Z A K O N  O  R A D U
USPOREDNI PRIKAZ KONAČNOG PRIJEDLOGA ZAKONA O RADU I VAŽEĆEG ZAKONA O RADU
POJAM RADNIKA I POSLODAVCA (članak 2.)
	VAŽEĆI
	KONČANI PRIJEDLOG

	definira se pojam radnika i poslodavca
	definira se pojam radnika i poslodavca te ograničenja u primjeni odredaba Zakona o prestanku ugovora o radu za određenu kategoriju radnika (član uprave i izvršni direktor koji je ovlašten voditi poslove za poslodavca)


OGRANIČENJA U PRIMJENI (članak 3.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Ne uređuje
	propisuju se izuzeci od primjene odredaba o radnom vremenu, stanci te dnevnom i tjednom odmoru; odredbe se ne primjenjuju na radnike na ribarskim plovilima (ministar će pravilnikom urediti ta pitanja), radnike koji su rukovodno osoblje kod poslodavca, odnosno koji samostalno donose odluke o organizaciji rada i poslovanja poslodavca te radnika koji je član obitelji poslodavca te za njega obavlja određene poslove.
Propisuje se mogućnost KU urediti izuzetke od primjene odredba o radnom vremenu, stanci, te dnevnom i tjednom odmoru, ali uz uvjet da je KU osigurano odgovarajuće zamjensko vrijeme za korištenje navedenih odmora i to:

· ako je to neophodno zbog udaljenosti između mjesta rada radnika i njegovog prebivališta ili zbog udaljenosti između različitih mjesta rada radnika;

· ako se radi o djelatnosti zaštite osoba i imovine

· ako se radi o djelatnosti pružanja usluga ili proizvodnje u neprekinutom trajanju (prijam, liječenje i njega u bolnicama, domovima socijalne skrbi i zatvorima; rad radnika u lukama i zračnim lukama; usluge vezane uz tisak, radio, televiziju, kinematografiju, poštu i telekomunikaciju, hitnu pomoć, vatrogastvo i civilnu zaštitu;  proizvodnja, prijenos i distribucija plina, vode, električne energije; industrija u kojoj se rad ne može prekidati iz tehnoloških razloga; djelatnosti istraživanja i razvoja; djelatnost javnog gradskog prijevoza)

· ako se radi o djelatnosti s izraženom promjenom intenziteta aktivnosti (poljoprivreda, turizam, poštanske usluge)

· ako se radi o djelatnosti željezničkog prometa

· u slučaju više sile te nastupa izvanrednih i nepredvidivih okolnosti i događaja 


EVIDENCIJA O RADNICIMA ZAPOSLENIM KOD POSLODAVCA (članak 4.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Zakon o evidencijama u oblasti rada
	Propisuje se obveza poslodavca voditi evidenciju o radnicima koji su kod njega zaposleni, koja mora sadržavati podatke o radnicima i radnom vremenu; iz tako vođene evidencije biti će vidljivi stvarno odrađeni sati radnika, uključivo odrađeni prekovremeni sati, dani plaćenog i neplaćenog dopusta, dani godišnjeg odmora, dani blagdana i neradnih dana u koje radnik nije obvezan raditi prema posebnom propisu, kao i sva druga razdoblja opravdane spriječenosti radnikove prisutnosti na radu.
Sadržaj i način vođenja evidencije pravilnikom će urediti ministar nadležan za poslove rada, koji se mora donijeti u roku od 6 mjeseci od stupanja na snagu Zakona.

Ako poslodavac ne vodi evidenciju na propisani način, a nastane spor u vezi s radnim vremenom, teret dokazivanja radnog vremena leži na poslodavcu.


UGOVOR O RADU NA ODREĐENO VRIJEME (članak 10. i 11.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Određeno je kako je ovakav ugovor iznimka, kada se može sklopiti takav ugovor, što ako se ovakav ugovor sklopi protivno odredbama ZOR-a te obveza poslodavca radnicima koji rade temeljem ugovora na određeno vrijeme dati informaciju o poslovima za koje mogu zasnovati ugovor o radu na neodređeno vrijeme
	Pored uvjeta koje propisuje i važeći zakon, sada se propisuju uvjeti rada radnika koji imaju sklopljen ugovor o radu na određeno vrijeme i to u odnosu s usporednim radnikom - radnikom koji je sklopio ugovor na neodređeno vrijeme s istim ili sličnim znanjima i vještinama, a koji obavlja iste ili slične poslove, odnosno ako takvog nema s radnikom koji radi temeljem ugovora na neodređeno s istim ili sličnim znanjima i vještinama koji obavlja iste ili slične poslove uređene KU ili drugim propisom koji obvezuje poslodavca; ako takvi uvjeti nisu propisani KU tada je poslodavac radniku koji radi temeljem ugovora na određeno dužan osigurati primjerene uvjete rada





POJAM RADNOG VREMENA (članak 42.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	ne definira
	Po prvi puta se definira pojam radnog vremena - vremensko razdoblje u kojem je radnik obvezan obavljati poslove, odnosno u kojem je spreman (raspoloživ) obavljati poslove prema uputama poslodavca, na mjestu gdje se njegovi poslovi obavljaju;

Radnim vremenom se ne smatra vrijeme u kojem je radnik pripravan obavljati poslove, ako se ukaže takva potreba, a nalazi se izvan mjesta određenog za obavljanje tih poslova. Pripravnost te visina naknade za pripravnost uređuje se ugovorom o radu, KU ili sporazumom sklopljenim između radničkog vijeća i poslodavca.


PUNO I NEPUNO RADNO VRIJEME (članak 43.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Utvrđuje kako puno radno vrijeme ne smije biti duže od 40 sati tjedno; ako zakonom, KU sporazumom ili ugovorom o radu nije određeno radno vrijeme, smatra se da je puno radno vrijeme 40 sati tjedno.
Ugovor o radu se može sklopiti i za nepuno radno vrijeme, a razdoblja rada u nepunom radnom vremenu smatrat će se radom u punom radnom vremenu ako je za stjecanje određenih prava važno prethodno trajanje radnog odnosa s istim poslodavcem.
	Pored uređenja koje pruža važeći propis, jasno se određuje kako se nepunim radnim vremenom smatra se svako radno vrijeme kraće od punog radnog vremena te kako se na radnike koji rade u takvom radnom vremenu na odgovarajući način primjenjuju odredbe članka 11. o uvjetima rada (pogledati gore).
Po prvi puta se utvrđuje kako radnik ne može sklopiti ugovore o radu za nepuno radno vrijeme s više poslodavaca s ukupnim radnim vremenom dužim od punog radnog vremena te kako je prilikom sklapanja ugovora o radu za nepuno radno vrijeme radnik dužan obavijestiti poslodavca o sklopljenim ugovorima o radu za nepuno radno vrijeme s drugim poslodavcem, odnosno drugim poslodavcima.


