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1 . 머리말

미국 노동조합의 조합원 수는 1950년대 이래 감소를 거듭해 왔다. 한 때 전

체 노동력의 33%(1953년)에 달하던 노동조합 조직률은 그 후 하락하기 시작

하였으며 특히 1980년대 이후 그 하락속도는 급속화되어 2000년 현재 14%까

지 떨어졌는데 이는 미국 노동조합의 조직률이 1930년대 수준으로 후퇴한 것

임을 의미한다(Bennett and Kaufman, 2002). 이러한 노동조합의 조직률 저하

는 한편으로는 산업구조와 직업구조의 변화, 여성 노동력의 증가 등 구조적

요인에 기인한 것이며 다른 한편으로는 미국 정부의 신 자유주의적 정책, 기

업의 반 노조 활동, 노동조합의 신규 조직화 노력의 결여 등 노사관계 주체들

의 구조와 행태에 기인한 것이기도 하다(Yoon, 1997). 미국 노동조합의 조직

률 저하는 노동자들의 정치적, 경제적, 사회적 영향력을 떨어뜨리는 주요한 원

인이 되었을 뿐만 아니라 미국 사회 전체의 보수화, 우경화를 가져오는 데도

일정하게 기여한 것으로 평가된다.

이러한 장기간의 노조 조직률 저하에도 불구하고 무기력한 대응으로 일관하

던 미국의 노동조합에도 1990년대 중반부터 새로운 바람이 불기 시작한다. 존

스위니 AFL- CIO 회장의 취임을 계기로 하여 미국 노동조합들은 신규 조직화

를 위해 자금과 인력을 집중하고 몇몇 대규모 파업에서 성공을 거두는 등 종

전에 볼 수 없었던 새로운 움직임을 보이기 시작했다. 이러한 미국 노동조합
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의 조직화 노력의 결과 90년대 말부터 노조 조직률 저하가 일단 멈추었으며

앞으로 미국 노동조합이 적극적인 조직화 노력에 힘입어 재생할 것이라는 조

심스러운 견해도 나오고 있다(Master s, 1992).

그런데 이러한 미국 노동조합의 적극적인 조직화 노력의 중심에 서 있는 것

이 바로 미국 서비스 노동조합(T he Service Employees International Union :

SEIU)이다.1) 현재 140만 명의 조합원을 가진 AFL- CIO 내 최대 산별노조인

SEIU는 AFL- CIO 내에서도 가장 활발하게 미조직 노동자의 조직화에 노력하

고 있는 노조로서 그 동안 적극적인 조직화 노력으로 조합원 수가 급증하였

다. SEIU가 벌였던 미조직 노동자 신규 조직화 노력 가운데 특히 청소부의

조직화 운동인 청소부에게 정의를 ! (Justice for Janitors !) 운동이나 병원 및

의료산업 노동자들의 조직화 등은 최대의 성공사례로 손꼽히고 있다.2)

그러나 SEIU의 이러한 미조직 노동자 조직화 노력의 성공의 이면에는 여러

가지 문제도 많이 존재하고 있다. 특히 미조직 노동자의 조직화에 노동조합의

자원(재정, 인력 등)이 집중 투입됨에 따른 기존 노조원들의 소외와 이에 대한

반발, 조직화 대상을 둘러싼 노동조합들 간의 관할권 다툼, 그리고 보다 크게

는 미국 노동운동의 향후의 진로를 둘러싼 진보파와 보수파간의 갈등 등은 지

금까지 한국에 별로 소개되지 않았던 내용들이다.

한국의 노동조합들도 그 동안 노조 조직률의 저하를 경험해 왔으며 이에 따

라 최근 적극적인 조직화 노력에 나서고 있다. 그러나 그러한 노동조합의 미

조직 노동자 조직화 노력에 수반되는 여러 문제들에 대해 충분한 검토가 이루

어지고 있는지는 의문이다. 이와 관련하여 미국의 SEIU의 미조직 노동자 조

직화 노력과 이에 따른 노조 내부의 갈등의 실상을 살펴봄으로써 한국의 노동

조합들도 여러 가지 시사점을 얻을 수 있을 것으로 생각된다.

이 글은 필자가 2002년 7월 6일부터 8월 5일까지 약 1개월간 로스앤젤레스

소재 SEIU 로컬 399 지부 및 434B 지부에서 자원봉사자(volunteer )로 일하면

1) 여기서 International 이란 단어는 미국과 캐나다를 포괄하는 산별노조라는 의미일 뿐 국제

적 노동조합이란 뜻은 아니다. 미국의 노동조합들은 산별노조를 지칭할 때 흔히

International 이란 용어를 사용한다. 예컨대 저 조직 활동가는 International 로부터 왔다 고

말하면 워싱턴 D.C.에 있는 SEIU 산별노조 본부로부터 왔다는 의미이다.
2) 청소부에게 정의를 ! 운동에 대한 개괄적 설명은 Hurd and Rouse(1989) 참조.

28



서 노동조합의 여러 활동에 대한 직접적인 관찰과 참여, 인터뷰, 자료수집 등

을 통해 파악한 미국 서비스 노동조합의 조직 활동의 실상을 정리한 것이다.

2 . S E IU 로컬 3 9 9의 조직활동

1) S E IU의 역사와 개황

서비스 노동조합(T he Service Employees International Union : SEIU )은

1921년 건물서비스 노동조합(T he Building Service Employees International

Union : BSEIU ) 이란 이름으로 미국노동조합연맹(AFL)에 의해 창립되었다. 당

시에는 시카고, 뉴욕, 보스턴 등 대도시의 사무실 및 아파트 등에서 일하는 이

민 청소부 2,900명을 대표하는 7개의 로컬로 구성된 산별 노조였다. BSEIU는

1934년 뉴욕에서 대 파업을 일으켜 전국적인 주목을 끌었으며 이를 이용하여

일대 조직화 작업을 시작하였다. 당시의 프랭클린 루즈벨트 대통령의 뉴딜 정

책과 친 노동적 정책에 의해 이 조직화 작업은 커다란 도움을 받았다. 1941년

에는 샌프란시스코의 병원노동자를 조직하는 데 성공하였으며 이를 계기로 의

료산업 노동자들을 조직하였다. 2차 대전이 끝날 무렵 BSEIU의 조합원 수는

11만 5천명에 달했다. 50년대를 통해서 BSEIU는 성장을 계속했고 60년대 초

에는 조합원 수가 근 30만 명에 달했다. 조직대상 범위는 청소부, 병원 노동자

뿐만 아니라 공공부문 노동자와 교육 노동자 등에까지 확대되었다. 1968년 노

조는 조합원의 다양성을 반영하여 명칭을 현재의 SEIU로 바꾸었는데 당시 조

합원 수는 40만 명을 넘었다. SEIU는 조직화뿐만 아니라 민권운동, 의료보호

운동, 여성운동 등 각종 진보적 운동에 적극적으로 참여하여 그 정치적 영향

력을 넓혔다.

70년대는 SEIU의 성숙기이다. 이 시기에 SEIU는 연구, 교육, 출판, 정치행

동, 조직화 등의 여러 분야에서 정교한 체계를 개발하여 조합원에 최선의 서

비스를 제공하였다. 80년대 들어 전체 산업구조가 2차 산업으로부터 서비스

산업 중심으로 변화함에 따라 SEIU는 최대 산별 노조가 되었으며 그 영향력

을 이용하여 조합원에 대한 정치적 성과와 단체교섭상의 성과 뿐만 아니라 미
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조직 서비스 부문 노동자들의 조직화를 위해 노력하고 있다.

현재 SEIU의 조합원 수는 140만 명이며 미국과 캐나다에 조합원이 퍼져 있

다. 조합원의 절반 정도가 여성이며 모든 인종, 민족적 배경을 가진 조합원들

로 다양화되어 있다. 주된 조합원 범위는 병원의 여러 직종(간호사, 간호보조

원, 사무직, 청소직, 각종 서비스직 등), 공공부문 노동자들(교육위원회, 연방정

부, 주정부, 시정부 등), 건물 서비스 직종(청소부, 건물 유지, 창문청소 등), 그

밖의 각종 서비스직(극장, 볼링장, 운동장, 체육관, 주유소, 보석상, 기타 경공

업) 등이다. SEIU는 AFL- CIO의 가맹단체이며 워싱턴에 본부를 두고 있고 북

미 전역에 400개 가까운 로컬(지부)을 가지고 있다.

