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머리말

근대국가로출발한이후 21세기를맞이한오늘날까지역동적인성장을거듭해

온우리경제의근간에는海運産業이기능하고있고, 해운을통한수출입의원활

한활동을위해港灣産業이기능하고있다는것은누구나이해하고있다.해운산

업을 뒷받침하는 항만의 기능은 하역서비스의 수행으로 비로소 제 기능을 발휘

하게 되는 바 이는 궁극적으로 항만화물을 처리하는 항만노동자에 의해 충족된

다. 그러나 항만산업의 기능이나 항만노동자의 역할에 대한 중요성에 대해서는

그에상응하는만큼의인식이제대로이루어지고있지않는듯하다.따라서우리

경제의 성장을 뒷받침해 온 항만노동자의 역할이나 위상은 널리, 보다 새롭게

재인식될 필요가 있다. 특히 항만노동의 열악한 작업환경과 불안정한 고용기회

등 항만노동자가 직면해 있는 작업환경은 일반산업에 비해 비교하기 힘든 특수

성을갖고있다.이러한어려움을극복하기위해일용항만노동계는노조를결성,

노동력 공급업무를 수행하게 되었는바, 이는 일용항만노동력에 대한 불규칙한

수요구조로인해파생되는현상에대한적절하고도불가피한대응전략이기도한

것이다.

그런데지난 20세기말의 20여년간많은변화가초래되었다.급속한기계문명

의확산, 정보통신기술의확대, 컴퓨터및전자기술의발전등은생활양식에많

은편리와경제구조의소프트화를가져왔다.그러나이러한변화는근무및작업

패턴의 변화를 요구하고 있기도 하다. 즉 기계장비 조작을 통한 업무수행, 기계

장비 조작기술의 양성 등은 일반산업 뿐만 아니라 항만으로도 파급되고 있다.

특히 컴퓨터에 의해 대다수 부두가 운영되고, 첨단장비 및 대형화된 現代式

시설로 구성된 하이테크 터미널(high -tech terminal)이 출현하고 있다. 일부 선

진 외국항만에서는 이러한 변화의 흐름을 일찍이 감지하여 이에 능동적으로 대

응해 왔다. 그러나 개도국인 우리는 아직 제대로 대응하고 있지 못한 실정이다.

사실현행항만환경을둘러싼이러한급속한변화는 21세기우리의생활및근무

양식에 많은 변화를 요구하고 있으나, 기존의 틀을 깨고 새로운 관행을 구축



해 나가는 것 또한 용이하지 않다.

그러나국경개념이사라지고세계가점점단일화되며경쟁력강화및생산성향

상이 강조되고 있는 새로운 세기에 적절히 대응해 나가지 않으면 안 된다. 이러

한 환경변화는 日傭港灣勞務供給方式에도 많은 변화를 요구하고 있는 듯하다.

사실 우리나라 항만을 둘러싼 이러한 환경변화가 향후 어떠한 노무공급 방식을

요구하고있으며,우리가이에어떻게대응해야할것인가는매우중요한과제로

등장하고있는것이다.본과제는이같은새로운세기를맞이한환경변화에대응

할 수 있는 방안을 강구하기 위해 연구된 것이다.

본 연구보고서는 본원의金亨泰 博士에 의하여 집필되었다. 따라서 본 연구의

모든 내용은 필자의 견해에 속하며 그 책임도 필자에게 있다. 그러나 본 연구가

수행되는과정에서는많은분들의도움이있었다.특히본원의丁必洙博士와鄭

鳳敏博士는자문위원으로서많은자문을해주었다.뿐만아니라해양수산부관

계자,항만하역업계및항만노동계의관련자들모두본연구의충실화를위해실

무및이론양측면에서많은조언을해주었다.그리고이미작고하신日本港灣

勞動經濟硏究所의喜多村昌次郞선생과현재의土山國男理事도평소많은격려

와 교시를 해 주었다. 특히 본원의 김미정 연구조원은 본 연구의 수행에 필요한

행정적인 뒷받침을 해주었다. 이 자리를 빌어 심심한 감사를 드리는 바이다.

마지막으로이보고서의내용은전적으로필자개인의소견이며韓國海洋水産

開發院의 공식견해가 아님을 밝혀둔다.

1999년 12월

韓國海洋水産開發院

院 長 李 廷 旭



<초 록>

항만노동생산성 향상방안 연구

- 일용항만노동력 공급구조를 중심으로 -

우리나라에서는 일용항만노동자의 고용, 관리, 노동력 파견요청접수, 파견인

력선발 및 공급기능을 일용항만노동자의 조합인 항운노조 가 담당하고 있다.

이와같이중요한일용항만노동력의수요공급조절기능을항운노조가담당하게

된 것은 일용항만노동자의 취업기회 및 소득의 안정성을 확보하기 위한 조치로

서, 항만에 본질적인 노무수요의 불안정성 에 대응하기 위해 구축된 합리적인

대응방안이다. 항운노조 에의한일용항만노동력수급조절기능은노사가인정

하고 있으며 법적으로도 뒷받침되고 있다.

그러나최근의항만환경변화에따른현행노무공급구조의적절성여부및개

선방안에대한검토가요구되고있다.본연구는이러한요청에부응하기위하여

우리나라항만노무공급제도의현황을살펴보고현제도가항만노동생산성에미

치는 영향을 분석하며, 외국 주요항만의 사례분석을 통해 시사점을 추출, 현행

제도상의 문제점을 개선할 수 있는 방안을 강구ㆍ제시하였다.

본연구에서는개선방안으로서네가지대안을제시하였다. 대안Ⅰ 은일용

항만노동력의고용, 선발, 파견과관련되는중요사항을 노사가 공동으로 결정ㆍ

집행하기위해 노사공동기구 의설립을, 대안Ⅱ 는현행노무공급체제를유

지하면서 상용화 가능인력에 대한 상용화 방안 이다. 대안 Ⅲ 은 일용항만노

동력공급시장에 시장기능 을도입하여고용조건,노임등을결정하는 경쟁적

공급시장의 형성 을, 대안 Ⅳ 는 일용항만노동력의 고용, 관리, 파견업무를 전

담하는 공익기구로서 일용항만노동자고용센터 를 설립하는 방안이다.

대안 Ⅰ 은 노사협의를 통한 의사결정ㆍ집행에, 대안 Ⅱ 는 상용화를 통한

숙련도양성및생산성향상에주안점이두어졌다. 대안Ⅲ 은항만노무공급에

시장원리를도입하고, 대안Ⅳ 는취업기회와소득수준의안정성확보및노동



력 수급기능의 공영화에 주안점이 두어졌다.

제시된 대안은 대안 Ⅰ 대안 Ⅳ 대안 Ⅱ 대안 Ⅲ 의 순으로 평가되었

고 단기적으로는 대안 Ⅰ 및 대안 Ⅳ 의 선택이 장기적으로는 대안 Ⅱ

및 대안Ⅲ 의방향으로나아가는것이바람직하다는결론이도출되었다.이와

함께 각 방안의 추진을 위해 취해야 할 구체적인 정책방안도 아울러 강구ㆍ제

시하였다.



<ABSTRACT>

Study on the Improvement of the Dock Labour Productivity

- with respect to the casual docker's supplying system -

In Korea, casual dockers have made a union, which takes closed shop system. So,

union directly recruits casual labourers as its member from the labour market, receives

request from stevedoring companies to supply its member for the cargo handling

operations, selects and despatches them. In other words, only docker's union has the

monopolistic power to supply casual labourers to the port companies. However, this

is very natural since without the monopoly, they can't secure the stability of job and

income opportunity .

But recent circumstances surrounding dock labour is changing very rapidly. This

change requests the need to review and evaluate the effectiveness of the existing

docker's supplying system. If some deficiencies are to be found in this system,

improving measure to solve them is needed. Therefore, this study aims to look out

existing conditions, examines any problems in the docker's supplying structure, and

suggests policy to solve them.

In this study, the following four policies are suggested. The first alternative is to

introduce negotiation system in deciding and implementing important issues, especially

employing criteria, quantities of labourers to be employed and despatching procedure

of labourers. So, it is necessary to set up "j oint port labour committee", which is

represented by port employers and labourers. The second is "decasualisation". The

third is to introduce price mechanism in the dock labour market. The fourth is to set

up a "casual labourer's employment center", which is operated by public body. The

main purpose of the center is to register, despatch casual labourers, and secure the

stability of j ob opportunity for them.



All alternatives are evaluated by some criteria. The priority derived from the

evaluation is shown as follows: The first alternative is the most favorable, fourth

alternative is next, and alternative 2nd and 3rd is not so much favorable. Finally some

remarks are suggested to implement each alternative efficiently.
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제 1장 서 론

1. 연구의 배경

항만에는 파동성 (fluctuat ion )이있다.이는선박의입항패턴이균일하지않

기때문에발생하는현상이다.이로인해항만에서처리해야하는화물량도균일

하지못하다.즉물량수요가균일하지않고불안정하다.문제는이러한파동성이

거의숙명적인현상이기때문에이를해소하기가용이하지않다는점이다. 그리

하여항만에서하역작업을담당하고있는하역회사는모든노동자를상용직원으

로고용하기가용이하지않다.왜냐하면필요한인력을모두상용직원으로고용

하게되면물량수요가발생하지않을때에는인력이유휴화되기때문이다. 따라

서필요한최소한의인력만고용하고나머지인력은필요에따라수시로고용하

여작업에투입시키게된다.이와같이하역작업이필요할때에만노동자를일시

적으로고용하고, 하역작업이필요하지않을때에는노동자를고용하지않게되

므로 하역회사는 불필요한 비용지출을 억제할 수 있다. 이와 같은 하역회사의

노동수요에 대응하기 위하여 일용항만노동자 가 기능하고 있다.

그런데하역회사의이같은고용패턴은일용항만노동자에게매우불안정한요

인으로 작용한다. 왜냐하면 일용항만노동자의취업기간중에는 소득이 발생하지

만, 비취업 기간에는 고용 및 소득의 안정성을 확보하지 못하기 때문이다. 이는

일용항만노동자의 정신적 스트레스 및 가정문제의 근원이 되기도 하며 나아가

생산성 향상에 대한 제약요인으로도 작용한다.

이같은상황에서일용항만노동자들은고용및소득의불안정성을해소하기위

해자신들만을항만의일용노동자로이용할수있도록 노조 를결성하였다. 즉

오늘날의 항운노조 가그것이다. 그리하여 항만하역작업에투입되는일용노동

자는 반드시 항운노조원 만을 사용하도록 하고 있다. 그리고 고용주인 하역회

사의 고용패턴에 대응하여 일용항만노동력 공급권을 획득하고 일용항만노동자
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의 고용, 관리 및 공급기능을 수행하고 있다. 따라서 현행 일용항만노동자들이

항운노조 를결성하여조합원들을스스로관리ㆍ공급하고있는것은자기보호

조치로서 불가피한 행위라고 할 수 있다. 이는 항만에 본질적인 파동성 및 그

로인한필요노동자의 100% 고용불가능성으로인해야기되는문제를해소하기

위해 취해진 합리적인 조치라고 할 수 있다. 즉 항운노조 가 결성되어 일용 항

만노동자를공급하게된것은항만물동량의발생패턴과관련된불가피한현상이

며이는항만물량의파동성이소멸되지않는한근본적인해결이곤란한구조적

인 현상이다.

그런데현행일용항만노동력공급제도는그동안큰문제없이잘유지되어왔

으나,최근들어현행제도에대해많은문제가제기되고1) 특히노동생산성향상

에 대한 저해요인으로도 지적되기에 이르고 있다.2)

그러면현행일용항만노동력공급제도가왜항만노동생산성향상에대한저해

요인으로 지적되고 있는지, 실제로 그러한 문제가 발생하고 있다면 이 문제를

개선하기위해서는어떠한방안을강구해야할것인가를분석해볼필요가있다.

2. 연구의 목적

위와 같은 문제의식 하에 수행하게 되는 본 과제의 주요 연구목적은 다음과

같다.

첫째, 현행 일용항만노동력 공급제도하에서 일용항만노동자의 고용, 관리, 공

1) 이에 대해서는 한국항만기술연수원, 항만노무론 (1989년) ; 김형태, 세계주요국
항만노동개혁의 특징과 우리나라 항만노동개혁 추진방안(상) (하) ( 해양한국 ,
한국해사문제연구소, 1995년 8월ㆍ9월호) ; 주요국 항만민영화 현황과 우리나라
항만의 과제(상) (하) ( 해양한국 , 한국해사문제연구소, 1993년 8월ㆍ9월호) ; 항
만노동자 고용제도의 개선은 법제화가 선행되어야 ( 해운산업정보 , 해운산업연
구원, 1995. 11. 13) ; 정봉민, 항만하역노동제도의 개선방안 ( 항만의 경쟁력 제
고과제 1997. 9) ; 전국항운노동조합연맹, 항만하역산업의 구조조정과 정책과제 ,
전국경제인연합회, 1995. 8. 등 일련의 연구를 지적할 수 있음. 특히 네덜란드의
항만컨설팅 전문가들도 네덜란드 항만사례를 바탕으로 한 부산항 및 인천항의
경쟁력 제고방안 (전국경제인연합회 발간, 1997년 9월, p.2)에서 우리나라의 현행
항만노무공급구조에 대한 변화가 요구됨을 지적하고 있음.

2) 이 점에 대해서는 정봉민, 상게논문, pp.186∼190을 참조바람.
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급현황이 실제로 어떻게 이루어지고 있는가를 구체적으로 살펴볼 필요가 있다.

현행일용항만노동력공급제도에문제가있는지의여부를확인하기위해서는노

무공급이현재어떻게이루어지고있는가를정확하게살펴볼필요가있다. 사실

종래에도 일용항만노동력 공급문제가 일부 제기되기는 하였으나, 이들의 고용,

관리 및 공급절차가 자세하게 정리된 연구는 거의 없다고 하지 않을 수 없다.

따라서 이러한 노무공급 현황을 정확하게 분석해 볼 필요가 있는 것이다.

둘째,현행일용항만노동력공급방식이왜항만노동생산성에저해요인으로작

용하고있는가를명확하게밝혀야할필요가있다. 현행일용항만노동력공급방

식이 노동생산성 향상에 저해요인으로 작용하고 있는지, 그리고 노동생산성 향

상에저해된다하더라도이것이불가피한현상인지등의여부는이를자세히분

석해 보아야만 알 수 있는 것이다. 또한 실제로 노동생산성의 낮음이 문제가 되

고 있는 것인지, 아니면 다른 문제가 내재해 있는 것인지도 보다 명확하게 분석

해 볼 필요가 있는 것이다.

셋째,현행일용항만노동력공급방식이노동생산성에일부문제를야기시키는

요인으로작용한다면이를개선시킬수있는방안은과연무엇인가하는점이다.

실제로현행노무공급방식이생산성저해요인으로작용한다는것이밝혀진다면

이를개선시킬수있는방안을강구ㆍ제시하는것은매우필요하고도중요한일

이다. 따라서 개선방안을 강구할 필요가 있는 것이다.

넷째, 외국 선진 주요항만에서는 일용항만노동력 공급제도가 어떻게 되어 있

는가를자세히살펴볼필요가있다. 외국항만에서도과연우리나라와유사한문

제가 제기되고 있는지, 그리고 이러한 문제가 있었다면 이를 어떠한 방법으로

해소하였는지를살펴볼필요가있다.이러한분석을통하여우리가얻을수있는

시사점은 과연 무엇인가를 추출할 필요도 있다.

3. 연구의 내용

이상과 같은 목적하에 수행하는 본 연구의 주요내용은 다음과 같다.

먼저현행일용항만노동력공급구조가어떠한가를살펴보는것이선행되어야

한다. 왜냐하면 이러한 현황이 자세히 규명되어야만 동 제도가 항만노동생산성
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에미치는영향,문제점분석및이의개선방안등을강구ㆍ제시할수있을것이

기때문이다.그리하여이과제에대해서는제2장에서살펴보고자한다.제2장에

서는 구체적으로 일용항만노동자의 고용구조, 인력요청접수 및 인력선발방식,

작업방식, 노임지급형태, 투입인원 등을 중심으로 분석하고자 한다.

현행 일용항만노동력 공급제도가 항만노동생산성에 어떠한 영향을 미치는가

에대해서는제3장에서분석하고자한다.특히여기에서는항만노동생산성에영

향을미치는각종요인중일용항만노동력공급제도로인한문제점을중점적으로

분석하고 그 원인은 어디에 기인하는가를 규명하고자 한다.

그리고이를바탕으로항만노동생산성향상을위해현행일용항만노동력공급

방식을어떠한방향으로개선해야할것인가를분석하고자한다.이를위해서는

우선 선진 외국주요항만에서 이루어지고 있는 현황을 분석하여 참조할 필요가

있다. 왜냐하면 선진 외국에서 이루어지고 있는 현황을 비교ㆍ검토해 봄으로써

우리의 위치를 객관적으로 조명해 볼 수 있고, 나아가 이러한 분석을 통하여 우

리나라의현행방식을개선시킬수있는시사점을추출,활용할수있기때문이다.

이러한분석을 바탕으로 제5장에서는 항만노동생산성향상을 위한 새로운일

용항만노동력공급방식을제시하고,제6장에서는이를실천할수있는구체적인

실천전략을몇가지대안으로제시하고자한다.그리고각대안별내용을비교ㆍ

평가하고자 한다.

제7장 결론 및 정책건의에서는 본 연구를 통하여 획득한 연구결과를 요약 및

총괄하고항만노동생산성향상을위한정책사항을결론으로서건의하고자한다.

4. 연구의 진행순서

이상과 같은 내용의 본 연구는 다음과 같은 순서로 진행하고자 한다.
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<그림Ⅰ-1> 연구진행순서
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제 2장 일용항만노동력 공급구조

본장에서는우리나라의일용항만노동력공급구조가어떠하며실제로일용항

만노동자의 고용, 관리, 파견방식 등이 어떠한지를 살펴보고자 한다.

1. 항만노동자의 종류 및 특성

우리나라에서는항만노동자가두종류로구성되어있다.하나는 상용노동자

이고 다른 하나는 일용노동자 이다. 노동자의 종류에 따라 고용구조가 상이하

다. 상용노동자 는항만하역업체에직접고용되어있으나일용노동자는이들을

일일 단위로 항만하역업체에 공급할 수 있는 독점권을 갖고 있는 항운노조 에

조합원으로 가입되어 있다.

하역회사의상용직원은다시두그룹으로나누어지는데하나는사무를담당하

는 사무직근로자이며, 다른하나는 하역작업에 직접 투입되는 하역노동자이다.

그런데 이들 하역노동자들은 하역회사가 소유하는 하역장비(크레인, 페이로더,

지게차,차량,스트래들캐리어등의각종하역및운반장비)의운전자혹은감독

자이며 인력만으로 작업을 수행하는 노동자는 없는 것이 주요 특징이다. 이들

상용노동자 는 숙련노동자 에 해당한다. 이에 반해 일용노동자 는 항운노

조 에 소속되어 있는 조합원으로서 선박내에 장치되어 있는 기어(윈치)의 조작

원(윈치맨)을제외하면대부분장비를사용하지않고작업을수행하는단순노동

자이다.
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<표Ⅱ-1> 연도별 항만노동자 수의 추이

연 도 일용항만노동자(명) 상용항만노동자수(명) 합 계

1980

1981

1982

1983

1984

1985

1986

1987

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1995

1996

1997

1998

10,697

10,951

10,921

10,869

9,980

10,207

10,957

11,122

11,841

12,088

12,283

12,535

12,441

12,039

11,864

11,695

11,626

11,540

11,070

11,978

14,150

12,275

12,197

12,910

13,140

12,689

14,838

14,383

13,175

14,457

15,324

15,470

15,410

17,435

16,889

16,993

14,897

12,474

22,675

25,101

23,196

23,066

22,890

23,347

22,646

25,960

26,224

25,263

26,740

27,859

27,911

28,310

29,299

28,584

28,619

26,437

23,544

자료 : 전국항운노동조합연맹, 활동보고 , 1999.

<표 Ⅱ- 1>에 나와 있는 바와 같이 항만하역업체에 고용된 상용노동자수와 항

운노조에 소속되어 있는 일용노동자수는 거의 비슷하나, 상용노동자수가 약간

높은 비율을 보이고 있다.

일용항만노동자들은 선박에 장치되어 있는 윈치조작, 신호작업, 화물에 고리

를걸어크레인에연결하거나풀어주는스링작업등을행하고있다. <표Ⅱ-2>는

항운노조에 소속되어 있는 일용항만노동자의 직종을 나타내고 있다. 여기에 나

와 있는 바와 같이 윈치맨 등 장비기사들도 있으나 장비를 사용하지 않는 일반

작업원이 대부분임을 알 수 있다.
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<표Ⅱ-2> 직종별 일용항만노동자 수의 현황

연 도 작업원 연락원 윈치맨 사무원 임 원 운전기사 신용조합 기 타 합 계

1984
9,143

(80.7)

646

(5.7)

1,348

(11.9)

76

(0.7)

52

(0.5)

13

(0.1)

31

(0.3)

19

(0.2)

11,328

(100)

1993
9,595

(79.7)

635

(5.3)

1,424

(11.8)

148

(1.2)

87

(0.7)

69

(0.6)

39

(0.3)

42

(0.3)

12,039

(100)

1995
9,133

(78.1)

605

(5.2)

1,595

(13.6)

136

(1.0)

99

(0.8)

30

(0.3)

51

(0.4)

46

(0.4)

11,695

(100)

1996
9,248

(79.5)

561

(4.8)

1,488

(12.8)

120

(1.0)

92

(0.8)

29

(0.2)

44

(0.4)

44

(0.4)

11,626

(100)

1997
9,326

(80.8)

501

(4.3)

1,395

(12.1)

117

(1.0)

94

(0.8)

26

(0.2)

39

(0.3)

42

(0.4)

11,540

(100)

1998
8,975

(81.1)

443

(4.0)

1,328

(12.0)

136

(1.2)

76

(0.7)

29

(0.3)

37

(0.3)

46

(0.4)

11,070

(100)

자료 : 전국항운노동조합연맹, 활동보고 , 각 년도판.
주 : 기타 =소비조합 근무인원+복지회관 근무인원+병원봉사 인원+건물관리원+
경비원+청소원

2. 일용항만노동자 고용구조

일용항만노동자들은노동조합인 항운노조 를 결성하고있다. 항운노조는 하

역회사로부터일용항만노동자의파견요청을접수하고조합원을선발,현장에파

견하여 하역회사의 요구에 응하고 있다. 그런데 항운노조는 closed shop 제도를

채택하고있다.따라서일용항만노동자가되어항만하역작업을수행하기위해서

는 반드시 항운노조의 조합원으로 먼저 가입해야만 한다.

그리고하역회사도일용항만노동자를노동시장에서직접고용하지않고있다.

하역회사가일용노동자를항운노조로부터공급받는것은과거부터행해져온오

랜관행으로노사가이를합리적인것으로인정하고있다. 항운노조 가일용항

만노동자를공급할수있는권리는관행뿐만아니라법적으로도뒷받침되고있

다. 직업안정법 제33조에는 노동부 장관의 허가를 받아 근로자공급사업을 할
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수있는규정이있는데3) 이에의하여 항운노조 에일용항만노동력공급사업이

허가되고 있는 것이다.

3. 일용항만노동자 수의 결정 및 충원절차

일용항만노동자의 인력규모는 항운노조가 하역업체의 의견을 반영하지 않고

독자적으로 결정하고 있다. 일반적으로 물동량이 증가하거나, 퇴직·전직으로

인해빈자리가발생하면새로운인력을충원하는체제로되어있다.따라서기본

적으로는 물량의 증감상황에 따라 신규인력 충원여부를 결정짓는다고 할 수 있

다.그러나빈자리가발생한다하더라도신규인력을충원하지않는경우도있다.

최근 들어와 항운노조는 총 인력규모를 증가시키지 않고 퇴직인력만 보충하고

있다.왜냐하면근년들어물량증가율이둔화되고있고,물량이증가하더라도기

계화가 진행되고 있기 때문에 인력수요는 물량의 증가분만큼 증대하지는 않기

때문이다. 또한 후술하는 바와 같이 인력을 증대시키면 항운노조원 1인당 배분

되는 노임수준이 감소된다. 따라서 소득수준의 안정을 위해서도 조합원을 과대

하게 보충하지는 않고 있다.

한편 일용항만노동자로 확보해야 할 총 인력규모 및 신규인력의 선발기준도

항운노조가 독자적으로 설정하고 있다. 4∼5년 전부터 항운노조가 내세우고 있

는독자적인선발기준은ⅰ) 40세이하로서ⅱ) 신체건강한자이며특이한사정

이없을경우 60세에퇴직시키고있다.이상에서살펴본바와같이일용노동자에

대한 수급조절 기능을 항운노조가 담당하고 있음을 알 수 있다.

3) 동 법률 제33조 1항의 내용은 다음과 같음. 즉 누구든지 노동부 장관의 허가를
받지 아니하고는 근로자 공급사업을 하지 못한다 . 또한 제33조 3항에는 제1항의
규정에 의한 허가의 대상과 요건은 대통령령으로 정한다 고 되어 있으며, 동법
시행령 제33조 제2항에는 근로자 공급사업은 ㆍㆍㆍ국내 근로자 공급사업과 국
외 근로자 공급사업으로 구분하며, 각각의 사업의 허가를 받을 수 있는 자의 범
위는 다음 각호와 같다. ① 국내 근로자 공급사업의 경우는 노동조합 및 노동관
계조정법에 의한 노동조합, ㆍㆍㆍ 으로 규정되어 있음.
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4. 일용항만노동력 공급방식

하역회사는 하역작업에 필요한 일용항만노동자를 공급받기 위해 항운노조에

인력공급을 요청한다. 인력요청은 대개 작업 1일 전에 행하며 요청방법은 항만

에따라조금씩상이하다.구두상으로요청하는항만도있는가하면서류상으로

요청하는항만도있다.서류상으로신청시에는선박명,작업장위치(선석) ,취급

품목, 총물량, 필요한 작업반수, 작업착수일시 등이 기재되어 있는 작업배치요

청서 를 제출한다. 항운노조는 이 요청을 접수하여 적합한 인력을 선발, 현장에

파견한다. 항운노조는 이때 인력파견과 동시에 항만에 따라서는 파견인력의 명

단도통보한다.그리고하역회사는항운노조로부터파견된인력과함께당일자

사직원인 장비운전원과 장비를 현장에 배치하여 작업을 수행한다.

그런데 항운노조가 조합원을 현장에 파견할 때에는 반 단위로 공급하고 있

다. 반 은 갱 (gang )이라고도불리운다.하역작업은원래다수인력에의해공

동으로수행되어야만작업이신속하게이루어진다.그리고다수인력에의한공

동작업을하지않을경우에는작업이원만하게이루어질수없다.그리하여항상

후크(hook )에고리를 걸고푸는작업자(줄걸이,줄풀이) , 윈치를조작하는윈치

맨, 신호역할을 담당하는 신호수, 작업감독 등이 하나의 팀을 구성하여 작업을

수행하게되는데이러한팀을 갱 이라고한다.따라서갱규모는취급하는품목

이나 선박의 구조, 작업방식에 따라 상이한 것이 원칙이다.

항운노조는 이와 같은 갱 에 상응하는 인력규모를 반 으로 구성하고 있다.

그런데 반 의 규모는항만에 따라 대체로상이하다. 예를들어부산항의 선내

하역 4) 작업에 투입되는 반 인력은 대개 16명, 육상하역 5) 작업에 투입되는

반인력은 10명 내외이며, 인천항의 선내 투입 반원은 대개 15명 내외이다. 그러

나동일항만내에서도반규모는 1∼2명정도상이할수도있다.이와같이 반

4) 본선하역 으로도 불리우는데 이는 본선내의 화물을 부선이나 부두위에 내려놓고
후크를 풀기까지 혹은 부선이나 부두위의 화물에 후크를 걸어 본선내에 적재하는
작업을 뜻함.

5) 수출화물의 경우에는 창고/야적장에 보관되어 있는 화물을 선측으로 운반하거나,
차량에 적재된 화물을 본선에 적재하기 위하여 선측에 내려두는 작업, 수입화물
의 경우에는 선측에서 창고/야적장으로 화물을 입고시키거나 선측에 있는 화물을
차량에 적재하는 작업을 뜻함.
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의규모가항만별혹은동일한항만내에서도다소상이한것은항만별혹은반별

로 형성배경, 취급품목이 다소 상이하고 반원의 퇴출에 따른 보충상황도 각각

상이하며, 항운노조의 조직유지와도 관련이 있기 때문이다.

반원은 반장(연락원)을 중심으로 하나의 반 을 구성하고 있는데, 반장은 자

기가담당하는반원을직접관리한다.반장은반원에게모든필요사항을전달하

고작업장에출두할것을지시하며,반원의고충사항,사고발생시의대책마련등

을집행부(노조운영조직)에전달하고,집행부의결정사항을반원에게연락한다.

이와 같이 반장은 집행부와 반원간을 연결해주는 중요한 기능을 수행하고 있기

때문에일명 연락원 이라고도불리운다. 반장 아래에는 부반장 이있고반

원은 대개 항운노조에 가입한 순서에 따라 위계질서가 정해진다. 또한 반장이

퇴직하게되면이러한위계질서에따라부반장이반장으로승진하게된다. 항운

노조의기본조직이이와같은반단위로구성되어있기때문에작업시에는반장

이 반원을 직접 지시ㆍ감독하고 있다.

한편 다수의 특정 반은 1개의 연락소(분회)를 구성하고 있다. 그리고 연락소

의 책임자는 연락소장 이며, 소장은 반장을 직접 관할하고 있다. 그리고 소장

위에는 집행부 가기능하고있다. 그런데실제작업은반별로투입되어수행되

지만,동일한연락소내에서이루어지는업무는모두소장이통제하고있다.이러

한 조직구조를 요약하면 <그림 Ⅱ- 1>과 같다.

<그림Ⅱ-1> 항운노조의 조직도

집행부

위원장

부위원장

○○부장

소장 소장 소장

반장 반장 반장 반장 반장 반장 반장 반장

반원 반원 반원 반원 반원 반원 반원 반원
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5. 일용항만노동자의 선발방식

항운노조가 하역회사로부터 일용항만노동력 공급요청을 받아 조합원을 선발

할 때에는 나름대로의 기준을 준용하고 있다. 이 기준은 항만에 따라 약간 상이

하다.6) 부산항의경우에는선발하는인력이부두별로고정되어있다.예를들면

<표Ⅱ-3>에나와있는바와같이 1부두에는 24개반이있기때문에 24명의연락

원이있고 24개반의총인원은 399명이다.그리하여 399명중에서선발하여투입

하고있다. 2부두도이와동일하다.즉 2부두에는 25개반의 359명중에서선발·

투입하고 있다. 이와같이 부두별로 선발, 투입해야 하는 인원이 이미 정해져 있

는 것이다. 따라서 공급해야 할 인원을 이와 같이 이미 지정되어 있는 조합원

중에서 선발한다고 표현하기 보다는 부두별로 고정배치되어 있는 인원을 당해

부두에 순서대로 투입시키고, 다른 부두에는 투입시키지 않는다고 표현하는 것

이 보다 정확할 것이다.

부산항과 같이 부두별로 인력이고정적으로 배치되어 있는 경우를 고정배치

제 라고 한다. 예를 들면 전술한 바와 같이 1부두에 배치되어 있는 고정인력을

1부두의 하역회사에게만 순번으로 선발하여 작업에 투입시키고 있는 것이다.

6) 인천항의 경우 1975년 7월 이후 작업배치는 조합원의 취업과 노임을 최대로 보장
하고 형평을 유지하기 위하여 다음과 같은 작업배치기준을 마련하였음(인천항운
노동조합, 인천항 변천사 , 1995. pp.230∼231. 참조) .
- 조합원에게 취업권을 균등하게 보장하고 소득의 균형과 작업강도를 고려하여
배치순위를 결정한다.

- 작업배치사무는 연락원으로 당번을 정하여 협조를 받는다.
- 본선작업은 반원전원이 취업하여 선내, 선측 또는 직상차 작업을 할 수 있게
한다.

- 육상작업은 반원전원이 취업하여 작업할 수 있도록 작업량을 배정하여 준다.
- 주간ㆍ야간교대 또는 격일 교대 등 교대로 취업하는 방법을 강구한다.
- 분회의 작업반수로 작업을 수행할 수 있도록 최선을 다하고 인원이 부족할 경
우에는 타 분회에 지원을 요청한다.

- 연락원은 담당 작업반만 통솔하고 작업배치를 받으면 반원전원과 같이 취업하
는 것을 원칙으로 한다.

- 연락원은 작업에 임하여 취업인원을 회사에 보고하고 작업이 종료한 당일 작
업량을 분회에 보고하여 작업배치에 참고케 한다.

