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киваются со сложным вопросом о том, явля-
ется ли приложение ИИ оптимальным под-
ходом в конкретном случае. В то время как 
новая структура ЕС по ИИ гарантирует, что 
потребители могут быть уверены, что про-
дукты ИИ на рынке ЕС соответствуют ми-
нимальным требованиям к качеству, она не 
обязательно регулирует фазу использования, 
тогда как потенциальные риски для прав па-
циентов становятся очевидными лишь на эта-
пе применения. Законодательство оставляет 
без внимания вопрос о том, каким образом 
продукт ИИ используется в конкретной сре-
де, и не гарантирует, что конкретный продукт 
ИИ является лучшим выбором для лечения и 
ухода за конкретным пациентом. Это создает 
риск того, что нормативный эффект правовой 
базы ИИ будет ограничен на практике. Осо-
бенно в условиях ухода за пожилыми людь-
ми, где пациенты, как правило, более уяз-
вимы к нарушениям прав человека и часто 
имеют ограниченную автономию, медицин-
ские учреждения должны иметь возможность 
гарантировать юридическую защиту прав 
пациентов в связи с использованием систем 
ИИ. Общеевропейский инструмент оценки 
использования приложений ИИ в здравоохра-
нении в настоящее время отсутствует. 

Профессор Е. Б. Хохлов, заведующий ка-
федрой трудового права СПб ГУ, и его колле-
ги, специализирующиеся на вопросах защи-
ты прав работников, в свою очередь, указы-
вают на важность «разработки эффективных 
механизмов юридической ответственности за 
нарушение прав медицинских работников и 
пациентов при использовании ИИ» [12].

В Российской Федерации отсутствие чет-
ких отраслевых стандартов и размытая от-
ветственность за принятые решения создают 
благоприятную почву для злоупотреблений 
и нарушений прав, как пациентов, так и ме-
дицинских работников. Необходимо учиты-

вать возможные негативные последствия для 
трудовых прав медицинских работников, при 
существовании таких реальных факторов со-
провождающих их при выполнении трудо-
вой функции, как сокращение рабочих мест, 
снижение личной профессиональной квали-
фикации и увеличение рабочей нагрузки до-
полнительной работой без надлежащего за-
ключения трудовых отношений [13, с. 24-25]. 
Важно обеспечить юридическую возмож-
ность для всех медицинских работников про-
ходить профессиональную переподготовку и 
осваивать новые навыки, необходимые для 
работы с ИИ, чтобы они могли адаптировать-
ся к меняющимся требованиям рынка труда и 
сохранять свою конкурентоспособность. Для 
решения этих проблем необходимо создать 
государственную систему мониторинга и 
контроля за внедрением ИИ в здравоохране-
ние, включающую оценку воздействия при-
менения ИИ на трудовые права медицинских 
работников, разработать программы пере-
подготовки и повышения квалификации ме-
дицинских работников для работы с ИИ-си-
стемами, внедрить этические кодексы и что 
самое важное - правовые стандарты исполь-
зования ИИ в медицине, учитывающие юри-
дические интересы всех заинтересованных 
сторон, и обеспечить прозрачность и откры-
тость процесса внедрения ИИ в здравоохра-
нение, с участием медицинских работников, 
пациентов и общественности. Лишь в этом 
случае мы сможем избежать негативных по-
следствий и реализовать весь потенциал ИИ 
для улучшения качества жизни и здоровья 
людей.

