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2 청년세대 노조 조직화

연구목적과 배경

제1절

청년 노동자 연구는 주로 두 가지 사회적 현상에 관한 관심에서 
시작되었다. 첫째는 2010년대 초반 청년세대의 노동권 문제를 제
기한다는 목적으로 조직된 ‘청년유니온’과 ‘알바노조’의 결성을 지
켜보면서이다. 둘째는 문재인 정부의 ‘비정규직의 정규직화 정책’
에 대해서 해당 사업장의 일부 노동조합에서 ‘공정하지 않다’는 목
소리가 불거져 나오고 노동조합 내 청년 조합원을 중심으로 비정
규직 정규직화에 찬성하는 노동조합 지도부에 대한 강한 비판이 
제기되는 현상을 보았을 때이다. 전자가 관심을 끈 이유는 노조 
조직화의 경로가 자발적일 뿐만 아니라 상급단체를 선택하지 않은 
채 독립적인 조직으로 활동하였기 때문이다. 후자는 청년 조합원
들의 문제제기로 노동조합의 정체성이 무엇이고, 노동조합은 누구
의, 그리고 누구를 위한 조직인가라는 문제의식이 새삼스럽게 들
어서다. 그러나 무엇보다도 서로 다른 시간대의 사회적 현상에서 
공통점을 찾을 수 있었고, 이 공통점이 예사롭지 않았기 때문이다. 
둘 간의 공통점은 바로 청년세대가 누구의 자원을 빌려서가 아니
라 스스로 ‘이해 대변(Voice)’을 하기 시작했고, 그 요구가 사회적 
여론을 환기했다는 점이다. 그뿐이 아니다. 노동권에 관한 청년의 
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이해가 전통적 노동조합의 조직 경계 혹은 가치와는 다른 방향으
로 전개되었다는 점에서 주목할 수밖에 없었다. 

한국의 노동조합은 ‘고령화’에 직면해 있다. 1987년 민주화 이후 조
직되어 한국 노동운동에서 핵심적인 역할을 했던 베이비붐 세대의 
대부분은 2020년대에 줄지어 퇴직한다. 따라서 그들을 이어나갈 
청년세대의 의식과 태도가 노동조합 방향에도 더욱더 강하게 영향
을 미칠 것이다. 청년세대의 조직화가 시급하게 요구되는 이유다. 
그러나 청년들은 어디에 있는가? 87년 노동자대투쟁과 97년 총파
업에 참여하며 민주주의와 노동개혁을 부르짖던 당시의 수많은 
20~30대는 어느덧 중년의 시기를 훌쩍 넘어가고 있지만, 이들의 
열망과 꿈을 계승해 줄 20~30대 노동자들의 노동조합 참여는 더
디기만 하다. 심지어 정부가 추진한 ‘비정규직의 정규직화 대책’에 
동의하는 노동조합 활동에 대해서 ‘공정성’을 배반하는 기득권적 
행태로 규탄하기까지 한다.

오늘날 청년세대는 ‘N포 세대’라고 불릴 정도로 사회경제적 지
위가 불안정하다. 졸업과 취업, 결혼과 출산 등 기존의 표준적인 
생애 경로는 더는 유효하지 않다. 소득과 자산, 교육 등에서의 격
차들이 중첩되고 체계화된 ‘다중격차’가 청년세대에 집약적이고 압
축적으로 나타나고 있다. 부모의 사회경제적 지위에 따라 모든 기
회가 차별적으로 주어진다. ‘금수저·흙수저’, ‘헬조선’이나 ‘이생망’ 
등과 같은 신조어는 현실을 바라보는 청년들의 인식과 맞닿아 있
다. IMF 구조조정 이후 20여 년을 청소년으로 보낸 청년들에게 
‘신자유주의적 합리성’은 세계를 해석하는 도구가 되었다. 

한국노총이 2016년 상반기 산하 조직을 대상으로 연령대별 조
합원 실태를 조사한 결과, 35세 미만 조합원 비율은 약 21%였고 
청년조직 관련 부서나 담당자를 두고 있는 조직은 1~2곳에 불과
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했다. 노조 조직률이 최근 들어 증가하고 있다고는 하지만, 청년 
노동자의 노조 조직률이 낮은 점은 향후 노동자 대표성에 있어 중
대한 과제가 될 것이다. 

지금껏 청년세대에 관한 연구는 주로 청년들이 기존의 세대들과 
어떻게 다른지에 초점을 맞추었다. 그리고 청년들에 대한 물질적
인 지원에 초점이 맞추어졌던 청년정책은 청년 활동가들의 담론적
인 투쟁 과정을 거쳐 질적으로 도약하고 있다. 이와 함께 청년세
대의 도약은 청년 스스로 정치적 대표성을 높이기 위한 경험 제공
과 권한을 배분하는 청년정책으로 폭이 넓어지고 있다(옥미애⋅김
선기⋅정보영, 2019). 이를 시민사회에서 청년 주체의 발견과 성
장이라고 표현할 수 있다면, 노동조합의 영역에서 청년은 여전히 
미지의 탐구 영역으로 남아있다. 어쩌면 진보적 시민사회 영역에
서는 급속히 ‘민주화세대(86세대)’를 넘어서는 세대교체가 논의되
고 있으나, 그에 반해 노동조합의 영역에서는 ‘87년 노동자대투쟁 
세대’가 여전히 강고하게 남아있기 때문일 수도 있을 것이다. 하지
만 고령화되는 노동조합, 노조 조직률의 증가 지체 등을 고려한다
면 더는 청년 조직화에 관한 체계적인 연구와 전략 도출 과제를 
늦춰서는 안 된다는 문제의식 속에서 이 연구는 시작한다.
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기존 연구 검토

제2절

노동조합의 조직률이 전반적으로 하락하는 추세 속에서 특히 젊
은 청년층의 노조 조직률이 상대적으로 더 낮다는 점은 노동조합
이 점점 고령화되어 가고 있다는 것을 의미한다. 이러한 노동조합 
고령화와 상대적 청년 노동자의 조직률 저하에 대한 실태와 조직
화에 관한 심층적인 연구는 국내에서는 걸음마 단계이지만 해외에
서는 상대적으로 풍부하게 진행되었다. 아래에서는 조직화에 관한 
일반이론, 청년 노조 조직화에 대한 실증연구, 그리고 해외연구 및 
해외 사례에 대해서 살펴보도록 한다. 

노조 조직률과 관련한 연구는 20세기 후반 전 세계적인 노조 조
직률 하락 현상과 함께 활발히 이루어졌다(김유선, 2002; 우상범·
임상훈 2014; 강은숙, 2005). 경제학, 사회학, 노사관계학 등 여러 
학문 분야에서 연구가 심층적으로 이루어졌다. 거시/미시, 개인/집
단, 노동자 이해충족과 관련하여 서비스모델/조직모델, 권력자원이
론 등 어디에 초점을 두느냐에 따라, 그리고 학문적 전통에 따라 
연구가 다양하게 다루어지고 있다. 노동조합 조직률에 관한 거시
적 연구 전통에는 경기변동론, 노동시장 구조 변화, 노사관계제도 
접근, 정치적 접근 등이 있다. ‘경기변동이론’은 물가, 명목임금, 실
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업률이 노동조합 조직률에 미치는 영향을 검증하는 것인데 분석결
과가 일정치 않다. 한편으로는 물가가 높아진다면 노동자들은 실
질 임금을 보전하기 위해서 노동조합 가입률이 높아질 것이라 설
명하지만, 다른 한편에서는 분절과 이중화 등 노동시장 구조 변화
는 노조 조직률이 높은 질 좋은 일자리의 고용기회는 적어지고 질 
낮은 일자리로 고용이 이동하면서 노조 조직률이 낮아진다는 주장
을 제기한다. ‘정치적 접근’은 노동자 친화적 정당이 집권했을 때 
유리한 조건이 형성되어 노조 조직률이 증가한다는 주장으로 요약
할 수 있다. ‘노사관계제도 접근’은 노사관계제도가 노동자의 이익
을 상승시키는 방향으로 형성되어있다면 노조 조직률이 상승한다
는 것이다. 실업보험제도, 노동조합조직구조(산별노조), 경영참여
제도 등이 이러한 제도에 해당한다. 한편, ‘미시적 연구’는 개인의 
노동조합 가입할 의향이 노조 가입 여부를 결정짓고, 따라서 노조 
조직률이 결정된다는 설명이다. 대체로 경제학적 전통의 연구가 
큰 비중을 차지하고 있다. 효용가설/불만가설/이념가설처럼 개인의 
효용을 극대화할 수 있거나, 근로조건에 불만이 많을 경우, 좌파적 
이념을 가질 경우 등에 노조에 가입할 가능성이 크다는 이론이다. 
다만 미시적 연구는 사업장 내 노동조합 가입 채널의 설치를 전제
로 하기 때문에, 우리나라처럼 기업별노조를 기반으로 하는 곳에
서는 적용에 한계가 있다. 가령 노동조합 가입 의사가 높더라도, 
노동조합이 없거나 개인의 의향을 제약하는 제도적 한계가 영향을 
미칠 수 있다. 이러한 조건에 대한 추가적 설명이 없다면 현실 설
명력이 떨어진다. 

개인과 집단에 따른 분류에서 ‘개인에 기반한 설명’은 경제학적 
전통의 미시적 연구와 유사하므로, 집단을 기준으로 하는 ‘동원화’
이론에 대해서 추가로 설명한다. 동원화 이론은 조직화는 동원화
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와 다르지 않다는 관점이다(Holland & Hanley, 2002). 이 이론은 
불만을 가진 개별적 노동자가 어떻게 ‘집단’을 형성하여 사용자에
게 저항하는지를 설명하고자 하는 사회학적 패러다임이라 할 수 
있는데, 어떠한 조건에서 ‘집단’을 형성하여 목적을 달성하는지를 
연구한다고 할 수 있다(Kelly, 1997; McCarthy & Zald, 1977; 
Olson 1987). 이 이론에 따르면 노동조합이 사회운동조직과 연대, 
행동주의 이데올로기, 효과적 리더십, 외부협력 등과 같은 ‘자원’을 
성공적으로 조달할 때 동원화에 성공하고 노조 조직률이 상승할 
가능성이 커진다.

노동조합의 활동 방식에 따른 분류라 할 수 있는 ‘서비스모델’은 
노동조합이 기존 조합원에게 다양한 서비스를 제공하는 데 초점을 
맞추고 있다. 노조는 유리한 근로조건 확보를 위해 단체교섭과 협
약을 체결하고 때에 따라 파업을 강행한다. 따라서 경제적 이해관
계를 우선하고, 제도화된 고충 처리 방식과 단체교섭제도에 의존
한다. 서비스모델의 조건에서는 상근자 중심으로 평조합원의 경제
적 이해관계를 만족시키는 서비스를 제공하기 위해서라도 노조 조
직률 하락을 막는 데 관심이 많게 된다. 반면 ‘조직화모델’ 조건에
서는 서비스 제공보다는 ‘신규 조합원’의 모집에 노조의 자원을 집
중하고 운영에서 조합원의 참여를 활성화시키는 데 관심이 많아지
게 된다. 조직화모델은 영미권에서의 노조 조직률 하락에 대응하
기 위해 추진된 노동조합의 전략을 구체화한 설명이라 할 수 있
다. 조직화모델은 여성, 유색인종, 이주노동자 등 가입범위를 폭넓
게 하고, 기업 내부가 아닌 기업 밖까지 조직화의 대상을 확대한
다는 점에서 서비스모델과 차이가 있다고 할 수 있다. 

다음으로 한국에서의 청년세대 노조 조직화에 대한 실증연구를 
살펴보도록 한다. 노동조합의 고령화와 청년고용을 관련시키는 연
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구로는 정재우(2015)가 있다. 이에 따르면 한국은 노동시장과 노
동조합에서 모두 고령화 현상이 발생하고 있는데, 노동조합 내부
에 청년층 조합원의 감소가 심화되면서 노동시장보다 노동조합의 
고령화가 상대적으로 더욱 빠르게 진행되어 가고 있다. 또한, 이 
연구는 노동조합 고령화의 다양한 원인 중에서 청년층의 고용률의 
감소가 영향을 주고 있고, 유노조 사업장에 취업한 청년이더라도 
비정규직일 경우 노동조합 가입이 제한적일 가능성이 커서 노동조
합의 고령화 추세가 진행되고 있다고 주장한다.

청년세대의 조직화와 관련한 국내 실증연구는 많이 축적되어 있
지 않은 상황이다. 『88만원세대』가 2007년 발간된 것에서 알 
수 있듯이, ‘청년담론’은 2000년대 후반부터 관심을 받기 시작했고 
‘공정성담론’, ‘MZ세대’ 등이 주목을 받은 지금에서야 연구가 확대
되는 추세라고 할 수 있다. 그러나 이 중에서도 특히 노동조합 조
직화와 관련한 연구는 여전히 부족하다. 

이택면(2003)은 한국노총 산하 조합원을 대상으로 한 설문조사 
결과를 바탕으로 청년세대가 기성세대보다 노조에 대해 덜 긍정적 
태도를 보이고, 노조활동 참여에도 덜 적극적이라고 분석했다. 조
직화 방안과 관련해서는 당시까지 활용할만한 연구가 축적되어 있
지 않고, 미조직노동자 조직화에서 연령집단별 차별화된 전략이 
의미가 없다는 판단하에 비정규직·여성·중소영세 사업장 노동자 등
처럼 노동시장 내 지위가 비교적 동질적인 집단의 조직화 방안을 
제시하였다. 또한 제도개혁 지향적 조직화 방안, 조직개혁 지향적 
조직화 방안, 개별 노동자 지향적 조직화 방안 등을 제시하는데, 
이는 앞서 언급한 조직화 이론에 입각한 실천전략에 가깝다. 

이택면(2003)의 연구 결과는 노동조합에 대한 청년세대의 태도가 
부정적이어서 노조에 가입하지 않을 것이라는 가설을 지지하고 있
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으나, 외국의 연구에서는 현재의 청년들이 과거 세대보다 노동조
합에 관심이 없거나 심지어 반노조정서를 가질 것이라는 견해, 즉 
‘세대효과’의 타당성을 대체로 ‘기각’한다(Gomez et al. 2002; 
Freeman et al. 2003; Talby et al. 2011).1) 세대효과를 부정하
는 이유는 노동시장에 갓 들어온 청년은 사실상 노동조합에 대한 
지식이 전무하고, 학교-직장 이행에서의 경험에 따라 태도가 가변
적이기 때문이다. 그러나 박현미·이상학·이명규(2014)의 세대효과
와 노조 참여에 관한 연구 결과에서는 ‘디지털세대(1980년대 생)’, 
‘글로벌세대(1990년대 생)’가 ‘민주화세대’에 비해 행동 참여 지향
성이 낮고, 특히 글로벌세대의 경우 투쟁이나 연대행동 지향성에
서 민주화세대보다 낮은 결과가 나왔다. 다만 이 연구는 ‘노조간부 
경험’ 유무가 노조 만족도, 노조 신뢰, 행동 지향성, 노조 변화 동
참 의사 등에서 모두 긍정적 효과를 보인다는 점에서 앞서 지적한 
것처럼 노동조합에 대한 경험, 지식과 세대효과에 대한 보다 엄밀
한 실증연구가 필요하다는 것을 주장한다.

청년세대의 조직화와 관련한 실증연구 가운데 ‘청년유니온’과 ‘알바
노조’처럼 기존 노동조합으로 통합 방식이 아닌 청년세대가 스스
로 별도의 노조를 설립한 사례에 관한 연구가 있다. 유형근(2015)
은 ‘한국 청년 불안정노동자의 이해대변 운동의 특성’이라는 관심 
속에서 두 조직의 비교연구를 진행하였다. 이에 따르면 두 조직이 
가지는 함의는 크게 다음 두 가지다. 첫째, 1990년대 이후 청년이 
임금노동자로서의 정체성이 적극적으로 범주화되지 않은 채 ‘자본
주의의 소비주체’, ‘세대 간 착취의 희생자’로서 호명되었으나, 두 
조직의 설립과 활동으로 청년들의 노동권이 환기되는 계기가 되었
다는 점이다. 둘째, 두 노조 모두 사회운동노조의 속성을 띠고 불

1) 유형근(2015)에서 재인용
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안정노동자라는 노동시장 내 지위로 인해, 전통적 노동조합의 활
동 방식보다는 시민사회의 공론장을 활용하면서 미디어와 캠페인 
활동을 주로 하여 성과를 낳고 있다는 점이다.

이밖에 노동조합운동에서도 청년세대 조직화의 필요성이 크게 
체감되면서 실천전략 수립을 위한 연구가 늘고 있다. 대표적으로 
한국노총과 민주노총, 그리고 민주노총 산하 공공운수노조의 연구
보고서가 있다. 이 연구들은 청년 조직화를 위해 필요한 요인을 
확인하기 위한 설문조사, 청년 조직화 활동을 전개하는 산하 노동
조합에 대한 사례 연구 등으로 구성돼 있다(옥미애·김선기·정보영, 
2019; 이재훈·박권일·김경근·이창근, 2019; 정경윤 외, 2021).

옥미애·김선기·정보영(2019)의 연구는 한국노총 소속 300인 이
상 사업장의 40세 미만 청년을 대상으로 설문조사를 실시하였는
데, 주요 분석 결과를 보면 의사결정 권한이 많은 지위일수록 청
년이 차지하는 비중이 작게 나타났다. 다만 청년의 참여 의지는 
높아서, 노조 내 권한 배분이 원활히 이루어지지 않고 있다고 지
적한다. 청년 대상 교육프로그램이 13곳이 운영되고 있지만 4곳에
서만 청년 특별 프로그램을 진행할 뿐이었고, 청년 사업 전담 인
력은 매우 부족하였다. 이 연구는 노조가 조직의 발전을 위해 청
년 간부 육성이 시급하다는 인식이 높다는 점에서 의지는 있으나, 
어떻게 자원을 배분하고 전략을 수립해야 할지 모르는 상황이라고 
진단했다. 이 연구는 단위노조에서는 △청년의제 발굴, △문화활동 
및 교육사업을 통한 조직화, △청년 참여 창구로서 청년위원회 신
설, △청년 대표성 강화를 위한 간부/대의원 할당제 도입 등을 정
책방향으로 제시하는 한편, 총연맹 차원에서는 △일정한 권한을 
가진 청년위원회를 통한 청년의제 논의, △단위노조 청년 이슈 교
육사업 및 청년활동 지원사업 등을 추진할 것은 제안했다.
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이재훈·박권일·김경근·이창근(2019)은 공공운수노조 산하 청년 
조합원을 대상으로 연구를 진행했다. 이 연구는 문재인 정부의 ‘비
정규직의 정규직 전환’ 정책과 관련하여 공공운수노조 내 일부 청
년 조합원이 ‘공정하지 않다’고 주장하고 나아가 노동조합의 정규
직 전환 대책에 대해서도 이의를 제기하면서 발생한, 노조활동의 
방향을 둘러싼 의견 대립이 본격화하는 것 아니냐는 위기의식을 
배경으로 했다. 주요 연구 결과를 보면, 청년세대는 중장년세대보
다 노조 필요성, 연대성, 관심도, 간부 신뢰도, 만족도와 참여도에
서 모두 낮았다. 특히 ‘비정규직의 정규직화’에 관해서는 청년 조
합원의 절반이 부정적이었다. 그리고 청년이 기성세대보다 더 진
보적이라는 통념과 달리 본인 스스로 ‘덜 진보적’이라고 생각하는 
비중이 높았고, ‘경쟁이 사회발전에 중요하다’ 명제에 대한 긍정적 
인식이 부정적 견해보다 더 높게 나타났으며, 그 비중 또한 중장
년세대보다 더 높았다. 마지막으로 노동자연대에 대해서는 ‘민주노
총 소속 공공부문 노조’에 대한 선호도가 가장 높았다. 전체적으로
는 노조 > 시민사회단체 > 정당, 업종 > 지역, 민주노총 > 한국
노총 등으로 연대의 거리감이 나타났다.2) 이 연구는 면접조사 결
과를 바탕으로 노동조합의 과제를 제시하고 있는데, 첫째, ‘노동조
합은 무엇인가’를 알 수 있는 교육·선전·홍보의 강화(교육시간의 
양과 질 확대, 교재 개발 과정의 체계화, 이유와 목표에 대한 교
육, 교육방식의 다변화와 기존 교육방식의 긍정성 복원), 둘째, 소
통과 조직화의 개혁(회식·술자리 같은 문화적 차이에 대한 공론화, 
현장의 인간관계 형성과 소통구조의 복원), 셋째, 청년간부 발굴·

2) 설문 설계 자체가 연대의 거리감을 측정하는 데 한계가 있어 보이지만, 
연대가 ‘우리(Us)’보다는 ‘남(Others)’의 사정에 공감하는 것이라면, 공
공운수노조 청년 조합원의 연대의식은 개방적이라기보다는 폐쇄적 성격
이 더 강하다고 평가할 수 있다. 
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육성(체계적 간부교육 체계 확립, 세대교체 혹은 권한과 책임의 
적절한 배분) 등이 주요 내용이었다. 

정경윤 외(2021)는 민주노총 청년 조합원(39세 이하)을 대상으
로 설문조사와 사례조사를 진행했다. 이 연구에 따르면 청년들의 
노조 가입은 ‘스스로 노조 필요성을 느껴서’ 하는 경향이 강했고, 
민주노총을 노동자의 권익 보호의 울타리로서 인식하고 있었다. 
다만 ‘활동 참여’ 의향에 대해서 응답 비율이 낮았는데 그 원인으
로는 ‘시간 부족’이 가장 높았다. 그 밖에도 작업장 특성(수직적 
위계질서가 강한 사업장, 파편화된 사업장 등), 노동조합 내부적 
요인(노사관계가 안정화된 사업장, 권위적이고 수직적인 조직문화
의 노동조합), 낯설고 어려운 노동조합 언어와 활동 방식, 낮은 청
년 조합원 이해 대표성, 현장의 단절된 인간관계 등이 지적되었다. 
민주노총의 과제로는 △청년 조합원을 ‘계몽의 대상’으로 대하는 
것이 아니라 스스로 자기 정체성을 형성할 기회와 공간을 제공, 
△청년 이슈에 대한 의제 발굴, △청년사업 담당자와 청년기구 및 
청년 대표성의 강화 등을 제시했다.

다른 나라의 연구에서는 청년 조직화 사업이 노조 조직률에 의
미 있는 상승을 가져왔는가에 대해서는 회의적인 결론을 제시하는 
경우가 대부분이다(이정희, 2016; 이창근, 2019). 다만, 낮은 노동
조합 참여가 청년들의 노동조합에 대한 부정적 태도에서 기인하는 
것은 아니라고 한다. 해외 연구에서는 낮은 노조 가입률을 △노동
시장의 구조적 특징, △노동조합의 비효율적 청년 조직화 활동과 
대책, △ 노조에 대한 기조적인 정보와 지식의 부족 등에서 비롯
된다고 파악했다(이창근, 2019). 세부적으로 살펴보면 다음과 같
다. 먼저, 2013년 OECD 국가를 대상으로 연령별 노조 조직률을 
조사한 결과, 청년 집단(15~24세)의 조직률은 10% 미만으로 전
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체 세대 중 가장 낮았다. 노동시장 불평등으로 인한 피해가 가장 
큰 집단이 청년이라는 점은 어느 나라에서나 마찬가지일 텐데, 유
럽의 경우 2013년 청년(15~29세)의 실업률이 성인(30~64세)의 
실업률에 2배였고, 영국과 이탈리아는 3배에 달했다. 임시직 비중
도 높아서 유럽연합 28개국 평균 15~29세 취업자 중 임시직은 
29%로 높았다. 유럽에서도 비정규직이 정규직으로 가는 징검다리
가 못 되기는 마찬가지였다(류미경, 2019). 이처럼 불안정한 노동
조건에 직면한 청년 노동자들은 노동조합이 없는 상황에서 ‘저항’
보다는 ‘탈출’을 선택할 가능성이 크다고 할 것이다. 다음으로, 공
급 측면의 제약이라 할 수 있는데, 청년이 노조 가입에 따른 편익
(Benefit)이 중장년 노동자보다 낮다는 점이다. 이를테면 노동조합
의 대책이 효과가 없거나 청년들이 노조에 가입하더라도 내부에서 
고립되는 등의 상황으로 인해 생기는 문제다(Tailby and Pollert, 
2011). 마지막으로, 청년의 노동조합 가입은 ‘가입하느냐, 마느냐’
의 문제이기에 앞서 ‘노조가 무엇이냐’ 즉 노조의 기능과 역할에 
대해서 청년들에게 설명이 필요하다는 것이다(옥미애·김선기·정보
영, 2019; 이재훈 외, 2019).

이창근(2019)에 따르면, 해외에서 청년 조직화를 위한 조직체계 
모델은 △회원조직 모델, △전문부서·위원회 모델, 그리고 둘을 혼
합한 △혼합 모델로 분류할 수 있다. 회원조직 모델은 청년을 조
합원으로 가입시키고, 위원장을 비롯하여 임원을 맡도록 함으로써 
독립적인 구조를 갖추는 방식이다. 이러한 모델을 갖춘 곳은 뉴질
랜드공공서비스노동조합, 일본지방자치노동조합, 네덜란드노총, 독
일노총, 슬로베니아자유노동조합, 크로아티아노동조합 등이다. 총
연맹 내에 독자적인 청년노동조합을 설립하는 것은 청년 조합원을 
위한 플랫폼 제공, 노동조합이 중장년 노동자만의 조직이라는 이
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미지 극복, 중장년 노동자 위주의 지도부와의 논의에서 청년들의 
주장을 전달할 기회의 제공, 불안정한 노동조건에 처해 있는 학생
과 청년 노동자들에게 노동조합 내부 공간 제공, 중등교육 과정의 
청년들에게 노동조합 및 (미래) 조합원의 편익에 대한 정보 제공, 
청년 조합원을 위한 자원봉사활동 조직의 제공 등이라는 이점이 
있다는 점에서 중요하다(Keune, M and Tros, F, 2014). 

둘째, 사무처 내 청년 전문부서 또는 청년위원회 형태의 기구를 
설치하는 방식이다. 이는 한국의 산별연맹이나 단위노동조합에서
도 종종 볼 수 있는 조직체계다. 이 기구에서는 청년 조합원을 별
도로 조합원으로 가입시키지 않고, 상근자 또는 전임간부들이 청
년 현안에 대응한다. 싱가포르항만노동조합, 영국노총, 이탈리아노
총, 스페인노총, 스웨덴노총, 벨기에노총 등이 이러한 방식으로 접
근하고 있다. 마지막으로, 혼합 모델의 경우 영국 공공상업서비스
노동조합, 이탈리아노총 중 CISL 등의 사례가 있다. 

해외 연구에서 청년 조직화에서 강조하고 있는 점은 4가지이다. 
첫째, 최대한 이른 시기에 조직화에 접근해야 한다. 노동시장에 진
입하기 전이나 진입한 이후에라도 최대한 이른 시기에 조직화가 
시도되어야 하고, 가능하다면 학교, 직업교육·훈련 과정에서 노조
에 대한 가치 교육이 되어야 한다. 그럴 때 노조 태도에서 부정적 
의견이 줄어들 수 있다는 것이다. 둘째, 실증연구 결과에 따르면 
무노조 사업장의 청년 노동자는 노조 캠페인보다 개인적 관계(가
족, 친구, 직장 동료)의 권유가 노조 가입 결정에 더 큰 영향력이 
있었다. 셋째, 노조를 가입하면 ‘나의 근로조건이 어떻게 향상되는
지’에 대한 구체적 선전과 홍보가 필요하다. 청년 노동자들은 열악
한 노동조건에 시달리더라도 노조에 도움을 청하지 않는데, 전통
적인 정치·경제적 이해대변 조직에 대한 거부감이 강하기 때문이
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다. 그렇지만 청년 노동자가 겪는 실질적 어려움의 대부분은 노조
가 해결할 수 있는 과제이므로 적극적 홍보가 필요하다. 넷째, 접
근 방식에 있어서는 ‘직접 대면’이 가장 효과적이다. 특히 가족-청
년, 청년-청년 접근 방식이 노조 가입 가능성을 키운다고 한다.

해외 국가와 해외 노동조합의 청년 조직화 사례를 더 깊이 살펴
보자.3) 영국에서 노동조합이 청년 문제를 심각하게 받아들인 것은 
1990년대 중반부터다. 영국노총(이하, ‘TUC’)이 1997년 ‘신노동조
합주의’를 표방하고 그 이듬해 <TUC 조직화 아카데미>를 출범하
면서 확고해졌다. 청년 노동자에 대한 노동조합의 사업 우선순위
는 파트타임 노동자와 여성 노동자 다음이었고, 지속해서 TUC의 
자원이 투입되었다. 그러나 이러한 노력에도 2000~2010년 사이
에 청년층의 노조 조직률이 감소하면서 다시 새롭게 청년층의 중
요성이 강조되었다. 현재 TUC의 청년정책은 ‘조합원’을 넘어서는 
더욱 포용적인 방향으로 전개되고 있다. 그 중심에는 <TUC 청년 
노동자 포럼(Young Workers Forum)>이 있다. 청년 노동자 포럼
은 중앙위원회의 자문위원회 기구로서, 영국 내 여러 지역을 돌며 
회의와 토론회를 개최한다. 2014년부터는 ‘전국 청년 노동자의 달’
을 개최하고 있는데, 이 캠페인의 기획행사에는 여러 노동조합과 
전국 청년 조합원 네트워크, 유나이트, 청년 노동당 등도 참여하고 
있다. 주로 청년 조합원들 대상으로 하는 캠페인, 청년층의 이슈에 
대한 공개 강의, 스포츠나 음악 행사를 통해서 미조직 청년 노동
자를 참여케 하는 행사 등이 전개된다. 또한, TUC는 2014년 <청
년 조합원 리더 과정(Young Trade Unionist Leaders course)>을 
개설하고 현재 연례적으로 운영하고 있다. TUC의 중점사업을 보
3) 국가 사례는 한국노동연구원의 『국제노동브리프』 2016년 11월호의 영

국, 프랑스, 스페인을, 노동조합 사례는 류미경(2019)를 참조하여 정리했
다. 
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면, 청년 중점 전략(2014년), 조직화 세미나(2016년), 청년 노동
자의 정신건강 캠페인(2015년), 민간 임대주택 거주 청년들을 위
한 TUC 헌장(2015) 등이 있다. TUC는 학교에서의 노동조합 홍
보에도 관심이 큰데, 이와 관련해 2006년부터 <학교로 간 노조
(Unions into School)> 프로젝트를 진행하고 있다. 이 프로젝트는
학교가 중등교육의 다양한 교과 관련 과정에 노동조합에 대한 교
육을 포함시키도록 지원하기 위해 설계되었는데, TUC 산하 전국
교원노조를 비롯한 교원 관련 단체가 공동으로 참여하고 있다. 교
육내용은 크게 5개 분야로 △사업장에서 노조의 역할, △영국 노
조의 역사, △직장생활에 대한 이해, △직장에서 학생들의 권리와 
책임에 대한 안내, △노조가 세계 정의를 위한 투쟁에 참여한 사
례 등이다. 교육내용은 웹사이트에서도 볼 수가 있다.4) 한편, 분석 
결과에 따르면, TUC의 상당한 재원이 청년 조직화에 투여되고 있
으나 그에 따른 직접적인 효과는 제한적이었다. 