2 ) S E IU 로컬 3 9 9의 구조와 운영

SEIU 로컬 399는 LA를 중심으로 한 광범한 지역의 병원, 의원, 기타 의료

산업 노동자들을 조직한 노조로서 현재 조합원은 약 2만 5천명이다. 교섭대상

사용자(병원) 수는 50개 이상이다. 처음에는 건물 서비스 노동자들의 노조로

시작하여 그 후 청소부, 병원 등을 조직하였으며 저 유명한 청소부에게 정의

를 ! 운동의 산실이기도 하다. 1997년 청소부들의 분리와 더불어 로컬 399는

병원 노동자들의 조직에만 전념하는 노조로 바뀌었다(여전히 청소부 노조와

건물은 함께 사용하고 있지만). 청소부에게 정의를 운동에 자극받아 로컬

399는 병원 노동자들에 대한 적극적인 조직화 작업을 시작하여 2000년에

1,635명, 2001년에 6,365명의 노동자 신규조직화에 성공하였다. 1999년에 비해

조합원 수가 40%나 늘어나는 성과를 거두고 있다.

로컬 399의 조직과 운영은 다음과 같이 구성되어 있다.

- 조합원 총회(Local member ship meeting ): 조합원 총회는 전체 조합원들로

구성되며 매년 1회 개최된다. 이론상으로는 조합원 총회가 로컬의 최고의사결정

기구이다. 모든 중요한 사항이 여기서 논의, 결정될 수 있다. 그러나 실무자의 설

명에 의하면 조합원 총회에 대한 조합원들의 실제 참여도는 매우 낮아서 매년

수십 명 정도밖에 참석하지 않으며 따라서 거의 형식적인 수준에 머물고 있다.

- 집행위원회(Executive Board Delegates ): 집행위원회는 로컬의 의사결정
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기구(국회)에 해당하는 조직으로서 로컬의 정책 및 재정문제를 감독, 지시할

권한을 가지고 있다. 몇 가지 예를 들면 위원회의 구성 및 위원의 선임, 로컬

의 전반적인 여러 사항에 대한 정책의 논의 및 결정, 각 위원회의 보고 및 권

고의 검토와 이에 기초한 적절한 조치, 로컬 직원들의 보수 및 기타 근로조건

결정, 로컬 단체협약의 승인, 조합비 및 기타 경비의 변경(조합원 총회에서 최

종 승인), 조합원에 대한 상벌의 심판, 로컬 예산의 승인 및 감사보고서의 검

토와 채택, 각종 회의와 위원회에 대한 대표권 행사 등이다. 집행위원회는 25

명으로 구성되며 3년간의 임기로 조합원들에 의해 선출된다(조합원 수에 따른

집행위원 수의 배정). 과거 집행위원회는 전원 전문 스탭들로 구성되었으나

1997년 노조 규약이 바뀌어 현재는 전원 일반 노조원 가운데서 선출되고 있

다. 집행위원회는 매월 1회 개최되며 그밖에 필요시 수시로 회의가 열린다.

- 로컬 위원장(President ): 로컬 위원장은 조합원들의 선거로 선출되며 임기

는 3년이다. 로컬 위원장은 로컬의 모든 업무를 최종 관장하는 책임자로서 다

음과 같은 권한을 행사한다. 로컬의 일상 업무에 대한 지휘, 감독권. 로컬의

직원 인사에 관한 사항. 로컬 직원들과의 단체교섭(로컬 내에 직원노조가 있

다. 따라서 이 경우 로컬 위원장은 고용주 가 되는 셈이다). 집행위원회 및

조합원 총회의 의장으로서 회의 소집, 의사진행, 가부동수 시 결정권. 모든 로

컬의 기금, 계약, 협정의 승인.

- 로컬 사무국장 겸 재무담당(Executive Secretary - T reasurer ): 역시 조합원

들에 의해 3년 임기로 선출되며 로컬 위원장과의 긴밀한 협조 하에 다음과 같

은 업무를 수행한다. 위원장의 위임을 받아 로컬 직원들을 지휘. 위원장 유고

시 로컬을 대표. 모든 회의의 기록 유지. 자금 집행, 계약, 협정 등의 승인. 재

무사항 보고.

- 각 위원회: 집행위원회 산하에 각종 위원회를 두어 각 해당분야의 문제들

을 토론, 결정한다. 현재 로컬 399에 설치되어 있는 위원회로서는 시민권 및

인권 위원회(Civil and Human Rights Committee), 은퇴조합원 위원회(Senior

Members Committee), 정치교육위원회(Committee on Political Education ), 조

직위원회(Organizing Committee) 등 네 개가 있다. 그 중 조직위원회의 예를

들자면 위원 수는 모두 92명이며 집행위원회 위원 전원이 조직위원회 위원이
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기도 하다. 그러나 실제로 열심히 회의에 참석하는 사람 수는 불과 5- 7명 정

도이며 나머지는 이름만 걸어놓고 있는 형편이다. 정치위원회의 경우 정치관

계법률 상 노조가 조합비를 정치헌금에 사용할 수 없도록 되어 있으므로 특별

기금을 만들어 이를 헌금에 사용하며 이름도 정치교육 이라고 하여 직접적인

로비활동과는 무관한 듯한 인상을 주고 있다. 실제로 LA에서는 노동조합의

정치에 대한 영향력이 상당히 커서 이미 SEIU 출신으로 시 정부 등에 진출하

여 정치인이 된 사람이 여러 명 된다.

- 지부 전체 숍 스튜어드 협의회(Local- Wide Shop Stew ards Council): 노

동조합이 있는 각 현장(병원)에는 노조를 대표하는 현장조직인 스튜어드가 있

다. 각 현장의 스튜어드 전원으로 구성된 지부 차원의 스튜어드 협의회가 구

성되어 있는데 이 협의회의 임무는 다음과 같다. 집행위원회가 결정한 정책

및 사업을 각 현장에서 실시하는 일. 로컬로부터 각종 정보와 자료를 획득하

고 이를 현장의 노조원들과 공유하는 일. 현장에서의 이슈를 추출하고 그 해

결책을 찾아내는 일. 현장 노조원들의 훈련 요구를 추출하고 리더쉽을 개발하

는 일. 숍 스튜어드로 구성된 분쟁해결 패널을 구성하고 집행위원회에 대해

권고안을 제출하는 일. 현장으로부터 받은 정보에 기초하여 집행위원회에 각

종 건의하는 일.

- 현장 숍 스튜어드 협의회(Facility Shop Stew ards Council): 각 현장(병원)

에는 현장에서의 노조 활동의 중심 역할을 하는 조직으로서 현장 숍 스튜어드

협의회가 있다. 이 협의회는 새로운 숍 스튜어드의 발굴, 노조 정보자료의 배

포 및 게시, 현장 노조원 총회(월 1회) 개최, 로컬의 각종 사업(단체교섭, 조

직, 정치, 입법, 고충처리, 중재 등)을 현장 차원에서 조정하는 등의 일을 한다.

이 협의회는 현장 위원장, 사무국장, 조합원 동원 담당 위원장, 정치교육 위원

장 등의 직책을 둘 수 있다. 이들은 모두 현장 조합원들에 의해 선출된다. 숍

스튜어드들의 수와 그 대우(예컨대 유급으로 노조 활동에 사용할 수 있는 시

간이나 노조 활동 시의 면책 사항 등)는 단체협약에 의해 정해지며 따라서 각

병원마다 다를 수 있다. 현재 로컬 399에는 478명의 숍 스튜어드들이 있다.

- 노조의 현장 담당자(Union Representative): rep 이라는 약칭으로 흔히

불리는 로컬 399 소속 각 현장 담당자들은 로컬에 고용된 전문직원들로서 로
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컬을 대신하여 각 현장의 문제들을 처리해주는 담당자이다. 로컬 399에는

Acute Hospital Sector , Kaiser Sector , Clinic Sector , CHW Sector 등 모두

네 개의 부문을 담당하는 담당자들이 있는데 조합원 수에 따라 담당자 수는 3

- 9명으로 다양하다. 이들은 숍 스튜어드의 활동 지원, 숍 스튜어드 및 조합원

들에 대한 정보의 제공, 현장 고충해결 등에 대한 지원, 고충처리 절차에서 조

합원 대표 등의 업무를 맡는다.