Заключение
В Российской Федерации, где система 

здравоохранения испытывает значительные 
нагрузки из-за старения населения и нехват-
ки квалифицированных кадров, внедрение 
ИИ может рассматриваться как потенци-
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альное решение проблем. Однако, без над-
лежащей нормативно-правовой базы и ин-
струментов оценки воздействия, существует 
риск повторить ошибки европейских стран и 
усугубить существующие правовые пробле-
мы. Необходимо учитывать особенности рос-
сийской системы здравоохранения, такие как 
централизованное управление, ограниченное 
финансирование и дефицит медицинских ра-

ботников в сельской местности. Также важна 
специфика российского общества, включая 
культурные традиции, отношение к техноло-
гиям и уровень цифровой грамотности насе-
ления. Необходимо учитывать состояние оте-
чественной индустрии ИИ, которая в здраво-
охранении находится на стадии становления 
и нуждается в выверенной государственной 
юридической поддержке.
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Introduction

Labor disputes are an inherent aspect of 
employer-employee relationships, of-

ten arising due to disagreements over wages, 
working conditions, contractual obligations, 
and employee rights. This paper examines the 
classification of labor disputes, their primary 
causes, and the mechanisms available for their 
resolution. By exploring individual and collec-
tive labor disputes, the study highlights legal 
frameworks, procedural methods, and best prac-
tices for resolving conflicts in accordance with 
contemporary labor legislation. Effective dispute 
resolution ensures legal compliance, preserves 
professional relationships, and promotes work-
place stability.

Labor disputes, also known as employment 
conflicts, occur when disagreements arise be-
tween employers and employees regarding their 
rights, responsibilities, or work environment. 
Such disputes can affect both individual employ-
ees and collective groups, including labor unions. 
Understanding the types of labor disputes, their 
causes, and appropriate resolution procedures is 
essential to maintain industrial peace, prevent 
legal conflicts, and foster productive labor rela-
tions [1, p.15-18].

The aim of this study is to analyze labor 
disputes, classify them into individual and col-
lective types, identify their primary causes, and 
present the mechanisms for their resolution with-
in legal frameworks.

Types of Labor Disputes
1. Individual Labor Disputes
Individual labor disputes occur between a 

single employee and the employer. Common ex-
amples include:

• Wage or salary disagreements;
• Unlawful dismissal or termination;
• Breach of employment contracts;
• Workplace discrimination or harassment.
These disputes are typically resolved through 

internal grievance procedures, mediation, or 
legal actions in labor courts [2, p.44-48]. Em-
ployees may also appeal to labor inspectorates 
or employment tribunals if internal mechanisms 
fail.
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2. Collective Labor Disputes
Collective labor disputes involve multiple 

employees or trade unions and are generally re-
lated to organizational or policy-level issues. Ex-
amples include:

• Strikes over pay, benefits, or working con-
ditions;

• Collective bargaining conflicts;
• Policy changes impacting employees;
• Disputes arising from organizational re-

structuring.
Resolution of collective disputes often re-

quires negotiation, mediation, arbitration, or le-
gal intervention [6, p.22-30]. Trade unions, con-
ciliation boards, and labor arbitration panels play 
a central role in mediating and resolving such 
conflicts.

Causes of Labor Disputes
Understanding the root causes of labor dis-

putes is crucial for prevention:
1. Economic factors – low wages, delayed 

payments, or unequal remuneration [3, p. 55-
60].

2. Legal and contractual factors – violations 
of labor contracts, unclear job descriptions, or 
non-compliance with labor law [4, p.10-12].

3. Workplace conditions – unsafe environ-
ments, excessive working hours, or inadequate 
facilities.

4. Organizational and managerial factors – 
poor communication, unfair treatment, or lack of 
employee participation.

5. Socio-cultural factors – discrimination 
based on gender, ethnicity, religion, or other per-
sonal characteristics.

Mechanisms for Resolving Labor Disputes
1. Internal Resolution
Organizations often maintain grievance pro-

cedures allowing employees to report concerns 
to management. Steps include filing a written 
complaint, conducting internal investigations, 
holding discussions between employer and em-

ployee, and implementing corrective actions [5, 
p.41-43].

2. Mediation and Conciliation
When internal resolution fails, neutral third 

parties or labor inspectorates can mediate the 
dispute. Mediation emphasizes voluntary agree-
ments while maintaining professional relation-
ships [7, p.33-39].

