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Статтею 147 КЗпП України передбачено  застосування до працівників за порушення трудової дисципліни такі стягнення як: 
1)  догана;
2)  звільнення.
За порушення трудової дисципліни до працівника може бути застосовано тільки один з заходів стягнення.
Законодавством, статутами і положеннями про дисципліну можуть бути передбачені для окремих категорій працівників й інші дисциплінарні стягнення.
Пленум Верховного Суду України визнає дисциплі​нарним стягненням звільнення за підставами, передбаченими пунктами 3, 4, 7, 8 ст. 40 та п, 1 ст. 41 КЗпП (п. 22 постанови "Про практику розгляду судами трудових спорів"). В той же час звільнення згідно з п. 7 ст. 36, п. 2 та 3 ст. 41 КЗпП дисциплінар​ним стягненням не визнається. 
Інші види стягнень можуть установлюватися законодав​ством, статутами та положеннями про дисципліну стосовно ок​ремих категорій працівників. Стягнення можуть установлюватись лише актами, прийнятими у межах повноважень відповідних органів.  
Закон України „Про державну службу" (ст. 14) установлює такі заходи дисциплінарного впливу, як попередження про неповну службову відповідність і затримка до одного року у присвоєнні чергового рангу або у призначенні на вищу посаду. У названому Законі вони названі саме заходами дисциплінарного впливу, а не стягнення. У Положенні про ранги державних службовців (п. 4) затримка у присвоєнні чергового рангу також названа як захід дисциплінарного впливу. Отже, попередження про неповну служ​бову відповідність і затримка у присвоєнні чергового рангу або в призначенні на посаду не являються дисциплінарним стягненням.
Встановлення Законом України "Про державну службу" додаткових заходів дисциплінарного впливу, які можуть застосовуватись щодо державних службовців, не виключає можливості застосу​вання до них заходів стягнення, передбачених ст. 147 КЗпП.
У зв'язку з прийняттям Конституції України, яка забороняє за​стосування примусової праці (ст. 43), слід вважати не відповідними Конституції такі заходи стягнення, як переміщення на нижчеоплачу​вану роботу на строк до трьох місяців та переміщення на нижчу посаду на строк до шести місяців. Такий висновок підтверджується і п. 12 Постанови Пленуму Верховного Суду України "Про застосу​вання Конституції України при здійсненні правосуддя".
Стосовно ж позбавлення права керування (позбавлення свідоцтва) з наданням іншої роботи на строк до 1 року, то цей захід стягнення не пов'язаний з примушенням до праці. Надання іншої роботи у цьому разі можливе лише за проханням праців​ника і покликане пом'якшити гостроту ситуації, пов'язаної з по​дальшою неможливістю виконання працівником колишньої ро​боти. Якщо працівник відмовиться від наданої йому роботи, він підлягає звільненню з роботи згідно з п. 2 ст. 40 КЗпП.
Підставою для притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності є порушення трудової дисципліни. Закон не вимагає, аби таке порушення обов'язково тягнуло за собою якісь шкідливі на​слідки. Для притягнення працівника до дисциплінарної відповідаль​ності достатньо, щоб був зафіксований сам факт порушення. В той же час наслідки порушення враховуються при визначенні тяжкості дисциплінарного проступку та виборі дисциплінарного стягнення. Якщо при виборі засобу дисциплінарного стягнення враховуються наслідки порушення, власник має бути готовим до того, щоб доводи​ти при розгляді трудового спору наявність шкідливих наслідків та їх причинний зв'язок з порушенням, якого припустився працівник.
Порушення трудової дисципліни визначається як невиконання або неналежне виконання з вини працівника покладених на нього трудових обов'язків. Це визначення, надане у підзаконному акті Союзу РСР, підлягає коригуванню з ура​хуванням змісту частини першої ст. 147 КЗпП, у якій йдеться про порушення саме трудової дисципліни, а не трудових обов'язків. До Категорії трудових обов'язків працівника дуже важко (а скоріше — неможливо) віднести додержання обов'язків не розголошувати ко​мерційну таємницю, не працювати за сумісництвом. Та до категорії трудової дисципліни додержання цих обов'язків відноситься, якщо тільки вони внесені до   правил внутрішнього трудового розпорядку, колективного чи трудового договору.
