасы боюнча жумуштан бошотулгандыгына каршы болуп даттанса, анда кызматкер тарабынан ачыкка чыгарылган маалыматтар эмгек милдеттерин аткаруу учурунда белгилүү болгондугун жана алар Кыргыз Республикасынын колдонуудагы мыйзамдарына ылайык мамлекеттик, кызматтык, банктык, коммерциялык же башка мыйзам менен корголгон сыр болуп эсептелээрин, андай маалыматтарды сактоо милдети эмгек келишиминде өзүнчө шарт катары көрсөтүлгөндүгүн жумуш берүүчү далилдөөгө милдеттүү. (Кыргыз Республикасынын «Кыргыз Республикасынын Улуттук банкы жөнүндө» конституциялык Мыйзамы 11.08.2022-ж. №92; Кыргыз Республикасынын «Банктар жана банк ишмердүүлүгү жөнүндө» Мыйзамы, 11.08.2022-ж. №93; Кыргыз Республикасынын «Мамлекеттик жарандык жана муниципалдык кызмат жөнүндө» Мыйзамы, 27.10.2021-ж. №125; Кыргыз Республикасынын «Коммерциялык сыр жөнүндө» Мыйзамы, 30.03.1998-ж. №27, ж.б.).
34. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 7-пунктуна ылайык (ишеним жоголгондугуна байланыштуу) жумуш берүүчү тарабынан кызматкер менен эмгек келишимин токтотууга, түздөн-түз акча же товардык баалуулуктар менен иш алып баруучу (кабыл алуу, сактоо, ташуу, бөлүштүрүү ж.б.) электрондук эсептөөчү машиналар (ЭЭМ), программалык камсыздоону тейлеген кызматкерлерге карата гана колдонулат. Эмгек келишимин ишеним жоголгону үчүн токтотууга жумуш берүүчүдө ишенимдин жоголушуна негиз берген кызматкердин көрсөтүлгөн күнөөлүү аракеттери болушу керек.
Мындай аракеттерге төмөнкүлөр кириши мүмкүн: кызматкерге кызматтык максатта берилген мүлктү жеке кызыкчылыктар үчүн пайдалануу; өлчөмдү бурмалоо, салмакты азайтуу, акча каражаттарын эсептебей алуу; документтештирилбеген төлөмдөрдү кабыл алуу ж.б.
Эгерде уурулук, паракорчулук же башка пайда көрүүгө багытталган укук бузуулар мыйзамда белгиленген тартипте далилденсе, бул аракеттер түздөн-түз кызматтык милдеттери менен байланыштуу болбосо да, мындай кызматкерлер ишеним жоголду деген негизде жумуштан бошотулушу мүмкүн.
35. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 8-пунктуна ылайык тарбиялык функцияларды аткарган, мисалы, мектеп мугалимдери, жогорку, орто же атайын окуу жайларынын окутуучулары, өндүрүштүк окуу боюнча устаттар, балдар мекемелеринин тарбиячылары адамдык адеп-ахлакка жат, кызмат ордун ээлөө менен шайкеш келбеген жоруктарды жасаган кызматкерлерди, андай аморалдык жоруктун жумуш ордунда, үй-бүлөлүк турмушта же коомдук жайларда жасалгандыгына карабастан,  жумуштан бошотууга жол берилет. Мисалы, педагог өз балдарына карата ата-энелик укугунан ажыратылса, бул анын тарбиялык мекемеде иштөөсүн улантуусуна жол бербейт жана ал жумуштан бошотулууга тийиш.
Ошол эле учурда, окутуу же тарбия берүү милдеттери жок кызматкерлер (мисалы: коменданттар, катчылар, бухгалтерлер, чарба башчылары ж.б.) көрсөтүлгөн пункт боюнча жеке субъекттер болуп эсептелбейт жана бул негиз менен бошотулууга жатпайт.
Жумуштан бошотуу тартиби, аморалдык жорук кайда жасалганына жараша өзгөчөлөнөт: жумуш ордундабы же башка жердеби.
Эгерде аморалдык жорук кызматкер тарабынан жумуш ордунан тышкары же жумуш ордунда, бирок кызматтык милдетине байланышпаган жагдайда жасалган болсо, мындай кызматкер менен эмгек келишими Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 89-беренесинин 3-бөлүгүнө негизинде дагы, мындай жорук иш берүүчүгө белгилүү болгон күндөн тартып, бир айдан кечиктирилбей жумуштан бошотууга жол берилет, бирок (бул мөөнөткө кызматкердин ооруп жатканы же өргүүдө болгону кошулбайт).
36. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 9-пунктуна ылайык уюмдун (филиалдын, өкүлчүлүктүн) жетекчилери, алардын орун басарлары жана башкы бухгалтер тарабынан негизсиз чечим кабыл алынган болсо, анын кесепетинде уюмдун мүлкүн сактоо талаптары бузулуп, мүлк мыйзамсыз колдонулган же уюмга башка материалдык зыян келтирилген болсо, алар менен эмгек келишимин токтотууга жол берилет.  
  Муну менен бирге соттор төмөнкү жагдайларга өзгөчө көңүл бурушу керек: көрсөтүлгөн терс кесепеттер чечимдин түздөн-түз натыйжасы катары келип чыкканбы жана башка чечим кабыл алынганда мындай зыяндан качууга мүмкүнчүлүк бар беле. Эгерде жоопкер тарап жогоруда аталган терс кесепеттердин келип чыгышын ырастоочу далилдерди көрсөтө албаса, анда мындай негиз менен жумуштан бошотуу мыйзамсыз деп таанылышы мүмкүн.
37. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 10-пунктуна ылайык жумуш берүүчү, кызматкер тарабынан эмгек келишимин түзүү учурунда жасалма документтер тапшырылган болсо же атайылап жалган маалыматтар көрсөтүлгөн болсо жана мындай документтер же маалыматтар эмгек келишимин түзүүдөн баш тартууга негиз боло турган болсо, эмгек келишимин бузууга укуктуу. Мисалы,  жасалма диплом же билими жөнүндөгү документтерди берүү; соттуулук жоктугу жөнүндө жалган маалымкат; дагы башка жасалмалоо фактылары.
Эгерде бул фактылар аныкталган болгондо, кызматкерди жумушка алуу мүмкүн болбой турган жагдайда иш берүүчү ушул негиз боюнча эмгек келишимин токтотууга укуктуу.
Документтин жасалмалуулугу мыйзамда белгиленген тартипте компетенттүү органдар тарабынан тастыкталышы керек.
38. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 11-пунктуна ылайык иш берүүчү уюмдун (филиалдын, өкүлчүлүктүн) жетекчиси же анын орун басарлары тарабынан эмгек милдеттерин бир жолу одоно бузуу болгон учурда, алар менен эмгек келишимин токтотууга укуктуу.
Уюмдун (филиалдын, өкүлчүлүктүн) жетекчиси же анын орун басарлары өз кызматтык милдеттерин бир жолку одоно бузуу деп, уставда же ушул уюмдун жобосунда каралган талаптарды ачык бузуу эсептелет.
Уюмдун структуралык бөлүмдөрүнүн жетекчилери жана алардын орун басарлары, ошондой эле уюмдун башкы бухгалтери бул пункттун чегинде жумуштан бошотууга жатпайт, бирок алар менен болгон эмгек келишими, эгерде алардын аракеттери Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин  44-берененин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун “а”–“д”-пунктчаларында көрсөтүлгөн одоно мыйзам бузууларга туура келсе же башка мыйзамдарда белгиленген учурлар болсо, анда Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-берененин 1-бөлүгүнүн 6-пунктунун негизинде токтотулушу мүмкүн.
Жумуш берүүчү тарабынан, мыйзам бузуу иш жүзүндө ушул жетекчи, анын орун басары тарабынан жасалгандыгы жана бузуу чындыгында эмгек милдеттерин аткаруудагы одоно мүнөзгө ээ экендиги далилдениши зарыл.
39. Жумуш берүүчүнүн демилгеси боюнча эмгек келишимин бузуунун башка учурларынын тизмеси Эмгек кодексинин 44-беренесинин 12-пунктуна ылайык толук болуп эсептелбейт. Эмгек келишими жумуш берүүчү тарабынан Эмгек кодексинде жана башка нормативдик укуктук актыларда белгиленген учурларда бузулушу мүмкүн. Мисалы, «Мамлекеттик жарандык кызмат жана муниципалдык кызмат жөнүндө» Кыргыз Республикасынын мыйзамынын 37 жана 38-беренелерине ылайык, эмгек мыйзамдарында каралган негиздерден тышкары кызматтан бошотуунун башка негиздери да бар: саясий партияларды, диний уюмдарды түзүү; мыйзамдуу күчүнө кирген айыптоо өкүмүнө ылайык кызматты мындан ары улантууга жол бербеген жаза дайындалган учур; ден соолугу боюнча медициналык тыянактын болушу жана башка учурлар.
Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 2-бөлүгүндө саясий мамлекеттик кызмат орундарын, атайын мамлекеттик кызмат орундарын, саясий муниципалдык кызмат орундарын ээлеген кызмат адамдарын, ошондой эле Президент, Жогорку Кеңеш, Министрлер Кабинетинин Төрагасы – Президенттик администрациянын жетекчиси тарабынан дайындалуучу, шайлануучу же бекитилүүчү кызмат адамдары үчүн кошумча негиздер каралган.
Бул кошумча негиздер төмөнкүлөрдү камтыйт:
– аткарган иш-аракеттеринин саясий жетекчиликтин кабыл алган чечимдерине жана жүргүзүп жаткан саясатына дал келбеши;
– саясий жетекчиликтин ишенимин жоготуу.
Соттор, Кыргыз Республикасынын 2021-жылдын 27-октябрындагы № 125 «Мамлекеттик жарандык кызмат жана муниципалдык кызмат жөнүндө» Мыйзамынын 37-беренесинин 1-бөлүгүнүн 3-пунктуна ылайык ишенимдин жоголушу менен байланышкан мамлекеттик же муниципалдык кызматты токтотуунун негиздери болуп төмөнкүлөр эсептелээрин эске алышы зарыл:
– кызматкер өзү катышкан кызыкчылыктардын кагылышуусун алдын алуу же жөнгө салуу боюнча аракеттерди көрбөсө;
– мыйзам менен тыюу салынбаган учурларды кошпогондо, жеке ишкердик же башка акы төлөнүүчү ишмердик менен алектенсе;
– коммерциялык уюмдардын башкаруу органдарында иш жүргүзсө (мыйзам менен уруксат берилген учурларды кошпогондо);
– этикалык кодекстин талаптарын бир нече жолу бузуу (эки же андан көп жолу), анын ичинде иш убактысынан тышкаркы мезгилде, этика боюнча комиссиянын сунуштамасынын негизинде;
– кызматка кирерде кирешелер, мүлк жана милдеттенмелер боюнча декларацияны тапшыруудан баш тартуу же жалган/толук эмес маалымат берүү;
– чет мамлекеттин жарандыгын жашыруу;
– Кыргыз Республикасынын жарандыгы жөнүндө жалган маалымат берүү.
Мындан тышкары, Кыргыз Республикасынын 1998-жылдын 21-июлундагы № 93 «Кыргыз Республикасынын бажы органдарында кызмат өтөө жөнүндө» Мыйзамынын 48-беренесинин 2-бөлүгүнүн 15-пунктуна ылайык бажы органдарынын кызматкерлери кызматтан ушул берене менен каралган негиздер боюнча, ошондой эле мамлекеттик кызмат жана коррупцияга каршы аракеттенүү жөнүндө мыйзамдарда белгиленген кошумча негиздер боюнча да бошотулушу мүмкүн.
40. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 45-беренесине ылайык профсоюз уюмунун же кызматкерлердин башка өкүлчүлүктүү органдарынын мүчөлөрүн, Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 44-беренесинин 1-бөлүгүнүн 2-пункту, 3-пунктунун “б” пунктчасы, 5-пункту, 6-пунктунун “г” пунктчасы боюнча жумуш берүүчүнүн демилгеси менен алдын ала жазуу жүзүндөгү макулдугусуз жумуштан бошотууга жол берилбейт.
Жамааттык келишимде жумуш берүүчү эмгек келишимин бир тараптуу токтотуу үчүн профсоюз уюмунун же башка өкүлчүлүктүү органы тарабынан берилүүчү алдын ала жазуу жүзүндөгү макулдугу талап кылынган жумуштан бошотуунун дагы башка негиздери каралышы мүмкүн.
Жумуш берүүчүнүн кызматкер менен эмгек келишимин токтотууга макулдук берүү жөнүндө өтүнүчү профсоюз уюмуна же башка өкүлчүлүктүү органга берилген күндөн тартып 7 күндүн ичинде каралышы керек.
