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Анотація. У статті здійснено детальний аналіз санкцій, які застосовуються у трудовому праві і є важливими інструментами для підтримання дисципліни на робочому місці та для захисту прав учасників трудових відносин. Окрему увагу приділено класифікації санкцій (дисциплінарні та матеріальні), а також розглянуто механізми їхнього застосування. Зокрема, досліджується роль дисциплінарних санкцій, таких як догана та звільнення, у забезпеченні виконання трудових обов’язків і дотримання трудової дисципліни. Матеріальні санкції орієнтовані на відшкодування шкоди, завданої роботодавцю внаслідок порушення трудових обов’язків. Також розглядаються правові наслідки застосування цих санкцій як для працівників, так і роботодавців. У статті детально аналізуються механізми застосування санкцій, а також їх ефективність у контексті сучасного трудового законодавства. Методологічну основу статті складає сукупність наукових підходів, принципів і методів наукового пізнання. Інформаційною базою для дослідження стали публікації науковців, які вивчають різні моделі санкцій, їх класифікацію, а також способи вдосконалення правозастосування.
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Classification of sanctions in labor law
Abstract. The article provides a detailed analysis of labor law sanctions which are important tools for maintaining discipline in the workplace and protecting the rights of participants to labor relations. Particular attention is paid to the classification of sanctions into disciplinary and material sanctions, as well as to the mechanisms of their application. In particular, the author examines the role of disciplinary sanctions, such as reprimand and dismissal, in ensuring the fulfillment of labor duties and compliance with labor discipline. Pecuniary sanctions, in turn, are focused on compensation for damage caused to the employer as a result of breach of labor duties. The legal consequences of these sanctions for employees and employers are also considered. The article analyzes in detail the mechanisms of application of sanctions, as well as their effectiveness in the context of modern labor legislation. The methodological basis of the article is a set of scientific approaches, principles and methods of scientific knowledge. The information base for the study is the publications of scholars who study various models of sanctions, their classification, and ways to improve law enforcement.
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Вступ
Постановка проблеми. У сучасному трудовому праві санкції відіграють важливу роль у забезпеченні дотримання трудової дисципліни та захисту прав роботодавців і працівників. Санкції у трудовому праві ‒ це заходи відповідальності, які застосовуються до працівників за порушення трудових обов’язків. Вони виконують ключову роль у підтриманні дисципліни, порядку та справедливості у трудових відносинах. Упровадження санкцій є необхідним для забезпечення належного виконання трудових обов’язків і захисту прав обох сторін. Таким чином, санкції у трудовому праві слугують важливим інструментом управління трудовими відносинами, сприяючи їх стабільності та ефективності.
Аналіз останніх досліджень та публікацій. Варто наголосити, що дослідження санкцій у трудовому праві перебуває на етапі аналізу їхньої ефективності та впливу на трудові відносини. Вчені та практики вивчають різні моделі санкцій, їх класифікацію, а також способи вдосконалення правозастосування. У контексті нашого дослідження доцільно акцентувати увагу на працях таких учених, як: Абрамова А.А, Барабаш О.Т., Бодункова С.А., Батрусь С.М., Венедіктова В.С., Липинський Д.А., Самощенко І.С., Хуторян Н.М., Щербина В.І. та інші.
Формулювання цілей статті. Основною метою статті є дослідження основних видів санкцій у трудовому праві, а також механізмів їхнього застосування та правових наслідків для працівників та роботодавців. Методологічну основу статті складає сукупність наукових підходів, принципів і методів наукового пізнання.

Результати
Санкції як заходи примусу відіграють значну роль в охороні та захисті прав учасників трудових відносин, вони є засобами забезпечення точного й неухильного дотримання норм трудового права при виконанні трудових обов’язків. Але, на жаль, нині трудове законодавство України в частині встановлення санкцій не відповідає сучасним вимогам щодо реалізації та охорони трудових прав і виконання обов’язків суб’єктами трудових правовідносин, а в науці трудового права проблему санкцій в умовах ринкової економіки досліджено недостатньо. Процес реформування трудового законодавства України, який зачіпає й питання юридичної відповідальності та санкцій у трудовому праві, потребує прикладних рекомендацій щодо вдосконалення системи санкцій цієї галузі права, обґрунтованих сучасними науковими дослідженнями [7, с. 185].