- 로컬 사무국: 로컬 사무국에는 교육부(3- 4명), 정치부(1명), 조합원 서비스

부, 조직부(15명), 각 가맹 현장 담당(앞에서 살펴본) 등이 있다. 전체 인원은

본부에서 파견된 직원까지 합쳐서 약 40명 정도가 로컬 399에서 일하고 있다.

그밖에 인턴이나 자원봉사자 등은 수시로 바뀐다. 사무국 직원들은 이른바 커

리어 직원으로서 로컬에서 직접 채용한 사람들이다. 이들은 일반 노조원으로

부터 채용하기도 하고 다른 외부에서 채용하기도 한다. 일단 채용된 사람 중

상당수는 로컬 399에서 전 커리어를 마치는 경우가 많으며 일부는 다른 로컬

이나 다른 노조로, 다른 일부는 정치 분야 등으로 진출하기도 한다. 승진은 자

신의 직종에 따라 다른데 예컨대 조직 담당자의 경우 Organizer Level 1 →

Organizer Level 2 → Staff Director → Division Director 등의 계단을 밟아

승진된다. 이 전체 과정은 20년 이상 걸린다.

3 ) 로컬 3 9 9의 조직활동

미국 서비스 노동조합(SEIU)은 현재 미국의 산별 노조 중 최대 노조로 등

장했다. 종전에 최대노조였던 T eamsters (운수노조)를 능가하는 140만 명의 조

합원을 가지고 있다. 노조원 구성은 주로 여성, 흑인, 라티노, 아시아계, 이민

등 소수인종 중심이며 백인 남성 조합원의 수는 매우 적다. 이는 자동차노조

(UAW ) 등 기존의 미국 산별 노조와는 뚜렷이 구별되는 SEIU의 특성이다.

399 지부는 상당히 역사가 오래된 노조로서 오랫동안 조직화 사업에 무관심

하였으나 약 5년 전부터 조직화 사업을 시작하였다. 특히 399 지부가 목표로

삼은 곳은 병원들이다. 의료산업의 조직률은 5년 전에만 해도 7%에 불과하였

으나 그 동안 열심히 노력한 결과 지금은 15%로 증가하였다. 399 지부의 조
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합원수 역시 그 동안 40%나 증가하는 성과를 올렸다. 특히 1년 전 남부 캘리

포니아 여러 지역에 걸쳐 소재하고 있는 카톨릭계 병원 11곳을 조직화하고 6

개월 내에 단체협약 체결에 성공함으로써 임금 14- 28% 인상, 병원 인원배치

위원회 설치 등의 성과를 올렸다. 이와 같이 SEIU가 기존의 다른 산별 노조

와는 달리 미조직 노동자의 신규조직화에 많은 노력을 기울이고 있는 이유는

미조직 노동자가 대부분인 서비스 산업의 특성 상 당연한 것이다.

미국 노동조합의 미조직 노동자 조직화 작업은 많은 난관에 부딪치고 있다.

우선 조직화와 관련된 법률적 환경이 순조로운 조직화 작업을 가로막고 있다.

미국의 노동법은 미조직 노동자에 대한 신규조직화와 관련하여 두 가지 방법

을 허용하고 있다. 첫 번째는 전국노사관계위원회(NLRB) 주관 하의 노조승인

선거를 통하는 방법이다. 즉 노동조합은 교섭단위(bargaining unit ) 노동자 중

30% 이상의 노동자들로부터 노조승인 카드에 서명을 받아 NLRB에 제출하면

NLRB의 주관 하에 노조승인 선거가 열리고 여기서 과반수 이상의 찬성을 얻

으면 된다. 일단 선거에서 과반수를 획득하면 노조가 공식 인정되며 다음으로

는 단체협약을 요구하게 된다. 그러나 이러한 노조승인 선거에 대해 많은 노

동조합들이 기피하고 있는데 그 이유는 노조승인 선거를 위한 캠페인 과정에

서 고용주들이 다양한 반 노조 캠페인을 벌이는데다가 NLRB의 공정성마저

의심을 받고 있기 때문이다. 다른 하나의 방법은 노동조합이 교섭단위 노동자

의 과반수 이상으로부터 노조지지 서명 카드를 받아 고용주에게 제출하고 고

용주가 스스로 노조를 인정하도록 요구하는 방법이다. 그러나 과반수 이상의

노동자들로부터 노조가 지지를 받았다고 하더라도 고용주가 노동조합을 인정

하여야 할 법률적 강제성은 없다.

노조 조직화의 단위가 되는 이른바 교섭단위 (bargaining unit )가 미국에서

는 대부분 단일 고용주(single employer )에 고용되어 있는 단일 직종 노동자들

로 되어 있는 점도 조직화에 방해가 된다. 이러한 제도로 인해 미국 노동조합

은 산별 노조임에도 불구하고 조직은 대부분 기업단위로 하게 되며 또 정규직

중심으로 할 수밖에 없게 된다. 이는 한국의 기업별 노조와 비슷한 결과를 가

져온다. 즉 비정규 노동자 등에 대한 조직화가 매우 어려워지는 것이다.

그밖에 노동조합의 파업 시 대체노동력의 고용이 허용된다거나 다른 노조들
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의 연대파업(solidarity strike)이나 간접 파업(secondary strike: 즉 직접 고용

주가 아닌 다른 기업을 대상으로 파업을 하는 것)이 금지되어 있는 점 등도

조직화를 저해하는 법률들이다.

노조승인 선거 과정에서 고용주가 다양한 반 노조 캠페인을 벌이고 있는 것

도 신규 조직화에 난관으로 작용하고 있다. 미국의 노동법은 해고의 자유를

허용하고 있다. 물론 노조 가입을 이유로 해고하는 것은 부당노동행위에 해당

하지만 고용주가 여러 가지 다른 명목을 부쳐 노조를 지지하는 노동자들을 해

고할 가능성은 항상 있으며 이것이 노동자들로 하여금 노조를 선뜻 지지하지

못하도록 하는 강력한 억제요인으로 작용하고 있다. 또 고용주들은 노조 승인

선거과정에서 조직적인 반 노조 캠페인을 벌이고 있는데 예컨대 반 노조 교육

집회의 참석 강요, 감독자들에 의한 개별 노동자 면담, 노조지지 노동자들에

대한 감시, 노조가 생기면 회사가 경쟁력을 잃거나 문을 닫게 될 수 있다는

위협 등이 그것이다(Friedman and Wood, 2001; Peter son, et . al., 1992).

SEIU 399 지부 역시 법률 상 허용된 조직화의 두 가지 방법을 모두 사용하

고 있다. 소형병원의 경우 일단 노동자들로부터 노조지지 카드에 서명을 받아

이를 경영진에게 제시하여 노조를 인정하도록 촉구하고 이를 거부하면 파업을

벌이겠다고 위협한다. 소형병원은 힘이 약하기 때문에 이러한 노동조합의 위

협에 순순히 응하는 경우가 많다. 이에 비해 대형병원은 파업위협에 대해 별

로 두려워하지 않는다. 다른 계열병원에서 대체 노동자들을 데리고 오거나 직

장폐쇄(lock - out )를 단행하는 등 여러 가지 전략을 사용할 수 있기 때문이다.

따라서 대형병원에 대해서는 전국노사관계위원회(NLRB)에서 정한 절차대로

정식 노조승인 선거(cert ification election)를 한다. 법률상으로는 해당 사업장

노동자의 30% 이상의 사인을 받으면 노조승인 선거를 요구할 수 있지만 실제

로는 60% 이상의 노동자들의 사인을 받아 선거를 요구하게 된다.

이처럼 미국에서는 노동조합이 미조직 노동자를 신규조직하는 데 여러 가지 장

벽이 있기 때문에 노동조합은 이를 극복하기 위해 다양한 전술을 사용하고 있다.

