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Постановка проблеми. Пункт 5 ст. 36 Ко-
дексу законів про працю України (далі – КЗпП 
України) [1] передбачає можливість припинен-
ня трудового договору у зв’язку з переведенням 
працівника за його згодою на інше підприємство, 
в установу чи організацію. При цьому вітчизня-
не законодавство комплексно не визначає про-
цедуру такого переведення працівника за його 
згодою на інше підприємство, в установу, орга-
нізацію, але певні аспекти, пов’язані з переведен-
ням працівника, урегульовані окремими стаття-
ми КЗпП України (ст. ст. 24, 26, 81, 83).

Проблемам припинення трудового догово-
ру присвячені праці вітчизняних та зарубіжних 
учених (М.Д. Бойко, Н.Б. Болотіна, В.С. Вене-
диктов, С.М. Глазько, Ю.М. Гришина, А.К. Дов- 
гань, І.В. Зуб, В.В. Жернаков, М.І. Іншин,  
Є.В. Краснов, Д.В. Могила, К.М. Плесньов, 
С.М. Прилипко, П.Д. Пилипенко, Б.А. Римар, 
М.І. Саєнко, Я.В. Свічкарьова, С.В. Селезень, 
Я.В. Сімутіна, Б.С. Стичинський, С.О. Турчин, 
Н.М. Хуторян, Ф.А. Цесарський, О.С. Щукін, 
О.М. Ярошенко, О.А. Яковлєв та ін. 

Але, незважаючи на велику кількість на-
укових праць, правові аспекти припинення тру-
дового договору у зв’язку з переведенням пра-
цівника за його згодою на інше підприємство, 
в установу чи організацію у вітчизняній науці 
трудового права все ж залишаються недостат-
ньо дослідженими.

Метою статті є визначення особливостей 
припинення трудового договору у зв’язку з 
переведенням працівника за його згодою на 
інше підприємство, в установу чи організа-
цію за законодавством України та Польщі, 
а також унесення пропозицій щодо вдоско-
налення чинного трудового законодавства 
України і проекту Трудового кодексу Украї-
ни в цій сфері.

Виклад основного матеріалу. Відповідно 
до ч. 5 ст. 24 КЗпП України особі, запрошеній 
на роботу в порядку переведення з іншого під-
приємства, установи, організації за погоджен-
ням між керівниками підприємств, установ, 
організацій, не може бути відмовлено в укла-
денні трудового договору. Зі змісту цієї норми 
випливає, що необхідною умовою переведення 
працівника на інше підприємство, в установу 
чи організацію є наявність згоди між керівни-
ками підприємств, установ, організацій. Проте 
законодавством не регламентується, хто саме 
може ініціювати переведення працівника на 
інше підприємство, в установу чи організацію, 
не визначена форма такої домовленості (усна 
чи письмова), не встановлюються вимоги до 
документа, який має бути оформлений за ре-
зультатами домовленості між керівниками під-
приємств, установ, організацій (договір, угода, 
обмін листами), а також не визначаються стро-
ки, у межах яких може погоджуватися переве-
дення працівника.

Законодавством про працю України також 
не визначається строк, в який новий роботода-
вець зобов’язаний укласти трудовий договір із 
працівником, який приймається на роботу в по-
рядку переведення з іншого підприємства, уста-
нови, організації.

Зі змісту ч. 5 ст. 24 КЗпП України випли-
ває, що керівник підприємства, установи, орга-
нізації, яка погодилася прийняти працівника на 
умовах переведення з іншого підприємства, у 
подальшому не може змінити своє рішення та 
відмовити такому працівникові в прийнятті на 
роботу.

