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Постановка проблеми та її актуальність. 

Питання правового регулювання праці і трудо-
вих ресурсів завжди перебувають у центрі уваги 
держави, тому що вони складають основу еко-
номічної та соціальної політики. Від того, на-
скільки ефективно та раціонально використо-
вується та розподіляється трудовий потенціал, в 
повній мірі залежить рівень економічного роз-
витку країни, матеріального благоустрою лю-
дей. На кожному етапі свого розвитку держава 
вирішує цю проблему з урахуванням конкрет-
них обставин, складності та різномунітності 
економічних і соціальних задач, які стоять пе-
ред нею. 

Переведення працівників на іншу роботу в 
країні з ринковою економікою має як позитивні, 
так і негативні наслідки для працівника, оскіль-
ки при декларативній рівності суб’єктів трудо-
вих правовідносин – роботодавця та працівника – 
працівник є більш вразливим суб’єктом трудо-
вих правовідносин порівняно з роботодавцем. 
Відповідно досить актуальним на цьому етапі є 
наукове дослідження поняття правової природи 
переведення працівників на іншу роботу. Особ-
ливо це є важливим у контексті реалізації кон-
ституційних положень, передбачених ч. 3 ст. 22 
Конституції України, згідно з якими при прийн-
ятті нових законів або внесенні змін до чинних 
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законів не допускається звуження змісту та 
обсягу існуючих прав і свобод. 

Аналіз досліджень і публікацій. Правова 
природа поняття «переведення працівника на 
іншу роботу» досліджувалась у працях 
Я. В. Богданюка, Н. Б. Болотіної, Л. В. Бугрова, 
С. М. Булаха, Н. Д. Гетьманцевої, Є. О. Голова-
нова, Г. С. Гончарової, Г. К. Москаленка, В. І. Про-
копенка, Т. В. Руських, А. В. Сергєєва, О. В. Смир-
нова, А. А. Фатуєва та інших науковців. Ком-
плексним науково-теоретичним дослідженням 
поняття «переведення працівника на іншу робо-
ту» є монографія Ю. В. Кернякевич. Водночас 
відсутність однозначної наукової позиції щодо 
визначення правової природи поняття «переве-
дення працівника на іншу роботу» зумовила 
обрання теми цієї статті. 

Мета статті – проаналізувати теоретичні 
підходи до визначення понять «переведення 
працівника на іншу роботу», «інша робота», 
«місце роботи». 

Виклад основного матеріалу. Норми, від-
повідно до яких відбувається правова регла-
ментація процедури переведення, не раз зміню-
вались у процесі розвитку законодавства про 
працю, пройшовши шлях від заснованого на 
примусовій праці переведення за рішенням 
органу управління без згоди працівника за Ко-
дексом законів про працю 1918 р. до сучасного 
регулювання, заснованого на неможливості 
зміни умов трудового договору в односторон-
ньому порядку. 

Деякий час у науковій літературі 70-х років 
XX ст. відстоювалася позиція щодо визнання 
переведенням направлення працівника в інший 
трудовий колектив працівників [1, с. 114]. Про-
те вона так і не знайшла належної підтримки 
серед науковців. Зокрема, на думку П. І. Жи-
галкіна, переведенням можна визнати пере-
міщення працівника в інший трудовий колектив 
лише в тому випадку, коли під виробничим 
колективом розуміється інше підприємство. 
Якщо ж працівник переміщується на таку ж 
роботу, але в інший виробничий колектив іншо-
го цеху, частини підприємства, без зміни істот-
них умов праці, то це вважатиметься перемі-
щенням. Зміна колективу не змінює договірні 
умови праці, оскільки колектив постійно зміню-

ється не з волі сторін трудового договору  
[2, с. 66]. 

Деякі вчені, зокрема Г. К. Москаленко, під 
«переведенням» розуміли зміну умов трудового 
договору про предмет діяльності чи місце робо-
ти. Під предметом діяльності автор мав на увазі 
іншу спеціальність чи посаду, а під місцем 
роботи – підприємство (установу), де буде здій-
снювати свою трудову функцію працівник, а 
також місцевість, де знаходиться це під-
приємство [3, с. 10]. 

Я. Богданюк розглядає переведення як зміну 
необхідних умов трудового договору, а саме 
місця роботи й роду роботи (трудової функції), 
що слугують основними критеріями пере-
ведення [4, с. 116].  

Н. Гетьманцева під переведенням розуміє 
зміну трудової функції працівника та місця 
роботи. Тобто зміна таких умов трудового дого-
вору, як трудова функція й місце роботи, є ви-
значальною при формулюванні дефініції пере-
ведення, причому при зміні трудової функції 
відбувається переведення на іншу роботу, а при 
зміні місця роботи – переведення до іншого 
місця роботи [5, с. 69]. 