- 분회에서는 작업배치에 대한 다음 서류를 비치한다. ⅰ) 동원요청의 접수부
ⅱ) 조합원 배치대장.
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<표Ⅱ-3> 부산항운노동조합 연락소별 조합원 수 (1989년 3월현재)

연 락 소 명 연 락 원 수 조 합 원 수

감 천 연 락 소 21 290

남 포 연 락 소 22 488

영 도 연 락 소 22 280

해 상 연 락 소 18 317

1 부 두 연 락 소 24 399

2 부 두 연 락 소 25 359

중 앙 연 락 소 17 224

3 부 두 연 락 소 26 374

4 부 두 연 락 소 25 355

부 산 진 연 락 소 20 188

7 부 두 연 락 소 12 155

적 기 연 락 소 32 484

용 당 연 락 소 21 306

재 송 연 락 소 13 263

한 진 연 락 소 5 78

고 려 연 락 소 5 83

합 계 308 4,643

자료 : 부산항만노동조합, 활동보고 , 1989, p.301.

그런데하역회사에인력을공급하는경우에는각반원을개별적으로선발하여

공급하는것이아니라,전술한바와같이 반 단위로투입하고있다.즉하역회

사로부터 직종별 필요 인원수를 요청받아 공급하는 것이 아니라, 반 규모를

요청받아 공급하는 것이다. 투입되는 반의 규모는 기본적으로 선박의 선창(해

치)당 1개 반으로 구성되어 있다. 그러나 반드시 이에 구속되지는 않는다. 양곡

이나석탄등대량화물의경우에는선박규모도크고해치당하역물량도많기때

문에 1개 반원의 투입만으로는 작업이 원만하게 수행되기 힘들다. 더구나 이러

한품목의경우총노임수준이높기때문에가능하면연락소내의전체반별균형

을 유지하도록 노력하고 있다. 그리하여 이러한 경우에는 해치당 1개 특정반을
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투입하지않고당해부두에전속으로배치되어있는전체반원을균등하게선발

하여 투입하고 있는 것이다.

그런데 선박에는 해치당 선적물량이 각각 상이하기 때문에 투입되는 반 에

따라작업량이각각상이하게되고그결과수령하는노임수준도반별로상이하

게될수있다.그러나동일한연락소내의반원에대해서는소득수준과취업기회

를평준화하는것이가장중요하기때문에이에가장합리적인 윤번제 방식을

기준으로 선정·작업에 투입하고 있다. 이와 같이 소득수준을 평준화하기 위해

항운노조는인원선발과작업배치를담당하는 공동배치실 을설치하여각조합

원의임금·작업일수등을고려하여인력을선정,작업에배치하고있는것이다.

인천항의경우 1975∼81년에는각연락소(분회)가회사별로고정배치되어운

영되었다. 당시의 분회별 담당구역은 <표 Ⅱ-4>와 같았다.

<표Ⅱ-4> 조직개편 이전의 인천항 분회별 담당구역 (1975년 7월현재)

분 회 명 작업반수 조합원수 담당하역회사

제 1 분 회 16 266 한염해운·국제통운

제 2 분 회 16 295 영진공사·국제실업

제 3 분 회 17 301 선광공사

제 4 분 회 17 301 한진·우련통운

제 5 분 회 17 307 대한통운ㆍ동방운수

제 6 분 회 9 118 대한싸이로

제 7 분 회 17 289 삼아운수ㆍ동화선박ㆍ삼미사

특 수 분 회 4 37 뗏목편성

자료 : 인천항운노동조합, 인천항 변천사 , 1995, p.231.

그런데이같은방식하에서는특정분회의소속원이다른분회의담당구역에는

취업할수가없었다.따라서분회별로ⅰ) 작업의난이도ⅱ) 임금의형평성ⅲ)

작업일수 등에 큰 격차가 발생하였고 이는 조합원간의 마찰 요인으로 작용하였

다. 그리하여 1981년 3월 6일에 조직구조를 대폭 개편하여 하역회사별 고정배

치제 를 항만별윤번제 로전환시켰다. 그이후현재는 <표 Ⅱ-5>와 같이 변화

하였다. 즉현재는 외항부두와 연안부두로만 작업구역을 구분하고 있고, 이같은
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구분하에 동일한 구역내에서는 조합원을 모두 윤번제로 배치하고 있는 것이다.

포항항과광양항의경우는포항제철의물량을처리하는연락소와포철이외의

화물을 처리하는 연락소로 구분되어 있고 포철화물 담당 연락소 중에도 원료와

제품을 각각 담당하는 연락소로 구분되어 있다. 마산항의 경우는 제3부두가 별

도의 연락소로 되어 있고 나머지 부두는 모두 하나의 연락소로 되어 있다. 이와

같이연락소별담당구역이항만에따라다소상이한것으로나타나있는데이는

당해 항만의 특성 및 고유관행에 기인한다.

<표Ⅱ-5> 조직개편 이후의 인천항 연락소 현황 (1996년 4월현재)

연 락 소 명 연락원수 반 수 조합원수 행정직 총 원

하역제 1연락소 15 15 240 6 246

하역제 2 연락소 15 15 274 6 280

하역제 3 연락소 15 15 267 10 277

하역제 4 연락소 14 14 259 4 263

하역제 5 연락소 14 14 252 5 257

하역제 6연락소 14 14 228 7 235

하역제 7 연락소 14 14 230 16 246

하역제 8 연락소 14 14 239 3 242

연안제 1연락소 26 12 342 1 343

연안제 2 연락소 9 7 112 1 113

연안제 3 연락소 5 5 76 0 76

합 계 155 139 2,519 59 2,578

자료 : 인천항운노동조합, 활동보고 , 1997, p.75.

이러한항만을제외한항만의경우는대부분부두별로특정인력이고정배치되

어 있지 않고 현재의 인천항과 같이 항만전체를 대상으로 조합원(반단위)을 순

번대로선발하고있다.따라서이들항만에서는모든조합원을하역회사의요청

순서에 따라 순서대로 선발, 배치하고 있다. 따라서 윤번제 방식이 채택되고

있는것이다.이렇게윤번제방식을채택하고있는것은조합원에게가장공평한

취업기회를 부여할 수 있다고 간주하고 있기 때문이다.
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그리고 항운노조는 각 반별 취업일수 및 노임수준의 평준화를 목적으로 작업

배치를담당하는 배치반장 과 통계반장 을두고 공동배치실 도운영하고있

다.그리하여공평한기회부여를위해노력은하지만,작업품목이나작업조건등

이반별로완전히동일하지는않기때문에임금수준에일부차이가발생하는경

우도 있다.

6. 노임결정방식 및 지급형태

일용항만노동자에대한노임은 시간급 이아니라 성과급 으로지급되고있

다. 성과급 이기때문에작업을수행한물량에대해서만임금을지급하는것이

다. 그런데 이때 작업품목에 따라 톤당 노임단가가 정해져 있다. 톤당 노임단가

는 취급품목, 작업방법, 투입되는 장비의종류, 노동강도등에따라전부상이하

다.따라서이러한품목별톤당노임단가에취급물량을곱하여노임을지급하고

있다.

그런데 이때 중요한 것은 투입인원수와 관계없이 처리한 물량만이 중요한 기

준이 되고 있다는 점이다. 즉 몇 명이 투입되어 작업을 수행하느냐의 여부에 관

계없이무조건처리물량에톤당노임단가를곱하여노임을지급하고있다. 따라

서 특정모선이 입항하여 하역작업이 수행되면 동 모선의 하역수입 중 항운노조

가 수령하게 될 총 노임은 이미 결정되어 있다고 할 수 있는 것이다. 왜냐하면

각 품목별로 정부가 고시하는 하역요금을 대상으로 각 항만별 노사가 협의하여

그배분비율을결정하고있기때문이다.즉화주및선사가하역회사와하역계약

을체결하면하역회사가수령하는하역수입중일정비율을하역회사와항운노조

가 배분하고 있다. 이 때 배분비율은 취급품목, 작업형태, 노동강도 등에 따라

각각상이하다.인력투입비율이상대적으로낮고작업난이도가큰화물의경우

항운노조에대한배분비율이상대적으로높은반면, 기계화정도가높고노동강

도가상대적으로낮은품목의경우는상대적으로낮다. 현재기본하역요율에서

점하는 항운노조와 하역회사간의 배분비율은 대체로 7 : 3으로 되어 있다.7) 그

7) 항만하역기술연수원, 상게서, p.76. 그런데 일본의 경우 1970년대 초반만 하더라도
노임비율은 선내하역시 89.5%, 연안하역시 79.5%, 부선운송시 62.2% 등으로 매우
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러나정해진룰은없기때문에배분비율은궁극적으로하역업계와항운노조간의

협상에 의해 결정되고 있다.

또한위의기본노임이외에각종수당이추가되고있다. 초과근무시의초과근

무수당, 일요일ㆍ휴일ㆍ국경일 작업시의 수당, 장척화물및 중량물 작업시의 수

당,위험화물취급시의수당,야간작업시의수당,한서및우천시의작업수당,하

계작업시의수당,선박구조의특수성에따른작업수당,일당작업량이적어작업

한물량만으로는일정수준의소득을확보하지못할경우에는일당최저보장소득

등이 지급되고 있다.

한편항운노조원에게직접지급되는노임이외에퇴직충당금,국민연금,의료보

험료,산재보험료,교육훈련비,복리후생비(장학금및안전기금) 등은총노임과는

별도로 하역회사에서 지급하고 있다. 그런데 문제는 이러한 비용이 항만에 따라

약간 상이하지만 대체적으로 기본노임의 약 15% 내외를 점하고 있다는 점이다.

<표Ⅱ- 6>에나와있는바와같이하역회사의총수입중항운노조에대한노임비중

이약 40% 내외를점하고있다.한편총비용중에서도항운노조에직접지급되는

인건비 이외에 간접인건비로 지출되는 비용이 약 7.5%를 점하고 있다.

<표Ⅱ-6> 항만하역수입중 항운노조 노임의 비중

단위 : 백만원, %

연 도 하역수입 항운노조임금

1993 430,826(100) 177,896(41.3)
1994 499,108(100) 196,321(39.3)
1995 506,419(100) 215,318(42.5)

자료 : 해양수산부, 항만운송사업체 및 동 부대사업체 1995년도 실태조사보고서 ,
1996. 7.

주 : 1) 하역수입중 항운노조원의 투입이 제외된 물량수입은 제외되었음.
2) 항운노조임금 중 자가하역 수입과 노조지급 임금은 발생 않으므로 제외
되었음.

높았음(岩波幸雄, 港灣共同雇用槪論 , 港灣勞動經濟年報 , (財)港灣勞動經濟硏究
所, 1976. 12. p.37). 한편 1990년대에 들어서도 라틴 아메리카와 카리브 제국에서
는 인건비가 전체 하역경비 중 80%를 초과하고 있으며, 영국에서는 60∼70%, 네
덜란드에서는 60% 전후로 지적되고 있음(Economic Commission for Latin
America and The Caribbean(UN), Labour Reform and Private Part icipation in
Public Sector Ports, Chille : Santiago, 1996. p.13).
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<표Ⅱ-7> 항만하역수입과 노임의 관계 (1994년)

하역수입
지 출

손 익
노조노임 직접인건비 간접인건비 소 계 기 타

504,724 173,061 75,750 37,945 286,756 191,158 26,810

(100) (34.3) (15.0) (7.5) (56.8) (37.9) (5.3)

자료 : <표 Ⅱ-6>과 동일.

그리고하역회사는항운노조원이수행한작업량에대한대가(총노임)를작업

에투입된노동자수로나누어일당노임의형태로산정하고있다.이렇게산정된

개인별일당노임을월두차례합산하여항운노조에일괄지급하고있다.항운노

조는수령하는총노임중조합비를공제한나머지를작업한하역회사의작업시간

및취급화물량등을고려하여반별소속인원수로나누어개별노조원에게월급

으로 배분하고 있다. 따라서 동일 연락소내의 조합원은 기본적으로 임금수준이

동일하며, 연락소가 상이하더라도 임금수준은 다소 상이하기는 하지만 큰 차이

는 발생하지 않는다.

7. 투입인원수

하역작업에는 취급품목, 작업방식, 사용하는장비 등에 따라 소요인력이 각각

상이하다. 일반적으로 잡화선의 경우 선내작업 은 본선의 기어와 인력으로 작

업이 이루어진다. 이때에는 본선의 기어를 조작하는 원치맨과 본선내에서 화물

을분류하여기어의후크에스링을걸어주는줄걸기,그리고스링작업후화물을

인양하도록 신호하는 신호수가 필요하다. 선측에는 스링을 풀어주는 줄풀기 등

이 필요하다. 이러한 윈치맨, 줄걸기, 줄풀기 및 신호수 등은 모두 항운노조의

조합원이다. 이 중 장비를 운전하는 작업원은 윈치맨에 불과하다.

이때 선내에백도자(back dozer )나지게차(forklift ) 등의 하역장비가추가로

투입되거나, 선측에 있는 하역회사의 크레인이 이용되어 작업을 수행하는 경우

가있다.이때하역회사가투입하는장비의운전은하역회사의상용직원이담당

한다. 그런데일반 잡화의경우에는윈치맨 1명,신호수 1명,선내에 줄걸기 4명,

선측에 줄풀기 4명, 작업감독 1명을 합하여 11명 정도 필요하다.
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컨베이어벨트(conveyer belt )를 통해 자동적으로 싸이로(silo)로 운반되는 작

업의 경우에는 언로더(unloader )로 물량을 자동적으로 인양하기 때문에 언로더

로작업이수행되는동안은인력이거의불필요하다.그러나언로더가모든물량

을모두처리하지는못한다.언로더로모두흡입하지못하여선창에깔리는잔량

(殘量)은언로더의그랩(grab )에모아야하는데이때에는인력및장비가동시

에 투입된다. 따라서 이 경우에는 항운노조원이 필요하다.

이와 같이 작업물량, 선박구조, 작업방식 및 사용하는 장비의 종류에 따라 투

입해야할인원수나투입시기가모두상이하다. 그러나항운노조는 반 이기본

단위가 되어 하역작업의 개시와 함께 무조건 투입하고 있다.

8. 일용항만노동자의 작업감독

일용항만노동자가투입되어작업을수행할때에는기본적으로이들의고용주

인 하역회사로부터 감독을 받는다. 그리고 하역회사도 필요한 직종별 인원수를

대개반단위로서류상내지는구두상으로요청하고있다.따라서요청한반수의

총인력중실제작업에투입되는인원은현장의상황을고려하여노사가조절하

고 있다. 그러나 이 때에도 항운노조는 상당한 경험을 가지고 있기 때문에 항운

노조에서주도적으로적정인력을투입하는경우가많다.그리고하역업체의포맨

(forem an：감독자)이모든작업에대한감독을수행하고있다.하역회사의포맨

은 하역작업개시에 임하여작업시에 지켜야할 주의사항등을 간략하게설명하

고사고가발생하지않고작업이원만하게이루어지도록지시및지도하고있다.

하역회사의 포맨은 하역작업에 상당한 경험과 노하우를 가지고 있기 때문에

전반적인 작업감독을 수행하고 있는 것이다.

한편 근로조건은 노사협의사항으로 되어 있다. 현재 근로시간은 1일 8시간, 1

주 44시간을원칙으로하지만, 1주 12시간정도연장할 수있도록 되어 있다. 또

한 작업 4시간마다 30분의 휴식 시간을 부여하고 있다.
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9. 작업안전

항만하역생산성향상및안전강화를위하여하역업체와항운노조는상호협의

하고 있다. 특히 항운노조원의 작업내용 변경시나 유해·위험화물 작업에 항운

노조원을 투입할 경우에는 하역업계가 필요한 안전교육을 실시하고 있다. 또한

하역업계와 항운노조는 매년 1회 이상 작업환경을 측정하고 있다. 그리하여 유

해·위험 작업장으로 인정되는 경우에는 예방조치를 취하고 있다.
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제2장에서는 현행 일용항만노동력 공급현황을 살펴보았다. 그러면 이러한 현

행 제도로 인해 발생하고 있는 문제점은 무엇인가를 분석해 볼 필요가 있다. 그

리고 이러한 현상으로 인해 과연 항만노동생산성에 어떤 문제가 있는지에 대한

분석도 필요하다. 그리하여 본 장에서는 이를 분석하고자 한다.

1. 현행 일용항만노동력 공급제도의 문제점

1) 일용항만노동자 수의 결정 및 고용절차

항운노조의 조합원인 일용항만노동자의 신규 모집시에 모집인원, 모집규모,

자격 및 모집은 항운노조가 전적으로 결정·수행하고 있다. 즉 일용항만노동자

에 대한 수급조절 기능을 항운노조가 담당하고 있다. 따라서 일용항만노동자

의신규인력고용시에항만하역업체의의견이전혀반영되지않고있다.항운노

조원을실제로사용하는자는항만하역업체이지만,하역업체는신규인력의모집

에 대해 아무런 의사를 반영하지 못하고 있는데 이로 인해 다음과 같은 현상이

발생하고 있다.

첫째,하역회사는신규인력의고용시에하역작업에노하우를보유하고있거나

그럴가능성이있는적격자를고용하고자한다. 그런데신규인력에대한고용기

준이하역업체와항운노조간에는상이할수있다.물론항운노조도 40세미만의

신체건강한사람을조합원가입기준으로제시하여신규인력을채용하고있기는

하다. 그러나이들은하역업체의의견이반영되어선정되지않기때문에하역업

계의관점에서는반드시적격인력이라고할수는없을것이다. 물론노사협의에

의하여항운노조원중신체·건강상의부적격자나작업상부정사실이명확한자

에 대해서는 규정상 하역회사가 취업거부를 할 수 있도록 되어 있기는 하지만
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일단 항운노조원으로 가입되고 나면 이 규정이 제대로 준수되기 힘들다.

둘째, 항운노조원의 전체인력규모도 매우 중요하다. 항만하역에 필요한 전체

일용항만노동력 규모는 궁극적으로 당해 항만에서 연간 처리해야 할 물동량에

의해 결정되어야 한다. 필요인력에 대해 하역회사는 경험에 근거한 적정산정방

식을가지고있다.물론항운노조도나름대로의오랜경험을가지고있기때문에

전체 인력규모의 적정 산정방식을 가지고 있다. 또한 노임구조가 성과급제이기

때문에 이것이 비합리적인 인력산정에 대한 억제요인으로 작용하기도 한다. 그

러나 필요한 인력규모의 기준이 하역업체와 항운노조간에는 동일하지 않다. 이

와 같이 신규인력 규모의 산정시에 항만하역업계의 의견이 반영되지 못하여 장

기적으로 생산성향상에 저해요인으로 작용할 가능성이 있는 것이다.

셋째,현행일용항만노동자고용구조로인해일용항만노동자의연령구조는고

령화 추세에 있다. 항운노조의 조합원이 되면 신체상의 장애가 발생하지 않는

한 퇴직시(60세)까지 조합원의 자격을 상실하지 않는다. 비록 특정 하역업체가

도산된다하더라도항운노조의조합원은취업기회및소득수준을보장받게되는

것이다.따라서특별한숙련도가없거나다른전문기술을보유하지않은조합원

은퇴직시까지남는경향이강하다.최근들어와항만하역업은여러가지측면에

서매력있는직장으로평가되고있지않기때문에이직률이타업종에비해높은

편이고 청년층의 유입 또한 용이하지 않다. 이로 인해 고령화 현상이 진행되고

있다. <표 Ⅲ- 1>은 이러한 현상을 반영하고 있다.

<표Ⅲ-1> 항운노조원의 고령화 추세

단위 : 명, %

연 령 18∼20세 21∼30세 31∼40세 41∼50세 51∼59세 60세이상 합계

1984 689(6.9) 2,749(27.5) 4,724(47.3) 1,666(16.7) 80(0.8) 9,980(100)
1985 13(0.1) 642(5.8) 2,916(26.2) 4,928(44.3) 2,602(23.4) 21(0.2) 11,122(100)
1993 17(0.1) 786(6.5) 2,727(22.7) 4,062(33.7) 4,121(34.2) 326(2.7) 12,039(100)
1995 22(0.2) 942(8.1) 2,688(23.0) 3,964(33.9) 3,719(31.8) 360(3.1) 11,695(100)
1996 22(0.2) 947(8.1) 2,670(23.0) 3,963(34.1) 3,998(34.4) 26(0.2) 11,626(100)
1997 20(0.2) 968(8.4) 2,614(22.7) 3,949(34.2) 3,951(34.2) 38(0.3) 11,540(100)
1998 14(0.1) 855(7.7) 2,483(22.4) 3,796(34.3) 3,849(34.8) 73(0.7) 11,070(100)

자료 : 전국항운노조연맹, 활동보고 , 각년도판.
주 : ( )안은 구성비임.
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만약하역회사가일용항만노동자를노동시장에서직접모집할수있는제도가

허용된다면일용항만노동자의고령화현상이이처럼일방적으로높아지지는않

을것이다.사실일용항만노동자의고령화추세가가속되고있는것은일용항만

노동자로의 진입-진출이 용이하지 않은 데에도 원인이 있다. 이는 <표 Ⅲ-2>에

나와있는바와같이타산업의평균연령구조와비교해보아도쉽게알수있다.

<표Ⅲ-2> 항만노동자와 생산직 근로자의 연령별 구성의 차이

단위 : %

연 령 항만노동자(1992년) 전생산운수직(남자 1991년)

30 세 미 만

31 - 40세

41 - 50세

51 세 이 상

8.7

23.8

36.1

31.3

100.0

29.3

36.1

21.1

13.5

100.0

자료 : 전국항운노조연맹, 활동보고 , 1994, p.59.

2) 작업투입 인력규모 및 선발방식

작업에 투입되는 인력규모가 적절하지 못하다. 물론 취급품목에 따라 필요한

인원을증감시킬수있다고하는규정이있고실제로증감시키기도한다.그러나

기준이되는인력규모가정확하게그리고객관적으로산정되어있지않다. 하역

회사도 항운노조에 반 단위로 인력을 요청하고, 항운노조도 하역회사의 요청

에 대해 반 단위로 인력을 투입한다. 이 때 반내에 적격자가 부족하거나 1개

반 인력으로만 작업수행이 곤란할 경우에는 상호협의를 통하여 적격자의 선발,

반의추가투입을행하고있기는하다.그러나그렇다고하여언제나적정인력이

투입되는것은아니다.후술하는바와같이투입인력과는무관하게결정되어있

는 현행 노임구조가 이러한 현상을 한층 가속화시키고 있다.

사실투입인력이적정규모가 아니면생산성향상에저해요인이 된다.선내하

역작업은 선창별·취급품목별·선박의 종류 및 구조에 따라 요구되는 인력규

모가 각각 상이하기 때문에 각 선창마다 필요한 적정인력이 투입되어야 한다.

그리고 이들 투입인력간에는 팀웍이 형성되어 있어야만 하역작업이 원활하게
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수행될수있다.하역작업은다수의인력에의한공동작업형태로이루어져야만

신속하고 효율적으로 수행할 수 있는 것이다. 만약 갱인원 중 한 사람이라도

작업이 부진하다면 전체 작업에 부정적인 영향을 미치게 된다. 따라서 팀웍이

잘구성된적정인력이적합한룰에의해작업을수행해야만효율적으로작업이

이루어지는 것이다.

그러나현재의 항운노조반(갱)은품목별, 선박별, 하역회사별로 요구되는 인

력규모로구성되어있지않다.따라서취급품목에따라인력이과잉투입되는경

우도있고과소투입되는경우도 있다. 한편 1개 반단위로 작업현장에투입되지

만 1개 반의 구성원 전체가 항상 작업에 투입되고 있지도 않다. 항운노조는 반

단위로하역작업에투입시키지만, 1개반은대부분 2교대제로운영하고있다.따

라서 15명이 1개 반을 구성할 경우 실제의 투입인력은 50%인 7∼8명에 불과한

경우가 많다.

하역시에는 품목에 따라 요구되는 인력규모가 상이할 수밖에 없다. 왜냐하면

하태(荷態)가상이하고작업에투입되는장비나작업방식이모두상이하기때문

이다.따라서하태별ㆍ품목별로갱의적정규모가상이해야한다.예를들면잡화

하역이라 하더라도 실제 필요한 인력은 <표 Ⅲ-3>에 나와 있는 바와 같다.

<표Ⅲ- 3> 잡화하역시의 소요인력

단위 : 명

잡 화 구 분 반장 신호수 윈치맨 선내줄걸기 선측줄풀기 합계

규격화물

팔 레 트

프 레 스 링

백컨테이너

1(1) 1(1) 1(1) 4(3) 2(4) 9(10)

일반포장물

베 일ㆍ다 발 1(1) 1(1) 1(1) 4(4, 3) 2(4) 9(11,10)

포대ㆍ상자물 1(1) 1(1) 1(1) 6(5) 4(4) 13(12)

잡 화 류 1(1) 1(1) 1(1) 4(3) 2(4) 9(10)

자료 : 한국해양수산개발원, 항만하역요율체계 개편방안 최종보고서(안) , 1999. 11,
pp.154∼158.

주 : ( )안은 현행 투입인력임.
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그런데항만에따라다소상이하기는하지만 <표Ⅲ-3>에나와있는바와같이

현실적으로항운노조에서투입이필요하다고요구하는인력은필요인력에비해

대개 1∼3명 정도 많은 것으로 나타나고 있다.

원목의 경우에도 유사하다. 원목의 하역에 필요한 인력은 일반적으로 윈치맨

1명,신호수 1명,선내줄걸기 4명,육상줄풀기 2명,반장 1명을합하여 9명내외

이다.그러나실제로는 1개반이투입되고있다.그리하여 1개반이 15명이면 6명

은소위 예비인력 으로분류되지만현실적으로는과잉인력이라고하겠다.더구

나 엔진그랩을이용하여작업을 수행할경우필요한 인력은윈치맨 1명, 엔진그

랩의리모콘 조종자 1명, 신호수 1명, 하역감독 등 4명 정도에불과한 것으로평

가되고 있다.8)

양곡 및부사료의경우도 이와 유사하다. 현재 양곡은 90% 이상이 자동흡입

기 나 기계식으로 하역되고 있고, 목고식 이나 엔진그랩 을 이용한 일반하역

은 10% 미만에 불과하다. 기계식 하역의 경우 하역회사는 대개 23명의 인력을

투입하고, 항운노조는 16명을투입하고 있다. 하역회사의인력이 수행하는업무

는 하역장비의 운전, 중앙통제실 운영, 출고조절탑 운영 등 전반적인 작업을 수

행하고 있다. 항운노조원은 컨베이어벨트에서 떨어지는 낙곡의 수집ㆍ청소, 선

내작업중최종단계에서언로더를이용하여화물을끌어모으는 잔량작업 등에

불과하다.따라서이러한청소및잔량작업에는 16명전원이불필요하다.이러한

인력중불과 3∼5명만소요되고나머지는모두절감가능한것으로평가되고있다.9)

포항항의 경우 철광석 하역시 하역회사의 인력은 장비투입과 장비운전, 감독

등을수행하고,항운노조원은집광석,신호,컨베이어벨트에부착되는이물질제

거 작업, 낙광석 수집, 살수, 언로더 전기 인입선(pit cover ) 감시 등의 업무를

수행하고있다. 그런데 이때 계약에의해항운노조원은언로더당 9명이 투입되

고있다.신호수 1명, pit cover 감시자 1명,선내집광작업자 4∼5명,낙광석수집

자 2∼3명 등으로 구성되어 있다. 그런데 항운노조는 위의 인력에 일용노임을

수령하는 2명을 추가로 투입하여 일용노임도 수령하고 있다. 이는 계약내용과

상이한 것임에도 불구하고 관철되고 있다.

8) 한국해양수산개발원, 항만하역요율체계 개편방안 최종보고서(안) , 1999.11, p.178.
9) 한국해양수산개발원, 상게서, p.204.
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문제는현재투입하고있는 11명의인력이과연적절한가하는점이다.실제로

철광석 하역은 언로더에 의해 자동적으로 수행되고 선내 철광석이 2/ 3 정도 하

역되고난후언로더로철광석을자동적으로모을수없을때가되면그때철광

석을언로더위로끌어모아야하는데이때부터끌어모으는인력작업이개시된

다.따라서이때필요한인력은언로더 1기당신호수 1명, pit cover 감시원 1명,

집광작업(벽탄제거, 선내집광)에 4∼5명, 합계 6∼7명이 필요하다. 즉 2∼3명의

인력은 불필요하고더구나 하역작업이 2/ 3 정도수행되기까지는 인력의투입이

불필요하다.그럼에도불구하고현재전체하역과정에인력이투입되고있는것

이다.10)

작업에투입시켜야할항운노조원의선발방식에도문제가있다.투입되는 반

간에 경쟁이 전혀 없다고 할 수는 없으나, 기본적으로 윤번제 방식에 의한 선발

방식이고특정작업자를하역회사가고정적으로활용할수없게되어있다.일용

항만노동자라하더라도작업에선발되는방법에따라생산성에차이가날수있

을 것이다. 그런데 인천·울산·제주의 경우는 모든 조합원을 하역회사의 요청

순서에 따라 공평하게 배치하고 있다. 즉 윤번제 방식으로 작업에 배치하고

있는 것이다. 이에 비해 부산ㆍ포항ㆍ광양의 경우는 선발되는 조합원이 부두별

로고정되어있다.즉특정부두 고정배치제 인것이다.특히포항ㆍ광양항의경

우는투입되는조합원이품목별로구분되어있다.예를들면 원료연락소 , 제

품연락소 및 기타연락소 등으로구분되어있다.부두별로파견되는조합원이

고정되어있을경우에는담당부두의처리물량이증가하면그만큼당해작업장에

서 작업한 노동자의 소득수준이 증가하므로 물량의 신속한 처리를 위한 부두별

경쟁이발생하게된다.이와같이고정배치제의경우에는각부두별항운노조원

간에경쟁이발생하는것이다.그러나윤번제방식의항만에서는부두별조합원

간에경쟁이거의발생하지않는다.물론부두별고정배치제와윤번제방식모두

항운노조가결정하는사항이기때문에하역회사가이의변경을요구하기가용이

하지않다.또한특정작업원이특정하역회사에밀접한관계가형성되어조합원

별로특정하역회사와의지속적관계가구축된다면숙련도향상및원만한노사

관계가구축되어생산성향상의촉진요인으로작용할수도있을것이다.그러나현행

10) 한국해양수산개발원, 상게서, pp.213∼228.
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투입방식상의경쟁관계부재는결국생산성향상의저해요인으로작용하는것이다.

3) 노임결정방식 및 지급형태

일용항만노동자에대한노임은 시간급 이아니라 도급제 로지급되고있다.

도급제 란 성과급 의일종으로서처리한물량분에대해서만노임이지급되는

것이다. 즉 하역회사와 항운노조간에 맺어지는 노사협의에 의해 화물별로 톤당

처리노임이결정된다. 그리고톤당노임에처리한물량을곱하여총노임을지급

하고 있다.

이같은노임지급방식하에서는하역작업과정에투입되는인력규모가,지급되

는 노임총액과 별 관계를 갖지 않는다. 예를 들어 노사협의에 의해 특정화물의

하역작업에갱당 15명이필요하다고정해지지만,실제하역작업과정에투입되는

인력이 10명이든 20명이든항운노조에지급되는총노임은일정하다.즉특정하

역물량의하역시에항운노조가배분받는총노임은노사협의에서정해진배분비

율에의해이미정해져있다.따라서항운노조가하역회사에통보하는투입명단

의 인력이 그대로 현장에 투입되지 않는 현상이 발생하기도 한다. 예를 들어 통

보인원이 실제 투입인원에 비해 많아 작업을 수행하지 않고 작업명단에만 속해

있는인원이있다해도노임을배분받게되는것이다.물론이러한인력은반장급

이상의 간부에 해당하는 경우가 많은데 간부들은 반원관리 및 조직관리를 위한

업무를 수행하는 데 많은 시간을 투입하기 때문에 작업현장에 투입되어 작업을

수행하기가 용이하지 않다. 따라서 이러한 현상은 항운노조의 관점에서는 불가

피한 것이기도 하겠지만, 간부들에 대한 운영비용은 원래 조합비로 충당되어야

타당하다고 할 것이다.

그러나역으로하역회사가요구하는인력보다많은인력을항운노조가투입시

키는경우도있다.하역작업이거의자동화되어있는컨베이어벨트작업,진공식

흡입기로선내하역을수행하는산물작업의경우에는인력이상대적으로적게소

요된다.그러나이경우항운노조는상대적으로많은인력을투입하고있는실정

이다.