Өтүнүч кызматкердин же анын ыйгарым укуктуу өкүлүнүн катышуусунда каралат. Кызматкер же өкүлү катышпай калса, мындай кароого анын жазуу жүзүндөгү арызынын негизинде гана жол берилет.
Профсоюз уюму же башка өкүлчүлүктүү органы макулдук берүү же макулдукту берүүдөн баш тартуу жөнүндө чечим кабыл алат. Чечим кабыл алынгандан кийин 3 күндүн ичинде, профсоюз уюму жазуу жүзүндө жумуш берүүчүнү кабардар кылууга милдеттүү.  Жумуш берүүчү, профсоюздун жазуу жүзүндөгү макулдугун алган күндөн тартып, бир айдын ичинде эмгек келишимин токтотууга укуктуу.
Өкүлчүлүк орган тарабынан макулдук талап кылынбай турган учурлар:
– кызматкер иштеген уюмда өкүлчүлүктү органы жок болсо;
– уюмдун жетекчиси, анын орун басарлары, мамлекеттик бийлик же башкаруу органдары, коомдук бирикмелер же жарандардын башка бирикмелери тарабынан дайындалган, шайланган кызматкерлер жана Кыргыз Республикасынын мыйзамдарында белгиленген башка учурларда.
Кыргыз Республикасынын Конституциясына ылайык мамлекеттик бийлик органдары:
– Кыргыз Республикасынын Президенти;
– Кыргыз Республикасынын Жогорку Кеңеши;
– Министрлер Кабинети, ага баш ийген министрликтер, мамлекеттик комитеттер, административдик ведомстволор, жергиликтүү мамлекеттик администрациялар;
– сот органдары.
Жергиликтүү өз алдынча башкаруу органдарына жергиликтүү кеңештер, айыл өкмөттөр жана шаар мэриялары кирет.
Соттор мындан тышкары, өкүлчүлүктү органдын мүчөлөрү үчүн кошумча эмгек кепилдиктери бар экенин эске алышы зарыл. Уюм жоюлган учурларды кошпогондо, мындай кызматкерлерди жумуштан бошотуу жөнөкөй тартипти сактоо менен гана эмес, жогорку деңгээлдеги өкүлчүлүктү органы тарабынан берилген макулдуктун негизинде гана жүргүзүлүшү мүмкүн.
41. Иш берүүчү кызматкерди иштен четтетүүгө негиз болгон жагдайлар жоюлганга чейин, мыйзамдарда жана башка нормативдик укуктук актыларда каралган учурларда ыйгарым укуктуу мамлекеттик органдар же кызмат адамдары тарабынан берилген расмий, жүйөөлүү жана негизделген талап боюнча, аны белгилүү бир мөөнөткө жумуштан четтетүүгө милдеттүү. Прокурордун, тергөөчүнүн же соттун актыларынын негизинде кызматкерди жумуштан четтетүү, анын мөөнөтүнө карабастан, эмгек келишимин токтотуу үчүн өз алдынча негиз болуп эсептелбейт.
Соттор төмөнкүлөрдү эске алууга тийиш. 
Эгерде Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинде же эмгек акыны жөнгө салуучу башка нормативдик актыларда башкача тартип белгиленбесе, кызматкерди иштен четтетүү (жумушка жолотпоо) мезгилинде ага эмгек акы төлөнбөйт.
Эгерде соттук акт же тергөөчүнүн, прокурордун реабилитациялоо негиздери боюнча куугунтуктоо токтотулган болсо, кызматкер кызматынан четтетилген бардык мезгилге эмгек акы өндүрүп берүүнү талап кылууга укуктуу.
42. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 49-беренесинин 1-бөлүгүнүн 4-пункту кызматкердин мыйзамдуу күчүнө кирген соттун өкүмүнө ылайык мурдагы ишин улантууга мүмкүндүк бербеген жазага тартылган учурда, эмгек келишими токтотулууга тийиш. 
Практикада болсо — жоопкерчиликке тартылган же камакка алынган кызматкерге карата айрым иш берүүчүлөр соттун өкүмү мыйзамдуу күчүнө кире электе эле Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 49-беренесинин 1-бөлүгүнүн 4-пунктун колдонуп, эмгек келишимин токтотуп салышат. Бирок иш берүүчү соттун өкүмү мыйзамдуу күчүнө киргенге чейин күтүүгө тийиш, анткени актоочу өкүмдүн чыгышы же эркиндигинен ажыратууга байланышпаган жаза дайындалышы толук мүмкүн.
