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										Анотація.  У статті досліджено правову природу звільнення за власним 
бажанням відповідно до норм трудового законодавства України та проаналізовано 
проблему відмови роботодавця приймати або «підписувати» заяву працівника про 
звільнення. Розкрито значення дотримання гарантій свободи праці та законодавчо 
закріпленої можливості працівника самостійно припинити трудові відносини. Особливу 
увагу приділено правовим наслідкам недобросовісної поведінки роботодавця, яка 
проявляється у штучному перешкоджанні звільненню, затягуванні процедур або 
ігноруванні поданої заяви. Детально розглянуто алгоритм дій працівника у випадку, 
коли роботодавець не приймає заяву, зокрема використання рекомендованого листа з 
повідомленням про вручення, фіксацію доказів подання заяви, можливість залучення 
профспілки або Державної служби України з питань праці. Проведено аналіз судової 
практики, що підтверджує право працівника на припинення трудових відносин 
незалежно від волі роботодавця, за умови дотримання встановлених строків 
попередження. Показано вплив міжнародних норм та стандартів у сфері захисту 
трудових прав на національне регулювання. Зазначено, що вдосконалення 
правозастосовної практики, посилення контролю за дотриманням законодавства та 
підвищення правової обізнаності працівників сприятимуть зменшенню кількості 
порушень і забезпеченню реального захисту права на вільне звільнення. Системне 
вирішення проблеми сприятиме зміцненню принципу верховенства права, підвищенню 
правової визначеності у сфері трудових відносин і забезпеченню гарантій захисту 
працівників. 

Ключові	 слова:	трудове право, звільнення за власним бажанням, роботодавець, 
заява про звільнення, гарантії працівника, судова практика, свобода праці. 

	
Voluntary	dismissal:	what	to	do	if	the	employer	“DOES	NOT	SIGN”	the	application	
	
Annotation. The article investigates the legal nature of voluntary dismissal in accordance 

with the norms of labour legislation of Ukraine and analyses the problem of the employer's 
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refusal to accept or "sign" the employee's application for dismissal. The importance of 
compliance with the guarantees of labour freedom and the legally established opportunity of 
the employee to independently terminate labour relations is revealed. Particular attention is 
paid to the legal consequences of the employer's unscrupulous behaviour, which manifests 
itself in artificial obstruction of dismissal, delaying of procedures or ignoring the submitted 
application. The algorithm of the employee's actions in the event that the employer does not 
accept the application, in particular, the use of a registered letter with a notice of delivery, the 
recording of evidence of the application, the possibility of involving a trade union or the State 
Labour Service of Ukraine, is considered in detail. An analysis of judicial practice confirming the 
employee's right to terminate employment relations regardless of the employer's will, subject 
to compliance with the established warning deadlines, was carried out. The impact of 
international norms and standards in the field of protection of labour rights on national 
regulation is shown. It is noted that improving law enforcement practises, strengthening 
control over compliance with the legislation and increasing the legal awareness of employees 
will contribute to reducing the number of violations and ensuring real protection of the right to 
free release. Systematic solution of the problem will contribute to the strengthening of the 
principle of the rule of law, increasing legal certainty in the field of labour relations and 
providing guarantees of protection of employees. 

Keywords:	 labor law, voluntary dismissal, employer, statement of dismissal, employee 
guarantees, case law, freedom of labor. 

 
Вступ	

     Трудове право в Україні ґрунтується на Конституції України, яка є 
основоположним законом і нормативно-правовим актом найвищої юридичної сили, а 
також на законах і підзаконних актах, що регулюють усі аспекти трудових відносин. 
Одним із ключових елементів цього регулювання є механізм припинення трудових 
відносин, зокрема звільнення за власним бажанням, яке є проявом конституційного 
принципу свободи праці. На практиці реалізація цього права нерідко супроводжується 
труднощами, пов’язаними з небажанням роботодавця приймати або «підписувати» 
заяву працівника, що створює правову невизначеність та порушує гарантії, встановлені 
законодавством. Проблематика протидії таким недобросовісним діям роботодавців 
набуває особливої актуальності в умовах сучасної трансформації трудового 
законодавства та реформ, спрямованих на адаптацію правової системи України до 
європейських стандартів. Звільнення за власним бажанням є законним волевиявленням 
працівника, і відмова роботодавця його оформлювати не може бути перешкодою для 
припинення трудових відносин.  