PREKOVREMENI RAD (članak 45.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Svaki rad duži od punog radnog vremena, ali ne duži od 10 sati tjedno.

O prekovremenom radu određenog radnika koji traje duže od 4 tjedna neprekidno ili više od 12 tjedana tijekom kalendarske godine, odnosno o radu svih radnika koji prelazi 10% ukupnog radnog vremena u određenom mjesecu mora se obavijestiti inspekcija rada.

U sumnji da prekovremeni rad štetno utječe na zdravlje i radnu sposobnost radnika, inspektor rada će odrediti rok u kojem poslodavac o tome mora pribaviti nalaz i mišljenje ovlaštenog liječnika.

Propisana je zabrana prekovremenog rada koji štetno utječe na zdravlje i radnu sposobnost radnika, odnosno prekovremenog rada čijim se prekomjernim korištenjem onemogućuje zapošljavanje nezaposlenih osoba.

Zabranjen je prekovremeni rad malodobnih radnika, dok trudnica, majka s djetetom do 3 godine starosti i samohrani roditelj s djetetom do 6 godina starosti mogu raditi prekovremeno samo ako dadu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.
	Svaki rad duži od punog radnog vremena, ali najviše do 8 sati tjedno. Prekovremeni  rad pojedinog radnika ne smije trajati duže od 32 sata mjesečno, niti duže od 180 sati godišnje.

Obveza obavješćivanja inspekcije rada u slučaju prekovremenog rada kako je opisano i u važećem propisu postoji i dalje, ali se određuje rok od 8 dana od nastupa neke od navedenih okolnosti unutar kojeg se inspekcija mora izvijestiti.
Obveza pribavljanja nalaza i mišljenja liječnika ovlaštenog posebnim propisom ostaje i dalje.
Zabranjuje se prekovremeni rad koji štetno utječe na zdravlje i radnu sposobnost i sigurnost radnika, odnosno prekovremeni rad koji se obavlja protivno odredbama zakona.

Zabranjen je prekovremeni rad malodobnih radnika, a trudnica, roditelj s djetetom do 3 godine starosti i samohrani roditelj s djetetom do 6 godina starosti i radnik koji radi u nepunom radnom vremenu mogu raditi prekovremeno samo ako dadu opisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad, osim u slučaju više sile.


RASPORED RADNOG VREMENA (članak 46.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	O dnevnom i tjednom rasporedu radnog vremena odlučuje poslodavac pisanom odlukom, ako takav raspored nije određen propisom, KU, sporazumom ili ugovorom o radu.

O rasporedu ili promjeni raspreda radnog vremena poslodavac je dužan obavijestiti radnike najmanje tjedan dana unaprijed, osim u slučaju hitnog prekovremenog rada
	Utvrđivanje rasporeda radnog vremena, odnosno obavijest o radnom vremenu i njegovoj promjeni ostaje uređena na isti način.
Unutar odredbe o rasporedu radnog vremena uređuje se tzv. mini preraspodjela, odnosno preraspodjela unutar razdoblja od tjedan dana. Tako se uređuje kako kod poslodavca kod kojeg je to potrebno zbog procesa rada, puno ili nepuno radno vrijeme ne mora biti raspoređeno jednako po tjednima, te se u tom slučaju puno ili nepuno radno vrijeme utvrđuje kao prosječno tjedno radno vrijeme unutar referentnog razdoblja od 4 mjeseca. U tom slučaju radnik ne može raditi duže od 48 sati tjedno.

Ako se protekom navedenog referentnog razdoblja utvrdi kako je prosječno tjedno radno vrijeme bilo duže od ugovorenog punog odnosno nepunog radnog vremena, rad duži od ugovorenog punog, odnosno nepunog radnoga vremena smatrat će se prekovremenim radom.

Maloljetnom radniku se raspored punog radnog vremena ne smije utvrditi na opisani način, ako bi takvim rasporedom radio duže od 8 sati dnevno.


PRERASPODJELA RADNOG VREMENA (članak 47.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Utvrđuje što je preraspodjela te kako prosječno radno vrijeme, tijekom kalendarske godine ili drugog razdoblja određenog KU, ne smije biti duže od punog radnog vremena.

Preraspodijeljeno radno vrijeme ne smije biti duže od 52 sata tjedno. Za poslove sezonske naravi KU može se predvidjeti da preraspodijeljeno radno vrijeme smije biti duže od 52, ali ne duže od 60 sati tjedno.
Ako radnik radi nepuno radno vrijeme kod 2 ili više poslodavca, za preraspodjelu nepunog radnog vremena potreban je pristanak radnika.
Preraspodjela mora biti predviđena KU ili sporazumom između RV i poslodavca, a ako nije predviđena na takav način za preraspodjelu poslodavac mora zatražiti suglasnost inspekcije rada, a suglasnost može biti dane za najduže kalendarsku godinu.

Zabranjen je rad malodobnika u preraspodijeljenom punom radnom vremenu, a trudnica, majka s djetetom do 3 godine starosti i samohrani roditelj s djetetom do 6 godina starosti mogu raditi u preraspodijeljenom radnom vremenu samo ako dadu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.
	Utvrđuje što je preraspodjela te kako prosječno radno vrijeme tijekom kalendarske godine ili drugog razdoblja određenog KU ne smije biti duže od punog ili nepunog radnog vremena.
Ako je radno vrijeme preraspodijeljeno, ono tijekom razdoblja u kojem traje duže od punog ili nepunog radnog vremena, ne smije biti duže od 48 sati tjedno. Predviđa se iznimka na način da ono može trajati duže od 48, ali ne duže od 60 sati tjedno, pod uvjetom da radnik dostavi poslodavcu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.
Više se ne propisuje obveza da se preraspodjela mora utvrditi KU ili sporazumom, odnosno da je za nju potrebna suglasnost inspekcije rada, nego se utvrđuje kako poslodavac je dužan utvrditi plan preraspodijeljenog radnog vremena s naznakom poslova i broja radnika uključenih u preraspodijeljeno radno vrijeme, te takav plan preraspodjele dostaviti inspektoru rada. Na zahtjev inspektora rada poslodavac je dužan, uz navedeni plan priložiti popis radnika koji su dali pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.