В той же час вина як одна з ознак порушення трудової дис​ципліни є цілковито необхідною для притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності. В законодавстві про працю не розкривається зміст категорії вини, не визначаються  види. У відповідних випадках орган, що розглядає трудовий спір, має за​стосовувати за аналогією норми інших галузей вітчизняного права. Це стосується і випадків, коли у діях працівника містить​ся ознака крайньої необхідності, Якщо працівник не вийшов на роботу у зв'язку з аварією системи центрального опалювання в квартирі, де він мешкає, і необхідністю його особистої участі в ліквідації наслідків аварії, порушення трудових обов'язків має місце, але вини (навіть у формі необережності) в діях працівни​ка немає. Не буде вини в його діях і в разі необхідності невідклад​ного звернення за медичною допомогою, хоч би лікарняний ли​сток працівнику і не був виданий.
З іншого боку, власник, як правило, не бере на себе обов'язок доставляти працівників на роботу власним транспортом. Проблема транспорту має вирішуватись працівником, як правило, без до​помоги власника. Тому посилання працівника на погану роботу транспорту, за загальним правилом, не виключає вини працівни​ка у запізненні на роботу. Лише припинення роботи транспорту з причини стихійного лиха, аварії чи інших надзвичайних обста​вин виключає вину працівника у запізненні на роботу.
Дисциплінарні стягнення застосовуються органом, якому надано право прийняття на роботу (обрання, затвердження і призначення на посаду) даного працівника. Слово "орган" - у частині першій ст. 147' КЗпП застосовується у тому ж значенні, що і в   Цивільному законодавстві, де йдеться про органи юридичної особи, які частіше всього є одноосібними. Це означає, що керівник підприємства, установи завжди має право застосувати стягнен​ня, оскільки його право приймати на роботу закріплене безпосеред​ньо у  законодавством. Заступ​ники керівника можуть одержати право приймати і звільняти працівників згідно зі статусом або наказом керівника підприємства. Особа, що виконує обов'язки керівника підприємства в силу нака​зу про це, користується правом прийняття працівників, отже, згідно з частиною першою ст. 1471 КЗпП має право застосувати стягнен​ня. До керівників підприємства стягнення вправі застосовувати той орган, який відповідно до статуту ( положення) приймає керівника на роботу.
На працівників, які несуть дисциплінарну відповідальність за статутами, положеннями та іншими актами законодавства про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накладатися також органами, вищестоящими щодо органів, вказаних у час​тині першій цієї статті.
Працівники, які займають виборні посади, можуть бути звільнені тільки за рішенням органу, який їх обрав, і лише з підстав, передбачених законодавством.
Право прийняття на роботу, а отже, — і право застосовувати щодо працівників дисциплінарні стягнення, — керівник підприє​мства має право передати керівникам структурних підрозділів (не обов'язково відокремлених, які мають окремий баланс і рахунок у банку).
Дисциплінарне стягнення застосовується власником або упов​новаженим ним органом безпосередньо за виявленням проступ​ку, але не пізніше одного місяця з дня його виявлення, не рахую​чи часу звільнення працівника від роботи у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або перебування його у відпустці.
Дисциплінарне стягнення не може бути накладене пізніше шести місяців з дня вчинення проступку. 
Ст.148 КЗпП, в принципі, приписує застосовувати стягнення безпосередньо за виявленням порушень трудової дисципліни. Але цей припис законодавець залишив у вигляді загального положення, обмежуючи строк застосування стягнення одним місяцем з дня виявлення проступку. У цей місяць не зараховується час звільнен​ня працівника з роботи у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або перебуванням працівника у відпустці (оскільки немає якоїсь спеціальної вказівки, мається на увазі будь-яка відпустка, прямо чи побічно передбачена Законом "Про відпустки" або КЗпП). Закон прямо не передбачає подовження граничного строку для застосу​вання дисциплінарного стягнення, обчисленого з дня виявлення проступку, у зв'язку з проведенням службового розслідування на самому підприємстві, перевірки правоохоронними органами, а та​кож у зв'язку з порушенням кримінальної справи, проведенням попереднього розслідування. Але слід враховувати, що ст. 148 КЗпП передбачає обчислення місячного терміну для застосування стягнен​ня з дня виявлення не факту  (події), а саме проступку. Виявлення проступку означає не лише виявлення факту (події) ,а й визначення працівника, що порушив трудові обов'язки, характеру порушення, шкідливих наслідків правопорушення, причинного зв'язку між пра​вопорушенням і шкідливими наслідками, вини працівника. Це дає деяку змогу власнику для продовження терміну, протягом якого він може застосувати стягнення. Але йому непросто буде довести, що виявивши факт (подію), наприклад 10 числа, він зміг виявити про​ступок лише 25 числа.