물론 오늘날과 같은 방식의 톤당 노임구조가 정착되게 된 데에는 나름대로의
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원인이 있다. 종래 하역작업이 기계화되기 이전에는 대다수의 하역작업이 인력

에 의존하였으며, 당시의 하역회사는 기계사용을 위주로 하는 오늘날의 근대적

인 하역회사와는 달리 노동력만을 알선하는 인력공급업자 에 지나지 않았

다.11) 따라서 화주나 선사로부터 하역작업을 위탁받는 하역회사는 하역수입을

인력공급업자와 배분하였다.12) 그리하여 현행과 같은 톤당 노임체계가 정착되

었다. 그러나하역환경이종래와는판이하게상이한오늘날에도종래와같은배

분식임금지급형태가유지되고있기때문에다음과같은현상이발생하고있다.

첫째, 일용항만노동자에 대한 노임이 성과급으로 지급되고 있어 작업물량이

많으면노임총액도많아지는반면작업물량이감소하면노임총액도감소하게된

다.즉물량의변화에따라소득수준이상이하게된다. 또한물량이있을때에는

작업에 투입되고 물량이 없을 때에는 작업에 투입되지 않는다. 그러나 물량이

없다하더라도언제수요가발생할것인가를정확히예측할수없기때문에노동

자는 항상 대기상태에 있지 않으면 안 된다. 이러한 요인으로 인해 가정생활 및

소득수준이 불안정하게 되는 경향이 높다. 이러한 요인은 결과적으로 장기적인

관점에서 생산성향상에 대한 걸림돌로 작용할 가능성이 있는 것이다.

둘째,노임이성과급으로지급되기때문에주어진물량을처리하는데에는신

속하다는장점이있을수있다.그러나이는단기적인차원에서타당성을갖지만

장기적으로는 반드시 그렇지 않을 수도 있다.

셋째, 실제 투입되는 인력이 통보명단상의 인력에 비해 적은 경우가 있다. 만

약 하역회사가 실제로 투입된 인력에 대해서만 협의된 톤당노임을 지급한다면

통보인력과실제투입인력과의차이에해당하는부분만큼의인력에대한인건비

를 절약할 수 있을 것이고 이는 생산성향상을 위해 활용될 수 있을 것이다.

넷째, 현행 노임은 직종간의 임금격차는 물론 연공급 체계도 아니며, 직무급

적요소도없는임금체계이다.즉화물별,하역장소별,작업공정별로단위임금을

산정하고거기에그날의반의작업량을곱해서임금지급총액을산정하고, 그것

을다시개개의작업반구성노동자에게균등배분하고있어작업의경험,작업능

11) 喜多村昌次郞, 港灣産業 , 東京 : 成山堂, 1971, p.33, 김형태, 민간 공용부두운
영업자에 의한 부두운영 , 해운산업연구 , 해운산업연구원, 1993. 5, p.10.

12) 인천항운노동조합, 전게서, p.50.
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력,연공서열, 연령등이무시되고기능및직종에관계없이동일액의임금이지

급되고 있다. 이러한 임금체계는 항만노동자의 기능과 기술향상을 저해하고 장

기근속자들의 불안요인이 되고 있다13)고 지적되고 있다.

다섯째, 하역작업의 기계화가쉽게도입되지 못하고있다. 하역작업의 기계화

가 도입되기 위해서는 기계화에 대한 인센티브가 부여되어야 한다. 하역기계화

는 현재 노사협의를 통해 가능하게 되는데 기계화에 상응하는 만큼의 인력절감

이이루어지지않기때문에최신의하역장비가개발되어있다하더라도이의도

입이어렵게되며그리하여하역생산성이제고되지못하는현상이발생하고있다.

여섯째,최근들어와규격품및화물의단위화(unit izat ion )가상당히진전되어

과거에 비하면 노동강도가 많이 약화되었다. 오늘날에는 과거처럼 화물을 어깨

에 짊어지거나, 스링을 걸 때까지의 화물분류 및 수집작업을 장비의 도움없이

순수하게인력으로수행하는작업은냉동어획물,소규모포대물,일부선박의사

료하역등에제한되고있다. 특히중량물이나장척화물은장비를사용하지않고

서는 작업을 수행할 수 없게 되었다. 이와 같이 인력만으로 작업을 수행하는 부

분은 일부분이고 상당수 하역은 장비의 보조를 받아 수행되지만 항운노조에 지

급되는노임은인력이투입되어수행한일부물량에대해서가아니라전체물량

에대해계산,지급되고있다.물론기계화도입이후항운노조는인력절감의가

능성을 인정하여 톤당 노임단가를 비기계화 작업에 비해 인하시켜 주고 있기는

하다. 인천항의경우선내에장비가투입될경우에는선내노임을 40% 인하하고

있다. 그러나 원목의 경우에는 장비가 투입되더라도 기본노임은 전혀 인하시키

고 있지 않다. 원목은 작업여건이 다른 화물에 비해 열악하다는 특성이 반영된

것이라고는하겠지만, 육상작업시에는다소인하시켜주고있는데반해선내작

업시에는 이를 전혀 고려하지 않고 있다. 따라서 장비투입에 대한 인센티브가

별로 작용하지 않는 것이다.

물론 하역작업의 기계화로 인해 필요한 인력이 감소되고 노동강도 또한 약화

되기 때문에 항운노조도 톤당 노임단가를 인하해 왔다. <표 Ⅲ-3>은 기계화로

인한 톤당 노임단가의 인하분을 일부 정리한 것이다.

13) 한국항만기술훈련원, 상게서, p.74.
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<표Ⅲ-4> 하역작업의 기계화로 인한 톤당 노임 인하사례(인천항)

기 계 화

도입주체

도입

시기
도입내용

종전노임

(톤당)

기계화이후

노임(톤당)
이 유 비 고

삼양베이크

탱크터미널

(주)

'95.3 액체화물의

접안하역

889.8원

(선내 638원,

상차 115.06원,

부선적양 136.84원)

753.06원

(선내 638원

상차 115.06원)

하역작업대기중

부선적양 부문의

소멸을 인정

노임감소분을

매년 320만원

5년간 지급

대한통운(주)

(주)선광공사

(주)한진

'91.12 양곡싸이로

자동하역기

도입

·선내 687원

·본선기어 사용

·shore crane 투입

(목고작업)

전용선,선내 188원

비전용선선내 244.4원

유조선 선내 263.2원

·실업보상금

30억원

·노무공급

요청않을

때에도

노임지급

(주)영진공사 '95.12 고철

하역

선내:2,095원 416원

(선내 188.4원,

선측 54.4원,

상차 173.2원)

하버크레인 도입 ·하버크레인

작업톤당 10

원 영구지급

예를들어양곡싸이로기계화도입이후에는선내에투입할인력을대폭절감

할수있게되었다.물론양곡싸이로작업의경우잔량화물의처리시에는인력이

다소투입되기는하지만,이러한인력은작업의마무리단계에서소요된다.그리

하여 톤당 노임단가가 종래의 687원에서 188원으로 인하되기는 하였으나, 현재

와같은수준의노임인하로는충분하지않다는것이업계의평가이다. 왜냐하면

기계화로 인해 선내에 투입될 인력이 거의 불필요하거나 소수에 불과한 경우가

많은데 노임단가는 이에 상응할 정도로 인하되지 않고 있기 때문이다.14)

일곱째, 현행 노임체계 하에서는 작업에 투입해야 할 적정규모가 객관적으로

14) 또한 인천항의 (주)선광공사가 양곡싸이로 기계화를 도입한 것은 1987년 11월이
었으나 실제 노사협의가 이루어져 기계화 노임단가로 노임이 인하된 것은 5년
후인 1992년 이후이었음. 이 때에 대한통운(주)과 (주)한진의 싸이로가 동시에
가동되어 (주)선광공사와 묶어 노사협의를 하였기 때문임. 따라서 (주)선광공사
는 기계화를 도입하였음에도 불구하고 종전의 노임수준을 5년간이나 계속 지급
하는 결과가 되었음. 만약 인력이 적정규모 투입되고 노임 또한 조정되었다면 상
당한 비용절감이 이루어졌을 것임.
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산정되지않는다. 이는갱규모가총노임수준과는관계없기때문에발생한현상

이다.파견되는반원이나반수가얼마가되든이는노조가수령하는총노임수준

과 전혀 무관하다. 따라서 하역작업을 효율적으로 수행할 수 있는 적정인원이

산정되어 있지 않는 것이다. 그리하여 항운노조원은 실제투입인원이 과중한 작

업을 수행하고 있다고 주장하는 반면, 하역회사는 과잉인원이 투입되고 있다고

주장하는것이다. 이같이적정투입인원에대해노사간의의견이일치하지않고

있다. 이같은 상황하에서는 하역생산성의 향상을 위해 인력감소를 동반하는 기

계화의 도입이 용이하지 않다.

4) 재해발생

항만하역작업은광업,건설업과함께산재율이구조적으로매우높다.이는기

본적으로 작업환경이 그만큼 열악한 데에 기인한다. 작업발생이 불규칙하여 주

야, 휴일 등을 불문하고 연속작업이 이루어질 수 있고 이로 인해 신체리듬의 조

절이 곤란하기 때문이다. 또한 노천 및 해상작업, 한서, 혹한, 선박의 흔들림은

물론선창의밀폐된공간에서작업이이루어지기때문에분진ㆍ소음ㆍ화물의낙

하ㆍ붕괴 등에 노출되어 있다. 뿐만 아니라 장척물, 중량물, 활대품, 분진발생화

물,위험물,유해물질등에도노출되어있다.이와같이작업환경이열악한것이다.

항만하역업의 재해발생빈도를 나타내는 재해도수율( (재해지수÷연근로시간

수)×1,000,000)을일반산업과비교하면다음과같다. 즉 <표Ⅲ-5>에 나와있는

바와 같이 항만하역업의 재해발생률은 광업에 이어 전산업 평균에 비해 두 배

이상 높음을 알 수 있다.
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<표Ⅲ- 5> 주요 산업별 재해도수율 현황의 연도별 추이

단위 : 도수율

연도 전산업 제조업 건설업 광업 항만하역업

1982 14.49 12.99 20.16 53.58 39.32

1985 11.57 11.16 12.07 55.10 23.38

1988 9.26 9.69 8.21 52.88 20.48

1990 6.70 6.91 6.16 54.18 14.31

1991 6.35 6.45 6.64 52.32 14.73

1992 6.02 5.71 7.78 40.86 11.44

1993 5.18 5.23 5.92 41.49 11.68

1994 4.69 4.99 5.04 29.57 10.93

1995 3.90 4.51 4.13 22.71 10.05

1996 3.49 4.39 3.38 20.88 9.26

1997 3.28 4.01 3.04 21.90 7.65

자료 : 한국항만하역협회, 항만하역요람 , 각년도판.

물론현재하역작업시작업안전과사고방지를위하여하역회사와항운노조는

상호협의를하고있고,항운노조원은하역회사책임자의안전지시사항을준수해

야 한다고 노사협의에서 규정하고 있다.

그러나재해발생은작업환경뿐만아니라하역작업시의부주의나감독부실에

기인하는바도크다. 즉재해발생은하역회사나항운노조양측모두에기인한다

고 할 수 있다. 만약 하역회사가 감독을 철저하게 수행하고 작업원도 주의를 기

울인다면 재해는 상당부분 예방 가능할 것이다.

<표Ⅲ- 6>은항만하역재해발생의연도별추이를나타내고있다.연도별로재

해발생빈도수는감소추세에있다.이같은감소추세가지속되고있는것은작업

의전문화,숙련도향상,장비의사용빈도증가,작업원의안전의식제고,노사의

안전관리체제 구축 등 여러 가지 요인이 종합된 결과로 간주할 수 있다.

그러나아직도재해발생률은높은편임을알수있다.또한이러한재해발생의

원인중 상당부분이작업원의부주의 등에 기인한다고일컬어지고 있다. <표 Ⅲ

-7>은 이를 잘 나타내고 있다.
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<표Ⅲ-6> 항만하역 재해발생의 연도별 추이

단위 : 명

연도 사망 중경상 합계 항만노동자수

1980

1981

1982

1983

1984

1985

1986

1987

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1995

1996

1997

1998

24

48

18

18

18

14

11

14

21

21

19

20

20

14

24

18

13

13

6

3,059

3,125

2,171

2,101

1,499

1,296

1,209

1,310

1,120

1,057

984

984

812

826

777

735

681

517

413

3,083

3,173

2,189

2,119

1,517

1,310

1,210

1,324

1,141

1,078

1,003

1,096

832

840

801

753

694

530

419

10,697

10,951

10,921

10,869

9,980

10,207

10,957

11,122

11,841

12,088

12,283

12,535

12,441

12,039

11,864

11,695

11,626

11,540

11,070

자료 : 한국항만하역협회, 상게서, 각년도판.

<표Ⅲ- 7> 근무기간별 항만하역 재해발생

근 무 기 간 1년미만 1∼3년 3∼5년 5∼10 10년이상

재해발생자(419명) 30 60 66 98 165

비 율(%) 7.2 14.3 15.8 23.4 39.4

자료 : 한국항만하역협회, 항만하역재해통계 및 사례 , 1999, p.11.

<표Ⅲ-7>에나와있는바와같이근무기간이 10년이상인작업원이전체재해

의 39.4%, 5∼10년근무자가 23.4%를점하고있다.따라서장기근무자의작업에

대한 자만심 및 태만이 주요사고요인으로 추정된다고 일컬어지고 있다.15) 만약
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항운노조원이하역회사의상용직원이라면이같은재해율을다소줄일수있다는

것이하역업계의주장이다.왜냐하면하역회사는하역작업시의감독이현재보다

강화되고또한작업원이책임감을가지고하역작업에임할것으로판단하고있기

때문이다.항운노조원과하역회사간에원만한노사관계가구축되어있다면이러

한 문제점은 상당수준 개선될 것이다.

5) 작업단계의 축소와 무관한 노임

하역작업의단계가축소됨에도불구하고이를수용하지않는현상이발생하고

있다.인천항의경우하역작업은대다수선거내에서수행되고있다.그런데모든

하역작업이 원래부터 선거내에서 수행된 것은 아니다. 선거가 건설되기 이전에

는 외항에서 부선하역 16)이 이루어지고 그 후 부선이 부두에 접안되고 난 후

하역작업을수행하게되었다. 그런데선거가건설되자선박이부두에직접접안

할수있게되었고따라서부선작업단계가불필요하게되었다.그런데부선작업

단계의감소는항운노조원의취업기회를감소시키는요인으로작용하였기때문

에 항운노조는 이에 대해 노임손실 보상금을 요구하여 하역업계는 선측 노임

을설정하여지급하고있다. 선측노임은부선작업시톤당노임의약 40% 수준이

나 되고 있다.

한편 장척물, 중량물 등의 경우 순수 인력작업은 거의 불가능하다. 그러나 할

증노임이적용되고있다. 특히대형중량물의경우인력에의한하역작업은실제

로가능하지도않고항운노조원에의해실제로수행되지않는경우도있다.이러

한 중량물은 이를 제조한 화주가 전문인력을 이용하여 하역작업을 수행시키는

경우도 있다. 그러나 항운노조에 노임이 지불되기도 한다. 이로 인해 화주는 이

중부담을 하는 현상이 발생하고 있다.

15) 한국항만하역협회, 항만하역재해통계 및 사례 , 1999, p.11.
16) 이는 부두에 접안해 있는 부선에 적재되어 화물을 양하하여 차량위에 운송가능
한 상태로 적재하기까지의 작업이나 그 역의 작업을 뜻함.
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6) 기계화에 대한 장애요인

노동생산성이향상되기위해서는하역작업의기계화가추진되어야하지만,이

에 대한 장애요인이 많다.

첫째, 컨테이너 전용부두에서의 육상하역작업은 컨테이너를 취급할 수 있는

하역장비(트랜스퍼 크레인(transfer crane) , 리치스태커(reach stacker ) 등)에

의해주로이루어진다.특히육상작업시에는장비의운전원이외에신호및작업

위치를알려주는인력이외에는인력이거의불필요하다.그런데인천항의경우

컨테이너 육상작업시에 하역업체별로 항운노조가 조합원을 파견하여 일당노임

을 수령하고 있다.17) 항운노조도 컨테이너의 육상작업시에는 인력이 거의 투입

되지 않는 현실을 수용하여 톤당노임을 적용하지 않고 하역업체의 부담을 다소

낮추어 일용노임체계를 수용하고 있다. 그런데 이때 규정상으로는 전술한 바의

인력을투입하지만,실제작업시에는위의인력만큼필요하지는않다.따라서투

입인력을 조정한다면 이러한 일용 노임중 상당부분은 절약할 수 있을 것이다.

이러한 절약분을 장비에 대한 투자비로 귀속시킨다면 기계화가 보다 용이하게

되고또한하역비인하도촉진될것이다.그러나항운노조는이러한노임을컨테

이너화에 따르는 노임손실 보상금으로 합리적인 대가로 간주하고 있다.

둘째, 인천항 7부두는 양곡전용부두로 이용되고 있다. 그리고 양곡은 언로더

및컨베이어벨트를통해싸이로로자동적으로하역되고있다.이때항운노조원

에 대한 톤당 노임단가는 188원으로 되어 있다. 그런데 양곡과 유사한 화물인

부원료의하역시에는 톤당 188원을 적용하지 않고 일반부두의노임수준인 톤당

932원을적용하고있다.따라서컨베이어벨트등의기계설비가장치되어있기는

하지만 현행 노임구조하에서는 장비의 활용도가 높아지지 않고 있다.

셋째,오늘날산물이나잡화등의육상작업시에는지게차및백도자등의장비

가 투입되어 하역작업이 수행된다. 이와 같이 장비가 투입될 경우에는 화물의

이동, 분류, 인양등은장비로 수행하며 노조에서 공급되는 인력은윈치작업, 줄

17) 예를 들면 (주)한진의 컨테이너 육상작업에 대해서는 29명(일당노임 35,008원),
대한통운(주)에 대해서는 14명을 투입하여 일용노임을 수령하고 있음. 인천항만
하역협회ㆍ경인항운노동조합, 인천항만하역임금협정서 , 1999, 3,. p.6.
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걸기ㆍ줄풀기 및 신호역할 등 그 역할은 변함없으나, 실제 작업내용이 비교적

단순해진다.이경우실제요구되는인력규모는순수인력작업에비해적고노동

강도 또한 약한 것이 현실이다. 물론 항운노조도 이러한 현실을 일부 수용하고

있다.

일부 항만에서는 톤당노임체계가일용노임체계로 전환되기도 하였다. 부산항

에서는 육상작업의 경우 지게차 1대 투입시에는 1명의 일용직이, 지게차 추가

투입시에는 인력도 1명이 추가투입되고 있다.18) 포항항의 경우는 지게차 1대당

2명, 고정크레인 1기당 5명이 배치되고 있으며, 1일 일용 6명 이상 배치시에는

반장 1명을 추가하도록 되어 있다.19) 그런데 지게차로 육상작업을 수행할 경우

에는장비운전원 이외에 1명의 인원으로도충분히 작업을수행할 수있다. 왜냐

하면실제의화물인양ㆍ이동ㆍ양하작업은지게차가수행하기때문이다.물론철

재품 중 빔(beam )과 같이 작업시에 각목을 부착해야만 할 경우에는 각목 작업

원이필요하기는하다.그러나이러한작업은일부에지나지않는다.또한이때

에도하역회사는작업지시및화물관리를위해장비운전원이외에 1명의인원을

추가로 투입하는 경우가 있다. 따라서 이 경우 항운노조에서 파견되는 인력은

활용도가매우낮다고할수있다. 그리하여하역회사는항운노조에서파견되는

인력이 과잉이라고 주장하고 있다. 현재와 같은 관행은 하역작업의 기계화에 대한

인센티브를 약화시켜 궁극적으로는 생산성 증대의 저해요인으로 작용하는 것이다.

한편 인천항의 경우 장비가 투입되어 육상하역작업을 수행할 경우 지급받는

노임은 통상 노임단가의 22%, 장비가 투입되더라도 목고작업시에는 50%, 스링

작업시에는 45%,마그네트및크램플작업시에는 25%,바베큐라및컨베이어벨

트 작업시에는 40% 수준을 수용하고 있다. 그러나 현행 할인율도 높은 수준은

아니라고하겠다. 더구나원목하역시에는장비가투입된다하더라도장비의사

용에따르는소요인력의절감을거의인정하지않고있다.즉원목작업에대해서

는 장비가 투입되든 투입되지 않든 톤당 노임은 동일한 인력의 투입을 전제로

하여산정하고있다. 그리하여장비투입에따른적정원가의회수가곤란한하역

18) 한국항만하역협회 부산항만하역협회ㆍ전국항운노동조합연맹 부산항운노동조합,
부산항 하역임금협정서 . 1999, p.14.

19) 한국항만하역협회 포항항만하역협회ㆍ전국항운노동조합연맹 경북항운노동조합,
항만하역임금협정서(일반민수물자) , 1999, p.5.
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회사도장비를투입하지않는경우가있는데이때에는노동강도가매우높아지

기때문에작업원이장비의투입을요구하게된다. 그러나하역회사는장비사용

원가가 회수되지 않는 상황에서는 장비의 투입을 반대한다.

이러한 과정에서 작업원들이 장비의 투입을 요구하는 대신 노임의 인하를 허

용하는경우가발생하기도한다. 상기한육상작업시장비를사용할때에톤당노

임이통상노임에비해낮은것은노조와하역회사간에이루어진타협의산물이다.

한편하역작업과정에서 선내작업 과 육상작업 의중간단계에화물을부두

내의 야적장/상옥이나 임시화물처리장에 잠시 대기(보관)시켜 둘 필요가 발생

하기도 한다. 양하화물의 경우에는 양하한 화물을 적재할 차량이 도착하기까지

임시화물처리장에 대기시켜 두거나(보세운송등을 위해) 야적장/상옥에 입고

(통관등을위해)시켜두어야한다.이를위해서는지게차나기타장비로양하된

화물을 에프론이나 화물유통통로에 잠시 옮겨 둘 필요가 있다. 그런데 이러한

일시적인이동작업은규정상 육상작업 이나 선내작업 에포함되지않고있다.

그리하여항운노조는동작업단계를별도의작업단계로설정하여별도의일용인

력을투입하고있는것이다(부산항의경우) .그런데이때에도하역회사는화물

관리 및 작업지시를 위해 장비운전원 이외에 자사의 직원을 추가로 1명 현장에

투입하고 있다. 따라서 항운노조원의 활용률은 매우 낮다고 할 수 있다.

7) 하역작업상의 감독 불충분

하역회사가 항운노조원을 제대로 감독하지 못하는 경우도 있다. 하역작업시

감독이 제대로 이루어지지 않는 것은 항운노조원이 하역회사 포맨의 컨트롤을

받지않으려고하는경향과하역회사의감독능력부족에기인한다고할수있다.

하역회사의포맨은하역작업에상당한경험을갖고있는전문가이다.사실포맨

이 되기 위해서는 상당한 시간과 노력이 요구된다. 그런데 최근에는 하역업도

기피업종의 하나로 되어 장기간에 걸쳐 양성되는 포맨직을 선호하는 사람이 많

지않다. 그리하여일부신참포맨들의경우에는관리능력상에문제가발생하는

경우도 있다.

그러나사실포맨만이감독에전적인책임을지고있지는않다. 항운노조원에
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대한감독은하역회사의경영자가행해야할기본적인역할이다.따라서시간준

수, 장비의 이용, 안전, 교육훈련, 손상발생 등 전반적인 사항에 대해 사용자가

관심을 가져야 한다.20) 그러나 이같은 감독, 관심의 부족으로 다음과 같은현상

이 발생하고 있다.

첫째, 하역작업시의 명령이 항운노조의 반장이 중심이 되어 하달되는 경우가

많다. 그리하여하역작업이 하역회사의 의도대로 진행되지 못하는 경우도있다.

둘째, 하역회사는 항운노조원에게 물량 처리방법, 처리시간 등을 주지시키지

만항운노조원이신속하게따라주지않는다하더라도이를문제삼기가용이하지

않다. 신속하게작업을수행해주거나그렇지않는다하더라도하역회사는이를

수용할 수밖에 없는 실정이다. 이와 같이 어떤 측면에서는 하역회사가 오히려

수동적인 입장에 놓여 있는 경우도 있는 것이다.

2. 항만노동생산성 현황

위에서 살펴 본 현행 일용항만노동자 공급제도로 인해 파생되는 각종 현상은

항만노동생산성향상에부정적인영향을미치는요인으로작용할소지가충분히

있다.따라서생산성향상을위해서는위에서분석된각문제점들을해소할필요

가 있다.

그러나현행일용항만노동력공급제도는사실일용항만노동자의고용및소득

안정성을확보하기위해취해진불가피한제도이기도하다. 따라서반드시부정

적인 측면만이 부각되어서는 안되며 긍정적인 측면도 동시에 고려할 필요가 있

다.항만에일용노동자가반드시요구되는숙명을벗어나지않는한일용노동자

의 고용 및 소득 안정성을 확보하기 위한 조치는 필요하기 때문이다. 이같은 측

면에 입각할 경우 현행 노무공급구조가 다소의 부작용을 발생시킨다 하더라도

이를 불가피한 현상으로 간주할 수도 있을 것이다. 따라서 중요한 것은 현행

일용항만노동력 공급제도가 다소의 불합리성을 내포하고 있지만 현행 제도를

유지하는것이경제적및경제외적인측면에서과연바람직한것인가에대해서

20) Evans, A. A., Technical and Social Changes in the World 's Ports, Geneva, 1969,
p.118.
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는 보다 세밀하게 분석해 볼 필요가 있다. 그러나 이에 대한 분석은 본 과제의

연구범위를 넘기 때문에 차후의 기회로 미루고자 하겠으나, 분명한 것은 현행

노무공급구조가생산성향상에부정적인측면을가지고있음은부인하기힘들

다는 점이다.

현행 우리나라의 노동생산성이 외국과 비교해도 결코 낮지 않다는 주장도 있

으나, 이는일부의측면만을보았을때타당할지모른다.그러나아직도선진외

국에 비하면 우리나라의 노동생산성이 낮다는 사실을 인식할 필요가 있다.

그런데생산성을단순히 1인당처리물량으로측정하여비교하는것은문제가

있다.왜냐하면 생산성 이란 주어진조건하에투입된노동자 1인당처리물량

으로산정해야 할것이기때문이다. 이러한측면에서우리나라 항만노동생산성

을새롭게비교ㆍ평가해볼필요가있다. <표Ⅲ-8>에의하면우리나라의 1인당

생산성은꾸준히 증가하고있다.그리하여 1980년대후반까지우리나라의 연간

1인당 처리물량은 싱가포르에 비해 높았다. 그러나 1980년대 말 이후에는 싱가

포르의생산성이급격히증가하여 1994년도의경우 22,290톤으로서우리나라의

14,344톤에 비해 엄청나게 향상되었다.

우리나라의 1인당 생산성은 일본의 1인당 처리물량에 비교해도 낮은 수준이

다. 우리나라의 경우 1994년 1인당 처리물량은 연간 14,344톤이었다. 이에 반해

일본은 1994년 1인ㆍ1일당 처리물량이 139.7톤이었다. 우리나라에서는 1996년

도에 항만노동자의 월평균 작업시간이 235시간으로 조사되었다.21) 1일 8시간

작업을 기준으로 할 경우 이는 월 29일, 16시간을 기준으로 할 경우는 월 15일

가량 작업을 수행하는 것으로 산정된다. 보수적으로 판단하여 월평균 15일을

작업한 경우 연간 작업일수는 180일이 된다. 일본의 항만노동자가 수행한 작업

일수를연간 180일로간주하여 1인당처리물량을계산하면 25,146톤이된다.따

라서 이 수치는 우리나라의 현황(14,344톤)에 비해 1.75배나 높다고 평가하지

않을 수 없다.

21) 해양수산부, 항만운송사업체 및 항만운송부대사업체 96년도 실태조사보고서 ,
1997. 7.
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<표Ⅲ-8> 항만노동생산성 비교

연도

일 본 한 국 싱 가 포 르

1인ㆍ1일당

하역물량

상용

노동자수

(명)

본선

하역물량

(백만톤)

1인당

연간처리

물량

항만

노동자수

(상용+일용)

하역

실적

(천톤)

1인당

연간처리

물량

항만

노동자수

하역

실적

(천톤)

1984

1985

1986

1987

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

87.7

91.0

90.2

99.5

107.2

116.6

119.8

126.2

128.9

130.8

139.7

60,500

60,200

58,000

56,000

56,300

55,200

54,100

53,400

53,600

52,800

52,900

92.0

93.3

88.2

93.5

98.3

101.7

104.7

107.7

105.5

105.5

110.6

5,349

5,713

7,550

7,920

8,859

9,579

9,650

11,182

11,674

12,868

14,344

22,890

23,347

22,646

25,960

26,224

25,263

26,740

27,859

27,911

28,310

29,299

122,441

133,382

170,974

205,591

232,307

242,003

258,312

311,521

325,831

364,307

420,270

-

5,053

6,012

7,260

9,474

12,169

14,179

16,115

18,749

20,955

22,290

8,742

8,357

7,985

7,694

7,519

7,386

7,115

7,131

7,094

7,170

7,447

-

42,225

48,007

55,861

71,237

89,878

100,884

114,914

133,002

150,246

165,995

연평균

증가율
4.8 -1.4 1.9 10.4 2.5 13.1 17.9 -1.3 16.4

자료 : 일본은 運輸省 海上交通局 港運課 監修, 港運要覽 , 日本港運協會, 1995, 싱
가포르는 PSA Corps, Annual Report, each year, 한국은 전국항운노조연맹,
활동보고 , 1996.

둘째, 항만물동량의 증가분에 비해 항만노동력의 감소추세가 낮다는 점이다.

<표Ⅲ-8>은우리나라, 일본및싱가포르의총하역물량과항만노동자수의연도

별 추이도 나타내고 있다. 일본의 경우 본선 하역물량은 1984∼94년간 연평균

1.9%의 증가율을 보여왔으나, 노동력은 오히려 연평균 1.4% 감소해 왔다. 그리

고 1인당생산성은연평균 4.8%의증가율을보여왔다.즉물량은증가하고있는

데 반해 노동자수는 오히려 감소하고 있는 것이다.

싱가포르는 연평균 물량증가율이 16.4%인데 반해 항만노동자수는 오히려

1.3%씩 감소해 왔다. 우리나라도 기본적으로는 이같은 추세에 따르고 있다. 즉

물량은 연평균 13.1% 증가해 왔고, 이와 함께 노동력도 연평균 2.5% 증가하여

1인당 생산성은 연평균 10.4%의증가율을 보여왔다. 그러나노동자수의 감소경

향은 현저하지 않고 오히려 증가나 정체추세에 있다.
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Alderton 교수는 1970년대부터 1990년대에걸쳐기술변화및항만운영제도의

변화에 따른 항만노동자수의 변화를 살펴본 바 있는 데 그 결과는 <표 Ⅲ-9>에

나와있는바와같다.이에의하면세계주요항만의경우 1970∼95년까지항만노

동자수가 대폭 감소하고 있는 데 우리나라만 예외적으로 증가추세를 보여왔다.

물론각항만별취급품목,기계화의정도,작업방식등에차이가있기때문에평

면적인 비교만으로는 큰 의미가 없을 지도 모른다. 그러나 이 표는 하나의 추세

를파악하는데도움이된다고할수있을것이다.즉외국항만에비하면우리나

라의 항만노동자수 감소분은 매우 낮은 것으로 평가된다.

<표Ⅲ-9> 항만별 항만노동자수의 추이

연 도 런던항 안트워프항 뉴욕항 로테르담항 Cochin항 싱가포르항 한국 일본

1960 23,484 31,000

1970 13,280
15,000

(4,800)

19,500

(2,780)

12,000

(15,000)
3,100 3,000

1980 4,429
10,000

(8,000)

10,000

(4,900)

10,000

(25,000)
800 1,000 22,675 97,201

1990
900

(틸버리항)

7,633

(9,600)

8,130

(35,000)
26,740 78,009

1994 54,000

1995
258

(틸버리항)
6,455 28,584

자료 : Aldert on, P . M., Port Managem ent and Operat ions, London, LLP, 1999,
p.192. 한국과 일본은 <표 Ⅲ-8>의 자료와 동일함.

주 : ( )안은 1인당 처리물량임.

셋째,시간당처리물량이낮다는점이다.예를들어포항제철의철광석하역의

경우 1일 계약하역률을 보면 포항항이 4만2천톤, 광양항은 4만5천톤이다. 물론

이 수치는 1998년의 3만7천톤과 4만3천톤에 비하면 10% 가량 증가한 것이다.