첫째, 신규조직화를 위한 재정의 집중적 투입을 들 수 있다. 워싱턴에 있는

SEIU 본부는 산하 모든 지부(local)에 미조직 노동자 신규조직화를 위한 예산

을 배정하고 있다. 예산 배정 원칙은 각 로컬의 신규조직화 예산에 대응한 매칭
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펀드(matching fund) 형식이다. 즉 각 로컬의 예산 중 미조직 노동자 신규조직

화 예산이 차지하는 비중을 10, 15, 30% 등 세 단계로 나누어 각 로컬이 지불

하는 비율에 맞추어 그와 똑같은 액수의 돈을 산별노조 본부가 로컬에 지원하

는 형식이다. SEIU 로컬 399가 신규조직화에 배정하고 있는 예산의 비중은 전

체 예산의 20%로서 아직 30% 목표에는 미달하고 있어 노력 중이다. SEIU는

이러한 신규조직화 예산지원을 위해 통상적인 노조비와는 별도로 조직강화단결

기금(Strength and Unity Fund)이라는 특별기금을 거두었다. SEIU의 조합비는

로컬과 각 조합원의 소득에 따라 다르지만 기본임금(base w age)의 2.1%가 평

균이며 상한선은 매월 70 달러이다. 로컬 399는 LA에서 매우 공격적인 조직화

프로그램을 갖고 있기 때문에 전국에서 가장 많은 지원금을 SEIU 본부로부터

받고 있다. 이 예산으로 로컬 399는 조직화를 위한 연구 활동, 지부 차원의 조

직전문가 배치 등에 사용하고 있다. 조직담당 연구원은 노조 미조직 기업에 관

한 가능한 모든 정보를 수집하여 조직 활동에 도움을 주고 있다.

둘째, 신규조직화를 위한 조직전문가의 집중투입이다. 조직 활동의 이니셔티

브는 SEIU 본부에서 취하고 있는데 그 중요한 수단은 예산의 배정과 더불어

조직전문가의 배치이다. 미국 노동조합의 조직전문가(organizer )는 미조직 노

동자의 조직 활동에만 전념하는 전문가를 말한다. 현재 로컬 399에는 로컬이

채용한 조직전문가가 5명, 워싱턴 본부에서 파견된 사람이 15- 20명(로컬에서

벌어지고 있는 조직 활동의 내용에 따라 사람 수가 유동적이다) 정도 활동하

고 있다. 조직 활동 대상이 되는 각 병원 당 2명 정도를 배치하고 있는 셈이

다. SEIU에는 조직전문가를 양성하기 위한 SEIU 조직전문가 훈련소(SEIU

Organizer T raining Academy )가 있다. 워싱턴에 있는 이 훈련소는 신규 조직

전문가 양성을 비롯하여 기존 스탭 재훈련, 단기훈련 등 다양한 훈련 프로그

램을 제공하고 있다. 이 중 가장 기초과정은 신규 조직전문가 양성을 위한

Wave 프로그램이다. 1년에 여섯 차례 개최되는 이 프로그램은 매번 1주일

과정으로 진행된다. 참가자(신규 조직훈련생 Organizers in T raining : OIT s이

라고 불린다)는 각 로컬 위원장에 의해 선정되며 SEIU 본부 및 로컬의 조직

스탭들이 훈련을 맡는다. 훈련 내용은 SEIU의 조합원, 역사, 구조, 산업, 조직

모델 등에 대한 소개이다. 훈련이 끝나자말자 조직훈련생들은 SEIU 산하 각
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조직으로 파견되어 실제 조직활동에 참가한다. 1년간의 조직훈련생 과정이 끝

난 후 신규 조직전문가들은 여러 다양한 조직 캠페인을 순회하며 다양한 분야

에서 경험을 쌓게 된다. 이 과정에서 6개월 간격으로 SEIU 개발 팀

(Development T eam )은 이들 조직훈련생들의 업무를 평가한다. 만약 조직훈련

생이 SEIU가 정한 조직화 기준을 만족시킬 경우 그는 SEIU 본부로 돌아와서

이틀간의 강화훈련을 받게 된다. 이는 사회 속에서의 노동운동의 역할, SEIU

의 조직화 목표와 계획, SEIU 산하 부문과 그것이 조직화에 미치는 영향, 단

체교섭, 조합원들과 그 관심사항, 조합원들이 노조의 방향, 정책, 목표 설정에

서 맡는 핵심적 역할, 노동자- 노조원, 노조가 당면하고 있는 경제적, 정치적,

사회적 문제들, 조직화 문화, 조직화 방법, 조직활동가로서의 기대 등 다양한

내용이다. 조직훈련가들에 대한 구체적인 기술훈련 목표는 조직화 캠페인의

각 단계에 대한 학습, 노동자들과의 의사소통 및 관계 개발, 노동자들에 대해

노조, 조직화 캠페인, 이슈, 노조의 이점 등을 명확하고 구체적으로 설명할 수

있는 능력, 가가호호 방문, 노동자들에 대한 노조 지지 설득, 리더의 발견, 개

발, 동원, 노동자 및 리더들에게 과업을 배정하고 이를 촉진시킬 수 있는 능

력, 과업 계획, 챠트의 사용, 장부 기장능력 등이다. SEIU 본부의 개발팀은 각

로컬들과의 긴밀한 협조 하에 훈련 계획을 작성, 운영한다. 신규충원된 조직활

동가들의 훈련 기간은 Wave 훈련 외에도 2- 3개월 정도의 실제활동 배치, 6개

월 훈련, 1년 훈련 등 다양한 종류가 있다. 한편 신규충원 조직활동가 외에 기

존의 조직활동 스탭들을 위해서도 기존 조직활동가 재훈련(3일간), 고급 조직

활동가 강화훈련(1주일), 고위 조직활동가 훈련(3일), 로컬 노조 조직국장 회의

(3일간), 산업훈련 등 다양한 훈련을 실시하고 있다.

셋째, 전략적 캠페인(strategic campaign )을 들 수 있다. 즉 SEIU의 조직활

동 캠페인은 분산적으로 이루어지는 것이 아니라 노동조합이 어떤 특정 분야

를 전략적으로 설정하고 여기에 노조의 모든 자원을 동원하는 전략적 캠페인

형태로 주로 이루어진다. 이러한 형태가 보다 효율적, 효과적이기 때문이다.

예컨대 현재 로컬 399가 T enet 병원 그룹 소속 11개 병원의 조직화에 모든

노력을 집중하고 있는 것이 그 예이다.

넷째, 조직 활동에 대한 지역사회의 지지를 얻기 위한 다양한 노력을 하고
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있다. 병원 체인은 여러 지역의 중소병원들을 인수하여 체인을 확장하고 있는

데 이들이 일정 지역에서 병원을 인수하려고 할 때마다 노조에서는 해당 지역

의 지역사회에서 캠페인을 벌였다. 대형 병원체인이 지역병원을 인수하면 병

원이 문을 닫거나 다른 지역으로 이전할 가능성이 크다는 점을 홍보하였다.

한편 비영리기관인 카톨릭계 병원은 공공자금을 사용하고 있는데 이 공공자금

을 노조파괴 비용으로 사용하지 못하도록 하는 입법에도 성공하였다. 실제로

필자가 참여했던 로컬 399의 활동 중 많은 부분이 이러한 지역사회 지지를 얻

기 위한 활동(이른바 community organizing activities )이었는데 예컨대 로컬

399 내에는 지역사회 조직전문가가 따로 있으며 지역사회 지지를 얻기 위한

가정방문( block walking '이라고 부르고 있다), 지역사회 활동가나 종교 지도

자등과의 접촉 강화, 지역사회 이슈의 적극 개발(안전하고 질 높은 치료의 확

보를 위한 간호사 인력 충원, 병원 응급실 폐쇄 반대 등) 등이 그것이다.

이러한 SEIU 로컬 399의 조직 활동에 대해 병원 측은 감독자를 훈련시켜

노동자들에게 압력을 넣거나 괴롭히는 방법을 이용했다. 노동조합이 들어오면

환자치료의 질이 떨어진다거나 병원이 문을 닫을 가능성이 있다는 등의 선전

으로 노동자들을 위협하는 방법이다. 이리하여 약 3- 4년간의 싸움 끝에 마침

내 2001년에 노조선거를 거쳐 카톨릭계 병원 11개소에서 노동조합이 합법적으

로 인정되었다.

병원 노동자들의 실태는 심각하다. 거의 최저임금에 가까운 저임금, 병원에

서 일하면서도 의료보험 혜택을 비롯한 각종 사회보장 혜택을 못 받고 있는

점, 그리고 무엇보다 문제인 것은 인원배치의 부족으로 인한 과중한 업무부담

이다. 거기다가 낮은 임금으로 인해 대부분의 저임금 병원노동자들은 두 가지

직업을 가지고 있다. 이런데도 불구하고 병원들은 이윤이 낮다는 이유로 인원

을 추가 감축하거나 병원 문을 닫는 일이 자주 일어나고 있다.