프랑스에서도 노동조합의 고령화 현상은 노동조합대표단체에게 
위기감을 불러오고 있다. 프랑스노동총연맹(이하, ‘CGT’) 가입 조
합원 중에서 청년층이 2%에 불과하고 2009년 이후로 가입한 신
규 조합원 중 26세 미만은 3%에 불과하다. 민주노동연맹(이하, 
‘CFDT’)의 고령화도 심각한데 1970년대 초반 대의원의 30%가 
30세 미만이었지만, 2000년에는 30세 미만 대의원의 비율이 2%
였고, 50세 이상 대의원의 비율이 40%를 넘었다. 노동자의힘(이
하, ‘FO’) 상황도 유사하다. 프랑스에서 청년 조직화는 ‘접촉’하고 
‘통합’하는 방식이라 할 수 있다. 먼저, 접촉 방식은 크게 ‘청년단
체 접촉’(한국의 ‘노학연대’와 유사함)과 ‘직접 접촉’이라 할 수 있
다. 청년단체와의 접촉은 정치적, 철학적 공감대 속에서 유지되는 

4) <학교로 간 노조> 홈페이지, http://unionsintoschools.org.uk/

http://unionsintoschools.org.uk/
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반면, 직접적 접촉은 기업 내외 및 대학에서 이루어진다. CGT는 
‘일자리 포럼’을 진행하고 있고, CFDT는 대학생과 중등학교 학생
들의 비중이 높은 계절노동자 문제에 집중하고 있다. 다음으로, 통
합 방식은 각 노총 내 특정 조직체계를 통해 이루어진다. CGT, 
CFDT, FO의 청년 통합 방식은 다소 차이가 있다. 가장 광범위하
게 청년 통합을 추진하는 CGT는 2차 세계대전 전에는 청년위원회
를, 이른바 68혁명 이후에는 청년연합센터(CCJ)를 설립하여 통합
을 진행하고 있다. 오늘날 청년연합센터는 CGT 청년활동 협의 및 
조정, 국가 및 직종별 차원에서 청년의 요구 촉진, 지역에서 청년 
접촉 지원, 청년 권리에 대한 정보 제공, 공공정책에 대한 영향력 
행사 등 광범위한 활동을 하고 있다. CFDT는 청년 지도자를 영입
하는 방식으로 통합전략을 구사하고 있다. 이와 관련해 특히 노동
시장에 진입하는 청년들을 위한 지역노조 내 후원제도 개발, 조직 
내 청년지도부 역할 활성화 등을 집중적으로 추구한다. FO는 
1995년 청년연맹노조를 건설했다. 이 노조는 2006년 고용관계법 
반대 시위부터 본격적인 활동을 하고 있다. 은행, 농업, 숙박·외식
업과 몇 개 지역에서 노조활동이 전개되고 있다. 다만, 이러한 별
도조직 건설 방식이 ‘통합’으로 가는 길인지, ‘게토’ 형성으로 전락
할 것인지에 대해서는 여전히 논쟁 중이다. 

프랑스 청년세대는 노조 조직률은 높지 않으나 자신들의 이권을 
위한 역동적 연대를 통해서 사회운동에서 강력한 리더십을 발휘하
고 있어 간단히 평가하기 어렵다. 현재 노조 내에서 청년 활동가
들의 상황은 3가지 정도로 요약된다(Sylvie Contrepois, 2016). 
첫째, 노조 조직률이 낮거나 노조가 취약한 사업장의 청년 조합원
은 노조활동과 관련한 훈련을 받을 기회가 없고 선배 조합원으로
부터 지원을 받지 못한 채 간부가 되는 상황에 있다. 둘째, 노조 
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조직률이 높은 사업장은 상황이 반대인데, 선배 조합원들이 청년
들에게 간부나 대의원 등 노조 내 중요 역할을 부여(Empowering)
하지 않고 있다. 셋째, 청년들은 전통적 노동조합의 ‘규율’을 수용
하는 데 주저하고 있다. 노조의 동원, 헌신, 자기희생 등에 있어서 
이전 세대보다 더 자유롭고 스스럼없이 의견을 표명한다. 더 나아
가 기존 노조에 가입하기보다는 자신들만의 조직을 만드는 것에 
관심을 더 크다. 

스페인에서도 청년의 상황도 별반 다르지 않다. 높은 실업률과 
심각한 경제위기, 나쁜 일자리의 확산으로 청년의 직장생활에 대
한 기대가 낮아지고 전례 없는 취약한 조건에 처하고 있지만, 노
동조합이 청년 일자리 개선의 희망이 되고 있지 못하다. 지난 30
여 년 동안 스페인의 노조 조직률은 10~20%의 수준을 유지하고 
있다. 가장 최근의 조사(2010년)에 따르면 30세 미만 노동자의 
조직률은 8%에 불과했다. 청년세대의 낮은 노조 참여율은 몇 가
지 원인에 기인하는데 △기업 규모가 작을수록 노조 조직률이 낮
은 점, △노동시장 분열 심화와 청년 노동자의 불안정한 근로조건, 
△인사관리 전략 변화로 공동의 목표와 이해관계가 분열되고 개인
화가 초래되고 있는 점 등을 들 수 있다. Rodriguez(2019)의 스페
인 사례 연구 중에서 한국의 청년 조직화와 관련하여 함의를 주는 
부분은 다음 두 가지다. 첫째는 성과연동 임금정책과 노동강도·통
제 강화와 작업장 내 징계 규율이 세대별로 다르게 수용될 수 있
다는 점이다. 이를테면 근속 연수가 높은 노동자들은 자신의 임금
과 직군이 기업 내 경력에 연계되기를 원하고, 임금 인상을 요구
하지 않는 대신 근로시간 단축이나 근로조건 개선을 원하는 ‘선호’
를 보인다. 그 반면 젊은 노동자들은 임금이 개인의 생산성과 잠
재력에 연계되기를 희망하고, 노동강도·통제강화(추가 근무, 유연
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성, 교대근무)가 기업 내 승진 또는 임금 인상에 도움이 된다면 
그쪽을 선택할 수 있다. 이러한 차이를 명확하게 이해하고 활용할 
필요가 있다는 것이다. 둘째, 스페인의 정치적·문화적 환경이 청년
세대에게 미친 영향이다. 특히 스페인의 경제위기 시에 등장한 
‘15M 운동5)’과 좌파정당인 <포데모스>에 청년세대들이 열렬히 
반응했다는 점이다. 두 조직 모두 기존 노조가 취약노동자와 실업
자에 대해 관심이 상대적으로 적고 기존 조합원의 권리만을 보호
한다고 지적하고 대정부에 대한 타협적 전략을 비판하였다. 

류미경(2019)은 이탈리아, 네덜란드, 독일 등 해외 노조의 청년
세대 조직화 실험을 리뷰했다. 주요 내용은 다음의 [표1-1]과 같
다. 먼저, 이탈리아노총은 2009년 총연맹 중앙에 청년정책국을 신
설하고 활동 중인데, 가맹 산하 조직도 유사한 구조로 재편했다. 
‘NON+ 캠페인’은 청년세대의 질 낮은 일자리에 대한 개선을 촉구
하기 위한 캠페인으로, 초기부터 노조가 주도하여 청년 네트워크 
형성, 청년대회 사업으로까지 확대되었다. 인턴 권리 확대, 비전형 
청년 노동자의 사회보장 확대, 교육재정 확대, 청년 주거권 등을 
요구하는 사업이었다. 다음으로, 네덜란드노총은 2005년 청년 조
합원들이 대의원대회에서 시위를 전개한 후 ‘청년위원회’를 설치하
고 청년 사업을 추진하기 시작했다. 이 사업은 청년 이슈를 네덜
란드노총 안팎에서 제기하여, 노조 밖 청년들의 관심을 불러일으
키는 동시에 조합원 참여를 촉진하고자 하는 것이었다. 이러한 활

5) ‘15M 운동’은 ‘인디그나도스(los indignados) 운동’이라고도 불린다. 인
디그나도스는 ‘분노한 사람들’이란 뜻이다. 15M 운동은 스페인 군중 약 
800만 명이 정부의 긴축정책 반대, 실업 해결, 빈부격차 해소, 기성 정
당의 정치적 특권 해소 등을 요구하며 광장 등으로 모여든 일이다. 이후 
전 세계로 퍼져 뉴욕 점령 시위의 모태가 되기도 했다. 참고 자료: 경향
신문, https://www.khan.co.kr/politics/election/article/2016012522
10075
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동을 바탕으로 네덜란드사회경제위원회에서 청년실업에 대한 정책 
대안을 제출하는 성과가 도출됐다. 마지막으로, 독일노총은 8개 산
별노조마다 자체 청년조직을 수립하고 있다. 독일노총의 청년조직
은 산별노조 청년조직으로 구성되는 체계이다. 직업학교를 방문하
고 노조를 소개하거나 실습생의 권리를 홍보하고 조합원 확대를 
도모하고 있다. 독일은 재학생 중 66%가 일을 병행하는 구조여서 
일-학습 병행과 인턴십에 대한 정보를 제공하는 권리 보호, 법률
지원, 교육프로그램을 제공하는 사업을 전개하고 있다. 

이탈리아노총(CGIL) 네덜란드노총(FNV) 독일노총(DGB)
NON+ 캠페인 Young & United 

캠페인 청년위원회
“청년들을 아무 일에 갖
다 쓰지 마라”
-스티커 부착, 웹사이트
-게릴라 마케팅
-청년 네트워크 형성
-노조가 청년 이해대변

기구로

-35세 미만 조합원 교
류 네트워크

-사회경제위원회에 청
년 실업 대안 제출

-내부조직이면서 독립
(자율)조직

-노동조합 홍보
-홈페이지 개설, 법률 

지원, 세미나 등

[표1-1] 해외 노총의 청년 조직화 사례
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문제제기 
: 청년들은 왜 노조에 가입하지 

않는가
제1절

1. 들어가는 말

임금노동자는 자신들의 노동권을 지키기 위하여 노조를 설립하
거나 노조에 가입할 권리가 있으며, 이는 자연권적 기본권이라 할 
수 있다. 하지만 권리를 가지고 있다는 것과 권리를 행사할 수 있
는 것이 별개의 사안이듯이, 한국에서 노조 가입률은 13% 정도에 
불과하다.1) 바꿔말하면 약 77%의 노동자들이 노조에 소속되어 있
지 않다는 것을 의미한다. 특히 청년층의 노조 가입 성향은 다른 
연령대에 비하여 상대적으로 낮다고 알려져 있다(김정우, 2015; 
안정화·정주연, 2012). 그렇다면 청년층의 노조 가입률이 낮은 이
유는 무엇일까? 

청년층의 노조 가입률이 낮은 이유로는 크게 다음과 같이 두 가
지 가설을 제기해 볼 수 있을 것이다. 첫째, 일반적으로 비정규직
은 노조에 가입대상이 아니거나 가입대상이어도 짧은 근속 연수 
등의 문제 때문에 노조에 가입할 수 없는 경우가 많은데, 청년층
에서 비정규직의 비중이 높아서 구조적으로 청년층의 노조 가입률
1) 2019년 경제활동인구부가조사, 20세 이상 60세 이하 기준
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이 낮을 가능성이 있다. 둘째, 노동자로서의 경험이 많지 않은 청
년들은 자력으로 노조를 만들기 어려우므로, 근무 중인 사업장에 
청년들도 가입할 수 있는 노조가 사전에 설립되어 있을 필요가 있
으며, 가입 가능한 노조가 없는 경우에는 미가입 상태로 있을 가
능성이 크다. 따라서 기업 규모가 작고 노조 조직률이 낮은 산업
에서 청년들의 노동조합 가입률이 낮다.

다만, 상기 가설들은 통계적으로 충분히 검증되었다고 보기는 
어렵다. 이에 본 연구에서는 2004년부터 2019년까지의 경제활동
인구조사 근로형태별 부가조사 자료를 이용하여 산업, 고용형태, 
기업 규모 등을 중심으로 청년들의 노조 가입 동향을 면밀하게 검
토하고자 한다.

2. 연구방법 

1) 분석의 초점

본 연구에서는 청년층의 노조 가입 현황과 영향요인을 검토하기 
위하여 다음과 같은 분석을 수행하였다. 첫째, 연령 집단을 청년층
(20세~34세), 중년층(35세~44세), 장년층(45세~60세)으로 분류
하고 집단 간 차이를 비교하여 청년층 고유의 특징을 명확히 하였
다. 만약 노조 가입과 관련하여 모든 연령층에서 유사한 경향이 
발견된다면 청년층에 한정하여 논의를 전개하는 것은 큰 의미가 
없기 때문이다. 또한, 청년층의 노조 가입률이 상대적으로 낮다는 
통설이 있지만 엄밀하게 검증된 결과라고 보기는 어려우며, 청년
들의 노조 가입률이 상대적으로 낮다는 것을 명확하게 하기 위해
서는 다른 연령층의 추이도 같이 검토해야 한다. 둘째, 모든 분석
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에서 남성과 여성을 구분하였다. 익히 알려진 바와 같이 한국 노
동시장은 성별에 따른 분단구조가 명확하므로 남성과 여성을 구분
하지 않고 분석을 수행할 경우, 특정 성별의 노조 가입률을 과소 
혹은 과대추정하는 오류를 범할 가능성이 있다(신재열, 2020). 또
한 이주환(2017)에 따르면 2010년대부터 한국의 노동조합에서 남
성의 노동조합 가입률이 하락하고 여성의 노동조합 가입률이 증가
하였기에 성별을 구분하여 검토하는 것이 타당하겠다. 셋째, 비정
규직과 정규직을 비교하여 고용형태에 따른 노조 가입률을 검토하
고자 한다. 일부 선행연구에 따르면 비정규직은 고용 기간이 짧고 
고용계약의 갱신이라는 현실적인 문제로 인하여 노조에 가입하지 
않을 가능성이 크다. 혹은 노조에 가입하고 싶어도 노조가 없거나 
정규직 노조에서 배제당하고 있을 가능성이 있다. 이와 관련하여 
비정규직과 정규직의 구분은 한국노동사회연구소의 분류법을 그대
로 이용하였다. 넷째, 기업 규모에 따른 가입률을 검토하였다. 기
업 규모가 청년들의 노조 가입에 상당한 영향을 미칠 수 있다는 
선행연구도 있으며(김정우, 2015), 특히 기업별노조 제도가 강한 
경우 소규모 사업장의 노조 조직률은 더욱 낮아질 가능성이 있다
(안정화·정주연 2012). 다섯째, 산업별노조 가입률을 비교한다. 과
거에는 남성 제조업을 중심으로 노조 활동이 이루어져 왔으나, 
2010년대 이후 공공, 교육, 사무, 서비스직을 중심으로 노조 가입
률이 증가하였기 때문에, 최근의 노조 가입 현황과 원인을 명확하
게 설명하기 위해서는 산업 간 비교가 중요하다(이주환, 2017). 
산업은 1차 생산부문, 2차 생산부문, 재화 관련 서비스부문, 기타 
서비스부문으로 분류하였다. 여섯째, 노동조합 미가입 이유를 ‘노
동조합이 없음’, ‘노동조합이 있으나 가입대상이 안됨’, ‘노동조합이 
있고 가입대상이나 가입하지 않았음’, ‘노동조합에 가입하였음’으로 
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구분하여 그 추이를 확인하였다. 이러한 분류는 특히 노동조합 조
직화 전략 수립에 매우 중요한 의미가 있다. 만약 노조가 없다는 
비율이 높게 나온다면 노조의 설립에 중앙조직의 역량을 집중해야 
할 것이다. 반면, 가입대상이 아니라는 비중이 높게 나온다면 현재 
조직된 노동조합의 규약을 재정비할 필요가 있다. 

2) 분석자료

분석에 사용한 자료는 통계청의 경제활동인구조사 근로형태별 
부가조사(이하, ‘경활부가조사’)이며, 2004년부터 2019년까지 매
년 8월에 공표한 자료를 이용하였다.2) 노조 가입률을 확인할 수 
있는 국가 통계자료는 크게 2가지가 있다. 하나는 고용노동부에서 
매년 발표하는 『전국 노동조합 조직현황』이고 다른 하나는 이 
연구에서 사용하고자 하는 『경제활동인구조사 근로형태별 부가조
사』다. 일반적으로 노조 조합률의 계산과 공표는 전국 노동조합 
조직현황을 기준으로 한다. 다만, 전국 노동조합 조직현황은 노동
조합에서 우편으로 제출하는 자료에 근거하여 작성하고 있으나, 
응답률이 낮은 관계로 전년도 자료를 참조하여 임의로 작성되기도 
한다. 따라서 자료의 정확성과 신뢰도에 한계가 있다. 또한, 노조 
조직률의 분모가 조직대상 근로자이므로 법적으로 노동조합 가입 
불가자가 분모에 포함되어 있지 않다(한국통계진흥원, 2019). 또
한, 노조의 응답에 의존하고 있으므로 일부 소규모 사업장의 근로
자는 조사대상에서 처음부터 제외되어있을 가능성이 있다. 반면 
경활부가조사는 실업률과 고용률의 산출에 이용되는 공식자료이

2) 경제활동인구조사 근로형태별 부가조사는 2017년까지는 매년 3월에도 
조사가 이루어졌으나, 2018년부터는 8월에만 조사를 수행하고 있다. 
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며, 5인 이하 소규모 사업장에 근무하는 노동자들도 조사대상에 
충분히 포함되기 때문에 전국 노동조합 조직현황보다 대표성과 신
뢰성이 더 낫다. 
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청년들의 노조 가입 실태

제2절

제2절에서는 2004년부터 2019년까지의 경활부가조사를 이용하
여 청년들의 노조 가입 현황을 상세하게 파악하고자 한다. 앞서 1
절에서도 언급한 바와 같이 청년들의 노동조합 가입률이 낮다는 
논의는 많이 이루어지고 있지만, 다른 연령대에 비교해서 얼마나 
낮은지, 왜 낮은지에 대한 논의는 충분하게 이루어지지 않았다. 무
엇보다 시계열적으로 청년층의 노조 가입 추이를 조망하는 연구는 
부족한 실정이다. 이에 이 절에서는 성, 연령, 소속 산업, 기업 규
모, 고용형태를 중심으로 노동조합 가입 추이를 확인한다.

1. 인구특성에 따른 노조 가입 현황

1) 연령대별 노조 가입 현황

노동조합 가입률은 연령대별로 큰 차이가 존재하며, 시간에 따른 변
화가 특징적이다([표2-1]). 노동조합 가입률은 ‘청년층 < 장년층 < 중
년층’의 순으로 높아지며, 청년층의 노동조합 가입률은 다른 연령층에 
비해 상대적으로 낮은 편이다. 다만 2019년을 기준으로 중년층과 
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청년층의 노조 가입률의 차이가 4.0%포인트에 불과하므로 매우 
큰 차이라고 보기는 어렵다.3) 추세적으로는 청년층과 중년층의 노
조 가입률은 소폭 감소하였으나 장년층의 노조 가입률은 2004년 
12.2%에서 2019년 14.8%로 2.6%포인트가 상승하였다. 

이와 관련하여 연도별로 각 연령대의 노동조합에서의 비중을 검토하
면 청년층의 비율은 꾸준히 감소하고 있으나 장년층의 비중이 급격히 
증가하고 있다([그림2-2]). 인구구조 특성상 청년층의 비중에 감소하는 
것은 어쩔 수 없는 일이기는 하지만 청년층의 발언력이나 노동조
합 활동 참여율에 부정적인 영향을 줄 수 있으므로 주의해서 살펴
볼 필요가 있다.

3) 청년은 일반적으로 노동시장에 진입하는 단계에 있다. 따라서 일자리의 
유동성을 고려하면 중년층보다 노동조합 가입률이 더 낮을 수밖에 없다.

청년층
(20세~34세)

중년층
(35세~44세)

장년층
(45세~60세)

2004년 740(11.9) 641(15.4) 413(12.2)
2005년 650(10.6) 644(15.1) 447(12.5)
2006년 644(10.5) 610(13.8) 468(12.1)
2007년 697(11.5) 687(14.9) 530(12.4)
2008년 720(12.3) 715(15.1) 617(13.5)
2009년 645(11.2) 726(15.2) 632(13.1)
2010년 607(10.5) 695(14.2) 647(12.4)
2011년 579(9.8) 682(13.9) 655(12.0)
2012년 619(10.6) 700(14.3) 725(12.8)
2013년 644(11.1) 779(15.8) 836(13.8)
2014년 708(11.9) 765(15.6) 862(13.5)
2015년 684(11.5) 764(15.5) 914(13.7)
2016년 627(10.8) 733(15.0) 960(14.0)
2017년 616(10.7) 783(16.0) 1022(14.5)
2018년 633(11.2) 783(16.1) 1027(14.3)
2019년 634(11.0) 730(15.0) 1087(14.8)

[표2-1] 연령대별 노동조합 가입률 추이 
단위: 천 명, %
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2) 성별 노조 가입 현황

성별과 관계없이 노동조합 가입자 수는 꾸준히 증가해왔으며, 2019
년을 기준으로 여성이 83.6만 명, 남성이 161.6만 명으로 남성 가
입자 수가 2배 가까이 더 많다. 다만, 남성 노동조합 가입률은 하

[그림2-1] 연령대별 노동조합 가입률 추이

[그림2-2] 연령대별 노동조합에서의 비중
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락하는 추세이고 여성의 노조 가입률은 증가하고 있다. 여성은 노
동조합원의 숫자가 2004년 43.6만 명에서 2019년 83.6명으로 1.9
배 증가했고 노조 가입률도 2004년 7.7%에서 2019년 10.6%로 
2.9%포인트 증가했으나, 남성 노동조합원 수는 2004년 135.8만 
명에서 2019년 161.6만 명으로 1.2배 증가하는 데 그쳤고, 노조 
가입률은 16.8%에서 16.0%로 0.8%포인트 감소했다. 

그렇다면 청년층으로 한정한다면 노조 가입률 추세는 성별에 따
라 어떠한 차이를 보이는가? 청년 여성의 경우에는 지난 15년간 
노조 가입자 수와 가입률에 큰 변화가 없었으나, 청년 남성의 경
우에는 노조 가입자 수도 2004년 46.6만 명에서 2019년 37.2만 
명으로 약 10만 명이 감소하였고 노동조합 가입률도 13.6%에서 
12.2%로 1.4%포인트 하락하였다. 단, 청년 남성의 노조 가입률은 

여성 남성
2004년 436(7.7) 1358(16.8)
2005년 416(7.1) 1325(16.3)
2006년 441(7.3) 1281(15.2)
2007년 505(8.1) 1410(16.2)
2008년 542(8.6) 1510(17)
2009년 519(8.1) 1483(16.6)
2010년 524(7.8) 1424(15.5)
2011년 498(7.2) 1418(15.1)
2012년 561(8.1) 1483(15.7)
2013년 645(9.1) 1614(16.7)
2014년 713(9.7) 1622(16.4)
2015년 665(8.8) 1697(17)
2016년 708(9.3) 1612(16.2)
2017년 770(10.0) 1652(16.5)
2018년 820(10.6) 1622(16.3)
2019년 836(10.6) 1616(16.0)

[표2-2] 성별 노동조합 가입 추이 
단위: 천 명, %
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2011년 저점에 도달한 이후, 부분적으로 반등했다([표2-3]).
그렇다면 중장년층의 추세는 어떠한가? 우선 장년층의 경우에는 

성별에 상관없이 노조 가입자 수와 가입률이 증가하였으며, 중년
여성들의 노조 가입자 수와 가입률도 2배 이상 성장하였다. 그러
나 중년 남성의 노조 가입자 수는 2004년 53.5만 명에서 2019년 
49.6만 명으로 4만 명 가까이 감소하였고 가입률도 20.7%에서 
16.9%로 3.8%포인트 감소하였다. 이러한 감소 추세는 청년층보다
도 훨씬 심각한 수준이라고 할 수 있으며, 따라서 노동조합 가입
률 저하가 비단 청년층에 한정된 문제는 아닐 수도 있다. 

여성 남성
2004년 274(9.8) 466(13.6)
2005년 246(8.8) 404(12.1)
2006년 268(9.7) 376(11.2)
2007년 297(10.7) 401(12.2)
2008년 299(11.2) 421(13.1)
2009년 250(9.6) 395(12.5)
2010년 253(9.5) 354(11.3)
2011년 222(8.2) 357(11.2)
2012년 254(9.4) 365(11.5)
2013년 276(10.3) 368(11.8)
2014년 314(11.4) 394(12.4)
2015년 273(9.8) 411(13.0)
2016년 254(9.3) 373(12.1)
2017년 271(9.9) 345(11.4)
2018년 254(9.5) 379(12.7)
2019년 263(9.6) 372(12.2)

[표2-3] 청년층 노동조합 가입 추이 
단위: 천 명, %
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중년층 장년층
여성 남성 여성 남성

2004년 106(6.8) 535(20.7) 56(4.2) 357(17.4)
2005년 111(6.8) 533(20.1) 59(4.1) 389(18.0)
2006년 103(6.0) 507(18.7) 70(4.6) 398(17.0)
2007년 135(7.7) 552(19.3) 73(4.3) 457(17.8)
2008년 151(8.4) 564(19.2) 92(5.0) 525(19.3)
2009년 164(9.0) 562(19.1) 105(5.3) 527(18.6)
2010년 163(8.6) 532(17.7) 109(5.1) 538(17.6)
2011년 171(9.1) 511(16.8) 105(4.6) 550(17.3)
2012년 182(9.9) 518(17.1) 125(5.2) 600(18.4)
2013년 210(11.3) 569(18.6) 158(6.2) 678(19.5)
2014년 218(11.7) 546(17.9) 181(6.6) 681(18.7)
2015년 212(11.2) 552(18.1) 180(6.3) 734(19.3)
2016년 217(11.4) 516(17.3) 237(8.0) 723(18.6)
2017년 238(12.5) 545(18.2) 261(8.5) 761(19.1)
2018년 260(13.5) 523(17.8) 306(9.8) 721(17.8)
2019년 234(12.1) 496(16.9) 339(10.6) 748(18.2)

[표2-4] 중장년층 노동조합 가입 추이 
단위: 천 명, %

요약하면 2004년 이후 청년층의 노동조합 가입자 수와 가입률
은 소폭 하락하였으며, 이러한 하락 추세는 주로 청년 남성들의 
노동조합 가입률 저하에 기인하고 있다. 다만, 노동조합 가입률 저
하는 청년층만의 문제는 아니며, 오히려 중년 남성에서 더 심각하
게 발생하고 있다. 

2. 고용형태에 따른 노조 가입 현황

앞서 살펴본 바에 따르면 청년층의 노조 가입률은 다른 연령층
에 비에 상대적으로 낮으며 특히 청년 남성의 노조 가입자 수와 
노조 가입률은 조금씩 감소하고 있다. 
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 그렇다면 고용형태는 청년들의 노조 가입률에 어떠한 영향을 
미치는가? 만약 고용형태가 노동조합 가입 여부에 영향을 미친다
면 정규직과 비정규직 간 차이가 있을 것이다. 또한, 고용형태가 
청년층의 노조 가입 여부에 더 큰 영향을 미친다면 연령별로 서로 
다른 패턴을 확인할 수 있을 것이다. 

우선 비정규직 비율은 모든 연령대에서 꾸준하게 감소하고 있으며, 
특히 중장년층 여성 비정규직 비율이 큰 폭으로 하락하였다 ([표
2-5], [그림2-3]).4) 무엇보다 중년층 여성 노동자의 비정규직 
비율은 청년층과 거의 같은 수준으로 하락하였다. 다만, 중장년 여
성의 비정규직 비율이 지난 15년 동안 큰 폭으로 감소했음에도 장
년층 여성 노동자의 비정규직 비율은 여전히 높다. 또한, 청년 남
성들의 비정규직 비율은 2013년 36.9%까지 내려간 이후 약간의 
등락을 거듭하며 2019년 8월을 기준으로 36.9%에 머물고 있다. 
반면, 청년 여성의 비정규직 비율은 2018년까지는 꾸준히 감소하
였으며, 2018년 이후 정체하고 있다. 

4) 비정규직 비율은 20세 이상 60세 이하 임금노동자 기준으로 계산하였다.
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[그림2-3] 성별 연령대별 비정규직 추세

여성 남성
청년 중년 장년 청년 중년 장년

2004년 57.5 73.8 80.8 48.7 37.2 44.8
2005년 57.5 73.3 81.1 49.2 37.6 43.8
2006년 53.4 71.8 80.2 48.2 37.6 43.0
2007년 50.7 69.3 80.1 47.7 36.0 43.8
2008년 49.7 64.9 77.3 44.4 34.3 41.9
2009년 50.3 65.5 76.4 43.3 31.2 39.9
2010년 48.2 60.9 74.9 41.7 30.8 39.1
2011년 46.3 58.3 73.1 40.9 29.1 39.2
2012년 43.7 54.3 69.8 38.2 28.1 38.1
2013년 41.9 51.1 66.9 36.9 26.0 35.9
2014년 41.4 49.9 63.7 37.8 25.8 34.4
2015년 41.0 47.6 63.2 37.4 24.6 33.7
2016년 40.7 44.5 61.1 38.0 23.6 33.0
2017년 39.3 42.5 57.1 35.2 21.8 30.5
2018년 38.7 39.1 53.7 34.5 20.4 29.8
2019년 38.7 40.2 51.5 36.9 21.3 29.4

[표2-5] 성별 연령대별 비정규직 추세 
단위: 천 명, %
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그렇다면 고용형태는 노동조합 가입에 어떠한 영향을 미치는가? 
2019년을 기준으로 정규직의 노동조합 가입률은 19.8%임에 반해, 
비정규직의 노동조합 가입률은 2.7%에 불과하다. 비정규직은 특별
한 이유가 없는 한 노조에 가입하지 않는다고 해석해도 무리가 없
을 정도다([표2-6]). 하지만, 2004년 이후 노동조합 가입률은 정
규직(4.6%포인트)과 비정규직(0.6%포인트) 양쪽 모두 감소하였
으므로 고용형태가 노동조합 가입률의 추이에 영향을 미쳤다고 보
기는 어렵다.5)

성별과 연령별로 고용형태와 노동조합 가입률의 관계는 어떠한
가? [표2-7]과 [표2-8]에서 성/연령별 정규직과 비정규직의 노
동조합 가입추세를 살펴보았다. 우선 노조 가입률 자체는 여성보
5) 증감률도 정규직이 –18.9%, 비정규직이 –18.2%로 거의 동일하다.

정규직 비정규직
2004년 1552(24.4) 241(3.3)
2005년 1479(22.9) 262(3.5)
2006년 1493(21.8) 229(3)
2007년 1640(22.7) 275(3.6)
2008년 1807(23.5) 246(3.3)
2009년 1842(23.3) 161(2.2)
2010년 1791(21.3) 157(2.1)
2011년 1775(20.1) 141(1.9)
2012년 1877(20.3) 167(2.3)
2013년 2087(21.3) 172(2.5)
2014년 2160(21.3) 174(2.5)
2015년 2191(20.9) 171(2.4)
2016년 2177(20.5) 142(2.1)
2017년 2265(20.3) 156(2.4)
2018년 2289(20.1) 154(2.4)
2019년 2278(19.8) 174(2.7)

[표2-6] 고용형태별 노조 가입 추세 
단위: 천 명, %



36 청년세대 노조 조직화

다 남성이 더 높으며, 특히 비정규직의 가입률은 성별에 따라 큰 
차이가 난다. 여성 비정규직의 노동조합 가입률은 1~3%이지만 남
성 비정규직의 노동조합 가입률은 2~6%로 상대적으로 높다. 하지
만 추세적으로는 남성의 노조 가입률은 연령대에 상관없이 감소하
고 있다. 반면 여성은 청년층과 중년층의 노동조합 가입률은 하락
하였으나 장년층의 노동조합 가입률은 증가하였다.6) 또한, 남성의 
경우에는 청년층보다는 중년층의 노조 가입률 저하가 훨씬 더 심
각하지만, 여성의 경우에는 연령이 낮아질수록 노조 가입률의 하
락 폭이 더 커지는 경향이 있다. 

[그림2-4]에서는 2004년과 2019년의 정규직과 비정규직의 노동조
합 가입률과 비정규직 비율의 변화를 비교하였다. 변화의 추이는 성/
연령/고용형태별로 조금씩 상이하지만, 비정규직 비율과 노동조합 
가입률 간에 특별한 패턴을 찾아볼 수는 없다. 따라서 고용형태가 
청년층의 노동조합 가입률에만 특별한 영향을 주었다고 보기는 어
렵다. 