Кыргыз Республикасынын Кылмыш-жаза кодексинин 60-беренесинде жазанын түрлөрү белгиленген. Алардын ичинен белгилүү бир кызмат ордун ээлөө же белгилүү бир иш менен алектенүү укугунан ажыратуу, ошондой эле коомдон обочолонтуу менен байланышкан жазалар (дисциплинардык аскер бөлүгүндө кармоо, белгилүү мөөнөткө эркиндигинен ажыратуу, өмүр бою эркиндигинен ажыратуу) кызматкерге дайындалган учурда, Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 49-беренесинин 1-бөлүгүнүн 4-пунктуна ылайык, эмгек келишимин токтотууга алып келүүчү жаза түрлөрү болуп эсептелет. Мындай жаза түрлөрү дайындалганда, кызматкер менен эмгек мамилелерин улантуу мүмкүн болбой калат.
КР Эмгек кодексинин 49-беренесинин 1-бөлүгүнүн 4-пунктунда каралган негиз боюнча эмгек келишимин токтотуу, кызматкер кылмыш жасаган учурда да, эгерде сот ага эмгек мамилелерин улантууга тоскоол болбогон жаза (айып пул же шарттуу соттоо) дайындалса, колдонулбайт.
Кызматкерге жаза катары түзөтүү иштер дайындалган учурда, Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 49-беренесинин 1-бөлүгүнүн 4-пунктуна ылайык жумуштан бошотуу укуктук жактан негизсиз, анткени Кыргыз Республикасынын Кылмыш-жаза кодексинин 64-беренесине ылайык, сот тарабынан дайындалган түзөтүү иштер соттолуучунун өзүнүн иштеген жеринде өтөлөт.
43. Соттор, жыл сайын акы төлөнүүчү эмгек өргүүсү кызматкердин календардык жыл үчүн эмес, жумушка алынган күндөн тартып эсептелген иш жүзүндөгү бир жылдык (эмгек) мезгил үчүн берилээрин, эске алууга тийиш. (Мисалы, эгерде кызматкер ишке расмий түрдө 15-февралда кабыл алынган болсо, анда анын бир жылдык эмгек мөөнөтү 15-февралдан кийинки жылдын 14-февралы кошо эсептелет). Биринчи иш жылына карата кызматкердин өргүүгө чыгуу укугу үзгүлтүксүз 11 ай иштегенден кийин пайда болот. Экинчи жана андан кийинки иш жылдары үчүн эмгек өргүүсү, жылдык акы төлөнүүчү эмгек өргүүлөрдүн кезектүүлүгүнө ылайык жана өргүү графигине ылайык, иш жылындагы каалаган убакта берилүүсү мүмкүн. Өргүү графиги жумуш берүүчү үчүн да, кызматкер үчүн да милдеттүү болуп эсептелет.
Мыйзамда белгиленген айрым учурларда, өргүү графиги кызматкердин өзүнө ылайыктуу убакта өргүү алуу укугун ишке ашыруусуна тоскоолдук кыла албайт (КР ЭК 74-беренеси). Өзгөчө учурларда кызматкерге өргүү ага ыңгайлуу убакта берилиши мүмкүн. Өргүү графиги менен ылайык келбеген убакта өргүү алуу үчүн, кызматкер жумуш берүүчүнү жазуу жүзүндө өргүүнү пландалган мезгилде пайдалана албоо себептери жана өргүүнү кызматкерге ылайыктуу убакта берүү зарылдыгы жөнүндө маалымдашы керек. Ошондой эле кызматкер кайсы убакта өргүү алууга муктаж экенин тастыктаган ырастоочу документтерди тиркөөгө тийиш.
44. Соттор төмөнкүлөрдү эске алууга тийиш: акы төлөнүүчү эмгек өргүүсү кызматкердин биринчи иш жылы үчүн негизги (алгачкы) өргүү алууга укугу пайда болгон 11 айлык мөөнөт өтө элек болсо да, берилиши мүмкүн (негизги өргүүнү аванс түрүндө берүү).