병원 노동자들을 조직하는 데 있어 커다란 걸림돌이 되고 있는 것은 직종간

및 인종간 분리문제이다. 병원에는 의사, 등록간호사(RN ), 간호조무사, 영양사,

각종 기술자, 식당직, 청소부, 경비원 등 다양한 직종이 있는데 이들 직종간,

특히 기술이 있고 대학을 졸업한 등록간호사, 기술자 등과 기술이 낮고 학력

수준이 낮은 저임금 직종간의 갈등이 심각하다. 상위직종의 노동자들은 자신
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의 기술에 대한 신뢰 등으로 인해 노동조합의 필요성을 느끼지 못한다. 한편

인종문제도 심각하다. 대체로 등록간호사들은 필리핀인, 백인 등이 많은 반면,

저임금직종 종사자는 라티노가 대부분이다. 병원 경영진은 이러한 직종간, 인

종간 분리를 이용해서 교묘한 분리정책을 사용하고 있다. 반 노조 캠페인 시

학력수준이 높은 사람들을 대상으로 노조를 비판하는 회합을 가지며 인종갈등

을 부추기기도 한다.

노동자들의 태도도 복잡한 경우가 많다. 병원은 노조 조직률이 낮은 산업이

기 때문에 노조에 가입하는 것을 두려워하는 경우가 많다. 노조에 가입할 경

우, 해고나 기타 불이익을 받을 것을 우려하고 있는 것이다. 특히 학력수준이

높은 등록간호사들은 거부감이 심하다.

399 지부는 카톨릭계 병원에서의 승리에 이어 현재는 남부 캘리포니아에서

가장 큰 병원체인을 상대로 새로운 조직화 사업을 시작하였다. 캘리포니아는

지역에 따라 사정이 모두 다르므로 지역 접근방법을 사용한다. 즉 동일한 지

역에 소재한 병원들을 한 데 묶어 조직화 사업을 벌이는 것이다. 현재는

Valley 지역 4개 병원에 대해 우선 목표를 두고 있다. 그러나 조직전문가 수

가 많지 않기 때문에 병원 1개소 당 1- 2 명씩의 조직전문가밖에 배치하지 못

하는 것이 문제이다. 한편 캘리포니아 최대의 병원 체인인 T enet Chain의 34

개 병원에 대해서는 현재 리서치 단계에 있으며 이와 동시에 해당 지역사회의

지지를 얻는 작업을 벌이고 있다.

3 . 노동조합의 조직화 활동을 둘러싼 내부 갈등

1) 청소부에게 정의를 ! (J u s t ic e fo r J a n ito rs ) 운동과 로컬 3 9 9

의 관계 : 조직화 활동과 관련한 노조의 내부분열

과거 로컬 399가 벌인 미조직 노동자 조직화 운동 중 가장 성공한 예로서

세 가지를 들 수 있다. 첫 번째가 카톨릭계 재단(Catholic Healthcare West )

소속 병원들을 조직한 예이다. 이는 겨우 6개월만에 조직화에 성공하였으며
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노조가 생김으로써 임금 15- 20% 인상, 의료보험의 확보, 인원 배정의 증가,

병원 정책 의사결정과정에 종업원 참여 등 여러 가지 권리를 확보할 수 있었

다. 둘째, 가정방문 간호직(Home healthcare w orkers ) 8만 명을 조직하는 데

성공한 예이다. 이들은 주로 노인 등 자가에서 간호 및 介護(care)가 필요한

환자들을 직접 가정으로 방문하여 간호 및 개호를 제공하는 의료직을 말한다.

이들은 특정한 고용주에 소속되어 있지 않은 까닭에 노조를 만들어도 교섭대

상이 없어 실익이 없는 형편이었다. 이에 노동조합은 이들 가정간호가 대부분

공적 예산으로 이루어지고 있음에 착안하여 주정부에 가정간호직 담당기관을

만들어 이들 가정간호직 노동자들과 교섭하도록 입법을 추진, 성공하였다. 다

시 말해서 노동조합이 새로운 고용주를 새로 창출한 셈이다. 이 새로운 주정

부 기관과 가정간호직 노동자들 사이의 단체협약의 결과, 과거 최저임금 수준

에 머물고 있던 이들의 임금이 인상되는 등 많은 효과가 있었다. 그런데 주정

부 차원에서는 새로운 기관이 만들어졌지만 아직도 많은 郡에서는 이러한 기

관이 없어서 각 군에서도 이러한 기관이 만들어지도록 노동조합은 노력하고

있다. 가정간호직들은 환자의 치료 및 개호라는 책임을 맡고 있는 업무의 성

격상 파업을 하기가 어렵다. 따라서 교섭이 제대로 이루어지지 않을 경우 주

정부 앞에서 시위를 하거나 시민불복종 등의 방법으로 스스로의 의사를 관철

하고자 노력하고 있다.

셋째가 바로 유명한 청소부에게 정의를 !(J for J ) 운동이다. 로컬 399는 바

로 이 J for J 운동이 본격적으로 시작된 역사적 장소이다. LA에서 [청소부에

게 정의를!] 운동은 80년대 초부터 주로 건물 청소 및 유지를 담당하는 저임

금 노동자들로부터 일어난 운동이다. 이 운동의 목적은 중노동을 하는 청소원

들을 노조로 조직하여 공정한 근로조건을 획득하도록 하는 것이며 지역 사회

의 지원 하에 이루어진다.

사실 LA는 이 운동이 일어나리라고는 생각할 수 없을 정도로 여건이 열악

한 곳이었다. 그 이유는 첫째, 캘리포니아 주는 노동조합에 매우 적대적인 분

위기를 가진 곳이다. 노조가 조직되어 있는 항공산업 등 거대회사에서도

T QM 등을 통해 노사협조주의가 지배적이다. 이처럼 노동운동에 적대적인 분

위기를 가진 곳에서 이 운동이 나타난 것은 놀라운 일이다.
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둘째, 노동력 구성의 변화이다. 건물청소, 유지산업은 종전에는 흑인노동자

들이 주로 종사하였다. 그런 면에서 북부나 동부의 산업도시와 비슷한 성격을

가지고 있었다. 그러나 1980년대 이후 멕시코 등 히스패닉 계 이민 노동자들

의 비중이 급격히 늘어나 1980년에 28%이던 이들의 비중이 1990년에는 60%

까지 높아졌다. 이들은 불법이민이 많고 도시 여러 곳에 분산되어 있어 노조

조직화가 매우 어렵다. 노조 투표에 참가하는 데 시민권이 꼭 필요한 것은 아

니지만 고용주들은 흔히 불법이민자들에 대해 노조에 참가할 경우 INS (이민

귀화국)에 알리겠다고 위협함으로써 조직화를 방해해 왔다.

셋째, 건물청소, 유지 산업의 하청화 경향이다. 건물소유주들은 점점 더 청

소용역회사(건물유지회사)에게 청소업무를 하청을 주고 있는데 이는 복잡한

법률문제를 야기한다. 청소노동자들은 청소용역회사에 고용되어 있으므로 건

물소유주를 상대로 직접 노조 조직화, 단체교섭, 파업 등의 행위를 할 수 없

다. 만약 건물소유주를 상대로 직접 보이코트를 벌이게 되면 이는 이른바 간

접 보이코트(secondary boycotting )가 되는데 이는 노동법 상 불법행위이다.

따라서 청소용역회사를 상대로 노동행위를 할 수밖에 없다. 그러나 청소용역

회사가 설혹 노동조합을 인정하고 임금인상이나 근로조건 개선을 해주기로 단

체협약을 맺는다 하더라도 수개월 후 건물소유주와 청소용역회사 간의 계약기

간이 만료되면 건물소유주는 계약을 종료시키고 노조가 없는 다른 청소용역회

사와 계약을 맺을 것이기 때문에 노조 조직화에 큰 걸림돌이 된다.

이러한 이유들로 인해서 이 분야는 조직화가 가장 어려운 분야였으며 80년

대 초에는 노조가 전혀 없었다. 그러나 80년대 말 이후 [청소부에게 정의를 !]

운동의 결과로 이 분야에서 노조 조직화에 성공하고 임금인상 및 근로조건 개

선을 이룰 수 있었다. 어떻게 이것이 가능했는가?