Referentno razdoblje unutar kojeg preraspodijeljeno radno vrijeme može trajati duže od punog ili nepunog radnog vremena je 4 mjeseca, s time da KU može biti određeno i duže razdoblje, ali ne duže od 6 mjeseci.
Predviđena je ista zabrana u odnosu na maloljetnike, dok trudnica, roditelj s djetetom do 3 godine starosti i samohrani roditelj s djetetom do 6 godina starosti te radnik koji radi u nepunom radnom vremenu, može raditi u preraspodijeljenom punom radnom vremenu samo ako dostavi poslodavcu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.
Inspektor rada zabranit će ili ograničiti preraspodijeljeno radno vrijeme, ako je isto protivno odredbama Zakona ili ako iz nalaza i mišljenja pribavljenog od ovlaštenog liječnika, proizlazi da takav rad ugrožava zdravlje, radnu sposobnost i sigurnost radnika.


NOĆNI RAD, ZABRANA NOĆNOG RADA (članak 48. i 49.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Definira se što se smatra noćnim radom te ograničenje prema kojem radnik uzastopce smije raditi u noćnoj smjeni najviše 1 tjedan.
Propisuje se zabrana noćnog rada žena u industriji, kao i izuzeci od te zabrane.

Definirano je što je noćni rad maloljetnika u industriji i izvan industrije. Utvrđena je općenita zabrana rada maloljetnika u industriji, koja odlukom ministra u slučaju ozbiljne opasnosti i zaštite nacionalnih interesa može biti privremeno ukinuta.
	Utvrđuje se što se općenito smatra noćnim radom, što se smatra noćnim radom za maloljetnike zaposlene u industriji te izvan industrije. Utvrđuje se i što se smatra noćnim radnikom -radnik koji prema rasporedu radnog vremena redovito tijekom jednog dana radi najmanje 3 sata u vremenu noćnog rada, odnosno koji tijekom kalendarske godine radi najmanje trećinu svog radnog vremena u vremenu noćnog rada.
Propisuju se zabrane noćnog rada u odnosu na trudnicu i ženu koji doji dijete, kao i na maloljetnika, osim ako je takav rad prijeko potreban zbog više sile, u kojem slučaju isti ne može, u razdoblju od 24 sata, trajati duže od 8 sati. U slučaju ozbiljne opasnosti ili zaštite nacionalnih interesa zabrana u odnosu na maloljetnike može biti privremeno ukinuta.


RAD U SMJENAMA (članak 50.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Ne definira
	Definira se rad u smjenama kao organizacija rada kod poslodavca prema kojoj dolazi do izmjene radnika na istom radnom mjestu i mjestu rada u skladu s rasporedom radnog vremena, koji može biti prekinut ili neprekinut, uključujući izmjenu smjena.

Definira se smjenski radnik kao radnik koji kod poslodavca kod kojeg je rad organiziran u smjenama, tijekom jednog tjedna ili jednog mjeseca, temeljem rasporeda radnog vremena, posao obavlja u različitim smjenama.

Ograničenje u odnosu na smjenskog radnika traži da se, ako je rad organiziran u smjenama, mora osigurati izmjena smjena, tako da radnik u noćnoj smjeni uzastopce radi najduže 1 tjedan.


OBVEZE POSLODAVCA PREMA NOĆNIM I SMJENSKIM RADNICIMA (članak 51.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Ne uređuje
	Utvrđuju se obveza poslodavca voditi osobitu brigu o organizaciji rada prilagođenoj radniku te o sigurnosnim i zdravstvenim uvjetima u skladu s naravi posla koji se obavlja noću ili u smjeni.

Obveza osigurati sigurnost i zdravstvenu zaštitu u skladu s naravi posla koji se obavlja, kao i sredstva zaštite i prevencije koje odgovaraju i primjenjuju se na sve ostale radnike i dostupne su u svako doba.

Propisuje se obveza poslodavca na vlastiti trošak noćnom radniku osigurati, prije započinjanja takvog rada i redovito tijekom takvog rada, zdravstvene preglede sukladno posebnom propisu.

Ako se takvim pregledom utvrdi da noćni radnik zbog noćnog rada ima zdravstvenih problema, poslodavac mu je dužan rasporedom radnog vremena osigurati obavljanje istih poslova izvan noćnog rada, a ako mu to nije u mogućnosti osigurati, dužan mu je ponuditi sklapanje ugovora o radu za obavljanje poslova izvan noćnog rada za koje je sposoban, a koji što je više moguće, moraju odgovarati poslovima na kojima je radnik prethodno radi.

Noćnom radniku, koji je u radu izložen osobitoj opasnosti ili teškom fizičkom ili mentalnom naporu, poslodavac je dužan utvrditi raspored radnog vremena tako da ne radi više od 8 sati u razdoblju od 24 sata u kojem radi noću. 


STANKA (članak 52.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Utvrđuju se uvjeti kada radnik stječe pravo na stanku (ako radi najmanje 6 sati dnevno ima pravo na 30 minuta stanke).

Jasno se određuje kako se stanka ubraja u radno vrijeme.

Propisuje se iznimka prema kojoj će se KU, sporazumom ili ugovorom o radu odrediti korištenje stanke, ukoliko posebna narav posla ne omogućuje prekid rada radi korištenja stanke.
	Utvrđuje pravo na stanku, ubrajanje stanke u radno vrijeme, kao i iznimku od prava na korištenje stanke kao i važeći propis uz dopunu u odnosu na maloljetnog radnika definirajući kako maloljetni radnik koji radi najmanje četiri i pol sata dnevno, ima svakoga radnog dana pravo na stanku od najmanje 30 minuta.


DNEVNI ODMOR (članak 53.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Utvrđuje pravo na dnevni odmor između 2 uzastopna radna dana od najmanje 12 sati neprekidno.

Propisuju se iznimke u odnosu na punoljetnog sezonskog radnika u industriji (najmanje 10 sati neprekidno za najviše 60 dana u jednoj kalendarskoj godini) te punoljetnog sezonskog radnika u poljoprivredi, trgovini i drugim neindustrijskim djelatnostima (najmanje 10 sati neprekidno)
	Utvrđuje pravo na dnevni odmor u jednakom trajanju kao i važeći propis. 
Propisuje iznimku u odnosu na punoljetnog radnika koji radi na sezonskim poslovima (ne razlikujući pri tome poslove u industriji i izvan nje, kao važeći) na način da takav radnik ima pravo na odmor između 2 uzastopna radna dana u trajanju od najmanje 10 sati neprekidno, ali najviše za 60 dana u jednoj kalendarskoj godini, pod uvjetom da se tom radniku u svakom razdoblju od 8 dana osigura zamjenski odmor odgovarajućeg trajanja. 


TJEDNI ODMOR (članak 54.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Dan tjednog odmora je nedjelja; tjedni odmor utvrđuje se u trajanju od najmanje 24 sata neprekidno, a ako je prijeko potrebno da se radi nedjeljom radniku se za svaki tjedan mora osigurati 1 dan odmora u razdoblju određenom KU, sporazumom ili ugovorom o radu.
	Pravo na tjedni odmor radnik u pravilu koristi nedjeljom, odnosno u dan koji nedjelji prethodi ili iza nje slijedi.