그런데 일본의미즈시마(水島) 제철소의경우 1일 6만5천톤으로써 광양항에 비

해 40%나 높은 수준이다.
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지금까지간략히비교한바와같이우리나라의노동생산성은외국과비교하면

결코 높지 않음을 알 수 있다. 그런데 문제는 이러한 현상이 반드시 항만노무공

급 구조에만 연유하는 것은 아니라는 점이다. 여기에는 여러 가지 원인을 들 수

있다. Evans는효율성이부분적으로는 사용하는장비와선박구조 의함수라고

하면서도 노동력 요인만이낮은생산성의원인이라고하는것은잘못이며, 작

업에 임하는 자세나 적절한 감독의 부족 등도 중요한 원인이며, 나아가 노사관

계, 보상관계 및 안전, 교육ㆍ훈련, 타운송수단과의 연계성, 항만의 관리운영 등

제반요인이 모두 중요하다고 지적한 바 있다.22)

Evans의 지적을 상기하지 않아도 하역생산성에 영향을 미치는 요인으로는

ⅰ)기계화의정도,ⅱ) 노동자의숙련도,ⅲ) 작업방식,ⅳ) 선박구조ⅴ) 항만운

영방식, ⅵ) 노사관계 ㆍㆍㆍ등 여러 가지 요인을 지적할 수 있을 것이다. 따라서

현행 일용항만노동력 공급구조만이 노동생산성의 저해요인으로 간주되는 것은

잘못된견해라고하겠다.그리하여항만노동생산성의향상을위해서는노무공급

구조의개선뿐만아니라기타다른요인에대한개선이종합적으로이루어져야

한다. 노무공급 구조 요인만이 개선된다고 하여 노동생산성이 일거에 향상된다

고 간주하는 것은 문제가 있는 것이다. 그러나 그렇다고 하여 현행 노무공급 구

조가 생산성의 저해요인으로 작용하지 않는다는 뜻은 아니다.

항만노동생산성의향상을위해서는위에서언급한일용항만노동자의고용및

공급구조의 개선이 필요하다고 판단된다. 특히 숙련도 향상을 위한 교육ㆍ훈련

의중요성이나,기계화를방해하는요인분석및제거방안등도중요하다.그러나

본연구에서는이중에서도일용항만노동자의고용구조개편방안에초점을맞추

고자 한다.

3. 일용항만노동력 공급구조와 항만노동생산성

현행일용항만노동력공급구조가노동생산성에미치는영향은다음의표에나

와있는바와같다.구체적으로는ⅰ) 일용항만노동자의고용구조,ⅱ) 일용항만

노동자의선발과정,ⅲ) 일용항만노동자의투입인력규모ⅳ) 노임지급형태, ⅴ)

22) Evans, A. A., 전게서, p.95.
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작업배치방법,ⅵ) 기계화의추진용이성등이노동생산성과연관된다고판단된

다.이러한요인이항만노동생산성과연관성을갖는이유는다음과같이정리할

수 있을 것이다.

<표Ⅲ- 10> 항만노동생산성과 관련된 주요요인

노동생산성에영향을

미치는요인
이 유

일용항만노동자의

고용구조

항만노동자의 안정적인 취업여부 및 고용조건의 여부에 따라 생산성은

상이함

일용항만노동자의

선발과정

작업에 요구되는 숙련도의 보유여부에 따라 노동생산성은 영향을 받음.

따라서어떠한인력이선발되어파견되느냐는매우중요한요인이됨.

노임지급형태
성과 및 생산성에 상응하는 수준이냐 아니냐에 따라 노동생산성은 영향

을받음

작업배치방법
항만하역작업은 팀별로 구성되어 작업이 수행되므로 작업형태 및 감독상

황등에따라생산성에영향을받음

기계화추진용이성
생산성은작업방식, 사용하는장비의활용도및기계화의정도에따라상

이함. 따라서기계화의용이성여부가매우중요함.

투입인력규모
작업에 파견되는 인력규모에 따라 생산성은 상이함. 과소·과잉 인력에

의할경우생산성은낮아짐.

따라서 현행 일용항만노동력 공급제도를 개선하여 노동생산성을 향상시키기

위해서는 위의 각종 요인에 대한 개선방안을 강구할 필요가 있다고 판단된다.
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본 장에서는 선진 외국항만에 있어서 일용항만노동력 공급제도 및 현황이 어

떠한가를 분석하고자 한다.23) 그리고 이러한 분석을 통하여 시사점을 추출하고

자 한다.

1. 일본

1) 일용항만노동자 고용주체

일본에서는하역업체에상용화되어있는상용노동자이외의 일용항만노동자

를 고용ㆍ관리하는 항만노동자고용안정센터 가 있고 동 기구는 공익법인으로

설립되어있다. 고용안정센터 는 항만노동법 에의해 설립되어노동성의감독

을 받고 있는 공익법인이다. 항만노동법이 적용되는 항만은 전국 주요항만중 동

경항, 요코하마항, 나고야항, 오사카항, 고베항, 關門港 등이다. 따라서 6대항의

일용항만노동자는 대부분 항만노동자고용안정센터 에 상용화되어 있다.

항만노동자고용안정센터 의운영기금은 일용노동자의 파견에 따른 수입, 화

23) 여기의 분석은 주로 다음의 자료를 참고하였음. 해운산업연구원, 항만하역산업
의 합리적 발전방향에 관한 연구 (1993. 12) ; 해운산업연구원, 우리나라 제철항
만의 민영화 방안에 관한 연구 (1995. 8) ; 有馬元治, 港灣勞動法 (東京, 日刊勞
動通信社, 1965年) ; 喜多村昌次郞, 歐米の港灣勞動 , (橫浜 : 港灣總合硏究所,
1973年) ; 喜多村昌次郞, 日本の港灣勞動—港灣勞動社會史— , (橫浜 : 港灣勞動
經濟硏究所, 1990年) ; 高見玄一郞, 港灣勞務管理の實務 , (東京 : 海文堂, 1964
年) ; 勞動省 特別雇用對策課 編著, 港灣勞動法の實務解說 (東京 : 勞務行政硏
究會, 1989年). Couper, A.D., New Cargo-Handling Techniques : Implication for
Port Development and Skill, (Geneva, I.L.O. 1986) ; Evans, A. A., Technical and
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Associat ion, Annual Report , (1998).
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주로부터의부담금및국가의보조금등으로구성되어있다.즉일용항만노동자

는 고용센터 가전부고용하여사용자·항만이용자및국가가공동으로비용을

부담하고 있다.

그러나 6대항 이외의 항만은 항만노동자고용안정센터 가 없고 노동성의 지

방기관인 공공직업안정소 가 일용항만노동자를 관리ㆍ알선하고 있다.

2) 일용항만노동자 공급절차

일용항만노동자의파견요청접수및공급은다음과같은방식으로이루어지고

있다. 먼저 항만하역업자가 일용항만노동자를 사용하고자 할 경우에는 필요한

직종별 인원수를 기재한 신청서를 항만노동자고용안정센터 에 제출한다. 항

만노동자고용안정센터 는 신청서를 접수하고 내용을 검토하여 적합한 자를 선

발하여 파견한다.

그런데 고용센터 에노동력이부족하거나,요청한작업조건에적합한노동자

가 없을 경우 하역회사는 공공직업안정소 에 일용노동자의 공급을 신청할 수

있다. 그러나 요청한 노동자를 공급받지 못할 경우에는 하역회사가 노동시장에

서 일용노동자를 직접 고용한다.

그런데항만노동법의적용대상이아닌항만의경우에는 항만노동자고용안정

센터 를거칠필요없이 공공직업안정소 에필요한일용항만노동자를신청하여

공급받으며, 공공직업안정소 로부터적정노동자를공급받지 못할 경우에한하

여 직접 노동시장에서 고용하고 있다.

3) 일용항만노동자 수의 규모산정

일본정부의노동성은매년각항만별전체항만노동자에대한수급계획을수

립하고 있다. 그리고 이러한 수급계획에 의거하여 필요한 일용항만노동자수를

산정ㆍ고용하고있다. 항만노동자고용안정센터 도필요한일용항만노동자수를

산정하여센터의상용직원으로고용하고있다.이때 일용항만노동자고용센터

는 노동성 장관의 승인을 받고 있다.
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4) 임금

일용항만노동자에대한임금은 시간급 으로지급하고있다.과거에는성과급

형태도 있었고, 日給月給 형태도 있었다. 이 중 일급월급 형태가 지배적이었다.

즉 일당임금을 월급의 형태로 지급했던 것이다. 그러나 오늘날은 <표 Ⅳ- 1>에

나와 있는 바와 같이 대부분 월급제로 되어 있다.

<표Ⅳ- 1> 일본 항만노동자의 임금형태

종 류 일 급 주 급 일급ㆍ월급 월 급 성과급 기 타 합 계

비중(%) 11.6 1.0 52.3 28.8 2.8 4.4 100

자료 : 해운산업연구원, 우리나라 제철항만의 민영화 방안에 관한 연구 , 1995. 8,
p.122.

<표Ⅳ-2> 일본 항만노동자의 직종별 임금수준

직 종 19세이하 20-24세 25-29세 30-34세 35-39세

윈 치 맨

데 크 맨

선 내 작 업 원

연 안 작 업 원

육 상 작 업 원

부 선 선 원 장

검 수 원

잡 역

7,900
-

12,360
11,200
10,040

-
8,910
7,640

11,350
17,400
15,370
12,440
12,120
13,580
9,840
6,720

14,650
16,690
17,770
14,570
13,820
12,680
12,140
9,350

16,880
14,740
18,360
15,770
14,610
14,720
14,020
13,060

19,440
18,160
20,110
17,850
15,540
14,180
15,560
9,320

직 종 40-44세 45-49세 50-54세 55-59세 60세이상

윈 치 맨

데 크 맨

선 내 작 업 원

연 안 작 업 원

육 상 작 업 원

부 선 선 원 장

검 수 원

잡 역

20,290
20,740
20,690
18,340
17,240
18,420
17,170
10,510

20,630
21,770
20,850
18,560
17,550
18,890
18,780
12,060

19,950
22,080
20,140
19,020
17,920
17,800
18,680
11,210

18,630
21,590
19,610
18,110
16,730
17,690
18,740
10,540

15,900
17,840
13,900
12,900
12,270
13,120
9,860
7,950

자료 : <표 Ⅳ-1>과 동일함. p.121.



제 4장 외국주요항만의 일용항만노동력 공급제도 4 7

한편 임금은 파견된 일용노동자가 하역회사로부터 직접 수령하는 것이 아니

라, 고용센터로부터지급받고 있다. 즉하역회사는 사용한 일용항만노동자의 작

업시간과 노임수준 등을 계산하여 노임을 고용센터에 일괄 지급하고, 고용센터

는 이를 개별 노동자에게 지급하고 있다. 임금수준은 연령이나 직종별ㆍ숙련도

별ㆍ근무연수별로 상이하다.

5) 일용항만노동자 조합

일본에서는항만노동자의 95% 이상이상용화되어있고노동자는기본적으로

기업별 노조에 소속되어 있다. 노조 가입여부는 노동자의 권리에 속해 있다.

그런데일용항만노동자는기업별노조를구성할수없으므로산별노조에가입

되어있다. 일용항만노동자가가입하는산별노조로서는 전국항만 (전국항만노

동조합협의회)이 있다. 그런데 전국항만 은 산별노조이기 때문에 기업별 노조

도 이에 가입해 있다. 따라서 전국항만 은 개별 노동자 및 기업별 노조가 혼합

되어 있는 산별노조라고 할 수 있다.

일본에는 전국항만 이외에도산별노조가다수있으며그가입여부는기업별

노조의 선택사항에 속한다. 그리고 산별노조 모두가 노사협의의 당사자로 되어

있다.현재전국차원의산별노조로서는 전국항만 과 전일본항만운수노동조합

동맹 의 두 노조가 있다.

6) 사용자단체

일본에서는 일본항만운송협회 가사용자를대표하고있다. 일본항만운송협

회 는 항만하역회사들로 구성되어 있다.

7) 노사협의

노사협의의 당사자로서 사용자측은 일본항만운송협회 이고 노동자측은 산

별노조이다.노사협의로결정하는사항은작업방식,임금수준,후생관계등다방
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면에 이르는데 연1회 개최된다.

2. 독일

1) 일용항만노동자 고용주체

독일에서는 하역업체가 직접 고용하고 있는 상용노동자 이외에 일용항만노

동자 (pool labourers)를 고용하고 있는 주체는 전항만경영체 (GHB :

Gesamt hafenbetrieb )이다. 전항만경영체 는 연방정부가 1950년에 제정한 항

만노동자 특별사용자(전항만경영체) 설립에 관한 법률 에 의해 설립되었다. 이

법률은항만별로노무수급을조정하는 전항만경영체 를설치하고동기구에일

정권한을부여하기위해제정되었다.그리하여 전항만경영체 는항만별로설립

되어 항만별 일용항만노동력을 고용하고 그 규모를 조정하는 역할을 수행하고

있다. 전항만경영체 는 항만기업이 공동으로 결성하여 만든 항만노동자 고용

기구 로서비영리조직의특성을갖는다.한편 전항만경영체 는주정부노동국

의 인가를 받아 설립되며 노동국의 감독하에 있다. 전항만경영체 는 고용인력

에대한고용기준으로서ⅰ) 남자ⅱ) 20세이상 65세이하ⅲ) 건강하고신체장

애가 없는 자로 설정하고 있다.

전항만경영체 는 보유하고 있는 일용항만노동자에 대해 노동법상 사용자에

해당한다.그리하여이들의사용자로서노사계약의체결,노동조건의결정,해고

등에관하여일반사용자와동일한지위에있고노동자에대하여취업해야할사

업장을지시하는한편불취업시의임금을지불한다. 전항만경영체 는노사동수

로구성되어업무를수행하고있다.즉구성은공익대표 1명(의장) ,사용자대표

와노동자대표동수로구성되어있다.한편업무수행에필요한경비도사용자로

부터의 납부금을 징수하여 운영하고 있다.

전항만경영체 가설립되어있지않거나, 전항만경영체 가적합한인력을공

급하지못할경우에는주정부노동국산하의항만분야직업소개소로부터일용항

만노동자가 공급되고 있다.

그리고독일에서항만노동자가될수있는자격요건으로서는경찰서에서발행
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하는 무범죄증명서 가필요하다. 그러나 직업소개소로부터공급되는노동자는

그러하지 않다.

2) 일용항만노동력 공급방식

일용항만노동자를 사용하고자 하는 하역업체는 전항만경영체 에 필요한 직

종별인력의파견요청을신청한다. 전항만경영체 는이러한파견요청을접수하

고, 적합한 인원을 일정기준에 의거하여 선발ㆍ파견한다.

전항만경영체 는 보유 노동자를 다음과 같은 방법으로 선발하고 있다. 먼저

노동자는소정의 시각에 전항만경영체 에 출두한다. 전항만경영체 는 출두한

노동자를 그 전날 요청받은 각 기업에 할당한다. 직종은 본선, 육상, 부선, 창고,

감독, 선내외 청소의 여섯 종류로 구분되며 하역회사는 요청시에 각 그룹별로

필요한 인력규모를 신청한다. 이에 대해 전항만경영체 는 윤번제로 노동자를

선발ㆍ할당한다. 전항만경영체 가 노동자를 선발할 때의 방식은 전항만경영

체 의 전권에 속하며 노사 어느 쪽도 이에 이의를 제기할 수 없다.

전항만경영체 로부터공급되는노동자가동일기업에서작업할수있는기간

은 1일, 1주, 6주등일정하지않다.이기간은사업주가그때의상황을고려하여

정할 수 있게 되어 있다.

3) 일용항만노동력 규모산정

전항만경영체 에 고용되는 노동자의 정수는 별도로 정해져 있지 않다. 독일

에서는항만노동자가과잉상태는아니기때문에별도로정수를정하여인력규모

를 제한할 필요가 없기 때문이다. 또한 일용항만노동자에 대해서는 등록제도도

존재하지 않는다. 그리고 항만간의 노동자 파견제도도 없다. 다만 대기업이 전

항만경영체 의 승인하에 내부적으로 노동자를 다른 항만으로 이동시키는 것은

가능하도록 되어 있다.
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4) 임금

임금은 하역회사가 전항만경영체 에 일괄 지급하고 이를 수령하는 전항만

경영체 는 개별 노동자의 월별 작업실적 등을 합산하여 이를 지급하고 있다. 임

금은 시간급으로 지급되며 여기에 각종 수당이 추가된다.

한편 상용노동자와 전항만경영체 가 공급하는 노동자는 비취업시 임금보장

을받는다.즉본인의귀속사유에의하지않고작업을할수없을경우에는당해

주의 첫째 날에 평균임금의 25%, 다음날부터는 100%가 지급된다.

5) 일용항만노동자 조합

전국적인 차원에서 노조대표는 공공운송교통노조 (OT V )가 있고, 함부르크

항에는 노조의 함부르크항 지부가 있다. 그리고 州勞動局의 직업소개소로부터

공급받는 노동자는 노동조합을 결성하고 있지 않으나 그 외의 항만노동자는 모

두 공공운송교통노조 에 가입해 있다.

6) 사용자단체

전국적인 차원의 사용자대표는 독일항만사용자협회 이다. 함부르크항에는

함부르크항만사용자협회 가 이를 대표하고 있다. 독일에서는 사용자가 노조와

협약체결을하는것이법적의무로되어있다. 또한일용항만노동자를이용해야

하는 항만기업은 반드시 협회에 가입하도록 의무화되어 있다.

7) 노사협의

협의대상은 임금, 노동조건 및 노사간의 갈등조정 등이다. 이중 임금은 매년

협의하고있으나, 노동조건은 4년에 1회 협의하고 있다. 함부르크항 항만노동자

의노동조건은다른항만과같이 항만사업자협회 와 공공운송교통노조 간에

맺어진 협약에 의해 정해진다. 이 협약에는 노동시간, 교대제도, 휴식시간, 임금

수준, 부선내 거주가능유무 등에 관한 사항이 자세히 규정되어 있다.
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3. 네덜란드

1) 일용항만노동자 고용주체

네덜란드에서는 하역회사에 정식직원으로 고용되어 있는 상용노동자 이외에

일용항만노동자 (pool labourers )를 고용하고 있는 주체는 항만노동자고용주

협회 (SVZ : Scheepvaart Vereeniging Zuid -Rot terdam P ort Employer 's

A ssociat ion ) 내부에 있는 항만산업협동기금 (SHB : T he Foundat ion of

Cooperat ing Port Ent erprises ) 이다. 항만노동자고용주협회 는 선사, 대리점,

해운중계업자, 창고업자, 싸이로업자, 하역업자 및 곡물 엘리베이터업자 등으로

구성되어있는 사용자단체로서 1907년에 설립되었다. 설립목적은 일용항만노동

자를 고용하는 한편 노동자의 훈련, 복지사업, 항만내 경비활동 등을 담당하고

있다. 동 협회는 로테르담항고용센터 내지는 남부해사협회 로도 불리운다.

항만산업협동기금 에 고용되어 있는 일용항만노동자는 동 협회에 등록되어

있다. 일용항만노동자의 작업범위는 잡화부문, 산화물부문, 곡물부문, 컨테이너

ㆍ로로부문, 임항창고부문 및 기타부문으로 구분되어 있고 직종은 일반노동자,

윈치맨및체카(checker ) 등으로분류되어있다.일용항만노동자는대다수미숙

련 내지는 기능이 비교적 단순한 노동자이며, 숙련노동자나 기능노동자는 개별

사업자에 상용노동자로 고용되어 있다.

항만산업협동기금 은보유노동자에대하여수첩을교부하고있다.이수첩에

는 당해 노동자의 자격, 취업상황의 체크 및 기타 관련 기록, 작업대상 기업명

등이 표시되어 있다.

2) 일용항만노동력 공급 및 선발방식

사용자단체인 항만노동자고용주협회 의 항만산업협동기금 이 일용항만노

동자를공급하고있다.즉 항만산업협동기금 이일용항만노동자의파견요청접

수, 선발, 파견, 노임수령 및 노임지급을 행하고 있다.

항만기업은 항만산업협동기금 의 구성원인 한 항만산업협동기금 에 노동
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자 공급 요청권리를 가진다. 소규모 항만에는 항만산업협동기금 의 구성원이

아닌사업자도있지만대규모항만에는대다수사업자가 항만산업협동기금 의

구성원으로 되어 있다.

구체적인 노동자의 선발 및 파견절차는 다음과 같다. 일용항만노동자를 사용

하고자 하는 개별사용자는 항만산업협동기금 에 필요한 직종별 인력요청서를

제출한다.이요청서를접수하는 항만산업협동기금 은필요한노동력을선발한

다.선발시에는취업시간중의교대별노동자의출결상황을고려하여선발및파

견한다.

그런데 노동자의 80% 이상은 파견되는 항만기업에 지속적인 관계를 갖고 있

다.그리고일용항만노동자도통상특정항만기업에우선적으로고용될수있다.

이는 노사 쌍방이 선택할 수 있도록 되어 있다.

3) 일용항만노동력 규모산정

네덜란드에서는 등록노동자의 정수를 정하지 않고 있다. 그러나 개별 기업이

고용하고있는상용노동자수와 항만산업협동기금 이고용하고있는노동자수

사이의비율을중요하게간주하고있으며,정부는 항만산업협동기금 에고용되

어있는노동자수가상용노동자수에비해부당하게높지않도록지도하고있다.

즉등록노동자전체의정수를설정하지않고등록노동자중 항만산업협동기금

이 보유하는 노동력에 대해서만 그 수적 한도를 설정하고 있다. 그러나 그 한도

의방법에관해서도정수를설정하지않고개별사용자가보유하는상용노동자수

에 대한 일정비율로 항만산업협동기금 이 노동력을 설정하고 있는 데 불과하

다.이는 항만산업협동기금 이보유하는노동자수를합리적인범위내로억제해

둘 필요가 있기 때문이다.

일용항만노동자의 고용규모는 일용노동자를 사용할 의사가 있는 기업으로부

터신청을받아결정한다.즉 항만산업협동기금 이각기업으로부터필요인력

규모를 신청받아 총인력을 산정한다. 그리고 이렇게 하여 고용되는 일용항만노

동자에 대해서는 신청한 각 항만기업이 고용부담금을 지불한다. 그대신 항만기

업은 고용부담을 약속한 일용노동자에 대한 사용권리를 갖는다. 그러나 이러한
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노동자를사용할필요가없어사용하지않고타기업에고용시킬경우에는그만

큼 고용부담금을 환불받을 수 있다. 개별사용자로부터 신청받아 고용하는 노동

력규모는 항만산업협동기금 이보유하는노동자수의약 80%를점하고있다.

이러한인력은소위 최저보장공급인력 이며,나머지 20%는최저보장에구속받

지 않고 파견할 수 있는 예비노동자로 구성된다. 그리고 최저보장 인력규모는

3개월마다 1회씩 전기의 실적을 고려하여 개정하고 있다.

4) 임금

일용항만노동자에 대한 임금은 항만산업협동기금 이 항만기업으로부터 직

접수령하여작업실적에따라개별노동자에게지급한다.그리고항만기업으로부

터의 부담금만으로 부족할 경우에는 정부로부터 일정 수준의 보조를 받도록 되

어있다.그런데 1995년에는정부의보조금이완전히철폐되었고 항만산업협동

기금 도 완전히 민간기업으로 전환되었다. 그리하여 이제는 일용항만노동자를

사용하는 개별 항만기업이 항만산업협동기금 의 주주로 되어 있다.

한편 항만노동자의 정년은 65세이다. 연금은 고령자연금법 에 따라 지급된

다. 항만노동자가 62세에 자발적으로 조기퇴직을 할 경우 퇴직 직전 순임금의

90%를보장받고있다. 55세에자발적인조기퇴직을하는경우에는퇴직직전순

임금의 80%를 지급하고 있다.

5) 일용항만노동자 조합

노동조합의전국조직은크게세그룹으로분류할수있다.첫째는운수일반노

동조합(NBV )으로서 항만노동자가 가장 많이 가입해 있다. 둘째로는 카톨릭노

조(KBV )이다. 셋째로는 전국기독교노동조합연맹(CBU)이다.

노조는단체협약의체결을위하여 항만산업협동기금 과교섭을행하며또한

항만연금기금(Port Pension F und )과 같은 노사공동기구의 관리에도 참여하고

있다.
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6) 사용자단체

사용자단체는 항만산업협동기금 이다.

7) 노사협의

노사협약은 노동협약법 (1927년제정)에근거하고있는데동법률은항만산

업뿐만아니라산업일반의노동협약에관한법제로되어있다. 항만노동자의근

로조건에관한단체협약은 항만산업협동기금 과 노조 간에체결되고있다.단

체협상시 전국노조 산하의 지부 노조들은 연대하여 교섭을 하고 있다.

노사협의의 주요내용은 임금, 작업에 투입되는 인원수 및 기타 근로조건 등

광범위하다. 또한 노동협약에서 정해진 범위내에서 개별 노동자는 개별 고용주

및 항만산업협동기금 과개별노동계약을체결하여자신의근로조건을결정하

기도 한다.

근로조건은 상용노동자나 항만산업협동기금 의 노동자 사이에 아무런 차이

가없다. 임금수준은전자가후자에비해다소높은편이나,이는전자가후자에

비해 일반적으로 기능이 높은 데에 기인한다. 비취업시에도 100%의 임금이 지

불된다.

노동시간은 항만하역사업법 에 기인한 노동시간령 을 적용받는데 여기에

는항만노동자에관한자세한내용이규정되어있으며노동협약도이규제의범

위내에서결정하고있다.또한특별한경우그내용에대하여지방항만노동감독

국장의 승인이 필요하다.

네덜란드에서는임금정책이사회경제정책의중요한수단으로되어있기때문

에임금협약은협약만으로유효한것이아니고법적효력을갖기위해관할관청

의 승인을 받아야 한다. 또한 노동협약 내용은 구속력을 갖는다. 그리고 정부의

개입이나 법률적 규제도 노사협의 내용을 보완하는 역할의 수행에 불과하다.
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4. 벨기에

1) 일용항만노동자 고용주체

벨기에에는 1972년에 항만노동법 을 제정하여 등록제도가실시되었다. 그리

고 앤트워프항의 일용항만노동자는 앤트워프항 국가위원회 (NCP A :

Nat ional Committ ee of the Port of A nt werp )에등록되어있다. 앤트워프항국

가위원회 는 노사공동으로 구성되어 있는 공공법인의 특색을 갖고 있다. 앤트

워프항 국가위원회 에 고용된 일용항만노동자는 두 그룹으로 분류되는데, 첫째

그룹은 A , B급으로분류된다. A급에는감독,포맨,수석검수원등작업감독자와

특수장비운전원 및컨테이너수리공 등이 포함되며 이들은 앤트워프항국가위

원회 의상용직원으로고용되어있다.이들은개별기업에고용되어있지않으나

특정기업에 거의 고정적으로 투입되고있다. B급 노동자는 예비인력 으로서 1

년 정도의 기간이 경과한 후 A급 노동자가 부족할 때 A급 노동자로 승격된다.

이들의주요직종으로서는일반장비운전원,검수원,수선원및일반작업원등이

있다. 두 번째 그룹은 창고노동자로서 이들은 모두 앤트워프항 국가위원회 에

상용으로 고용되어 있다.

2) 일용항만노동력 공급방식

앤트워프항 국가위원회 가 일용항만노동자의 관리를 담당하고 있다. 그런데

실제노동자의파견은다음과같은방법으로이루어지고있다.즉취업을원하는

일용항만노동자와 일용항만노동자를 필요로 하는 하역회사는 항만에 설치되어

있는 고용거래소 (call stand )에하루 4차례정해진시간에모인다.그리고규정

된시간(약 10분)내에사용자와노동자가각각상대방을선택한다.이로서노무

공급계약이성립하는것이다.그런데만약이때인력이부족하여정해진시간내

에 수요가 충족되지 않을 경우에는 국가노동사무소 가 부족인력을 알선한다.

그리고당일사용한노동력을다음날에도계속사용하고자할때에는 고용거래

소 에 연락하지 않고 계속 사용할 수 있게 되어 있다.
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3) 일용항만노동력 규모

필요한 일용항만노동력 규모는 앤트워프항 국가위원회 가 결정하고 있다.

4) 임금

일용항만노동자를사용한항만기업은노임을일괄 앤트워프항국가위원회

에지급한다. 앤트워프항국가위원회 는이를일괄수령하여주단위로지급하

고 있다. 노임은 시간급으로 결정되어 있으며, 직종ㆍ작업시간 및 숙련도 등에

따라 노임수준이 상이하다. 그리고 기본노임에 각종 수당이 추가된다. 다만 벌

크화물(광석, 석탄 등)의 작업시에는 계약조건에 따라 성과급으로 지급하기도

한다.

한편 A급 노동자는 최저소득을 보장받는다.

5) 일용항만노동자 조합

벨기에에는 다음과 같은 운수관계의 3대 노조가 있다.

ⅰ) 벨기에운수노조(Union of Belgian Transport W orkers )

ⅱ) 운수노동자기독교협회(Christ ian Associat ion of T ransport W orkers)

ⅲ) 벨기에자유무역노조(Associat ion of Belgian Liberal T rade Unions )

항만노동자는 위 3개 노조에 가입할 수 있는 선택권을 가지고 있다.

6) 사용자단체

앤트워프항의 경우 앤트워프항고용주협회 (CEPA : Central Employers of

t he P ort of A nt werp )이다. 동 협회는 1929년 3월 22일에 설립되었는데 구성원

은 앤트워프항의 항만관계사업자들이다.
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7) 노사협의

노사협의는 앤트워프항 국가위원회 와 노조간에 이루어지며 주요 협의사항

은 노임, 작업방법, 노동자의 복지사항 등전반적인사항에 이른다. 그리고 노사

간의 갈등해결을 위해 노사대표로 구성되는 공동위원회(joint committ ee)가

1972년에 법적 기구로 설립되어 있다. 그 기능은 노동자의 등록, 노사협약의 준

수여부 감시 등이다.

5. 미국

1) 일용항만노동력 고용주체

일용항만노동력고용제도가 전국적으로 균일하지 않고 동해안지역, 걸프지역

및 서해안지역에 따라 그 내용이 각각 상이하다.

동해안의 뉴욕항에는 뉴욕주와 뉴저지주가 1953년에 설립한 공익법인인 뉴

욕항만위원회 (T he W at erfront Commission of New York Harbour )가 일용항

만노동자를고용하고있다.동위원회가일용항만노동자를고용,관리,임금지불

등을 직접 수행하고 있다. 설립 근거로는 항만위원회법 (T he W aterfront

Commission A ct )이양주의 협정에의하여 제정되고 그주요부분은 연방의회의

승인을 받아 공포되었다. 한편 뉴욕항은 항만노동자로 되기 위한 자격조건으로

서 범죄관련 사건이 없을 것, 마약 취급경험이 없을 것 등을 요구하고 있다.

한편 서해안 항만에는 국제항만창고노조 (ILW U : Internat ional Longshore

and W arehouse Union )가일용항만노동자를관리하고있다. ILWU는산별노조

로서 1937년에결성되었으며 일반항만노동자 (longshoremen), 사무원 (clerks) 및

현장감독 (foremen)으로구성되는직종별·지역별조직으로구성되어있다. 지역

적으로는미국서해안,알래스카,하와이및캐나다서해안일부항만으로매우광범

위하다.

ILW U에 가입되어 있는 일용노동자는 A , B급으로 구분된다. A급 노동자는

등록노동자 이며, B급 노동자는 예비노동자 이다. B급노동자는수적인 면에
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서 A급노동자의 5% 미만에불과하다. ILW U의조합원으로등록하기위해서는

B급 노동자로서 5년 이상 취업하여야 한다. 그러면 A급 노동자가 됨과 동시에

등록노동자로서 가입된다.

한편 노동수요가 등록노동자 인력규모를 초과할 때에는 임시 일용노동자

(casuals )가 직업안정소(Unemploym ent Hall)를 통하여 고용ㆍ알선된다.

2) 일용항만노동력 공급방식

지역에따라일용항만노동자의선발ㆍ파견방식이상이하다.서해안및걸프지

역에는 노사공동기구 가 동 업무를 수행하고 있으나, 뉴욕ㆍ뉴저지항에는 뉴

욕항만위원회 가 동 업무를 수행하고 있다.

뉴욕항의경우일용항만노동력공급방식은다음과같다.항만하역업자가항만

노동자를고용하기위해서는항만위원회의 call cent er를이용해야한다.즉항만

위원회로부터 노무조달 면허를 받은 하역회사 소속의 노무조달자가 call cent er

에와서 call center 직원의협력하에직접항만노동자를선발ㆍ채용한다.따라서

뉴욕항만위원회 가 직접 선발ㆍ파견하고 있지는 않다.