6) 노동조합 가입자 수의 추이를 살펴보면 장년 남성층에서는 2004년 31.3
만 명에서 2019년 70.7만 명으로 2배 이상 증가하였으며, 청년 남성과 
중년 남성의 노동조합 가입자 수는 소폭 감소했다. 하지만 본 연구에서
는 노동조합 가입자 수보다 노동조합 가입률에 초점을 두고 있으므로, 
이와 관련해서는 별도로 분석하지 않았다.
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여성 남성
청년 중년 장년 청년 중년 장년

2004년 243
(20.4)

93
(22.7)

40
(16.0)

393
(22.4)

470
(28.9)

313
(27.6)

2005년 201
(16.9)

91
(21)

42
(15.4)

334
(19.7)

469
(28.4)

342
(28.1)

2006년 225
(17.4)

91
(18.8)

49
(16.2)

318
(18.2)

457
(26.9)

353
(26.5)

2007년 242
(17.8)

118
(21.9)

51
(15.1)

340
(19.7)

497
(27.1)

392
(27.1)

2008년 245
(18.2)

135
(21.4)

67
(16.0)

365
(20.5)

519
(27.0)

476
(30.1)

2009년 227
(17.5)

153
(24.2)

84
(18.0)

353
(19.7)

535
(26.5)

490
(28.8)

2010년 234
(17.1)

150
(20.2)

84
(15.6)

314
(17.2)

508
(24.5)

501
(27.0)

2011년 202
(14)

155
(19.8)

93
(15.3)

326
(17.2)

487
(22.6)

510
(26.4)

2012년 225
(14.8)

165
(19.6)

110
(15.3)

335
(17.1)

489
(22.4)

552
(27.3)

2013년 256
(16.3)

191
(20.9)

138
(16.3)

339
(17.2)

536
(23.7)

626
(28.0)

2014년 289
(18)

202
(21.7)

153
(15.5)

355
(17.9)

520
(23.0)

640
(26.8)

2015년 253
(15.4)

194
(19.5)

152
(14.5)

380
(19.3)

518
(22.5)

694
(27.6)

2016년 241
(14.9)

210
(19.8)

203
(17.6)

345
(18)

490
(21.5)

688
(26.4)

2017년 257
(15.5)

224
(20.5)

232
(17.6)

321
(16.3)

513
(21.9)

718
(25.9)

2018년 240
(14.6)

248
(21.1)

268
(18.6)

352
(18.1)

501
(21.4)

680
(24.0)

2019년 248
(14.9)

221
(19.1)

292
(18.8)

349
(18.2)

461
(20.0)

707
(24.3)

[표2-7] 성/연령대별 정규직 노동조합 가입 추세 
단위: 천 명, %
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주1: 파란색은 정규직, 빨간색은 비정규직의 노조 가입률, 보라색은 비정규직 비율
주2: 각 직선의 왼쪽은 2004년 수치이고 오른쪽은 2019년 수치임

여성 남성
청년 중년 장년 청년 중년 장년

2004년 31(1.9) 13(1.1) 15(1.4) 73(4.4) 65(6.8) 44(4.8)
2005년 45(2.8) 20(1.7) 17(1.5) 70(4.2) 63(6.4) 47(4.9)
2006년 44(3.0) 12(0.9) 21(1.7) 58(3.5) 50(4.9) 45(4.5)
2007년 54(3.9) 17(1.4) 23(1.7) 61(3.9) 55(5.3) 65(5.7)
2008년 54(4.1) 16(1.4) 25(1.8) 56(4) 45(4.5) 49(4.3)
2009년 23(1.8) 11(1.0) 21(1.4) 42(3.1) 27(2.9) 37(3.3)
2010년 18(1.4) 13(1.1) 24(1.5) 40(3.1) 24(2.6) 36(3.1)
2011년 20(1.6) 16(1.4) 10(0.7) 31(2.4) 24(2.7) 40(3.2)
2012년 29(2.4) 16(1.6) 14(0.9) 30(2.5) 29(3.4) 49(3.9)
2013년 20(1.8) 19(2.0) 20(1.2) 28(2.5) 32(4.1) 51(4.1)
2014년 25(2.2) 16(1.7) 28(1.6) 39(3.2) 26(3.3) 41(3.3)
2015년 20(1.8) 18(2.1) 28(1.5) 31(2.6) 34(4.5) 40(3.1)
2016년 13(1.1) 7(0.8) 34(1.9) 28(2.4) 26(3.7) 35(2.7)
2017년 14(1.3) 14(1.7) 28(1.6) 25(2.3) 32(4.9) 44(3.6)
2018년 14(1.4) 12(1.6) 37(2.2) 27(2.6) 22(3.7) 41(3.4)
2019년 15(1.4) 13(1.6) 47(2.8) 23(2) 36(5.7) 41(3.4)

[표2-8] 성/연령대별 비정규직 노동조합 가입 추세 
단위: 천 명, %

청년 중년 장년

여성

남성

[그림2-4] 성/연령별 고용형태별 노조 가입 추세 
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3. 기업 규모에 따른 노조 가입 현황

기업 규모에 따라 연령별 노조 가입률에 차이가 있는지를 확인
해 보겠다. 만약 청년층이 열악한 노동조건에 더 쉽게 부정적으로 
반응한다면 기업 규모가 작을수록 청년층의 노조 가입률이 중장년
층보다 더 낮을 것이다.

[표9]에서 [표14]까지 성/연령/기업 규모별로 노조 가입자 수와 
가입률을 검토하였다. 기업 규모는 ‘10인 미만’, ‘10인 이상 99명 
이하’, ‘100인 이상 299인 이하’, ‘300인 이상’으로 분류하였으며, 
분석 결과는 다음과 같다. 

첫째, ‘10인 미만’ 기업에서의 노동조합 가입률은 평균 1~2% 
정도이며 연령에 따른 차이는 크지 않다. 둘째, ‘10인 이상 99명 
이하’ 사업체의 평균 노동조합 가입률은 10~20% 정도다. 청년층
의 노동조합 가입률은 평균 수준이며, 장년 남성의 가입률이 조금 
높고 장년 여성의 가입률은 낮은 편이다. 또한, 2004년 이후 청년
들의 노동조합 가입률에는 유의미한 변화는 없다. 셋째, ‘100인 이
상 299인 이하’ 사업체의 평균 노동조합 가입률은 성/연령대별로 
다소 차이가 존재한다. 청년층, 중장년 여성의 노동조합 가입률은 
10~20% 정도이고, 중장년 남성의 노동조합 가입률은 30% 중반
이다. 추세적으로 청년 남성의 노조 가입률은 소폭 감소하였으나 
청년 여성의 노조 가입률은 5%포인트 증가하였다. 넷째, ‘300인 
이상’ 사업체의 노조 가입률도 성/연령대별로 다소 차이가 있다. 
청년층, 중장년 여성의 노동조합 가입률은 20~30% 정도이고 중
장년 남성의 가입률은 40% 중반 정도다. 또한, 청년 남성과 청년 
여성의 노동조합 가입률이 2004년 이후 하락하는 추세다. 다만, 
중장년 남성의 노조 가입률도 꾸준히 하락하였기 때문에 300인 
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이상 사업체에서의 가입률 저하를 청년층만의 문제라고 볼 수는 
없다.

분석결과를 요약하면, 기업 규모에 따라 노조 가입률에 명확한 
차이가 있으며, 기업 규모가 커질수록 노동조합 가입률도 증가하
는 경향을 보인다. 또한, 2004년 이후 청년층의 노조 가입률은 
100인 미만 사업장에서는 약간의 등락이 있기는 하지만 결정적인 
변화는 없었으며, 100인 이상 사업장에서는 남성의 가입률은 하락
하고 여성의 가입률은 증가하였다. 다만, 이러한 변화는 청년층만
의 특징은 아니다. 지난 15년간 100인 이상 사업장에서 남성의 노
동조합 가입률이 하락하였으며 여성의 가입률은 꾸준히 증가하였
다. 따라서 100인 이상 사업체에서의 노동조합 가입률의 변화는 
연령보다는 성별의 특징으로 이해하는 것이 타당하다.

10인 미만 10~99인 100~299인 300인 이상
2004년 20(1.8) 173(11.8) 94(23.7) 179(37.5)
2005년 26(2.4) 139(9.9) 84(21.6) 154(33.3)
2006년 24(2.1) 136(9.7) 72(18.4) 145(32.6)
2007년 21(2) 147(10.2) 94(24.5) 140(32.4)
2008년 27(2.8) 156(11) 88(22.6) 151(34.2)
2009년 15(1.6) 128(9.4) 96(23.6) 157(33.9)
2010년 15(1.6) 121(8.7) 76(18) 142(35.4)
2011년 15(1.6) 128(9.2) 84(18.9) 130(30.2)
2012년 18(1.9) 97(7.4) 71(17.7) 179(36.8)
2013년 19(2.1) 113(8.5) 73(19.8) 162(32.7)
2014년 19(2.1) 138(10.3) 85(22.3) 152(29.3)
2015년 22(2.4) 150(11.3) 79(21) 160(31.2)
2016년 19(2.1) 131(9.8) 84(21.6) 139(31.1)
2017년 32(3.4) 111(8.6) 72(20.8) 129(29)
2018년 23(2.6) 126(9.8) 75(22.6) 155(32.6)
2019년 13(1.4) 138(11.1) 68(20.7) 152(30.6)

[표2-9] 기업 규모별 노동조합 가입 추이(청년 남성, 20세~34세)
단위: 천 명, %
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10인 미만 10~99인 100~299인 300인 이상
2004년 21(3) 187(18.1) 112(33.4) 215(42.2)
2005년 21(2.9) 183(17) 102(32.6) 226(42.5)
2006년 19(2.5) 168(15.1) 97(29.3) 223(43.9)
2007년 25(3.2) 196(16.1) 96(27.9) 235(45.2)
2008년 22(2.7) 202(16.2) 121(32.9) 219(44.4)
2009년 19(2.4) 194(15.8) 116(34.1) 233(41.8)
2010년 23(2.7) 179(14.2) 121(33.8) 209(40)
2011년 25(2.9) 165(13) 119(30.3) 201(39.8)
2012년 21(2.5) 174(13.6) 109(29.9) 214(39.8)
2013년 21(2.5) 192(14.9) 105(27.8) 251(44.8)
2014년 19(2.3) 172(13.5) 115(28.7) 241(41.3)
2015년 22(2.9) 193(14.5) 99(25.9) 237(42.2)
2016년 26(3.4) 146(12) 111(28) 233(38.2)
2017년 29(3.8) 169(13.7) 125(31.8) 222(36.3)
2018년 19(2.6) 175(14.6) 126(32.2) 203(34.1)
2019년 24(3) 150(12.8) 99(27.9) 224(35.7)

[표2-11] 기업 규모별 노조 가입 추이(중년 남성, 35세~44세)
단위: 천명, %

10인 미만 10~99인 100~299인 300인 이상
2004년 17(1.5) 130(11.5) 39(14.8) 88(28.2)
2005년 20(1.8) 104(9.5) 46(17.9) 76(22.9)
2006년 23(2.1) 118(10.6) 39(14) 89(27.3)
2007년 24(2.2) 123(11) 52(20.3) 98(30.1)
2008년 22(2.1) 134(12.2) 44(18.8) 99(32.6)
2009년 14(1.5) 113(10.6) 45(16.7) 78(25)
2010년 17(1.7) 107(9.6) 38(15.8) 91(28.1)
2011년 12(1.3) 85(7.5) 45(18.6) 79(23)
2012년 14(1.4) 110(9.7) 42(16.2) 89(27.5)
2013년 13(1.3) 115(10.1) 36(16.8) 112(32.5)
2014년 15(1.5) 123(11.1) 44(16.8) 132(35.9)
2015년 18(1.9) 105(9.1) 40(14.6) 109(30.1)
2016년 11(1.1) 107(9.6) 34(12.6) 103(28.7)
2017년 14(1.4) 114(10.6) 37(13.3) 106(29.9)
2018년 16(1.6) 101(9.7) 34(13.1) 103(27.4)
2019년 22(2.1) 94(9) 53(19.7) 94(25.8)

[표2-10] 기업 규모별 노조 가입 추이(청년 여성, 20세~34세)
단위: 천 명, %
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10인 미만 10~99인 100~299인 300인 이상
2004년 8(1.4) 120(13.5) 91(35.4) 138(41.3)
2005년 15(2.3) 141(15.3) 84(34) 149(40.8)
2006년 16(2.3) 137(13.6) 92(32.9) 154(41.5)
2007년 13(1.7) 166(15) 111(37.4) 167(44.4)
2008년 18(2.1) 207(17.9) 114(35.9) 186(45.8)
2009년 16(1.9) 205(16.6) 119(34.8) 187(43.5)
2010년 25(2.7) 209(15.6) 118(33.3) 185(43.4)
2011년 23(2.3) 212(15.4) 135(37.1) 181(41.1)
2012년 21(2.1) 210(15.4) 167(43.2) 202(41.4)
2013년 21(1.9) 230(15.6) 187(44.8) 240(46.4)
2014년 28(2.4) 225(14.7) 159(39.3) 269(46.9)
2015년 28(2.4) 250(15.9) 145(34.5) 311(49.9)
2016년 28(2.4) 260(15.2) 151(35.7) 284(45.8)
2017년 31(2.6) 270(15.9) 171(37.1) 289(45.3)
2018년 33(2.7) 261(15.1) 166(36.9) 261(40.5)
2019년 34(2.7) 282(16.5) 158(35.4) 274(38.9)

[표2-13] 기업 규모별 노조 가입 추이(장년 남성, 45세~60세)
단위: 천 명, %

10인 미만 10~99인 100~299인 300인 이상
2004년 8(1.1) 61(9.2) 15(12.2) 23(25.6)
2005년 11(1.5) 59(8.5) 13(10.6) 28(26.8)
2006년 6(0.8) 55(7.4) 10(8) 32(26.6)
2007년 7(1) 75(9.6) 19(15.3) 34(27.8)
2008년 7(0.9) 73(9.5) 26(17.7) 45(34)
2009년 11(1.5) 81(9.7) 23(16.8) 50(37)
2010년 9(1.2) 83(9.5) 27(19.5) 44(30.1)
2011년 10(1.4) 90(10.4) 25(18.4) 46(31)
2012년 7(1) 94(10.9) 32(21.9) 49(32.9)
2013년 13(1.8) 120(14) 25(18.1) 53(38.2)
2014년 17(2.2) 113(13.7) 26(19) 63(39.5)
2015년 16(2.1) 102(12.5) 31(19.4) 63(36.5)
2016년 16(2.2) 102(12.4) 28(17.1) 72(34.3)
2017년 10(1.4) 125(15.2) 33(18.5) 71(35.7)
2018년 19(2.6) 125(15.1) 38(21.1) 79(38)
2019년 11(1.5) 112(13.7) 37(19.5) 74(33.8)

[표2-12] 기업 규모별 노조 가입 추이(중년 여성, 35세~44세)
단위: 천 명, %
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4. 산업에 따른 노조 가입 현황

앞서 고용형태와 기업 규모에 따른 연령별 노동조합 가입률의 차이
를 검토하였으나, 고용형태와 기업 규모가 청년층에게만 특별히 더 유
의미한 영향력을 미친다는 증거는 찾을 수 없었다. 그렇다면 산업
은 청년층의 노동조합 가입률에 어떠한 영향을 주고 있는가?

1) 산업별 종사자 현황

이 연구에서는 표준산업분류의 대분류를 ‘1차 생산부문’, ‘2차 
생산부문’, ‘도소매/숙박/음식부문’, ‘공공행정부문’, ‘기타 서비스부
문’으로 재분류하여 산업별 노동조합 가입 동향을 검토하였다. ‘1

10인 미만 10~99인 100~299인 300인 이상
2004년 4(0.6) 29(5.3) 9(12.5) 13(21.3)
2005년 4(0.6) 26(4.5) 12(12.6) 17(26.3)
2006년 8(1) 33(5.3) 19(17.6) 11(19)
2007년 10(1.2) 34(5.1) 18(17.9) 11(21.7)
2008년 13(1.4) 49(6.7) 15(13.6) 15(23.7)
2009년 9(1) 56(6.5) 21(17.9) 19(24.1)
2010년 10(1) 54(5.8) 21(15.3) 24(28.2)
2011년 9(0.8) 51(5.1) 20(13.9) 25(32.1)
2012년 10(0.9) 68(6.3) 19(13.7) 28(32.5)
2013년 11(0.9) 89(8.2) 25(15.3) 34(30.2)
2014년 12(1) 112(9.5) 28(15.1) 30(29.4)
2015년 17(1.3) 110(9) 22(11.6) 31(27.2)
2016년 18(1.4) 126(9.7) 39(17) 55(39.2)
2017년 21(1.6) 135(9.7) 49(20.4) 55(35)
2018년 22(1.7) 170(11.8) 49(20.5) 65(38.7)
2019년 24(1.8) 180(12.5) 65(24.9) 70(38.7)

[표2-14] 기업 규모별 노조 가입 추이(장년 여성, 45세~60세)
단위: 천 명, %
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차 생산부문’에는 농업 임업 및 어업(A); 광업(B)이 포함되었다. 
‘2차 생산부문’에는 제조업(C); 전기, 가스 및 수도사업(D); 하수·
폐기물 처리, 원료 재생 및 환경 복원업(E); 건설업(F)이 포함되
었다. ‘도소매/숙박/음식부문’은 도매 및 소매업(G); 숙박 및 음식
점업(I)이 포함되었다. ‘공공행정부문’에는 공공행정, 국방 및 사회
보장 행정(O)을 포함했다. ‘기타 서비스부문’에는 운수업(H); 출
판, 영상, 방송통신, 정보서비스(J); 금융 및 보험업(K); 부동산 
및 임대업(L); 전문, 과학 및 기술 서비스업(M); 사업시설관리 및 
사업지원 서비스업(N); 교육 서비스업(P); 보건 및 사회복지사업
(Q); 예술, 스포츠 및 여가 관련 서비스업(R); 협회 및 단체, 수리 
및 기타 개인서비스업(S); 가구 내 고용활동, 자가소비 생산활동
(T); 국제 및 외국기관(U)이 포함되었다. 

우선 2004년 이후의 산업별 종사자 추이를 살펴보면([표
2-15]), 임금근로자의 숫자는 전반적으로 증가하였으며, 특히 기
타 서비스부문의 종사자 수가 큰 폭으로 증가하였음을 확인할 수 
있다. 하지만 종사자 비중은 기타 서비스부문에서만 증가하였으며 
도소매/숙박/음식부문, 2차 생산부문, 공공행정부문의 종사자 비중
은 하락하였다. 
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2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 4745(34.5) 2660(19.4) 724(5.3) 5518(40.1)
2005년 4692(33.5) 2732(19.5) 745(5.3) 5745(41)
2006년 4682(32.4) 2764(19.1) 760(5.3) 6152(42.6)
2007년 4754(31.8) 2875(19.2) 745(5) 6454(43.2)
2008년 4754(31.3) 2819(18.6) 795(5.2) 6700(44.1)
2009년 4585(29.9) 2792(18.2) 957(6.2) 6901(45)
2010년 4842(30.5) 2910(18.3) 833(5.3) 7146(45.1)
2011년 4825(29.6) 2931(18) 875(5.4) 7541(46.3)
2012년 4849(29.6) 2988(18.2) 851(5.2) 7623(46.5)
2013년 4915(29.3) 3047(18.2) 862(5.1) 7859(46.8)
2014년 5167(30.0) 3234(18.8) 851(4.9) 7866(45.7)
2015년 5332(30.4) 3277(18.7) 818(4.7) 8009(45.7)
2016년 5216(29.7) 3305(18.8) 881(5.0) 8058(45.9)
2017년 5242(29.6) 3390(19.1) 918(5.2) 8084(45.6)
2018년 5292(29.9) 3256(18.4) 920(5.2) 8130(46.0)
2019년 5282(29.4) 3321(18.5) 836(4.7) 8423(46.9)

[표2-15] 산업별 종사자 추이(20세~60세) 
단위: 천 명, %

주: ‘1차 생산부문’의 수치는 생략하였음

또한, 산업별 종사자 구조의 변화는 성별과 연령대에 따라 그 추세
가 상이하다. [표2-16]에서는 성별/연령별로 2004년과 2019년의 산
업별 종사자 수와 비중을 비교하였다. 

청년층에서는 성별에 상관없이 변화 추세가 비슷하다. 2차 생산
부문에서는 종사자 비중이 약 6%포인트 정도 감소하였고, 도소매/
숙박/음식부문, 공공행정부문, 기타 서비스부문에서는 소폭 증가하
였다. 대략 청년층에서는 2차 생산부문이 쇠퇴하고 기타 서비스부
문이 확장되었다는 인상이 있다. 

중년층에서도 2차 생산부문이 쇠퇴하고 있으며, 특히 중년 여성
에서는 제조업 비중이 12.4%포인트 감소하였다. 다만, 중년 남성
의 경우에는 종사자 수 비중은 3.2%포인트 감소하였으나 종사자 
수는 6.3만 명이 증가하였다. 도소매/숙박/음식부문에서는 중년 남
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성은 종사자 수와 비중이 각각 13.5만 명(3.4%포인트) 증가하였
으나, 중년 여성은 20만 명(16.7%포인트)이 감소하였다. 반면, 공
공행정부문에서는 중년 남성은 종사자 수(비중)가 6.7만 명(3.2%
포인트) 감소하였으나, 중년 여성은 4.7만 명(1.8%포인트)이 증가
하였다. 기타 서비스업부문은 성별에 상관없이 규모가 확대되었으
며, 남성 종사자 수가 21만 명(3.1%포인트)이 증가하는 동안 중
년 여성에서 67만 명(27.7%포인트)이 증가했다. 중년 여성의 증
가 폭이 상대적으로 컸다. 

장년층에서는 성별에 상관없이 모든 산업에서 종사자 수가 증가
하였으나, 산업별 종사자 비중의 증감은 성별에 따라 패턴이 상이
했다. 남성은 2차 생산부문과 도소매/숙박/음식부문에서 종사자 비
중이 각각 0.6%포인트와 4.6%포인트가 증가하였고, 기타 서비스
부문에서는 2%포인트 감소하였다. 반면 여성은 2차 생산부문과 
도소매/숙박/음식부문에서는 비중이 감소하고, 기타 서비스부문에
서 17.3%포인트가 증가하였다. 중년층과 마찬가지로 기타 서비스
부문에서 여성 종사자 비중의 증가가 두드러진다. 

종합하면 전반적으로 2차 생산부문의 비중이 감소하고 기타 서
비스부문 종사자 비중이 증가하였다. 특히 중장년 여성에서 기타 
서비스부문의 성장이 두드러졌다.

다만, 심화하고 있는 저출산의 영향으로 청년층에서는 종사자 수 자
체가 감소하고 있는 것을 알 수 있다. 구체적으로 2004년에는 청년층
의 전체 종사자 수는 620.3만 명이었으나 2019년에는 573.5만 명으
로 46.8만 명이 감소하였다. 따라서 이러한 인구학적 변화가 청년
층의 노동조합 가입률에 일정하게 영향을 주었다는 추측도 가능할 
것이다.
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주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음
주2: 증감에서 ( )안의 수치는 %포인트[%P]를 의미

2) 산업별 노동조합 가입 현황

노동조합 가입률 추이는 산업별로 매우 다르다. 특히 공공행정
부문의 변화가 매우 극적이다([표2-17]). 공공행정부문은 2004년
에는 7.9%(노조원 수는 5.7만 명)에 불과했으나, 2019년에는 
33.1%(노조원 수는 27.7만 명)로 대폭 증가하였다. 하지만 도소
매/숙박/음식부문에서는 2004년 3.5%에서 2019년 4.5%로 소폭 
증가하였으며, 2차 생산부문과 기타 서비스부문에서는 각각 1.1%
포인트, 1.6%포인트 감소하였다. 

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

청년층 
남성

2004년 1354(39.6) 665(19.4) 127(3.7) 1259(36.8)
2019년 1000(32.9) 708(23.3) 121(4) 1195(39.3)
증감 -354(-6.7) +43(+3.9) -6(+0.3) -64(+2.5)

청년층
여성

2004년 508(18.1) 696(24.8) 86(3) 1508(53.8)
2019년 318(11.7) 678(24.9) 88(3.2) 1627(59.7)
증감 -190(-6.4) -18(+0.1) +2(+0.2) +119(+5.9)

중년층 
남성

2004년 1181(45.7) 277(10.7) 213(8.2) 900(34.8)
2019년 1244(42.5) 412(14.1) 146(5) 1110(37.9)
증감 +63(-3.2) +135(+3.4) -67(-3.2) +210(+3.1)

중년층
여성

2004년 430(27.5) 512(32.8) 52(3.3) 560(35.9)
2019년 293(15.1) 312(16.1) 99(5.1) 1232(63.6)
증감 -137(-12.4) -200(-16.7) +47(+1.8) +672(+27.7)

장년층 
남성

2004년 895(43.6) 115(5.6) 193(9.4) 828(40.3)
2019년 1818(44.2) 420(10.2) 272(6.6) 1577(38.3)
증감 +923(+0.6) +305(+4.6) +79(-2.8) +749(-2.0)

장년층
여성

2004년 377(28.6) 396(30) 55(4.1) 463(35.1)
2019년 609(19) 791(24.6) 111(3.5) 1683(52.4)
증감 +232(-9.6) +395(-5.4) +56(-0.6) +1220(+17.3)

[표2-16] 성별/연령대별/산업별 종사자 추이 
단위: 천 명, %, %P
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주: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음

[표2-18] ~ [표2-23]에서는 성/연령별로 노동조합 가입 추이
를 살펴보았다. 청년 남성에서는 2차 생산부문의 노조 가입률이 
2.2%포인트 감소했으며, 도소매/숙박/음식부문에서는 0.4%포인트, 
기타 서비스부문에서는 2.0%포인트가 감소했다. 반면 공공행정부
문에서는 2019년 24.0%를 기준으로 지난 15년간 18.9%포인트가 
증가하였다.7) 따라서 공공행정부문에서는 비교적 성공적으로 노조 
가입률이 증가하였으나, 다른 산업부문에서는 노조 가입률이 정체 
혹은 감소하였다고 볼 수 있다. [표2-19]에서는 중년 남성의 노
조 가입률을 확인하였으며, 전반적인 추이는 청년 남성과 큰 차이
가 없다는 것을 알 수 있다. 장년 남성의 경우에는 전 산업에서 

7) 단, 2004년 5.1%포인트에서 2015년 33.0%로 정점을 찍은 후 노동조합 
가입률이 하락추세이기 때문에 해석에 주의할 필요가 있다. 

2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 682(14.4) 93(3.5) 57(7.9) 955(17.3)
2005년 667(14.2) 108(4.0) 65(8.7) 894(15.6)
2006년 635(13.6) 101(3.6) 85(11.2) 895(14.6)
2007년 659(13.9) 130(4.5) 134(18.0) 977(15.1)
2008년 689(14.5) 110(3.9) 227(28.5) 1016(15.2)
2009년 598(13.1) 104(3.7) 243(25.4) 1049(15.2)
2010년 610(12.6) 106(3.7) 213(25.6) 1007(14.1)
2011년 566(11.7) 97(3.3) 246(28.1) 999(13.2)
2012년 632(13.0) 87(2.9) 238(27.9) 1076(14.1)
2013년 672(13.7) 105(3.4) 286(33.2) 1185(15.1)
2014년 716(13.9) 116(3.6) 273(32.1) 1221(15.5)
2015년 777(14.6) 135(4.1) 295(36.1) 1150(14.4)
2016년 733(14.1) 121(3.7) 319(36.2) 1135(14.1)
2017년 729(13.9) 146(4.3) 328(35.7) 1205(14.9)
2018년 729(13.8) 144(4.4) 339(36.9) 1218(15.0)
2019년 701(13.3) 149(4.5) 277(33.1) 1318(15.6)

[표2-17] 산업별 노동조합 가입 추이(20세~60세)
단위: 천 명, %



제2장 청년층의 노조 가입 실태분석 49

노조 가입자 수가 증가한 것을 알 수 있다([표2-20]). 다만, 2차 
생산부문의 노조 가입률은 정체되어 있으며, 기타 서비스부문에서
는 2004년 24.7%에서 2019년 23.0%로 감소하였다. 청년 여성의 
산업별 노조 가입률 추이는 기본적으로 청년 남성과 큰 차이가 없
다. 다만 공공행정부문에서는 2016년에 48.1%로 정점을 찍은 이
후 다시 감소 추세에 있다. 반면 중년 여성은 2차 생산부문과 기타 
서비스부문에서는 가입률이 정체되어 있으나, 도소매/숙박/음식부문
과 공공행정부문에서는 노조 가입률이 유의미하게 증가하였다([표
2-22]). 장년 여성의 경우에는 모든 산업에서 노동조합원의 숫자
가 증가하였으며, 특히 공공행정부문과 기타 서비스부문의 성장률
이 두드러진다([표2-22]). 

2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 230(17.0) 26(3.9) 6(5.1) 201(16.0)
2005년 196(14.7) 41(6.0) 8(6.9) 157(13.1)
2006년 182(14.3) 39(5.5) 13(11.4) 141(11.1)
2007년 185(15.5) 37(5.5) 15(13.3) 162(12.5)
2008년 197(16.5) 33(5.4) 29(26.9) 161(12.5)
2009년 172(15.2) 29(4.6) 34(26.9) 159(12.8)
2010년 159(13.9) 29(4.5) 22(23.9) 140(11.5)
2011년 167(15.2) 28(4.0) 33(27.5) 125(9.9)
2012년 182(16.4) 26(4.0) 21(17.7) 134(10.6)
2013년 170(15.6) 20(3.1) 29(28.6) 146(11.7)
2014년 167(15.1) 29(3.8) 32(31.4) 165(13.7)
2015년 191(17.6) 33(4.6) 33(33.0) 153(12.4)
2016년 184(17.9) 31(4.0) 24(26.7) 133(11.1)
2017년 151(14.9) 42(5.5) 30(27.1) 122(10.7)
2018년 156(15.9) 37(5.4) 34(27.3) 149(12.8)
2019년 148(14.8) 25(3.5) 29(24.0) 167(14.0)

[표2-18] 산업별 노동조합 가입 추이(청년 남성, 20세~34세) 
단위: 천 명, %

주: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음



50 청년세대 노조 조직화

주: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음

2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 128(14.3) 6(5) 16(8.2) 204(24.7)
2005년 140(14.8) 12(10.8) 24(11.7) 209(24)
2006년 143(14.2) 7(4.8) 18(8.8) 229(23.9)
2007년 153(13.5) 10(6.2) 40(18.5) 248(24)
2008년 180(15.3) 15(7.2) 62(25.7) 263(24.8)
2009년 161(13.5) 16(7.7) 75(27.8) 270(24.1)
2010년 165(12.4) 13(5.4) 73(28.3) 283(23.9)
2011년 154(11.3) 12(4.7) 87(30.6) 294(23.8)
2012년 181(12.8) 10(4.1) 80(28.9) 323(25)
2013년 204(13.8) 17(6) 98(33.3) 355(25.5)
2014년 224(14.3) 20(6.4) 96(31.3) 337(23.8)
2015년 274(16) 21(6.7) 106(35.6) 329(22.7)
2016년 246(14) 15(4.5) 102(32.7) 353(24.3)
2017년 261(14.8) 24(6.8) 105(36.3) 361(23.5)
2018년 265(14.6) 21(5.5) 100(34.2) 327(21.5)
2019년 261(14.3) 37(8.9) 84(30.8) 362(23.0)

[표2-20] 산업별 노조 가입 추이(장년 남성, 45세~60세) 
단위: 천 명, %

주: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음

2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 213(18.1) 27(9.6) 22(10.4) 272(30.2)
2005년 224(18.9) 24(8.1) 19(9.6) 263(28)
2006년 211(17.5) 18(5.5) 28(14) 247(25.5)
2007년 213(17.6) 31(8.5) 42(22.6) 260(24.1)
2008년 219(17.7) 20(5.4) 72(34.2) 252(23.2)
2009년 193(16.3) 23(6.5) 69(31.9) 275(23.8)
2010년 187(15.7) 27(7) 61(31.5) 255(21.1)
2011년 172(14.6) 30(7.3) 59(31.4) 249(19.9)
2012년 181(15.7) 22(5) 54(29.5) 257(20.6)
2013년 207(17.4) 30(7.5) 58(33.2) 270(21.4)
2014년 212(17.1) 24(5.9) 46(29.3) 263(21.4)
2015년 220(17.3) 31(8.1) 63(40.6) 237(19.5)
2016년 221(18.2) 22(5.3) 73(41.6) 198(17)
2017년 235(19.8) 22(5) 83(40.7) 203(17.6)
2018년 224(18.1) 28(6.8) 67(39.3) 202(18.4)
2019년 202(16.3) 24(5.7) 56(38.4) 215(19.3)

[표2-19] 산업별 노동조합 가입 추이(중년 남성, 35세~44세) 
단위: 천 명, %
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주: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음 

주: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음

2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 59(11.6) 27(3.9) 7(7.7) 181(12)
2005년 55(11.9) 23(3.5) 4(4) 164(10.4)
2006년 57(12.3) 26(4.4) 17(14.9) 169(10.6)
2007년 63(14) 34(5.3) 16(16.4) 184(11.6)
2008년 52(13.6) 26(4.6) 28(30) 192(11.8)
2009년 30(8.7) 19(3.7) 27(24.3) 173(10.7)
2010년 47(12.7) 22(4.1) 19(19) 165(10)
2011년 34(9.3) 16(3) 18(18.1) 154(9.1)
2012년 49(13.1) 15(2.5) 19(22.8) 172(10.3)
2013년 45(12.2) 15(2.7) 36(38.1) 181(10.8)
2014년 46(11.6) 14(2.4) 46(43.3) 207(12.4)
2015년 38(9.2) 17(2.8) 36(43.3) 181(11)
2016년 33(9.1) 15(2.5) 48(48.1) 158(9.6)
2017년 26(7.2) 13(2) 42(42.9) 189(11.8)
2018년 26(7.1) 14(2.2) 45(42.2) 169(10.7)
2019년 31(9.7) 20(2.9) 29(33.1) 183(11.3)

[표2-21] 산업별 노동조합 가입 추이(청년 여성, 20세~34세) 
단위: 천 명, %

2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 26(6.0) 4(0.7) 5(9.1) 72(12.8)
2005년 23(6.0) 6(1.2) 5(9.4) 76(11.8)
2006년 17(4.5) 8(1.6) 7(9.8) 71(9.6)
2007년 22(5.7) 13(2.5) 20(28.3) 80(10.3)
2008년 18(5.0) 11(2.1) 29(38.5) 93(10.9)
2009년 18(5.4) 8(1.7) 30(28.1) 107(11.9)
2010년 21(6.3) 8(1.6) 30(31.6) 104(10.8)
2011년 16(4.9) 9(2.1) 33(33.0) 112(11.1)
2012년 17(5) 9(2.3) 39(41.4) 117(11.5)
2013년 16(4.9) 12(3.0) 40(43.8) 142(13.6)
2014년 27(8.6) 17(4.2) 36(40.9) 138(13.1)
2015년 24(7.4) 16(4.1) 34(40.1) 137(12.8)
2016년 22(6.6) 10(2.6) 36(40.2) 149(13.5)
2017년 22(6.9) 16(4.3) 35(32.9) 165(15.0)
2018년 22(7.0) 17(5.1) 51(43.2) 171(14.7)
2019년 17(5.8) 17(5.4) 41(41.8) 159(12.9)

[표2-22] 산업별 노동조합 가입 추이(중년 여성, 35세~44세) 
단위: 천 명, %
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주: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음

[표2-24]에서는 성/연령/산업별로 2004년과 2019년의 노동조합 가
입자 수와 비율의 증감을 비교하였다. 우선 가장 양호하게 성장한 
집단은 중장년 여성으로 모든 산업부문에서 노조 가입자 수와 비
율이 증가하였다. 특히 공공행정부문 종사자의 노조 가입률이 극
적으로 증가하였다. 반면 장년 남성은 노조 가입자 수는 모든 산
업부문에서 증가하였으나 노조 가입률은 공공행정무문과 도소매/
숙박/음식부문에서만 증가하였다. 청년층은 공공행정에서는 노조 
가입자 수와 가입자 비율이 증가하였으나, 2차 생산부문, 도소매/
숙박/음식부문, 기타 서비스부문에서는 가입자 비율이 하락하는 추
세에 있다.