Radnik ima pravo na tjedni odmor u neprekidnom trajanju od najmanje 24 sata, dodatno uz dnevni odmor, a maloljetnik radnik u trajanju od 48 sati. Iznimno od toga, radnicima koji zbog obavljanja posla u različitim smjenama ne mogu iskoristiti tjedni odmor zbog objektivno nužnih tehničkih razloga ili zbog organizacije rada, pravo na tjedni odmor može biti određeno u neprekidnom trajanju od najmanje 24 sata, uz koji se ne pribraja dnevni odmor.
Ako radnik ne može koristiti tjedni odmor na propisani način, mora mu se za svaki radni tjedan osigurati korištenje tjednog odmora u razdoblju određenom KU, sporazumom ili ugovorom o radu, koje ne može biti duže od 2 tjedna (referentno razdoblje).


GODIŠNJI ODMOR (članak 55. – 64.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Najkraće trajanje GO utvrđuje se u trajanju od 18 radnih dana (maloljetnik radnik 24 radna dana, radnik kojeg uz primjenu mjera zaštite na radu nije moguće zaštititi od štetnih utjecaja 30 radnih dana).
	Najkraće trajanje GO utvrđuje se u trajanju od 4 tjedna, s time da se propisuje kako broj radnih dana koji se uračunavaju u GO ovisi o tjednom rasporedu radnog vremena radnika.



	Propisuje se mogućnost određivanja GO dužeg od najkraćeg propisanog kroz KU, pravilnik o radu ili ugovor o radu. Blagdani, neradni dani i razdoblje bolovanja ne uračunavaju se u trajanje GO.
	Mogućnost propisivanja dužeg GO uređena na isti način. Također se propisuje kako blagdani, neradni dani i razdoblje bolovanja ne ulaze u GO.



	Sadržava odredbu o ništetnosti sporazuma o odricanju prava na GO, odnosno isplati naknade umjesto GO.
	Sadržava identičnu odredbu o ništetnosti odricanja prava na GO.

	Propisuju se rokovi za stjecanje prava na GO – 6 mjeseci neprekidnog rada, kao i pravo na razmjerni dio GO. Naknada plaće za vrijeme GO utvrđuje se u visini najmanje prosječne plaće isplaćene radniku u prethodna 3 mjeseca. Naknada se mora isplatiti prije korištenja GO, osim ako nije drugačije propisano KU, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.


	Rok za stjecanje prava na GO i pravo na razmjerni dio GO identično uređeni. Utvrđuje se pravo na naknadu plaće u visini najmanje prosječne plaće isplaćene u prethodna 3 mjeseca, no više se ne propisuje obveza da se radniku naknada plaće isplati prije korištenja prava na GO.


	Prilikom prestanka ugovora o radu, ukoliko nije iskoristio cijeli GO, poslodavac je radniku dužan izdati potvrdu o korištenju GO.


	Brisan je institut potvrde o neiskorištenim danim GO, nego se propisuje kako u slučaju prestanka ugovora o radu, osim ako poslodavac otkazuje izvanrednim otkazom, poslodavac koji radniku ne omogući korištenje GO u cijelosti, dužan mu je isplatiti naknadu razmjerno broju neiskorištenih dana GO.



	Radnik ima pravo koristiti GO u 2 dijela i tada prvi dio od najmanje 12 radnih dana mora koristiti tijekom kalendarske godine za koju ostvaruje pravo na GO.


	Također se utvrđuje pravo radnika na korištenje GO u 2 dijela, osim ako se s poslodavcem drugačije ne dogovori. Ako koristi GO u dijelovima radnik mora tijekom kalendarske godine za koju ostvaruje pravo na GO koristiti najmanje 2 tjedna, pod uvjetom da je ostvario pravo na GO u trajanju dužem od 2 tjedna.



	Neiskorišteni dio GO radnik mora iskoristiti najkasnije do 30.lipnja tekuće godine. GO ili prvi dio GO koji zbog bolesti ili rodiljnog dopusta nije korišten u kalendarskoj godini u kojoj je stečen radnik ima pravo iskoristiti do 30 .lipnja iduće godine, pod uvjetom da je radio najmanje 6 mjeseci u godini koja prethodi godini u kojoj se vratio na rad.


	Neiskorišteni dio GO u trajanju dužem od 2 tjedna može se prenijeti i iskoristiti najkasnije u roku od 18 mjeseci od kraja kalendarske godine u kojoj je stečen. Ovakvim uređenjem rok za iskorištenje prenesenog dijela GO znatno je produžen. Izričito se zabranjuje prijenos „prvog dijela“ GO, osim ako je riječ o GO koji je prekinut ili nije korišten u kalendarskoj godini u kojoj je stečen, zbog bolesti ili korištenja prava na rodiljni, roditeljski i posvojiteljski  dopust, u kojem slučaju ga radnik ima pravo iskoristiti do 30. lipnja slijedeće godine, pod uvjetom da je radio najmanje 6 mjeseci u godini koja prethodi godini u kojoj se vratio na rad.


	Propisuje se kako raspored korištenja GO utvrđuje poslodavac, vodeći računa o potrebama organizacije rada te mogućnostima za odmor i razonodu radnika. O rasporedu i trajanju se radnika mora izvijestiti najmanje 15 dana prije dana korištenja GO. Radnik ima pravo na 1 dan GO kada želi, uz obvezu da o tome izvijesti poslodavca najmanje 3 dana prije.
	Utvrđuje se kako poslodavac donosi raspored korištenja GO najkasnije do 30. lipnja tekuće godine. U ostalom dijelu odredba o rasporedu korištenja GO je ostala ista.


ZAŠTITA TRUDNICE, ODNOSNO ŽENE KOJA DOJI DJETE (članak 68.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Propisuje kako odredbe o zabrani nejednakog postupanja prema trudnici ne sprječavaju privremeni premještaj trudnice ili žene koja doji dijete, na druge poslove na temelju njezinog osobnog zahtjeva ili po odluci poslodavca, ako to zahtjeva njezino zdravstveno stanje, prema odluci ovlaštenog liječnika. Privremeni premještaj se mora opozvati čim ženino zdravlje dopušta povratak na poslove na kojima je prethodno radila i takav premještaj ne smije imati za posljedicu smanjenje plaće radnice.
Ako trudnica ili žena koji doji dijete radi na poslovima koji ugrožavaju njezin život i zdravlje ili život i zdravlje djeteta poslodavac je mora premjestiti na druge odgovarajuće poslove. Ako poslodavac koji zapošljava 5 ili manje od 5 radnika ne može premjestiti radnicu na druge odgovarajuće poslove, žena ima pravo na dopust uz naknadu plaće prema posebnom propisu.