서해안항만의경우에는일용항만노동자의신청을접수받고노동자를선발ㆍ

파견하는 기구는 노사공동기구로 설립되어 있다. 소위 고용알선소 (Hiring

Hall = Dispat ch Hall)가 이에 해당한다. 고용알선소 는 사용자단체인 태평양해

사협회(P MA : P acific Marit im e Associat ion )와 ILW U에 의해 공동으로 운영

되고 있으며 운영비용도 공동으로 부담한다. 고용알선소는 항만내 작업을 담당

하는 모든 직종의 항만노동자를 공급한다.

일용노동자의파견과정은다음과 같다.하역작업을위해 노동자가필요한항

만기업은 하루 전에 고용알선소 에 필요한 직종별 인원의 파견을 신청한다.

고용알선소에는 노동자의 선발을 담당하는 파견책임자 가 있다. 파견책임자

는 ILW U-P MA 공동의 파견책임자(Dispat cher ) 및 PMA의 할당책임자

(Allocat or )가있다.두분야의파견책임자를설정하고있는것은파견과정의합

리성 및 투명성을 확보하기 위함이다.

전자의파견책임자는노동자를선발하며후자의할당책임자는어떠한수요처



제 4장 외국주요항만의 일용항만노동력 공급제도 59

에먼저파견해야하는가를정한다.먼저하역작업이필요한선박은선박명, 접

안시간,작업내용,필요인원등을기재한서류를작성하여신청한다.파견요청을

접수한 PMA의할당책임자는 항만공동노사관계위원회 가규정한할당규칙에

따라우선순위가높은선박별로목록을작성한다.그리고작성된 선박할당목록

은 고용알선소로 전달된다.

그리고 이 목록을 전달받은 ILWU-P MA 공동 파견책임자가 노동자를 선발,

파견한다. 선발시에는 취업의사가 있는 노동자의 취업카드를 접수받는다. 노동

자가취업의사를갖고대기중에있을때에는취업카드를고용알선소에보관하고

취업의사가 없을 때에는 노동자 자신이 보관한다.

선발시의기준은기본적으로 윤번제 방식이지만,등록순위가빠른노동자에

게 우선권을 부여하고 있다. 즉 5년 이상 등록된 A급 노동자 가운데 선임자를

우선적으로선발하고,다음에 5년미만의 B급노동자를선발한다. A급노동자는

작업장이나 작업내용의 선택에 우선권이 부여되는 경향이 있고 따라서 수입도

높은편이지만,동일작업에대한임금은차이가없다.파견책임자는당일출두한

노동자를 작업장소에 배정한다.

한편 고용알선소가 공급하는 노동자를 사용자가 원칙적으로 선별할 수는 없

다.따라서파견되는노동자는사용기간중매일바뀔수도있다. 그러나파견된

노동자가 당해 업무에 적합하지 않을 경우에는 사용자가 노동자의 교체를 요구

할 수 있다.

3) 일용항만노동력 산정방식

뉴욕항의경우항만노동자에대해서는등록제도를실시하고있다.이는 뉴욕항만

위원회 에의해수행되고있다. 그런데공공기관에의한항만노동자등록제도는뉴

욕항에만 있고 다른 항만에는 대부분 노사공동기구에서 등록을 담당하고 있다.

그러나 뉴욕항의 경우 등록 항만노동자의 인력규모를 특별히 정하고 있지는

않다. 다만 고용의 안정성을 확보하기 위하여 6개월 중 5개월간 월별 8일 이상

취업하도록등록항만노동자에게요구하며이를충족하지못하는자에대해서는

등록을 취소하고 있다. 그 결과 등록수가 일정 규모 이상 증가하게 되면 1인당
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취업기회가감소하게되고,비취업시에는보장조치가없으므로사업자로부터작

업을 요청받지 못하는 노동자는 자연적으로 등록취소의 요건에 해당된다. 그리

하여 노무수급이 자동적으로 이루어지는 것이다. 이와 같이 등록노동자수의 적

정규모에 관한 자동 조절장치가 가동하기 때문에 소극적인 의미에 있어서의 수

급조정은 이루어지고 있다고 할 수 있다.

서해안항만에있어서는노사공동기구에의해노무수급이조정되고있다.고용

알선소는 노사대표로 구성되는 공동위원회를 설립하여 경기동향, 물동량 추세

등 항만관련 여건을 분석, 검토하여 등록 항만노동력 규모를 결정한다. 그리고

이를 3년마다 조정하고 있다. 또한 노동력의 과부족을 조절하기 위하여 노동자

의 항만간 이동을 인정하고 있다.

4) 임금

서해안항만의경우임금은시간급이며토ㆍ일ㆍ휴일작업과초과근무및숙련

도에따라각종수당이지급된다.직종별로임금수준이상이하며숙련도수당도

여섯단계로구분되어있다.기본근로시간은 8시간이지만고용주의의사에따라

연장될 수 있다. 식사시간은 1시간이며, 15분간 휴식할 수 있다. 작업에 파견된

등록노동자는 1,2 shift시에는 최소 8시간의 임금을, 3shift시에는 최소 5시간의

임금을 보장받는다.

임금은 PMA가노동자에게직접지불하고있다.이를위해 P MA는각노동자

의 취업카드로부터 작업실적을 파악한다. 취업카드는 취업시간 및 임금계산의

근거가 되며 노동자의 취업권과 최저임금을 보장하는 역할을 하고 있다. 또한

취업기간중취업카드는사용자가보관하며이때작업내용과시간이기입되고작

업종료시노동자에게반환되는데해당노동자는당일중에고용알선소에이를제

출하여 취업사항을 확인받는다.

한편노동자의취업기회감소에의한수입감소를보상하기위해임금보장제도

가실시되고있다.그런데이것은무원칙적으로적용되는것은아니며,고용주가

기술혁신을 도입한 결과 발생한 취업기회의 감소에 의해 최초수준의 수입에 도

달하지 않은 노동자에게만 적용된다.
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5) 일용항만노동자 조합

서해안항만에서는 ILWU가 closed shop 제도로운영되고있으나,일용노동력

공급권을갖고있지는않다. 다만노동자의이해관계를반영하기위하여사용자

단체와 협의하는 노사협의의 당사자로 되어 있다. 동해안 항만에서는 국제항만

노조(ILA : Int ernat ional Longshorem en's A ssociat ion )가 기능하고 있다.

한편미국의경우항만별노조간에는경쟁이발생하고있다.예를들어 1993년

에필라델피아항의항만노조는칠례산과일수송선박의유치를위하여동선박의

하역작업시에 인력투입을 감소시킨 적이 있고 동 항만을 이용하는 브레이크 벌

크 화물에 대해서도 시간당 21달러의 노임을 18.5달러로 인하시키며 칠례산 과

일하역시에는 16.5달러로인하시킨적이있다.24) 이는항만간,노조간의경쟁이

작용한 결과 취해진 조치이다.

6) 사용자단체

미국 서해안에서는 태평양해사협회(PMA : Pacific Marit ime Associat ion )가

항만노동자의사용자단체이다.여기에는항만하역업자,창고업자, 선사,선박대

리점, 화주(부두운영업체)가 포함된다. P MA는 ILW U와노동협약을 맺는 당사

자이다. 1998년 현재 PMA의 구성원으로서는 89개 업자가 있다.

항만노동자의 고용및 노동조건은 P MA 전체의 공동책임으로 결정하지만취

업에 관한 지휘·감독은 각 항만기업이 선사와의 계약에 근거하여 담당하고 있

다. PMA는항만노동자들에대한교육·훈련도책임지고있으며,항만노동자의

등록, 휴일, 휴가 및 기타 각종 부대적인 혜택 등에 관한 모든 업무를 관장하고

있다.

한편 뉴욕항에는 뉴욕선주협회(NYSA : New York Shipping Associat ion )가

사용자단체이다. 여기에는 선사, 외국선사 및 대리점 등이 포함되어 있다.

24) Economic Commission for Latin America and The Caribbean(UN), Labour
Reform and Private Participat ion in Public Sector Ports, Santiego, Chille, 1996,
p.87.
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7) 노사협의

동해안 항만의 경우 노사협의는 2년에 1회, 서해안 항만의 경우 3년마다 한

번씩 행하고 있다. 협약이 성립되고 나면 노동자 및 사용자는 이 협약에 구속되

며 협약을이행할 의무가 부과된다. 교섭은 통일적으로이루어지지만, 구체적인

계약은 직종별로 체결된다. 주요 협약내용은 임금 및 수당수준, 기계화로 인한

실업대책,임금보장제도,항만노동자의수행작업범위,하역작업수행방법,기계

의 사용여부, 갱규모 등이다.

6. 시사점

이상에서일본,독일,네덜란드,벨기에및미국의일용항만노동력공급제도를

살펴보았다.다음으로는위에서살펴본선진외국항만의현황으로부터추출할수

있는 시사점을 분석하고자 한다. 시사점으로는 다음을 지적할 수 있을 것이다.

1) 일용항만노동자 고용주체

주요외국 항만의 일용항만노동자 고용주체는 ⅰ) 사용자협회 ⅱ) 공익법인

ⅲ) 항만노조등의형태를취하고있다.일본과미국뉴욕항은공익법인,벨기에

ㆍ네덜란드ㆍ독일은사용자협회,미국서해안항만은예외적으로항만노조로되

어 있다. 이와 같이 대다수 항만에서 사용자협회나 공익법인 및 항만노조에서

일용항만노동자를고용하고있는것은일용항만노동자의확보가사회적으로매

우중요하고이들의고용에대해서는노동자뿐만아니라사용자의의견및중립

적인관점의반영도중요하다고간주되고있기때문이다.따라서우리나라도일

용항만노동자의 고용과 관련하여 특정 이해당사자에게만 위임하기보다는 노사

의 공동협의에 위임하는 것도 필요하다고 판단된다.
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2) 일용항만노동자 선발기구

주요 외국항만의 경우 일용항만노동자에 대한 신청은 이들을 필요로 하는 하

역업체에의해이루어진다.하역업체로부터요청서를접수하여필요한노동자를

공급하는 주체는 ⅰ) 사용자협회 ⅱ) 노사간의 자율기구 ⅲ) 공익법인 등의 형

태를 취하고 있다. 일본과 뉴욕항은 공익법인, 벨기에ㆍ네덜란드ㆍ독일은 사용

자협회,미국서해안항만은노사공동기구로되어있다.따라서우리나라와같이

노조가일용항만노동력공급신청을받고적격자를선발ㆍ파견하고있는항만은

전혀 없다.

항만노조가조합원에대한파견요청을접수하고인력을파견하는것은독점적

인행위이기때문에인력을요청하는수요자를보호할수없다.그리하여항만노

조가독점적으로조합원의파견업무를수행하지못하도록하고있는것이다.그

러나 대다수 항만에 있어서 일용항만노동력 공급시장이 완전경쟁 구조로 되어

있지도 않다. 일용항만노동력 공급시장이 완전경쟁 구조로 될 경우에는 일용항

만노동자의 고용 및 소득 안정성이 확보되지 못하고 질 높은 노동자의 확보도

불가능하다는 의식이 깔려있기 때문이다. 이는 또한 특정 이해당사자의 의사에

구속되지 않고 중립적인 관점의 반영이 중요하다고 인식하고 있기 때문이기도

하다.이같은점을고려할때우리나라도일용항만노동력공급을특정이해당사

자에게 독점시키고 있는 현황을 개선해 나가야 할 것이다.

3) 일용항만노동자의 요청 및 선발방식

대다수 항만에서는 필요한 노동력의 요청시에 갱 규모를 요청하지 않고 실제

로작업에투입되어야할직종별인력수를요청하고있다.즉필요한 인력수 를

요청하며 갱수 를요청하는것은아니다. 갱인력규모는사용자가결정하며이

를요청받는공급기구는다만요청받는인원만선발ㆍ투입한다. 물론이러한갱

규모에대해서는노사가협의를통해정해두는경우가많다.이와같이노무공급

기구는요청받는인력만을선발ㆍ파견하고있기때문에우리나라처럼인원수가

다소 불명확한 갱을 공급하는 경우는 없다.
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또한대다수항만의경우노동자선발과정의투명화를위해노력하고있음을알

수있다. 사실요청받은인력에대한선발방식상의투명성여부는노동생산성이나

투입되는 노동자의 소득수준에 직접적인 영향을 미친다. 따라서 공정한 룰에 의한

선발이매우중요하다.이를위해대다수항만에서는요구되는직종별로ⅰ) 윤번제

ⅱ) 우선순위부여ⅲ) 특정노동자와특정사용자간의일정기간고용제도등을활용

하고있다. 윤번제 란동일한직종내의모든인력에대해취업기회를공평하게부여

하여순서를정해선발하는것이다. 우선순위부여 방법이란근무연수를기준으로

일정기간을경과한자에대해우선적으로선발하는것이다.그러나이때에도일정기

간을경과한자에대해서는모두동일한우선권을부여하여윤번제로선발하고있다.

한편선발기구에의한선발과정상의공평성과투명성확보및항만질서유지를

위해파견기구의선발방식에대해하역업체나노동자가개별적으로선발방식에

이의를 제기할 수 없게 되어 있다.

그리고특정노동자가특정기업에파견되며당해기업에일정기간계속적으로취업

할수있는제도를허용하고있다.이는특정기업에할당되는특정노동자를특정기업

이다음날에변경하지않고,계속작업기회를부여함으로써자동적으로이루어진다.

미국에서는이러한노동자를 항상노동자 (steady man)로부르고있다. 이와같이

항상노동자 제도를인정하고있는것은특정노동자가특정기업에계속고용됨으

로써 당해기업의 사정을 잘 알게 되고 또한 숙련도를 제고시킬 수 있기 때문이다.

4) 일용항만노동자력 규모의 산정

대다수항만에서일용항만노동자수를제한하고있다.그이유는일용노동자로

등록된자에대해서는최저소득을보장해야하기때문이다. 즉일용노동자의소

득안정을보장하기위해서는일정한재원이소요되는데이러한재원에는제약이

있기 때문에 등록 항만노동자를 무한히 채용할 수는 없다.

일용항만노동력규모의산정시에는대개ⅰ) 당해항만에예상되는하역물량,

ⅱ) 경기, ⅲ) 작업생산성, ⅳ) 항만이용자의 부담능력 등을 고려한다. 그러나

최종적으로는 노사간의 협의로 결정한다. 따라서 우리나라도 이러한 점을 고려

하여필요한일용항만노동자의총인력규모를객관적인방법으로산정하여부족
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한 인력을 충원해 나가야 할 것이다.

5) 임금

대다수항만에서는시간급임금형태를취하고있다.성과급을취하고있는항

만은거의없다. 그리고기본임금률이외에각종수당을추가로지급하고있다.

더구나 작업방식 등에 따른 수당이나 노임수준 등은 노사간의 합의로 변경하고

있다.이와같이노임수준은매우중요한것이기때문에노사가합리적인협의를

통하여 결정하고 있음을 알 수 있다.

6) 노동조합

네덜란드,독일,벨기에등에서는노조가복수로되어있고가입여부도노동자

의 선택에 달려 있으며 노조는 노사협의의 당사자로 되어 있다. 한편 노조가 노

무공급권은보유하고있는항만은전혀없음을확인할수있었다.노조가일용항

만노동자를 공급하게 된다면 독점적인 권리의 행사로 문제가 발생함을 잘 인식

하고 있기 때문이라고 하겠다.

7) 노사협의 내용

노사협의시 주요 논의대상으로서는 ⅰ) 임금수준, ⅱ) 작업조건과 작업방법

(이용하는장비의 종류,갱규모, 시간당처리목표등) , ⅲ) 후생관계등이다.특

히작업조건과작업방식에대해서는노사가필요인력,투입해야할장비의종류

와 성능, 노동자의 안전보호 조치, 작업시간, 휴식시간, 직종에 따른 역할 등에

관하여 매우 구체적으로 협의하고 이를 규정으로 작성하고 있다.

그리고협의된사항에대해서는노사가준수를위해노력하고있다.물론노사

협의 내용이 법적 구속력을 갖지 않는 경우도 있지만, 사회적 및 도의적인 구속

을 받고 있다. 그러나 네덜란드의 경우에는 법적 구속력도 갖고 잇다. 그리하여

노사 모두 협의내용의 준수에 노력하고 있다.
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제3장에서는 현행 일용항만노동력 공급제도로 인해 발생하는 문제점을 분석

하였다. 그리고 제4장에서는 선진외국의 항만에서 행해지고 있는 일용항만노동

력 공급방식의 현황을 분석하고 시사점을 추출하였다. 이러한 분석을 바탕으로

본장에서는우리나라항만노동생산성을향상시킬수있는일용항만노동력공급

제도의 개선방안은 무엇인가를 강구ㆍ제시하고자 한다.

1. 항만노동생산성 향상방안

항만생산성에 영향을 미치는요인으로서는인적자원, 자본, 기술 등을 지적할

수 있다. 이들 요인이 종합적으로 잘 구성되어야만 생산성이 향상될 수 있는 것

이다. 인적요인으로서는 적격인력의 확보, 자본측면에서는 사용하는 장비, 기술

측면에서는 인적자원과 장비를 원활하게 사용할 수 있는 작업체제 즉 작업환경

의 구축이 중요하다. 이를 보다 구체적으로 분석하면 다음과 같다.

1) 적격인력의 고용

항만노동생산성을 향상시키기 위해서는 무엇보다도 먼저 항만하역에 적합한

인적자원을 확보해야 한다. 인적자원이야말로 가장 중요한 요인이기 때문이다.

하역작업에적합한인력을확보하기위해서는항운노조에가입하는일용항만노

동자의 선발기준이 객관적이어야 한다. 즉 하역작업에 적합하거나 교육훈련을

통하여 숙련도를 용이하게 갖출 수 있는 자를 선발하는 것이 중요하다. 이러한

인력을확보하기위해서는일용항만노동자의선발시에항운노조의일방적인의

사로 선발기준을 작성할 것이 아니라 하역업계의 의견도 반영하여 노사가 공동

으로기준을설정하는것이바람직하다. 즉하역업체와항운노조가협의를통하
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여, 확보해야 할 신규인력의 적격기준을 마련하고 이 기준에 부합하는 인력을

고용해야 한다.

2) 적정인력 규모의 확보

훌륭한인적자원만갖춘다고해서자동적으로노동생산성이향상되는것은아

니다. 하역작업의수행에적합한인력뿐만아니라적정규모의인력을확보하는

것이중요하다.왜냐하면인력이과잉혹은과소상태로될경우에는항운노조원

에 대한 취업기회 및 소득수준을 안정적으로 보장하지 못하므로 이는 결과적으

로생산성향상에대한저해요인으로작용하기때문이다.사실과소인력도장기

적인 관점에서는 생산성 향상의 저해요인으로 작용한다고 할 수 있다. 따라서

항상 최적규모의 인력을 확보해야 한다.

항만별필요한일용항만노동자수는기본적으로는당해항만을이용하는연간

물량에의해결정되어야한다.뿐만아니라개별노동자가처리하는시간당생산

성에 따라 소요인력 규모가 상이해진다. 따라서 필요한 일용항만노동자수는 항

만물동량, 상용노동자수, 사용하는 장비의 현황, 개별 노동자의 평균 생산성 등

을종합적으로고려하여산정해야한다.그런데이러한각종요인에대한구체적

인 수치에 대해서는 노사의 의견이 상이할 수 있다. 따라서 이 점에 대해서도

노사가 협의를 통하여 공동으로 적정인력 규모를 산정하는 객관적인 기준을 마

련하는 것이 바람직하다.

3) 숙련도 제고

노동생산성의제고를위해서는숙련자의양성이필수적이다.노동자의숙련도

향상을 위해서는 개별 노동자가 각자에게 요구되는 전문적인 기술을 보유할 수

있도록해야한다.이를위해서는개별노동자가여러가지업무를전부수행하기

보다는자신에게위임되는고유업무만을전문적으로수행할수있도록작업환경

을 개선시킬 필요가 있다.

그런데 현행 항운노조원은 일반작업원 으로부터 시작하여 윈치맨→신호수
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→반장 등으로 그 역할 및 단계가 상승되고 있다. 특정 윈치맨이 계속적으로 윈

치작업만수행하지도 않고, 신호수도신호작업만 수행하는 것은아니다. 일정기

간이 지나면 일반작업원으로부터 윈치맨, 신호수 등으로 자동적으로 역할이 변

화하고 있는 것이다.

뿐만아니라개별노동자의작업장소나취급품목도모두상이하다.예를들어

오늘은 A하역회사,내일은 B하역회사등으로하역회사를이동하며작업을수행

하고 있고, 오늘은 1부두, 내일은 2부두 등으로 작업장소도 이동하여 작업을 수

행하고 있다. 더구나 취급품목도 매번 상이하다.

이와 같이 작업장이 매일 변화하고 작업내용이나 취급품목이 항상 변화하기

때문에 숙련도를 증진시키기가 용이하지 않다. 사실 동일한 윈치작업이라 하더

라도 A회사의 윈치와 B회사의 윈치는 상이한 것이 일반적이다. 따라서 숙련도

제고를위해서는개별노동자에게배정되는작업장과작업내용을가능하면고정

시키는 것이 바람직하다.

4) 작업시의 감독 철저

훌륭한인적자원이투입된다고하여하역생산성의향상이언제나보장되는것

은 아니다. 특히 하역작업은 다른 산업과는 달리 투입되는 노동자가 공동으로

작업을 수행해야 하는 특성을 가지고 있다. 윈치맨이 윈치를 조작하여 밧줄을

내리면선내에있는줄걸기는미리스링을걸화물을준비하여신속하게밧줄에

연결해주어야한다. 그리고신호수는이러한작업현황을정확하게파악하여신

속하게 윈치맨에게 연락해 주어야 한다. 윈치맨은 신호수로부터 신속하게 신호

를받아야만화물인양작업을수행하여이를선측으로이동시킬수있는것이다.

윈치맨은또한선측에있는신호수의신호를받아야만화물을내려둘정확한위

치를선정하여윈치를조작할수있다. 이러한작업과정은연속적으로이루어지

며,한단계한단계작업이종결되어야만다음단계의작업이개시된다. 따라서

작업자간의팀웍이형성되지않으면작업이제대로수행되지못하는것이다.한

명의작업자라도잘못하거나신속하게작업을수행하지못한다면전체작업이신

속하게 수행되지 않는 것이다.
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따라서팀웍을조성하고전체작업의흐름을주관하는하역회사의감독(포맨)

이수행하는역할은매우중요하다.즉포맨이작업의개시로부터작업의완료에

이르기까지 모든 작업을 감독하고 책임져야 하는 것이다. 그리고 각 작업자도

이러한 명령체계에 일사분란하게 따를 때에만 하역작업이 신속하게 수행될 수

있다. 따라서하역회사는작업에참여하는항운노조원뿐만아니라모든작업자

에 대하여 철저하게 감독·지도하여야 한다. 그리하여 작업감독이 철저하게 이

루어져 좋은 팀웍이 형성되고 이를 통해 화물에 대한 손상, 작업자에게 발생할

수 있는 재해를 감소시켜 나가야 한다. 작업시 감독을 철저하게 하고 작업자도

주의를 하여 손상발생률을 감소시킨다면 생산성은 대폭 향상될 것이다. 따라서

손상발생률 절감을 통한 노동생산성 향상을 위해서도 팀웍의 형성은 중요한 것

이다.

5) 합리적인 임금구조의 설정

노동생산성은 임금구조 및 수준과 직결되어 있다. 비정상적으로 높거나 낮은

임금수준은 생산성 저하를 유인하는 요인으로 작용한다. 따라서 생산성에 부합

하는 노임이 지급되어야 하고 또한 적절한 노임이 지불되어야만 생산성 향상이

이루어지기도 한다. 이러한 노임수준은 시장기구를 통하여 결정되어야만 가장

바람직하고 그렇게 되어야만 비용절약을 위한 새로운 하역작업 방식의 도입도

가능하게된다.즉자본시장및노동시장이탄력적인구조로되어있어야만숙련

인력의 증대, 비숙련 인력의 감소 및 기계화 등이 가능하게 되는 것이다.

그런데 현재 일용항만노동자에게는 도급제로 임금이 지불되고 있다. 이는 일

용항만노동자의상용화가이루어지고있지않은상태에서생산성을향상시키기

위한수단으로채택된것이다.그런데도급제가실시됨으로써물량이많은경우

에는주야간연속작업을수행하기도하며,물량이적을경우에는휴식기회가증

가하게된다. 이러한상황하에서는노동력의정상적인유지가어려우며그로인

한부작용도많다.따라서현행도급제가과연합리적인노임체계인가의여부를

새롭게검토해볼필요가있는것이다.이와관련하여종래에도시간급제도로의

전환요구가 많이 제기되어 왔다.
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사실도급제노임구조가바람직한지아니면시간급제가바람직한지의논의는

여태까지 많이 이루어져 왔다. 그런데 생산성 향상방안과 관련하여 이 두 가지

노임지급 방식중 어느 방식이 우월하느냐의 문제로 이에 접근하는 것은 타당하

지 않다고 판단된다. 이보다는 각 방식이 실시될 수 있는 여건을 비교분석하여

논의하는것이보다합리적일것이다.즉이문제는 시간급 이냐 성과급 이냐

의 양자택일적인 문제는 아니다. 시간급 및 성과급 중 어떤 방식의 노임구조라

하여도결과는사실상동일하게나타난다.그렇다면두방식의상이함을강조하

는 것은 중요하지 않다. 오히려각 방식에의해결정되는 노임결정과정의합리

성 이 보다 중요하므로 여기에 많은 관심이 두어져야 한다.

시간급의경우에는일당임금률수준의설정이매우중요하다.그런데노동자

의 작업내용이나 숙련도, 작업강도, 작업환경 및 취급품목 등이 모두 상이하다.

따라서중요한것은이러한상이한각종작업환경을기본임금률에정확하게반

영하여 설정해야 한다는 점이다. 기본임금의 설정만으로 모든 여건을 종합적으

로 고려하기는 용이하지 않기 때문에 개별 여건에 상응하는 추가임금을 도입하

면쉽게해결할수있다.예를들어초과작업시에는초과작업수당을,공휴일ㆍ국

경일의 작업시에는 공휴일ㆍ축일수당을, 위험물 작업시에는 위험물취급수당을,

높은숙련도나강도높은작업시에는 숙련도수당및 고충작업수당을ㆍㆍㆍ등의

각종수당을신설하여작업내용에상응하는추가임금을설정ㆍ지급하는것이중

요하다.

한편 성과급으로 노임을 지급할 경우에는 처리하는 물량의 톤당 노임 단가를

결정하는 것이 중요하다. 그런데 처리물량 단위당 노임수준을 적절하게 결정하

는 것도 용이하지는 않다. 왜냐하면 품목 및 작업환경 등에 따라 투입해야 할

인력과 요구되는 노동강도 및 숙련도가 모두 상이하기 때문이다. 그러나 이에

대해서도 이러한 요인을 최대한 고려하여 투입해야 할 최적 인력규모를 산정하

고 그에 상응하는 노임을결정하면된다. 예를들어취급품목, 선박구조, 사용하

는 장비내역, 투입인력규모 등을 종합적으로 고려하고 하역생산성을 측정하며

그 결과를하역수입과 비교ㆍ분석하여 1인당 톤당 노임을결정할 수있다. 이렇

게되면톤당기본노임수준을산정하는과정이다소복잡한것처럼보일지모르

나이러한과정을한번겪으면다음차례에는최초의사례를발판으로적절하게
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보완ㆍ수정해 나가면 된다.

따라서시간급제를선택하더라도시간당기본임금율이외에숙련도나노동강

도의 차이에 따르는 각종 수당 등을 설정하여 이를 조정하면 된다. 도급제를 선

택할경우에는품목별로하역작업에요구되는인력규모와작업방식및작업인원

에대한일당노임을사전에미리결정하고실제로투입되는인력에대해서만노

임을지급하는형태가되어야한다. 이같은조건만준수된다면시간급이든도급

제이든 어떤 방식도 합리적이라고 평가할 수 있는 것이다.

이상에서살펴본바와같이궁극적으로는 노임수준결정과정의합리화 가중

요한 것이지 어떠한 방식의 노임구조가 합리적인가는 큰 의미가 없는 것이다.

향후노사간의노임수준협의시에는이러한사항이심도깊게고려되어야한다.

사실오늘날에는하역작업의기계화가상당히진행되어인력은장비를운전하

거나보조하는역할의수행에불과하게되고있다. 그리고새로운화물처리기술

과자동화는비숙련다수의항만노동력을점차불필요하게만들고있다.더구나

오늘날은 과거보다 높은 수준의 기술과 숙련을 갖춘 항만노동자를 필요로 하고

있다.또한비숙련·단순노동자에의한작업은큰재해를초래하기도한다.이러

한환경하에서경영자가노동자의물리적·정신적인상태에무관심하게되면큰

재해가발생할수있으며,따라서소수의전문기술자를확보하기위해서는상당

한 주의가 필요하다.

6) 적정규모의 갱 인력

노동생산성의향상과하역원가의절감을위해서는취급품목이나선박구조및

사용하는장비등에따라갱인원을조절할필요가있다.즉,적정규모의갱인력

이투입되어야하는것이다. 적정규모의갱인력은하역작업을수행하는하역회

사의 판단에 의하여 주도적으로 결정되어야 한다. 건설업의 경우에도 일용직을

고용하고 있지만 필요인원은 사업자가 결정하듯이, 작업에 소요되는 인력 규모

의 결정은 사업자의 고유권한에 속한다고 할 수 있다.

그러나실제로작업을수행하는노동자의의사도반영시킬필요가있다. 실제

투입인력의 노동강도가 어떤 수준인지, 새로운 인력의 투입이 필요한지의 여부
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는작업자들이보다정확하게판단할수있기때문이다.따라서취급하는품목별

로 소요인력을 노사가 정기적으로 협의하여 조정해 나가는 것이 바람직하다.

7) 작업방법에 관한 노사협의

능력 있는 인적자원과 장비가 투입된다 하더라도 이를 결합시켜 작업을 효율

적으로 수행하게 하는 분위기가 형성되어 있지 않으면 작업능률이 향상되지 않

는다.즉작업방식을둘러싼노사간의원만한관계구축이요구되는것이다.이를

위해서는 노사가 충분한 협의를 통하여 작업방식을 공동으로 수립해 두는 것이

중요하다. 구체적으로는 기계의 사용여부 및 사용방법, 투입인원, 작업 및 휴식

시간,작업범위등을상호협의하여합리적으로결정하도록한다.그리고이같은

원칙하에 작업에 임한다면 생산성은 자연적으로 향상될 수 있을 것이다. 또한

이를 통해 원만한 노사관계도 구축할 수 있는 것이다.

8) 생산성 향상 위한 호순환구조의 창출

위에서 설정한 각종 방안은 모두가 중요하다고 판단된다. 그런데 위의 각종

방안은사실상상호연계되어있다고할수있다.즉이러한방안은하나씩독립

되어있다기보다는하나의시스템을구성하고있는것으로간주할수있다.따라

서이를종합적으로실시하는것이단발적인실시방법보다효과가있을것이다.

이를 위해서는 이 방안들을 연계하여 시스템 전체의 개선이 가능한 메카니즘을

구축해야 한다. 그리하여 위의 각 방안을 단순히 평면적ㆍ나열적으로 실시하기

보다는입체적이고동태적인순환구조로구축할필요가있다.이를위해다음과

같은 호순환 메카니즘을 제시하고자 한다.

그 구체적인 프로세스는 <그림 Ⅴ- 1>에 나와 있는 바와 같다. 이에 의하면 항

만노동생산성을향상시키기위해서는접합한신규인력의고용,적정규모의인력

확보, 최적규모의 인력(갱 규모)을 작업에 투입, 숙련도 및 전문성에 부합하는

작업배치, 작업성과에 따르는 노임지급 등이 필요함을 알 수 있다. 또한 이러한

과정을 통하여 원활한 노사관계를 구축하고 이를 통해 생산성을 향상시켜 나가
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는 순환구조를 구축시켜 나가야 한다.

<그림Ⅴ- 1> 항만노동생산성 향상 호순환구조

적합한신규인력의고용

적정규모의인력확보

최적규모의인력을작업에배치 원만한노사관계의구축

숙련도및전문성에부응하는작업배치

작업성과에따르는노임지급

생산성향상

2. 추진방안

이같은 호순환 구조를 구축하기 위해서는 구체적인 추진방안을 수립해야 한

다. 본 연구에서는 추진방안을 <그림 Ⅴ-2>에 나타내었다. 여기에 제시된 바와

같이 현행 체제로부터 항만노동생산성을 구조적으로 향상시킬 수 있는 호순환

구조로전환시켜나가기위해서는네가지대안중하나혹은조합을선택해나가

는것이중요하다고판단된다.첫째대안은현행노무공급구조의기본틀은유지

하면서노사가모두에게큰영향을미치는중요사항의결정및집행과정에노사

공동의의견을반영하여개선시키는것이며, 둘째대안은상용화를추진해나가

는 것이다. 셋째 대안은 일용항만노동력 공급시장에 경쟁원리를 도입하는 것이

며 넷째 대안은 일용항만노동력 공급방식의 객관화 및 투명화를 위해 일용항만
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노동력 관리주체를 공익기구로 만드는 것이다.