 따라서 중장년 여성에서는 노조 가입자 수와 가입률이 증가하
였으나, 청년 남성, 청년 여성, 중년 남성에서는 노조 가입자 수와 

2차 생산 도소매숙박음식 공공행정 기타서비스
2004년 27(7) 3(0.8) 1(2.3) 25(5.3)
2005년 29(7.8) 1(0.3) 3(5.4) 25(4.8)
2006년 25(7.1) 3(0.6) 3(4.1) 39(6.3)
2007년 23(5.9) 6(1.1) 1(1.1) 44(6.4)
2008년 23(5.8) 6(1.1) 7(10.2) 56(7.2)
2009년 25(6.4) 8(1.4) 8(6.3) 63(7.4)
2010년 32(6.7) 8(1.3) 8(8.8) 61(6.5)
2011년 23(4.7) 2(0.3) 16(18.8) 64(6)
2012년 24(4.9) 4(0.6) 24(26) 73(6.5)
2013년 31(6.5) 10(1.3) 26(23.8) 92(7.4)
2014년 40(7.4) 13(1.6) 17(18.8) 111(8.5)
2015년 29(5.6) 16(1.9) 23(23.7) 112(8.1)
2016년 28(5.2) 28(3.5) 36(31.6) 144(9.7)
2017년 34(5.7) 28(3.5) 33(29.8) 165(10.6)
2018년 36(6.3) 27(3.3) 42(39.6) 200(12.4)
2019년 42(7) 27(3.4) 38(33.9) 232(13.8)

[표2-23] 산업별 노동조합 가입 추이(장년 여성, 45세~60세) 
단위: 천 명, %
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가입률이 하락하는 추세에 있다고 할 수 있다. 
다만, 한가지 주의해야 할 점은 앞서 [표2-15]와 [표2-16]에

서 확인한 바와 같이 산업별로 종사자 수의 변동 추이가 상이했으
며, 특히 청년층의 경우에는 저출산의 영향으로 인구 규모가 큰 
폭으로 하락하였다는 것이다. 따라서 산업별로 종사자 수의 변동 
추이를 고려하면서 노조 가입자 수와 가입률의 변화를 해석할 필
요가 있다. 

주: 증감에서 ()의 단위는 %포인트[%P]

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

청년층 
남성

2004년 230(17.0) 26(3.9) 6(5.1) 201(16.0)
2019년 148(14.8) 25(3.5) 29(24.0) 167(14.0)
증감 -82(-2.2) -1(-0.4) +23(+18.9) -34(-2.0)

청년층
여성

2004년 59(11.6) 27(3.9) 7(7.7) 181(12.0)
2019년 31(9.7) 20(2.9) 29(33.1) 183(11.3)
증감 -28(-1.9) -7(-1.0) +22(+25.4) +2(-0.7)

중년층 
남성

2004년 213(18.1) 27(9.6) 22(10.4) 272(30.2)
2019년 202(16.3) 24(5.7) 56(38.4) 215(19.3)
증감 -11(-1.8) -3(-3.9) +34(+28.0) -57(-10.9)

중년층
여성

2004년 26(6.0) 4(0.7) 5(9.1) 72(12.8)
2019년 17(5.8) 17(5.4) 41(41.8) 159(12.9)
증감 -9(-0.2) +13(+4.7) +36(+32.7) +87(+0.1)

장년층 
남성

2004년 128(14.3) 6(5) 16(8.2) 204(24.7)
2019년 261(14.3) 37(8.9) 84(30.8) 362(23.0)
증감 +133(0.0) +31(+3.9) +65(+22.6) +158(-1.7)

장년층
여성

2004년 27(7.0) 3(0.8) 1(2.3) 25(5.3)
2019년 42(7.0) 27(3.4) 38(33.9) 232(13.8)
증감 +15(0.0) +24(+2.6) +37(+31.6) +207(+8.5)

[표2-24] 성/연령/산업별 노조 가입 추이
단위: 천 명, %, %P
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3) 산업별 변동 추이

[표2-25]에서는 2004년과 2019년을 기준으로 성/연령/산업별
로 종사자와 노조원의 증감 추이를 검토하였으며, 각각의 항목에 
대하여 ‘역성장’, ‘지체’, ‘성장’으로 구분하였다. 역성장은 해당 산
업에서 종사자 수가 증가했음에도 노조원의 숫자와 노조 가입률이 
하락한 것을 의미한다. 지체는 해당 산업에서 종사자 숫자와 노조
원 숫자가 같이 감소하거나, 노조원 숫자는 증가했으나 노조 가입
률은 하락한 것을 의미한다. 성장은 노조원 숫자와 노조 가입률이 
동시에 증가한 것을 의미한다. 

분석 결과 산업별로는 공공행정부문의 성장과 2차 생산부문의 
쇠퇴가 두드러지며, 도소매/숙박/음식부문에서의 양극화가 눈에 띈
다. 성/연령별로는 청년 남성, 청년 여성, 중년 남성에서 노동조합
의 쇠퇴가 두드러진다. 특히 청년 남성은 도소매/숙박/음식부문에
서의 역성장이 두드러지고 중년 남성은 도소매/숙박/음식부문과 기
타 서비스부문에서의 역성장이 두드러진다. 

그렇다면 공공행정부문은 노동조합의 성장에 어느 정도 영향을 
미쳤는가? 앞서 살펴본 바와 같이 공공부문의 성장이 너무나 두드
러지기 때문에, 공공행정부문을 떼어내고 노조의 성장 추이를 검
토할 필요가 있다. 또한, 순수하게 노조 가입자 수만 놓고 보았을 
때, 2004년부터 2019년 동안 성/연령/산업별 노조 가입자 수의 증
가 폭이 종사자 수의 증가 폭에 비례하여 증가하였는지도 검토할 
필요가 있다. 가령 2004년부터 2009년까지 산업 A의 종사자 수가 
100만 명에서 110만 명으로 10만 명(10%)이 늘어나고 노조 가
입자 수도 10만 명에서 11만 명으로 1만 명(10%)이 늘어난다면 
최소한 현상 유지는 한 것이라고 볼 수 있다. 
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주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

청년층 
남성

종사자 -354(-6.7) +43(+3.9) -6(+0.3) -64(+2.5)
노조원 -82(-2.2) -1(-0.4) +23(+18.9) -34(-2.0)
평가 지체 역성장 성장 지체

청년층
여성

종사자 -190(-6.4) -18(+0.1) +2(+0.2) +119(+5.9)
노조원 -28(-1.9) -7(-1.0) +22(+25.4) +2(-0.7)
평가 지체 지체 성장 지체

중년층 
남성

종사자 +63(-3.2) +135(+3.4) -67(-3.2) +210(+3.1)
노조원 -11(-1.8) -3(-3.9) +34(+28.0) -57(-10.9)
평가 지체 역성장 성장 역성장

중년층
여성

종사자 -137(-12.4) -200(-16.7) +47(+1.8) +672(+27.7)
노조원 -9(-0.2) +13(+4.7) +36(+32.7) +87(+0.1)
평가 지체 성장 성장 성장

장년층 
남성

종사자 +923(+0.6) +305(+4.6) +79(-2.8) +749(-2.0)
노조원 +133(0.0) +31(+3.9) +65(+22.6) +158(-1.7)
평가 지체 성장 성장 지체

장년층
여성

종사자 +232(-9.6) +395(-5.4) +56(-0.6) +1220(+17.3)
노조원 +15(0.0) +24(+2.6) +37(+31.6) +207(+8.5)
평가 지체 성장 성장 성장

[표2-25] 성별/연령/산업별 종사자 및 조합원 증감 추이(2004년-2019년) 
단위: 천 명, %P
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노동조합 미가입자 분석 

제3절

제3절에서는 2004년부터 2019년까지의 경활부가조사를 이용하
여 청년들이 노조에 가입하지 않는 이유를 확인한다. 경활부가조
사에서는 ‘노동조합이 없음’, ‘노동조합이 있으나 가입대상이 안됨’, 
‘노동조합이 있고 가입대상이나 가입하지 않았음’으로 구분하여 노
조에 가입하지 않은 이유를 확인하고 있다. ‘노동조합이 없음’이 
높다는 것은 노조 조직률에 구조적인 문제가 있다는 것이며, ‘노동
조합이 있으나 가입대상이 안됨’이 높다는 것은 노조의 배타성이 
강하거나 접근성이 떨어진다는 것을 의미한다. ‘노동조합이 있고 
가입대상이나 가입하지 않았음’이 높다면, 노조가 구성원들의 동의
를 얻는 데 실패하였다는 것이 된다. 

노조 미가입 이유를 확인하는 것은 다음과 같은 시사점을 제공
한다. 첫째, 향후 노동조합운동의 전략을 효율적으로 수립하기 위
해서는 어느 지점에서 병목현상이 발생하고 있는지를 확인하는 것
이 중요하다. 둘째, 제2절의 분석 결과에 의하면 중장년 여성들과 
공공행정부문에서 노조 가입률이 증가해왔으며, 중장년 남성, 청년
층, 제조업에서 노조 가입률이 하락하였다. 차이가 발생한 이유를 
명확하게 설명하기 위해서는 미가입 이유를 검토할 필요가 있다.
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[그림2-5]와 [표2-27]은 노동조합 미가입 이유의 추이에 관한 
결과이다. 우선 근무하고 있는 사업체에 노조가 없다(이하 ‘노조 
없음’)는 비율이 약 75%로 매우 높으며, 이 비율은 큰 변화가 없
다([그림2-5] 최상단 직선). 2004년에 75.5%였으며, 2019년에도 
72.8%에 이른다. ‘노동조합이 있으나 가입대상이 안됨(이하, ’대상 
아님‘)’의 비중은 2004년 6.4%에서 2019년 6.8%로 거의 변동이 
없다. ‘노동조합이 있고 가입대상이나 가입하지 않았음(이하, ’미가
입‘)’ 비율도 5.0%에서 6.8%로 증가추세에 있으나 상대적으로 낮
은 편이다. 간단히 정리하자면, 근본적으로 노동조합이 없다는 비
율이 너무 높으며, 지난 15년간 거의 개선되지 않았다.

[그림2-5] 성/연령별 노동조합 미가입 이유의 추이 
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[표2-26] 성/연령별 노동조합 미가입 이유의 추이 
단위: 천 명, %

[표2-27]부터 [표2-32]에서는 성/연령별로 산업을 구분하여 2004년
과 2019년의 노동조합 미가입 이유의 차이를 확인하였다.

청년 남성과 청년 여성에서는 도소매/숙박/음식부문에서 ‘노조 
없음’의 비중이 증가하였고 나머지 산업부문에서는 감소하였다. 또
한, 거의 모든 산업부문에서 ‘미가입’의 비중이 늘어났으며, ‘대상 
아님’의 비중도 공공행정부문과 기타 서비스부문을 중심으로 증가
하였다([표2-27], [표2-28]). 

중년 남성에서는 2차 생산부문과 공공행정부문에서는 노조 없음
의 비중이 하락하였으나 도소매/숙박/음식부문과 기타 서비스부문
에서는 노조 없음의 비율이 오히려 증가하였다. 특히 기타 서비스
부문에서는 2004년 53.1%에서 2019년 66.3%로 노조 없음의 비
중이 무려 13.2%포인트가 증가하였다. 결과적으로 기타 서비스부
문에서 중년 남성의 노동조합 가입률은 2004년 30.2%에서 2019

없음 대상 아님 미가입 가입
2004년 10380(75.5) 877(6.4) 694(5) 1794(13)
2005년 10621(75.8) 922(6.6) 724(5.2) 1741(12.4)
2006년 10992(76.1) 957(6.6) 772(5.3) 1722(11.9)
2007년 11073(74.1) 1054(7.1) 894(6) 1915(12.8)
2008년 11103(73.1) 1146(7.5) 882(5.8) 2053(13.5)
2009년 11197(73) 1271(8.3) 878(5.7) 2003(13)
2010년 11787(74.3) 1211(7.6) 914(5.8) 1948(12.3)
2011년 12202(74.9) 1156(7.1) 1013(6.2) 1916(11.8)
2012년 12093(73.7) 1228(7.5) 1037(6.3) 2044(12.5)
2013년 12201(72.7) 1220(7.3) 1102(6.6) 2259(13.5)
2014년 12435(72.2) 1324(7.7) 1121(6.5) 2335(13.6)
2015년 12714(72.5) 1315(7.5) 1133(6.5) 2362(13.5)
2016년 12757(72.6) 1299(7.4) 1184(6.7) 2320(13.2)
2017년 12981(73.2) 1175(6.6) 1153(6.5) 2422(13.7)
2018년 12949(73.2) 1136(6.4) 1160(6.6) 2443(13.8)
2019년 13072(72.8) 1230(6.8) 1204(6.7) 2452(13.7)
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년 19.3%로 10.9%포인트가 하락하였다([표2-30]). 중년 여성에
서는 모든 산업부문에서 노조 없음과 대상 아님의 비중이 감소하
며 전반적으로 노조 조직률이 상향된 것을 알 수 있다. 다만, 노조 
미가입 비율도 소폭이긴 하지만 동시에 상승하였다([표2-30]). 

장년 남성에서는 2차 생산부문, 도소매/숙박/음식부문, 공공행정
부문에서는 노조 없음의 비중이 하락하였으나, 기타 서비스부문에
서는 노조 없음의 비중이 4.6%포인트 증가하였다. 결과적으로 도
소매/숙박/음식부문과 공공행정부문의 노조 가입률이 각각 3.9%포
인트, 22.7%포인트 상승하는 동안 기타 서비스부문에서는 2004년 
24.7%에서 2019년 23.0%로 1.7%포인트가 하락하였다([표
2-32]). 장년 여성의 경우에는 도소매/숙박/음식부문, 공공행정부
문, 기타 서비스부문에서는 노조 없음의 비중이 감소하였으나, 2차 
생산부문에서는 노조 없음의 비율이 3.2%포인트 증가하였다. 결과
적으로 2차 생산부문을 제외한 산업부문에서 노조 가입률이 증가
하였다([표2-32]).
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주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음
주2: 증감에서 ()의 단위는 %포인트[%P]

주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음
주2: 증감에서 ()의 단위는 %포인트[%P]

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

노조 
없음

2004 973(71.8) 586(88.2) 114(90.2) 904(71.8)
2019 710(71.0) 636(89.8) 59(48.3) 833(69.7)
증감 -263(-0.8) 50(1.6) -56(-41.9) -72(-2.1)

대상 
아님

2004 94(7) 28(4.3) 2(1.8) 79(6.2)
2019 67(6.7) 22(3.2) 19(15.7) 101(8.4)
증감 -27(-0.3) -6(-1.1) +17(13.9) +22(2.2)

미가입
2004 57(4.2) 24(3.5) 4(2.9) 75(6)
2019 74(7.4) 25(3.5) 15(12) 95(7.9)
증감 +17(+3.2) +1(0) +11(9.1) +19(1.9)

가입
2004 230(17) 26(3.9) 6(5.1) 201(16)
2019 148(14.8) 25(3.5) 29(24) 167(14)
증감 -82(-2.1) -1(-0.5) 23(18.9) -34(-2)

[표2-27] 청년 남성 산업별 노동조합 미가입 이유의 추이(2004년-2019년)
단위: 천 명, %, %P

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

노조 
없음

2004 382(75.1) 631(90.7) 70(82.3) 1115(74)
2019 241(75.9) 625(92.1) 27(30.3) 1190(73.1)
증감 -140(0.8) -7(1.4) -44(-51.9) 74(-0.8)

대상 
아님

2004 34(6.7) 22(3.1) 7(7.6) 101(6.7)
2019 19(6) 20(2.9) 14(16.4) 108(6.6)
증감 -15(-0.7) -2(-0.2) 8(8.8) 7(-0.1)

미가입
2004 34(6.6) 16(2.3) 2(2.4) 111(7.3)
2019 27(8.5) 15(2.2) 18(20.2) 146(9)
증감 -7(+1.9) -1(-0.1) 16(17.7) 35(1.6)

가입
2004 59(11.6) 27(3.9) 7(7.7) 181(12)
2019 31(9.7) 20(2.9) 29(33.1) 183(11.3)
증감 -28(-1.9) -8(-1) 22(25.4) 2(-0.8)

[표2-28] 청년 여성 산업별 노동조합 미가입 이유의 추이(2004년-2019년) 
단위: 천 명, %, %P
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주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음
주2: 증감에서 ()의 단위는 %포인트[%P]

주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음
주2: 증감에서 ()의 단위는 %포인트[%P]

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

노조 
없음

2004 834(70.7) 232(83.7) 177(83.3) 478(53.1)
2019 860(69.2) 358(86.9) 52(35.7) 736(66.3)
증감 26(-1.5) 126(3.2) -125(-47.6) 259(13.2)

대상 
아님

2004 81(6.9) 10(3.7) 4(2) 78(8.6)
2019 104(8.4) 11(2.6) 18(12.5) 54(4.8)
증감 23(1.5) 0(-1.1) 14(10.5) -24(-3.8)

미가입
2004 51(4.3) 8(3) 9(4.3) 72(8)
2019 77(6.2) 20(4.7) 20(13.4) 106(9.5)
증감 26(+1.9) 11(1.8) 10(9.1) 34(1.5)

가입
2004 213(18.1) 27(9.6) 22(10.4) 272(30.2)
2019 202(16.3) 24(5.7) 56(38.4) 215(19.3)
증감 -11(-1.8) -3(-3.9) 34(28) -57(-10.9)

[표2-29] 중년 남성 산업별 노동조합 미가입 이유의 추이(2004년-2019년) 
단위: 천 명, %, %P

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

노조 
없음

2004 380(88.4) 485(94.8) 40(77.8) 398(71.1)
2019 255(86.8) 277(89) 27(27.1) 862(70)
증감 -126(-1.6) -208(-5.8) -13(-50.7) 464(-1.2)

대상 
아님

2004 19(4.5) 19(3.6) 5(10.2) 44(7.8)
2019 12(4.1) 10(3.1) 10(10.2) 85(6.9)
증감 -8(-0.5) -9(-0.5) 5(0) 41(-0.9)

미가입
2004 5(1.1) 5(0.9) 2(2.9) 46(8.3)
2019 10(3.4) 8(2.5) 21(20.9) 126(10.2)
증감 5(+2.3) 3(1.6) 19(17.9) 80(2)

가입
2004 26(6) 4(0.7) 5(9.1) 72(12.8)
2019 17(5.8) 17(5.4) 41(41.8) 159(12.9)
증감 -9(-0.2) 13(4.7) 37(32.7) 87(0.1)

[표2-30] 중년 여성 산업별 노동조합 미가입 이유의 추이(2004년-2019년) 
단위: 천 명, %, %P
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주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음
주2: 증감에서 ()의 단위는 %포인트[%P]

주1: 1차 생산부문의 수치는 생략하였음
주2: 증감에서 ()의 단위는 %포인트[%P]

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

노조 
없음

2004 677(75.7) 99(86.8) 155(80.3) 430(51.9)
2019 1363(75) 349(83.2) 96(35.2) 890(56.5)
증감 686(-0.7) 250(-3.6) -59(-45.1) 461(4.6)

대상 
아님

2004 66(7.4) 7(5.7) 13(6.7) 98(11.9)
2019 125(6.9) 24(5.7) 57(21) 189(12)
증감 59(-0.5) 17(0) 44(14.3) 90(0.1)

미가입
2004 24(2.6) 3(2.5) 9(4.9) 96(11.6)
2019 69(3.8) 9(2.2) 35(13) 136(8.6)
증감 46(1.2) 6(-0.3) 26(8.2) 40(-3)

가입
2004 128(14.3) 6(5) 16(8.2) 204(24.7)
2019 261(14.3) 37(8.9) 84(30.8) 362(23)
증감 133(0) 32(3.9) 68(22.7) 158(-1.7)

[표2-31] 장년 남성 산업별 노동조합 미가입 이유의 추이(2004년-2019년) 
단위: 천 명, %, %P

2차 생산 도소매
숙박음식 공공행정 기타서비스

노조 
없음

2004 322(85.4) 380(95.9) 51(93.8) 379(81.8)
2019 539(88.6) 709(89.6) 35(31.6) 1260(74.9)
증감 217(3.2) 330(-6.2) -16(-62.3) 881(-7)

대상 
아님

2004 22(5.8) 10(2.6) 2(3.8) 29(6.3)
2019 19(3.1) 31(3.9) 23(20.7) 87(5.2)
증감 -3(-2.7) 21(1.4) 21(16.8) 57(-1.2)

미가입
2004 7(1.8) 3(0.8) 0(0) 30(6.5)
2019 8(1.4) 24(3.1) 15(13.9) 104(6.2)
증감 2(-0.4) 21(2.3) 15(13.9) 74(-0.3)

가입
2004 27(7) 3(0.8) 1(2.3) 25(5.3)
2019 42(7) 27(3.4) 38(33.9) 232(13.8)
증감 16(-0.1) 24(2.6) 36(31.6) 208(8.5)

[표2-32] 장년 여성 산업별 노동조합 미가입 이유의 추이(2004년-2019년) 
단위: 천 명, %, %P
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[그림2-6]부터 [그림2-9]에서는 [표2-28]부터 [표2-33]의 
결과를 산업별로 시각화하여 비교하였다. 2차 산업부문에서 여성
은 연령에 상관없이 큰 변화가 없으며, 남성은 가입률은 소폭 하
락하고 미가입률이 다소 증가했다는 것을 알 수 있다. 또한, 청년 
남성에서 가입률이 감소하고 미가입률이 증가한 것이 눈에 띈다
([그림2-6]). 

도소매/숙박/음식부문에서도 전반적으로 큰 변화는 없으나 성/연
령별로 약간의 변화는 존재한다. 구체적으로 중년 남성에서 노조 
없음의 비중이 소폭 증가하고 노조 가입률은 소폭 감소했으나, 중
장년 여성과 장년 남성에서는 노조 없음의 비중이 소폭 감소하고 
노동조합 가입률이 소폭 증가하였다([그림2-7]). 

공공행정부문에서는 극적인 변화를 확인할 수 있다. 노조 없음
의 비중이 모든 성/연령대에서 대폭 하락하고 노조 가입률이 큰 
폭으로 성장하였다. 2004년에는 노조 없음의 비중이 평균 90%에 
이르렀으나 2019년에는 평균 30%에 불과하다. 흥미로운 점은 노
조 없음의 비중이 감소하는 것에 비례하여 노동조합 미가입과 가
입 대상이 아님의 비중도 같이 증가하였다는 것이다([그림2-8]). 

기타 서비스부문에서는 장년 여성을 제외한 모든 성/연령에서 
노조 조직률이 정체 혹은 쇠퇴한 것을 확인할 수 있다. 특히 중년
남성의 경우의 하락 폭이 다른 집단에 비해서 상대적으로 크다는 
것을 확인할 수 있다([그림2-9]).



64 청년세대 노조 조직화

2004년 2019년
청년
남성

청년
여성

중년
남성

중년
여성

장년
남성

장년
여성

[그림2-6] 2차 생산부문 노동조합 가입현황 변동(2004년-2019년) 
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2004년 2019년
청년
남성

청년
여성

중년
남성

중년
여성

장년
남성

장년
여성

[그림2-7] 도소매/숙박/음식부문 노동조합 가입현황 변동(2004년-2019년) 
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2004년 2019년
청년
남성

청년
여성

중년
남성

중년
여성

장년
남성

장년
여성

[그림2-8] 공공행정부문 노동조합 가입현황 변동(2004년-2019년) 
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2004년 2019년
청년
남성

청년
여성

중년
남성

중년
여성

장년
남성

장년
여성

[그림2-9] 기타 서비스부문 노동조합 가입현황 변동(2004년-2019년) 
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소결 
: 청년층만이 문제인가

제4절

지금까지 2004년부터 2019년까지의 경활부가조사를 이용하여 
노동조합 가입/미가입 추이를 성/연령/산업/기업 규모/고용형태를 
중심으로 검토하였다. 주요 결과는 다음과 같이 요약할 수 있다. 

첫째, 2004년 이후 노동조합 가입자의 숫자는 꾸준히 증가해왔
으며, 특히 장년층과 중년 여성층에서 노조 가입자의 숫자가 큰 
폭으로 증가하였다. 하지만, 청년층과 중년 남성층에서는 노조 가
입자의 숫자가 소폭 감소하였으며, 특히 중년 남성의 노조 가입률
은 큰 폭으로 하락하였다. 둘째, 노조 가입률은 고용형태에 따라 
큰 차이가 있다. 정규직의 노조 가입률은 10~20% 정도이지만 비
정규직은 1~5% 정도에 불과하다. 다만, 고용형태가 청년층의 노
조 가입률에만 별도의 영향을 주었다는 증거는 찾을 수 없다. 셋
째, 기업 규모에 따라 노조 가입률에 큰 차이가 존재하며, 기업 규
모가 커질수록 노동조합 가입률도 증가하였다. 다만 기업 규모의 
효과는 모든 연령층에 비슷하게 작용하고 있으며, 청년층이 특별
히 더 민감하게 반응한다고 보기 어렵다. 넷째, 산업별로는 공공행
정부문에서 노조 가입률이 큰 폭으로 증가하였으며, 2차 생산부문
과 기타 서비스부문에서 노조 가입률이 정체 혹은 하락하고 있다. 
다섯째, 산업별 종사자 수의 변동을 고려하였을 때, 청년층의 노조 
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가입은 전반적으로 지체되고 있는 편이다. 여섯째, 미가입 이유는 
공공행정부문을 제외한 산업에서 ‘노조 없음’의 비중이 약 75% 정
도로 매우 높으며 2004년 이후 별다른 변화가 없다. 또한, 2차 생
산부문 청년층에서 ‘미가입’의 비중이 상대적으로 높기는 하지만 
나머지 산업에서는 연령에 따른 차이를 확인하기 어렵다.

분석 결과를 종합하면, 고용형태, 기업 규모, 산업의 효과는 모
든 연령층에 비슷하게 작용하고 있으며 청년층의 노동조합 가입률
에만 특별한 영향을 미치고 있다고 보기 어렵다. 오히려 공공행정
부문에 한정하면 전체 노조 가입자 수의 증가비(전체 종사자 수 
대비)는 중장년 남성(약 3.7)보다 청년층에서 더 높다(약 4.5). 또
한, 2004년 이후의 변화를 검토해 보면, 청년층의 노조 가입률이 
다른 연령층에 비해 상대적으로 더 낮은 것은 사실이나, 그 차이
가 4%포인트에 불과하다. 따라서 청년층의 노조 가입률이 문제가 
될 만큼 낮다고 보기는 어렵다. 또한, 2004년 이후에 청년층의 가
입 패턴이 특별히 변한 것이 없으며, 오히려 중년 남성과 제조업
에서의 노조 가입률 저하가 더욱 눈에 띈다. 다만, 2004년 이후 
청년층의 노조 가입률이 지체되고 있는 것은 분명한 사실이기 때
문에 이에 대응하는 정책 마련이 필요하겠다.

간단히 정리하면 청년층의 노조 가입률이 낮은 것은 분명한 사
실이기에 청년층의 상대적으로 낮은 노조 가입률을 끌어올릴 방법
을 고민하는 것은 바람직하지만, 청년층에 대한 필요 이상의 편견
은 바람직하지 않다고 생각된다. 우선 현 시점에서는 공공행정부
문의 사례를 참조하여 노조 조직률을 전반적으로 끌어올리는 것이 
선결과제이다. 이를 통해 전체적으로 노조의 조직률을 끌어올린다
면 청년층의 노조 가입률도 어느 정도는 증가할 것으로 추측해 볼 
수 있겠다. 다만, 청년층과 중장년층의 문화적 차이를 고려할 때, 
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중장년층을 대상으로 한 조직화 전략을 청년층에게 그대로 적용하
는 것은 바람직하지 않으며, 청년층의 특성을 고려한 조직화 전략
을 고민할 필요가 있다. 

지난 15년간 노조 가입자 수가 증가하였으며, 특히 공공행정부
문에서 상대적으로 두드러졌다. 다만, 공공부문에서의 눈부신 성과
에도 불구하고 노동조합 가입률이 산업의 변화를 충실히 반영하고 
있다고 말하기는 어렵다. 특히 기타 서비스부문에서 종사자 수가 
대폭 증가하였으나 노조 가입자 수 증가는 종사자 수의 증가 폭보
다 밑돌고 있다. 서구권 국가의 사례에 비추어 볼 때, 앞으로 공공
부문에서의 성장을 기반으로 다른 산업부문에서도 노동조합이 성
장할 가능성은 충분히 있으나 아직은 통계상으로 파급 효과를 명
확하게 확인할 수 없다. 

마지막으로 청년층의 ‘노조 가입’과 ‘노조 활동 참여’를 구분해서 
살펴볼 것을 제안하고자 한다. 제3장과 제4장에서 금속노조와 공
공운수노조의 사례를 통해 자세히 검토하겠지만 노조에 가입하였
다고 해서 노조 활동에 적극적으로 참여하는 것은 아니다. 노동조
합에서 청년층이 활동할 수 있는 공간을 제공해주어야 한다. [그
림2-2]에서 알 수 있듯이 노조에서 청년층의 비중이 지속해서 감
소하고 있으므로 청년층을 적극적으로 배려하지 않는다면 청년 조
합원의 의견을 청취하기 어려울뿐더러, 장기적으로는 노조 활동의 
재생산이 어려워질 것이다. 