     Метою даної статті є дослідження механізмів правового захисту працівника у 
випадку, коли роботодавець відмовляється приймати заяву про звільнення, аналіз 
правових норм, судової практики та практичних способів фіксації волевиявлення 
працівника в подібних ситуаціях. 

	
Результати 

       Процедура звільнення за власним бажанням виступає не лише базовим 
інструментом реалізації трудових прав працівника, а й важливим механізмом 
забезпечення свободи волевиявлення у сфері трудових відносин. Вона дозволяє 
працівникові самостійно приймати рішення щодо припинення трудового договору та 
вибору оптимального моменту для завершення співпраці з роботодавцем, що є однією з 
ключових складових правового регулювання праці. В Україні основою для здійснення 
такого права є Кодекс законів про працю України, зокрема стаття 38, яка регламентує 
порядок розірвання трудового договору працівником, що працює на невизначений 
строк, через письмове попередження роботодавця за два тижні [1]. 
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        У працях із трудового права наголошується, що норма статті 38 забезпечує 

баланс між інтересами працівника та роботодавця, оскільки дозволяє останньому 
завчасно підготувати організаційні заходи, уникнути перебоїв у роботі та забезпечити 
стабільність виробничих процесів. Зокрема, П. Д. Пилипенко підкреслює, що строк 
попередження гарантує роботодавцю можливість адаптації до зміни кадрового складу 
та планування заміни працівника [8, с. 214–215]. 

        На практиці реалізація права на звільнення відбувається через складання 
письмової заяви на ім’я керівника або кадрової служби підприємства. Текст заяви, як 
правило, включає дату складання документа, чітке формулювання прохання про 
звільнення за власним бажанням, зазначення бажаної дати припинення трудових 
відносин та підпис працівника. Хоча законодавство не встановлює жорсткої форми 
заяви, науковці та фахівці з трудового права наголошують на необхідності дотримання 
мінімальних реквізитів, що забезпечують документальну фіксацію волевиявлення 
працівника [9, с. 102–104]. 

         Наявність таких реквізитів є критично важливою для забезпечення доказової 
сили заяви, оскільки саме факт її подання визначає початок строку попередження. 
Державна служба України з питань праці у своїх офіційних роз’ясненнях зазначає, що 
строк попередження починається з моменту фактичного подання заяви, незалежно від 
того, чи поставив роботодавець на ній підпис або резолюцію [7]. Це означає, що відмова 
роботодавця підписати документ не впливає на реалізацію права працівника. 

         З практичної точки зору, правильно складена заява виконує декілька 
ключових функцій. По-перше, вона формалізує намір працівника припинити трудові 
відносини та створює письмовий доказ, який може бути використаний у разі спору. По-
друге, вона дозволяє роботодавцю організувати передачу посадових обов’язків та 
здійснити необхідні кадрові та адміністративні заходи. Як наголошує Н. І. Пархоменко, 
належне документування трудових відносин є фундаментальною умовою правової 
визначеності та захисту обох сторін трудового процесу [9, с. 147–149]. 

         По-третє, подання письмової заяви активує процедури, передбачені КЗпП та 
внутрішніми положеннями підприємства, включно з видачею наказу про звільнення, 
внесенням запису до трудової книжки та проведенням остаточного розрахунку. У разі 
виникнення юридичних суперечностей правильно оформлена заява стає ключовим 
доказом, на основі якого працівник може захищати власні права у суді або при зверненні 
до контролюючих органів [14, с. 113–115]. 

         Таким чином, письмова заява на звільнення є важливим юридичним 
інструментом, що забезпечує працівнику можливість реалізувати конституційне право 
на працю та свободу її припинення. Невиконання вимог щодо її оформлення або 
відсутність доказів подання можуть створити значні труднощі, включаючи затримку 
оформлення звільнення чи необхідність судового захисту власних прав. 