<그림Ⅴ-2> 항만노동생산성 향상 추진전략

항목 현 행 향후(항만노동생산성향상호순환구조)
모 집
기 준

모호. 고령ㆍ단순인력누적
객관화 통해 적격 인력자 고용체제
확보

총인력
규 모

노조유지 차원의 확보로 비적정
규모의인력유지

방 물동량처리에최적인력규모확보

갱규모
작업여건과 무관한 획일적·균일
한갱규모

안
품목, 선박구조, 기계화등작업환경을
고려한갱규모

선 발
방 법

윤번제 숙련도및전문성에부응하는인력선발

노 임 노사협의에의한배분 성과에따른배분

추 진 방 안

대안Ⅰ

현행노동력고용체제유지, 중요사항은노사공동으로결정ㆍ집행
- 노사공동고용위원회설치
ㆍ선발기준작성, 총인력규모산정

- 노사공동파견위원회설치
ㆍ파견요청접수, 선발, 파견, 노임지급

- 성과에따른노임배분

대안Ⅱ

상용화
- 상용화가능인력규모산정
- 상용화인력에대한퇴직조치(퇴직금및퇴직보상금지급)
- 퇴직재원규모산정및조달
- 성과에따른노임배분

대안Ⅲ

일용항만노동력공급시장의경쟁구조화및항운노조의하역회사화
- 현행항운노조를하역회사화
ㆍ항운노조의노무공급권폐지
ㆍ항운노조원에대한퇴직조치(퇴직금및퇴직보상금지급)
ㆍ항운노조에게재래부두를임대운영

- 일용항만노동력공급회사의설립
ㆍ일용항만노동자확보, 알선

- 일용항만노동력거래소설립
ㆍ인력파견요청서접수, 파견요청내용게시, 거래
ㆍ노임수준은시장기구에위임

대안Ⅳ

일용항만노동자고용ㆍ파견기구의공익법인화
- 일용항만노동자고용센터설립
ㆍ일용항만노동자고용, 관리
ㆍ인력요청서접수, 선발, 파견, 노임지급
ㆍ항운노조원에대한퇴직조치(퇴직금및퇴직보상금지급)
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본장에서는제5장에서제시한네가지대안의구체적인내용을제시하고이를

평가하고자 한다.

1. 대안 Ⅰ : 노사공동고용위원회 및 노사공동파견위원회 설립

1) 내용 및 설정원칙

대안Ⅰ 은현행일용항만노동자고용·관리체제의기본틀을유지하면서,사

용자인하역업계에영향을미치는중요한사항을노사가공동으로결정ㆍ집행하

는방안이다. 즉노동생산성과관련하여하역업계에미치는중요한사항에대해

서는 하역업계의 의견을 반영하여 항운노조가 집행할 수 있는 제도를 도입하는

것이다.그리하여중요사항의결정및집행과정을 투명화 · 객관화 시키는것

이다. 여기에서 하역업계에 중요사항 이란 일용항만노동자 고용 및 파견과 관

련된사항이다. 특히 신규 일용항만노동자의 고용과 관련된채용기준, 채용절차

상의 투명성 확보 및 합리적인 선발·파견방식을 도입하는 것이다. 이를 위해

다음의두가지구체적인전략즉ⅰ) 노사공동고용위원회 와ⅱ) 노사공동파

견위원회 를 설립하도록 한다.

2) 노사공동고용위원회

( 1) 설립의 필요성

항만하역작업에 투입되는 일용항만노동자가 어떠한 능력의 보유자이고 어떠

한경력을가지고있는가하는것은하역작업의생산성에중대한영향을미친다.
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뿐만 아니라 특정 항만에 연간 필요한 일용항만노동자의 인력규모가 어느 정도

되어야 하는가의 여부도 1인당 생산성 및 하역작업의 신속성에 매우 큰 영향을

미친다. 이같은 사항은 항운노조뿐만 아니라 하역업계에도 매우 중요하기 때문

에이에대해서는다소불투명하게되어있는현행방식을보다 객관적인기준

과 투명한 절차 를 통해 수행하도록 하는 것이 바람직하다. 이를 위해 신규 일

용항만노동자의 선발기준 및 충원규모를 노사가 협의, 합의를 통하여 수행하는

것이다.

물론현재에도항운노조는일용노동자인조합원모집시에 40세미만의신체건

강한자를대상으로하고있고, 조합원 전체의 1인당 급여수준이일정금액을 하

회하지않도록하기위해총인력규모를무모하게확대하고있지는않다.그러나

현재의 선발기준, 선발과정, 총인력 규모의산정은 항운노조의 내부에서만이루

어지고 있기 때문에 다소 불투명하다는 점을 부인할 수 없다. 따라서 이같은 중

요사항을노사가협의를통하여객관적인기준을설정, 투명하게실행한다면원

만한 노사관계의 구축이 이루어지고, 그 결과 생산성 향상이 촉진될 것이다. 따

라서 이를 위한 구체적인 수단으로 노사공동고용위원회 의 설립을 제안한다.

( 2) 주요업무

그러면노사공동고용위원회의주요업무는어떠해야할것인가.이에대해서는

다음과 같이 설정할 필요가 있다.

첫째, 일용항만노동자인 항운노조의 조합원신규모집시에 모집대상의선발기

준을 작성하도록 하는 것이다.

둘째, 항만별로 필요한 연간 일용항만노동력 인력규모를산정하는것이다. 이

와같이당해연도에당해항만에필요한인력규모를설정하고이를현행인력규

모와 비교하여 과부족을 해소할 수 있도록 하는 것이다.

( 3) 구성 및 재원부담

노사공동고용위원회 는 각 항만별로 설립하고 구성원은 항운노조와 하역업
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계의 대표 동수로 한다. 그러나 노사공동고용위원회 를 상설조직으로 설립할

필요는 없을 것으로 판단된다. 왜냐하면 신규인력 선발기준이나 소요인력 규모

산정업무는 항상적으로 발생하는 업무가 아니기 때문이다. 따라서 이와 관련된

사안 발생시 노사가 대표를 선발하여 협의를 해도 충분할 것이다.

그리고 노사공동고용위원회 의 운영에 소요되는 모든 재원은 사용자측에서

부담하도록 한다. 왜냐하면 일용항만노동자의 선발 및 총인력 규모 산정업무는

기본적으로 하역업계의 업무에 해당하기 때문이다.

( 4) 설치방법

노사공동고용위원회 는 노사간의 협의를 존중하여 설립되는 비상설기구

이기때문에설립을위한법적근거를마련할필요는없을것이다.그리하여노사

가상대방을존중한다는기본정신에입각하여자율적인기구로설립·운영하도

록 한다.

3) 노사공동파견위원회

( 1) 설립 필요성

항만하역작업은여러작업단계로구성되어있고다양한직종의다수인력이요

구된다.따라서각직종별로전문기술을보유하고있는노동자가작업을수행해

야만생산성이향상될수있다. 뿐만아니라취급하는화물의종류,작업형태및

선박의 구조에 따라 갱당 요구되는 인력규모도 전부 상이하다.

또한 하역작업은 선박별·선창(hold )별로 이루어지기 때문에 갱인력도 선박

및 선창에 따라 수시로 조정되어야 한다. 따라서 필요한 갱 규모와 직종별 필요

인원을 하역회사가 판단하여 항운노조에 요청해야 한다. 그런데 현재 하역회사

가 항운노조에 인력공급 요청을 할 때에는 노조조직을 구성하고 있는 기본조직

인 반 을 단위로 인력을 요청하고 있고, 노조 또한 반 을 단위로 파견하고 있

다.따라서하역작업의수행에필요한적정인력만이항상공급되는것은아니다.
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사실 하역회사도 반 단위로 요청하기 보다는 필요한 직종별 인력수를 요청해

야하고, 항운노조도요청받는직종의숙련도를갖춘필요한인력만을객관적인

방법으로 선발ㆍ투입해야 한다. 이를 위해 향후에는 하역회사가 필요한 인력규

모와필요한직종별인원을 노사공동파견위원회 에반드시서면으로요청하도

록하고이러한요청을 노사공동파견위원회 가접수하여적합한조합원과인력

규모를 선발·파견하는 것이다.

이같이 노사공동에 의한 인력선발ㆍ파견방식이 이루어지면 하역작업에 요구

되는능력을갖추고있는필요인력만이공급되고,자격을갖추지않거나능력이

없는 인력은 공급할 필요가 없어진다. 또한 파견해야 할 조합원의 선발과정도

투명하고 객관적으로 이루어지게 되며, 하역회사의 요구에 부응하는 능력을 보

유하고있는조합원을확보할수도있게된다. 따라서일용항만노동자의파견요

청서 접수, 적격자의 선발 및 파견업무를 노사가 공동으로 수행하는 노사공동

파견위원회 가 필요한 것이다.

( 2) 주요업무

노사공동파견위원회 의 주요업무은 다음과 같이 설정하도록 한다.

첫째,하역회사가하역작업에필요한인력의공급을신청할때에는반드시서

면으로신청하도록하게하고, 노사공동파견위원회 가동신청서를접수받도록

한다. 그리고 신청서에는 작업일시, 작업장소, 취급품목, 작업방식, 작업에 필요

한 직종별 인력 등을 기재하도록 한다.

둘째, 노사공동파견위원회 는 일용항만노동자의 자질, 숙련도, 작업일수, 월

평균 수령 노임수준 등을 종합적으로 고려하여 파견해야 할 인력을 선정ㆍ파견

하도록 한다.

셋째, 노사공동파견위원회 는 일용항만노동자의 작업상황을 개인별 카드에

항시 기록, 유지하고 하역회사로부터 노임을 수령하여 작업실적에 따라 노동자

에게 지급한다. 이 때 작업자에 대한 노임지급은 다음의 두 가지 방법중 하나를

선택하도록 한다. 하나는 노사공동파견위원회 가 하역회사로부터 노임을일괄

지급받아당해월의작업실적을합산하여월급형태로지급하는것이다. 다른하
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나는 하역회사가 이용한 일용항만노동자에게 주별 혹은 월별로 직접 지급하는

것이다.

넷째, 노사공동파견위원회 는 일용항만노동자에게 개인별 작업카드를 발급

하고,동카드에작업한날자·하역회사명,작업내용,작업시간등을하역회사로

하여금 기록하도록 하고, 이를 주기적으로 취합하여 개별 노동자의 근무상황을

관리하도록 한다.

( 3) 구성 및 재원부담

노사공동파견위원회 는 각 항만별로 설립하고 구성원은 항운노조와 하역업

계의대표동수로한다.그리고 노사공동파견위원회 는상설조직으로설립하도

록한다.왜냐하면일용항만노동자에대한파견요청서접수,파견해야할일용항

만노동자의선정을위해서는모든노동자에대한인적사항,작업사항,월평균급

여수준 등을 숙지하고 이러한 사항을 기록, 관리해야 하기 때문이다. 즉 이러한

업무의 수행에는 다수의 인력과 사무실이 필요하다.

한편 노사공동파견위원회 의운영에소요되는비용은사용자가모두부담하

도록 한다. 동 비용을 사용자에게 부담시키는 방식은 여러 가지를 강구할 수 있

을 것이다. 사용하는 일용항만노동 인력 규모에 비례하여 부과할 수도 있고, 작

업물량을 기준으로 부과할 수도 있을 것이다.

( 4) 노임구조 및 지급방식

노임은 작업현장에 파견되어 작업을 수행한 조합원에게만 지급해야 한다. 그

리고노임구조는 시간급 과 성과급 중하나의방식을설정하도록한다. 시간

급 으로 지급할 경우에는 시간당 기본노임 과 일당최저노임 을 결정하고 필

요에 따라 초과근무수당, 야간작업수당, 공휴일ㆍ일요일ㆍ국경일 등의 수당, 위

험물취급수당,숙련도에따른수당등각종수당을추가로지급해야한다.그러

나 현행과 같이 성과급 으로 지급할 경우에는 톤당 노임수준 을 새롭게 산정

해야 한다. 왜냐하면 톤당 노임수준은 취급품목, 작업방식, 투입장비의 유무와
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능력, 당해 작업에 소요되는 인력의 노동강도 등을 종합적으로 고려하여 산정해야

하는데, 현행톤당노임수준은이러한요인들이종합적으로고려되지 않았고, 또한

변화한환경여건도고려되지않았기때문이다.그러나새롭게산정하는톤당노임단

가로지급받는일용항만노동자의 1인당노임수준이현재수령하고있는월평균노임

수준을 하회하지 않도록 노임수준의 산정원칙을 합리적으로 설정해야 한다.

그런데이때노임지급방식중 시간급 과 성과급 에대하여노사의이해관계

는상당히대립될것으로판단된다. 노조측에서는현행성과급제방식이생산성

향상에 적합한 임금체계라고 주장하고 있는 반면, 하역업계는 현행방식이 생산

성을저해하는요인으로작용하고있기때문에시간급제로의이행이필요하다고

주장하고있다.물론양측의주장에는나름대로의논리적타당성이있다.노임이

성과급으로 지불되면 작업이 신속하게 수행되어 생산성 향상이 이루어진다. 그

러나시간급으로노임이지불되어야만인력을유효하게활용하고생산성을향상

시킬 수 있는 작업방식의 도입이 가능하여 결과적으로 장기적인 생산성 향상으

로연결된다는점도부인할수없다.따라서어떤방식의노임구조가합리적인가

를 명쾌하게 논하기는 용이하지 않다.

그런데 사실 시간급과 성과급 중 어느 방식이 바람직한가를 논하는 것은 큰

의미가없다. 왜냐하면취급품목이나작업방식에따라여건이모두상이하기때

문이다.작업이비교적단순하고인력이상대적으로적게소요되는화물의하역

시에는시간급노임형태가바람직하고,난작업이요구되는경우에는성과급방

식을 선택하는 것이 합리적일 것이다.

그러나이러한논리가반드시타당한것은아니다.노임은이를결정하는당시

의 상황 및 사회적 여건에 따라 결정되는 경우가 많다. 역사적 과정을 살펴보면

성과급제로부터 시간급제로 변화해 오고 있으며, 이러한 변화가 세계적인 추세

이다. 따라서 우리의 경우도 현행 방식으로부터 시간급으로의 전환이 바람직하

다고 판단되지만, 이에 대해서는 노사간의 이해관계가 반드시 일치하지는 않을

것이기 때문에 궁극적으로 노사협의를 통해 조정해 나갈 필요가 있다. 그러나

중요한것은시간급이냐성과급이냐의양자택일이아니라어떠한방식이선택된

다 하더라도 당해 방식에 합리적인 기준과 절차에 따라 노임수준이 결정되어야

한다는 점이다.
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(5) 필요조치

동방안을실천하기위해서는 노사공동파견위원회 를법적으로뒷받침할필

요가있다.사실노사합의에의해동기구가수행하는역할을노사가자율적으로

결정하게 된다면 특별히 법적 뒷받침을 할 필요는 없을 것이다. 그러나 위의 기

구가 노사간의 자율기구로 설립될 가능성이 없다면 현행 직업안정법 의 관련

규정을개정하여노동조합에인정하고있는일용항만노동력공급권을폐지하고

노사공동파견위원회 를 법적기구로 설립할 필요가 있다.

4) 실현 가능성

노사공동고용위원회 가설립되면항운노조의조합원으로가입될수있는자

의채용기준및고용절차등이현행과비교하여한층객관화되고투명해지게된

다. 그리고 조합원 전체의 인력규모 산정도 객관화되게 된다. 더구나 이러한 과

정에 노사 모두의 의견이 반영되게 된다. 따라서 이 방안은 매우 합리적이라고

할 수 있다. 그리하여 논리적인 측면에서 항운노조가 이를 거부할 대의명분은

없을것이다. 만약항운노조에서이를거부한다면이는신규인력의채용과관련

된불투명성을인정하는결과가되기도할것이다.따라서이방안은항운노조에

수용될 가능성도 있다.

이에반해 노사공동파견위원회 의설립은성격상항운노조의독점적인노무

공급권을 일부 손상시킬 가능성이 있다. 왜냐하면 하역회사가 필요한 일용항만

노동자수를요청하고이러한요청에대해 노사공동파견위원회 가필요인원및

적합한 자를 선발하여 파견하게 되면 항운노조의 권한이 축소될 수 밖에 없기

때문이다.즉 노사공동파견위원회 가설립되어기능하게된다면사용자의의견

이반영되기때문에현행항운노조의독점적인권리는다소약화될수밖에없다.

따라서 동 방안은 매우 합리적이지만 항운노조는 이를 거부할 가능성이 많다.

더구나이방안에의하면작업을수행한일용항만노동자에게만노임이지불되

고작업을수행하지않는자는노임을지급받지않기때문에항운노조의집행부

인력은 이 방안에 부정적인 자세를 보일 가능성이 농후하다. 그러나 노조가 이
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방안을거부한다면이는작업을수행하지않고노임을수령하는자가있다는것

을 인정하는 결과로 해석할 수도 있을 것이다.

그런데 사실 근로자 파견 이라고 하는 취지에 입각하면 근로자를 공급하는

업체는이용자가요구하는인력을,그것도적정규모를공급해야하고그렇게하

는 것이 정당하다. 따라서 논리적인 측면이나 사회의 일반적인 관행으로 보아

항운노조가 이 방안을 거부할 논리적인 근거는 없다. 그러나 동 조치가 취해질

경우 노사공동파견위원회 에서 필요인력을 선발하여 공급하게 되므로 항운노

조는노동력공급의독점권을사용자와분담하게된다.따라서그들고유의권리

가 약화된다고 주장하며 이를 수용하지 않을 가능성이 있다.

그러나동방안은현행항운노조의형태나권한을대부분인정하고큰변화를

동반하지 않는 점진적이고 평화적인 방법이기도 하다. 따라서 사용자나 정부는

가능하면이방안이수용되도록노조에요구하고,노조가동방안의수용에노력

하도록 여러 가지 인센티브를 제공할 필요가 있을 것이다. 예를 들면 집행부 인

력에대한임금을별도로지불하는방안,작업에투입되는인력에대한노임수준

이 현행에 비해 결코 낮아지지 않도록 하는 방안, 작업환경을 현행에 비해 개선

하도록 하는 방안 등을 도입하는 것이다.
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5) 요약

대안Ⅰ 의 내용을 요약하여 그림으로 나타내면 <그림 Ⅵ- 1>과 같다.

<그림Ⅵ- 1> 대안 Ⅰ 의 내용

항운노조 항만하역업계

노사공동고용위원회

- 신규인력확보기준설정

대표파견 - 항만별필요한일용노동자

규모산정

대표파견

노사공동파견위원회

- 하역회사로부터일용노동자

요청서접수

조합원파견 - 적정인력선발, 파견 일용항만노동력

- 노임수령및지급

- 작업카드관리

노동력제공 노임지급

노사협의

- 노임수준, 지급방식

- 작업방식

- 근로조건

요청
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2. 대안 Ⅱ : 상용화

1) 내용 및 설정원칙

일용항만노동자인현행항운노조의조합원을상용화하며,상용화되지않는조

합원의 관리·공급은 현행 방식을 유지하는 방안이다. 상용화를 제시하는 근거

는 ⅰ) 항만노동자에게 취업 및 소득의 안정성을 확보하고 ⅱ) 하역회사에게는

보유인력으로 효율적으로 하역작업을 수행할 수 있도록 하기 위함이다.

2) 일용항만노동자의 일부 상용화

( 1) 상용화의 근거

오늘날의하역작업은산물이나팔레트로운반되는냉동어획물등일부품목을

제외하면 기계화가 상당히 진척되었다. 따라서 인력은 기계장비를 운전하거나

보조하는역할로그기능이변화하고있다.더구나중요한것은하역물량의발생

패턴이다. 종래항만에본질적이라고간주되어온 파동성 이최근들어와약화

되어 가고 있다.

종래잡화가주종을이루던시절에는선박의입항스케줄이매우불규칙하였고

부두운영자가 선박의 입항주기나 입항예정시간을 사전에 정확하게 파악하기는

매우 힘들었다. 그러나 오늘날에는 컨테이너화의 진전 등으로 선박의 입항스케

줄이수개월전에대부분정해지고일반정기선의경우에도입항스케줄을사전에

어느 정도 예측할 수 있게 되었다. 이로 인해 항만에 본질적인 파동성 이 상당

부분 약화되어 가고 있는 실정이다.

물론 모든 항만의 모든 부두에서 이같은 현상이 발생하고 있는 것은 아니다.

아직까지도부정기선의입항이주류를이루는중소규모항만에서는파동성을피

할수없는상황이다.따라서일용항만노동자의상용화와관련하여파동성이소

멸되고 있는 항만ㆍ부두와, 파동성이 지속되고 있는 항만ㆍ부두를 구분하여 논

하지 않으면 안 된다.
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한편 최근에는 부두의 임대운영도 이루어지고 있다. 임대운영이 이루어지는

부두는 대부분 상업적 인 운영이 가능하고 더구나 연간 취급물량을 사전에 어

느 정도 예측할 수 있다. 따라서 이러한 부두에서는 연간 필요한 작업인력을 어

느 정도 추정 가능하다. 그리고 이러한 인력 중 고정적으로 필요한 최소한의 인

력에 대해서는 상용화도 가능하다. 이같은 환경변화를 고려하여 상용화의 여건

이 성숙되어 있는 항만, 부두 및 업체에 대해서는 상용화를 실시하도록 하는 것

이다.그러나여건이조성되어있지않은항만에대해서는상용화를실시할필요

가 없으며 실시하기도 곤란하다. 다만 상용화를 실시할 수 있는 조건을 정비해

나가는것이중요하다.그리하여여건조성을통해상용화의범위나정도를확대

해 나가는 것이다.

( 2) 상용화 주체

그러면상용화를추진해야하는주체는누구이어야하는가.이는고용주인항

만하역회사이다.하역회사는항만노동자의직접적인사용자의위치에있기때문

이다. 그런데 이 때 중요한 것은 상용화 가능인력 규모를 누가 결정하고 현행

항운노조의조합원중선발해야할주체는누구이어야하는가하는점이다.이는

고용주인하역회사가 결정해야 하며, 정부나 항운노조에서 강요해서는 안된다.

왜냐하면직원의고용여부는개별기업의고유권리에속하기때문이다. 만약개

별 기업의 능력과 판단에 의하여 상용화가 이루어지지 않을 경우에는 상용화로

인한문제점이발생한다하더라도당해기업이외에는책임을질당사자가없다.

따라서상용화의범위,가능인력및선발주체는고용주인하역회사가스스로결

정해야 한다.

( 3) 상용화 방법

상용화는여건이조성되어있는항만및부두를대상으로먼저실시해야한다.

그리고항만별,부두별로상용화가능인력규모를필요직종별로하역회사가산

정하도록 한다. 그러면 당해 항만에 상용화가 가능한 총 인력 규모가 산정된다.
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다음으로는항운노조원중상용화를희망하는조합원을대상으로상용화희망

업체에 배분ㆍ고용해야 한다. 항운노조의 조합원 규모가 상용화 가능인력 규모

보다작은경우에는조합원의배분ㆍ고용절차와관련하여문제가발생하지않는

다. 그러나 상용화 가능인력에 비해 조합원의 인력규모가 많은 것이 현실이다.

따라서 조합원 중 일부 조합원은 상용화되지 않는 현상이 발생하게 된다.

따라서 중요한 것은 조합원중 상용화 희망업체가 요구하는 인원을 조합원 중

에서어떠한방법으로선정·배분하는가하는것이다.이사항은궁극적으로노

사간의협의를통하는것이가장바람직할것이다.그러나이와관련하여다음과

같은 대원칙을 세워 둘 필요는 있을 것이다.

첫째,부산항과같이항운노조의특정분회가부두별로고정되어있는경우에

는고정배치된분회의인력을당해부두의운영업체에우선적으로고용시키며,

이러한 인력으로 부족할 경우에는 타 분회의 인력을 보충하도록 한다.

둘째,부산항과는달리각분회가모든부두에순번대로할당되고있는항만의

경우에는 모든 조합원을 대상으로 각 희망업체에 배분하도록 해야 한다. 물론

이때에도 조합원을 희망업체에 배분하는 합리적인 기준을 설정할 필요는 있다.

그러나이기준은원칙적으로개별하역업체가설정해야하지만,그내용이현실

과 지나치게 동떨어지지 않도록 항만별로 조정할 수 있게 한다.

( 4) 상용화 인력의 관리

상용화인력에대해서는현행하역회사의상용화인력과동일하게하역회사가

직접 관리하도록 하며 항운노조는 이들에 대한 인사문제에 관여할 필요성이나

근거가 없다.

상용화인력에대한급여수준도기본적으로는노동시장의구조에위임하는것

을 원칙으로 하지만 궁극적으로는 노사협의를 통하여 결정하는 것이 바람직하

다.다만상용화인력은항운노조와무관한관계로되기때문에 보호망 이사라

질 가능성이 있다. 이에 대처하기 위해 하역회사는 상용화 인력에 대해 최소한

현행 노임수준을 보장하고 또한 일정기간 고용을 보장하여야 한다.

또한상용화되는인력은항운노조와의관계가종결되기때문에항운노조로부
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터 퇴직금을 수령, 퇴직하여 하역회사에 고용되는 것이 바람직하다.

한편 항운노조는 상용화로 인해 감소한 인력분에 대해서는 추가 고용을 하지

않아야 한다. 그리고 신규 인력의 고용이나 당해 항만에 필요한 총 인력 규모에

대해서는 노사공동고용위원회 를설립하여동위원회가정하는바를따르도록

한다.

3) 비상용화 인력의 관리

상용화되지 않는 인력에 대해서는 현행 노무공급방식을 유지하도록 한다. 상

용화조치가취해진다하더라도모든기업이필요한인원을 100% 상용화하지는

않을 것이며, 100% 상용화한다 하더라도 물량이 증가할 경우 일시적으로 일용

노동자를사용해야할필요가발생하게된다.더구나상용화가애초부터불가능

한 항만도 있을 것이다. 따라서 상용화되지 않는 인력이 반드시 발생하게 될 것

이다. 이러한 인력의 관리나 하역회사에 대한 공급은 현행 방식을 유지하도록

한다.

한편 상용화되지 않는 인력에 대한 퇴직금 정산은 조합원의 요구에 따르도록

한다. 조합원이 정산을 요구할 때에는 이를 수용하도록 하고, 정산을 요구하지

않을 경우에도 이에 따르도록 한다.

4) 상용화의 촉진

종래에도 컨테이너 전용부두에 대해서는 상용화를 추진해 왔다. 다만 상용화

된 인력에 대한 인사권은 항운노조와 부두운영업체가 공동으로 행사하고 있다.

그리하여항운노조로부터채용된인력의퇴직으로인한신규인력채용시에도당

해 부두운영업체는 항운노조와의 협의를 통하여 신규인력을 고용해왔다.

따라서 정부에서 상용화를 촉진하기 위한 조치를 취하지 않는다 하더라도 신

설부두중 전용부두에는 향후에도 상용화가 이루어질 것으로 보인다. 이는 종래

에이러한부두에상용화가이루어진관행이향후에도여전히유지될것으로보

이기 때문이다. 그러나 이같은 방식에만 맡겨 두면 현행 항운노조의 관행으로
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인해생산성의대폭적인향상이어렵게되며상용화시에는항상 노임손실보상

금 이 요구, 지급될 것이다.

따라서 노동생산성의 향상을 촉진해 나가기 위해서는 향후 상용화의 정도를

높여 나가야 한다. 이를 위해서는 다음과 같은 몇 가지 수단을 강구할 필요가

있다.

첫째, 신설부두 에 대해서는 부두운영업체가 특별히 요구하지 않는 한 항운

노조에서 일용노동자를 공급하지 않도록 하는 것이다. 신설부두가 건설됨으로

인해기존항운노조의작업물량이감소하지않는다면신설부두로인해항운노조

의 작업영역이나 소득수준이 감소하지 않기 때문에 이러한 부두에 대해서는 항

운노조에서기득권을주장할수없는것이다.따라서신설부두에필요한상용노

동자는 신설부두의 운영업체가 일반시장에서 인력을 고용, 상용직원화할 수 있

도록노사가상호인정해야한다.그러나만약신설부두의운영업체가일용항만

노동자를이용할필요가발생할때에는반드시당해항만의현행항운노조조합

원으로 충당하도록 한다. 그리고 항운노조의 현행 조합원 규모만으로는 이러한

신설부두의수요를충족시킬수없을경우에는 노사공동고용위원회 의협의를

통하여 신규인력을 조합원으로 가입시키도록 한다.

둘째, 기존 부두의 상용화를 촉진시키기 위해서는 임대부두에 대한 상용화를

의무화시키는것이다.즉부두임대시조건사항으로반드시상용화를의무화시키

는것이다.그런데이에대해서는임차인의사정을고려하고,항운노조와협의를

거칠필요가있기때문에노ㆍ사ㆍ정 3자간의협의를거쳐최종적으로결정하는

것이 바람직하다.

5) 항운노조의 기능

일단상용화조치가취해지기시작하면상용화되지않는인력은소수에불과하

게 될 것이다. 그러나 항운노조는 상용화되지 않는 조합원에 대한 관리, 파견요

청 접수 및 파견을 계속 행하도록 한다. 그리고 항운노조는 현재와 동일하게 노

사협의의 당사자로 기능하는 것이다.
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6) 필요조치

이방안이실현되기위해서는상용화되는조합원과상용화되지않는조합원에

대한조건(노임수준,퇴직금정산,작업강도등)을동일하게유지시켜야한다.왜

냐하면 상용화되는 인력이 상용화되지 않는 조합원에 비해 월등하게 유리한 조

건을제시받는다면상용화가제대로추진되지않을것이기때문이다.이러한관

계를동일하게유지하기위해서는다음과같은몇가지조건을충족시켜나가야

한다.

ⅰ) 상용화인력에 대해 퇴직금정산조치를취한다면상용화되지않는인력에

대해서도 퇴직금 정산 요구가 있을 경우에는 정산조치를 취해 주어야 한

다.

ⅱ) 상용화 인력이 월평균 수령하는 급여수준을 상용화되지 않는 조합원에게

도 보장해 주어야 한다.

ⅲ) 상용화 인력에게 부여할 직위, 급여 수준을 적합하게 평가해야 한다. 그리

하여 이들이 내부직원과 마찰이 발생하지 않도록 해야 한다. 또한 상용화

기업에따라직위나급여수준이상이하게되면상용화가능인력내부에서

도 마찰이 발생할 가능성이 있다.

ⅳ) 상용화되는인력에 대해서는 상용화이후 최소한일정기간동안 안정적인

고용을보장해야한다.고용보장이되지않는다면누구도상용화를희망하

지 않을 것이기 때문이다.

ⅴ) 현행 항운노조원의 퇴직금을 준비해야 한다. 상용화되는 인력이든 상용화

되지 않는 인력이든 모두 퇴직금 정산을 요구할 가능성이 높기 때문에 이

를 미리 확보해두어야 된다. 물론 현재 퇴직충당금이 적립되고 있으나이

금액은매우부족한실정이다.따라서퇴직충당금의부담주체,부담방식등

을 신속하게 결정하고 마련해야 한다.

ⅵ) 퇴직위로금 은 불필요하다. 왜냐하면 상용화되는 인력은 모두 하역회사

에 고용되어 현직이 자동적으로 승계되는 것으로 간주할 수 있고, 상용화

되지않는인력이라하더라도현행항운노조의 일원으로 존속하여 현재와

같이 계속 일용항만노동자로서 작업을 수행하기 때문이다.
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7) 요약

대안 Ⅱ 의 내용을 요약하여 그림으로 나타내면 <그림 Ⅵ-2>와 같다.

<그림Ⅵ-2> 대안 Ⅱ 의 내용

1부두 신설부두운영회사

운영회사 모든노동력 자체조달

항운노조 퇴직조치및 2부두 기상용화부두운영회사

인

력

상용화가능인력 신규고용(상용화) 운영회사 모든노동력자체조달

상용화불가능인력

3부두 신설부두운영회사

운영회사 대다수인력은자체조달

일용항만노동자필요시항운노조에

요청

A하역회사
노동력공급

B하역회사

노사협의
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3. 대안 Ⅲ : 일용항만노동력 공급시장의 경쟁구조화

1) 내용 및 설정원칙

현재독점적구조로되어있는일용항만노동력공급시장에 시장메카니즘 을

도입하여경쟁구조로개선시키는것이다. 시장기능 이항만운영부문에도도입

되고 있는 오늘날 가격메카니즘을 도입하는 것이 노동력의 효율적 이용과 생산

성 향상을 촉진하는 요인으로 작용하기 때문이다. 이를 위해서는 현재 항운노

조 에게만 인정하고 있는 일용항만노동력공급권을별도의 다수 기관에게도부

여하여 소위 인력공급회사 의 설립을 허용하는 것이다.