청년층의 노조 가입률을 높이기 위해서는 청년층의 문화적 특성을 
고려한 조직화 전략을 수립할 필요가 있으며, 노조의 재생산이라
는 측면에서 장기적 안목을 가지고 노조에 가입되어있는 청년층이 
활동에 적극적으로 참여하도록 하는 방안을 강구하는 데 우선순위
를 둘 것을 제안한다. 
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제3장 
금속노조의 청년 조직화 
이슈와 과제
: 현장조직력 및 활동가 재생산 

위기를 중심으로
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문제제기
: 왜 청년인가

제1절

조합원 평균 연령 43.7세, 40대 이상 중고령 노동자가 20대와 
30대 청년층의 두 배 규모를 차지하고 있는 금속노조에게 ‘청년’이
란 참 어울리지 않는 낯선 단어다.1) 베이비붐 세대 올드보이들의 
대규모 정년퇴직 물결이 휘몰아치고 있는 가운데, 수년 전부터 금
속노조 내에 비제조업, 비생산직 신생 노조들이 활발히 설립되고 
있으나 여전히 구성원 최대 다수는 굴뚝산업에 종사하는 중장년층 
남성이고, 이것이 ‘금속노조는 낡고 오래됐다’는 이미지를 끊임없
이 재생산하고 있기 때문이다.

하지만 항간의 이미지와 달리 금속노조가 지금껏 청년에게 완전
히 무관심했던 것은 아니다. 2010년에는 금속노조 산별협약을 통
해 단위 사업장에서 신입사원을 채용할 때 일정 비율을 청년층(만 
29세 이하)으로 채용하기로 합의한 바 있고, 2016년에는 해석상 

1) <2018년 금속노조 조합원 일자리 인식 조사>에 응답한 지역지부 소속 
175개 사업장을 기준으로 보면 금속노조는 20대 7.3%, 30대 27.6%, 40
대 33.4%, 50대 이상 31.6%의 연령 분포를 보이고 있다. 같은 시기 통
계청의 경제활동인구조사에 따르면 전 산업 부문 취업자 가운데 20대가 
16.6%, 30대가 25.0%, 40대가 29.9%, 50대가 28.5%의 분포를 보였는
데(10대 및 60대 이상 취업자 제외), 이와 비교해보면 금속노조 소속 사
업장은 다른 산업부문보다 20대 비중이 상당히 낮고 40-50대 비중이 다
소 높은 편이라고 볼 수 있다.
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여지가 있었던 ‘일정 비율’이란 표현을 삭제하고 신규 채용 시 
‘50% 이상’을 청년층으로 채우도록 합의하는 성과를 남겼다. 2019
년 가을에는 현장의 후속 활동가 세대 양성과 청년층 특화사업 개
발을 목적으로 ‘청년캠프’를 개최했고, 2020년에는 청년 조직화 사
업을 본격화해서 청년 조합원 실태조사나 지역지부별 청년 사업을 
지원-권장하는 활동들을 전개하고 있다. 그 밖에도 예비 노동자인 
청(소)년들에 대한 교육이나 연대활동 등 단위 부서 차원에서 크고 
작은 청년 사업들을 다양하게 진행해왔다.

그렇다면 그동안 금속노조는 어떤 연유로 청년 노동자를 대상으
로 한 사업들을 계획하고 집행해온 것일까? 특히 최근 들어 조직 
내에 청년 노동자 조직화에 관한 문제의식이 커지고 있는데 그 이
유는 무엇일까? 금속노조에서 청년이란 집단이 갖는 의미는 무엇이
며, 왜 금속노조는 바로 지금 이 시점에 청년에 주목하고 있는가?

조직구성 측면에서 보면 그동안 금속노조에서 가장 큰 비중을 차
지하고 있던 베이비붐 세대가 2010년대 중반 이후부터 정년을 맞
이했다는 점을 한 가지 원인으로 지적할 수 있다. 선배 세대들의 
정년퇴직 러시로 인해 전체 조합원 수와 조합비 규모가 많이 감소
했고, 또 앞으로도 계속해서 줄어들 예정이기 때문이다. 조합원의 
인구학적 분포상 기성 중장년층의 빈자리를 메울 수 있는 노동자들
을 끊임없이 발굴하고 노조에 가입시키지 않는 한 금속노조는 조직
규모와 조직력 감소를 면치 못할 상황에 이르렀다.

하지만 이것이 금속노조가 청년 노동자에게 관심을 보이게 된 결
정적인 이유는 아니다. 새로운 조합원을 발굴하고 노조에 가입시키
는 활동이 비단 특정 연령대의 청년 노동자만을 대상으로 이뤄지는 
것은 아니기 때문이다. 또한 금속노조는 대개 유니온숍에 준하는 
작업장 문화를 가진 까닭에 신규 노조가 만들어지더라도 해당 작업
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장 ‘노동자 전체’가 노조에 가입하지, ‘특정 연령 집단’만 조직되지
는 않는다. 적어도 금속노조가 터하고 있는 제조업 부문에서는 청
년층을 노조에 ‘가입시키는 활동’이 청년 조직화의 주된 영역은 아
니다.2)

금속노조가 청년에 주목하게 된 보다 근본적인 이유는 ‘조직규모’
나 ‘조합비’의 위기보다는 ‘현장조직력’의 위기 때문이다.3) 87년 민
주화운동과 노동자대투쟁과 함께 시작된 찬란하면서도 굴곡졌던 우
리나라 노조운동의 한 시대가 선배 세대들의 퇴장과 함께 전환기를 

2) 2016년 8월 경제활동인구조사 결과에 따르면 제조업 부문 유노조 사업
장에서 일하는 30대 노동자 가운데 노조 가입대상에 해당하지 않는 사
람(가입배제)은 20.8%, 가입대상에 해당하지만 가입하지 않은 사람은 
21.8%로 나타났다. 반면 비제조업 부문 유노조 사업장에서는 30대 노동
자 중 32.0%가 자발적인 미가입자였으며, 가입배제율은 22.8%로 제조
업과 큰 차이를 보이지 않았다. 즉 비제조업 부문에서는 30대 젊은 노동
자들의 낮은 노조 가입률이 제도적인 진입장벽(예: 회사 내 가입 가능한 
노조의 부재, 규약이나 법률에 따른 노조 가입 제한 등)보다는 개인의 
자발적인 의사에 기인하는 사례가 더 많지만 제조업 부문에서는 일단 사
업장 내에 가입 가능한 노조가 공급되기만 하면 실제 가입으로도 이어질 
여지가 더 크다(홍석범 외, 2017).

3) ‘현장조직력’은 산별노조운동의 일상에서 활발하게 사용되는 용어로 일
반적으로 다음과 같은 의미를 내포하고 있다. 첫째, 산별노조의 조직 체
계상 중앙이나 지역이 아닌 단위 사업장(현장)을 경계로 작동하는 현상
이라는 점이다. 둘째, 내용적으로는 개개의 구성원들이 노조를 중심으로 
얼마나 강하게 결집하고 있는지를 표현하는 것으로서 -노동조합의 힘을 
양적 측면에서 보여주는 지표인 조직률(union density)만으로는 확인할 
수 없는- 행위규범 측면의 지표라는 점이다. 이것은 주로 파업이나 집
회, 조합원 총회, 각종 노조활동 및 사업에 대한 참여율, 노동조합 간부
나 대의원 수임의사 및 선출 여부 등을 측정함으로써 확인이 가능하다. 
셋째, 단위사업장의 현장조직력 강화는 현장의 결집성을 강화하는 동시
에 산별노조 활동을 강화한다는 점이 기대-전제된다는 점이다. 가령 작
업장 수준에서 조합원들의 결집성과 단결력이 매우 높고 노사관계에서도 
강한 영향력을 갖고 있으나 산별노조의 지침이나 방침에 따른 연대행동
에 소극적인 곳에 대해서는 현장조직력이 강하다고 평가하지 않는다. 요
컨대 현장조직력이란 산별노조의 현장 단위에서 작동하는 하나의 행위규
범 또는 행동양식으로서 조합원들이 지회 또는 분회를 중심으로 결집하
고 있는 정도를 의미한다(홍석범, 2015).
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맞이했고, 원하든 원치 않든 간에 새로운 세대들이 그들의 빈자리
를 메워야 할 시기가 도래한 까닭이다. 민주노조를 자기 손으로 직
접 만들고 싸우며 발전시켜왔던 선배 세대들의 시대정신과 경험, 
문화적 유산들을 비판적으로 계승할 후속 활동가 세대 양성이 절실
한 작금의 금속노조에서 청년 조합원을 조직하는 일은 그 어느 때
보다 중요한 관심 대상이 될 수밖에 없다.

문제는 아직까지도 금속노조에서 손에 잡히는 청년 조직화 사업
들을 찾아보기가 매우 어렵다는 점이다. 조직 내부에 청년 조직화 
필요성에 대한 문제의식은 어느 정도 형성돼 있지만, 이것이 절실
함과 위기의식으로까지 나아가지는 않은 까닭에 청년 조직화 사업
이 촌각을 다투는 다른 의제의 뒷전으로 밀려나 있기 때문이다. 그
뿐 아니라 ‘청년 조직화’란 개념이 명확히 합의돼있지 않은 터라 사
업의 방향이나 비전이 불분명한 것도 청년 조직화가 미진한 데에 
한몫하고 있다. 사정이 이렇다 보니 현재 금속노조의 청년 사업이
란 사실 그 대상과 목적이 제대로 정해지지 않은 채 표류하고 있는 
상태에 머물러 있다고 진단할 수 있다.

이러한 문제의식 속에서 이 글에서는 금속노조의 청년 조직화 방
향과 과제를 타진하고자 한다. 그리고 이를 위해 다음의 두 가지 
사안에 천착하고자 한다. 첫째, 금속노조 관점에서 청년 조직화 개
념을 (재)정의하는 것이다. ‘청년’, 그리고 ‘조직화’란 그것을 정의
하는 주체의 인식론적 지평에 따라 다양한 의미를 지닐 수 있다. 
즉 금속노조가 자신의 상황과 맥락을 어떻게 인식하는지에 따라 기
존 용법이나 다른 노조들의 그것과는 구분되는 새로운 청년 조직화 
개념을 선택-도출할 수 있다는 점이다. 금속노조 청년 조직화 사
업의 대상과 목표 역시 이러한 개념 정의 과정에서 더욱 구체화될 
수 있다. 둘째, 금속노조 청년 조합원들이 가진 고유한 특징들을 
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찾아내고, 이들을 조직하는 데 고려해야 할 이슈들을 살펴보는 것
이다. 그동안 금속노조 안에서 청년층 노동자들의 생각과 태도를 
체계적으로 분석하려는 시도는 거의 없다시피 했고 그로 인해 주류 
기성 집단과 구분되는 그들만의 세대 경험과 생애주기 특징들이 무
엇인지도 명확히 밝혀지지 않았다. 그러나 미래에 금속노조가 가꿔
갈 청년 사업이 실속 없는 수박 겉핥기에 머무르지 않기 위해서는 
현재 청년 노동자 집단이 가진 생각과 인식, 경험을 분명하게 파악
하는 것이 다른 무엇보다 중요하다.

글의 순서는 다음과 같다. 먼저, 제2절에서는 청년 조직화의 의
미와 개념을 정리한다. 청년 조직화란 개념이 내재적으로 얼마나 
다양한 의미를 지닐 수 있으며 금속노조 관점에서 볼 때 청년 노동
자를 조직한다는 것이 구체적으로 어떤 개념을 뜻하는 것인지 살펴
볼 것이다. 다음으로, 제3절에서는 금속노조의 청년 조직화 이슈와 
실태를 살펴본다. 금속노조 청년층 조합원들이 노조 내 다른 집단
들과 비교해서 어떤 생각과 태도를 보이며, 이들을 조직하는 과정
에서 어떤 이슈들이 제기되는지 짚어볼 것이다. 마지막으로, 제4절
에서는 금속노조의 청년 조직화가 어느 방향으로 나아가야 하며 그 
길목에서 어떤 해결과제와 고민을 안고 있는지 살펴볼 것이다.
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금속노조의 

‘청년 노동자 조직화’ 개념

제2절

사전적 의미에서 청년이란 ‘20대에서 30대 초반에 있는 젊은 성
인’, 그리고 ‘신체적으로나 정신적으로 한창 힘이 넘치는 때에 있는 
사람’을 뜻한다(고려대 한국어대사전). 전자는 특정한 연령 구간을 
기준으로 정의된 ‘보통명사’ 혹은 일반명사로서의 청년을 뜻하고, 
후자는 구체적이고 특수한 상황과 맥락에 영향을 받는 특정 사회 
내 특정 집단을 지칭할 때 통용되는 개념 정의라고 할 수 있다.

물론 사회적으로 청년이란 용어를 사용할 때는 전자와 같이 특정
한 연령대를 지칭하는 것이 일반적이다. 특히 그 목적상 대상을 혼
동의 여지 없이 분명하게 설정해야만 하는 국가 제도나 정책 영역
에서 이 같은 방식으로 개념을 정의하곤 하는데, 2020년 2월 제정
돼 같은 해 8월부터 시행된 「청년기본법」이 청년을 ‘19세 이상 
34세 이하인 사람’으로 정하고 있거나 「청년고용촉진특별법」이 
대통령령에 의거 취업을 원하는 ‘15세 이상 29세 이하인 사람’을 
청년으로 정의하고 있는 점을 대표적 사례로 꼽을 수 있다.

그러나 금속노조에서 바라보는 청년이란 좀 더 크고 복잡한 개념
이다. 서두에 언급한 것처럼 현장조직력 강화와 후속 활동가 세대 
재생산이라는 목표와 방향 속에서 청년 집단을 바라보고 있기 때문
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이다. 이러한 맥락에서 청년이라는 용어는 대체로 다음과 같은 세 
가지 의미를 내포하고 있다. 

첫째, 인구학적 측면에서 볼 때 청년이란 비교적 나이가 젊은 집
단을 뜻한다. 느슨하게 정의하면 대략 20대에서 30대 초중반 가량
을 가리키는데 이것은 여느 집단들과 마찬가지로 연령에 기초해서 
청년을 정의하는 방식이다. 이들 청년은 금속노조 내에서 수적으로 
비주류라고 할 수 있으며 그로 인해 특정 이슈에 대해 자신들만의 
고유한 입장과 태도가 존재하더라도 조직 안팎에서 제도적으로 자
신의 이해를 대변하는 활동이 여의치 않은 환경에 처해 있다.

둘째, 생애사적 측면에서 볼 때 청년은 중고령층 노동자들의 그
것과는 구분되는 자신들만의 고유한 문화와 세대 경험(예: 조직보
다 개인을 우선하는 문화, 자신의 권리가 침해받는 것에 대한 민감
함, 반권위주의, 게임문화, 여가문화 등)을 보유한 집단이다. 노조 
경험과는 무관하게 형성된 이들의 세대 문화와 인식은 때로는 기존 
선배 집단들이 주축이 돼서 전개하는 여러 가지 노조 활동과 충돌
하기도 하며 심할 경우 조직 분열과 갈등을 야기하기도 한다.

셋째, 청년은 노조 활동 및 투쟁 경험이 거의 없거나 적은 집단
으로 이해된다. 87세대 선배 노동자들이 노조 민주화와 조직화를 
통해 스스로 민주노조를 만들고 싸우고 지켜온 경험을 가진 것과 
달리, 이들 대다수는 작업장 안에서 노조가 이미 제도화되고 안착
한 후에야 들어온 사람들인 까닭에 노조에 대한 소속감이나 애착심
이 선배들의 그것에 비해 상대적으로 적을 수밖에 없다. 또한 노조
의 존재 의미나 작업장만의 고유한 노사관계 관행, 각종 노조활동
이나 투쟁이 갖는 의미들에 대해서도 상대적으로 둔감하거나, 선배 
세대와 다르게 인식한다. 따라서 노조 설립 및 오랜 투쟁 경험을 
가진 선배 노동자들에게 이들은 보호의 대상인 동시에 교육-육성
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의 대상이 된다. 
사실 위의 세 가지 기준들은 상호배타적이지 않으며 현실에서는 

상당 부분 중첩돼있다. 그러나 적어도 특정 연령대만을 지칭하는 
소극적이고 제한적인 방식만으로는 금속노조가 청년 노동자들에게 
관심을 갖는 이유와 문제의식을 충실히 구현하기 어렵다. 특히 노
조 활동과 투쟁 경험을 기준으로 보면 청년은 금속노조 산하 사업
장마다 아주 상이하게 정의될 수 있는데, 이를 연령이란 기준만으
로 일반화해버린다면 작업장 저마다의 역사, 특수성, 고유함이 사
라져버리게 된다.1) 이 점에서 볼 때 금속노조에서 청년이란 연령, 
세대, 노조 경험 전반을 아우르는 개념으로 ‘조직 내 주류 구성 집
단과는 구분되는 자신들만의 고유한 문화나 세대 경험을 가진 집단
으로서 상대적으로 소수이며 노조활동 경험이 적고 나이가 젊은 사
람’이라고 정의할 수 있다. 그리고 이 같은 느슨한 개념 정의는 그 
용어가 쓰이는 구체적인 맥락과 목적에 따라 더욱 선명하게 재정의
될 필요가 있다.

다음으로 조직화 개념에 대해 살펴보자. 일반적으로 노동조합운
동에서 조직화란 기존에 노조가 없는 곳에 (또는 노조가 있더라도 
제대로 기능하지 않는 곳에) 새로운 노조를 설립하거나 혹은 기존 
노조에 새로운 조합원들을 가입시키는 활동을 일컫는다. 즉 노조를 
1) 엄밀히 말하자면 연령 자체도 청년을 정의하는 일반적이고 보편적인 기

준이라고 보기 어렵다. 몇 살부터 몇 살까지를 청년으로 보는 것이 타당
한지에 관한 사회적 합의란 존재하지 않으며, 그러한 합의가 존재한다고 
한들 대개 한시적이고 불안정한 성격을 띠고 있기 때문이다. 예컨대 현
행 「청년고용촉진특별법」은 청년을 정의함에 있어 연령 기준을 시행령
(대통령령)에 위임하고 있다. 즉 정책 집행권자의 판단에 따라 청년 여부
를 가름하는 기준을 유연하게 조정할 수 있다는 뜻인데 이것은 청년이란 
개념이 절대적인 것이 아니라 시대적, 사회적 상황에 따라 얼마든지 바
뀔 수 있다는 점을 의미하며, 외관상 일반적이고 보편적인 기준처럼 보
일지라도 그 실상은 자의적이고 편의적인 속성을 내재하고 있음을 뜻한
다.
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설립하고 구성원을 모집-가입시키며 각종 재정적-인적 자원과 운
영체계를 갖추고서, 구성원의 이해관계를 집단적으로 대변하는 일
련의 활동을 노조 조직화라고 정의할 수 있다. 여기서 핵심은 ‘조직
을 만든다’는 행위(unionizing) 그 자체다. 조직이 조직으로 기능하
고 유지되기 위한 자원(resource)과 체계(system)를 갖추는 것이 
조직화의 가장 중요한 기준이다.

하지만 금속노조가 청년 노동자를 대상으로 조직화란 표현을 사
용할 때는 그 의미가 다르다. 서두에서 밝혔듯이 금속노조의 관심
은 노동조합 밖에 있는 청년 노동자들을 노조에 새롭게 가입시키는 
것보다는 노동조합 안에 있는 청년 조합원들을 후속 활동가 세대로 
양성하려는 데서 출발하고 있기 때문이다. 그뿐만 아니라 유니온숍
에 준하는 작업장 노조 가입 문화 측면에서 보면 청년 노동자들이 
노조 조합원인지, 조합비를 납부하고 있는지를 묻는 것 자체가 적
절치 못하다.

적어도 금속노조에서 청년을 조직화한다는 것은 청년 노동자들이 
노조의 일원으로서 금속노조에 강한 소속감을 느끼고 노조의 각종 
지침과 활동, 운영에 적극적으로 복무하고 참여하며 금속노조의 주
축이자 후속 활동가 세대로서 거듭나게 만든다는 의미를 내포하고 
있다. 즉 단순히 조직을 만드는 데(unionized)서 끝나는 것이 아니
라, 그것을 유지하고 재생산하며 발전시킴으로써 끊임없이 살아있
게 만드는(organize-ing) 활동이 금속노조가 바라보는 청년 노동자 
조직화의 가장 근본적인 의미다.
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소극적 정의
(unionizing)

적극적 정의
(social

situation)

적극적 정의
(organizing)

청년
개념

조직화 개념

소극적 정의
(age)

특정 연령대 노동자들을노조에 가입시키거나이들의 이해관계를대변하는 활동

투쟁 경험이 없거나 기성 집단과 다른 세대 문화를 가진 노동자들을 노조 활동에 적극 참여하게 만들고 이들을 후속 활동가 세대로 양성하는 활동

[그림3-1] 금속노조의 ‘청년 노동자 조직화’ 개념

이상의 논의를 도식화해보면 [그림3-1]과 같다. 우선 청년 조직
화란 개념을 소극적-제한적으로 이해하게 되면 그 의미는 ‘특정 
연령대 젊은 노동자들을 노조에 가입시키거나 그들 나름의 이해관
계를 대변하는 활동’ 정도에 그치게 된다. 반면 이 개념을 금속노조
가 처한 상황과 문제의식에 맞게 적극적으로 바꾸고 확장한다면, 
‘노조 설립 또는 투쟁 경험이 없거나 기성 집단과는 다른 세대 문
화와 경험을 가진 노동자들을 노조 활동에 적극적으로 참여하게 만
들고 이들을 활동가 후속세대로 양성하는 활동 전반’을 청년 조직
화라고 정의할 수 있을 것이다. 이 글에서는 청년 조직화라는 용어
를 후자의 의미로 사용하고 있으며, 아래에서는 이에 근거하여 금
속노조의 청년 노동자 조직화 실태와 과제를 살펴볼 것이다.
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금속노조의 청년 노동자 

이슈와 조직화 실태

제3절

제3절에서는 금속노조 내 다른 집단과는 구분되는 청년층 노동
자들만의 특징과 이슈가 무엇인지, 금속노조의 청년 조직화가 어떤 
상태에 놓여있는지 짚어보고자 한다. 이를 위해 그동안 금속노조에
서 실시한 각종 실태조사 자료 및 보고서를 분석-검토했으며, 그
중에서도 특히 ｢산별노조 발전전망 마련과 현장조직력 강화를 위한 
금속노조 현장간부 의식조사｣(2016년) 자료(이하, ‘현장간부 의식
조사’)와 단위사업장 「현장조직력 진단｣(2013-2016년) 자료(이
하, ‘현장조직력 진단’)를 주되게 활용했다.

금속노조 소속 지회(사업장) 단위 임원, 집행간부, 대의원 등을 
대상으로 실시된 ‘현장간부 의식조사’는 응답자의 산별노조 인식, 
단위사업장의 현장활동 및 현장조직력에 대한 평가, 노조간부 활동
에 대한 인식, 사회의식 및 가치관 등을 두루 묻고 있으며, 연령-
세대 간 인식 차이를 분석할 수 있는 다양한 정보들을 제공하고 있
다. 설문지는 모두 5,165부를 배포해 2,299부를 회수했으며(회수율 
44.5%), 회수된 조사표 가운데 불성실한 응답 등으로 인해 분석 
불가능한 24부를 제외한 2,275부를 최종적으로 분석에 활용했다. 
이 조사의 응답자 분포 및 특징은 [표3-1]과 같다.2)
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구분 사례 수(%) 구분 사례 수(%)
전체 2,275 (100.0)

노조
직책

임원·집행간부 937 (41.2)

연령

20대 89 (4.0) 대의원 1,149 (50.5)
30대 745 (33.1) 기타 145 (6.4)
40대 989 (44.0) 합계 2,275 (100.0)
50대 이상 425 (18.9) 간부

경험
초임간부 817 (35.9)

합계 2,248 (100.0) 재임간부 1,458 (64.1)
혼인
여부

기혼 1,855 (82.8) 합계 2,275 (100.0)
미혼·기타 385 (17.2) 소속

지부
지역지부 1,744 (76.7)

합계 2,240 (100.0) 기업지부3) 531 (23.3)

근속
기간

5년 이하 343 (15.5) 합계 2,275 (100.0)
10년 이하 350 (15.9)

직종
생산직 1,914 (85.2)

20년 이하 754 (34.1) 비생산직 264 (11.8)
21년 이상 761 (34.5) 기타 68 (3.0)
합계 2,208 (100.0) 합계 2,246 (100.0)

[표3-1] ｢금속노조 현장간부 의식조사｣ 응답자 분포

한편 청년층 노동자의 노조활동 참여 이슈와 관련해서는 금속노
조가 2013년부터 2016년까지 지역지부 소속 주요 사업장들을 대
상으로 진행한 ‘현장조직력 진단’ 설문조사 자료와 인터뷰 자료를 
활용했다. 노동조합의 질적 역량 쇠퇴와 재활성화, 즉 조직력 문제
에 천착하고 있는 이 조사는, 개개의 구성원들이 노조를 중심으로 
얼마나 강하게 결집하고 있는지, 하나의 조직으로서 노조의 체계와 
구조가 원활하게 작동하고 있으며 조직 내에 집단주의 문화가 형성
돼 있는지 등을 종합적으로 진단-분석함으로써 양적 측면에서 노
조 힘을 보여주는 지표인 조직률만으로는 확인하기 어려운 조직문
화의 여러 단면을 드러내고 있다. 14개 지회에 소속된 4,970명 조
합원의 설문조사 자료 및 병행해서 실시된 253명 조합원 대상 표
2) 이 설문조사에 관한 상세한 분석결과는 홍석범(2016a)에 정리돼 있다.
3) 금속노조 소속 기업지부 가운데서는 3개 완성차 지부(현대차, 기아차, 한

국지엠)가 설문조사에 참여했다.
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적집단면접조사(FGI) 결과를 분석에 활용했다. 본 자료의 응답자 
특성은 [표3-2]에 제시돼 있다.4)

구분 사례 수(%) 구분 사례 수(%)
전체 4,970 (100.0)

근속기
간

5년 미만 609 (12.9)

연령

20대 295 (6.2) 10년 미만 1,301 (27.5)
30대 1,893 (39.6) 20년 미만 1,656 (35.0)
40대 1,795 (37.5) 20년 이상 1,163 (24.6)
50대 이상 798 (16.7) 합계 4,729 (100.0)
합계 4,781 (100.0) 간부

경험
무경험자 3,642 (79.7)

혼인
여부

기혼 3,973 (81.8) 유경험자 927 (20.3)
미혼·기타 882 (18.2) 합계 4,569 (100.0)
합계 4,855 (100.0)

노조
(지회) 
규모

100인 미만 137 (2.8)
노조
직책

간부·대의원 265 (5.5) 300인 미만 725 (14.6)
일반조합원 4,543 (94.5) 1,000인 미만 587 (11.8)
합계 4,808 (100.0) 1,000인 이상 3,521 (70.8)

합계 4,970 (100.0)

[표3-2] ｢현장조직력 진단｣ 응답자 분포

1. 일자리에 대한 인식과 태도

먼저 금속노조 노동자들이 직업 혹은 일자리에 대해 어떤 인식과 
태도를 보이는지 살펴보자. 다음의 [표3-3]은 직업을 선택하는 데 
임금수준과 고용안정성이 얼마나 중요한지를 물어본 결과다. 연령
에 상관없이 모든 집단이 4점 이상의 높은 평점을 기록하고 있는
데, 이를 통해 금속노조 조합원들에게 임금과 고용이라는 물질적 
가치가 직업 선택의 기준으로서 매우 중요하게 작용하고 있음을 확

4) 현장조직력 진단 자료에 대한 소개 및 상세한 분석결과는 홍석범(2016b)
을 참고하기 바란다.
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인할 수 있다(5점 척도 기준). 이 같은 태도는 특히 연령이 낮을수
록 강한 경향을 보였다. 이를테면 20대가 4.47점으로 매우 높은 평
점을 보인 데 반해 40대(4.29점)와 50대 이상(4.13점)은 상대적으
로 낮은 점수를 기록했다.

분산분석(ANOVA) 결과에서 보듯이 연령 집단 간 차이는 통계
적으로도 유의미한 것으로 확인된다. 그뿐 아니라 응답자의 소득, 
근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제한 공변량분석(ANCOVA)에서도 
유의미한 차이가 존재하는 것으로 나타났다. 이것은 연령이 소득이
나 근속기간, 혼인 여부 등과 같은 다른 요인들의 대리변수가 아니
라, 그 나름의 고유한 효과가 있음을 의미한다. 대공장 기업지부 
간부를 제외한 지역지부 소속 사업장 간부만을 대상으로 진행한 분
산분석에서도 연령 간에 통계적으로 유의미한 차이가 존재하고 있
었다.

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 86 4.47 (.56)
13.791

***
a>c, d
b, c>d

3.977
**

30대b 717 4.37 (.63)
40대c 941 4.29 (.62)
50대 이상d 398 4.13 (.75)
합계 2,142 4.30 (.65)

지
역
지
부

20대a 84 4.48 (.55)
9.990
***

a>c, d
b>c, d 2.507

30대b 637 4.38 (.61)
40대c 685 4.28 (.63)
50대 이상d 249 4.16 (.74)
합계 1,655 4.31 (.64)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. ‘높은 임금수준’, ‘고용안정성 및 정년보장’ 2개 항목의 평균값. 5점 척도 기준
주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-3] 직업가치에 대한 인식: 임금과 고용
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그렇다면 왜 중고령층에 비해 청년층 노동자들이 임금수준이나 
고용보장 같은 노동조건에 훨씬 더 민감한 것일까? 짐작건대 과거 
선배 노동자들이 직업세계에 진입하던 시기보다 20-30대 노동자
들이 경험했던 구직활동 환경과 노동시장 상황이 더욱 불안정했던 
것이 원인으로 작용했을 것으로 보인다. 이들은 멀게는 1997년 외
환위기, 가깝게는 2008년 세계금융위기의 취업시장 상황을 직접 
체험한 세대로서, 1980-90년대에 비해 훨씬 더 유연하고 불안정
하며 경쟁적인 노동시장 환경 속에서 일자리를 구했고 신입사원 생
활을 겪었다. 이 같은 세대 경험 차이가 직업가치에 대한 연령 집
단별 인식 차이를 야기했을 것으로 이해된다.

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 86 3.69 (.81)

.759 - .137
30대b 715 3.68 (.73)
40대c 936 3.66 (.65)
50대 이상d 391 3.61 (.69)
합계 2,128 3.66 (.69)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. ‘적성과 흥미’, ‘사회적 명성과 존경’, ‘직무 그 자체의 보람과 성취감’ 3개 항목

의 평균값. 5점 척도 기준
주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-4] 직업가치에 대한 인식: 보람과 명성

한편 사회적 명성이나 적성, 보람과 성취감 역시 금속노조 조합
원들에게 중요한 직업 선택 기준으로 작용하고 있었다. [표3-4]에
서 보는 것처럼 모든 집단이 3점대 중반 이상의 높은 평점을 기록
한 것이다(5점 척도 기준). 그러나 임금수준이나 고용안정성에 비
해서는 점수가 확연히 낮았으며, 연령 집단 간에도 유의미한 차이
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를 보이지 않는 것으로 나타났다.
다음으로 [표3-5]와 [표3-6]은 임금제도에 대한 인식을 보여주

고 있다. 우선 임금이 근속기간이나 나이보다 개개인의 능력이나 
성과를 바탕으로 지급돼야 하는가에 대해서는 전체 응답자 평점이 
2.51점에 그쳤다. 즉 임금은 성과주의나 능력주의에 기초해서는 안 
된다는 것이 금속노조 조합원 전반의 인식이라는 점이다. 연령대별
로 보더라도 모든 집단이 3점 미만의 부정적인 태도를 나타내고 
있다(5점 척도 기준).

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 86 2.53 (1.12)
6.599
*** b, d>c 8.446

***
30대b 707 2.58 (1.10)
40대c 927 2.39 (1.09)
50대 이상d 391 2.65 (1.23)
합계 2,111 2.51 (1.13)

지
역
지
부

20대a 84 2.54 (1.13)
4.091

** b, d>c 6.174
***

30대b 629 2.62 (1.08)
40대c 677 2.44 (1.09)
50대 이상d 244 2.68 (1.22)
합계 1,634 2.55 (1.11)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. ‘임금은 근속기간, 나이보다는 능력이나 성과에 따라 지급돼야 한다’ 1개 문항

의 평균값. 5점 척도 기준
주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-5] 임금 성과주의에 대한 인식

주목할 점은 30대나 50대보다 40대 노동자들의 평점이 더욱 낮
게 나타나고 있다는 것이다. 분산분석 결과에 따르면 40대와 30대, 
50대 사이에는 통계적으로 유의미한 차이가 존재하며, 공변량분석
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에서도 연령 집단 간에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 기업
지부-대공장을 제외한 지역지부 사업장 소속 간부들만을 대상으로 
진행한 분석에서도 같은 결과를 확인할 수 있다. 이처럼 소득, 근
속기간, 혼인 여부 등 연령 관련 변수들을 통제했음에도 연령 집단 
간에 차이가 존재한다는 점, 그리고 성과주의, 능력주의 임금제도
에 대한 인식이 연령과 선형 상관관계를 띠고 있지 않다는 점은 각
각의 연령대가 임금(제도)을 바라봄에 있어 서로 다른 상황과 조건
에 처해 있음을 시사한다.