В теорії і на практиці місце роботи зазвичай 
пов’язувалось з конкретним підприємством 
(організацією), з якою у працівника укладено 
договір. При цьому місце роботи обмежувалось 
територією розміщення підприємства як єдино-
го цілого чи його складової частини [6, с. 621]. 

Є. Б. Хохлов дійшов висновку, що місце ро-
боти розуміють як мінімум у двох аспектах: 
1) як місце застосування праці працівника; 2) як 
організація, в якій був зайнятий працівник  
[7, с. 298–300]. 

Отже, в умові про місце роботи поєднуються 
два аспекти: територіальний і організаційний. В 
територіальному аспекті місце роботи розгляда-
ється як таке, що знаходиться в певній місцево-
сті (як у широкому розумінні – в певній кліма-
тичній зоні, так і у вузькому – у межах певних 
адміністративно-територіальних утворень), на 
території роботодавця, конкретному об’єкті чи 
дільниці. В організаційному аспекті місце робо-
ти ототожнюється з організацією –робото дав-
цем і його структурними підрозділами. 
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На думку А. В. Крузе, сама по собі умова про 
місце роботи повинна бути умовою, що визна-
чає обмежену просторово-територіальну сферу, 
в межах якої можливе переміщення працівника 
без його згоди. З метою зменшення кількості 
трудових спорів між працівником і роботодав-
цем, що виникають у зв’язку із зміною умови 
про місце роботи, необхідно виключити органі-
заційно-управлінський аспект з даної умови, 
допускаючи вказівку в трудовому договорі 
тільки на просторово-територіальні характерис-
тики місця роботи. Але судова практика визнає 
місцем роботи саме структурні підрозділи в 
організаційно-правовому аспекті без урахування 
їх знаходження на конкретній території і місце-
вості [8, с. 6, 14]. 

Незважаючи на те, що місце роботи є істот-
ною умовою трудового договору, легального 
визначення місця роботи в трудовому законо-
давстві немає. Проект ТК України [9] місце 
роботи пов’язує не тільки з конкретним робото-
давцем (юридичною особою), а й конкретизує 
його вказівкою в трудовому договорі на струк-
турний підрозділ організації. 

Г. С. Гончарова зазначала, що при всій своїй 
різноманітності переведення на іншу роботу 
мають одну важливу рису – усунення з попере-
дньої роботи з одночасним переходом на іншу 
роботу. Це означає, що працівник продовжує 
працювати, але або за іншою спеціальністю 
(посадою), або за тією ж спеціальністю, але на 
іншому підприємстві, розміщеному як у цій, так 
і в іншій місцевості [10, с. 18]. 

Як слушно було зауважено Т. В. Руських, 
однією з найбільш істотних проблем правового 
регулювання переведень на іншу роботу було й 
залишається поняття «інша робота», оскільки 
саме від співвідношення попередньої і нової 
роботи залежить результат трудового спору про 
переведення [11, с. 137]. 

Поняття «інша робота» в науковій літературі 
визначали як роботу, не передбачену трудовим 
договором, а саме:  

а) роботу за іншою спеціальністю чи поса-
дою;  

б) на іншому підприємстві чи в установі, хоч 
і за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи 
посадою;  

в) в іншій місцевості (хоч і на тому ж підпри-
ємстві чи в установі, переміщеній в іншу місце-
вість) [12, с. 261]. 

Виходячи з такого трактування поняття «ін-
ша робота», можна зробити висновок, що пере-
ведення на іншу роботу передбачає зміну тру-
дової функції або місця роботи. 

Вперше нормативне визначення «іншої робо-
ти» було надано в Постанові НКТ СРСР від 
10 квітня 1930 р. «Про переведення на іншу 
роботу», згідно з яким під іншою роботою зако-
нодавець визначив роботу, при якій змінюва-
лась трудова функція конкретного працівника, 
обумовлена професією, спеціальністю, кваліфі-
кацією чи посадою [13]. 

Відповідно до ч. 2 ст. 32 КЗпП України [14] 
не вважається переведенням на іншу роботу і не 
потребує згоди працівника переміщення його на 
тому ж підприємстві, в установі, організації на 
інше робоче місце, в інший структурний підроз-
діл у тій же місцевості, доручення роботи на 
іншому механізмі або агрегаті у межах спеціа-
льності, кваліфікації чи посади, обумовленої 
трудовим договором. Отже, під переведенням, 
яке потребує отримання згоди працівника, зако-
нодавець розуміє зміну трудової функції, тобто 
доручення працівнику роботи за іншою профе-
сією, спеціальністю, кваліфікацією, а також 
зміну місцевості, в якій вона буде виконуватись. 