Trudnicu ili ženu koja doji dijete poslodavac može premjestiti u drugo mjesto rada samo uz njezin pristanak.
	Odredbe o zabrani nejednakog postupanja prema trudnicama ne sprječavaju poslodavca da trudnici, odnosno ženi koja doji dijete, na njezin prijedlog, ponudi sklapanje ugovora o radu pod izmijenjenim uvjetima za obavljanje drugih odgovarajućih poslova.
Ako trudnica, odnosno žena koja doji dijete radi na poslovima koji ugrožavaju njezin ili život i zdravlje djeteta poslodavac mora radnici ponuditi sklapanje sporazuma kojim će se odrediti obavljanje drugih odgovarajući poslova, a navedeni sporazum će za određeno vrijeme zamijeniti odgovarajuće uglavke ugovora o radu. Ako poslodavac nije u mogućnosti postupiti na opisani način, radnica ima pravo na dopust uz naknadu plaće prema posebnom propisu.
Protekom trudnoće ili razdoblja dojenja prestaje i sporazum te se radnica vraća na poslove na kojima je prethodno radila temeljem ugovora o radu. Sporazum ne smije imati za posljedicu smanjenje plaće radnice.


NAJAVA I KORIŠTENJE PRAVA (članak 70.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Ne uređuje
	Utvrđuje pravo radnika mijenjati ili ponovno uspostaviti pravo na korištenje rodiljnih i roditeljskih vremenskih potpora, sukladno posebnom zakonu, te dužnost o tome izvijestiti poslodavca., kao i pravo poslodavca odgoditi početak korištenja nekog prava. Odredba članka 70. upućuje na poseban Zakon o rodiljnim i roditeljskim potporama


ISPRAVE O PLAĆI, NAKNADI PLAĆE I OTPREMNINI (članak 85.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Obračun iz kojeg je vidljivo kako je utvrđen iznos plaće, naknade plaće i otpremnine poslodavac je dužan uručiti radniku prilikom isplate plaće (naknade plaće, otpremnine).
	Poslodavac je dužan, najkasnije 15 dana od dana isplate plaće, naknade plaće ili otpremnine, radniku dostaviti obračun iz kojeg je vidljivo kako su ti iznosi utvrđeni.


PROGRAM ZBRINJAVANJA VIŠKA RADNIKA (članak 120. – 122.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Poslodavac koji u razdoblju od 90 dana namjerava zbog gospodarskih, tehničkih ili organizacijskih razloga otkazati najmanje 20 ugovora o radu dužan je izraditi program zbrinjavanja viška radnika.
Pri izradi programa poslodavac je dužan savjetovati se s radničkim vijećem i nadležnom službom zapošljavanja te im pisanim putem dostaviti odgovarajuće podatke, uključujući i razloge za namjeravane otkaze, broj i vrstu radnika koji će otkazima biti obuhvaćeni te o roku u kojem se namjerava otkazati ugovore o radu.

Nadležna služba je dužna očitovati se u roku od 8 dana od dana primitka podataka, a ako se ne očituje smatra se da nema primjedbi i prijedloga.

Poslodavac je dužan pri izradi programa izjasniti se o mišljenjima i prijedlozima radničkog vijeća i službe zapošljavanja.
PZVR mora sadržavati: razloge nastanka viška radnika, mogućnosti promjena u tehnologiji i organizaciji rada s ciljem zbrinjavanja viška radnika, mogućnost zapošljavanja na drugim poslovima, mogućnost pronalaženja zaposlenja kod drugog poslodavca, mogućnost prekvalifikacije ili dokvalifikacije, mogućnost skraćivanja radnog vremena.
O PZVR poslodavac je dužan obavijestiti radnike i nadležnu službu zapošljavanja najkasnije u roku od 8 dana od donošenje programa.

Poslodavac ne smije otkazati radniku prije nego što PZVR dostavi nadležnoj službi zapošljavanja i prije isteka roka od 8 dana za koje vrijeme je služba zapošljavanja dužna očitovati se o programu.

Ako ima za to važne gospodarske ili socijalne razloge, nadležna služba zapošljavanja može odgoditi primjenu PZVR u cijelosti ili pojedinih njegovih dijelova za najduže 3 mjeseca.
	Poslodavac koji u razdoblju od 90 dana namjerava poslovno uvjetovanim otkazom otkazati najmanje 20 ugovora o radu, dužan je savjetovati se s radničkim vijećem, u cilju otklanjanja potrebe za otkazivanjem odnosno smanjivanja broja namjeravanih otkaza.
U cilju provedbe obveze savjetovanja poslodavac je dužan radničkom vijeću u pisanom obliku dostaviti odgovarajuće podatke o razlozima za namjeravane otkaze, broju i vrsti radnika koji će vjerojatno biti obuhvaćeni otkazivanjem, roku u kojem namjerava otkazati ugovore o radu, dodatnim kriterijima (uz kriterij prethodnog trajanja radnog odnosa, starosti, invalidnosti i obvezama uzdržavanja koje terete radnika), o kojima će poslodavac voditi računa pri odlučivanju o otkazivanju, te iznosu i načinu obračuna otpremnina i drugih davanja.

Poslodavac koji i nakon provedenog savjetovanja o zbrinjavanju viška radnika, namjerava poslovno uvjetovanim otkazom otkazati ugovore o radu dužan je izraditi program zbrinjavanja viška radnika. 
Tijekom izrade programa zbrinjavanja viška radnika, poslodavac je dužan savjetovati se s nadležnom javnom službom zapošljavanja o mogućnostima prekvalifikacije ili dokvalifikacije, odnosno zapošljavanja radnika kod drugog poslodavca.

Za razliku od važećeg uređenja, prema predloženom PZVR sadrži: razloge nastanka viška radnika, mogućnost promjena u tehnologiji i organizaciji rada u cilju zbrinjavanja viška radnika, mogućnost zapošljavanja radnika na druge poslove, mogućnost skraćivanja radnoga vremena te mogućnost prekvalifikacije ili dokvalifikacije radnika.
U izradi PZVR poslodavac je dužan izjasniti se o primjedbama i prijedlozima radničkog vijeća, posebno o mjerama koje bi trebalo poduzeti da se spriječe ili na najmanju mjeru ograniče očekivani otkazi ugovora o radu te o mjerama ublažavanja štetnih posljedica otkaza ugovora o radu.

Poslodavac je dužan nadležnoj javnoj službi zapošljavanja i radničkom vijeću dostaviti PZVR. Radničko vijeće može nadležnoj javnoj službi zapošljavanja i poslodavcu uputiti svoje primjedbe i prijedloge o dostavljenom PZVR.