그렇다면 왜 40대는 30대나 50대보다 능력주의, 성과주의 임금
제도에 대해 더욱더 강한 반감을 보이는 것일까? 크게 두 가지 요
인을 가설적으로 제시해볼 수 있다. 첫째, 40대의 고유한 사회경제
적 상황을 반영한 결과라는 점이다. 제조업 생산현장에서 40대는 
20-30대보다 경력 기간이 길고 숙련 수준이 높은 것이 일반적이
다. 따라서 청년층 노동자보다 능력이나 성과가 상대적으로 높을 
가능성 또한 크다. 그러나 동시에 20-30대에 비해 다른 직장으로
의 이직 기회나 이직 가능성이 제한적이며, 대체로 청소년기 자녀
를 양육하고 있는 까닭에 이들을 부양하는 데 필요한 소득을 안정
적으로 확보해야 할 유인이 상당하게 존재한다. 이들이 체감하고 
있는 불안정한 노동시장 상황과 불투명한 이직 환경, 가족 생애주
기에 입각에 볼 때 작업자 개인의 능력과 성과에 기초한 임금제도
는 그다지 매력적이지 않을 뿐 아니라 오히려 자신과 가족의 불안
정성을 부추기는 역할을 한다고 볼 수 있다. 

둘째, 노조 내에서의 위치 또한 주요하게 작용했을 것으로 이해
된다. 일반적으로 40대는 20∼30대 후배 집단과 50대 선배 노동자
들을 잇는 가교이자 현장 노조활동의 주력 집단으로서 노조 내에서 
그 어느 연령대보다 책임 있는 자리를 맡고 적극적으로 노조 활동
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에 참여하도록 요구받는다. 이를 고려하면 40대 응답자들이 산별노
조의 기층 간부로 활동하면서 연대주의를 위협하는 작업장 내 각종 
제도적 장치들에 대한 비판적 태도를 학습하게 된 것이 능력주의 
혹은 성과주의 임금제도에 대해 다른 연령 집단보다 강한 반감을 
갖게 된 원인일 수 있다.

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 85 3.12 (1.12)
2.750

* c>a 2.100
30대b 708 3.40 (1.17)
40대c 923 3.48 (1.19)
50대 이상d 388 3.44 (1.24)
합계 2,104 3.43 (1.19)

지
역
지
부

20대a 83 3.10 (1.11)

1.971 - 2.052
30대b 630 3.34 (1.16)
40대c 671 3.41 (1.20)
50대 이상d 242 3.40 (1.23)
합계 1,626 3.37 (1.18)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. ‘하는 일이 같다면 임금도 같아야 한다’ 1개 문항의 평균값. 5점 척도 기준
주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-6] 동일노동 동일임금에 대한 인식

또 한 가지 주목할 점은 40대가 다른 연령 집단보다 동일노동 
동일임금을 지향하는 성향이 더 강하다는 점이다. [표3-6]에서 보
는 것처럼 ‘하는 일이 같다면 임금도 같아야 한다’는 진술에 대해 
20대의 평점이 3.10점인 것과 대조적으로 40대는 3.48점의 높은 
평점을 기록했으며, 두 연령 집단의 차이는 통계적으로도 유의미한 
것으로 나타났다. 요컨대 금속노조 현장간부 가운데 40대 조합원들
은 다른 집단에 비해 개개인의 업무능력이나 성과(속인적 요소)에 
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기초한 임금제도에 대해 강한 반감을 보이며 직무 내용과 난이도
(속직적 요소)를 반영하는 임금제도를 지지하는 경향이 있다고 정
리해볼 수 있다. 

그렇다면 20대 응답자의 동일노동 동일임금 선호도가 비교적 낮
게 나타난 이유는 무엇일까? 앞의 [표3-5]에서 보듯이 20대 역시 
임금 성과주의에 대해서는 강한 반감을 표시하고 있다. 그렇다고 
해서 직무 중심 임금제도를 크게 선호하지도 않는 것으로 나타났
다. 이러한 결과는 20대 노동자들이 다른 연령 집단보다 동일노동 
동일임금에 대한 가치지향이 적기 때문이라기보다는 직업세계에 진
입한 지 오래되지 않은 까닭에 연공, 직무, 직능, 성과 등 임금을 
결정하는 여러 가지 요인 및 각각의 임금제도에 대한 선호와 인식
이 구체적으로 형성되지 않는 데서 비롯된 것으로 짐작된다.

일자리에 대한 연령별 인식 차이는 비단 현장간부에게만 한정된 
현상이 아니다. 2018년 금속노조 노동연구원이 10,641명 조합원을 
대상으로 진행한 ｢금속노조 조합원 일자리 인식조사｣에서도 고용불
안감이나 임금수준 만족도를 둘러싸고 연령대별 차이가 존재하는 
것으로 나타났다. 예컨대 30대 이상 조합원들은 현재 일자리의 임
금수준이나 고용안정성에 대해 만족하지 않는다고 답한 데 반해, 
20대는 현재 임금수준과 고용안정성에 대해 만족하는 것으로 나타
났다. 고용불안과 관련해서도 20대가 다른 연령 집단보다 고용불안
을 상대적으로 덜 느끼고 자신의 이직 가능성을 더 높이 평가하고 
있었다. 한편, 40대는 고용불안감도 상당히 강하고 다른 유사한 조
건을 갖춘 일자리로의 이직 가능성에 대해서도 매우 부정적으로 답
했다.5)

이러한 조사 결과에서 주목할 것 중 하나는 생계를 책임져야 할 

5) 이 조사에 대한 상세한 분석결과는 홍석범(2019)을 참고하기 바란다.
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부양가족(예: 미취학아동, 은퇴한 부모 등 응답자 또는 그 부부가 
부양하거나 돌보는 가족)이 있는 사람들이 부양가족이 없는 사람들
보다 고용불안을 더 크게 느끼고 자신의 이직 가능성도 훨씬 더 부
정적으로 평가하고 있다는 점이다. 이것은 앞서 살펴본 일자리 인
식의 연령 효과가 응답자가 놓인 사회경제적 상황과 연관성을 갖고 
있음을 짐작하게 하는 결과인 동시에, 혼인 여부보다는 부양가족이 
존재하는지가 노동자의 일자리 인식에 더 유의미한 영향을 미친다
는 점을 시사한다.

2. 노조 일반에 대한 인식과 태도

다음으로 금속노조 현장간부들이 노동조합이라는 일종의 사회조
직을 어떤 관점에서 인식하고 있는지 살펴보자. [표3-7]은 ‘노조 
활동의 목표’가 임금인상과 고용안정, 즉 경제적 지위 향상에 있는
지(음[-]의 값으로 표시), 아니면 사회정치적 지위 향상과 영향력 
확대에 있는지(양의 값[+]으로 표시)를 물어본 결과다(-3~+3, 6
점 척도 기준). 분석 결과 응답자 평점이 -0.30으로 음(-)의 점수
를 기록했다. 요컨대 연령에 상관없이 모든 집단이 정치적 영향력
보다는 임금과 고용이 노조 활동의 우선 목표라고 인식했다.

한편 ‘노조 활동의 범위’ 차원에서는 조합원 개개인의 경제적 이
익보다 노동자 계급의 노동권이 우선시돼야 한다고 인식하고 있었
다. [표3-8]에서 보는 것처럼 전체 응답자 평점(0.99점)뿐 아니라 
20-30대 청년층에서 50대 이상 중장년층에 이르기까지 모든 연령 
집단이 양(+)의 점수를 나타내고 있는 것이다. 이상의 결과는 금
속노조 현장간부들에게 노조라는 조직이 ‘경제적 계급주의’를 실현
하기 위한 수단으로 기능-인식되고 있음을 시사한다.
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ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 80 -.65 (1.95)

1.968 - 1.128
30대b 654 -.40 (2.06)
40대c 836 -.19 (2.09)
50대 이상d 302 -.28 (2.27)
합계 1,872 -.30 (2.11)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. 6점 척도 기준. ‘노동조합활동의 최우선목표는 정치적 영향력 확대보다는 임금

인상과 고용안정이다’(-3점), ‘노동조합활동의 목표는 임금인상과 고용안정보
다는 노동자의 사회적 지위 향상과 정치적 영향력 확대다’(3점)

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-7] 노조의 역할과 목표에 대한 인식: 
임금인상과 고용안정 vs. 정치적 영향력 확대

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 81 .98 (1.75)
4.393

** b, c>d 1.496
30대b 654 1.08 (1.78)
40대c 832 1.05 (1.83)
50대 이상d 302 .64 (2.11)
합계 1,869 .99 (1.87)

기
업
지
부

20대a 2 1.00 (2.83)
5.609
*** b, c>d 1.447

30대b 72 1.46 (1.59)
40대c 231 1.22 (1.76)
50대 이상d 123 .48 (2.19)
합계 428 1.05 (1.90)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. 6점 척도 기준. ‘조합원 개인의 경제적 이익이 전체 노동자계급의 이익보다 우

선해야 한다’(-3점), ‘전체 노동자계급의 노동권 확보가 조합원 개인의 경제적 
이익보다 우선해야 한다’(3점)

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-8] 노조의 역할과 목표에 대한 인식: 
조합원 우선주의 vs. 노동자 계급주의
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다만 분산분석 결과에서 확인할 수 있듯이 이 같은 계급주의 성
향은 50대보다 30대와 40대에서 크게 두드러지고 있었다. 그뿐만 
아니라 지역지부 소속 현장간부들 내에서는 연령 집단에 따른 차이
가 존재하지 않은 데 반해, 기업지부에서는 연령 간 차이가 뚜렷하
게 나타났다. 즉 50대 이상의 기업지부 조합원들은 지역지부나 기
업지부 내 다른 연령 집단보다 계급주의적 성향이 상당히 약하고 
반대로 조합원 우선주의 경향이 상대적으로 강하다는 점이다. 공변
량분석 결과가 유의하지 않다는 점에 비춰볼 때 50대 이상 중장년
층의 이 같은 노조관은 연령 그 자체의 고유한 효과 혹은 세대 효
과라기보다는 소득, 근속기간, 혼인 여부 등과 같은 중장년층 조합
원의 사회적 상황이 반영된 결과일 가능성이 크다.

다음으로 [표3-9]는 기업별노조에 비해서 산별노조가 얼마나 큰 
효용성을 가졌는지를 물어본 결과다. 전체 응답자 평점이 3.45점으
로 나타나 금속노조 현장간부들은 전반적으로 산별노조가 기업별노
조 형태보다 노동자의 경제적, 사회정치적 권익을 보호하고 향상하
는 데에 효과적이라고 인식한다는 점을 알 수 있다(5점 척도 기
준). 특히 기업지부(3.16점)보다는 지역지부(3.54점) 현장간부들의 
평점이 더욱 높았다는 점을 주목할 필요가 있다. 

분산분석 결과에 따르면 지역지부 응답자 내에서는 연령 집단 간
에 통계적으로 유의한 인식 차이가 나타났다. 20대나 30대 청년층 
조합원들보다는 40대와 50대 중장년층이 산별노조의 효용성을 보
다 높이 평가하고 있다. 주지하다시피 1998년 창립한 금속연맹을 
모태로 하는 금속노조는 2001년 금속산별노조 출범, 2006년 완성
차를 비롯한 지역 대공장의 산별노조 전환과 금속연맹 해산을 거치
면서 현재와 같은 조직체계를 완성했다. 즉 40대와 50대 현장간부
들이 과거 단위노조들의 연합체였던 금속연맹 해산과 하나의 노조
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인 금속산별노조 출범-완성 과정에서 전개된 논쟁의 역사를 직접 
체험했거나 주도해온 것에 반해, 20대와 30대는 지금과 같은 산별
노조 체계가 완성된 이후에 금속노조에 가입·활동하기 시작했다. 
스스로 기업노조를 해산하고 산별노조를 출범시킨 선배 노동자들과 
달리 기업별노조 체계가 갖는 장단점과 특징을 직접 겪어볼 기회가 
적었고 학습을 통해 간접적으로만 산별노조를 인식-이해하게 된 
청년층 노동자들이 산별노조에 대해 갖는 태도와 인식은 분명 다를 
수밖에 없을 것이다.

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 84 3.39 (.70)

1.358 - 2.594
30대b 695 3.45 (.74)
40대c 922 3.48 (.77)
50대 이상d 390 3.39 (.83)
합계 2,091 3.45 (.77)

지
역
지
부

20대a 82 3.39 (.70)
3.041

* n/a 2.151
30대b 618 3.49 (.72)
40대c 665 3.59 (.74)
50대 이상d 244 3.57 (.74)
합계 1,609 3.54 (.73)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. ‘산별노조는 기업별노조보다 비정규직 권익보호에 효과적일 것이다’, ‘산별노조는 

기업별노조에 비해 지역 내 연대활동에 효과적일 것이다’, ‘산별노조는 기업별노
조보다 노동자 간 형평성 제고에 효과적일 것이다’, ‘산별교섭은 기업별노조 교
섭에 비해 교섭비용을 감소시킬 것이다’, ‘산별노조는 기업별노조에 비해 노동자
의 정치세력화에 유리할 것이다’, ‘산별노조는 기업별노조보다 전체 노동자의 복
지향상에 효과적일 것이다’, ‘산별노조는 노동시장 유연성을 감소시키는 데 도움
을 줄 것이다’, ‘산별노조는 기업별노조에 비해 구조조정을 저지하는 데 유리할 
것이다’ 8개 항목의 평균값. 5점 척도 기준

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-9] 기업별노조 대비 산별노조의 효용성에 대한 인식
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3. 노사관계 태도

다음으로 금속노조 현장간부들의 노사관계 태도를 살펴보자. [표
3-10]과 [표3-11]에서 보듯이 ‘대화 우선주의’는 전체 응답자 평
점이 3.40점을 보인 데 반해 ‘투쟁 우선주의’는 4.05점을 기록했다
(5점 척도 기준). 즉 금속노조 조합원들은 작업장 노사관계 및 교
섭 전개 과정에서 대화와 타협이 필요하다는 점을 부정하지는 않지
만, 그보다는 쟁의-투쟁에 기초한 노사관계 전술이 더욱 우선한다
고 인식하는 것이다. 특히 지역지부(3.97점)보다 기업지부(4.29점)
에서 투쟁 우선주의적 노사관계 태도가 훨씬 더 강하게 나타났다. 
다만 두 집단 공히 매우 높은 평점을 나타낸다는 점에서 투쟁 지향
적 노사관계 태도가 금속노조 내에 보편적임을 확인할 수 있다.

주목할 점은 대화-타협주의에 있어서는 연령 집단 간에 상이한 
노사관계 인식을 보인다는 것이다. [표3-11]의 공변량분석 결과에
서 보듯, 전체 응답자와 지역지부 응답자 공히 연령 집단 간에 유
의한 차이를 나타내고 있다. 이것은 응답자의 근속기간이나 소득, 
혼인 여부 등으로 치환되지 않는 연령 고유의 효과가 작용하고 있
음을 의미한다. 

특히 50대는 20대 조합원보다 더욱 높은 평점을 나타내고 있는 
바, 청년층 노동자들보다 상대적으로 대화-타협주의적 성향이 강
한 것으로 나타났다. 오랜 세월 노조 활동을 해오면서 ‘투쟁 없이 
쟁취 없다’는 노사관계 경험칙을 내면화했으면서도 다른 한편에서
는 노사갈등이 실제 강한 물리적 충돌로 이어지기보다는 교섭이라
는 제도화된 노사관계 장치 안에서 해소되기를 바라는 양면성이 투
영된 결과로 해석된다.
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ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 89 3.95 (.77)

.886 - .826
30대b 736 4.03 (.74)
40대c 972 4.05 (.71)
50대 이상d 409 4.08 (.71)
합계 2,206 4.05 (.72)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. ‘회사와의 단체교섭 과정에서 쟁의행위는 반드시 필요하다’, ‘요구안을 관철시키

기 위해 어떤 식으로든 노동조합의 위력을 보여줄 필요가 있다’ 2개 문항의 평
균값. 5점 척도 기준

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-10] 노사관계 태도: 투쟁 우선주의

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 89 3.36 (.58)

1.606 - 3.075
*

30대b 727 3.40 (.72)
40대c 960 3.37 (.73)
50대 이상d 405 3.47 (.80)
합계 2,181 3.40 (.74)

지
역
지
부

20대a 87 3.36 (.59)
2.633

* n/a 3.852
**

30대b 643 3.45 (.67)
40대c 693 3.40 (.71)
50대 이상d 254 3.53 (.73)
합계 1,677 3.44 (.69)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣
주1. ‘단체교섭이 순탄히 진행된다면 굳이 쟁의행위를 할 필요는 없다’, ‘노사관계 현

안은 투쟁보다 대화를 우선으로 풀어가야 한다’, ‘단체교섭에서 노동조합의 모
든 요구가 관철되기는 어렵다’, ‘회사와 노동조합은 서로 협력해야 할 파트너다’ 
4개 문항의 평균값. 5점 척도 기준

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 연간소득, 근속기간, 직종, 혼인 여부를 통제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-11] 노사관계 태도: 대화-타협 우선주의
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4. 노조의 조직문화

다음으로 금속노조 조합원들이 자신이 근무하는 사업장 노조(지
회)의 조직문화를 어떠하게 인식하는지 살펴보자. 먼저 [표3-12]
는 ‘동료 조합원들끼리 신뢰와 단합이 잘 이뤄지고 있는가’를 물어
본 결과다(5점 척도 기준). 전체 응답자 평점이 3.02점으로 3점 이
상의 긍정적인 점수를 보이기는 했지만, 전반적으로 노조 구성원들 
간에 신뢰와 단합이 그리 잘 이뤄진다고 평가하지는 않음을 확인할 
수 있다.

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 288 3.31 (.72)
20.813

***
a>b, c, d
b>c, d

4.399
**

30대b 1,839 3.05 (.72)
40대c 1,713 2.98 (.70)
50대 이상d 732 2.95 (.74)
합계 4,572 3.02 (.72)

자료: ｢금속노조 현장조직력 진단｣
주1. ‘우리 조합원들은 서로 신뢰하는 편이다’, ‘지회 조합원 간에 친밀한 인간적인 교류

가 이루어지는 편이다’, ‘지회 조합원 간에 팀워크와 단합이 잘 이루어진다’ 3개 항
목의 평균값. 5점 척도 기준

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 근속기간, 혼인 여부, 노조 직책, 간부경험 유무를 통제

함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-12] 동료 조합원들 간의 신뢰와 단합

한편, 연령대별로 보면 상당한 인식 차이가 존재했다. 50대 이상 
조합원이 2.95점으로 가장 낮은 부정적인 평점을 보인 데 반해, 20
대 조합원의 평점은 3.31점으로 상당히 높게 나타났다. 20대와 30
대가 조합원들 간의 신뢰와 단합을 비교적 긍정적으로 평가하고 있
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는 데 반해 40대와 50대 중고령층 선배 조합원들은 노조 구성원들 
간에 친밀한 인간적 교류나 신뢰가 별로 없다고 답한 것이다.

분산분석 결과에서 보듯이 이 같은 연령 집단 간 차이는 통계적
으로 유의한 것으로 확인되며, 응답자의 근속기간, 혼인 여부, 노조 
직책 등을 통제한 공변량분석에서도 여전히 연령 집단 간 차이가 
유효했다. 이것은 작업장 내 동료 조합원들 간의 신뢰와 단합에 대
한 평가와 인식이 근속기간이나 노조 경험(간부 경험, 노조 직책 
등) 등과 무관하게 특정 연령대만이 갖는 고유한 세대 경험에 기초
하고 있음을 시사한다. 그리고 이 같은 세대 간 균열에는 무엇보다
도 중고령층 조합원들이 청년 조합원들에 대해 가진 비판적 태도와 
불만이 상당 수준 작용한 것으로 이해된다. 

아래에서 보듯이 ｢금속노조 현장조직력 진단｣ 면접조사에 참여한 
각 사업장 중고령층 선배 조합원들은 대부분 젊은 후배 조합원들과
의 소통에 적지 않은 어려움이 있다고 지적했다. 그리고 그러한 세
대 간 상호작용 난맥의 주된 원인을 자신들과는 다른, 젊은 세대의 
탈권위적이고 자유분방하며 개인 중심적인 행동양식과 태도에서 찾
고 있었다.

“젊은 사람들이 우리와 생각이 전혀 달라요. 우리가 활동했을 때처럼 그렇게 
안 해서 그런지 자기중심적이에요. 자기한테 이익이 되면 이야기하고 관계없
으면 말고. 개인주의적이에요.”

“젊은 사람들은 조합에서 교육하면 두 시간 달아줘도 무시해요. 몸도 피
곤한데 두 시간 받아서 뭐 하냐는 거죠. 나는 젊었을 때부터 꼭 교육을 
받았어요. 나이 드신 분들이 꼭 받고 젊은 사람들은 집에 가버려요.”

“고참들이 얘기를 하면 후배들 눈치를 봐야 해요. 뭘 하려고 해도 입부
터 나오고 불만부터 나오고 하다 보니까 하기가 힘든 거예요.”
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“윗사람들보다 밑에 사람들이 더 어려워요. 윗사람들은 얘기하면 알아주
기도 하고 저희가 얘기해서 수긍하는 것도 있는데 애들은 안 그러더라
고요. 얘기하면 ‘뭐요?’ 이렇게 나오니까. 어린 애들이 더 힘들죠. 얘기
하기도 조심스럽죠.”

주지하다시피 이른바 ‘87세대’라고 칭할 수 있는 고령층 선배 조
합원들은 대개 자신의 손으로 직접 노조를 만들었던 까닭에, 그리
고 오랫동안 크고 작은 투쟁을 경험해온 까닭에 청년층 조합원들보
다 상대적으로 ‘강한 연대의 경험과 집단주의 문화’를 갖고 있다. 
또 긴 시간 동안 위계서열과 권위를 강조하는 ‘군사주의적 작업장 
문화’에 노출됐던 경험도 갖고 있다. 즉 한편에서는 오랜 노조 경험
을 통해 강력한 집단주의와 조직주의 태도를 내면화했지만, 그와 
동시에 나이, 연공서열, 직무위계 등과 같은 권위적 개념들에 대해
서도 상당히 익숙하고 친숙하다는 점이다(홍석범, 2016b). 

이러한 역사적 경험들은 고령층 조합원들로 하여금 집단보다는 
개인을 우선하고 권위보다는 소통을 중시하는 젊은 조합원들을 낯
설고 껄끄러운 존재로 인식하게 만든 것으로 보인다. 거기에 기초
한 선후배 세대 간의 인식 차이는 이제 작업장 내 구성원 사이의 
단결과 신뢰를 저해-약화시키는 요인으로까지 작용하고 있다.

다음으로 [표3-13]은 노조 구성원들 사이에 공식적인 회의나 
의사결정 외에 일상적으로도 의사소통이 잘 이뤄지고 있는지 물어
본 결과다. 전체 응답자 평점이 2.98점으로 나타나 전반적으로 노
조 구성원들 간에 일상적인 소통이 미흡한 편임을 짐작할 수 있으
며, 연령대별로 보면 20대(3.13점)를 제외한 모든 연령 집단이 노
조 내 일상적 소통을 부정적으로 평가하고 있었다(5점 척도 기준). 
분산분석 및 공변량분석 결과에서 보듯이 20대와 다른 연령 집단 
간의 차이는 통계적으로도 유의한 것으로 나타났다.
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ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 288 3.13 (.71)
5.551
*** a>b, c, d 4.961

**
30대b 1,843 2.98 (.71)
40대c 1,709 2.95 (.71)
50대 이상d 731 2.98 (.67)
합계 4,571 2.98 (.70)

자료: ｢금속노조 현장조직력 진단｣
주1. ‘평상시에 지회 지도부(임원)와 대화를 많이 한다’, ‘평상시에 지회 대의원과 대

화를 많이 한다’, ‘평상시에 동료 조합원들과 대화를 많이 한다’ 3개 항목의 평균
값. 5점 척도 기준

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 근속기간, 혼인 여부, 노조 직책, 간부경험 유무를 통

제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-13] 노조 구성원들 간의 일상적 의사소통(1)

이러한 분석 결과에서 유의할 점은 의사소통 상대방이 누구인지
에 따라 일상적 소통에 대한 평가가 달라진다는 점이다. [표3-14]
에서 보듯이 노조 지도부(임원)와의 일상적 소통은 2.72점으로 부
정적인 점수를 기록했지만, 동료 조합원과의 일상적인 상호작용은 
3.25점으로 상당히 긍정적인 평점을 보였다. 즉 일상적 의사소통에 
대한 현장 조합원들의 부정적인 평가는 주로 노조(지회) 임원과의 
상호작용 부족을 문제 삼는 성격이라고 정리할 수 있다.

지도부와의 일상적 소통 동료와의 일상적 소통
평균(s.d.) F/post-hoc 평균(s.d.) F/post-hoc

전
체

20대a 2.79 (.95)
4.528

**
d>b, c

3.49 (.81) 15.642
***

a>b,c,d
b>c,d

30대b 2.68 (.91) 3.30 (.82)
40대c 2.71 (.87) 3.22 (.83)
50대 이상d 2.81 (.85) 3.14 (.79)
합계 2.72 (.89) 3.25 (.82)

자료: ｢금속노조 현장조직력 진단｣
주1. 사후분석은 Games-Howell 방법을 사용함.
주2. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-14] 노조 구성원들 간의 일상적 의사소통(2)
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한편 일상적 의사소통을 둘러싼 연령 집단별 인식 차이는 의사소
통 상대방을 나누어 살펴보더라도 여전히 유효한 것으로 나타났다. 
예컨대 지도부와의 일상적인 소통을 두고서는 30대(2.68점), 40대
(2.71점)가 50대(2.81점)보다 더욱 부정적인 인식을 보였고, 동료
들과의 일상적인 의사소통은 20대(3.49점), 30대(3.30점)가 가장 
활발했다. 분산분석 결과에서 보듯이 이 같은 연령 집단 간 인식 
차이는 통계적으로도 유의미하다.

주목할 점은 20∼30대의 일상적 상호작용이 매우 활발한 데 반
해 연령대가 높을수록 동료들과의 소통이 상대적으로 원활하지 않
다고 답했다는 점이다. 이것은 앞서 중고령층 선배 조합원들이 후
배 세대들에게 가진 불만과 무관하게 그들 연령 집단 자체가 다소 
소통에 미숙하거나 적극적이지 않은 집단일 수도 있음을 추측하게 
한다.

사실 중고령층 선배 노동자들과 달리 20∼30대는 동료 작업자들
과의 상호작용에 더욱더 적극적으로 나설 수밖에 없는 환경에 놓여
있는 사람들이다. 입사 이후 발 빠른 숙련 습득과 작업장 적응을 
위한 정보 공유 측면에서도, 아직까지 가족 형성이 덜 이뤄져 있고 
개인사에서 또래 문화가 차지하는 비중이 상대적으로 큰 생애주기 
측면에서도 중고령층보다 청년층이 동료 작업자들과의 의사소통에 
적극적으로 나설 가능성이 크다는 점이다. 이 점에서 볼 때 청년층 
젊은 노동자들이 개인주의적이고 불만만 가득하다는 선배 노동자들
의 세대 진단이 그들의 주관적 경험과 문화적 충돌을 넘어 과연 객
관적으로도 타당한지는 따져볼 일이다. 선배 노동자들의 기준을 충
족하지 않거나 기성세대의 시야에 쉽게 포착되지 않을 뿐 청년층 
노동자들은 나름의 방식으로 작업장 내 동료들과 활발하게 소통하
고 있는 것으로 보인다.
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5. 노조 몰입

다음으로 금속노조 조합원들의 노조 몰입에 대해 살펴보자. 노조 
몰입이란 조합원들이 노조에 대해 갖는 심리적, 행동적 애착을 총
칭하는 개념으로서 이 글에서는 크게 인지적 몰입, 정서적 몰입, 
행동적 몰입 세 개 영역으로 구분하고 있다. 인지적 몰입이란 조합
원 스스로 노조의 목표나 전략, 활동 상황에 대해 잘 알고 있는지
를 확인하는 개념이며, 정서적 몰입이란 노조에 대한 소속감 및 심
리적 동일시를 뜻한다. 행동적 몰입이란 평소에 파업이나 집회에 
적극적으로 참여하는지를 묻는 개념이다. 

각 개념들이 뜻하는 바에서 확인할 수 있듯이 노조 몰입은 이 글
에서 관심을 두고 있는 현장조직력을 가장 직접적으로 드러내는 지
표라고 할 수 있다. 다만 노조에 대한 몰입을 보여주는 지표라고 
하더라도 노조에 대해 잘 알고 있다는 것(인지적 몰입)과 소속감을 
느끼고 있다는 것(정서적 몰입), 실제 노조의 여러 활동에 적극적
으로 참여한다는 것(행동적 몰입) 각각이 의미하는 바와 시사하는 
바는 상이하다. 이를테면 인지적 몰입이 낮다고 해서 정서적 몰입
이 낮은 것은 아니며, 정서적 몰입이 높다고 해서 행동적 몰입까지 
높지는 않을 수도 있다는 점이다. 아래에서 살펴볼 연령 집단별 노
조 몰입 차이 역시 이런 특징들을 고려하면서 볼 필요가 있다.

먼저 [표3-15]는 노조(지회)에 대한 조합원들의 인지적 몰입 
수준을 보여준다. 전체 응답자 평점이 3.05점으로 그리 높지는 않
으나 긍정적인 점수를 보였다. 또한 20대(2.98점)나 30대(2.95점)
보다는 40대(3.11점), 50대(3.17점)의 인지적 몰입 수준이 훨씬 
더 강한 것으로 나타났다(5점 척도 기준). 분산분석 결과에서 보듯
이 이 같은 연령 집단 간 차이는 통계적으로도 유의미했다. 
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ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전체

20대a 286 2.98 (.72)
26.495

***
c, d>a
c, d>b 2.067

30대b 1,831 2.95 (.70)
40대c 1,699 3.11 (.66)
50대 이상d 728 3.17 (.67)
합계 4,544 3.05 (.69)

자료: ｢금속노조 현장조직력 진단｣
주1. ‘나는 지회가 처한 상황에 대해 잘 알고 있다’, ‘나는 지회가 추구하는 목표와 전

략을 잘 알고 있다’, ‘나는 지회의 활동방침 및 운영 상태에 대해 잘 알고 있다’ 
3개 항목의 평균값. 5점 척도 기준

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 근속기간, 혼인 여부, 노조 직책, 간부경험 유무를 통

제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-15] 인지적 몰입

그렇다면 왜 20대와 30대 노동자들은 중고령층 선배 조합원들보
다 노조(지회) 운영상황이나 활동방침 등에 대한 인지 수준이 낮게 
나타났을까? 일반적인 관점에서 보자면 조합원들의 낮은 인지적 몰
입은 노조에 대한 조합원들 개개인의 무관심이나 대리주의 성향, 
또는 조합원에 대한 노조 차원의 정보공유 및 소통 노력 부재에서 
그 원인을 찾을 수 있다. 그러나 적어도 청년층 조합원의 낮은 인
지적 몰입 수준을 논할 때는 위와 같은 요인들이 주된 원인이라고 
보기 어렵다. 후속 활동가 세대 육성이 필요한 금속노조 사업장 전
반의 상황을 고려하면, 청년 조합원들에 대한 단위 지회 노조간부
들의 관심이 적지 않을뿐더러 노조에 대한 대리주의 태도나 무관
심, 자판기노조 성향은 노동자 개개인의 인구학적 특성보다는 작업
장 저마다의 노동조합 문화와 역사에 기인하는 바가 더 크기 때문
이다. 아울러 분산분석 결과와 달리 공변량분석에서 연령 집단 간
에 통계적으로 유의한 차이가 나타나지 않은 점으로 미뤄보면 인지
적 몰입을 둘러싼 연령 집단별 차이는 (공변량분석의 통제변수로 



104 청년세대 노조 조직화

활용된) 근속기간이나 노조간부 경험 등에 기인했다고 보는 것이 
더욱 정확한 해석이다.