Згідно з ч. 1 ст. 65 проекту ТК України робо-
тодавець має право без згоди працівника, якщо 
інше не передбачено трудовим договором, пе-
ремістити його на інше робоче місце, в інший 
структурний підрозділ у тій самій місцевості, 
доручити роботу на іншому обладнанні в межах 
його трудової функції та кваліфікації, якщо це 
не протипоказано за станом здоров’я, без зміни 
істотних умов трудового договору [9]. 

Відповідно до ч. 2 ст. 33 проекту ТК України 
обов’язковими умовами трудового договору є: 

1) місце роботи (із зазначенням для робото-
давця – юридичної особи структурного підроз-
ділу); 

2) час початку дії трудового договору, а у ра-
зі укладення трудового договору на визначений 
строк також тривалість цього строку та підстави 
для укладення строкового трудового договору 
відповідно до цього Кодексу; 
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3) трудова функція, яку виконуватиме пра-
цівник: найменування професії, спеціалізації, 
кваліфікації, посади відповідно до встановленої 
класифікації професій та кваліфікаційних хара-
ктеристик; 

4) умови оплати праці; 
5) режим праці та відпочинку, якщо він від-

різняється від загальних правил, встановлених у 
даного роботодавця; 

6) охорона праці. 
Отже, згідно з положеннями проекту ТК 

України зміна трудової функції є кваліфікую-
чою ознакою переведення. Але як трудова фун-
кція, так і місце роботи є обов’язковими умова-
ми трудового договору, зміна яких можлива 
лише за погодженням сторін. 

У ст. 69 проекту Трудового кодексу України 
переведенням на іншу роботу вважається вико-
нання працівником тимчасової або постійної 
роботи, не передбаченої трудовим договором, 
крім випадків, передбачених частинами другою 
і третьою статті 36 цього Кодексу [9]. 

А, наприклад, у ст. 41 ТК Республіки Казах-
стан зафіксовано принципово інше – в поняття 
переведення працівника на іншу роботу вклю-
чено й доручення роботи, при виконанні якої 
змінюються умови праці (розмір заробітної 
плати, режим робочого часу і часу відпочинку, 
пільги та інші умови), обумовлені трудовим 
договором [15, с. 175]. 

У судовій практиці «переведенням на іншу 
роботу вважається доручення працівникові 
роботи, що не відповідає спеціальності, кваліфі-
кації чи посаді, визначеній трудовим догово-
ром» [16]. Отже, Пленум Верховного Суду 
України виходить з розуміння переведення 
лише як зміни трудової функції працівника. 

Л. Ю. Бугров також розглядав переведення 
виключно як доручення працівникові роботи за 
іншою, ніж встановлено в договорі про працю, 
професією, спеціальністю, кваліфікацією, поса-
дою, або будь-які зміни в характеристиці трудо-
вої функції, визначеної угодою сто-
рін [17, с. 124]. 

Деякі автори, навпаки, притримувались ши-
рокого трактування поняття переведення на 
іншу роботу. Так, Л. А. Сироватська визначала 
переведення як «зміну однієї з необхідних умов 

трудового договору – трудової функції чи місця 
роботи, а також переміщення в тій же організа-
ції, пов’язане із зміною істотних умов пра-
ці [18, с. 140].  

Висновки. Практична значимість визначення 
правової природи переведення, чіткого визна-
чення понять «місце роботи», «інша робота» 
полягає в тому, що саме залежно від трактуван-
ня цих понять виникає необхідність отримання 
згоди працівника у випадку його переведення, 
або ж роботодавець буде переміщувати праців-
ника без його згоди залежно від своїх виробни-
чих потреб. 

На основі аналізу різних точок зору науко-
вців можна зробити висновок, що поняття «пе-
реведення на іншу роботу» вживається як уза-
гальнююча категорія, що охоплює собою різні 
види переведень. Вважаємо, що варто розмежо-
вувати поняття «переведення на іншу роботу», 
коли йдеться лише про зміну трудової функції 
працівника, «переведення працівника на інше 
підприємство, в установу, організацію» (до 
іншого роботодавця), коли йдеться про зміну 
сторони трудового договору (припиняється 
трудовий договір з одним роботодавцем і укла-
дається новий трудовий договір з іншим робо-
тодавцем) і «переведення працівника в іншу 
місцевість разом з підприємством, установою, 
організацією», коли йдеться про зміну місця 
виконання працівником трудової функції (в 
іншому населеному пункті). 
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