Nadležna javna služba zapošljavanja dužna je očitovati se o PZVR u roku od 8 dana od dana primitka programa, a ako se u tom roku ne očituje, smatra se da nema primjedbi i prijedloga. Poslodavac ne može provesti otkazivanje radnicima za koje je izrađen program zbrinjavanja viška radnika u roku od 30 dana od dana dostave programa nadležnoj javnoj službi zapošljavanja, u kojem će ta služba pokušati iznaći mogućnosti zbrinjavanja radnika obuhvaćenih PZVR.
Nadležna javna služba zapošljavanja može u svom očitovanju naložiti odgodu provođenja otkazivanja svim ili pojedinim radnicima za koje je izrađen PZVR za najduže 3 mjeseca ako za to postoje opravdani važni gospodarski ili socijalni razlozi, ili ako će u odgođenom razdoblju na radnika primijeniti mjere dokvalifikacije ili prekvalifikacije, odnosno ako će omogućiti zapošljavanje radnika kod drugog poslodavca.


DOSTAVA ODLUKE O PRAVIMA I OBVEZAMA IZ RADNOG ODNOSA (članak 128.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Ne uređuje
	Propisuje se supsidijarna primjena odredaba o dostavi iz propisa o parničnom postupku na dostavu odluka o otkazu ugovora o radu te odluka donesenih u postupcima iz članka 129. Zakona (sudska zaštita prava iz radnog odnosa), ako postupak dostave nije uređen KU, sporazumom ili pravilnikom o radu.


TERET DOKAZIVANJA U RADNOM SPOROVIMA (članak 131.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Ako poslodavac otkazuje ugovor o radu, a za valjanost otkaza se Zakonom traži postojanje opravdanog razloga, on mora dokazati postojanje opravdanog razloga za otkaz. Radnik je dužan dokazati postojanje opravdanog razloga za otkaz, samo ako ugovor otkazuje izvanrednim otkazom.
	U slučaju spora iz radnog odnosa teret dokazivanja leži na osobi koja smatra da joj je neko pravo iz radnog odnosa povrijeđeno, odnosno koja pokreće spor ako ovim ili drugim zakonom nije drukčije uređeno.

U slučaju spora oko stavljanja radnika u nepovoljniji položaj od drugih radnika radi obraćanja radnika zbog opravdane sumnje na korupciju ili u dobroj vjeri podnošenja prijave o toj sumnji odgovornim osobama ili nadležnim tijelima državne vlasti, a što je dovelo do povrede nekog od prava radnika iz radnog odnosa, ako radnik učini vjerojatnim da je stavljen u nepovoljniji položaj i da mu je povrijeđeno neko od njegovih prava iz radnog odnosa, teret dokazivanja prelazi na poslodavca koji mora dokazati da radnika nije stavio u nepovoljniji položaj od drugih radnika odnosno da mu nije povrijedio pravo iz radnog odnosa.
U slučaju spora zbog otkaza ugovora o radu teret dokazivanja postojanja opravdanog razloga za otkaz ugovora o radu je na poslodavcu ako je ugovor o radu otkazao poslodavac, a na radniku samo ako je radnik ugovor o radu otkazao izvanrednim otkazom ugovora o radu.


PRENOŠENJE UGOVORA NA NOVOG POSLODAVCA (članak 133.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Prijenosom poduzeća ili dijela poduzeća na novog poslodavca u slučaju statusne promjene ili pravnog posla prenose se i svi ugovori o radu; radnik zadržava sva prava  u svezi s otkazom, otkaznim rokom, otpremninom i drugim pitanjima iz radnog odnosa
Poslodavac preuzimatelj preuzima s danom prenošenja u neizmijenjenom obliku i opsegu sva prava i obveze iz prenesenog ugovora o radu.
	Pored prijenosa poduzeća i dijela poduzeća odredba je proširena i na gospodarsku djelatnost ili dio gospodarske djelatnosti.

Radnik čiji je ugovor o radu prenesen statusnom promjenom ili pravnim poslom, zadržava sva prava iz radnog odnosa koja je stekao do dana prenošenja ugovora o radu.
Poslodavac preuzimatelj ugovori o radu preuzima s danom prenošenja u neizmijenjenom obliku i opsegu sva prava i obveze iz prenesenog ugovora o radu.

	Poslodavac prenositelj je dužan izvijestiti poslodavca preuzimatelja  potpuno i istinito o pravima radnika, te je dužan pisano obavijestiti radnika čiji se ugovor prenosi.

Ugovori o radu prenose se s danom nastupa pravnih posljedica prijenosa poduzeća ili dijela poduzeća.
Ukoliko je riječ o prijenosu u okviru stečajnog postupka ili postupka sanacije, prava koja se prenose mogu se umanjiti u skladu s sklopljenim KU ili sporazumom između RV i poslodavca.
Utemeljeno RV nastavlja s radom, a najduže 1 godinu, a sporazum RV i poslodavca nastavlja se primjenjivati do sklapanja novog sporazuma, a najduže 1 godinu.
Ako se poduzeće ili dio poduzeća prenosi na novog poslodavca samo za određeno vrijeme, poslodavac prenositelj, solidarno s preuzimateljem odgovara za obveze prema radnicima nastale nakon dana prenošenja do visine vrijednosti imovine prenesene za određeno vrijeme na preuzimatelja.
Gore navedene odredbe odnose se i na ustanove i druge pravne osobe

Onoga koji prenošenjem poduzeća ili dijela poduzeća ili na drugi način zlonamjerno izbjegava ispuniti svoje obveze prema radniku, nadležni će sud na zahtjev radnika obvezati na ispunjenje njenih obveza i u slučaju da ugovor o radu nije sklopljen s tom osobom.
	Obveza poslodavca prenositelja potpuno i istinito izvijestiti preuzimatelja o pravima radnika čiji se ugovor prenosi je i dalje zadržana. Propust prenositelja da preuzimatelja pisano izvijesti o pravima radnika ne utječe na ostvarivanje prava radnika U pogledu obveze izvijestiti radnika sad je propisano kako poslodavac prenositelj ima obvezu pisano prije dana prenošenja o prijenosu izvijestiti  radnika, ali i radničko vijeće. I ta obavijest mora sadržavati podatke o:

- danu prenošenja ugovora o radu, 

- razlozima prenošenja ugovora o radu,

-utjecaju prenošenja ugovora o radu na pravni, gospodarski ili socijalni položaj radnika,