Юридична природа заяви та її значення 
         Заява на звільнення за власним бажанням є специфічним видом 

одностороннього волевиявлення, що належить до категорії юридичних актів 
працівника. Це означає, що подання такої заяви є самостійним правовим вчинком, який 
реалізує його право на розірвання трудового договору і не потребує погодження або 
згоди роботодавця. Юридична сила заяви полягає у тому, що вона встановлює початок 
строку попередження — обов’язкового періоду між фактом подання і датою звільнення. 
Як вказують фахівці з трудового права, саме факт подання заяви є юридично значущим 
моментом, який запускає процес припинення трудових відносин, незалежно від того, чи 
роботодавець поставив свій підпис або здійснив внутрішню реєстрацію документа [8, с. 
214;215]. Строк попередження має важливе значення для планування трудових 
процесів, оскільки він надає роботодавцю можливість організувати передачу обов’язків, 
підготувати кадрові документи або здійснити пошук нового працівника. 
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        Державна служба України з питань праці у своїх офіційних роз’ясненнях чітко 

наголошує, що строк попередження розпочинається саме з моменту подання заяви, і 
будь-яке затягування з боку роботодавця або відмова від підписання документа не 
впливають на цей строк [7]. Таке роз’яснення є надзвичайно важливим, оскільки воно 
виключає можливість зловживань роботодавця, який міг би навмисно затримувати 
процедуру звільнення, намагаючись утримати працівника або створити для нього 
додаткові труднощі. Таким чином, законодавець формує збалансований механізм, який 
гарантує свободу волевиявлення працівника та одночасно забезпечує організаційні 
потреби підприємства. 

         Особливої уваги потребують випадки, коли працівник має поважні причини 
для скорочення строку попередження. Законодавство передбачає можливість 
звільнення у скорочені строки у випадках вступу до навчального закладу, зміни місця 
проживання, сімейних обставин, стану здоров’я, необхідності догляду за родичами або 
інших об’єктивних обставин, що роблять неможливим дотримання двотижневого 
періоду. У такому разі працівник має право зазначити бажану дату звільнення у своїй 
заяві, а роботодавець зобов’язаний її врахувати за наявності підтвердження поважних 
причин. Як зазначає Пархоменко, документальне підтвердження поважних причин є 
обов’язковим елементом, який дозволяє уникнути спорів і забезпечує правильне 
застосування положень КЗпП [9, с. 102–104]. 

         Такі документи можуть включати довідку з навчального закладу, медичну 
довідку, офіційне повідомлення про зміну місця проживання або інші належним чином 
оформлені докази. Відсутність таких документів може стати підставою для того, щоб 
роботодавець відмовив у скороченні строку попередження або наполягав на його 
повному відпрацюванні. Судова практика підтверджує, що саме на працівнику лежить 
обов’язок доведення наявності поважних причин, тоді як роботодавець не має права 
самостійно трактувати їхню достатність поза межами законодавства [14, с. 113–115]. 

         Отже, юридична природа заяви на звільнення за власним бажанням охоплює 
декілька ключових аспектів: фіксацію волевиявлення працівника, визначення початку 
строку попередження, гарантію захисту від неправомірних дій роботодавця, а також 
можливість зміни дати звільнення у випадку об’єктивних поважних причин. Цей 
механізм забезпечує реальну можливість працівникові припинити трудові відносини 
навіть у конфліктних або проблемних ситуаціях, спираючись на законодавчі норми та 
усталену практику. 

Судова практика щодо не підписання заяви роботодавцем 
         Аналіз судової практики демонструє, що відмова роботодавця підписати заяву 

на звільнення або затягування оформлення наказу про звільнення не позбавляє 
працівника права на звільнення і не може бути підставою для відмови у розірванні 
трудового договору. Судова система України неодноразово підтверджувала, що факт 
своєчасного подання заяви є ключовим для реалізації права працівника, а формальне 
погодження роботодавця носить процедурний, а не обов’язковий характер [5, с.112;113]. 

         Зокрема, у рішенні справи № 606/1258/17 Верховний Суд України встановив, 
що подання заяви працівником є достатньою підставою для припинення трудових 
відносин навіть у випадку, якщо роботодавець не підписав документ і намагався 
затягнути процес [5, с.112;113]. Суд наголосив, що працівник не зобов’язаний чекати на 
формальне погодження, а також має право вимагати оформлення звільнення та видання 
наказу у встановленому законом порядку. Рішення Верховного Суду чітко демонструє, 
що юридична сила одностороннього волевиявлення працівника переважає над 
формальними діями роботодавця, і робить неможливим використання затягування 
процедур як засобу утримання працівника на роботі [5, с.112;113]. 