일용항만노동력 공급기관이 복수화되면 일용항만노동자의 사용과 관련하여

경쟁이 발생하게 될것이다. 동시장이 경쟁적구조로 변화하면 노임, 작업방식,

파견인력규모, 작업시간등이 시장메카니즘에의해결정될 가능성이많다. 그렇

게 되면 노임과 기타 관련사항이 시장에서 결정될 것이고 이에 따라 생산성도

현행에 비해 대폭 향상될 것이다.

2) 일용항만노동자 신청 및 공급방법

일용항만노동력공급요청은하역회사가행하며,이를공급하는역할은일용항

만노동력공급기관 즉 인력공급회사 가 수행한다. 하역회사나 인력공급회사

모두 다수로 되기 때문에 일용노동자의 수요와 공급을 수행하는 특별한 방법을

강구할 필요가 있다. 즉 노동력을 거래하기 위한 구체적인 시장 을 형성해야

한다. 이를위해 일용항만노동력거래소 를항만별로 1개소씩설립하도록한다.

그리하여일용항만노동자를요청하거나공급하고자하는자는모두이 거래소

를통하여신청및공급이이루어지도록한다. 요청자인하역회사는 거래소 에

서요구하는신청서양식에기재하여노동력이필요한날자의 1일전에신청하도

록하고, 거래소 는동신청내용을거래소내의표지판에기재하여 인력공급회

사 들이 볼 수 있도록 한다.

그리고 인력공급회사 는 동 신청내용을 현장에서 검토한 후 즉석에서 이에
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응하도록 한다. 응하는 방법은 인력공급회사 별로 순서를 정하여 윤번제로 한

다.이때응하는자가나타날경우거래소는인력의요청과공급에대한계약이

성립되었음을 확인한다. 동 계약 성립에 따라 인력공급회사는 신청한 하역회사

에 요청한 인력을 현장에 투입하도록 한다.

3) 노임 결정방식

노임수준은궁극적으로시장에서결정되도록한다.이를위해하역회사는 거

래소 에 신청서를 제출할 때 필요한 직종별 인원수 및 직종별 일당노임을 기재

하여 제출하도록 한다. 그리고 인력공급회사는 작업내용과 일당노임 수준의 적

정성 여부를 판단하여 이의 선택여부를 결정하도록 한다.

한편 신청은 선박별로 이루어지도록 하여 당해 선박의 작업이 완료될 때까지

인력을이용하도록하며매일변경하지않도록한다.또한하역회사가신청서에

기재한 내용(노임수준 및 기타 작업조건 등)을 변경할 수 없도록 한다. 그리고

거래소 에서하역회사의신청내용에부응하는공급자가당일나타나지않으면

계약이성립되지않도록한다.이런경우에는다음날새롭게신청서를제출하여

신청하게한다.따라서하역회사의요구에응하는공급자가나타나지않을경우

당일의 계약은 성립되지 않고 하역회사는 요청한 날자의 하역작업을 수행할 수

없게 된다.

이같은 방식으로 노임수준을 결정하게 되면 노임은 시장에서 결정된다고 할

수있다. 그런데최초단계에서는적정노임이어떤수준인가를파악하기가곤란

할것이기때문에 거래소 가건설노임단가등의정보를월별·일별로 거래소

에 공개할 필요가 있을 것이다.

4) 특정인력 우선사용제도의 도입

한편 하역회사가 특정 인력공급회사 의 특정 노동자를 지정하여 신청할 수

있도록 하역회사에게 신청상의 우선권을부여하도록 한다. 다만, 하역회사가 이

우선권을 이용하고자 할 때에는 제시하는 노임단가가 동일직종의 타 인력에 대
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한 노임수준에 비해 최소 10% 내외를 추가하도록 한다.

그리고 지정된 인력공급회사 의 당사자에게도 이 조건을 먼저 수용할 수 있

는우선권을부여하도록한다.그리하여우선권을신청한하역회사의요구에응

하는인력공급회사가나타나고,그러한계약관계가지속된다면당해인력공급회

사에소속된노동자는요청한하역회사와지속적인계약관계를맺을수있게된

다.이렇게되면특정노동자는특정하역회사에고정적으로고용될수있기때문

에 고용의 안정 및 노동생산성 향상에 상당한 효과가 발생한다.

5) 일용항만노동력거래소 의 기능 및 조직

일용항만노동력거래소 는 일용항만노동자에 대한 신청서를 접수받고 인력

공급회사에 그 내용을 알리며 계약을 중재하는 역할을 담당한다. 그리고 거래

소 는 하루에 단 한 차례(10시∼12시) 거래를 행하며 당일 성립된 계약내용을

변경할 수 없도록 한다.

거래소 는 이같이 중요한 기능을 담당하므로 노사공동기구 내지는 공익

기구 의형태로설립하도록한다.거래소에소요되는인력은 5명내외로제한하

며 모든 운영비용은 사용자가 부담하도록 한다.

그런데 일용항만노동력거래소 가 노사공동기구로 설립될 경우에는 중립적

인 기능을 제대로 수행하기가 곤란한 측면도 있을 수 있기 때문에 현행 여건상

공익기구 로 설립하는 것이 바람직하다. 이를 위해서는 거래소 의 설립을 뒷

받침하는 내용과 일용항만노동력의 거래를 규정하는 내용의 법적 조치를 취할

필요가 있다.

6) 일용항만노동자의 지위

이방안이실천될경우일용항만노동자의소득확보가안정적으로이루어진다

는보장은없다.왜냐하면인력공급회사가다수로되고,활용되지않는노동자도

발생할 수 있는데 이러한 노동자에게는 취업기회나 소득확보 기회가 부여되지

않기 때문이다.
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물론 이 방안이 실천될 경우에는 하역회사가 특정 인력공급회사의 특정 노동

자를선택할수있는우선권을부여받기때문에숙련도가뛰어나고우수한노동

자에대해서는상용노동자와동등한대우를하게될것이다.그리하여노동생산

성이 제고될 여지가 많다. 또한 이 방식을 활용하게 되면 비숙련 노동자의 이용

률은감소하게되고, 그결과이러한노동자는자연적으로일용항만노동자시장

에서 퇴출될 가능성이 많다.

7) 일용항만노동력 공급기관

이방안의내용이제대로실천되기위해서는일용항만노동력을공급하는인력

공급회사가보유하고있는노동자를적재적소에정확하게공급하는것이중요하

다. 이를 위해서는 인력공급회사가 법적으로 등록을 하여 필요요건을 충족시키

도록해야한다. 그리고노동자의공급과관련된절차도투명하게해야한다. 이

를 위해서는 적어도 다음의 조건이 충족되도록 해야 한다.

첫째,공급하는인력에대한노임을하역회사가개별노동자에게직접지급하

도록 한다.

둘째, 인력공급회사는 인력공급업무에 소요되는 모든 비용을 투입인원 1인당

일정금액을 정하여 하역회사에게 부과ㆍ수령한다. 이때 투입하는 1인당 알선비

용은 계약되는 노무자의 1일 기본노임의 일정비율을 적용하여 산정할 수도 있

다. 이와 관련하여 투입된 노동자로부터 별도의 파견료 징수시에는 위법행위로

간주하여 그에 상응하는 조치를 취하도록 한다.

셋째, 일용항만노동력 공급기관은 직종별로 인력을 확보하고, 개별인력에게

취업기회가공평하게돌아갈수있도록인력파견방식을작성,정부의허가를받

아실시하도록한다.그리고정해진룰을위반하여인력을파견한경우에는위법

행위로 그에 상응하는 조치를 취하도록 한다.

8) 항운노조원의 퇴직조치

동 방안이 실천될 경우 현행 항운노조의 조합원은 새로운 인력공급회사에 소
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속되는인력과동등한대우를받게된다.왜냐하면현행항운노조도다수의일용

항만노동력 공급기관의 하나에 불과하기 때문이다. 그리하여 이 방안을 실시할

경우에는 현행 항운노조의 고유권한이 상실될 것이므로 이에 대한 보전조치를

취할필요가있다. 이를위해서는퇴직금이외에퇴직보상금도지불해야할것이다.

현재 퇴직충당금은 매년 적립되고 있다. 그런데 1999년 6월말현재항만별 퇴

직준비금 현황은 <표 Ⅵ- 1>에 나와 있는 바와 같다. 표에 나와 있는 바와 같이

퇴직준비금은매우부족한실정이다. 이와같이퇴직금이매우부족한실정이기

때문에 이를 조속히 확보할 수 있는 방안을 강구할 필요가 있다.

<표Ⅵ- 1> 항만별 퇴직준비금 현황

단위 : 백만원

항 만 인 원 책임준비금 확 보 액 부 족 액

부 산
인 천
울 산
마 산
진 해
충 무
삼 천 포
옥 포
하 동
군 산
장 항
보 령
목 포
완 도
여 수
여 천
광 양
포 항
동 해
제 주

3,802
1,826

836
347
61
7

45
69
22

315
93

172
290
155
204
124
543
902
558
418

68,389
56,417
31,018
7,698
1,120

27
981

1,646
12

7,806
326

1,177
5,022
1,539
2,949

98
11,059
28,894
13,787
11,132

-7,458
1,121

-3,309
-2,124

-400
-140
236
540
58

-1,844
-535
969

-1,554
-92

-783
21

5,655
2,384

961
-780

75,847
55,296
34,327
9,822
1,520

168
744

1,106
-46

9,650
861
209

6,576
1,631
3,732

77
5,403

26,510
12,825
11,911

이 자 수 입 - 13,459 - -

합 계 10,789 251,099 6,386 244,713

그런데퇴직금이외에 퇴직보상금 도확보해야한다.그이유는다음과같다.

동방안을실시할경우항운노조원의기득권은상실되게된다.즉여태까지항운
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노조가 노무공급권을 독점적으로 수행한 기득권이 사라지게 되는 것이다. 따라

서 기득권 상실에 따르는 보상이 필요하다.

문제는보상금규모가얼마로되어야합리적인가하는것이다.일반적으로퇴

직보상금으로서는다음의방식들을강구할수있다.ⅰ) 국가공무원명예퇴직수

당을 50% 내외 적용, ⅱ) 국가공무원 조기퇴직수당 적용, ⅲ) 일반기업의 평균

적 사례를 준용, ⅳ) 과거의 사례준용, ⅴ) 협상으로 결정.

그런데이중 국가공무원명예퇴직수당등지급규정 에의하면구체적인내용

은 <표 Ⅵ-2>에 나와 있는 바와 같다.

<표Ⅵ-2> 공무원 명예퇴직수당 지급액 산정표

정년잔여기간별대상자 산 정 기 준

1년이상∼5년이내

퇴직당시(국가공무원법 제40조 4 제1항 제4호의 규정에 의하여

특별 승진하는 자의 경우에는 특별 승진직전을 말한다. 이하 같

음) 월봉급액의반액×정년잔여월수

5년초과∼10년이내 퇴직당시월봉급액의반액×｛60 + ｝

10년초과
정년 잔여기간이 10년인 자의 금액과 동일한 금액(10년을 초과

하는정년잔여기간에대하여는수당을지급하지아니한다)

그런데 공무원 명예퇴직의 경우 대상자는 20년 이상 근속자로서 정년퇴직 1

년 이상의 기간중 자진 퇴직하는 자 로 제한되므로 선정기준이 매우 엄격하여

실제선정되는인원은극히제한되어있다. 그런데항운노조원에대한퇴직보상

금은 희망자에게 차별없이 적용될 것이므로 위 규정을 적용한다면 50% 내외가

바람직하다고 판단된다.25)

25) 동 방안에 대해서는 정봉민, 항만하역노동제도의 개선방안 , 항만의 경쟁력 제
고과제 , 전국경제인연합회, 1997. 9. 및 정필수, 항만운영효율화를 위한 제도적
개선방안 , 해양수산부 창설 기념 정책토론회 , 해운산업연구원, 1996. 10에서
제시된 바 있음.

정년잔여월수 - 60

2
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한편 국가공무원 조기퇴직수당은 월 봉급액의 6개월분에 상당하는 금액 으

로되어있다.조기퇴직대상자는 근무년수가 1년이상 20년미만의근속자로서

직제개편 등으로 폐직 내지는 잉여인원이 된 날로부터 1년 이내에 자진 퇴직하

는 자 에 해당한다. 항운노조원의 경우 조직개편에 따른 퇴직시에는 이와 유사

한 사유에 해당한다고 할 수 있기 때문에 동 규정을 따르는 것이 합리적이라고

판단된다. 즉기득권상실에따르는신분상의변화는항만노동생산성향상을위

한구조조정으로간주할수있다.따라서현행항운노조원에게도이규정을그대

로 적용하는 것이 바람직할 것이다.

그러나항운노조의한국적특수성을감안할필요도있다고판단된다. 과거기

계화도입시 항운노조에대한보상금은기복이 있기는하나, 대개 3년간을기준

으로지급되어왔다.이것이관행이라고하면이를적용하는것도상당한논리적

타당성을 갖는다.

<표Ⅵ- 3> 항별 현대화기금 조성내역

단위 : 백만원

항 만 현대화기금 부두운영회사 정부보조금 합 계

부 산

인 천

울 산

마 산

군 산

목 포

여 수

포 항

동 해

제 주

1,386

1,219

458

306

296

93

327

439

297

152

389

1,321

218

126

155

-

20

217

-

-

1,775

2,540

677

431

451

93

347

655

297

152

합 계 4,972 2,446 850 8,268

그런데 위와 같이 다양한 방식중 어떤 기준을 실제로 적용해야 할 것인가에

대해서는보다세밀한분석이요구된다. 그러나어떠한방식이선택되든퇴직금

및퇴직보상금은필요하기때문에정부도이에대비하여 1997년이후 항만현대
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화기금 명목으로 재원을 조성하고 있다. 현행 방식에 의한 부담주체는 다음과

같다.ⅰ) 부두운영회사 : 임대료의 10% ⅱ) 화주 : 선내요금의 1% ⅲ) 재정융

자 : 일반재정자금 또는 정부관리기금 활용

그리고 1997년 2월 이후 1999년 6월말까지의 항만별 항만현대화 기금 조성내

역은 <표 Ⅳ-6>에 나와 있는 바와 같다. 그러나 동 금액으로는 불충분하기 때문

에 이를 신속하게 확보할 수 있는 방안을 강구해야 한다.

9) 노동조합의 기능

이 방안이 실현될 경우 현행 항운노조는 일용항만노동자의 조합 성격을 벗

어나게된다. 즉 항운노조 는다수의일용항만노동력공급회사중하나에불과

하게 된다. 이렇게 될 경우 현행 항운노조는 노사협의시 사용자와 협의대상이

되는 카운트파트로 될 수 없다. 일용항만노동자는 새롭게 일용항만노동자 조합

을결성하거나기존의특정노동조합에가입하지않으면안된다.그러나새롭게

형성되는노동조합은순수하게조합에가입해있는일용항만노동자들의이해관

계만을대변하는역할을수행해야하며일용항만노동력공급기능을수행하지는

못 한다.

10) 필요조치

이 방안을 조속하고 원만하게 실천하기 위해서는다음의 조치가취해져야 한다.

첫째, 현재 일용항만노동력 공급기능을 담당하고 있는 항운노조의 독점적인

공급권을 해지해야 한다. 따라서 관련법 조항의 개정이 필요하다.

둘째,일용항만노동자를파견하는공급회사의등록과관련된사항을규정하고

이를관련법률에삽입해야한다.즉인력공급회사의자격요건,파견방법,운영비

조달방법등을구체적으로규정해야한다.이를위해서는항만노동에관한새로

운 법률을 제정하거나 아니면 파견근로자 보호 등에 관한 법률 에 그 내용을

포함시킬 수도 있을 것이다.

셋째, 일용항만노동력이 거래되는 일용항만노동력거래소 와 관련된 사항을
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규정하고이를법조문화해야한다.즉일용항만노동력거래소의기능,거래방식,

운영비조달방법 등을 구체적으로 규정해야 한다.

11) 실현가능성

동방안은일용항만노동력공급시장을경쟁구조로만드는것이기때문에항만

노동생산성을향상시킬수있는획기적인방안이된다.그러나동방안의실천을

위해서는 다음과 같은 과제가 극복되지 않으면 안된다.

첫째, 퇴직금 및 퇴직보상금을 조속히 확보해야 한다. 동 방안에 의하면 현행

항운노조원을전부퇴직조치해야하기때문에이에따르는상당한금액이일시

에 필요하다.

둘째,현행항운노조의집행부가일용항만노동자의대표성을상실하기때문에

집행부가이조치를용이하게수용하지는않을것이다. 왜냐하면개별조합원과

집행부인력간의이해관계가반드시일치하지않을것이기때문이다.따라서이

에 대한 대응방안이 필요하다. 이를 위해서는 두 가지 방안을 강구할 수 있다.

하나는항운노조를 인력공급회사 로인정해주는것이다.이는항운노조가법적

요건을갖추기만하면가능하다. 다른하나는항운노조에게요건을갖추도록하

여하역회사로전환하는것을인정하고인센티브의하나로특정일반부두를 임

대운영 하도록하는것이다.이때노동자는보유하는상용노동자및 인력공급

회사 로부터 공급받도록 한다. 항만별 항운노조를 하나의 하역회사로 등록하게

하면 현행 집행부 인력이 관리자로서의 기능을 수행할 수 있을 것이다. 물론 이

경우 항운노조를 하역회사로 등록시키기 위해서는 상법상의 법인이 되어야 하

고, 또한 일정한 자본금과 주주, 이사회, 관리인력 등 필요한 요건을 갖추어야

한다. 그러나 이중 하역회사로 등록하는 데 소요되는 자본금, 상용인력 및 장비

등에 대해서는 일반 하역회사에 비해 그 요건을 다소 완화시켜 주도록 한다. 그

러나 부두의 임대조건은 모든 하역회사와 동일하게 한다. 왜냐하면 임대조건을

특별히 우대할 이유는 없기 때문이다.

셋째, 일용항만노동자의 취업기회 및 소득확보가 현재에 비해 안정되지 않을

가능성이 많다. 왜냐하면 일용항만노동자 시장이 완전경쟁 구조로 변화하기 때



100

문이다. 따라서 이에 대한 대응방안을 수립할 필요가 있다.

12) 요약

대안 Ⅲ 의 내용을 요약하여 그림으로 나타내면 <그림 Ⅵ-3>과 같다.

<그림Ⅵ- 3> 대안 Ⅲ 의 내용

▼

항운노조
노무공급권폐지

A하역회사

일

용

항

만

노

동

자

A인력공급회사
일용항만노동자

B하역회사파견요청

노동력제공 노임지급

B인력공급회사

C하역회사

C인력공급회사

노사협의

노조
- 노임수준
- 작업방식
- 근로조건

하역업계

일용항만
노동력거래소

- 일용항만노동자

파견요청서접수

- 파견요청내용게시

- 계약기록

노임수령,
파견료수령

퇴직조치 : 퇴직금및
퇴직보상금지급
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4. 대안 Ⅳ : 일용항만노동자고용센터의 설립

1) 내용 및 설정원칙

전반적인 내용은 대안 Ⅲ 과 동일하지만 일용항만노동력 공급기구( 일용항

만노동자고용센터 )를 단일기구 로 결정하고 공익기구 로 설립한다.

일용항만노동력 공급기관을 경쟁구조로 만들게 되면 여러 가지 장점이 있으

나,공급기관내에서의알선및파견과관련하여부정의소지등이발생할우려가

많다. 또한 거래소에서 이루어지는 거래에도 문제점이 발생할 가능성이 있다.

그러나가장큰문제는일용항만노동자의보호장치가확보되지않는다는점이

다.즉일용항만노동자가건설노동자나일반기업의노동자와같이일반노동시

장에서모집된다.이러한경쟁적시장구조하에서인력공급회사에모집되는노동

자에게는취업기회가안정적으로보장되지는않는다.그리하여최소한의소득조

차 보장받지 못할 가능성이 있다. 따라서 이를 해결하기 위한 방안이 필요하다.

이를 위해 일용항만노동력 공급기구를단일화시키고, 일용항만노동자에 대해

서는 등록 제도를 실시하도록 한다. 그리고 하역회사로부터 인력요청을 받아

반드시 등록된 자만을 선발ㆍ파견하도록 한다. 그리고 수요가 적어 등록노동자

에게충분한취업기회가주어지지않는다하더라도이들에대해서는최저수준의

소득을보장해주어야한다. 이렇게해야만일용항만노동자에대한소득의안정

적 보장이 가능하기 때문이다.

2) 일용항만노동자고용센터 의 역할 및 조직

일용항만노동력의수급조정은시장기구에위임하지않기때문에동기능을담

당해야 할 기구가 필요하다. 동 기구는 명칭을 일용항만노동자고용센터 로 하

며 수행해야 할 구체적인 업무는 다음과 같다.

ⅰ) 하역회사로부터 필요한 일용항만노동자수와 직종 등을 반드시 서면으로

신청받는다.

ⅱ) 당해 항만에 필요한 일용항만노동자수를 산정하고, 고용하며 등록시킨다.
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등록노동자에게는 등록카드 를 발급하고 항상 이를 소지하게 하며, 작업

시에는 하역회사로부터 작업내용을 기록하게 하고, 월별로 등록카드 를

취합하여 임금지불 및 고용관리를 하도록 한다. 그리고 등록된 자에 대해

서만 하역회사의 요구에 응하여 공급한다.

ⅲ) 합리적인 선발방식 을작성하여일용항만노동자로등록되어있는등록노

동자 중에서 인원을 선발·파견한다.

ⅳ) 하역회사로부터 노임을 일괄 수령하여 작업실적에 따라 노동자에게 지급

한다.

ⅴ) 일용항만노동자 파견업무뿐만아니라이들의고용및 관리업무도 수행한다.

ⅵ) 고용센터는업무의성격상 노사공동기구 나 공익기구 로설립하여특정

이해관계자의이해에구속되지않아야하며,중립적인역할이요구된다.따

라서이에적합한 공익기구 로 설립하는 것이 합리적이며법적뒷받침을

하도록 한다.

3) 항운노조의 기능 이관

일용항만노동자고용센터 가 설립되면 현행 항운노조의 노무공급권은 소멸

된다. 즉 현재 항운노조가 담당하고 있는 일용항만노동자 고용, 하역회사로부터

의노무공급요청접수,파견해야할노동자의선발,파견,노임수령및배분등의

업무는 일용항만노동자고용센터 로이관된다.이와함께퇴직금등도고용센터

로이관된다. 따라서항운노조는순수하게노조의역할을담당하고조합원의고

용, 관리, 파견업무는 수행하지 않게 된다. 그리고 항운노조는 조합원으로부터

조합비를 징수하여 운영하도록 한다.

다만 항운노조는 순수한 노동조합으로 복귀, 조합원을 대표하여 노사협의시

사용자의카운터파트로되어노동자의이해관계를대변하는역할을수행하도록

한다. 따라서 노임수준, 작업조건 등에 관한 사항은 계속 협의하도록 한다.
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4) 현행 항운노조원에 대한 조치

동방안이실행될경우변화하는것은일용항만노동력의수급기능을담당하는

기구가 현행 항운노조 로부터 일용항만노동자고용센터 로 이동하게 되는 것

이다. 그리하여 현행 항운노조의 조합원은 동 방안이 실시되더라도 취업기회나

소득수준상의 변화를 겪지는 않는다. 따라서 현행 항운노조원 개개인에게 정부

가 취해주어야 할 특별한 조치는 필요 없을 것이다. 다만, 일용항만노동자고용

센터 가 항운노조원의 관리업무를 이관받으면서 현행 조합원에 대한 퇴직금을

인수받아처리해주어야하고, 노임ㆍ작업조건등은 현행수준을보장해야만한다.

그러나집행부인력은일반조합원과이해관계가상이할수있다. 왜냐하면집

행부는조합원의고용권리,조합원의선발및파견권리를보유하고있는데이러

한 권리를 용이하게 이양하려고는 하지 않을 것이기 때문이다. 따라서 집행부

인력이 동 방안을 용이하게 수용할 수 있는 대책의 마련이 요구된다.

5) 노임구조 , 수준 및 지급방식

동 방안이 시행될 경우 노임수준 및 지급은 다음과 같이 이루어져야 한다.

ⅰ)하역회사는작업에필요한직종별인력을고용센터에서면으로신청하도록한다.

ⅱ) 고용센터는 노동자 선발기준 에 근거하여 위의 작업조건에 부합하는 노

동자를 선발하여 파견한다.

ⅲ) 하역회사는사용한노동자에대해작업결과를노동자가소지하는 등록카

드 에기록하고,노임은월별로합산하여개인에게직접지불한다.이때노

임수준은시간급이나성과급중하나의방식으로결정한다.시간급으로결

정할경우에는 1일 8시간을 기준으로 일당 기본노임을정하고 작업대상이

나 내용에 따라 숙련도 및 노동강도가 상이하므로 숙련도 수당 등을 비

롯한각종수당을신설하여추가로지불한다.그러나성과급제로결정할경

우에는품목별,작업형태별, 선박구조별로취급하는화물의톤당처리노임

을 새롭게산정하여새롭게 결정되는 수준을작업물량에 곱하여작업수행

에 참여한 노동자에게 지급하도록 한다.
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6) 일용항만노동자고용센터의 재원

일용항만노동자고용센터 는전술한 바와 같이일용항만노동자의고용, 관리

및파견업무를수행해야하는데동업무의수행에는인력이필요하다.특히모든

노동자에 대한 이력관리, 작업카드발급 및 관리, 하역회사로부터의 파견요청서

접수, 파견해야할노동자의선발및파견업무,필요인력의고용등을수행해야

한다. 따라서이러한인력의운영에비용이적지않게소요될것이다. 이러한비

용은기본적으로일용항만노동자를이용하는하역업체및화주가부담하도록하

며, 필요시에는 정부에서 운영비의 일부를 보조하도록 한다.

7) 필요조치

동 방안을 실현하기 위해 취해져야 하는 법적 조치는 다음과 같다.

첫째,현행항운노조의노무공급권을폐지해야한다.이를위해서는 직업안정

법 의 관련조항을 개정하여야 한다.

둘째, 일용항만노동자고용센터의 업무, 성격, 운영비용 조달방식, 일용항만노

동자의 등록ㆍ고용ㆍ선발ㆍ파견 및 관리에 관한 사항을 규정하는 법적 조항을

작성하여야 한다. 이를 위해서는 현행 법률의 개정만으로는 용이하지 않으며

항만노동법 과 같은 새로운 법률의 제정이 요청된다.

8) 실현가능성

동 방안은 일용항만노동력 공급시장의 독점적 구조를 인정하지만 노동자 고

용, 규모산정, 선발, 파견, 노임지급 방식 등의 모든 절차를 투명하고 객관적인

방법으로수행하기위한방안이다.이를위해일용항만노동력공급기관을 공익

기구 로 설립하며 법적 근거를 마련하는 것이다. 또한 동 방안에 의하면 현행

일용항만노동자는 모두 새로운 항만노동자고용센터에 전부 인수되며 퇴직금도

동시에인수된다.따라서현행항운노조조합원의취업기회,소득수준등에는아

무런변화도발생하지않게된다.오히려조합원의소속이항운노조로부터공익
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기구로변화하기때문에조합원으로서는보장조치가강화되므로이를선호하는

경향이 있을 것이다.

그러나 동 방안의 실천을 위해서는 현행 항운노조의 집행부가 이를 수용해야

한다는과제가극복되어야한다.왜냐하면동방안이실천될경우현행항운노조

는 일용항만노동력 공급권을 상실하게 되는데 집행부가 이 기득권을 용이하게

포기하지 않을 것이기 때문이다. 따라서 이에 대비한 대응방안이 필요하다.

9) 요약

대안 Ⅳ 의 내용을 요약하여 그림으로 나타내면 <그림 Ⅵ-4>와 같다.

<그림Ⅵ-4> 대안 Ⅳ 의 내용

항운노조
노무공급권폐지및

일용항만노동자고용센터

퇴직조치 : 퇴직금,퇴직

보상금지급
- 공익법인

- 일용노동자파견

A하역회사
요청서접수

- 파견할일용노동자선발,

파견

B하역회사
일용노동자파견요청, - 일용노동자선발기준작성 노동력제공

임금지급 - 일용노동자총규모산정

- 일용노동자채용

C하역회사

- 노임수령및지급

(최소임금보장)

노사협의

- 노임수준

- 작업조건

하역업계 노조

일용

항만

노동자
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5. 대안별 비교평가

그러면위에서제시한각종대안에대한현실성및실천가능성여부를비교ㆍ

검토하고자한다.비교ㆍ검토의기준으로서는ⅰ) 이해당사자에의한수용의용

이성 ⅱ) 정책실행에 소요되는 비용 ⅲ) 추진기간 및 절차 ⅳ) 합리성 여부를

설정하고자 한다.

1) 수용의 용이성

수용의용이성 이란위의각대안이이해당사자에게어느정도수용될수있을

것인가를 의미한다. 이는 각 대안의 실천 후 정착될 상황이 현행에 비해 개선될

것이냐의여부를기준으로판단할수있을것이다.이때현행에비해개선될내용

의기준은이해당사자에 따라 각각 상이하다. 예를들면항운노조원의 경우 주요

기준으로서는 고용안정성 노임수준 및 근로조건 이, 노조 집행부의 경우

노무공급권 이될것이다.하역회사의경우에는항운노조에지급되는 노임수준

및 생산성 이될것이다. 정부의경우는 생산성향상 이기준으로작용할것이다.

이같은기준을고려하여판단하면다음과같다.즉 수용의용이성 을기준으로평가

할 경우 대안 Ⅰ 대안 Ⅳ 의 순서대로 수용이 용이할 것으로 판단된다.

<표Ⅵ-4> 대안별 수용의 용이성

항 목 대안Ⅰ 대안Ⅱ 대안Ⅲ 대안Ⅳ

항운노조원의
고 용 안 정 성

현행과동일 다소약화 대폭약화 강화

항운노조원의
노 임 수 준

현행과동일 현행과유사 다소약화 현행과유사

항운노조원의
작 업 조 건

현행과유사 다소강화 대폭강화 다소강화

노조집행부의
노 무 공 급 권

일부약화 대폭축소 완전축소 완전축소

하역업계지급
노 임 수 준

다소향상 현행과유사 인하 현행과유사

생 산 성 다소향상 대폭향상 대폭향상 다소향상

평 가 1 3 4 2
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2) 소요비용

정책실행에소요되는비용요인을정확하게분석하기위해서는각대안별 비

용-편익 분석이 요구된다. 주요비용으로서는 ⅰ) 퇴직금 ⅱ) 퇴직보상금 ⅲ)

새로운기구의신설에따른운영비용등을들수있다.그런데이러한각항목에

대한 비용-편익 을 구체적인 수치로 산정하는 것은 용이하지 않다. 왜냐하면

퇴직보상금 은협상에의해결정될가능성이농후하며관련기구의설립ㆍ운영

에소요되는비용도사전에확정하기가용이하지않기때문이다.그러나소요비

용의규모를대안별로비교하는것은가능하다고판단된다. 이를비교하면다음

과같다.즉 대안Ⅰ 대안Ⅳ 의순서대로비용이적게소요될것으로예상된다.

<표Ⅵ- 5> 대안별 소요비용

항 목 대안Ⅰ 대안Ⅱ 대안Ⅲ 대안Ⅳ

퇴 직 금 불 필 요 필 요 필 요 불 필 요

퇴 직 보 상 금 불 필 요 불 필 요 필 요 불 필 요

신설기구운영비용 다 소 필 요 불 필 요 필 요 필 요

평 가 1 3 4 2

3) 추진기간 및 절차

각대안을추진하는데에는일정한시간과절차가요구된다.어떤방안을추진

하더라도 추진을 위한 노사간의 기본협의를 거치고 추진원칙 등이 합의되어야

한다. 특히 대안에 따라서는 관련 법규의 정비가 필요하기도 하다. 또한 대안의

용이한 추진을 위해서는 퇴직금, 퇴직보상금 등도 확보하지 않으면 안 된다. 이

러한비용은현재마련되어있지 않기 때문에향후 준비해나가지않으면 안된

다. 따라서 추진에는 상당한 시간이 소요되는 것이다.

뿐만아니라추진절차도대안에따라각각상이하다. 추진원칙에합의할때까

지 거쳐야 할 절차, 이해당사자 집단내의 의견수렴 절차 등 겪어야 할 절차가
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많다. 절차자체가까다롭거나복잡하게되면대안이선택되더라도실제추진이

곤란할수도있다.따라서절차의복잡성여부가중요한요인이되는것이다. 그

리하여 대안별 내용을 평가하면 다음과 같다. 즉 대안 Ⅰ 대안 Ⅲ 의 순서대

로 시간 및 절차가 간단하게 소요될 것으로 기대된다.