- mjerama predviđenim u svezi s radnicima čiji se ugovori prenose.
Ugovori o radu prenose se na novog poslodavca s danom nastupa pravnih posljedica u skladu s propisima koji reguliraju pravni posao na temelju kojega se vrši prijenos poduzeća, dijela poduzeća, obavljanja gospodarske djelatnosti ili dijela gospodarske djelatnosti.
Zadržano je pravo umanjenja prava koja se prenose, ako je riječ o prijenosu u okviru stečajnog postupka stečaja ili sanacije, i to u skladu s posebnim propisom, sklopljenim kolektivnim ugovorom, odnosno sporazumom između RV i poslodavca
Ako je u poduzeću ili dijelu poduzeća koje je preneseno utemeljeno RV, ono nastavlja s radom u slučaju kada preneseni dio zadržava svoju samostalnost, a najduže 1 godinu.
Ako je u poduzeću, dijelu poduzeća, u svezi obavljanja gospodarske djelatnosti ili dijela gospodarske djelatnosti koje je preneseno sklopljen KU, na radnike se do sklapanja novoga KU, a najduže 1 godinu, nastavlja primjenjivati KU koji se na njih primjenjivao prije promjene poslodavca.
Novi poslodavac solidarno s poslodavcem prenositeljem, odgovara za obveze prema radnicima nastale do dana prenošenja do visine vrijednosti prenesene imovine.
Primjena odredba o prijenosu i na ustanove i druge pravne osobe.

Osobu koja prenošenjem ili na drugi način zlonamjerno izbjegava ispuniti svoje obveze prema radniku, nadležni će sud na zahtjev radnika obvezati na ispunjenje njenih obveza i u slučaju da ugovor o radu nije sklopljen s tom osobom


RADNIČKA VIJEĆA: SUODLUČIVANJE I ODNOSA SA SINDIKATOM (članak 150. i 152.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Samo uz prethodnu suglasnost RV poslodavac može donijeti odluku o: otkazu članu RV, otkazu kandidatu za člana RV koji nije izabran te članu izbornog odbora, u razdoblju od 3 mjeseca nakon utvrđenja izbornih rezultata, otkazu radniku kod kojega postoji smanjena radna sposobnost ili neposredna opasnost od nastanka invalidnosti, otkazu radniku starijem od šezdeset godina (muškarac), odnosno 55 (žena), otkazu predstavniku radnika u nadzornom odboru, uvrštavanju osoba iz članka 77. stavka 1. Zakona u PZVR, prikupljanju, obrađivanju, korištenju i dostavljanju trećim osobama podataka o radniku, 

imenovanju osobe koja je ovlaštena nadzirati da li se osobni podaci radnika prikupljaju, obrađuju, koriste i dostavljaju trećim osobama sukladno odredbama Zakona.

Ako se RV u roku od 8 dana ne izjasni o davanju ili uskrati suglasnosti, smatra se da je suglasno s odlukom poslodavca. Ako RV uskrati suglasnost poslodavac može u roku od 15 dana od dana dostave izjave o uskrati tražiti da tu suglasnost nadomjesti sudska ili arbitražna odluka. O tužbi je sud dužan odlučiti u rok od 30 dana od podnošenja tužbe.
Ako kod poslodavca nije utemeljeno RV, sindikalni povjerenik preuzima sva prava i obveze RV.
	Utvrđuje na identičan način koje odluke poslodavac može donijeti samo uz prethodnu suglasnost RV (otkaz radniku starijem od 60 godina je promijenjen).
Za razliku od važećeg rješenja ovim se prijedlogom propisuje iznimka i to određujući kako poslodavac i bez prethodne suglasnosti RV može donijeti navedene odluke o otkazu, kao i odluku o uvrštavanju u PZVR navedenih osoba, ako se tom odlukom rješava o pravima radnika koji je ujedno i sindikalni povjerenik koji uživa zaštitu. Ovakvim uređenjem olakšano je otkazivanje ugovora o radu osobi koja je sindikalni povjerenik, a koja je istovremeno preuzela obveze RV, kako se od osobe kojoj se otkazuje ne bi trebala tražiti suglasnost.

Rokovi za davanje suglasnosti, nadomještanje sudskom odlukom te rokovi za donošenje sudske odluke uređeni su na identičan način.
Određuje se kako sindikalni povjerenik preuzima sva prava i obveze RV, osim prava na imenovanje predstavnika radnika u nadzorni organ poslodavca. Time se izričito propisuje nešto što u važećem propisu proizlazi iz odredaba o imenovanju predstavnika radnika u nadzorni odbor poslodavca.


EUROPSKA RADNIČKA VIJEĆA, PREDSTAVNIK RADNIKA U ORGANU EUROPSKOG DRUŠTVA, SUDJELOVANJE RADNIKA U ODLUČIVANJU U EUROPSKOJ ZADRUZI, SUDJELOVANJE RADNIKA U ODLUČIVANJU KOD POSLODAVCA NASTALOG PREKOGRANIČNIM PRIPAJANJEM I SPAJANJEM (članak 164. – 212.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	ne definira
	EUROPSKO RADNIČKO VIJEĆE
Pravo na sudjelovanje radnika u odlučivanju putem ERV, Sudjelovanje radnika u odlučivanju, Poslodavac koji obavlja gospodarsku djelatnost i povezani poslodavci na razini EU, Središnja uprava, Utvrđivanje broja radnika, Pregovarački odbor, Broj članova pregovaračkoga odbora, Predstavnik radnika  iz RH u pregovaračkom odboru, Suradnja središnje uprave i pregovaračkog odbora, Sudjelovanje predstavnika radnika u radu pregovaračkog odbora iz država koje nisu članice Europske unije, Prekid pregovora, Uvjeti za rad pregovaračkog odbora, Sloboda ugovaranja načina sudjelovanja radnika u odlučivanju, Sporazum o utemeljenju ERV, Sporazum o uređenju postupaka obavješćivanja i savjetovanja, Sastav ERV, Obavijest o članovima ERV, Rad ERV, Ovlaštenja ERV, Obavješćivanje i savjetovanje u posebnom slučaju, Mandat ERV, Suradnja središnje uprave i ERV, Zaštita predstavnika radnika u Republici Hrvatskoj
PREDSTAVNIK RADNIKA U ORGANU EUROPSKOG DRUŠTVA
Pravo na sudjelovanje u odlučivanju radnika u ED, Sudjelovanje radnika u odlučivanju, Postupak pregovora, Pregovarački odbor, Predstavnik radnika iz RH u pregovaračkom odboru, Suradnja poslodavaca i pregovaračkog odbora, Uvjeti za rad pregovaračkog odbora, Odlučivanje pregovaračkog odbora, Prekid pregovora, Sporazum o sudjelovanju radnika u odlučivanju u ED, Vijeće radnika ED, Sastav vijeća radnika ED, Rad vijeća radnika ED, Ovlaštenja vijeća radnika ED, Sudjelovanje u odlučivanju u ED u posebnom slučaju, Suodlučivanje radnika u ED, Zastupljenost radnika u organu koji nadzire vođenje poslova ED, Predstavnik radnika iz RH u organu koji nadzire vođenje poslova ED, Suradnja nadležnog organa ED i vijeća radnika ED.
SUDJELOVANJE RADNIKA  U ODLUČIVANJU U EUROPSKOJ ZADRUZI
Pravo na sudjelovanje radnika u odlučivanju u EZ, Sudjelovanje radnika u odlučivanju, Primjena odredbi o sudjelovanju radnika u odlučivanju u EZ, Zakonodavstvo koje se primjenjuje na pregovarački postupak, Europska zadruga čiji su osnivači  fizičke osobe ili jedna pravna i fizičke osobe