У п. 6 постанови Пленуму Верховного 
Суду України «Про практику розгляду суда-
ми трудових спорів» від 6.11.1992 р. № 9 [2] 
роз’яснено, що в разі обґрунтованості позову 
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суд своїм рішенням зобов’язує власника або 
уповноважений ним орган укласти трудовий 
договір з особою, запрошеною на роботу в по-
рядку переведення, з першого робочого дня (на-
ступного після дня звільнення з попереднього 
місця роботи), якщо не була обумовлена інша 
дата. Тому з таким працівником трудовий до-
говір повинен укладатися з дня, наступного 
за днем звільнення, якщо інше не передбачено 
сторонами.

На роботодавця, який приймає на роботу 
працівника в порядку переведення, поклада-
ється також обов’язок повідомлення відповід-
ного органу виконавчої влади з питань забез-
печення формування та реалізації державної 
політики з адміністрування єдиного внеску на 
загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування за основним місцем свого обліку про 
прийняття працівника на роботу. 

Порядок повідомлення відповідних органів 
про прийняття працівника на роботу регулю-
ється постановою Кабінету Міністрів України 
від 17.06.2015 р. № 413 «Про порядок повідо-
млення Державній фіскальній службі та її тери-
торіальним органам про прийняття працівника 
на роботу» [3]. Постановою передбачено, що по-
відомлення про прийняття працівника на робо-
ту подається власником підприємства, устано-
ви, організації або уповноваженим ним органом 
(особою) до територіальних органів ДФС за 
місцем їх обліку до початку роботи працівника 
за укладеним трудовим договором.

До початку допуску працівника до роботи 
та виконання ним своїх трудових функцій ро-
ботодавець зобов’язаний:

1) укласти трудовий договір із працівником;
2) видати наказ чи розпорядження про його 

прийняття на роботу, оскільки реквізити пра-
цівника необхідно вказати під час заповнення 
форми повідомлення про прийняття на роботу;

3) повідомити територіальні органи Дер-
жавної фіскальної служби про прийняття пра-
цівника на роботу за формою, затвердженою 
Кабінетом Міністрів України.

На підставі аналізу норм постанови Кабі-
нету Міністрів України від 17.06.2015 р. № 413 
можна дійти висновку, що дата наказу (розпо-
рядження) про прийняття працівника на роботу 
та дата початку роботи відрізняються. Оскільки 
дата наказу про прийняття працівника на робо-
ту та дата початку роботи працівника не спів-
падають, то повинен минути певний час між 
днем прийняття працівника на роботу та днем 
фактичного початку роботи після відповідного 
повідомлення органів Державної фіскальної 
служби. Тобто між датою укладення трудового 
договору з працівником та початком його ро-
боти з урахуванням часу, який необхідний для 
повідомлення органів Державної фіскальної 
служби, повинно пройти не менш як два дні.

Таким чином, можна зробити висновок, що 
коли працівник приступає до виконання робо-
ти з дня, наступного за днем звільнення з по-
переднього місця роботи, з ним повинен бути 
підписаний трудовий договір, а також має бути 
виданий наказ (розпорядження) про прийняття 
працівника на роботу не менш як за два робо-

чі дні до початку роботи, тобто ще до моменту 
його звільнення за попереднім місцем роботи.

У разі, якщо трудовий договір укладається 
на наступний день після дня звільнення з по-
переднього місця роботи та видається відпо-
відний наказ (розпорядження) про прийняття 
на роботу, працівник може бути допущений до 
роботи лише після повідомлення органів Дер-
жавної фіскальної служби про прийняття пра-
цівника на роботу, тобто через декілька днів.

Отже, припинення трудового договору у 
зв’язку з переведенням працівника за його зго-
дою на інше підприємство, в установу чи орга-
нізацію здійснюється за умов, наявність яких 
свідчить про те, що припинення трудового до-
говору здійснене з дотриманням вимог чинного 
трудового законодавства. 