1980년대 중반 SEIU는 상당한 위기에 처해 있었다. 노조가 없는 부문의 경

쟁으로 인하여 노조원을 계속 잃고 있었고 임금 및 근로조건의 양보를 거듭했

다. 이에 SEIU는 LA에 조직전문가를 보내어 다운타운으로부터 조직화 사업

을 시작했다. LA 다운타운의 센트럴시티 구역에서 일하는 청소노동자들은 매

일 밤 청소를 마치고 오전 두시에 떠나는 버스를 탄다. 이 버스에서 조직가들

과 노동자들 사이에 많은 토론이 벌어졌고 핵심노동자가 양성되었다. 이들 핵
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심노동자들은 다시 자기 거주지역에 돌아가서 동료 노동자들을 조직하였다.

이리하여 조직화 운동은 LA 시내 전역으로 퍼져 갔으며 나중에는 캘리포니아

의 다른 지역으로도 전파되었다.

청소부들은 각 건물에서 일하고 있는데 업무의 성격상 NLRB가 주관하는

노조승인 선거를 하더라도 노조를 인정받기가 극히 어려운 형편이다. 이에 청

소부들은 노조승인 선거가 아니라 노동자들이 노조를 지지한다고 사인한 카드

를 근거로 고용주들이 직접 노조를 인정하는 절차를 추진하는 쪽을 선택했다.

물론 건물주들과 청소회사들은 노조를 인정하지 않았다. 이에 따라 근 4- 5년

정도 회사와 싸웠다. 이 과정에서 노동조합은 여러 가지 전략, 전술을 사용하

였다. 첫째, 꼼꼼하게 정보를 모으는 작업이다. J f J 운동은 처음부터 건물소

유주를 목표로 하였다. 청소용역회사에 대해 단편적인 조직화에 성공하더라도

건물소유주가 계약을 끝내면 허사이기 때문이다. 그러나 간접 보이코트를 피

하기 위해 여러 가지 조심스러운 전술을 사용하였다. 첫 단계는 건물소유주들

에 대한 정보를 수집하는 일이다. 진정한 소유주가 누구인지, 그들의 약점은

무엇인지. 이는 쉬운 작업이 아니다. 소유권이 복잡하기 때문이다. 따라서 노

조의 데이터 베이스는 귀중한 자산이 되고 있다. 대개 LA의 큰 빌딩들은 뉴

욕 등에 본사를 둔 보험회사 등 거대한 회사들이 소유하고 있는데 이들 거대

회사들은 노조의 직접적 압력에 취약하다. 따라서 AFL- CIO나 SEIU 등 노조

상급단체에서 건물소유주 본사에 직접 압력을 넣어 청소용역회사에게 영향력

을 행사함으로써 노조를 인정해주도록 하였다.

둘째, 미국 헌법상의 권리인 [언론의 자유](Right to free speech )를 최대한

행사하여 합법적 방법으로 압력을 넣는 방법을 택했다. 간접 보이콧 자체는

불법이지만 언론의 자유 행사는 합법이기 때문에 합법적 방법을 사용한다는

것이 기본적 인사이트이다. 이 조항을 이용하면 공공장소에선 항상 집회, 데모

등을 할 수 있다. 이는 건물부지 내가 아니기 때문에 가능하다. 그 목적은 긴

장을 조성하는 데 있다. 특히 LA의 고급호텔인 [호텔 뉴 오타니]의 경우 일본

회사의 소유인데 일본 관광객들이 많이 온다. 이들 일본 관광객들에게 미국의

여론을 알림으로써 일본 내 본사에 압력이 가도록 하는 방법을 사용하였다.

셋째, 건물입주자에게 긴장을 조성하였다. 쓰레기를 건물 앞에 버린다거나
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기타 방법으로 입주자를 괴롭히게 되면 입주자들은 건물소유주에게 항의를 한

다. 특히 경기가 안 좋을 때는 건물주들은 입주자들을 잃지 않으려 노력하므

로 이 방법은 효과적이다.

넷째, 언론을 활용하였다. 1990년 6월 15일, 로스앤젤레스 시청 소속 청소원

들과 그 지지자들이 파업을 벌이던 중 LA 경찰로부터 잔인하게 맞는 사건이

일어났다. 이 사건을 계기로 하여 미국 전국에서 Justice for Janitors Day 운

동이 일어났다. 특히 청소부들의 데모 때 경찰이 과잉 진압하는 장면(임신부

등의 구타)을 비디오로 촬영하여 언론사 등에 뿌림으로써 이 장면이 T V에서

자주 방송되었으며 이는 여론의 지지를 받는데 결정적 영향을 미쳤다. 또 스

페인어 T V 방송이 노동자들의 주장을 방송해 줌으로써 비단 LA 뿐만 아니라

다른 지역에서 청소부들의 조직화에 큰 영향을 미쳤다.

다섯째, 지역사회의 지지를 받기 위해 노력하였다. LA의 종교단체와 지역단

체 등이 중심이 된 [노조지지위원회]가 결성되어 큰 힘이 되었으며 특히 마호

니 추기경은 청소부들의 집회를 찾아다니면서 미사를 보고(히스패닉 노동자들

은 대부분 카톨릭 교인이다) 지지연설을 함으로써 큰 힘이 되었다. 이 과정에

서 지역사회, 카톨릭교 등의 지지를 얻은 것이 큰 힘이 되었다. 청소부들의 시

위에 대한 경찰의 폭력사태가 있은 후 시민여론이 청소부들을 지지해 준 것도

큰 힘이 되었다.

결국 노동자들의 전투성과 회사에 대한 철저한 사전 연구, 지역사회의 지지

등의 요인이 겹쳐 청소부들은 노조 인정과 단체협약 획득 등에 성공하였다.

이러한 LA에서의 성공은 이후 다른 지역에도 파급되어 현재 J f J 운동은

캘리포니아 전 지역 및 나아가서는 전국적 수준에서의 단일 협약을 맺는 것을

최종 목표로 하고 있다. 이 운동은 이제 청소업 뿐만 아니라 다른 저임금 노

동자들에게 있어서도 모델이 될 정도로 확대되고 있다.

이 운동의 또 하나의 성과는 이 운동으로 인해 캘리포니아 주의 정치적 분

위기 자체가 바뀐 것이다. 80년대 초에만 해도 캘리포니아 주의 정치적 환경

은 매우 보수적이었다. 레이건, 브라운 등 초보수주의자들이 잇달아 주지사에

당선될 정도였다. 그러나 이 운동의 결과 히스패닉 계 이민을 비롯하여 많은

사람들이 정치적 인식을 하게 되어 현재는 주지사, 연방의회 의원, 주 상하양
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원 의원 등을 모두 민주당이 장악하고 있을 정도로 분위기가 바뀌었다. 이는

바로 당시의 LA의 정치적 환경이 연대의 정신을 갖도록 만들었다는 것을 보

여준다. 당시 LA 시민들은 We are all janitors now ! 라고 외쳤다고 한다.

그러나 J for J 운동의 성공은 다른 한편으로는 로컬 399 내에서 커다란 갈

등을 가져오는 요인이 되었다. 로컬 399 노조원의 다수를 차지하는 의료, 병원

노조원들은 로컬 399가 너무나 신규 조직화를 강조하고 청소부 운동에 많은

예산을 배정한 결과 기존 노조원, 특히 병원 노조원들에 대한 서비스가 저하

되었다고 불만을 터뜨렸다. 예컨대 병원부문에 대한 rep의 수나 예산배정액,

배정되는 시간 등이 현저히 감소했다는 것이다. 그 결과 병원부문의 일반 현

장 노조원들이 선거에서 집행위원 등에 당선되어 로컬 399 집행부에 들어옴으

로써 양 파 사이에 긴장이 높아지기 시작하였다(과거에는 주로 현장이 아니라

노조 로컬조직에서만 큰 커리어 노조활동가들이 집행부를 장악하고 있었다).