Кызматкер менен жумуш берүүчүнүн макулдашуусу боюнча жылдык акы төлөнүүчү эмгек өргүүсү бөлүктөргө бөлүнүшү мүмкүн.
Мыйзамда ошондой эле иш берүүчүгө кызматкерди өргүүдөн мөөнөтүнөн мурда чакырып алуу укугу да каралган, бирок бул кызматкердин макулдугу менен гана мүмкүн (КР ЭК 75-беренеси). Кызматкердин (себебине карабастан) өргүү мөөнөтү бүтө электе жумушка чыгуу жөнүндө жумуш берүүчүнүн талабын аткаруудан баш тартуусу эмгек тартибин бузуу катары каралбайт.
Өргүүнү бөлүктөргө бөлүү же өргүүдөн чакыртып алуу учурунда кызматкер алган өргүү акылары (отпускные) бөлүнбөйт жана кайтарылууга жатпайт.
45. Кызматкерге өз каалоосу боюнча жумуштан бошонуу менен коштолгон өргүү берилген учурда, кызматкердин демилгеси боюнча эмгек келишимин токтотууда бир ай мурда эскертүү мөөнөтү колдонулбайт. Кызматкердин жумуштан бошотулган күнү катары өргүүнүн акыркы күнү эсептелет.
Эгерде кызматкер жана жумуш берүүчү өргүү аяктагандан кийин эмгек келишимин токтотуу жөнүндө макулдашууга келишип, бошотуу датасын так көрсөткөн болсо, анда жумуш берүүчү өргүүнүн акыркы күнү кызматкерди жумуштан бошотуу жөнүндө буйрук чыгарып, ал эми кызматкер менен эсептешүүнү өргүүгө чыгаар алдындагы акыркы иш күнүндө жүргүзүүгө, ошондой эле ага эмгек китепчесин берүүгө милдеттүү.
Эгерде анын ордуна жазуу жүзүндө башка кызматкер чакырылбаса же мыйзам боюнча эмгек келишиминен баш тартууга болбой турган башка адам жумушка кабыл алына элек болсо, өз каалоосу менен өргүүдөн кийин иштен кетүү ниетин билдирген кызматкер өргүү аяктаганга чейин арызын кайтарып алууга укуктуу.
 46. Эгерде кызматкер жылдын аягына чейин аванс түрүндө берилген акы төлөнүүчү өргүүсүн толук пайдаланып, бирок эмгек жылы аяктаганга чейин жумуштан кеткен болсо, анда иш берүүчү кызматкердин айлык маянасынан толук иштелбей калган күндөрү үчүн акча кармап калууга укуктуу экендигине соттор көңүл бурушу керек.
47. Эгерде кызматкер мыйзамсыз же мыйзамда белгиленген тартипти бузуу менен жумуштан бошотулган болсо, бирок сот чечими чыгарылган учурга чейин анын мурдагы жумуш орду жок болсо (штат кыскартылса, бөлүм же уюм жоюлуп кетсе), анда сот КРнын Эмгек кодексинин 246-беренесинин 8-бөлүгүнө ылайык, иш берүүчүнү же анын укук улантуучусун кызматкерге 12 айлык орточо айлык акыдан кем эмес өлчөмдө акчалай компенсация төлөөнү милдеттендирүүгө тийиш.
48. Эгерде жумушка калыбына келтирүү жөнүндө талаш каралып жатканда сот иш берүүчүнүн кызматкер менен эмгек келишимин токтотууга мыйзамдуу негиздери болгон деп тапса, бирок бошотуу жөнүндө буйрукта себеп же укуктук негиз туура эмес көрсөтүлгөн болсо (туура эмес берене көрсөтүлгөн же мыйзамдагы нормаларга дал келбеген түшүндүрмө берилген), анда сот бошотуунун себебин жана укуктук негизин Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинде же башка мыйзамдарда көрсөтүлгөн туюндурмаларга ылайык өзгөртүүгө милдеттүү. Ошол эле учурда, сот эмгек келишимин токтотуунун негизин өзгөртүүгө укуксуз, б.а. туюндурма өзгөртүлгөндө, негиздер да өзгөрүп кетсе, мындай өзгөртүүгө жол берилбейт.
49. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодекси менен каралган эмгек келишимин токтотууда кызматкерге берилүүчү кепилдиктерди ишке ашыруу жана укукту кыянат пайдаланууга тыюу салуу принциби милдеттүү түрдө сакталууга тийиш. Бул принцип кызматкер тарабынан да сакталууга тийиш.