Такими умовами є:
– погодження переведення працівника між 

керівниками зацікавлених у такому переведен-
ні підприємств, установ, організацій;

– згода працівника на переведення;
– видання наказу (розпорядження) про 

припинення трудового договору за попереднім 
місцем роботи у зв’язку з переведенням пра-
цівника за його згодою на інше підприємство, в 
установу чи організацію;

– видання наказу (розпорядження) про 
прийняття працівника на роботу на підприєм-
стві, куди переводиться працівник.

На працівника, прийнятого на роботу  
у зв’язку з переведенням, не поширюється ви-
мога щодо випробування при прийнятті на ро-
боту, оскільки відповідно до ч. 3 ст. 26 КЗпП 
України випробування не встановлюється при 
прийнятті на роботу в іншу місцевість і при 
переведенні на роботу на інше підприємство, в 
установу, організацію.

Певні особливості припинення трудового 
договору у зв’язку з переведенням працівника 
за його згодою на інше підприємство, в устано-
ву чи організацію на підставі п. 5 ст. 36 КЗпП 
України має порядок нарахування й виплати 
грошової компенсації за невикористану від-
пустку.

Відповідно до ст. 24 Закону України «Про 
відпустки» [4] у разі звільнення працівникові 
виплачується грошова компенсація за всі не-
використані ним дні щорічної відпустки. При 
цьому відповідно до п. 1 ст. 4 зазначеного За-
кону поняття «невикористані дні щорічної від-
пустки» включає в себе дні як основної, так і до-
даткової відпустки, що належать працівникові.

Виходячи з п. 8 ч. 7 ст. 10 вказаного За-
кону, щорічна відпустка повної тривалості до 
настання шестимісячного строку безперервної 
роботи в перший рік роботи на підприємстві 
має бути надана за бажанням працівника, якщо 
за попереднім місцем роботи основна відпуст-
ка не була ним використана повністю або част-
ково, а при звільненні він не одержав грошову 
компенсацію. 

Згідно з ч. 3 ст. 83 КЗпП України в разі пе-
реведення працівника на роботу на інше під-
приємство, в установу, організацію грошова 
компенсація за невикористані ним дні щоріч-
них відпусток за його бажанням повинна бути 
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перерахована на рахунок підприємства, устано-
ви, організації, куди перейшов працівник.

Однією з переваг припинення трудового до-
говору на підставі п. 5 ст. 36 КЗпП України є 
можливість збереження відпустки, що не була 
використана на попередньому місці роботи. 
Така можливість передбачена ч. 1 ст. 81 КЗпП 
України, відповідно до якої за бажанням пра-
цівників, переведених на роботу з одного під-
приємства на інше, які не використали за по-
переднім місцем роботи повністю або частково 
щорічну основну відпустку й не одержали за 
неї грошової компенсації, щорічна відпустка 
повної тривалості надається до настання шес-
тимісячного терміну безперервної роботи після 
переведення. 

Відповідно до ч. 2 ст. 81 КЗпП України 
якщо переведений працівник повністю або 
частково не використав щорічні основну та до-
даткові відпустки й не одержав за них грошову 
компенсацію, то до стажу роботи, що дає право 
на щорічні основну та додаткові відпустки, за-
раховується час, який він не використав на від-
пустки за попереднім місцем роботи. Згідно з 
п. 8 ч. 7 ст. 10 Закону України «Про відпустки» 
таке право працівника, прийнятого на роботу 
в порядку переведення з іншого підприємства, 
виникає тільки за умови, якщо працівник не 
використав за попереднім місцем роботи по-
вністю або частково щорічну основну відпустку 
й не одержав за неї грошової компенсації. Нео-
держана грошова компенсація в таких випадках 
підлягає перерахуванню (за бажанням праців-
ника) на рахунок підприємства, на яке він при-
йнятий на роботу в порядку переведення (ч. 3 
ст. 24 Закону України «Про відпустки»).