병원- 청소부, 로컬조직- 현장노조원, 백인남성- 소수인종, 구식 노조활동가- 새로

운 방식의 노조활동가 등 사이에 긴장이 높아지면서 로컬 399 내에서는 각종

추악한 분규가 생기기 시작했다. 상대방에 대한 감시, 비난, 위협, 괴롭힘 등이

벌어졌다. 로컬 내의 분위기가 최악에 이르렀고 아무런 일도 이루어지지 못할

정도가 되었다. 마침내 워싱턴의 SEIU 본부는 로컬 399를 사고지부 로 규정

하고 노조규약에 따라 본부가 직접 분규에 개입, 수습에 나섰다. 본부는 다른

로컬에서 데려온 사람을 임시 지부위원장(신탁인 trustee)으로 임명하고 기존

의 집행위원회를 해산시키고 직원들을 해고해 버렸다. 거의 대부분의 직원들

이 살아남지 못했다고 한다. 그 후 다시 선거에 의해 임시 위원장이 정식으로

위원장에 선임되어 새로운 집행부를 구성하고 새로운 직원들을 채용하였다.

그 결과 분위기가 일신되었고 지금은 로컬 399의 분위기는 많이 좋아졌다고

한다. 그러나 이러한 조직 내부분열의 상처는 컸다. 청소부들은 결국 로컬 399

를 떠나 로컬 877에 합류했는데 이는 캘리포니아 주 전체의 청소부들을 조직

하는 로컬이다. 또 당시 노조에서 쫓겨난 사람들 중 일부는 캘리포니아 간호

사노조(CNA )로 갔는데 현재 로컬 399와 CNA가 심한 갈등을 일으키고 있는

이유도 따지고 보면 당시의 이러한 갈등의 연장선상에 있는 것이다. 반면 로

컬 399는 과거 J for J 운동의 성공경험을 병원부문에 적용하여 큰 성공을 거
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두고 있다는 점에서 좋은 점도 있다. 현재 로컬 399의 집행위원회는 스탭 출

신들이 아니라 현장 노조원 출신들로 구성되어 있는데 이는 미국의 노동조합

으로서는 매우 이례적인 일이라고 한다.

2 ) 조직활동을 둘러싼 노동조합 간 관할권 다툼

SEIU의 적극적인 조직화 노력은 다른 한편으로는 다른 노동조합과의 관할

권 다툼을 일으키고 있다. 예컨대 LA 교외의 San Gabriel Valley Hospital 이

라는 병원에서 조직 다툼을 벌이고 있는 것은 서비스 노조인 SEIU와 간호사

들의 노조인 CNA (California Nurses ' Association )이다. 과거에 두 노조는 서

로 조직대상이 달랐기 때문에 상호협조적이었다. 즉SEIU는 주로 등록간호사

(RN)를 제외한 하급직 병원노동자들의 조직에 중점을 둔 반면, CNA는 오직

등록간호사들만을 조직하였기 때문이다. 그러나 최근 CNA가 등록간호사 외의

병원노동자들을 조직하기 위해 CHEU (California Hospital Employees Union )

라는 새로운 노조를 만들고 SEIU가 신규조직 활동을 벌이고 있는 병원에 침

투하면서 양 노조 간에 관할권 분쟁이 벌어졌는데 그 중 가장 격렬한 곳이 바

로 샌 가브리엘 병원이다. 이 병원은 원래 SEIU가 신규노조를 결성하기 위해

오랫동안 공을 들여 온 곳이다. 이곳도 T enet 병원그룹이 운영하는 병원의 하

나로서 T enet 병원 그룹 소유의 병원 전체가 SEIU의 조직대상으로 집중적인

노력을 기울이고 있는 것이다. 그러나 갑자기 CHEU가 뛰어들어 조직경쟁을

벌이기 시작했다. 미국의 노동조합법에 의하면 한 단체교섭단위(bargaining

unit ) 내에 두 개 이상의 노조가 있을 경우 노동자들의 다수 지지(단순 절대

수)를 얻는 노조가 노동자에 대한 대표권을 가지도록 되어 있다. 그리고 이를

결정하기 위해 노조 지지 선거를 한다. 이러한 법률에 따라 2002년 5월 이루

어진 1차 투표 결과 결정이 안 나자 상위 득표 노조 두개(SEIU와 CHEU )를

대상으로 2002년 7월 말에 2차 투표가 이루어졌는데 여기서 CHEU가 다수표

를 얻음으로써 SEIU는 대표권을 상실해버렸다. 그러나 SEIU는 투표자의 일

부가 퇴직자, 해고자 등 무자격자이므로 그 투표는 무효라고 주장하며 NLRB

에 제소, 현재 3차 투표를 기다리고 있는 중이다.
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두 노조는 그 구조, 정책, 이데올로기 등 몇 가지 점에서 차이를 드러내고

있다. CHEU가 노조 지지선거에서 승리를 거둔 이유는 이 노조가 SEIU의 몇

가지 약점을 집중적으로 공격했기 때문이다. 첫째, 이들은 SEIU가 워싱턴에

본부를 둔 거대노조 로서 현장의 노동자들에 대한 관심이 적다고 공격했다.

사실 SEIU는 AFL- CIO 산하의 산별 노조로서 캘리포니아 주에서만도 조합원

30만 명을 거느리고 있는 큰 노조인 반면, CNA는 AFL- CIO에 가맹하지 않고

있는 독립노조 로서 조합원 4만 명 정도에 불과한 소규모 노조이다. 따라서

CNA는 자신들이 일반 노동자들에게 보다 가까운 반면, SEIU는 거대한 공룡

이고 병원 밖의 제3자 에 불과하다고 주장하고 있다. 이에 대해 SEIU는 노조

규모가 큰 자신들이 보다 힘이 강력하며 경영진과의 관계에서 큰 힘을 발휘할

수 있다고 주장하고 있다.

둘째, CNA 및 CHEU는 SEIU의 노조 조합원비가 너무 비싸다고 공격하였

다. 현재 SEIU의 조합비는 월평균 75달러(소득에 따라 다른데 최대액과 최소

액이 있다)인 반면, CHEU는 39달러이다. 더욱이 SEIU의 조합비는 매년 자동

적으로 인상되고 있다. 이와 같은 조합비의 차이가 많은 노동자들의 마음을

움직였다고 조직활동가들은 지적한다. 이에 대해 SEIU 측은 SEIU의 특수한

상황을 주장한다. 즉 SEIU는 미국의 노동조합 중 유일하게 직급, 직종을 불문

하고 산업 전체의 노동자들을 조직하기 위해 노력하고 있으며 따라서 많은 조

직활동비가 들어간다. 이에 비해 CNA 등을 오직 등록간호사들만을 조직하고

있기 때문에 조직활동비가 적게 들어간다는 것이다. 장기적으로는 등록간호사

들뿐만 아니라 산업 전체의 모든 노동자들을 조직함으로써 노동자 전체의 교

섭력을 강화시키는 것이 오히려 노동자들에 도움이 된다고 SEIU는 주장하고

있지만 당장 조합비의 차이라는 점에 현혹된 노동자들은 이러한 설명에 귀를

잘 기울이지 않고 있다고 한다.

셋째, CHEU는 SEIU가 다른 조직화된 병원에서 경영진과 너무 가까우며 병

원 인력증원 문제 등에 소극적이라고 비난한다. 이에 대해 SEIU 측은 오히려

CHEU 측이 병원 경영진의 암묵적인 지원을 받고 있다고 역공격한다. 즉 병

원 경영진 입장에서 볼 때는 물론 노조가 없는 것이 가장 좋겠지만 이왕 노조

가 생길 바에야 전국적인 조직을 갖고 있는 강력한 SEIU보다는 독립노조이며
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등록간호사 중심인 CHEU 쪽을 선호한다는 것이다. 실제로 병원 측은 CHEU

의 집회시 병원 회의실을 빌려 준다든지, 감독자들을 동원해서 은근히 CHEU

쪽을 지지하도록 설득한다든지 하는 방법으로 CHEU를 지지하고 있다고

SEIU는 설명하고 있다.