Атап айтканда, жумуштан бошотуу тууралуу буйрук чыгарылган учурда кызматкер өзүнүн убактылуу эмгекке жарамсыздыгын жашырып койсо, мындай жүрүм-турум укуктук жоопкерчиликке алып келиши мүмкүн.
Сот, мындай укугун кыянаттык менен пайдаланган жагдайлар аныкталган учурда, кызматкердин жумушка кайра калыбына келтирүү тууралуу доо арызын канааттандыруусуз калтырып, анан өтүнүчү боюнча бошотуу датасын өзгөртүп, мыйзамга ылайык көрсөтүүгө укуктуу. Бирок, жумуш берүүчү кызматкердин абийирсиз аракеттеринен келип чыккан терс кесепеттер үчүн жоопкерчилик тартпоого тийиш.       
50. Кыргыз Республикасынын Эмгек кодексинин 246-беренесинин 7-бөлүгүнө ылайык, мыйзамсыз негизде же мыйзамда белгиленген тартип бузуу менен кызматкерди иштен бошотсо, ошондой эле мыйзамсыз башка ишке которсо, сот кызматкердин талабы боюнча ага көрсөтүлгөн аракеттердин негизинде келтирилген  моралдык зыяндын ордун толтуруу жөнүндө чечим кабыл алууга укуктуу. Мындай компенсациянын өлчөмүн сот өзү аныктайт.
Компенсациянын өлчөмүн аныктоодо сот Кыргыз Республикасынын Жарандык процесстик кодексинин 15-беренесинин 5-бөлүгүнө ылайык, адилеттүүлүк жана акыйкаттуулук принциптерин жетекчиликке алууга тийиш, бул учурда сот кызматкерге иштен мыйзамсыз бошотуунун натыйжасында келтирилген адеп-ахлактык жана/же психологиялык азап-тозоктордун мүнөзүн гана эске алат. Мындай учурда  иш берүүчүнүн күнөөсүн далилдөөнү талап кылбайт, анткени иштен бошотулганы эле эмоционалдык жактан оор туюмдарды жаратып, кызматкердин ички тынчтыгына жана психикалык абалына терс таасир тийгизиши мүмкүн.
Эгерде сот компенсациянын өлчөмүн чечүүдө жарандын жеке мүлктүк эмес укуктарынын бузулушуна байланыштуу бардык конкреттүү жагдайларды эске алса, иштин бул категориясында адилеттүүлүк жана акылга сыярлык критерийи аткарылышы мүмкүн.
51. Эмгек мамилелеринен келип чыккан талаш-тартыштар боюнча, анын ичинде эмгек акы жана башка эмгекке акы төлөөдө каралган суммаларды өндүрүп алуу тууралуу доо арыздар боюнча сотко кайрылган талапкерлер мамлекеттик алым төлөөдөн бошотулат (КР Салыктык эмес кирешелер жөнүндө кодексинин 141-беренесинин 1-бөлүгүнүн 1-пункту).
Ишти сотто кароого байланышкан коромжулар, соттук чыгымдары жана мамлекеттик алым, соттун чечими чыккандан кийин доо арыздын соттук чыгымдарды жана мамлекеттик алымды төлөөдөн бошотулбаган доогерден жана жоопкерден доонун канааттандырылган же четке кагылган бөлүгүнө карата пропорционалдуу түрдө өндүрүлөт. Доо арыз  четке кагылган учурда ишти кароого байланышкан коромжулар соттук чыгымдар соттук чыгымдарды төлөөдөн бошотулбаган доогерден бюджетке өндүрүлөт. Эгерде эки тарап тең мамлекеттик алым төлөөдөн бошотулган болсо, анда ишти кароого байланышкан коромжулар мамлекеттин бюджетине кирет.
52. Кыргыз Республикасынын Жогорку сотунун Пленумунун 2013-жылдын 28-ноябрындагы №11 “Жумушка кайра орноштуруу иштери боюнча соттук тажрыйбасы жөнүндө” токтому күчүн жоготту деп таанылсын.
53. Ушул Пленумдун токтому Кыргыз Республикасынын Жогорку сотунун расмий сайтында жарыяланган күндөн тартып күчүнө кирет.
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