Порівняння норм ч. 2 ст. 81 КЗпП України 
стосовно включення періоду, за який відпуст-
ка не використана, до стажу роботи, який дає 
право на щорічні відпустки, з нормами ч. 3 ст. 9  
і п. 8 ч. 7 ст. 10 Закону України «Про відпустки» 
дозволяє зробити висновок, що отримання пра-
цівником грошової компенсації за невикорис-
тані дні відпустки за попереднім місцем роботи 
виключає можливість зарахування до стажу ро-
боти, що дає право на щорічні основну та додат-
кові відпустки, того часу, за який працівник не 
використав ці відпустки за попереднім місцем 
роботи.

Ст. 32 КЗпП України встановлює, що пере-
ведення на іншу роботу на тому ж підприємстві, 
в установі, організації, а також переведення на 
роботу на інше підприємство, в установу, ор-
ганізацію або в іншу місцевість (навіть разом 
із підприємством, установою, організацією) 
допускається тільки за згодою працівника, за 
винятком випадків, передбачених ст. 33 цього 
Кодексу, та в інших випадках, передбачених за-
конодавством.

Серед учених тривалий час точиться диску-
сія щодо того, чи вважається переведення пра-
цівника на роботу на інше підприємство, в уста-
нову, організацію, що передбачає припинення 
трудового договору на підставі п. 5 ст. 36 КЗпП 
України, зміною істотних умов праці та чи ви-
магається повідомлення працівника не пізніше 
ніж за два місяці до переведення.

Н.Б. Болотіна переведення працівника на 
роботу на інше підприємство, в установу, орга-
нізацію, унаслідок якого відбувається припи-
нення трудового договору, відносить за терито-
ріальною ознакою до різновидів переведень на 
іншу роботу [5, с. 275] та пропонує вважати це 
зміною істотних умов праці [5, с. 279–281].

Я.А. Одовічена зазначає, що оскільки міс-
цем роботи вважається конкретне підприєм-
ство, установа, організація, то його зміна за 
домовленістю керівників і працівника одно-
значно буде призводити до переведення на інше 
підприємство. Особливість полягає в тому, що 
таке переведення є одночасно підставою для 
звільнення з попереднього місця роботи. Але 
оскільки працівник дає свою згоду на таке пере-
ведення, крім того, має обов’язок приступити до 
виконання своїх обов’язків у нового роботодав-
ця, то наявні ознаки нам дають можливість вба-
чати в таких діях переведення, а не звільнення 
[6, с. 700].

О.В. Височина вказує, що коли працівника 
переводять на інше підприємство, то буде йтися 
не про переведення як таке, а про припинення 
трудового договору в порядку переведення в 
іншу організацію [7, с. 128].

І.І. Яцкевич зазначає, що зміна істотних 
умов праці є синонімом до переведення в меж-
ах одного роботодавця [8, с. 192]. Отже, визна-
чальною ознакою переведення є його здійснен-
ня винятково в межах одного роботодавця.

На думку автора, переведення працівника 
на роботу на інше підприємство, в установу, 
організацію, що передбачає припинення трудо-
вого договору на підставі п. 5 ст. 36 КЗпП Укра-
їни, не є різновидом переведення в контексті 
ст. 32 КЗпП України, такі дії виходять за межі 
одного роботодавця й тому тут доцільно гово-
рити саме про припинення трудового договору 
в порядку переведення. Тому це не може вважа-
тися зміною істотних умов праці й не вимагає 
повідомлення працівника не пізніше ніж за два 
місяці про майбутнє переведення [8, с. 192].

Також доцільно ст. 32 КЗпП України при-
святити виключно порядку переведення пра-
цівників у межах одного підприємства шляхом 
вилучення словосполучення «переведення на 
роботу на інше підприємство, в установу, орга-
нізацію».

Законодавство Польщі допускає можли-
вість переведення працівника на інше підпри-
ємство, в установу, організацію за наявності 
угоди між роботодавцями. Проте така угода не є 
окремим способом припинення трудових відно-
син. Зазначена угода повинна включати в себе 
три елементи:

– взаємну згоду обох роботодавців на пере-
ведення працівника;

– припинення трудових відносин між пра-
цівником і попереднім роботодавцем;

– укладення трудового договору між пра-
цівником і новим роботодавцем [9, с. 222].