<표Ⅵ-6> 추진에 소요되는 시간 및 절차

항 목 대안Ⅰ 대안Ⅱ 대안Ⅲ 대안Ⅳ

소요시간

단기

노사합의필요

공동위원회규정

작성 :최소 3개월

장기

상용화 원칙 및

실행 : 최소 1년

재원조달기간 :

불확실

장기

재원조달기간 :

불확실

관련법제정 :

최소 1년

중기

재원조달불필요

관련법률 제정혹

은개정 :최소1년

절 차 매우간단 매우복잡 비교적간단 다소복잡

평 가 1 4 2 3

4) 대안설정의 합리성

대안설정의 합리성 이란대안설정의 원칙 을의미하는것으로서이는현행

노무공급제도의개선목적과관련되는항목이다. 그런데이항목은정량적인측

도로평가하기는용이하지않다.그러나이기준은매우중요하기때문에정성적

인 측면에서라도 판단할 필요는 있다. 이는 이해관계자별로 구분하여 평가하는

것이합당할것이다. 왜냐하면이해관계자에따라평가기준이각각상이할것이

기 때문이다. 평가결과는 <표 Ⅵ-4>에 나와 있는 바와 같다. 동 평가에 따르면

대안Ⅰ 이노ㆍ사ㆍ정모두에게가장합리적인대안으로평가된다. 그러나이

를 종합적으로 평가하여 우선순위를 정하는 것은 용이하지 않다.
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<표Ⅵ- 7> 대안설정의 합리성

항 목 대안Ⅰ 대안Ⅱ 대안Ⅲ 대안Ⅳ

합 리 성

중요사항(고용ㆍ파

견 등)을 노사 공

동으로결정

숙련도 양성, 생산

성향상

고용ㆍ근로조건 등

에시장원리도입

- 고용 및 소득의

안정성확보

- 노동력 공급ㆍ관

리의투명화

평가

순위

항운노조 1 3 4 2

하역회사 1 4 2 3

정 부 1 4 3 2

5) 종합적인 비교ㆍ평가

위에서 대안설정의 합리성, 수용의 용이성, 소요비용, 추진기간 및 절차 등을

기준으로각대안별내용을비교ㆍ평가하였다.위의각대안들은모두나름대로

의 장단점을 가지고 있기 때문에 내용상의 우열을 측정하기가 용이하지 않다.

특히 대안설정의 합리성 기준에 대해서는 비교 판단이 매우 곤란하다. 그러나,

수용의용이성 , 소요비용 및 기간ㆍ절차 등을종합적으로검토하면 대안

Ⅰ 대안 Ⅳ 대안 Ⅱ 대안 Ⅲ 의 순이 될 것으로 판단된다. 물론 이러한

평가는 필자의 주관에 입각한 판단이기 때문에 향후 실천단계에서는 다양한 이

해집단간의 설문 등을 통하여 보다 객관화시켜 나갈 필요가 있을 것이다.

<표Ⅵ-8> 대안별 종합평가

항 목 대안Ⅰ 대안Ⅱ 대안Ⅲ 대안Ⅳ

수용의용이성 1 3 4 2

소 요 비 용 1 3 4 2

기 간ㆍ절 차 1 4 2 3

합 리 성 ○ ○ ○ ○

종 합 평 가 1 3 4 2

주 : 합리성은 비교ㆍ평가가 곤란하다는 의미임.
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1. 연구의 고찰

본과제는우리나라의항만노동생산성을구조적으로향상시킬수있는방안을

연구 목적으로 설정하고 그 중에서도 특히 일용항만노동력 공급제도의 현황 및

이로인해발생하고있는노동생산성저해요인을분석하였다. 우리나라의항만

노동생산성을외국과평면적으로비교하면결코낮지않다는평가도있다. 그러

나부두시설이부족하여장비 1기당생산성이외국과비교할수없을정도로높

은 상황에서 1인당 처리물량이 낮을 수는 없을 것이다. 따라서 1인당 처리물량

만을 기준으로 평면적인 비교분석을 하여 노동생산성의 높고 낮음을 논의하는

것은 큰 의미를 갖지 못한다. 생산성의 기준을 시간당 처리물량으로 정의하여

비교할경우우리나라는오히려외국항만에비해낮은것으로평가된것을상기

할 필요가 있다.

그리하여 본 연구에서는 일용항만노동력 공급과정 및 작업 패턴을 분석하는

것이문제의본질에접근할수있는첩경이며합리적이라고판단하였다.그리고

분석대상은일용항만노동력공급구조와관련된부분으로국한하였다.물론상용

노동자에관련된사항도분석대상이되어야마땅하겠으나상용노동자로인한문

제점은상대적으로적고중요도에있어서도매우낮은실정이다.이에반해일용

항만노동력 공급구조는 여러 가지 문제점을 내포하여 그 개선방안에 대한 검토

요구가많이제기되어왔다. 그리하여본연구에서는현행일용항만노동력공급

구조로 인해 생산성 향상이 구조적으로 제약받고 있는 원인은 어디에 기인하는

가를구체적인사례를검토하여분석하고,향후이러한문제점을개선할수있는

실질적인 방안은 무엇인가를 강구·제시하고자 하였다.
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2. 연구의 결과

이상과같은문제의식하에수행된분석을통하여다음과같은연구결과를획

득할 수가 있었다.

첫째, 일용항만노동자를 실제로 활용하는 항만하역업체가 신규 일용노동자의

모집기준및인력규모산정에의사를전혀반영하지못하고있다는점이다.이는

항만별로구성되어있는일용항만노동자의조합인 항운노조 가독점하고있기

때문이다. 일용항만노동자의노동생산성을 향상시키기위해서는하역작업에 적

합한숙련도를갖추고있는신규인력이확보되어야하고당해항만에연간필요

한 적정 인력규모가 확보되어야 한다. 그런데 이러한 기준이 항운노조에 의해

주도적으로 결정되고 하역업계의 의사가 전혀 반영되지 않고 있기 때문에 이는

궁극적으로일용노동력확보과정의불투명성및원만한노사관계의구축에저해

요인으로 작용하고 있는 것이다.

둘째,실제하역작업시에투입되는일용항만노동자의인력규모가적정하지않

다는 점이다. 현재 하역작업시에는 선박의 선창별로 항운노조의 반(갱)이 기본

단위로 되어 투입되고 있다. 반원 규모는 항만에 따라 상이하나 대개 15명 내외

로 구성되어 있다. 따라서 하역회사의 요구나 취급화물의 품목별 특성에 따른

적합한 갱 규모가 되지 않고 있다. 그리하여 투입되는 인력이 과잉 혹은 과소한

상태가 발생하고 있기도 한 것이다.

셋째, 일용항만노동자에 대한 감독이 제대로 이루어지고 있지 못하다는 점이

다.일용항만노동자는반장을중심으로매우결속이잘되어있으나,하역회사에

비해 항시 우위의 입장을 유지하고자 하기 때문에 하역회사의 컨트롤을 받으려

고 하지 않는 경향이 강하다. 이로 인해 하역회사는 공급받은 인력을 제대로 컨

트롤하지못하여모든작업내용을주도하지못하고있다.그리하여때로는항운

노조가자발적으로업무를 주도하기도하며,때로는 작업시의부주의로인한 산

재사고가 발생하여 생산성에 지장은 물론 인명피해까지 초래하기도 하는 것이다.

넷째, 일용항만노동자는 대부분 단순작업자라는 점이다. 물론 윈치, 신호업무

등은특정인이수행하고있으나이러한역할은누구나거쳐가는업무로되어있

다.더구나모든노동자가특정작업장과특정업무에고정적으로배치되지않고
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윤번제로작업을할당받고있다.따라서숙련도를향상시킬수있는기회가제대

로 활용되지 않고 있다.

다섯째, 노임구조에도 합리성이 결여되어 있다는 점이다. 현재 일용항만노동

자에게는도급제로노임이지급되고있다.즉노사간의협의에의해각품목별로

처리단가가 정해져 있고 이 단가에 처리물량을 곱하여 노임을 지급하고 있다.

따라서항운노조에게지급되는총노임은투입인원수에관계없이노사간에일정

비율로 배분되고 있는 것이다. 배분방법은 품목, 작업의 난이도 및 소요인력 등

에의해상이하지만하역작업시투입되는기계의사용대가인 장비사용료 를제

외하면 대체로 7 :3의 비율로 노조에게 많이 배분되고 있다. 이와같이 노임구조

가 투입되는 인력과 무관하며, 작업시간과도 무관하기 때문에 인력을 절감시켜

기계화를 도입하고자 하는 인센티브가 작용하기 힘든다. 또한 기계화를 도입하

더라도 기계화 도입으로 인한 투자수익의 회수가 기대한 만큼 이루어지지 않기

때문에기계화의도입이용이하지않다. 이는결국장기적인노동생산성향상에

대한 저해요인이 되고 있는 것이다.

여섯째,이상과같은문제들은궁극적으로일용항만노동자를독점적으로공급

하고 있는 현행 노무공급 시장구조에 기인한다는 점이다. 만약 일용항만노동력

공급시장이 경쟁구조로 되어 있다면 위와 같은 각종 문제는 자연적으로 소멸될

것이다. 그런데 현재와 같이 일용항만노동력 공급시장이 독점구조로 정착된 데

에도나름대로의이유가있음을확인할수있었다.즉항만에는 파동성 이있고

파동성이있는한하역회사는모든소요인원을상용직원으로고용하기가용이하

지 않다. 따라서 일용노동자가 필요하지만 일용노동자는 취업기회 및 소득수준

을 안정적으로확보하기 힘들다. 그리하여일용항만노동자는 자기보호조치로서

일용항만노동자조합을결성하여독점적인노무공급권을확보하고있는것이다.

그리고 사용자도 일용항만노동자의 이러한 행위를 인정해 왔고, 법적으로도 이

러한 관행은 어느 정도 뒷받침되어 왔음을 알 수 있었다.

일곱째,일용항만노동력공급제도를둘러싼항만환경은변화하고있다는점이

다. 주요 외국의 경우 일용항만노동력 공급구조로부터 파생되는 문제의 심각성

으로 인해 노동생산성 향상이 구조적으로 제약받아 항만물류의 원활한 흐름에

큰 지장을 받아오기도 하였다. 이러한 국가에서는 일용항만노동력 공급구조에
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대한대대적인개혁이추진되었다. 1989년에영국이 신항만노동법 을제정하여

공공기관에 의한 일용항만노동력 공급제도를 철폐하고26) 노무공급시장에 시

장원리 를 도입한 것을 계기로, 뉴질랜드·호주·프랑스·이탈리아·말레이시

아·브라질·멕시코·대만 등 세계 각국에서 항만노동개혁이 추진되었다.

항만노동개혁이 추진되지 않은 북유럽과 미국, 일본 등의 경우는 일용항만노

동력공급제도로인한문제점이거의발생하지않고있다.이들국가에서는일용

항만노동력 공급 및 작업방식과 관련된 주요사항은 노사간의 협의에 의해 결정

ㆍ집행되는매우합리적인방식이이루어지고있다.예를들면다음과같은현상

을 파악할 수 있었다.

ⅰ) 이들 항만에서는 일용항만노동자의 신청접수, 파견해야 할 일용노동자의

선발및 파견을 노사공동기구 나 공익법인 이 수행하고 있고 노조가조

합원의 파견을 행하고 있는 항만은 전무하다.

ⅱ) 일용항만노동자가 작업에 투입되면 이들은 하역회사의 감독하에 모든 작

업을 수행하고 있다.

ⅲ) 하역회사는작업에소요되는인력규모,필요한직종을자세히명기하여요

청하며 파견기구에서도 이러한 요청에 부응하는 인력규모와 숙련도를 갖

춘 자를 선발, 공급하고 있다.

ⅳ) 노임은시간급으로지급되고있다.물론기본노임이외에작업여건에상응

하는 각종 수당이 추가되어 지급되고 있다.

ⅴ) 공익기구나노사공동기구에서일용항만노동자의작업상황,급여수준,출결

상황 등을 기록 관리하고 있다.

여덟째,현행일용항만노동력공급구조로인한문제점은궁극적으로적격인력

의고용,적정인력규모의확보,숙련도양성,작업시의감독철저,성과에따르는

임금지불, 적정규모의 갱 인력, 작업방법에 관한 노사협의 등을 통해 이루어질

수있다는결론이도출되었다.그리고이러한주요사항을가능하면노사간의협

의 및 원만한 노사관계의 구축을 통해 해결하는 것이 가장 바람직함을 확인할

수 있었다.

26) 이 점에 대해서는 김형태, 1990년대 초 영국 신탁항만의 민유민영화 정책에 관
한 연구 , 해운산업동향 , 해운산업연구원, 1996. 2. 참조바람.
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본연구의결과도출된결론이자연스럽게실천되기는용이하지않을것이다.

왜냐하면특별한 조치를취하지 않는 한, 노사모두자기조직의 유지 보호를 위

한 행동으로부터 탈피하기가 용이하지 않기 때문이다. 따라서 이를 실천할 수

있는구체적인시나리오가요구되는것이다. 본연구에서는이를위한구체적인

방안을 네 가지 대안으로 제시하였다.

대안Ⅰ 은항만노동생산성에영향을미치는주요쟁점사항을노사가자율적

인협의를통하여공동으로결정ㆍ수행하도록하는방안이다.이를위한구체적

인 실천방안으로서는 노사공동고용위원회 및 노사공동파견위원회 를 설치

하는 것이다. 노사공동고용위원회 는 신규인력의 채용기준 설정, 필요시 채용

업무등을수행하고, 노사공동파견위원회 는일용항만노동자의파견요청접수,

파견해야 할 노동자의 선발, 작업배치, 노임수령 및 지급, 작업상황 체크 등을

수행한다. 전자는 비상설기구로, 후자는 상설기구로 설치하며 운영에 소요되는

비용은사용자측에서모두부담하도록한다. 동조치가취해지기위해서는다음

의 세부사항이 조치되어야 한다.

ⅰ) 항운노조는 노사공동고용위원회 및 노사공동파견위원회 에 대표를 선

정ㆍ파견해야 한다. 노사공동파견위원회 가 수행해야 할 주요업무 내용

은 노사협의로 결정하며 파견위원회는 여기에서 결정되는 사항을 집행하

기만한다.따라서,파견해야할노동자의파견방식,작업조건,노임수준등

주요사항은 현재와 같은 노사협의를 통해 결정하도록 한다.

ⅱ) 하역업계도 대표를 선정하여 노사공동의 양 위원회에 파견하고 운영비용

을 전액 부담하도록 한다. 그리고 개별 하역업체는 작업에 필요한 인력과

직종,인원에대해서는반드시서면으로신청하도록하며,파견되는노동자

의 취업카드를기록하고 일정기간단위로취합하여노임을지불하도록한다.

ⅲ) 정부(노동부)는현재항운노조에게인정하고있는일용항만노동력공급권

을 노사공동파견위원회 로변경하기위한법적조치를취해야한다.이를

위해서는 직업안정법 의 규정을 개정할 필요가 있다.

대안 Ⅱ 는 현행 일용항만노동자의 부분상용화 를 취하는 것이다. 상용화
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방식은종래전용부두에서취해져온바와같이항운노조원의일부내지는전부

를하역회사가상용화시키는것이다. 그리고상용화인력에대해서는노조가인

사권을 가지지 못하지만 상용화 인력에 대해서는 일정기간 고용 보장이 확보되

어야한다. 대안Ⅱ 가취해지기위한구체적인실천방안으로서는다음의조치

가 필요하다.

ⅰ) 하역회사는상용화가능인력규모를제시해야한다.상용화의주체는하역

회사이고 하역회사는 상용화 가능인력규모 산정시에 독자적인 판단에 의

해 자율적으로 결정해야 한다. 그리고 상용화되는 인력에 대한 노임수준

보장 및 일정기간의 고용보장 조치를 취해야 한다.

ⅱ) 정부도 상용화의 추진을 촉진하기 위한 조치를 취해야 한다. 정부가 특별

한 조치를 취하지 않는다 하더라도 신설부두중 기계화부두나 전용부두에

서는자연적으로상용화가진행될것이다.그러나현행방식의상용화에는

많은 문제점이 내포되어 있다. 노임손실에 대한 보상금 지급요구 및 보상

금 수준의산정협의에 요구되는 시간상의 손실 등이다. 따라서 이러한현

상을미리시정할 필요가있는것이다. 이를 위해서는 정부가선도하여상

용화촉진정책을추진해야한다.이를위해서는ⅰ) 부두임대시임대조건

으로 상용화를 의무화시키고. ⅱ) 상용화하는 하역업체에 대해서는 1인당

정부의 부담금을 증대시키도록 하는 인센티브 부여정책 등을 시행할필요

가 있다.

ⅲ) 상용화되는인력에대해서는퇴직금을지급해야하며,상용화되지않는인

력에 대해서도 상용화되는 인력에 상응하는 조치를 취해야 한다. 이를 위

해서는 상용화가 이루어지는항만의 경우 퇴직금을 일시에준비해야하는

과제에직면하게된다.현재퇴직충당금이적립되고는있으나매우부족한

상태이기 때문에 이를 적립할 수 있는 기금을 준비하지 않으면 안 된다.

이 기금은 현재 하역료 수입과 별도로 항만이용자로부터 징수하고 있다.

그러나 동비용을 일시에항만이용자에게 부과하여 충족하기는어려울 것

이다.따라서동기금은목표년도를수립하여단계적으로확보해나가도록

해야 할 것이다. 그런데 현행 방식을 유지할 경우 동 기금이 일시적으로

확보되기는 곤란하기 때문에기금의 발생원천을확대하는한편기금의 적
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립 상황에 따라 단계별로 상용화를 실시할 필요가 있다. 그리하여 화물별

전용부두→임대부두→신규개장 부두 중 전용부두→신규부두중 임대부두

→일반부두 등의 순서로 상용화를 실시하는 것이 바람직하다.

ⅳ) 항운노조는 상용화되는 인력에 대한 인사권을 주장해서는 안 된다. 또한

상용화되는 인력분 만큼 새롭게 신규채용을 해서도 안 된다. 왜냐하면 이

러한 보장을 확보받지 않는 한 상용화 조치는 수행될 수 없기 때문이다.

또한 항운노조는 신규부두운영업체로부터 일용항만노동자의 파견을 요청

받지않는한 신규부두에대해서는기득권을주장해서는 안된다. 물론신

규부두운영업체도일용항만노동자를이용해야할경우에는반드시항운노

조의 조합원만을 이용해야 함은 설명할 나위가 없다.

대안Ⅲ 은일용항만노동력공급시장에시장원리를도입하여경쟁구조로전

환시키는것이다. 이를위해현행 항운노조 이외의별도의기관에게일용항만

노동자를공급할수있는권리를법적으로보장하는것이다. 대안Ⅲ 을실현시

키기위한구체적인실천방안으로서는현행 직업안정법 의관련조항을개정하

고, 항운노조 에게만 인정하고 있는 일용항만노동력 공급권리를인력공급회사

에 부여할 수 있도록 조치해야 한다.

한편동방안의실천을원활히하기위한인센티브의하나로항운노조를하역

회사로등록시키는것을강구할수있다.그리하여하역회사로변신되는항운노

조에게재래부두의하나를임대운영하는것이다. 그러나동조치가취해질경우

일용항만노동자의 소득안정성이 보장되지 못하는 문제점이 발생한다. 따라서

대안 Ⅲ 의 선택시에는 상당한 신중함이 요구된다.

대안 Ⅳ 는 대안 Ⅲ 을 실행할 경우 예상되는 일용항만노동자의 고용기회

및소득의불안정성을해소하기위한방안이다. 이를위해일용항만노동자의고

용, 선발, 파견 업무 등을 행하는 일용항만노동자고용센터 를 공익법인 으로

설립하는 것이다. 그리고 동 센터에 등록하는 일용항만노동자에 대해서는 최소

한의 소득보장 조치를 취하는 것이다. 이를 위한 구체적인 실천방안은 다음과

같다.
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ⅰ) 현행 일용항만노동력 공급권을 가지고 있는 항운노조의 노무공급권을 폐

지한다.그리고항운노조는노조의원래정신으로돌아가노조원의이해관

계를 대변할 수 있는 기능을 수행하도록 한다.

ⅱ) 항운노조의 노무공급권이 폐지되므로 일용항만노동자의 등록, 관리 및 파

견 업무를 수행하는 새로운 기관을 설립한다. 동 기관은 공익법인 의 형

태로 설립한다.

ⅲ) 필요노동자수와 퇴직노동자수를 산정한다. 즉 항만별로 하역작업의 수행

에 필요한 노동력 규모를 산정하고, 인원이 과잉일 경우 퇴직희망 노동자

의 신청을 접수한다. 그리고 전직희망자에 대한 프로그램도 작성한다.

ⅳ) 전직·퇴직하는 노동자에 대해서는 퇴직금 및 퇴직보상금을 지불한다. 이

를 위해서는 퇴직충당금과 퇴직보상금을 확보해 두어야 한다.

3. 정책건의

이상에서본연구의결과획득한사항을요약하였다. 이상의내용을바탕으로

결론으로서 다음의 사항을 건의하고자 한다.

본 연구에서는 연구의 결과를 이상의 네 가지 대안으로 제시하였다. 그런데

각 대안중 일용항만노동자의 고용 및 소득 안정성을 보장하고 있는 대안 Ⅰ

및 대안Ⅳ 가가장바람직하다. 대안Ⅱ 는상용화조치로서노동생산성향상

에는 매우 바람직하지만 상용화의 절차, 상용화 가능인력에 대한 적절한 대우,

고용보장조치, 급여수준, 부여해야 할 직위 등의 설정에 많은 혼란이 예상된다.

따라서실제의시행에있어서는상당한시간과진통이수반될것으로판단된다.

대안 Ⅲ 은 일용항만노동력 공급시장에 시장 원리를 도입하는 것이다. 사실

영국이나뉴질랜드등에서는 1980년대후반이후항만노동개혁을실시하였는데

이 때 항만노동자 공급시장에 시장 메카니즘의 도입에 최우선 순위를 두었다.

그리고 이러한 견해는 진보주의적 학자나 시장경제 위주의 국가정책에 의해 많

이주장ㆍ도입이시도되고있다.27) 그러나중남미에서는이러한정책에대해노

27) 특히 중남미에서는 이러한 논지가 강력하게 주장되고 있는데 대표적인 보고서로
서는 Economic Commission for Latin America and The Caribbean (UN),
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동자의반응은의외로강경한것으로나타나고있다.이러한상황을고려해보면

아직우리나라도항만노동문제를완전히시장기구에위임하는것은다소시기상

조라고판단된다.국가경제와국민의의식수준,항만간의경쟁관계구축,항만노

동자의 소득보장 등이 어느 정도 성숙되는 단계에서는 시장기구의 활용이 필요

할것이다.그러나아직이러한여건이조성되지않은현상황에서일용항만노동

력 공급을 시장기구에 완전히 노출시키는 것은 근본적인 개선방안이 되기는 곤

란하다고 판단된다. 따라서 대안 Ⅲ 은 장기적으로 취해져야만 하며 중단기적

으로취하기는곤란하다고판단된다.특히 대안Ⅲ 이취해질경우현행항운노

조원의 고용기회 및 소득 안정성이 확보되지 못한다. 따라서 단기적으로는 대

안 Ⅲ 이 선택되지 않도록 하는 환경조성이 필요하다.

대안Ⅳ 는종래상당수국가에서취해져온방식이다.더구나노동력의취업

기회 및 소득수준을 국가가 보장하는 방안이다. 따라서 매우 바람직한 방안인

것이다. 그러나 항만노동개혁 조치가 취해진 대다수 국가에서는 이러한 기구가

탄력적으로 행동하지 못하고 노조의 일방적인 의사에 압도되어 결국 노동력 수

급기능을 제대로 수행하지 못했다. 따라서 우리도 이러한 점을 새롭게 인식할

필요가있다.그러나이방식은우리나라의현행상황에는매우합리적인조치로

여겨진다.그리하여단기적으로는 대안Ⅰ 내지는 대안Ⅳ 를취하고,장기적

으로는 대안Ⅱ 와 대안Ⅲ 을취하는방향으로나가는것이합리적일것이다.

그리고 어떤 대안이 선택되든 다음과 같은 방안의 설정이 요구된다.

첫째, 어떠한 대안이 채택된다 하더라도 현행 일용항만노동자에 대한 퇴직금

은 확보되어야 한다는 점이다. 그리고 필요에 따라서는 퇴직보상금도 확보되어

야한다.이를위해서는확보해야할금액의규모,부담주체,부담방법등을명확

하게 마련해 나가야 한다.

둘째, 항운노조원에 대한 노임지급형태와 수준 등을 새롭게 산정해야 한다는

점이다.만약시간급으로결정할경우에는현행노임수준을하회하지않는수준

으로산정하여야한다.그러나현행성과급방식으로산정한다면품목별투입인

원, 작업방법, 사용하는 장비내역, 작업시간 등에 대해 노사가새로운 기준을마

Labour Reform and Private Part icipation in Public Sector Ports, Chille :
Santiago, 1996을 들 수 있음.
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련해야한다.아울러노조집행부인력에대한급여지급방법및수준에대해서도

기준을 마련해야 한다.

마지막으로 이해당사자에게는 다음의 사항을 건의하고자 한다.

첫째, 새로운노무공급제도의도입과관련하여항만노동자의직접적인사용자에

해당하는하역업계가항운노조원을수용할수있는자세를적극표명해야한다.사실

새로운하역방식의도입으로인한이익은투자자나항만이용자뿐만아니라항만노

동자도향유하여야한다. 또한새로운노무공급제도가도입되더라도고용의안정성

및노동조건등이모두개선되어야한다. ILO는 1973년 6월에 항만에새로운하역방

법도입의사회적영향에관한조약및권고 에서이같은내용을이미권고한바있다.

따라서 이 점에 대해서는 사용자도 새롭게 인식할 필요가 있다.

둘째,항만이용자의적극적인참여가필요하다.이를위해선사및화주에게는

다음과 같은 노력이 요구된다.

① 현행 일용항만노동력 공급제도로 인한 문제는 궁극적으로 화주 및 선사의

항만이용부담증가로나타나기때문에화주및선사는항만생산성향상을

위해필요한사항을대외적으로적극홍보하여개선을위한여론조성에노

력해야 한다.

② 동문제가 해결될 경우 궁극적인 혜택은 선사 및화주에게 귀속된다. 따라

서 선사 및 화주도 재원 마련에 기여해야 한다.

셋째, 항운노조도 이에 적극 협조해야 한다. 사실 이 문제가 용이하게 해결될

수 있느냐 없느냐의 여부는 궁극적으로 항운노조의 수용자세에 달려 있다 해도

과언이아니다.따라서항운노조의전향적인태도가요구되는것이다.이를위해

다음의 몇 가지 사항을 건의하고자 한다.

ⅰ) 항운노조도 환경변화를 직시하여 적극적인 자세를 보여야 한다는 점이다.

이를위해종래의사고방식과과거에집착하거나안주해서는안된다.물론

항운노조는 현행 항만노동자공급제도로 인한 문제점이 크다는것을인정

하고싶지는않을것이다.왜냐하면항운노조의조합원은인력위주의작업

이지배적이었던시절에육체노동으로하역작업을수행,수출입업무를뒷

받침해왔기때문이다.항운노조는그들의헌신적노력위에오늘의한국경

제가발전해왔다고자랑스럽게인식하고있다.더구나노조집행부의상당
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수 인력은 그와 같은 힘든 과정을 거쳐 현재의 집행부를 담당하게 되었기

때문에 현상황의 변화를용인하려고 하지 않을 것이다. 물론이같은 점을

사용자나 정부가 전혀 인식하고 있지 않은 것은 아니다. 그러나 항운노조

도 그동안의 환경변화를새롭게 인식할필요가 있다. 노동력의 가치가상

대적으로높았던 과거 인력위주의하역작업방식이 이제는상당부분기계

화되고 인력은 장비조작 및 기계작업의 보조역할로 변화하고 있다. 향후

이러한 기계화추세는 더욱 가속화될 것이다. 이에따라항운노조에 의한

인력공급 역할의 중요성은 점점 약화되어갈 수밖에 없다. 이같은 상황의

변화를 항운노조도 깊이 인식할 필요가 있다.

ⅱ) 최근들어와경제구조의악화로취업기회가부족하게되자,상대적으로고

학력 소지자가 일용항만노동력 시장으로 유입되는 경향이 강화되고 있다.

특히 IMF 시대로의진입은이러한추세를한층더가속화시키고있다(<표

Ⅶ- 1>참조) .이에따라상대적으로젊은층의유입도증대하고있다.항운

노조는이러한현실을조합의 좋은이미지만들기 를위한계기로삼아야

할것이다.이를위해서는작업범위를현행과같이단순작업에만한정시키

지 말고 하역회사가수행하는검수, 화물손상에 대한 체크 등의 업무로확

대시켜 나갈 필요도 있다. 현재 하역업계도 경영상의 애로에 봉착되어 구

조조정을 단행하여 종래에 비하면 1인당 업무가 과중한 상태이다. 따라서

하역회사가제대로수행하지못하는부분을현행항운노조의인력및노임수준

으로보완해준다면이는하역회사로부터도매우환영받을수있는일이된다.

<표Ⅶ- 1> 항운노조원의 학력 추이

연 도 대 졸 대학원졸 기 타 합 계

1984 50(0.5) 25(0.3) 9905(99.2) 9,980(100)
1985 66(0.6) 23(0.2) 11,033(99.2) 11,122(100)
1993 124(1.0) 3(0.0) 11,912(98.9) 12,039(100)
1995 132(1.1) 5(0.0) 11,558(98.8) 11,695(100)
1996 141(1.2) 5(0.0) 11,480(98.7) 11,626(100)
1997 159(1.4) 5(0.0) 11,376(98.6) 11,540(100)
1998 165(1.5) 5(0.1) 10,990(99.3) 11,070(100)

자료 : 전국항운노동조합연맹, 활동보고 , 각년도판.
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ⅲ) 현행항운노조조합원의전직·퇴직시에는퇴직금및퇴직보상금도필요하다.

그러나이러한자금규모는합리적이고객관적인방식으로산정되어야한다. 비

록 IMF 이후사회전반의풍토에문제점이지적되고는있으나,이러한분위기에

편승하기보다는합리성으로모범적인사례를만들어나가는것이바람직하다.

넷째, 정부가 이의 노력에 적극적인 의지를 보여야 한다. 사실 현행 일용항만

노동력공급제도의향방은정부의해결의지에달려있다해도과언이아니다.사

실 그 동안 정부는 이 문제에 대해 방관자의 입장을 취해왔다고 하지 않을 수

없다. 이러한자세가오늘날의문제점을존속·확대시켜온요인의하나로작용

해왔음을부인할수없다.향후정부는이문제의해결을위해주도적인관점에

서 다음과 같이 대처해 나가야 한다.

ⅰ) 일용항만노동력 공급문제의 해결을 위한 정책수립 및 실천의지를 뚜렷하

게 가져야한다. 종래이 문제는담당부서가 불분명하다는 이유로항만당

국이나 노동당국 모두 해결을회피해 왔던 것이 사실이다. 만약 정부가동

문제의해결에진정한관심을가지고있다면부처간기구의일시적인신설

을 통해서라도 해결을 위해 노력해야 한다.

ⅱ) 퇴직금및퇴직보상금중상당금액을정부가마련해야한다. 일용항만노동력

공급구조상의문제가아직까지도지속되고있는것은당사자에게귀속되는점

도많다고하겠으나,정부의 정책실패 에기인하는바도크다는사실을인정

해야한다.따라서정부에의한비용부담은불가피하다.그리고이비용은순수

하게 일회성으로 종결되는 것이 아니라 미래를 위한 투자로 간주할 수 있는

성격이기도 하다. 따라서 정부는 재원의 부담에 주저해서는 안된다.

다섯째, 정치권에서 이 문제를진지하게 취급해야 한다. 일용항만노동력 공급

구조의문제는여러가지여건상행정부서의능력만으로는해결하기가용이하지

않다고판단된다. 정치권의영향력이강력한우리나라의경우정치권에서이문

제를수용하여대처방안을강구·실시한다면이는해결을위한첩경이된다.물

론과거에정치권에서이문제의중요성을인식한적이있기는하였으나,향후에

는 이 문제를 우리경제의 도약을 위한 큰 계기로 수용, 진지하게 대처해야 할

것이다.현재일용항만노동력공급제도의개선과제는정부의 100대과제로선정

되어 있기도 하다. 따라서 이의 개선을 위한 적극적인 노력이 요구된다.
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