당연하게도 연령이 많고 근속기간이 길수록 (직접적으로든 혹은 
간접적으로든, 조합원으로서든 혹은 노조간부로서든 간에) 노조 경
험이 많을 수밖에 없다는 점에서, 나아가 노조 경험이 많을수록 노
조의 운영원리나 각종 활동에 대해 해박하다는 점에서 보면 연령 
집단에 따른 인지적 몰입 수준 차이는 어느 조직에서나 볼 수 있는 
자연스럽고 불가피한 현상이라고 할 수 있다. 실제로 ｢금속노조 현
장조직력 진단｣ 면접조사에 참여한 청년층 조합원들 스스로 작업장 
노사관계 현안이나 노조 상황에 대한 이해가 부족하다고 토로했으
며 그 원인을 자신의 짧은 노조 경험에서 찾고 있었다.

“지회의 중요 사업이나 방침 같은 거를 제가 잘 모르는 거 같아요. 나이 드
신 형님들은 쭉 그런 걸 해왔다 보니까 어떤 노조사업이 중요하다고 딱 아
시는데 저희 같은 경우는 이런 게 있다고 하면 ‘아 그런가? 중요한가 보구
나’ 하고 그걸로 끝나 버리니까.”

“형님하고 같이 있으면 형님은 나이도 좀 있고 그런 거를 쭉 해 오다 보
니까 중요하다 싶으면 ‘너 먼저 가 있어라, 조합에 잠시 갔다가 갈게’ 좀
더 알고 오시고 저는 그냥 있다가 ‘형님 그게 뭡니까?’ 하면 얘기를 해
주시는데 그게 뭔 말인지 잘 모르겠고. 저희 또래 조합원들이 아직까지
는 그렇게 적극적이지 않은 거 같고 잘 모르는 거 같아요.”

다음으로 [표3-16]은 금속노조 조합원들이 노조(지회)에 대해 
갖고 있는 정서적 몰입 수준을 보여주고 있다. 전체 응답자 평점이 
3.48점으로 노조(지회)에 대한 조합원들의 소속감과 심리적 동일시
가 매우 높은 것으로 나타났으며, 분산분석 결과에 따르면 특히 40
대(3.53점)가 30대(3.42점)보다 통계적으로 유의미하게 높은 평점
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을 보였다. 다만 20대에서 50대 이상에 이르기까지 모든 연령 집
단이 공히 3점대 중반의 매우 높은 평점을 기록하고 있다는 점에
서 이 같은 차이가 큰 의미를 갖는다고 보기는 어렵다.

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전체

20대a 289 3.44 (.69)
7.321
*** c>b 2.230

30대b 1,838 3.42 (.75)
40대c 1,709 3.53 (.74)
50대 이상d 733 3.50 (.77)
합계 4,569 3.48 (.75)

자료: ｢금속노조 현장조직력 진단｣
주1. ‘나는 지회에 대해 깊은 소속감을 느끼고 있다’, ‘지회의 문제가 곧 나의 문제인 

것처럼 느껴진다’, ‘나는 다른 사람에게 지회 조합원임을 자신 있게 소개할 수 있
다’ 3개 항목의 평균값. 5점 척도 기준

주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 근속기간, 혼인 여부, 노조 직책, 간부경험 유무를 통

제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-16] 정서적 몰입

주목할 점은 앞서 노조에 대한 인지적 몰입(3.05점)이 다소 낮게 
나타난 데 반해 정서적 몰입(3.48점)은 매우 높은 평점을 보였다는 
점이다. 이것은 노조가 처한 상황이나 현안, 활동들을 잘 모른다고 
하더라도 그것이 곧바로 노조에 대한 소속감이 낮다는 점을 뜻하지
는 않으며 반대로 노조에 대한 소속감이나 동일시가 강하다고 해서 
노조 상황을 모두 꿰뚫고 있는 것은 아니라는 점을 의미한다.

한편 정서적 몰입이 높다고 해서 그것을 온전히 긍정적인 현상으
로 볼 수 있는가 하는 점에 대해서도 깊이 생각해볼 여지가 있다. 
왜냐하면 노조에 대한 정서적 몰입은 (이념적 측면에서 볼 때) 노
자갈등, 연대, 집단주의 등과 같은 가치나 이념, 정당성에 동조하는 
데서 비롯될 수도 있지만 다른 한편에서는 (경제적 측면에서 볼 
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때) 순전히 노조가 가져다주는 경제적 이익으로부터 비롯될 수도 
있기 때문이다. 작금에 조합원들이 보여주고 있는 높은 수준의 정
서적 몰입이 주로 경제적 요인에서 비롯된 것이라면 노조가 조합원
들에게 경제적 이익을 더이상 가져다줄 수 없는 바로 그 순간부터 
노조에 대한 조합원들의 정서적 몰입은 급격히 하락하게 될 것이
다. 따라서 낮은 인지적 몰입과 높은 정서적 몰입이라는 조합은 사
실 노조운동에 있어 그다지 긍정적으로 해석될 여지가 없다고 지적
할 수 있다(홍석범, 2016b).

ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전
체

20대a 289 3.34 (.71)
7.101
*** c, d>b 2.502

30대b 1,841 3.26 (.79)
40대c 1,703 3.38 (.84)
50대 이상d 729 3.38 (.85)
합계 4,562 3.33 (.82)

자료: ｢금속노조 현장조직력 진단｣
주1. ‘나는 지회가 추진하거나 참가하는 집회에 적극적으로 참가한다’, ‘나는 파업에 

적극적으로 참가한다’ 2개 항목의 평균값. 5점 척도 기준
주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 근속기간, 혼인 여부, 노조 직책, 간부경험 유무를 통

제함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-17] 행동적 몰입

다음으로 행동적 몰입에 대해 살펴보자. [표3-17]에서 보듯이 
전체 응답자 평점이 3.33점으로 나타나 금속노조 조합원들이 전반
적으로 노조(지회)의 파업이나 집회에 적극적으로 참여하고 있음을 
확인할 수 있다(5점 척도 기준). 분산분석 결과에 따르면 40대
(3.38점), 50대(3.38점) 중고령층이 30대(3.26점) 조합원들보다 
행동적 몰입이 더 강한 것으로 나타나는 등 연령 집단 간에도 통계



제3장 금속노조의 청년 조직화 이슈와 과제 107

적으로 유의한 차이가 존재했다. 다만 공변량분석에 있어 유의한 
결과가 나타나지 않은 점에 비춰볼 때 행동적 몰입을 둘러싼 연령 
집단 간 차이는 연령 고유의 효과나 세대 효과라기보다는 주로 근
속기간이나 노조 경험(노조 직책, 노조간부 경험 등) 차이에 기인
하는 것으로 풀이된다.

금속노조 조합원들의 행동적 몰입을 평가함에 있어 간과해서는 
안 될 사항 중 하나는 노조(지회)에서 주관하는 파업이나 집회가 
순수하게 조합원의 자발성에 기초하지는 않는다는 점이다. 즉 행동
적 몰입이 3점대 초중반의 비교적 높은 점수를 보인 것도 실상은 
금속노조 내에 존재하는 지침과 방침에 복무하는 문화, 강제된 연
대윤리에서 비롯된 측면이 강하다는 것이다. 만약 이러한 규범과 
질서가 없었다면 노조(지회)에 대한 조합원들의 행동적 몰입은 훨
씬 더 낮은 평점을 기록했을 가능성이 크다. 

 행동적 몰입에 대한 분석에 있어 또 한 가지 눈여겨볼 점은 행
동적 몰입과 정서적 몰입이 서로 일치하지 않는 사례가 많다는 점
이다. 이 글에서 분석하고 있는 14개 지회 가운데 상당수는 정서적 
몰입과 행동적 몰입이 비슷한 수준을 보였지만 6개 지회에서는 정
서적 몰입보다 행동적 몰입 수준이 상대적으로 낮게 나타났다.6) 
이것은 높은 정서적 몰입이 항상 높은 행동적 몰입을 수반하지는 
않는다는 점을 의미한다. 더군다나 정서적 몰입이 높고 행동적 몰
입이 낮다는 것은 조합원들이 자신에게 이익이 된다는 점에서 노조
에 강한 소속감을 갖고 있으나 굳이 노조의 집회나 파업에까지 적
극적으로 참여하지는 않고 있음을 뜻한다. 즉 노조의 과실은 향유
하되, 리스크는 분담하지 않고 있다는 점이다. 이 같은 대리주의, 
무임승차주의, 자판기노조 문화가 현장 전반에 퍼져있다는 것은 금

6) 이에 관한 상세한 분석은 홍석범(2016b)을 참고하기 바란다.
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속노조의 현장조직력이 상당히 위험한 상태에 처해있음을 시사한
다. 노조 몰입 분석에 있어 인지적 몰입을 제외하면 연령 집단 간 
차이가 그다지 큰 의미를 갖지 않는다는 점까지 감안하면 적어도 
노조 몰입은 청년층과 중장년층을 구분해서 접근해야 할 세대론 이
슈가 아니라 금속노조 전반의 작업장 노사관계와 노조 문화 차원에
서 접근해야 할 보다 거시적이고 근본적이며 총체적인 이슈라고 정
리할 수 있다.

6. 노조 간부 활동 의향

마지막으로 [표3-18]은 금속노조 조합원들이 노조간부로서 활
동하는 것에 대해 어떤 생각과 태도를 갖고 있는지 보여주고 있다. 
전체 응답자 평점은 2.88점으로 금속노조 조합원들이 대체로 노조
간부를 맡으려고 하지 않는다는 점을 확인할 수 있으며 연령 집단
별로도 통계적으로 유의한 차이 없이 모든 연령대가 3점 미만의 
부정적인 평점을 보였다(5점 척도 기준). 이것은 앞서 노조(지회)
에 대한 정서적 몰입이나 행동적 몰입이 긍정적인 점수를 보인 것
과 크게 대조되는 결과로서 금속노조의 현장간부 재생산이 처해있
는 위기의 현주소를 여실히 보여준다.

한편 노조간부 기피 현상이 만연한 가운데서도 특히 청년층 조합
원들이 노조간부를 맡으려고 하지 않는 나름대로 이유가 존재했는
데 크게 두 가지를 꼽아볼 수 있다.
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ANOVA ANCOVA
N 평균(s.d.) F post-hoc F

전체

20대a 288 2.90 (.76)

.958 　- 3.761
*

30대b 1,836 2.87 (.78)
40대c 1,699 2.87 (.78)
50대 이상d 728 2.92 (.80)
합계 4,551 2.88 (.78)

자료: ｢금속노조 현장조직력 진단｣
주1. ‘지회를 위해 어떤 어려운 일도 맡을 의사가 있다’, ‘나는 노동조합 간부 제의를 받으

면 수락할 것이다’ 2개 항목의 평균값. 5점 척도 기준
주2. 사후분석은 Scheffe 또는 Games-Howell 방법을 사용함.
주3. 공변량분석에서는 응답자의 근속기간, 혼인 여부, 노조 직책, 간부경험 유무를 통제

함. 
주4. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

[표3-18] 노조 간부 활동 의향

첫째, 노조간부를 존중하고 배려하지 않는 노조 문화와 직책, 나
이, 근속을 내세우는 권위주의적 작업장 문화가 젊은 조합원들에게 
매우 큰 심리적 진입장벽으로 작용하고 있다는 점이다. ｢현장조직
력 진단｣ 면접조사에 참여한 20∼30대 청년층 조합원들은 선배들
의 영향력이 매우 강한 현장문화 속에서, 그리고 그러한 선배들이 
적극적으로 나서서 노조간부를 맡으려고 하지 않는 상황 속에서 자
신이 노조간부를 맡는다고 한들 자기 뜻대로 활동할 여지가 거의 
없다고 인식하고 있었다. 그뿐 아니라 자신의 활동과 노력에 대해 
인정받고 존중받기보다는 일부 선배 조합원으로부터 비판과 채찍만
을 경험하게 되면서 선배들에 대한 불만과 노조간부 기피 태도를 
키워오게 됐다고 지적했다. 칭찬과 다독임에 인색하고 비판과 채찍
에 익숙한 수직적이고 권위적인 작업장 문화가 청년 조합원을 현장
간부로 육성하는 데에도 커다란 걸림돌로 작용하고 있는 셈이다.

“제가 되게 어릴 때 대의원을 했는데 엄청 시비조로 말씀하시는 분도 계세
요. 저도 잘 모르는 상태에서 말만 전달했는데 질문을 하시길래 알아보고 오
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겠다고 했더니 왜 알아보고 오냐고 지금 당장 말하라고. 어린 나이에 그러다 
보니까 상처로 변하더라고요. 그러니까 이게 너무 하기 싫은 거예요.”

“우리 회사는 선배님들이 입김이 셉니다. 40대, 50대 그분들이 이야기하
면 밑에 애들은 끌려가는 부분이 강해요.”

“형님들이 교섭이든 단협이든 이런 상황을 전반적으로 다 알고 있는 분
들입니다. 그런 분들이 이야기하면 밑에 애들은 대꾸도 못 해요. 제가 
알고 있는 부분에 대해서 대꾸를 하면 또다시 질책만 당합니다.”

물론 이에 대한 선배 세대의 반론도 존재한다. 과거부터 노조 활
동을 해왔던 선배 노동자 눈에는 젊은 노조간부에 대한 채찍질이 
간부로서 내공을 쌓기 위한 일종의 성장통이자 통과의례로 인식된
다는 것이다. 본인들 스스로가 과거에 그런 경험을 해왔기 때문에 
지금의 젊은 조합원과 노조간부들에게도 그것이 (적어도 장기적으
로는) 도움이 될 것이라고 판단하는 것이다. 그러나 자신들이 먼저 
나서려고 하지도 않으면서 정작 어렵게 노조간부 임무를 맡아 수행
하고 있는 젊은 조합원들에게는 엄격한 이 같은 모습은 분명 모순
적으로 읽힐 수밖에 없다.

“우리도 젊은 시절이 있었잖아요. 그때는 선배들이 많았어도 젊은 우리들도 
나름대로 노력을 하고 거기에 따라가려고 뭔가를 해보려는 그런 마음을 갖
고 있었는데 지금은 위에만 보고 너네들이 더 해 줬으면 좋겠다는 그런 마
음을 갖고 있어요.”

“열 사람이면 열 사람이 다 칭찬하지는 않잖아요. 내가 간부를 하기 때
문에 너네들은 따라와 줘야 된다, 이렇게 생각하면 안 돼요. 쓴소리도 
경청하고 내가 쓴소리도 거르면서 역량을 갖춰야 되는 게 성장 과정이
에요. 이게 커가는 과정이라고 생각하고 받아들여야 되는 것도 있죠.”
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둘째, 청년 조합원들은 직업인으로서의 숙련 획득 부족 때문에 
노조간부를 맡는 것을 주저하기도 했다. 즉 현장에서 자신의 직무
조차 제대로 수행하지 못하는 사람이 어떻게 노조간부를 하면서 대
중을 이끌어나갈 수 있느냐는 점이다. 이것은 영향력 있는 노조간
부가 되기 위해서는 회사 내에서도 뛰어난 기량을 보여줘야 한다는 
의미(‘회사에서 중요한 사람이 노조에서도 중요한 사람이다’)로서 
노조간부가 단순히 회사나 조합원들을 상대로 말싸움이나 설득을 
잘하는 것이 아니라 실제 회사의 생산과정 및 작업장 상황을 잘 이
해하고 거기에서 주요한 역할을 맡고 있을 때에 더욱 두터운 신망
을 얻을 수 있음을 의미한다(홍석범, 2016b).

“지금은 그냥 뭐 하기가 싫네요. 제가 일을 제대로 잘못하고 있는 상태
에 있는데 간부활동 하고 하면 약간 일을 하는 거에 떨어지는. 제가 작
업능력이 떨어지는데 계속 간부를 하면 그 능률이 올라가지 않고 계속 
그 상태에 머무니까.”

“직급 있는 사람들이 ‘저 새끼 몇 년 안 된 놈이 조합활동 한다’고. 조합활
동하고 나면 현장에 복귀하게 되는데 그리 좋은 눈으로 봐주지 않기 때
문에 그래서 꺼려지는 게 아닌가…….”

“간부도 어느 정도 자기가 일을 하고 나서 해야지 일을 모르는 상태에서 
간부 하는 것도 약간 모순이라고 생각해요. 파트 내에서도 저놈은 일도 
못 하는 게, 제 일도 못 하는 게 간부한다고.”
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소결
: 금속노조의 청년 노동자 

조직화 방향과 과제
제4절

1. 주요 분석 결과 요약

이 장에서는 금속노조 관점에서 청년 조직화 개념을 (재)정의하
는 한편 금속노조 청년 조합원들이 갖고 있는 그들만의 고유한 특
징과 이슈를 살펴봄으로써 금속노조 청년 조직화의 방향과 과제를 
타진하고 있다. 앞에서 살펴본 본문의 주요 내용과 분석 결과를 정
리해보면 다음과 같다. 

첫째, 금속노조에 있어 청년 조직화란 노조 설립 또는 투쟁 경험
이 없거나 기성 집단과는 다른 세대 문화와 경험을 가진 노동자들
을 노조에 적극적으로 참여하게 만들고 이들을 활동가 후속세대로 
양성하는 활동 전반을 지칭한다. 금속노조가 처한 상황과 문제의식
에 비춰볼 때 청년 조직화를 특정 연령대 젊은 노동자들을 노조에 
가입시키거나 그들의 이해관계를 대변하는 활동으로 정의하는 것은 
소극적이고 제한적인 의미만을 지닌다.

둘째, 금속노조 청년 조합원들은 중고령층 조합원보다 직업선택 
기준으로서 임금과 고용이라는 물질적 가치를 중시하는 경향이 강
하다. 이것은 청년 조합원들이 경험했던 구직활동 환경과 노동시장 
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상황이 과거보다 더 유연하고 불안정하며 경쟁적이기 때문으로 풀
이된다. 청년 조합원들은 여느 연령 집단과 마찬가지로 임금 능력
주의나 성과주의에 대해 강한 반감을 갖고 있으며, 동일노동 동일
임금을 지향하고 있다. 20대의 경우 다른 연령대에 비해 동일노동 
동일임금 선호도가 상대적으로 낮은 편이지만 이것은 실질적인 가
치지향의 차이가 아니라 가치형성의 문제로 이해된다.

셋째, 금속노조 청년 조합원들은 다른 연령 집단과 마찬가지로 
노조라는 조직의 존재론적 의미가 노동자 계급의 경제적 지위 향상
에 있다고 인식하고 있었다. 다만 40-50대 중장년층 선배 세대보
다 산별노조의 효용성을 상대적으로 낮게 평가했는데 이것은 청년 
조합원들이 금속산별노조가 출범하고 완성되는 역사적 과정과 논쟁
사, 그리고 기업별노조 체제의 한계를 당사자로서 직접 체험해보지 
못한 까닭으로 풀이된다.

넷째, 금속노조 조합원들은 연령에 상관없이 작업장 노사관계 및 
교섭 전개 과정에서 대화와 타협이 필요하다는 점을 부정하지 않지
만, 그보다는 쟁의-투쟁에 기초한 노사관계 전술의 우선순위를 보
다 높이 평가했다. 50대의 경우 20대보다 상대적으로 대화-타협주
의적 성향이 강했는데 이것은 고령층 조합원들이 노사관계 과정에
서 투쟁의 필요성을 인정하더라도 그것이 강한 물리적 충돌보다는 
교섭이라는 제도적 장치 안에서 해소되기를 바라는 양면적 태도가 
더 강하다는 점을 시사한다.

다섯째, 금속노조 청년 조합원들은 40-50대 선배들과 달리 동료 
조합원들 간에 신뢰와 단합이 잘 이뤄지고 있다고 인식하고 있었고 
일상적인 의사소통도 더욱 활발한 것으로 나타났다. 이러한 차이는 
주로 중고령층 조합원들이 청년들에 대해 갖고 있는 불만에 기인한
다고 볼 수 있는데, 기성 선배 집단들은 후배 조합원들과의 소통에 
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적지 않은 어려움이 있다고 지적했으며 그 원인을 젊은 세대의 탈
권위적이고 자유분방하며 개인 중심적인 행동양식과 태도에서 찾고 
있었다. 87세대가 갖고 있는 강력한 연대 경험과 집단주의 문화, 
권위주의적 작업장 문화는 분명 청년층의 세대 경험에서는 쉽게 찾
아보기 어려운 요소들이다. 그렇다고 해서 청년 노동자들이 개인주
의적이고 불만만 가득하다는 선배 노동자들의 세대 진단이 타당하
다고 보기는 어렵다.

여섯째, 금속노조 청년 조합원들은 중고령층 선배 조합원들보다 
노조 운영상황이나 활동방침 등에 대한 인지 수준이 낮았다. 이것
은 노조에 대한 청년들의 무관심이나 대리주의 성향, 또는 청년 조
합원에 대한 노조의 소통 노력 부재에서 비롯됐다기보다는 근속기
간이나 노조간부 경험 등에 기인한 것으로 이해된다. 연령이 많고 
근속기간이 길수록 노조 경험이 많으며 노조 경험이 많을수록 노조
의 운영원리나 각종 활동에 대해 해박하다는 점에서 볼 때 연령 집
단에 따른 인지적 몰입 수준 차이는 어느 조직에서나 나타나는 자
연스러운 현상이다. 한편 정서적 몰입, 행동적 몰입 측면에서는 의
미 있는 연령 효과나 세대 효과를 발견할 수 없었는데 이것은 노조 
몰입이 청년층과 중장년층을 구분해서 접근해야 할 세대론적 이슈
가 아니라는 점을 시사한다.

일곱째, 금속노조 청년 조합원들은 여느 연령 집단과 마찬가지로 
노조간부로서 활동하는 것에 대해 부정적인 생각을 갖고 있었다. 
그중에서도 청년들은 특히 노조간부를 존중하고 배려하지 않는 노
조 문화와 직책, 나이, 근속을 내세우는 권위주의적 작업장 문화, 
그리고 직업인으로서의 숙련형성 기회 부족 문제 때문에 노조간부
로 활동하기를 꺼리는 것으로 나타났다.
2. 청년 노동자, 어떻게 조직할 것인가
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지금까지 살펴봤듯이 금속노조 청년 조합원들은 기성 주류집단과
는 구분되는 자신들만의 고유한 문화와 시대 경험을 갖고 있다. 이
들은 선배 세대들보다 더 불안정하고 경쟁적인 노동시장 환경에서 
직업 생활을 시작했으며 자신의 손으로 직접 노조를 만들고 투쟁하
기보다는 이미 작업장 노사관계가 안정화-제도화된 이후부터 노조 
경험을 시작했다. 87세대 선배들이 겪어왔던 강력한 집단주의 문화
와 권위주의적 작업장 문화에 선뜻 동의하지 않으며 노조 경험이 
적은 까닭에 노사관계 및 노동조합 현안에 대한 이해도도 상대적으
로 낮은 편이다.

이들 청년 조합원들은 본인들이 원하든 원치 않든 간에 가까운 
미래에 금속노조운동의 후속세대로 거듭날 시대적, 조직적 요구 앞
에 놓여있다. 이들이 만들어가게 될 노조가 기존 노조운동의 그것
과 어떻게 달라질지는 누구도 쉽게 예측할 수 없으며 새로운 시대
의 노조운동 방식과 전형, 문화를 채우는 것은 그들 시대를 이끌어
갈 그들 스스로의 몫이고 책임이다. 기존의 노조운동에서 무엇을 
버리고 무엇을 고쳐 쓰며 무엇을 새롭게 채울 것인지를 결정하는 
비판적 계승의 주체도 새로운 세대들이다. 따라서 작금에 기성 금
속노조의 역할은 활동가 후속세대들이 만들어가게 될 새로운 노조
활동 모델을 구상하는 것이 아니라 어떻게 하면 청년세대들이 노조
에 관심을 갖고 노조운동에 적극적으로 참여하며 조직을 지속하게 
만들 수 있을지를 고민하는 것이라고 말할 수 있다. 이와 관련해서 
이 글에서는 금속노조의 청년 노동자 조직화를 위해 다음의 세 가
지 과제를 제안하고자 한다.

첫째, 청년 노동자들이 기성 조직의 주변부에서 겉돌지 않고 조
직의 중심부로 스며들 수 있기 위한 ‘경험 축적의 시공간’이 마련돼
야 한다. 산별노조 중앙이나 지역지부가 채용제도를 활용해 조직 
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밖에서 필요역량을 수혈하는 것(‘buy’ 전략)과 달리 현장에서는 해
당 사업장에서 실제 근무하고 있는 조합원들이 선출직과 임명직 간
부로서 활동하고 있으며(‘make’ 전략), 리더십 교체가 조직 내부자
원을 통해 이뤄지는 이 같은 조건에서는 그 무엇보다도 후보자원을 
육성하고 교육하는 데 많은 투자가 필요하다. 하지만 실제로 금속
노조를 비롯한 우리나라 노조운동은 교육과 육성을 강조하기만 할 
뿐 교육 수요자의 처지와 생각을 반영한 내실 있는 투자를 전개해
오지 못했다. 시간이 지나면 자연스럽게 경험이 쌓이고 해결될 것
이라는 인식이 누군가에게는 무관심과 방치로 받아들여질 수도 있
다는 점을 유념해야 한다.

청년 조합원들에게 금속노조는 아직까지 낯설고 진입장벽이 높은 
조직이다. 기성 선배세대들을 중심으로 각종 노조사업과 활동이 이
뤄지고 있으며 이들은 후배들과는 다른 그들만의 역사적 경험과 세
대 문화를 보유하고 있기 때문이다. 노조에 대한 인식과 이해조차 
명확하지 않은 상황에서 지침과 방침, 강제된 연대윤리, 조직적 필
요라는 물리적 명분만으로 청년 노동자들을 조직 안으로 억지로 밀
어 넣는다면 그 결과는 문화적 충돌과 갈등이라는 화학적 반작용으
로 귀결될 가능성이 크다.

이 같은 상황 조건에서 시도해볼 수 있는 것은 청년 노동자들이 
조직인으로 숙성되기 위한 방법론적 해법과 조직의 인내다. 가깝게
는 노조운동의 주된 작동원리인 연대와 집단주의를 체험할 수 있는 
계기나 노조에 대한 이해를 돕기 위한 다양한 교육과정을 전진 배
치해볼 수 있을 것이다. 노조의 역사와 투쟁이 함축돼있지만 젊은 
조합원들이 이해하기에는 다소 어려운 용어들로 구성돼있는 단체협
약과 규약․규정을 쉽고 간단하게 풀이해주는 교육이라든지 집회나 
파업, 공식적인 회의 외에 조합원들이 부담 없이 가볍게 참여하고 
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단합할 수 있는 이벤트나 모임, 청년 조합원들이 집회나 파업현장
에서 주뼛거리지 않고 스스럼없이 참가할 수 있게끔 하는 문화(투
쟁가, 구호) 교육 등을 예로 들 수 있겠다. 이 같은 교육이나 경험
들은 노조에 대한 조합원들의 관심과 이해를 높이고 작업장 일상에
서 쉽게 느끼지 못하는 집단의식을 체감토록 하는 데 도움을 주는 
요인들로서 청년 조합원들 스스로가 그 필요성을 인정하는 활동들
이다.

“예전에는 집체교육이라든지 노동의 현 상황에 대해서 교육을 많이 했어요. 
근데 요즘에는 거의 없다시피 하다 보니까 관심이 줄어들고 있는 상태거든
요. 조합에 대해서 더 생각할 수 있도록 교육 시간을 활용하면 좋겠어요. 단
순히 강의만 하는 것도 아니고 같이 협동하고 즐기는 분위기를 마련하면 좋
지 않을까 생각해 봅니다.”

“집회 나가보면 젊은 친구들이 노래를 모르니까 가만히 있는 거예요. 젊은 
조합원 대상으로 노조 관련된 체험, 교육 프로그램 같은 게 실제로 있었으면 
좋겠어요. 그리고 단협 같은 거를 봐도 사람들이 잘 이해를 못 하잖아요. 그
거부터 일단 교육시켜야 돼요. 임단협 책자 있잖아요. 좀 알기 쉽게. 너무 
어려운 단어도 많고 한데 알기 쉽게 간단하게 만들었으면 좋겠어요.”

둘째, 청년세대의 노조활동 참여가 ‘계급정치’보다는 주로 ‘관계
정치’, ‘친밀감의 정치’에서 비롯된다는 점을 인식하고 그에 걸맞은 
정책들을 개발-시행해야 한다. [표3-19]는 금속노조 현장간부들
이 어떤 계기로 노조간부 활동을 시작하게 됐는지를 보여주고 있
다. 주목할 점은 50대 이상에게는 회사에 대한 불만과 분노
(34.2%)가 가장 큰 계기로 작용했지만 20대 현장간부들은 주변 
동료들의 권유(39.8%)나 노조 활동에 대한 흥미와 관심(36.4%) 
때문에 노조간부를 맡게 됐다는 응답이 높은 비중을 차지한다는 점
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이다. 즉 연령대가 높을수록 회사에 대한 불만과 분노를 배경으로 
노조간부 활동을 시작하게 될 가능성이 크며, 반대로 연령대가 낮
을수록 주변 동료들의 권유나 노조에 대한 흥미와 관심 때문에 간
부 활동을 시작하게 되는 사례가 많았다.

주변 
동료들의 

권유

회사에 
대한 

불만 과 
분노

선배간부
의 

헌신에 
대한 
감동

노조활동
에 대한 
흥미·관

심

실천단, 
학습모임 
등 노조 
활동 
경험

전체

전
체

20대 35 
(39.8)

10 
(11.4)

6
(6.8)

32
(36.4)

0
(.0)

88 
(100.0)

30대 241 
(33.3)

170 
(23.5)

54 
(7.5)

194 
(26.8)

25 
(3.5)

723 
(100.0)

40대 306 
(31.5)

256 
(26.4)

79 
(8.1)

239 
(24.6)

61 
(6.3)

970 
(100.0)

50대 이상 107 
(26.3)

139 
(34.2)

34 
(8.4)

75 
(18.4)

34 
(8.4)

407 
(100.0)

합계 695 
(31.4)

583 
(26.4)

177 
(8.0)

544 
(24.6)

121 
(5.5)

2,211 
(100.0)

자료: ｢금속노조 현장간부 의식조사｣

[표3-19] 노조 간부 활동을 시작한 결정적 계기

이것은 금속노조가 청년세대를 중심으로 새로운 활동가를 발굴하
고 현장간부를 재생산함에 있어 회사에 대한 불만과 분노를 자극하
는 방식, 즉 계급적대감을 고취함으로써 그러한 부정적 감정과 불
만의 배출을 노조로 유인하는 방식이 그리 유의미하지 않을 수 있
음을 보여준다. 그보다는 청년 노동자들의 세대문화를 반영한 일상 
사업들을 통해 노조라는 조직 그 자체에 대한 흥미를 유발하는 한
편, 노조 활동과는 별개로 작업장 안팎의 일상적인 업무공간, 사적
공간 속에서 친밀감을 형성함으로써 오랫동안 노조간부 활동을 해
왔던 선배들에 대해 인간적인 신뢰를 갖도록 하는 것이 더욱 효과
적이고 바람직한 현장간부 재생산 방안임을 시사한다(홍석범, 
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2015; 2016a).7)
마지막으로, 금속노조의 청년 조직화와 현장간부 재생산 문제를 

청년세대에게만 한정하지 않는 ‘관점의 전환’도 필요하다. 청년 노
동자 조직화와 현장조직력 복원은 기성 주류집단을 청년이 대체하
거나 이어받는 수준의 협소한 문제가 아니라 청년들을 비롯해 금속
노조를 구성하는 각 세대 집단들이 자신의 상황과 특징에 걸맞게 
어떤 역할과 임무를 부여받아야 하는지에 관한 보다 거시적인 문제
다. 즉 세대론을 뛰어넘는 총체적인 접근, 방법론적 해법이 아닌 
존재론적 전환이 필요한 주제라는 점이다. 