Це підтверджується рішенням Верховного 
Суду Польщі від 31.01.1977 р. [10], відповід-
но до якого переведення працівника на інше 
підприємство в результаті укладення угоди 
між роботодавцями має місце, коли така угода 
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передбачає припинення трудових відносин із 
попереднім роботодавцем та укладення трудо-
вого договору між працівником і новим робо-
тодавцем. З наведеної позиції Верховного Суду 
Польщі вбачається, що переведення працівника 
на інше підприємство здійснюється саме на під-
ставі угоди між роботодавцями.

У той же час укладення угоди про переве-
дення працівника на роботу до іншого підпри-
ємства за законодавством Польщі не звільняє 
роботодавця від зобов’язання виплатити пра-
цівникові вихідну допомогу, передбачену ст. 8 
Закону від 13.10.2003 р. «Про спеціальні прави-
ла припинення трудових відносин із працівни-
ками з причин, які не залежать від працівників» 
[11]. Ст. 8 зазначеного Закону не передбачає 
ніяких винятків щодо отримання працівником 
вихідної допомоги. Це означає, що працівник 
має право на отримання вихідної допомоги в 
будь-якому випадку припинення трудових від-
носин із причин, що не залежать від працівника. 
Звідси можна зробити висновок про те, що ви-
хідна допомога повинна бути виплачена праців-
нику навіть тоді, коли працівник відразу ж піс-
ля припинення трудових відносин приймається 
на іншу роботу, зокрема якщо він прийнятий на 
таку роботу в результаті угоди між роботодав-
цями [12, с. 145].

Слід зазначити, що припинення трудового 
договору у зв’язку з переведенням працівника 
на інше підприємство, в установу чи організа-
цію за законодавством Польщі не передбачає в 
якості обов’язкових умов наявність згоди пра-
цівника на таке переведення. З аналізу поло-
жень польського законодавства вбачається, що 
припинення трудових відносин здійснюється за 
ініціативою роботодавця з причин, що не зале-
жать від працівника. 

Таким чином, у контексті законодавства 
Польщі припинення трудового договору у 
зв’язку з переведенням працівника на інше 
підприємство, на відміну від припинення тру-
дового договору за зазначеною підставою за 
законодавством України, не може вважатися 
припиненням трудового договору за взаємною 
згодою сторін, оскільки ініціатором є роботода-
вець, а законодавство не передбачає наявності 
обов’язкового взаємного волевиявлення пра-
цівника й роботодавця щодо припинення тру-
дового договору у зв’язку з переведенням.

Проект Трудового кодексу України (далі – 
ТК України) [13] не передбачає серед підстав 
припинення трудових відносин припинен-
ня у зв’язку з переведенням працівника на 
інше підприємство, в установу чи організацію.  
У ст. 68 проекту ТК України передбачається 
лише тимчасове переведення на іншу роботу за 
погодженням між роботодавцем і працівником. 
Зазначена стаття за змістом об’єднала норми 
ст. ст. 32, 33, 34 чинного КЗпП України та пе-
редбачає тимчасове переведення працівників 
на вакантне робоче місце чи вакантну посаду 
строком до шести місяців, а також тимчасове 
переведення працівника за його згодою на ро-
боту до іншого роботодавця в разі простою під-
приємства без вказівки на максимальний строк 
такого переведення.

Можливість припинення трудового догово-
ру у зв’язку з переведенням працівника за його 
згодою на інше підприємство, в установу чи ор-
ганізацію в умовах існування кризових явищ в 
економіці дозволяє роботодавцям попередити 
негативні наслідки для працівника, які мати-
муть місце в разі розірвання трудового догово-
ру з ініціативи власника у зв’язку зі змінами в 
організації виробництва та праці, зокрема в разі 
ліквідації підприємства, а також запобігти ви-
никненню трудових спорів у зв’язку з розірван-
ням трудового договору.