Санкції трудового права складають певну систему, елементи якої перебувають у зв’язках різного виду. Загалом систему санкцій трудового права складають санкції дисциплінарної відповідальності та санкції матеріальної відповідальності. Санкції дисциплінарної відповідальності поділяються на санкції загальної та спеціальної дисциплінарної відповідальності. У межах кожної з цих груп можна виділити три групи санкцій: моральні, майново-організаційні, звільнення. Так само ознаками системності володіють і санкції матеріальної відповідальності. Отже, можна вести мову як про ефективність окремої санкції трудового права, так і про ефективність їх системи чи окремих її складових (підсистем). Реалізація окремих функцій санкцій трудового права відбувається не тільки в ході їх безпосереднього застосування, а й поза межами такого застосування. Негативний вплив санкції можна розділити на разовий, який здійснюється безпосередньо в момент застосування санкції, та триваючий, який виявляється у стані покараності. Тому можна говорити і про відповідну диференціацію ефективності санкцій. У цілому ефективність санкцій трудового права можна визначити як відповідність функціонального навантаження санкцій, їх системи та підсистем цілям трудового права як такого, його соціальній спрямованості, цілям юридичної відповідальності у трудовому праві; здатність санкцій, їх системи та підсистем реально виконувати покладені на них функції та відсутність у їх змісті непередбачуваних негативних наслідків [6].
Дисциплінарні та матеріальні санкції є основними інструментами, що регулюють поведінку працівників на робочому місці, і тому варто розглянути кожну з них детально. Нормами трудового права передбачено, що обов’язком працівника є дисциплінарна відповідальність перед власником або уповноваженим ним органом за скоєний ним проступок. Дисциплінарна відповідальність являє собою один із видів юридичної відповідальності та полягає в обов’язку працівника відповідати перед роботодавцем за вчинений проступок дисциплінарного характеру, суть якого полягає в неналежному виконанні трудових обов’язків і може призводити до стягнень, передбачених національним законодавством [11, с. 23]. 
Чинний КЗпП України визначає два види дисциплінарних стягнень: догана і звільнення [4]. Варто підкреслити, що догана є дисциплінарним стягненням особистого немайнового характеру, і полягає вона в негативній оцінці та засудженні поведінки працівника. Догана має на меті попередити особу про можливість застосування більш суворого дисциплінарного стягнення у випадку повторних порушень дисципліни, а також спонукати працівника належним чином виконувати свої трудові обов’язки [10, с. 14]. 
На сайті Міністерства юстиції України відзначається, що слід виокремлювати загальну і спеціальну дисциплінарні відповідальності. «Загальна дисциплінарна відповідальність передбачена Кодексом законів про працю України і правилами внутрішнього трудового розпорядку для всіх категорій працівників, крім тих, правове регулювання трудової діяльності яких лежить в площині застосування спеціального законодавства України або відомчих актів (статутів чи положень про дисципліну). За загальним правилом за порушення трудової дисципліни до працівника може бути застосовано тільки один із таких заходів стягнення, як догана та звільнення, але це стосується тільки загальної дисциплінарної відповідальності. Для спеціальної ж дисциплінарної відповідальності характерною є можливість застосування до порушника трудової дисципліни, крім догани і звільнення, ще й таких заходів дисциплінарного стягнення та впливу, зокрема, як: пониження в класному чині, пониження в посаді, позбавлення нагрудного знаку, звільнення з позбавленням класного чину, попередження про неповну службову відповідність, затримка до одного року у присвоєнні чергового рангу або у призначенні на вищу посаду, усне зауваження, зауваження, сувора догана, пониження в спеціальному званні на один ступінь і т.п.» [2].
М.О. Кабаченко виділяє три основні риси, притаманні вищенаведеним дисциплінарним стягненням:
· можуть бути вжиті лише за порушення трудової дисципліни;
· діють тільки в межах трудових правовідносин (при розірванні трудового договору їх дія припиняється);
· здійснення відносин влади й підпорядкування в інтересах трудового колективу є підставою для допущення законом оперування громадським впливом на правопорушника з установленням юридичних наслідків [3, с. 291].