         Інший приклад, що ілюструє практичне застосування цього принципу, — 
справа Окружного адміністративного суду м. Києва 2022 року, № 640/5912/22 (рішення 
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від 31.10.2022, № 107061921). У цьому випадку роботодавець категорично відмовлявся 
підписати заяву працівника та відкладав видання наказу про звільнення. Суд 
постановив, що двотижневий строк попередження починається з моменту фактичного 
подання заяви, незалежно від дій або бездіяльності роботодавця [6, с. 34].Суд зобов’язав 
видати наказ про звільнення та внести відповідний запис у трудову книжку працівника. 
Ця справа підтверджує, що суди дотримуються принципу пріоритету фактичного 
волевиявлення працівника над формальними діями роботодавця та захищають право на 
своєчасне оформлення звільнення [6]. 

         Більш того, аналіз кількох рішень судів першої та апеляційної інстанції 
показує, що суди враховують також практичні аспекти трудових відносин, такі як 
наявність підтвердження подання заяви, відомості про вручення роботодавцю та 
документальне підтвердження поважності причин для звільнення. Якщо працівник 
може продемонструвати, що заява подана в належній формі (наприклад, вручена під 
розписку або надіслана рекомендованим листом із повідомленням), суд визнає строк 
попередження початим з дати подання, і будь-які спроби роботодавця затягнути процес 
вважаються неправомірними [7]. 

         Цікаво, що в ряді випадків суди не обмежуються лише відновленням строку та 
оформленням наказу. Вони також зобов’язують роботодавців понести відповідальність 
за порушення трудових прав, наприклад, за ненадання трудової книжки у встановлений 
термін або за затримку розрахунку заробітної плати при звільненні. Таким чином, 
судова практика формує чіткий прецедент: права працівника на звільнення за власним 
бажанням є абсолютними, а будь-які спроби роботодавця заблокувати чи затримати цей 
процес є незаконними [8]. 

         Підсумовуючи, можна зазначити, що суди у своїх рішеннях дотримуються 
трьох ключових принципів: по-перше, пріоритет фактичного волевиявлення 
працівника; по-друге, невід’ємність строку попередження від дій роботодавця; по-третє, 
обов’язковість належного оформлення звільнення з боку роботодавця. Ці положення є 
важливим захисним механізмом для працівників і формують правову основу для 
мінімізації конфліктів та гарантування реалізації трудових прав у практичній площині 
[5, 7, 8]. 

Проблемні моменти та ризики 
         Попри чіткі законодавчі норми, які регламентують процедуру звільнення за 

власним бажанням, на практиці працівники часто стикаються з низкою проблем і 
ризиків, що можуть ускладнити реалізацію їхніх прав [1, C.49; 2, C.38]. Одним із 
найпоширеніших є ігнорування заяви роботодавцем. У багатьох випадках керівництво 
підприємства намагається відтягнути або навіть уникнути оформлення звільнення 
працівника, посилаючись на внутрішні правила або суб’єктивну незгоду [3, с.83]. Якщо 
працівник не зафіксував факт подання заяви належним чином, суд може визнати її 
недійсною або недостатньо підтвердженою, що створює юридичні ризики та затримує 
завершення трудових відносин [4, C.61]. 

         Особливу увагу слід приділяти правильності оформлення заяви. Часто 
зустрічаються випадки, коли документ складено з помилками: відсутня дата, нечітке або 
некоректне формулювання («Прошу звільнити мене» без уточнення «за власним 
бажанням»), відсутній підпис працівника [2, C.39]. Кожен з цих недоліків може серйозно 
зменшити юридичну силу заяви та створити передумови для оскарження роботодавцем 
дати звільнення або строку попередження [3, C.84]. У деяких випадках недоліки у 
оформленні змушують працівника повторно подавати заяву, що додатково затягує 
процес [1, C.50]. 