3. Arbitration
Arbitration involves an impartial arbitrator 

or panel making a binding decision, frequently 
used in collective disputes or where legal frame-
works require formal adjudication.

4. Litigation
Labor courts or tribunals provide judicial 

resolution when other mechanisms are insuffi-
cient. Litigation enforces statutory labor rights 
but is generally time-consuming and costly [8, 
p.12-17].

5. Alternative Dispute Resolution (ADR)
Modern labor frameworks encourage ADR 

techniques such as negotiation, conciliation, 
and peer review, which are more efficient, cost-
effective, and less adversarial than litigation [9, 
p.12-17].

Conclusion
Labor disputes are inevitable in contempo-

rary workplaces due to the dynamic nature of em-
ployment relationships. Identifying their types, 
causes, and appropriate resolution procedures is 
crucial for both employers and employees. Indi-
vidual disputes require direct negotiation or legal 
intervention, whereas collective disputes neces-
sitate structured dialogue between management 
and employee representatives. Effective dispute 
resolution promotes organizational stability, en-
sures compliance with labor laws, and protects 
employees’ rights.
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Bu məqalədə əmək mübahisələrinin anlayışı, növləri və yaranma səbəbləri tədqiq olunur. Məqalədə əmək 
mübahisələrinin fərdi və kollektiv formaları, habelə onların iqtisadi, hüquqi, təşkilati və sosial-mədəni amillərlə əlaqəsi 
təhlil edilir. Mübahisələrin həlli mexanizmlərinin – daxili prosedurların, vasitəçiliyin, arbitrajın, məhkəmə və alterna-
tiv həll yollarının tətbiqi imkanları müəyyən edilir və əsaslandırılır. Nəticədə, əmək mübahisələrinin səmərəli həllinin 
işçilərin hüquqlarının qorunması və təşkilatların sabit fəaliyyətinin təmin edilməsi baxımından mühüm əhəmiyyət daşı-
dığı qənaətinə gəlinir. Tədqiqat əsasında müəllif, əmək mübahisələrinin effektiv həlli məqsədilə hüquqi və institusional 
mexanizmlərin təkmilləşdirilməsini təklif edir
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ВИДЫ ТРУДОВЫХ СПОРОВ
 И ПОРЯДОК ИХ РАЗРЕШЕНИЯ

РЕЗЮМЕ

В данной статье исследуются понятие, виды и причины возникновения трудовых споров. В статье анализи-
руются индивидуальные и коллективные трудовые споры, а также их связь с экономическими, правовыми, орга-
низационными и социально-культурными факторами. Определяются и обосновываются механизмы разрешения 
трудовых споров, включая внутренние процедуры, медиацию, арбитраж, судебное разбирательство и альтерна-
тивные способы разрешения споров. В результате делается вывод о том, что эффективное разрешение трудовых 
споров способствует защите прав работников и обеспечению стабильной деятельности организаций. На основе 
проведённого исследования автор предлагает совершенствование правовых и институциональных механизмов 
разрешения трудовых споров.
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 	                Introduction

Labor relations do not exist in isolation; 
they operate within a wider system of in-

terconnected social relations that support, shape 
and regulate the employment environment. 
These associated relations provide the organiza-
tional, legal, supervisory and procedural founda-
tions necessary for labor relations to arise and 
function effectively within enterprises and the 
broader labor market [2].

As emphasized in comparative labor law 
scholarship, the effectiveness of labor relations 

depends on the presence of structured manage-
rial organization, legally defined employment 
frameworks, continuous professional develop-
ment opportunities, balanced mechanisms of 
financial responsibility, strict oversight of labor 
legislation compliance and accessible dispute-
resolution procedures. Each of these compo-
nents forms an essential layer of regulation that 
complements and reinforces the labor relation-
ship [1].