Слід звернути увагу на думку вчених М.І. Іншина, В.Л. Костюка, Н.О. Мельничука та інших, які зазначають, що дисциплінарний проступок – це протиправне, винне невиконання або неналежне виконання працівником своїх трудових обов’язків, за яке до нього можуть бути застосовані санкції дисциплінарного характеру (дисциплінарні стягнення) [11, с. 377]. На підставі вищесказаного вбачається, що за проступки може застосовуватися не тільки дисциплінарна, а також і адміністративна та кримінальна відповідальність. 
Г. Угрюмова вважає, що серед видів юридичної відповідальності варто виділяти не дисциплінарну і матеріальну, а трудоправову, що є обов’язком суб’єкта трудових правовідносин відповісти за вчинене ним трудове правопорушення. Останнє поєднує як дисциплінарний проступок, скоєний працівником, так і майнове правопорушення, котрим заподіяно шкоду роботодавцем працівникові або, навпаки, працівником ‒ майну роботодавця [12, с. 79].
Своєю чергою матеріальна відповідальність як один із видів юридичної відповідальності являє собою обов’язок однієї сторони трудового договору – працівника або власника (уповноваженого ним органу) – відшкодувати іншій стороні шкоду, заподіяну внаслідок винного, протиправного невиконання або неналежного виконання трудових обов’язків у встановленому законом розмірі й порядку [5, с. 244]. Трудовим законодавством визначено низку підстав для виникнення та припинення матеріальної відповідальності.
Слушним є зауваження Н.В. Васильченко, що передбачена трудовим правом матеріальна відповідальність робітників і службовців за шкоду, заподіяну підприємству, сконструйована таким чином, що вона поєднує матеріальну відповідальність працівників із захистом їхніх інтересів. Виходячи з цього, в назві глави КЗпП робиться акцент на гарантіях при покладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації. Як зазначає автор, гарантії полягають у тому, що відповідальність може настати тільки за пряму шкоду, в межах і порядку, передбачених законодавством, і, як правило, обмежується певною частиною заробітку працівника [1, с. 218].
Узагальнюючи судову практику застосування судами законодавства, що регулює матеріальну відповідальність працівників за шкоду, заподіяну роботодавцю, Пленум Вищого спеціалізованого суду України з розгляду цивільних і кримінальних справ у своїй постанові від 11 грудня 2015 р. № 12 зазначає, що підставою для настання матеріальної відповідальності працівників є трудове майнове правопорушення, тобто невиконання або неналежне виконання працівником покладених на нього трудових обов’язків, у результаті чого підприємству, установі чи організації завдано майнової шкоди [9].
О.М. Потопахіна виділяє такі умови матеріальної відповідальності:
1. Наявність прямої дійсної шкоди, під якою в науці розуміють втрату, погіршення чи зниження цінності майна, необхідність підприємства зробити витрати на відновлення, придбання майна чи інших цінностей чи зайві виплати;
2. Протиправні дії або бездіяльність однієї зі сторін (невиконання або неналежне виконання трудових обов’язків);
3. Причинний зв’язок між протиправним порушенням стороною трудового договору свого обов’язку і майновим збитком, що настав у іншої сторони.
4. Вина працівника, власника чи уповноваженого ним органу [8, с. 16].

Висновки
Санкції у трудовому праві є невід’ємною частиною регулювання трудових відносин, і вони спрямовані на підтримання дисципліни та відповідальності. Дисциплінарні санкції, такі як догани або звільнення, націлені на корекцію поведінки працівників, які порушують трудову дисципліну. Матеріальні санкції забезпечують компенсацію за завдані збитки й мотивують працівників до належного виконання обов’язків. Ефективне застосування цих санкцій допомагає зберегти баланс інтересів працівників і роботодавців, запобігаючи конфліктам та підвищуючи продуктивність праці. Отже, санкції у трудовому праві є важливим інструментом, який сприяє стабільності та ефективності трудових відносин. 
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