7.  SUDJELOVANJE RADNIKA U ODLUČIVANJU  KOD POSLODAVCA NASTALOG PREKOGRANIČNIM PRIPAJANJEM I SPAJANJEM 
Pojam poslodavca nastalog prekograničnim pripajanjem ili spajanjem, Primjena odredbi o sudjelovanju radnika u odlučivanju


SINDIKALNI PREDSTAVNIK I SINDIKALNI POVJERENIK (članak 235.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Sindikati koji imaju članove zaposlene kod određenog poslodavca mogu imenovati ili izabrati jednog ili više sindikalnih predstavnika, odnosno sindikalnih povjerenika koji će ih zastupati kod toga poslodavca.
Uređuje se pravo sindikalnih predstavnika, odnosno povjerenika štititi i promicati prava i interese članova sindikata.

Propisuju se dužnosti poslodavca prema povjereniku, odnosno predstavniku te prava i obveze povjerenika i predstavnika.

Utvrđuje se kako sindikalni predstavnik ima sva prava i obveze sindikalnog povjerenika, osim prava sindikalnog povjerenika iz radnog odnosa ili u svezi s radnim odnosom.
	Sve je ostalo uređeno na identičan način, osim odredbe koja prava i obveze predstavnika, budući se kao izuzetak navode ne samo prava i obveze povjerenika koje proizlaze iz radnog odnosa ili u svezi s radnim odnosom, nego predstavnik nema prava i obveze RV te pravo na imenovanje predstavnika radnika u nadzorni organ poslodavca.


ZAŠTITA SINDIKALNIH POVJERENIKA (članak 236.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Sindikalnom povjereniku za vrijeme obavljanja te dužnosti i 6 mjeseci nakon prestanka te dužnosti, a bez suglasnosti sindikata nije moguće: otkazati ugovor o radu; rasporediti na drugo radno mjesto ili na drugi način staviti u nepovoljniji položaj u odnosu na ostale radnike.

Ako se sindikat ne izjasni u roku od 8 dana, smatra se da je suglasan s odlukom. A ako sindikat uskrati suglasnost, poslodavac u roku od 15 dana od dana dostave očitovanja sindikata može tražiti da se suglasnost nadomjesti sudskom odlukom.
	Zaštita sindikalnom povjereniku, kako je propisana i u važećem zakonu, se pruža u slučaju: otkaza ugovora o radu te stavljanja na drugi način u nepovoljniji položaj u odnosu na njegove dotadašnje uvjete rada i u odnosu na ostale radnike.
Davanje suglasnosti, uskrata te nadomještanje suglasnosti sudskom odlukom identično su riješeni.


PROŠIRENJE PRIMJENE KOLEKTIVNIH UGOVORA (članak 254.)

	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Na prijedlog stranke KU, ako postoji javni interes, ministar može proširiti primjenu KU na osobe koje nisu sudjelovale u njegovu sklapanju, niti su mu naknadno pristupile.

Prije donošenja odluke o proširenju mora zatražiti mišljenje sindikata, udruga poslodavaca ili predstavnika poslodavaca na koje se KU proširuje.

Odluka o proširenju se mora objaviti u NN, a može se opozvati na način propisan za njezino donošenje.
	Ministar može na prijedlog stranke kolektivnog ugovora proširiti primjenu KU sklopljenog s udrugom poslodavaca ili udrugom poslodavaca više razine, na osobe koje nisu sudjelovale u njegovom sklapanju, odnosno nisu mu naknadno pristupile, a ne obvezuje ih niti jedan KU.
Odluku o proširenju, ministar može donijeti, ako su KU čija se proširena primjena predlaže, zaključili sindikati koji imaju najveći broj članova i udruga poslodavaca koja ima najveći broj radnika na području na kojemu se KU proširuje, te ako je procjenom učinaka utvrđen javni interes za proširenje. Procjenu učinaka proširenja KU, dužno je izvršiti tripartitno tijelo GSV-a, u roku od devedeset dana od dana podnošenja prijedloga za proširenje kolektivnog ugovora.
Istekom roka na koji je KU čija je primjena proširena bio sklopljen, prestaje njegova proširena primjena te se na području na kojem je bio proširen, njegova pravna pravila neće primjenjivati.

Ako je primjena KU proširena, a nakon proširenja je došlo do njegove izmjene ili obnove, na proširenje takve izmjene ili obnove KU  primjenjuju se odredbe ovoga članka Zakona.

Objava odluke o proširenju i opoziv odluke uređeni su na identičan način.


RADNA KNJIŽICA I POSTUPANJE POSLODAVCA S RADNOM KNJIŽICOM (članak 278.)
	VAŽEĆI
	KONAČNI PRIJEDLOG

	Radnik ima radnu knjižicu, koja je javna isprava.

Ministar nadležan za rad će pravilnikom urediti sadržaj, postupak izdavanja, način upisivanja podataka, postupak zamjene i izdavanja novih radnih knjižica, način vođenja registra izdanih radnih knjižica, oblik i način izrade te prodaje radnih knjižica.
	Radna knjižica je javna isprava.

Na dan početka rada radnik predaje radnu knjižicu poslodavcu. Na dan prestanka ugovora o radu poslodavac je dužan radniku vratiti radnu knjižicu. 

Na pisani zahtjev radnika poslodavac je dužan i prije prestanka ugovora o radu vratiti radniku radnu knjižicu. 

Poslodavac koji nakon prestanka ugovora o radu nije u mogućnosti radniku vratiti radnu knjižicu, dužan ju je dostaviti uredu državne uprave u županiji odnosno Gradu Zagrebu, nadležnom za poslove rada, prema mjestu prebivališta radnika, odnosno nadležnom za poslove rada prema mjestu izdavanja radne knjižice, ako je prebivalište radnika nepoznato.
Sadržaj, postupak izdavanja, način upisivanja podataka, postupak zamjene i izdavanja novih radnih knjižica, način vođenja registra izdanih radnih knjižica, oblik i način izrade te prodaje radnih knjižica uređuje se pravilnikom
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