Additionally, international labor standards 
emphasize the role of institutional frameworks 
in supporting fair and transparent employment 
relations, a principle strongly reflected in Col-
lins’ analysis of modern labor market structures 
[9, p.42]. 

In this context, the following sections ana-
lyze six primary categories of social relations 
closely linked to labor relations, explaining their 
legal nature, practical functions and significance 
for maintaining an orderly and fair labor system.

1. Organizational and Managerial Rela-
tions of Employees and Employers in Produc-
tion

Organizational and managerial relations con-
stitute one of the fundamental categories of social 
relations closely connected with labor relations. 
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According to I.T.Kuznetsov, these relations re-
flect the internal structure of an enterprise, the 
distribution of managerial authority and the 
mechanisms through which labor processes are 
organized and controlled. He emphasizes that 
such relations form the organizational basis 
that enables labor relations to arise and function 
within a coordinated system [5, p.45].

Yu.P.Orlovsky further notes that organiza-
tional relations do not merely serve administra-
tive purposes but also ensure the alignment of 
the enterprise’s economic goals with the rights 
and obligations of employees and employers. 
Thus, they dictate workplace hierarchy, the as-
signment of labor tasks and internal communica-
tion procedures [6, p.78].

2. Employment Relations
Employment relations emerge during the 

hiring process and the establishment of an em-
ployment contract. As stated by I.T.Kuznetsov, 
employment relations serve as the legal basis 
upon which all subsequent labor rights and obli-
gations are built. They include the regulation of 
job placement, selection procedures, probation, 
employment guarantees and contractual rights 
[5, p. 47].

A. Gasımov, in his work Labor law, highlights 
that in the Azerbaijani legal system employment 
relations are essential for defining the exact legal 
status of both employee and employer. He stress-
es that the formation of these relations ensures 
legal clarity and stability within the employment 
framework [3, p.110].

3. Relations Concerning Direct Vocational 
Training, Retraining and Professional Devel-
opment

Relations in vocational training regulate 
processes that improve employee qualifications 
and ensure adaptation to technological advance-
ments. Yu.P.Orlovsky points out that profession-
al development is not only an employer’s obliga-

tion but a fundamental element of sustaining the 
competitiveness of the labor force [6, p.88].

Deakin and Morris similarly argue that con-
tinuous retraining is essential for maintaining la-
bor market adaptability and ensuring long-term 
workforce competitiveness [10, p.67].

A.Orudzhov emphasizes that within the 
Azerbaijani context, continuous training contrib-
utes to productivity growth and is directly linked 
to workplace safety and overall enterprise effi-
ciency [4, p.54].

4. Relations Concerning the Mutual Fi-
nancial Responsibility of the Employer and 
the Employee

Mutual financial responsibility regulates 
compensation for material damage and li-
ability arising in the course of employment. 
I.T.Kuznetsov notes that these relations ensure 
economic balance and fairness, preventing vio-
lations of property rights by either party.

Kahn-Freund highlights that material respon-
sibility mechanisms serve to balance the struc-
tural inequality inherent in employment relation-
ships [8, p.54].

A. Gasımov explains that Azerbaijani labor 
legislation defines specific circumstances under 
which an employee or employer bears financial 
responsibility, ensuring transparency and legal 
certainty in compensation processes [3, p.215].

5. Relations Concerning the Supervision 
of Compliance with Labor Legislation and 
Occupational Safety Regulations

Supervision mechanisms ensure that em-
ployers comply with labor legislation and oc-
cupational safety requirements. Yu.P.Orlovsky 
stresses the preventive nature of such supervi-
sion, aimed at reducing workplace accidents and 
enforcing the rule of law.

According to ILO Labor Relations Guide-
lines, effective supervision frameworks are fun-
damental to safeguarding workers’ rights and en-
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suring employer compliance with international 
labor standards [7, p.11].