Висновки

Частину 1 ст. 80 проекту ТК України, у якій 
визначено підстави для припинення трудових 
відносин, доцільно доповнити п. 5-1 «Переве-
дення працівника за його згодою на інше під-
приємство, в установу, організацію». Також 
необхідним є врегулювання порядку припинен-
ня трудових відносин у зв’язку з переведенням 
працівника та його визначення й закріплення 
шляхом доповнення проекту ТК ст. 97-1 та ви-
кладення її в такій редакції:

«Стаття 97-1. Припинення трудових відносин 
унаслідок переведення працівника за його згодою 
на інше підприємство, в установу, організацію.

1. Трудові відносини з працівником можуть 
бути припинені внаслідок переведення його на 
інше підприємство, установу, організацію за по-
годженням між керівниками підприємств, уста-
нов, організацій.

2. Підставою для припинення трудових відно-
син із працівником та його переведення на інше 
підприємство, установу, організацію є тристорон-
ня угода між працівником і роботодавцями.

3. Тристороння угода між працівником і 
роботодавцями укладається в письмовій формі 
у строк, що не перевищує 10 робочих днів, та 
обов’язково повинна містити згоду працівни-
ка на його переведення на інше підприємство, 
установу, організацію.

4. Особі, запрошеній на роботу в порядку 
переведення з іншого підприємства, установи, 
організації на підставі тристоронньої угоди між 
працівником та роботодавцями, не може бути 
відмовлено в укладенні трудового договору.

5. Трудовий договір з особою, запрошеною 
на роботу в порядку переведення, укладається у 
строк, який дає працівникові змогу приступити 
до виконання роботи з дня, наступного за днем 
звільнення, якщо інше не передбачено сторонами.

6. Якщо особа, запрошена на роботу в по-
рядку переведення, не укладає протягом одного 
місяця з дня звільнення трудовий договір та не 
приступає до виконання роботи, тристороння 
угода між працівником і роботодавцями вважа-
ється такою, що втратила чинність.

7. Для працівників, які приймаються на 
роботу в порядку переведення на інше підпри-
ємство, в установу, організацію, випробування 
при прийнятті на роботу не встановлюється.

8. У тристоронній угоді між працівником і 
роботодавцями за вибором працівника закрі-
плюється його право на отримання компенсації 
за час невикористаної відпустки в попередньо-
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го роботодавця або зарахування періоду праці 
за попереднім місцем роботи до стажу, який дає 
право на відпустку за новим місцем роботи».
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В статье исследован порядок прекращения трудового договора в связи с переводом работника с его 
согласия на другое предприятие, в учреждение или организацию по законодательству Украины и Польши. 
Определены практические проблемы прекращения трудового договора на основании п. 5 ст. 36 КЗоТ Укра-
ины. Внесены предложения по совершенствованию порядка прекращения трудового договора в связи с пере-
водом работника с его согласия на другое предприятие, в учреждение или организацию в проекте Трудового 
кодекса Украины.

Ключевые слова: трудовые отношения, трудовой договор, прекращение трудового договора, перевод, 
увольнение.

In the article is devoted to the research of the legal regulation termination of labor agreement due to the transfer 
of the employee, with his consent, to another enterprise, institution or organization according to the legislation of 
Ukraine and Poland. Practical problems of termination of labor agreement on the basis of paragraph 5 of article 36 
Labor Code of Ukraine are identified. Proposals for improvement of the order of termination of labor agreement 
due to the transfer of the employee, with his consent, to another enterprise, institution or organization in the project 
of Labor Code are included. 

Key words: labor relations, labor agreement, termination of labor agreement, transfer, suspension of labor 
agreement, firing from a job.