З урахуванням правила про обчислення строку для засто​сування дисциплінарного стягнення з дня виявлення саме про​ступку, а не факту порушення, слід визнати юридичну силу за п. 29 Типових правил, відповідно до якого у місячний строк, визна​чений частиною першою ст. 148 КЗпП, не зараховується час ведення кримінальної справи, якщо вона порушена за фактом скоєння працівником порушення трудової дисципліни, одночас​но під падаючої під ознаки статті Кримінального кодексу.
Очевидно, таке ж тлумачення частини першої ст. 148 КЗпП лежить і в основі позиції Верховного Суду, що вважає можли​вим місячний строк обчислювати зі дня закінчення службового розслідування, проведення якого передбачене відповідно до ст. 22 Закон "Про державну службу" щодо державних службовців про​тягом строку до двох місяців (п. 64 Правових позицій щодо розгляду окремих категорій цивільних справ. Розділ XIV. Трудове право).
На відміну від інституту матеріальної відповідальності, який не обмежує строк притягнення до матеріальної відповідальності з дня заподіяння працівником матеріальної шкоди підприємству, установі, організації, інститут дисципліни праці не допускає мож​ливості застосування дисциплінарного стягнення, якщо з дня по​рушення трудової дисципліни пройшло більш як 6 місяців. Якщо, наприклад, акт інвентаризації матеріальних цінностей підписаний 20 червня 2008 року, а 21 грудня 2009 року під час нової інвен​таризації виявлені помилки в акті інвентаризації від 20 червня, застосування дисциплінарного стягнення стосовно членів інвентаризаційної комісії неможливе у зв'язку з закінченням визна​ченого законом строку. В той же час строк, що минув від вчи​нення працівником порушення до його виявлення, не впливає взагалі на право власника притягти працівника до матеріальної відповідальності.
До застосування дисциплінарного стягнення власник або уповноважений ним орган повинен зажадати від порушника трудової дисципліни письмові пояснення.

За кожне порушення трудової дисципліни може бути засто​совано лише одне дисциплінарне стягнення.
При обранні виду стягнення власник або уповноважений ним орган повинен враховувати ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяну ним шкоду, обставини, за яких вчинено проступок, і попередню роботу працівника.
Стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) і повідом​ляється працівникові під розписку.
До застосування  дисциплінарного стягнення власник .зобов'я​заний зажадати від працівника письмових пояснень. Відсутність таких пояснень не перешкоджає застосуванню стягнення, якщо власник має докази того, що пояснення від працівника він зажадав, але працівник їх не дав. Як правило, таким доказом є акт, складений за підписом декількох осіб у підтвердження відмови працівника надати пояснення по суті порушення трудової дисципліни.
Частина друга ст. 149 КЗпП дозволяє за одне порушення трудової дисципліни застосовувати одне дисциплінарне стягнен​ня. Це відповідає правилу частини першої ст. 61 Конституції, яка забороняє за одне і те ж порушення двічі притягувати до юри​дичної відповідальності одного й того ж виду. Отже, якщо влас​ник поквапився за прогул оголосити працівнику догану, то після роздумів він може звільнити працівника згідно з пунктом 4 ст. 40 КЗпП лише за умови, що попередньо буде скасований наказ про оголошення працівнику догани. В той же час відповідає закону застосування за один і той же проступок  санкції, що відносяться до різних видів відповідальності. Так, притягнення до дисцип​лінарної відповідальності (оголошення догани) за порушення правил пожежної безпеки цілком сумісно з матеріальною та ад​міністративною відповідальністю. За ту ж провину працівник може бути позбавлений премії.