A.Orudzhov highlights that in Azerbaijan, 
state authorities, trade unions and internal com-
mittees share responsibility for supervising com-
pliance. Their duties include inspections, moni-
toring, issuing instructions and applying legal 
sanctions when necessary [4, p.52], [10, p.12].

6. Relations Concerning the Resolution of 
Labor Disputes 

Labor dispute resolution mechanisms govern 
the procedures used to settle disagreements be-
tween employees and employers. I.T.Kuznetsov 
defines labor disputes as conflicts arising from 
discrepancies between legal norms and their 
practical application [5, p.130].

A.	 Gasımov and A.Orudzhov both empha-
size that effective dispute resolution—through 
negotiation, mediation, arbitration, or court pro-
ceedings- is essential for maintaining workplace 
stability and ensuring the protection of labor 
rights.  

Labor relations cannot function independent-
ly; they require a system of interconnected social 
relations that provide organizational, legal and 
procedural support. As shown above, managerial 
organization, employment relations, vocational 
training, financial responsibility, supervision of 
compliance and dispute-resolution mechanisms 
together form the necessary framework for the 
emergence and stable operation of labor rela-
tions.

These relations are not secondary but consti-
tute an integral part of the subject of labor law. 
They ensure legal certainty in employment, ef-
fective organization of work, protection of la-
bor rights and enforcement of labor legislation. 
Without them, labor law would lack coherence 
and practical effectiveness.

Therefore, the regulation of these associated 
social relations is essential for maintaining an or-
derly, fair and sustainable labor system in mod-
ern Azerbaijan.
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                                                                        Rüstəmli Validə Üzeyir qızı,
					     Bakı Dövlət Universitetinin Hüquq fakültəsinin Əmək və 

ekologiya hüququ  kafedrasının II kurs magistrantı
             

ƏMƏK MÜNASİBƏTLƏRİ İLƏ BİLAVASİTƏ SIX BAĞLI OLAN DİGƏR 
                       SOSİAL MÜNASİBƏTLƏR: ÜMUMİ XARAKTERİSTİKA 

XÜLASƏ

Bu məqalədə əmək münasibətləri ilə birbaşa və sıx şəkildə əlaqəli olan sosial münasibətlər araşdırılır. Bunlara 
istehsalda təşkilati-idarəetmə münasibətləri, işədüzəltmə üzrə münasibətlər, işçilərin bilavasitə istehsalatda peşə hazırlığı, 
yenidən hazırlığı və ixtisasının artırılması üzrə münasibətlər, işəgötürənin və işçinin qarşılıqlı maddi məsuliyyəti üzrə 
münasibətlər, əmək qanunvericiliyinə və əməyin mühafizəsi qaydalarına əməl olunmasına nəzarət üzrə münasibətlər və 
əmək mübahisələrinin həlli üzrə münasibətlər daxildir. Bu münasibətlərin hər biri əmək hüququ sisteminin formalaşmasında 
və əmək prosesinin effektiv həyata keçirilməsində mühüm rol oynayır.	

			     Рустемли Валида Узейир гызы,
магистрант II курса кафедры трудовое и экологическое право»

юридического факультета Бакинского государственного университета 

           ДРУГИЕ CОЦИАЛЬНЫЙ ОТНОШЕНИЯ, НЕПОСРЕДСТВЕННО И  ТЕСНО СВЯЗАННЫЕ 
С ТРУДОВЫМИ ОТНОШЕНИЯМИ: ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА

РЕЗЮМЕ

В статье рассматриваются социальные отношения, которые непосредственно и тесно связаны с трудовыми 
отношениями. К ним относятся организационно-управленческие отношения, отношения по трудоустройству, 
профессиональной подготовке и повышению квалификации работников, материальная ответственность сторон, 
надзор за соблюдением трудового законодательства и охраны труда, а также разрешение трудовых споров. Каждый 
из этих элементов играет важную роль в обеспечении эффективного функционирования трудового процесса и 
защите прав участников трудовых отношений. 
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