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1. 귀사의 무궁한 발전을 기원합니다.

2. 근로기준법에서 일정 제도를 도입하는 경우 근로자대표와 서면합의를 요건으

로 하고 있습니다. 주52시간제도 도입에 따른 근로기준법상 허용된 근로시간 

제도를 적용하는데 있어, 근로자대표와 서면합의를 요건으로 하는 바 근로자

대표 자격 및 서면합의의 효력등에 관한  2020년 고용노동부 행정해석과 함께 

안내드립니다.

붙임: 의견서   1부.

근로자대표제도 개선에관한 노사정 합의문 1부   끝.
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□ 상세 설명

1. 근로기준법상 근로자대표에게 부여된 권한

내용 법 조문

정리해고시 협의 주체 근로기준법 제24조 제3항
3개월 단위 탄력근로제 도입 서면합의 주체 근로기준법 제51조 제2항
선택적근로시간제 도입 서면합의 주체 근로기준법 제52조
(30인 미만 사업장)1주 60시간 특별연장근로 

서면합의 주체
근로기준법 제53조 제3항

관공서 공휴일 휴일대체 적용 서면합의 주체 근로기준법 제55조 제2항
보상휴가제 도입 서면합의 주체 근로기준법 제57조
사업장 밖 간주근로시간제 서면합의 주체 근로기준법 제58조 제2항
재량근로시간제 도입 서면합의 주체 근로기준법 제58조 제3항
운수업 등 근로시간 및 휴게시간의 특례에 

관한 사항 서면합의 주체
근로기준법 제59조

연차유급휴가 대체 서면합의 주체 근로기준법 제62조
임산부 및 18세미만 근로자의 휴일 또는 야

간근로시 건강보호 협의 주체
근로기준법 제70조 제3항

2. 근로자대표의 자격 및 서면합의 

가. 근로자 과반수로 구성된 노동조합이 없는 사업장에서 근로자 과반수

가 근로자대표를 선출한 경우 회사는 해당 근로자대표와 위 제도에 관하여 

서면합의한 경우 위 제도들은 개별 근로자와의 합의없이 유효하게 적용할 

수 있습니다.

나. 그러나 최근 행정해석(근로기준정책과-2538)에서는 근로자대표와 유효
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하게 서면합의를 하였다 하더라도, 서면합의 이후 상당기간이 도과하여 현

재 근로자의 과반수를 대표한다고 볼 수 없는 경우에는 근로자대표 자격을 

유지한다고 보기 어려우며,

다. 근로자대표를 선출하는 경우에도 근로자들이 근로자 어떤 제도를 도

입하는 지 구체적으로 알 수 없는 상황에서 선출하는 경우, 회사가 어떤제

도를 도입하는 과정에서 근로자대표와 서면합의를 하였다 하더라도 유효한 

서면합의로 볼 수 없다는 입장입니다.

라. 따라서, 근로자대표를 선출하여 근로기준법에서 정한 제도를 운영하

고 있는 사업장에서는 ① 선출된 근로자대표의 자격의 임기(2~3년)를 설정

하여 근로자대표를 임기별로 선출하고, ② 선출과정에서 어떤 제도에 관한 

서면합의를 위하여 근로자대표를 선출하는지 구체적으로 기재하여야 할 것

입니다.

마. 최근, 6개월 단위 탄력적 근로시간제도가 도입되는 것으로 근로기준

법이 개정되면서, 근로자대표의 권한이 강화되는 만큼 악용되는 것을 견제

하고자 고용노동부는 근로자대표를 실체화하는 법안을 추진중에 있습니다.

바. 입법 내용은 경제사회노동위원회에서 근로자대표제도 개선에 관한 노

사정 합의문 내용이 바탕이 될 것이므로, 해당자료를 별도로 첨부 드립니

다. 끝.
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<근로자대표 자격 및 서면합의에 관한 행정해석>

근로기준법 상 근로자대표 자격 및 서면합의의 효력

회시번호 : 근로기준정책과-2538,  회시일자 : 2020-06-25

  【질 의】

   

   ❑ 근로기준법 상 근로자대표 자격 및 서면합의의 효력

   

   【회 시】

   

   ❑ 근로기준법 상 근로자대표 선출 당시에는 근로자의 과반수 동의를 얻어 근로자

대표로 선출되었다 하더라도,

   - 이후 상당기간이 도과하여 서면합의를 할 때에는 해당 사업장의 전체 근로자의 

과반수를 대표한다고 볼 수 없는 사실이 명백하다면 계속해서 근로자대표의 자격을 

유지한다고 보기 어려울 것으로 판단됩니다.

   - 아울러, 현행 지침 및 행정해석에서는 근로자대표 선출 시 ‘행사하는 대표권 내

용’을 주지시킨 상태에서 선출할 것을 요구하고 있는바(근로기준팀-8048, 

2007.11.29., 근로기준과-5062, 2004.7.26., 근로기준정책과-2872, 2015.7.1. 참조),

   - 근로자대표 선출 당시 재량근로시간제, 선택적·탄력적 근로시간제에 대한 대표권

행사 사실을 명시적으로 주지하지 않고 ‘근로기준법상 근로조건 등에 관하여’라고 광

범위하고 모호하게 선출하였다면, 선출 당시 근로자들이 해당 근로시간제도의 서면합

의를 목적으로 근로자대표를 선출한다는 점을 주지받은 상태에서 근로자 대표를 선출

하였다고 보기 어려울 것으로 사료됩니다.

   

   ❑ 이러한 점들을 종합적으로 고려할 때, 동 사업장의 재량근로시간제 서면합의

(2015.8.10.) 및 선택적·탄력적 근로시간제 서면합의(2018.6.18.)는 근로기준법에 따

라 유효한 근로자대표와 서면 합의하였다고 보기 어려울 것으로 판단됩니다. 끝.
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