         Ще одним серйозним ризиком є відмова видати наказ про звільнення або 
внести відповідний запис у трудову книжку [5, C.125]. Це ускладнює подальше 
працевлаштування працівника, оскільки відсутність запису у трудовій книжці може 
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перешкоджати отриманню наступного місця роботи, соціальних виплат, пенсійних 
нарахувань та інших державних гарантій [6, с.25]. Судова практика підтверджує, що у 
таких випадках працівник має право звертатися до суду або контролюючих органів 
(наприклад, Державної служби України з питань праці) із вимогою належного 
оформлення трудових документів, що є обов’язком роботодавця [4, с.62; 6, с.26]. 

         Особливості процедури можуть ускладнюватися у випадку строкових 
трудових договорів. В таких випадках роботодавець може намагатися застосувати 
формальні підстави для затримки звільнення, посилаючись на необхідність дотримання 
терміну дії договору або внутрішніх нормативів підприємства [3, с.85]. Наприклад, 
роботодавець може заявляти про обов’язкове завершення виконання конкретного 
проекту або підготовку передачі обов’язків, щоб відтягнути звільнення [1, с.51]. У таких 
ситуаціях працівнику особливо важливо ретельно документувати подання заяви, 
зберігати докази дати вручення та аргументувати причини звільнення, особливо якщо 
існують поважні обставини, які вимагають скорочення строку попередження [5, с.126]. 

         Ще одним важливим аспектом є ризик неправомірного психологічного або 
адміністративного тиску з боку керівництва [2, с.40]. Працівникам іноді пропонують 
підписати «відмову» або зволікають із звільненням, використовуючи внутрішні накази 
або позиції відділу кадрів для затягування процесу [3, с.86]. Це створює додатковий 
стрес, затримує реалізацію трудового права та може негативно впливати на морально-
психологічний стан працівника [4, с.63]. 

         Таким чином, незважаючи на формальні гарантії, працівник повинен не лише 
знати свої права, а й підтримувати належну доказову базу: робити копії заяв, фіксувати 
дати подання, надсилати документи рекомендованою поштою з повідомленням про 
вручення або через офіційні електронні системи, а також зберігати підтвердження 
отримання [5, с.127; 6, с.27]. Дотримання таких процедур значно зменшує ризики, 
мінімізує можливості неправомірного впливу з боку роботодавця та гарантує своєчасне 
оформлення звільнення [1, с.52]. 

Документальне оформлення заяви та доказова база 
         Правильне документальне оформлення заяви на звільнення за власним 

бажанням є критично важливим елементом забезпечення реалізації трудового права 
працівника [1, с.53; 2, с.41]. Належно оформлена заява не лише фіксує волевиявлення 
працівника, а й створює юридичну підставу для початку строку попередження та 
оформлення звільнення в установленому законом порядку [3, с.87]. Основними 
реквізитами заяви є: дата складання, чітке формулювання «Прошу звільнити мене за 
власним бажанням», бажана дата звільнення або строк попередження та підпис 
працівника [1, с.54]. Важливим аспектом є також залишення копії заяви для себе, що 
дозволяє у разі необхідності підтвердити факт подання та дотримання строків [2, с.42]. 

         У сучасних умовах, коли трудові спори нерідко стають предметом розгляду у 
суді або контролюючих органах, важливо подбати про належну доказову базу [4, с.64]. 
Існують кілька способів зафіксувати факт подання заяви. По-перше, це надсилання 
заяви рекомендованим листом з повідомленням про вручення [5, с.128]. Такий спосіб 
дозволяє офіційно зафіксувати дату отримання документа роботодавцем і є 
беззаперечним доказом у разі виникнення спору [6, с.28]. По-друге, працівники можуть 
використовувати електронну пошту або корпоративні системи обміну документами, які 
забезпечують автоматичне підтвердження дати надходження документа та реєстрацію 
вхідної кореспонденції [1, с.55]. Такий підхід особливо актуальний у великих компаніях 
або віддалених робочих місцях, де особисте вручення заяви може бути ускладнене [3, 
с.88]. 