3 ) 미국 노동운동의 내부대립과 그 장래

현재 미국 노동운동, 특히 AFL- CIO의 내부에는 크게 보아 두 개의 계파가

형성되어 있다. 그 하나는 자동차노조(UAW ), 건설관계노조들(Building and

Construction T rades), 운수노조(T eamsters ), 철강노조(USWA ), 고무산업노조

(URW ) 등으로서 과거에 AFL- CIO를 이끌던 노조들이다. 이들은 모두 쇠퇴해

가고 있는 제조업 중심의 굴뚝산업이며, 백인 남성 중심의 노조원들로 구성되

어 있고 보호무역주의, 이민 반대 등을 주장한다는 점이 공통점이다. 이들은

과거에 주로 기존 노조원의 보호에 치중해 왔으며 새로운 조직화 노력은 거의

기울이지 않았다. 다른 하나는 호텔- 레스트랑 노조(HERE ), 농업노동자 노조

(UFW ), 서비스노조(SEIU ), 공공부문노조(AFSCME ) 등으로서 새로이 성장하

고 있는 노조들이다. 이들은 새로이 성장해가고 있는 서비스 산업 중심이며,

이민, 소수인종, 여성 등의 노조원들로 구성되어 있고 신규 조직화 활동에 열

심이라는 점이 특징이다. 이들은 주로 90년대부터 활발하게 활동하기 시작했

는데 특히 SEIU 출신의 현 스위니(John Sweeney )가 AFL- CIO 위원장에 당

선된 후 활동이 활발해졌다. 이들은 AFL- CIO가 조직화에 초점을 맞추도록

정책을 변경시켰으며 과거의 이민 반대 입장으로부터 불법이민 노동자 사면

지지정책으로 바꾸도록 하는 데 큰 영향을 주었다.

그러나 이러한 AFL- CIO의 정책변화는 구 노조들을 격분시켰다. 이들은 존

스위니 위원장에게 불만을 가지고 있으며 그가 당선된 후 SEIU 등이 지나치

게 많은 특혜를 받고 있다고 생각하고 있다. SEIU가 조합원 수 면에서 AFL-

CIO 내 최대 노조가 되자 이에 대항하여 자동차노조- 철강노조- 고무노조 등이

합병하여 최대 노조 자리를 되찾고자 하는 계획을 세우고 있다.

이러한 AFL- CIO 내 양 계파간의 갈등은 2003년 10월로 예정된 차기 AFL-
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CIO 위원장 선거를 앞두고 표면화될 가능성이 많다. 이미 두 차례나 재선에

성공한 존 스위니 위원장은 차기 선거에 출마하지 않겠다고 선언한 바 있다.

현재로서는 차기 AFL- CIO 위원장 후보로 유력하게 거론되고 있는 사람은 호

텔- 레스트랑 노조(HERE )의 John W . Wilhelm 위원장과 운수노조(T eam ster s )

의 Jimmy Hoffa 위원장이다. 전자는 신세력을, 후자는 구세력을 대표하는 인

물들이다. 윌헬름 위원장은 현재의 스위니 위원장보다도 더욱 진보적인 인물로

서 과거 라스베이거스 카지노 노동자들의 조직화의 주역이기도 하다. 그는 진

보진영 뿐만 아니라 보수진영에서도 호감을 얻고 있어 당선가능성이 높다. 반

면 호파 위원장은 과거 수십년 간이나 운수노조 위원장을 지내면서 절대권력

을 휘두르다가 1975년 의문의 실종을 한 아버지 지미 호파(이름이 같다)의 스

타일을 그대로 물려받은 사람으로서 매우 보수적이라는 평판을 받고 있다. 밀

실협상을 즐기며 상대방을 무자비하게 몰아 부치는 그의 스타일은 미국 실리

주의 노조주의(business unionism )의 전형이라고 할만하며 그런 까닭에 자신의

노조원들 — 특히 백인 남성 —로부터 절대적인 지지를 얻고 있다.

다음 선거에서 이 중 누가 당선되더라도 미국 노동운동은 커다란 전기를 맞게

될 것이다. 만약 윌헬름 위원장이 당선된다면 자동차, 철강, 고무노조 등이

AFL- CIO를 탈퇴하여 새로운 연맹을 만들 것이라는 소문이 떠돌고 있다. 이미

목수노조(carpenters )가 AFL- CIO를 탈퇴한 바 있어 이러한 소문은 신빙성을

얻고 있다. 이러한 위협 때문에 현재 스위니 위원장도 SEIU의 조직화 노력 등을

적극적으로 지원하지 못하고 있는 형편이다. 반면 지미 호파 위원장이 당선된다

면 SEIU의 조직활동 등은 크게 타격을 입게 될 것이다. 호파 위원장이 당선되면

현재의 신규조직 지원기금을 중단시킬 가능성이 많다. 신규조직 활동 없음, 파

업 없음 이라는 6, 70년대식 노동운동으로 돌아갈 가능성이 많다.

현재 SEIU 로컬 조직과 CNA 사이에 벌어지고 있는 조직분규도 따지고 보

면 이러한 미국 노동운동 전체의 갈등과 깊은 관련을 맺고 있다. 왜냐하면 철

강노조가 조합원이 계속 감소하자 이에 대한 대응책으로서 병원 직원들을 조

직화하기로 결정하고(병원은 외국으로 이전하지 않으므로) CNA를 지원하여

SEIU에 대항하고 있기 때문이다. 결국 로컬 399와 CNA간의 갈등은 AFL-

CIO 내의 구 세력과 신 세력간의 갈등의 대리전인 셈이다.
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4 . 한국 노동조합에의 시사점

오랫동안 조합원 수와 조직률의 하락에 직면해 온 미국의 노동조합들은 90

년대 중반 이후 새로운 조직화 노력을 적극적으로 전개해 왔으며 그 중심을

차지하고 있는 것은 서비스 노동조합이다. 서비스 노동조합은 조합원들의 전

투성을 동원하여 고용주들을 압박하는 한편 지역사회와 언론, 교회 등의 지지

를 얻기 위해 많은 노력을 기울여 왔는데 이러한 전략이 큰 성공을 거두었다.

그러나 다른 한편으로 SEIU의 이러한 신규 조직화 성공은 조직 내외에 새

로운 갈등을 불러오는 요소로도 작용했다. 신규조직화에 노동조합의 인적, 물

적 자원을 집중함에 따라 기존 노조원의 불만이 심화되었고 이는 결국 노조의

내부분열로 이어졌다. 또 신규 조직 대상을 둘러싼 노동조합들간의 관할권 다

툼도 심각한 문제로 등장하고 있다. 무엇보다도 미국 노동운동 내의 2대 분파

인 보수파와 진보파, 즉 그 동안 미국 노동조합 운동을 주도해왔던 백인남성/

굴뚝산업으로 구성된 기존 노조원들과 새로이 성장해가는 여성/ 소수인종/ 이민

/ 서비스산업 중심의 새로운 노조원들과의 갈등이 심화되고 있는 것은 앞으로

주목해야 할 현상이다.

한국의 노동조합들도 그 동안 조직률의 감소에 고민해 왔으며 이를 타개하

기 위해 다양한 조직화 노력을 기울이고 있다. 그러나 이 과정에서 미국 노동

조합이 겪었던 것과 꼭 마찬가지로 조직화 노력을 둘러싼 노동조합 내의 갈등

과 분열이 나타날 가능성도 배제할 수 없다. 따라서 미국 노동조합의 조직화

를 둘러싼 갈등을 면밀히 분석하여 이를 참고로 삼아야 할 것이다.
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본 연구소는 비영리 사단법인 형태의 순수 민간 연구소로서 각계 각층이 출연한 기

금과 회비를 재원으로 하여 운영되고 있습니다. 따라서 어느 연구기관보다도 자율적이

고, 소신있는 연구를 하고 있습니다.

본 연구소는 앞으로도 우리 경제가 직면한 시대적 과제를 해결하기 위해 체계적이

고 내실있는 연구를 추진할 것입니다.

주요 사업내용

1. 심포지움 개최 (연 1회)

2. 위크샾 개최 (연 1회)

3. 월례 학술토론회 개최 (매월 1회) 및 Working Paper 발간 (매월 2편)

4. 연구분과 운영

5. 출판간행사업

6. 연구용역사업
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회원가입안내

일반회원 : 연구소 연구활동 및 각종 사업 참여

후원회원 : 연구소 기금 출연 및 각종 사업 참여

자료회원 : 연구소 발간 자료 및 연구소내 자료실 이용

(특별자료회원 : 年 10만원, 일반자료회원 : 年 5만원)

* 본 연구소는 재정경제원에 등록된 비영리 사단법인으로서 출연한 기금에 대해서

는 조세감면에 관한 규제법 에 의하여 면세됩니다.

■ 온라인 번호

국민은행 : 809-01-0199-634 서경연

농 협 : 052-01-078461 서경연

■ 주소 및 전화번호

서울특별시 서초구 서초동 1425-18 2층 (우) 137-070

TEL : 598-4652 / 598-4653 FAX : 598-4653

천리안 : b924
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