Частина друга ст. 149 КЗпП надає право власнику вибирати вид стягнення, але зобов'язує його враховувати при цьому цілу низ​ку факторів: 1) ступінь тяжкості скоєного проступку. Ми вже звер​тали увагу на ту обставину, що ступінь тяжкості включає форму вини, хоч тільки до вини і не зводиться; 2) заподіяну порушенням шкоду; 3) обставини, за яких вчинено проступок; 4) попередню роботу працівника. Працівник має право оскаржити у суді накладе​не на нього дисциплінарне стягнення у вигляді звільнення, посила​ючись на те, що власник не врахував перелічені фактори. Оскар​жити ж згідно з цими підставами догану не можна, оскільки це найменш суворий вид стягнення, який власник має право застосу​вати за будь-яке порушення трудової дисципліни. Зобов'язати влас​ника при оголошенні догани враховувати тяжкість провини та інші обставини означало б позбавити власника права застосувати стяг​нення за наявності порушення.
Стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) і повідомляється працівнику під розписку. Строк повідомлення Кодексом законів про працю не визначений. Але діє триденний строк для повідомлення наказу про оголошення стягнення працівникові під розписку, визначений пунктом 31 Типових правил. Пропущення цього строку означає, що порушений порядок застосування дисцип​лінарного стягнення. Це може тягти визнання стягнення таким, що не має чинності, хоч така позиція чітко в судовій практиці та науко​во-практичній літературі не зазначалася. Відмова працівника від ознайомлення з наказом про оголошен​ня стягнення або від засвідчення цього факту своїм підписом не ставить під сумнів юридичну чинність стягнення, але відмова має бути у разі спору в суді доказана. Зазвичай на практиці відмова посвідчується актом, складеним за участю очевидців цього факту. Відмова може доводитися й іншими доказами, які припускає ст. 226 КЗпП та Цивільний процесуальний кодекс України.
Дисциплінарне стягнення може бути оскаржене працівни​ком у порядку, встановленому чинним законодавством. Звичайний порядок оскарження дисциплінарного стягнен​ня — це-звернення працівника з заявою до комісії по трудових спорах, як це передбачено ст. 221 і 225 КЗпП.
Відповідно до ст. 124 Конституції України можливе і пряме звернення до суду з позовом про визнання недійсним (незакон​ним) стягнення, оголошеного працівнику. Такий висновок міститься в п. 8 постанови Верховного Суду України "Про засто​сування Конституції України при здійсненні правосуддя".
Якщо протягом року з дня накладення дисциплінарного стяг​нення працівника не буде піддано новому дисциплінарному стягненню, то він вважається таким, що не мав дисциплінарно​го стягнення.
Трудове право не знає поняття "погашення" стягнення і вживає лише поняття "зняття" дисциплінарного стягнення. Тому через рік зі дня накладення стягнення працівник вважається таким, що не мав дисциплінарного стягнення (підкреслимо: "та​ким, що не мав", а не "таким, що не має"). Такий підхід законо​давця, звичайно, виключає запис про дисциплінарне стягнення в трудову книжку що й установлюється пунктом 2.2 Інструкції про порядок ведення трудових книжок на підприємствах, в устано​вах та організаціях. Але стягнення знімається у зв'язку з закін​ченням визначеного строку лише за умови, що протягом цього строку на працівника не буде накладене нове дисциплінарне стяг​нення. Тобто, само по собі порушення трудової дисципліни про​тягом року після накладеного стягнення не перешкоджає втраті стягненням чинності після закінчення року, якщо тільки власник у межах цього строку не встиг накласти нове стягнення.
Вказаний річний строк обчислюється зі дня накладення стяг​нення. Днем накладення, на наш погляд, слід вважати день повідом​лення працівнику під розписку про оголошення стягнення (а не день видання (підписання) наказу про оголошення стягнення). Цей вис​новок зроблено згідно зі ст. 149 КЗпП, яка озаглавлена "Порядок застосування дисциплінарних стягнень". Закінчується ця стаття пра​вилом про повідомлення працівникові про оголошення стягнення. Повідомлення працівнику законодавець передбачає як одну із стадій застосування стягнення. До повідомлення працівнику процедура застосування стягнення розглядається законодавцем як незакінчена.
Власник має право своїм наказом зняти дисциплінарне стягнення у будь-який час до закінчення річного строку зі дня накладення стяг​нення. Але частина друга ст. 151 КЗпП припускає дострокове зняття стягнення за двох умов: 1) якщо працівник не припустився нових по​рушень трудової дисципліни; 2) проявив себе як сумлінний працівник.
Частина третя ст. 151 КЗпП забороняє протягом строку дії дисциплінарного стягнення застосовувати до працівника будь-яке заохочення. Тобто, для його застосування власник спочатку має зняти з працівника накладене на нього дисциплінарне стягнення.