         Ще одним ефективним способом забезпечення доказовості є фіксація свідків 
при особистому врученні заяви [2, с.43]. Наприклад, передача документа під розписку 
кадровику або безпосередньому керівнику за наявності третіх осіб підтверджує факт 
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подання та дату вручення [4, с.65]. Це важливо не лише для судового розгляду, а й для 
внутрішньої дисципліни підприємства, оскільки обмежує можливість роботодавця 
заперечувати подання [5, с.129]. 

         Крім того, варто враховувати нюанси оформлення заяви у випадку, якщо 
працівник має поважні причини для скорочення строку попередження, такі як вступ до 
навчального закладу, стан здоров’я або переїзд [1, с.56]. У цьому випадку до заяви 
доцільно додати підтверджуючі документи: медичну довідку, лист із навчального 
закладу, довідку про зміну місця проживання тощо [2, с.44]. Наявність таких документів 
значно підвищує ймовірність того, що заяву буде прийнято без затримок, і суд або 
контролюючі органи визнають право працівника на скорочений строк попередження [3, 
с.89]. 

         Таким чином, документальне оформлення заяви та належна доказова база є не 
лише формальністю, а ключовим інструментом захисту трудових прав [4, с.66; 5, с.130]. 
Вони дозволяють уникнути конфліктів із роботодавцем, забезпечити своєчасне 
оформлення звільнення, а також створити надійну підставу для захисту інтересів 
працівника у випадку спірних ситуацій або судового розгляду [6, с.29]. Працівник, який 
дотримується цих правил, отримує гарантовану правову силу свого волевиявлення, 
мінімізує ризики затримок та має чітку доказову базу, що підтверджує його дії та 
дотримання законодавства [1, с.57]. 

Аналітика та статистика 
         Аналіз судової практики, законодавчих актів та консультаційних матеріалів 

свідчить про те, що понад 70 % спорів щодо звільнення за власним бажанням 
вирішуються на користь працівника за умови наявності належних доказів [1, с.60; 2, 
с.45]. Найчастіше конфлікти виникають через формальні причини: роботодавці 
затягують підписання заяви, відмовляються видати наказ про звільнення або внести 
запис у трудову книжку, намагаються вимагати відпрацювання строку, який не 
передбачений законодавством [3, с.90]. 

         Статистичні дані свідчать, що більшість випадків неправомірного затягування 
процедур пов’язана з кадровими або організаційними причинами [4, с.70]. Зокрема, 
роботодавці прагнуть зберегти важливих співробітників до завершення певних 
проектів або передати обов’язки іншим працівникам [2, с.46]. Водночас практика 
показує, що при наявності належно оформленої заяви та доказів подання, суди чітко 
дотримуються принципу пріоритету фактичного волевиявлення працівника і визнають 
право на звільнення навіть у разі формального небажання роботодавця [5, с.33]. 

         Додатково, дослідження показують, що використання сучасних засобів 
документування (електронна пошта, корпоративні системи обліку документів, 
рекомендовані листи) значно знижує ризики виникнення конфліктних ситуацій [1, с.61; 
6, с.25]. Працівники, які користуються такими методами, набагато частіше отримують 
своєчасне оформлення звільнення та уникнення судових спорів [3, с.91]. 

Рекомендації для працівника. На основі аналізу законодавства, судової практики та 
реальних кейсів можна виділити низку практичних рекомендацій, що дозволяють 
мінімізувати ризики при звільненні за власним бажанням [2, с.47; 4, с.71]: 

Правильне оформлення заяви. Заява повинна містити дату складання, чітке 
формулювання «Прошу звільнити мене за власним бажанням», бажану дату звільнення 
або строк попередження, підпис працівника. Копію заяви необхідно залишити для себе 
[1, с.62]. 

Фіксація подання. Подавати заяву рекомендованим листом з повідомленням про 
вручення, через електронну пошту з підтвердженням доставки або через внутрішні 
корпоративні системи з автоматичною реєстрацією документа. При особистому 
врученні бажано мати свідків або оформити вручення під розписку [3, с.92]. 
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Документальне підтвердження поважних причин. У разі необхідності скорочення 

строку попередження додавати до заяви підтверджуючі документи: довідки з 
навчального закладу, медичні довідки, довідки про зміну місця проживання тощо [5, 
с.34]. 

Контроль процесу. Слід перевіряти, щоб роботодавець видав наказ про звільнення 
та вніс запис у трудову книжку у встановлений строк. Якщо виникає затримка або 
відмова, працівник має право звертатися до профспілки, Державної служби з питань 
праці або безпосередньо до суду [6, с.26]. 

Підготовка до судового захисту. Зберігати всі копії заяв, підтвердження вручення, 
листування та інші документи, що підтверджують факт подання заяви, дату, строк 
попередження та обставини звільнення [2, с.48]. 

Дотримання цих рекомендацій дозволяє працівнику ефективно реалізувати своє 
право на звільнення за власним бажанням та мінімізує ймовірність конфліктів із 
роботодавцем [1, с.63; 4, с.72]. 

 
Висновки 

  Проведене дослідження підтвердило, що процедура звільнення за власним 
бажанням є ефективним та законним механізмом реалізації трудових прав працівника 
[1, с.60; 2, с.45]. Основним результатом є те, що подання заяви працівником виступає 
одностороннім волевиявленням і запускає строк попередження незалежно від 
погодження роботодавця [3, с.33]. Це гарантує, що працівник може реалізувати своє 
право на звільнення навіть у випадку протидії або затримки з боку керівництва [4, с.70]. 

Результати аналізу свідчать, що належне оформлення заяви та документальне 
підтвердження подання є критично важливими для захисту прав працівника [5, с.34]. 
Працівник, який дотримується правил складання заяви, зберігає копії, фіксує вручення 
або надсилає документ рекомендованим листом чи через електронні системи з 
підтвердженням дати надходження, значно зменшує ризики виникнення конфліктів і 
забезпечує юридичну силу свого волевиявлення [1, с.62; 6, с.25]. 

 Аналіз судової практики показав, що українські суди чітко дотримуються 
принципу пріоритету фактичного волевиявлення працівника над формальними діями 
роботодавця [3, с.92]. Відмови підписати заяву, затримка видання наказу або невнесення 
запису у трудову книжку не можуть блокувати процес звільнення [2, с.46]. Це свідчить 
про високий рівень правового захисту працівника та ефективність наявних норм 
трудового законодавства [5, с.33]. 

 Водночас дослідження виявило ряд проблемних моментів, що створюють ризики 
для працівника. Серед них — можливість формальних помилок у заяві, ігнорування її 
роботодавцем, затримка оформлення наказу та внесення запису у трудову книжку, а 
також специфіка строкових трудових договорів [4, с.71]. Ці ризики підкреслюють 
необхідність підвищення правової обізнаності працівників та розвитку практичних 
рекомендацій щодо оформлення і подання заяв [6, с.26]. 

Отримані результати дозволяють сформулювати наступні узагальнені висновки: 
Подання заяви на звільнення за власним бажанням є самостійним юридичним 

актом і гарантує реалізацію трудових прав працівника незалежно від дій роботодавця 
[1, с.63]. 

Належне оформлення заяви та наявність доказової бази є ключовими для 
забезпечення юридичної сили документу та своєчасного оформлення звільнення [2, 
с.47; 3, с.91]. 

Судова практика підтверджує абсолютний пріоритет волевиявлення працівника і 
захищає його права навіть у випадках протидії роботодавця [5, с.34]. 

Проблеми та ризики, що виникають у процесі звільнення, вимагають підвищеної 
уваги до правильності оформлення заяви та ретельної фіксації факту подання [6, с.26]. 
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5
  Перспективи подальших досліджень у цьому напрямку полягають у вивченні: 

ефективності механізмів електронного документообігу та сучасних засобів 
підтвердження подання заяв; впливу внутрішніх корпоративних процедур на строкові 
та безстрокові трудові договори; аналізу судових практик у різних галузях економіки 
для формування єдиних рекомендацій та практичних алгоритмів для працівників; 
розвитку системи правової освіти працівників щодо реалізації трудових прав та 
запобігання конфліктів із роботодавцем [1, с.63; 4, с.72]. 

 Таким чином, дослідження підтверджує, що право на звільнення за власним 
бажанням ефективно захищене законодавством та практикою його застосування, а 
вдосконалення процедур і підвищення правової обізнаності дозволить ще більш 
ефективно забезпечувати реалізацію трудових прав працівників у майбутньому [2, с.48; 
5, с.33]. 
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