금속노조라는 거대 관료제 조직의 운영원리와 주류 구성 집단인 
선배 세대들이 갖고 있는 작업장 경험은 위계주의, 권위주의라는 
선택적 친화성으로 종합된다. 이러한 문화적 요소들은 지금까지 조
직을 유지시키는 긍정적인 힘으로 작용하기도 했다. 그러나 적어도 
조직의 지속가능성을 위협하는 범위 내에서는 교정과 개선이 필요
하다. 청년 노동자들이 노조활동에 적극적으로 참여하고 후속세대
로 거듭나는데 종래의 수직적이고 권위적인 조직문화와 조직체계가 
위협요소, 진입장벽으로 작용하고 있다면, 그러한 문화와 제도 자
체를 반영하거나 변화시키려는 노력도 필요하다는 점이다. 아울러 
시대 경험과 인구학적 한계(예: 짧은 작업장 경험과 노조 경험, 부
7) 연령대별로 노조간부 활동을 시작하게 된 계기가 다르게 나타난 것이 단

순히 연령 효과만이 아니라 세대 효과를 반영한 것일 수도 있다. 87년 
노동자 대투쟁과 96-97년 총파업 등 국가와 자본을 상대로 한 굵직한 
투쟁 속에서 계급적대감과 투쟁 중심의 조직문화를 학습-형성한 선배 
세대들(과거의 청년세대들)과 달리 지금의 20-30대 청년층은 그러한 역
사적 경험과 계기가 상대적으로 부재했기 때문이다. 그뿐만 아니라 과거
에는 작업장 안팎의 크고 작은 ‘투쟁들’을 중심으로 구성원들의 ‘관계와 
친밀감’이 형성됐다면 작금의 시대는 노조의 집단주의 정서가 만들어질 
만한 투쟁이나 활동이 그다지 많지 않은 때이기도 하다. 이 같은 상황은 
금속노조의 현장조직력 복원을 위한 친밀감의 정치가 구체적으로 어떤 
사건이나 계기 위에서 가능할 수 있을지를 고민토록 한다.
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족한 간부 전문성과 현장 영향력 등)로 인해 청년 노동자들이 당연
히 가질 수밖에 한계가 존재한다면 그것을 보완하기 위한 선배 노
동자들의 역할 설정도 함께 고민해봐야만 한다.

이와 관련해서 강조할 점 중 하나는 선배 노동자들 역시 활동가 
후속세대 육성에 있어 자기 세대의 역할을 인정하고 있다는 점이
다. ｢현장조직력 진단｣ 면접조사에 참여한 50대 선배 노동자들은 
회사를 상대하는 데 있어 근속기간이 길고 경험 많은 선배들이 문
제해결을 위한 발언권과 영향력도 더 높다는 사실을 인정하고 있었
고 동시에 노조간부 적임자는 나이에 상관없이 노조와 회사에 대한 
이해도가 높은 사람이어야 한다고 지적했다. 

“경력이 있는 사람들이 가서 위[회사]에 사람들하고 말을 해서 맞짱을 
뜰 수 있을 정도가 돼야 하지, 젊은 사람들이 들어가서 위에 사람들이 
말하면 조금 불편해지 고 하면 급이 안 되는 건 맞죠. 속된 말로 나이 
많은 사람들끼리 회사에서는 이사, 부장이지만 술좌석에서는 형, 동생이 
되는데 거기 가서는 네가 양보해라 이런 게 가능하거든요.”

“나이를 떠나서 일단 노조에 대해서 알고 있는 사람이 간부를 하는 게 좋죠. 
나이 많고 아무것도 모르는 사람보다 젊고 노조에 지식이 있는 사람이 하는 
게 좋다고 보거든요.”

“저도 예전에 대의원도 하고 교섭위원도 하면서 회사 자료 뽑아서 통계 내
고 공부하고 했어요. 실제로 자기가 책임을 맡으면 그거를 하게 되어 있거든
요. 내가 책임을 안 맡으려고 해서 그렇지 [나이가 많다고 해도] 막상 역할
이 주어지면 하게 돼 있어요. 그 역할이 사람을 만드는 거죠.”

이것은 금속노조가 활동가 및 현장간부 재생산 방안을 마련함에 
있어 청년층에게만 한정되지 않은 세대별 역할 설정을 고민해볼 필
요가 있음을 시사한다. 이미 오래전부터 노조활동을 많이 경험해왔
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고 정년도 얼마 앞두지 않은 까닭에 이제는 먼저 나서서 노조간부
를 맡으려고 하지는 않겠지만 적절한 계기가 주어지기만 한다면 선
배 노동자들 역시 그에 걸맞은 임무와 책임을 수행하려는 의지가 
있다는 것이다. 이 점에서 볼 때 청년층 후속 활동가를 육성해야 
한다는 금속노조의 세대론적 문제의식은 모든 세대와 연령 집단을 
아우르는 일반론적 문제의식으로 확장될 필요가 있다.
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문제제기 
: 어떤 청년 조직화인가

제1절

최근 공공운수노조, 그리고 소속 단위조직에서는 청년 조합원과 
관련된 다양한 사업이 진행되고 있다.1) 이는 일차적으로 청년 조
합원의 비중이 급격하게 증가하고 있기 때문이다. 많은 공공기관
에서는 10여 년간 신규채용을 거의 하지 않다가 3~4년 전부터 대
규모 채용을 하고 있다. 게다가 향후 몇 년간 베이비붐 세대의 정
년퇴직이 예정되어 있다는 점에서, 앞으로 20~30대 이하의 조합
원이 과반수를 차지하는 것은 시간문제다. 

더 큰 이유는 노동조합의 조직력·응집력 감소로 해석될 수 있는 
현상이 다수 발생하고 있기 때문이다. 노동조합의 정책에 대하여 
조합원들이 공개적으로 반발하거나 혹은 결정 번복을 요구하는 움
직임이 나타나는 경우를 발견할 수 있다. 일부 조합원이 공공운수
노조를 탈퇴하여 새로운 노조를 결성하거나 혹은 민주노총이 아닌 
여타 노조에 가입하기도 한다. 블라인드 등 온라인 익명 게시판에
는 노조를 공격하고 적대하는 글들이 대량으로 게시되고 있다. 집
행부 선거에서 단독 후보에 대한 지지가 50%를 훨씬 밑돌거나 혹

1) 이 글은 2020년 하반기에 작성되었다. 그 이후 변화된 상황은 반영되지 
않았다.
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은 파업 의사를 묻는 투표에서 찬성이 과반을 얻지 못하는 사례도 
발생하고 있다.

이러한 일련의 상황들에서 부각하는 것이 ‘청년 조합원’이라는 
특정 세대 집단이다. ‘노동조합을 어떤 관점으로 바라보는지’에서
부터 ‘무엇을 요구하는지’에 이르기까지, 청년 조합원들은 노동조
합과의 관계에서 기존 세대와는 뚜렷이 구분되는 특징들을 보여주
고 있다.2) 문제는 이러한 차이에 대해 노동조합이 효과적으로 대
응하지 못함에 따라, 노동조합과 청년세대가 조직적 측면에서 또
한 정서적 측면에서 결속력을 상실해 가고 있다는 것이다. 양자의 
연결이 단절됨에 따라, 청년세대는 더이상 노동조합 구성원의 정
체성을 가지지 않으며 노동조합은 청년 조합원들에게 대표성을 가
지지 못하기 시작했다. 

단절과 갈등이 가시화되면서, 문제해결을 위한 노력도 적극적으
로 이루어지고 있다. 공공운수노조와 산하의 여러 노동조합은 다
양한 방식을 통해 청년 조합원들과의 관계를 (재)형성하려고 노력
하고 있다. 이러한 시도들은 각각 유의미한 성과를 거두고 있다. 
하지만 동시에 그 속에서 장애물에 부딪히기도 하며 한계점을 드
러내기도 한다. 이는 현재 제시되는 방안들이 아직 미완성임을 의
미하며, 그만큼 노동조합이 직면한 문제가 어렵고 복잡하다는 것
을 의미한다. 

더 좋은 해결 방안을 찾기 위해서는 각각의 노력에 그치는 것이 
아니라 서로에 대한 분석과 평가 그리고 토론이 필요할 것이다. 
하지만 아쉽게도 아직까지 그러한 논의가 민주노조 운동 내부에서 
본격적으로 이루어지지는 않고 있다. 

2) 이러한 특징들에 대해서는 (이재훈 외, 2019)의 설문조사와 면접조사 결
과를 참조. 본 글은 2019년 연구의 후속 작업의 성격을 가진다.
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논의의 활성화에 기여하기 위해, 문제해결 방안을 이념형적으로 
유형화하고 특성을 파악할 것이다. 이념형으로 접근하는 이유는 
여러 시도의 실제 결과에 대해 구체적으로 평가하기보다는 그 안
에 내재한 논리에 주목하기 위해서이다. 이러한 과정을 통해 현재 
여러 노동조합이 직면한 어려움은 무엇인지, 어떤 고민을 하고 있
는지, 어떤 문제의식 속에서 어떤 방법론을 선택하는지를 살펴볼 
것이다. 즉, 각각의 해결 방안이 처한 난관과 딜레마를 드러냄으로
써 논의의 완성도를 높이는 데 도움이 되고자 한다.

이를 위해, 공공운수노조에 소속된 5개의 단위노동조합을 선정
하여 청년 조합원 사업과 관련된 노조간부에 대한 면접을 2020년 
하반기에 진행하였다. 5곳은 임의대로 A. B, C, D, E 로 지칭할 
것이다. 

1. 임원의 세대교체 

A의 경우에도 다른 여느 공공기관들에서처럼 중간층이 부재한 
연령 구조를 보여주고 있다. 이러한 연령 구조는 여타 기관들과 
비슷한 문제들을 발생시키고 있었다. 

“선배 그룹들과 최근에 대거 채용된 후배 그룹 사이에 한 10년 정도의 
터울이 있다 보니까 소통에 대한 문제가 있었죠. 또 임금의 분배가 선배 
그룹 위주로 되어 있어서 하위직의 임금, 처우가 굉장히 열악한 편이었
어요. 갑질이라든가 군대문화 같은 꼰대문화도 있었어요. 그래서 신구 
간 갈등이 좀 있었었어요. 그런 갈등들을 해결하기 위해서 노동조합에서 
저를 세운 거죠.” 

이러한 문제의 해결책으로 A는 입사 2년 차의 청년을 부위원장
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에 선임하였다. 과감한 임원의 세대교체는 단기간에 가시적인 성
과를 거두고 있다. 우선, 청년 조직화 사업의 강화로 이어졌다. 청
년세대를 중심으로 노조 가입률이 대폭 증가한 것이다. 

“저희가 복수노조에요. **노총 소속의 제2노조가 있어요. 거기 인원수가 
500명 가까이 됐는데 현재 240명이에요. 절반이 우리 노조로 넘어온 거
예요. 노동조합다운 노조를 하니까 넘어온 거죠. 그리고 작년에 100명, 
올해 200명 신규 채용을 했어요. 그 신입 사원들이 다 우리 노조에 가
입했어요. 그러면서 조합원 수가 확 증가가 됐죠.”

다음으로, 청년 조합원의 노동조건을 긍정적으로 변화시키는 결
과를 가져왔다. 

“작년이랑 올해 임단협을 하위직 위주로 하면서 처우개선을 많이 시켰어
요. 그 과정에서 청년 조합원들이 노동조합에 대한 인식이 상당히 좋아
졌어요.” 

“저희가 갑질 이런 게 심했었어요. 예를 들면, 모두 9급으로 입사하는데, 
관리자가 예뻐 보이는 사람은 빨리 승진을 시키고 미운 애는 늦게 승진
을 시켰어요. 윗사람한테 잘 보여야 하는 거죠. 또 노동조합을 하면 불
이익이 있을 수도 있잖아요. ‘너는 노조 하니까 승진 안 시켜’이럴 수 있
으니까 청년들이 눈치를 보게 되는 거죠. 그래서 그런 부분들을 개선하
려고 자동승진을 도입했어요. 거기에 더해서, 상위직 평가 제도를 도입
하려고 하고 있어요. 톱다운 방식의 평가 제도를 버릴 수는 없지만 일정 
부분 비율을 줄이고 후배들이 선배를 평가할 수 있는 시스템을 도입하
는 거죠. 지금 논의 중이지만 거의 다 됐다고 보시면 돼요.”

이러한 변화들은 청년 노동자들이 노동조합에 가입하고 지지하
며 노동조합 활동에 참여하는 선순환으로 이어지고 있다. 청년 조
합원들은 이러한 일련의 과정을 통해 노동조합이 어떤 곳인지, 무
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엇을 하는지, 어떠한 긍정성을 가지는지를 경험하고 있다.

“청년들이 TF팀에 참여해서 직접 안을 만들었다고 하셨는데, 어떻게 진
행되었나요?” 
“일단 청년 조직하면서 대표적인 불만 사항들을 모니터링 했어요. 그중
에서 자잘한 불만들은 쳐내고 정책적으로 풀어야 되는 것들을 추렸어요. 
선택과 집중을 하자고 했어요. 여론 수렴 과정을 거쳐서 임금, 조직문화 
개선, 근무형태 개선, 이렇게 큰 세 덩어리로 나눴어요. 그다음에 회사랑 
노동조합에서 TF를 꾸릴 때 그 위원으로 노조 간부를 맡고 있는 청년들 
그리고 현장에서 관심 있어 하는 청년들을 참여시켰어요. 중요한 건 처
우개선을 하는 작업들을 선배들이 하지 않고 후배들이 했다는 거죠. 그
러면서 뭔가를 쟁취해 냈다는 거에 대한 성취감이라고 해야 할까 그런 
것들이 퍼져나갔어요. 노동조합이 있으니까 우리가 뭔가 좋아지는구나 
하면서 그때부터 노동조합에 대한 인식 자체가 상당히 개선됐죠.”

여기에서 주목할 점은 청년 1인이 임원이 되는 것이 단순히 상
징적 차원의 변화에 그치지 않았다는 점이다. 청년 임원을 계기로, 
청년 조합원들이 노동조합에 참여하고 개입하는 경로를 (재)형성
했다는 점이 중요하다. 청년들이 노동조합을 능동적으로 경험할 
수 있는 통로가 만들어지고, 이를 바탕으로 노동조합에 대한 인식
의 질적 전환이 발생할 수 있었다. 그리고 이러한 청년 조합원들
의 변화는 노동조합 활동의 변화와 성과로 이어지게 된다.

2. 청년 담당 조직⋅간부 운영 

청년 문제의 해결에 있어서 공공운수노조 산하 단위노조들이 가
장 보편적으로 선택하는 방안은 청년국장 선임과 청년위원회 설치
이다. 청년을 담당하는 조직‧간부를 운영함으로써, 청년 조합원에 
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대한 특화된 접근을 배치하는 것이다. 
이러한 시도는 그동안 상대적으로 주목받지 못했던 청년 조합원

들을 노동조합 활동의 주요 대상이자 주체로 전환시키고 있다. 청
년 담당 조직과 간부를 중심으로 이루어지는 청년 조합원 사업은 
양적‧질적으로 모두 큰 발전을 보여주고 있다. 게다가 청년 노조 
간부들이 더 많이 생겨나는 기회를 제공하고 있으며 그들이 성장
하는 데 기여하고 있다. 

1) 교육을 중심으로 하는 청년사업: 청년이 청년에게 

B는 조직률이 매우 높으며 노동조합의 현장 장악력이 대단히 강
하다는 평가를 받는 곳이다. B는 공공기관 중에서도 청년 조합원 
비율이 높은 곳에 속하며, 청년 사업을 가장 선도적으로 시작한 
곳이기도 하다. 

B는 특히 청년 조합원 교육에 대한 깊은 고민과 체계적인 준비
를 통해 공공운수노조 산하의 여러 노조가 참조하는 모범적인 사
례로 평가받았다. 단협을 통해 확보된 충분한 교육시간을 바탕으
로, 청년이 주체가 되어 청년에 대한 맞춤형 교육을 진행하였다. 
청년세대 스스로 상당 기간의 준비 과정을 통해 만든 교육은 내용
과 방식 모두 기존과 달라진 모습을 보였고, 청년 조합원들의 적
극적 참여와 긍정적 평가를 끌어냈다. 

교육의 성과는 청년 활동가들의 순조로운 재생산에도 기여하고 
있다. 최근 청년 노조간부들의 수는 빠른 속도로 증가하고 있다. 

“지금 확확 늘고 있어요. 저희가 지금 3대 집행부인데, 1대에는 중앙에 
청년이 1명 있었어요. 업무를 한다기보다 막내처럼 거의 심부름만 하고 
뭐 엄청 힘들었다고 하더라고요. 그러다가 2대가 되면서 청년위원회가 
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만들어지고 또 한 둘씩 들어오기 시작한 거죠. 이번 3대에는 역할을 하
기 시작했어요. 다음 집행부에서는 대거 들어오면서 많이 역할을 하게 
될 거예요. 지금 위원장 선거와 본부 선거를 하고 있는데 청년들이 출마
를 하기 시작했어요. 점점 존재감이 늘어나고 있는 거죠.” 

그러나 이러한 성과에도 ‘비정규직 정규직화’가 진행되면서 청년 
조합원들과 노동조합의 큰 충돌과 갈등이 발생하게 된다. 청년세
대는 노조의 정책에 대해 공개적으로 반발하며 정규직화 반대를 
요구하는 행동에 나서기 시작하였다. 노조는 청년 조합원들을 설
득하기 위해 역량과 노력을 집중했지만, 청년들의 반대는 사라지
지 않았다. 결국 청년 조합원들의 주장이 노조의 의사결정에 전면
적으로 반영되는 결과를 가져오게 된다. 

“위원장이 지역본부를 쪼개 가지고 직접 서른 군데 돌아다니면서 계속 
다 교육을 했어요. 그런데 대화 자체가 안 통해요. 그 자리에서 젊은 사
람들이 일어나 가지고 위원장한테 막 소리 지르고, 비난하고 그런 일이 
있었죠. 어느 회사 위원장이냐고 그러고.”
“그분들의 주장은 정규직화에 노동조합이 찬성하지 말아라, 이런 건가
요?” 
“정확히 말하면, ‘노동조합이 반대를 해라’라고 요구하는 거죠.” 

이러한 결과가 발생하게 된 데에는 여러 원인이 존재한다. 그중
에서 기존의 노동조합 간부와 청년 조합원들 사이에 존재하는 가
치관‧인식의 차이를 주목할 필요가 있다. 정규직화를 둘러싼 갈등
은 그러한 차이가 얼마나 크고 심각한 문제인지를 드러내는 사건
이었다. 

“초반에 조금씩 얘기가 새어 나올 때 제가 이런 말을 했거든요. ‘이거 
반대가 극심할 거다, 설문조사 같은 걸 했으면 좋겠다’고요. 그랬더니 다
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른 몇몇 분들은 ‘왜 그렇게 생각하냐, 찬성이 더 많을 거다’라고 말하셨
어요. 그러다 시간이 조금 더 지나서 반대 목소리가 막 나오니까, ‘얘기
를 잘해서 설득하면 돼’ 이러시는 거죠. 나중에 가서는 저는 ‘필요하다면 
정면돌파 해야 된다, 이거는 의견수렴 가지고 되는 게 아니다, 저 사람
들은 생각이 안 바뀐다’라는 입장이었어요. 그런데 다른 분들이 입장이 
바뀌어서 결국 전 조합원 설문조사를 했어요. 그래서 응답한 조합원 중
에서 80%가 반대한다고 나왔죠. 그래서 조합원 동의 없는 추진은 하지 
않겠다. 그러니까 이제까지 노동조합에서 직고용을 추진했었는데 그 사
업을 접겠다고 한 거죠.” 
“그걸 계기로 젊은 조합원들의 반발은 없어졌나요?” 
“반발은 사라졌고요, 근데 욕은 계속하죠. 저것들 뒤에서 하고 있니 마
니 이런 식으로요. 현재 위원장 선거에서도 이슈가 되고 있어요. 젊은 
조합원들이 저 사람은 찬성하던 사람, 뭐 하던 사람 이렇게 말하니까 선
본들이 영향을 받죠.” 
“처음에 몇몇 분들이 낙관적으로 바라본 이유는 무엇일까요?” 
“사실 그분들은 현장에 있어 본 지가 오래된 분들이 많아요. 젊은 사람
들을 만나본 적이 없어서 젊은 사람들 분위기를 모르는 거죠.”

2) 역사 기행을 중심으로 하는 청년 사업: 만남을 변화
의 계기로

C에서는 2018년 신설된 청년국장을 중심으로 청년 사업을 본격
적으로 시작하였다. 

“청년국장은 제가 처음이에요. 청년세대들이 많아져서 현장에서 세대 갈
등을 겪게 되니까 청년국장을 만들었어요. 또래 세대 중에 노동조합 간
부를 하면 좀 더 청년 조합원들과 노동조합이 소통이 잘되지 않을까 한 
거죠. 청년국장은 딱 정해진 역할을 한다기보다는, 젊은 조합원들을 위
한 다방면의 여러 가지 일들을 하고 있어요. 신규자 교육 관련해서 교안
도 만들고 직접 교육을 하기도 하고, 청년 조합원들과 간담회를 하기도 
하고, 청년 조합원들만의 행사를 기획해서 진행하기도 하죠.”
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C에서는 교육시간 부족으로 청년들에 대한 교육이 충분히 이루
어지지는 않고 있다. 하지만 역사기행을 중심으로 청년 사업은 연
속적으로 진행되었다. 이러한 청년사업은 조합원과 노동조합의 만
남일 뿐만 아니라 조합원끼리의 만남이기도 하다. 이러한 만남을 
통해 청년들은 동료 간의 유대와 조합원으로서의 정체성을 형성하
게 된다. 또한, 청년 간부들이 증가하는 데 있어 긍정적 영향을 미
치고 있다. 

“청년 사업의 구체적 성과는 어떤 것들이 있을까요?” 
“청년 조합원들이 일정한 역할을 해나가고 있는 거 같아요. 지부에서 활
동하는 조합원들 그리고 대의원으로 역할을 하는 조합원들이 꽤 있어요. 
그런 게 성과인 거죠.”
“최근에 활동가 층이 새롭게 만들어진 건가요?” 
“지난 한 2~3년간 꾸준히 늘어왔어요. 재작년부터 청년 사업으로 저희
가 4.3 기행이나 5.18 기행을 매년 갔어요. 역사 기행을 간 이유는 참가
하기 쉬운 사업, 노동조합의 문턱을 낮출 수 있는 사업을 하기 위해서예
요. 지금 지부에서 일정 정도 역할을 하는 조합원들이 다 그런 데 한 번
씩 참가했던 조합원들이에요. 대의원을 하기도 하고요.”
“노동조합의 청년 사업이 가시적 성과가 있는 거네요?” 
“예. 그런데 애초에 참가하는 친구들은 가능성이 있었던 측면도 있죠.” 
“역사 기행에 대한 평가는 어떤가요?” 
“노동조합에서 뭐 한다고 하면 젊은 조합원들이 참가를 잘 안 하려고 해
요. 하지만 이거는 자기 연차 휴가를 써야 하는데도 많이 참가를 해요. 
참가했던 앞 기수들이 추천해 주기도 하고 좋은 평가들이 쌓이고 있어
요. 그리고 다른 지부의 젊은 조합원들을 만날 기회가 별로 없는데 기행
에서 만날 수 있는 것도 되게 좋았다고 소감을 많이 말하더라고요. 하지
만 노동조합 내에서는 ‘이벤트성 사업에 대한 과도한 예산 사용이다.’ 등
의 비판이 있죠. 그래도 최근에는 긍정적인 평가들이 많은 거 같아요.” 
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청년세대에게 기존 노동조합의 방식은 선행적 지식과 경험을 요
구한다는 점과 문화적 거리감이 존재한다는 점 등 진입장벽이 높
았다. 그러한 진입장벽을 낮추려는 청년 사업의 문제의식은 한 번
의 여행으로 끝나는 것이 아니라 노동조합 전반의 변화로 이어지
고 있다. 청년이 참여하고 경험할 수 있도록 노동조합 활동을 청
년에 적합한 버전으로 업데이트하는 계기가 된 것이다.

“노동조합이 하는 본연의 일들을 어떻게 청년 조합원들의 눈높이에 맞게 
기획하고 진행해 볼까 하는 고민에서 여러 가지 일들을 하고 있습니다. 
되게 관성적인 노동조합의 행사들이 있거든요. 회의, 토론회, 이런 걸 할 
때 딱 머릿속에 그려지는 이미지들이 있어요. 그런 행사의 순서나 기획 
같은 것들을 새롭게 고민해보는 거죠. 어떻게 하면 참가자들이 좀 더 적
극적으로 참가할 수 있을까, 참가자들이 와서 자기 얘기를 좀 더 자연스
럽고 풍부하게 할 수 있는 방식에 어떤 게 있을까, 그런 것들을 기획하
는 일을 많이 했어요. 기존의 노동조합 집회도 천편일률적인 방식이 많
은데 그런 것들도 어떻게 더 다양하고 새롭게 해볼까 고민하고요.”

다만, 이러한 변화가 순조롭게 이루어지는 것은 아니다. 문제의
식을 실질적 변화로 이을 수 있는 구체적 방법론에 대해서는 더 
많은 고민과 논의가 필요하다. 

“지금은 과도기적 상태인 거 같아요. 청년들을 대상으로 그들을 위한 사
업만 하는 게 아니라 그들이 노동조합에 주체가 되도록 하는 사업을 해
야 한다고 생각해요. 하지만 아직 그렇게 되고 있지는 못하니까요. 최근 
2~3년 정도에 걸쳐서 노동조합에서 청년에 대한 고민이 많이 확산된 
거는 맞는 건 같아요. 청년 조합원들이 노동조합에 함께할 수 있도록 해
야 한다는 문제의식에 대한 공감대도 높아졌어요. 그런 고민을 노동조합
이 자기 혁신의 계기와 과제로 삼을 수 있을지가 관건이에요. 앞으로 노
동조합 활동을 어떻게 해나갈 것인가가 중요하죠.”
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3) 청년위원회가 중심이 된 청년 사업: 드러나는 가능성 

D는 청년 문제에 관한 관심이 상대적으로 최근에 시작되었다. 
아직 청년국장 직위가 따로 없어서 조직국장이 청년사업을 담당하
고 있으며 청년위원회도 올해 만들어졌다. 이는 상대적으로 청년 
문제가 두드러지지 않았기 때문이다. 비정규직 정규직화가 정책 
시행 초기에 빠르게 진행되었고 그 과정에서 청년들과 노동조합의 
갈등은 잠복되어 있었을 뿐 가시화되지 않았다.

올해 시작된 청년위원회에서 주목할 점은 많은 수의 청년 조합
원들이 적극적으로 참여했다는 것이다.

“올해 제가 처음 전임으로 오면서 기획했던 것 중 하나가 청년 사업이었
고요, 그 중에 하나가 청년위원회를 발족해서 젊은 조합원들의 목소리를 
듣고 소통할 수 있는 창구를 만드는 것이었어요. 최근 10년 이내 입사
한 조합원 중에서 공모를 받았어요. 그렇게 해서 청년위원으로 37명이 
지원을 했어요. 8월에 1회 청년위원회를 진행했어요. 그때 근무 중 조합 
활동이 확보되어 있는 상태가 아니었음에도 20명이 본인 휴가를 사용해
서 참석했어요.”
“그럼 지원하신 37명이 전부 다 청년위원이 된 거예요?” 
“그렇죠. 저희는 청년위원회랑 같이 정책위원회도 있어요. 제도에 대한 
관심을 가지고 있는 사람들은 정책위원회로 지원하고 사람에 관한 관심
과 고민이 있다면 청년위원회로 지원하라는 식으로 홍보했었어요. 정책
위원회에 지원한 분들은 20명 조금 넘으니까, 청년 조합원이 총 60명 
가까이 지원한 거죠.”
“첫 회의에 20명 모였을 때 기분이 어떠셨어요?” 
“진짜 감사했죠. 저는 처음에 혹시 10명도 지원을 안 하면 어쩔까 걱정
을 많이 했었거든요. 10명도 없을까 봐, 정책위원이랑 겸직하도록 할까 
고민하기도 했었어요. 왜냐하면 정책위원은 근무 중 보장이 있으니까요. 
그런데 오히려 정책위원보다 더 많은 사람들이 지원을 했어요.” 



134 청년세대 노조 조직화

청년위원회에서는 청년위원장을 선출하였다. 이때 주목할 것은 
청년위원장이 운영위원회에 참석할 수 있도록 했다는 점이다. 청
년위원회가 노동조합의 의사결정 구조에 공식적으로 참여할 수 있
는 경로를 마련했다는 점이 중요하다.

“8월 회의에서 청년위원장을 선출했어요. 3명의 후보가 나와서 청년위원 
20명이 투표를 했어요. 청년위원장은 전임은 아니지만 운영위원회에 참
석할 수 있는 권한이 있기 때문에 이제 청년위원들의 목소리를 운영위
원회에 낼 수 있지 않을까 기대하고 있어요.”

하지만 청년위원회가 제도적으로 완전히 자리 잡았다고 보기는 
어렵다. 노동조합 체계 내부에서 그리고 노사관계의 제도적 틀 속
에서, 청년위원회의 역할과 권한은 여전히 유동적이다. 

“노동조합에서 청년위원회에 인력, 시간, 예산 등을 배정했나요?” 
“연초에 대의원대회에 계획을 상정할 때 예산은 좀 반영을 해 놨어요. 
근데 다만 근무 중 조합활동에 대한 보장은 못 했어요.”
“8월에 첫 회의 이후에 회의가 있었나요?” 
“코로나로 인해 모이기가 쉽지 않았어요. 그리고 저번에 휴가로 참가했
다 보니까 이번에는 사측한테 출장으로 협조를 받았으면 좋겠다 했는데 
그게 여의치가 않았어요. 어쨌든 청년 조합원들이 의지를 가지고 참석한
다는 게 중요한 거 같아요. 최근에 입사한 조합원들이 어떤 목소리를 내
는지를 듣고 반영하는 것은 노측이든 사측이든 필요하다고 생각해요. 그
래서 보충협약을 통해서 근무 중 조합 활동을 따내려고 요구할 생각이
에요.”

그럼에도 청년위원회를 통해 다양한 가능성을 엿볼 수 있다. 가
장 중요한 것은 청년 조합원들 간의 공론장이 마련되었다는 것이
다. 대부분의 노동조합에서 토론과 의사소통의 공간이 위축되고 
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있는 상황에서, 청년들이 참여할 수 있는 공간의 형성은 중요한 
의미를 지닌다.

“청년위원회가 소통 및 의사결정 방식을 다변화하는데 도움이 되면 좋겠
다고 생각했어요. 그래서 첫 회의 때 토론을 중점적으로 했어요. 5명씩 
조를 나눠서 했어요. 처음에 그런 계획에 대해서, ‘청년들만 얘기했다가 
혹시 내용이 이상하게 넘어가는 거 아니냐’라는 걱정을 많이 얘기하시더
라고요” 
“근데 저는 솔직히 이번만큼은 청년 조합원들이 모여서 스스로 어떤 내
용이든 이야기하고 풀어나갔으면 좋겠다고 생각을 했어요. 그런데 저는 
좋았던 게, 공통점이 생기더라고요. 입사 3년 차, 6년 차, 9년 차마다 
약간 성향이 다르지만, 서로 토론하면서 알려주기도 하고 어떻게 보면 
자정 기능을 하기도 하면서 의견이 모이더라고요.” 

3. 고전적 방식의 지속과 확장 

E는 복수노조가 존재하진 않지만, 조직률이 과반을 넘어서지는 
않는다. 청년국장과 청년위원회가 존재하지 않고, 특정 세대로 한
정한 사업이 별도로 진행되지는 않는 등 청년 조합원들의 조직화
를 위한 고민과 실천이 적은 편이다. 

이러한 원인 중의 하나는 청년 조합원 문제가 다른 공공기관들
에 비해 거의 존재하지 않았기 때문이다. E에서는 비정규직 노동
자들이 정규직과 동일한 임금·인사 체계에 통합되는, 이른바 완전 
정규직화가 이루어졌다. 그럼에도 이러한 과정에서 노동조합에 대
한 청년 조합원의 반발은 발생하지 않았다. 

이러한 예외적 상황이 가능했던 이유는 노동조합에서 오랫동안 
비정규직 정규직화를 일관되게 주장해오면서 조합원에 대한 설득 
과정을 거쳐 왔기 때문이다. 교육, 조합원과의 현장 토론, 임단협 
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안건 등 노조의 모든 활동에서 비정규직 문제가 주요하게 다루어
졌고, 실제로 정규직 노동자들의 연대 파업이 이루어지는 등 다양
한 실천들이 반복되었다. 

“정규직 전환 관련해 가지고 반발하거나 문제 제기하는 거는 없긴 해요. 
왜 그러냐면 비정규직 전환이랑 처우개선 관련해서 거의 20여 년 동안 
투쟁을 지속해서 해왔어요. 그 과정에서 조합원들하고 조합원 간담회나 
하루 교육이나 이런 데서 끊임없이 토론을 계속했어요.”

E는 민주노조 운동의 고전적 방식들이 여전히 주요하게 활용되
는 곳이다. 현장 순회와 크고 작은 간담회를 통해 조합원과의 토
론을 노동조합의 의사결정 구조에 반영시키려고 노력한다는 점, 
파업의 빈도가 잦으며 파업 기간을 조합원 교육의 기회로 활용한
다는 점, 조합원의 참여와 실천을 끌어내기 위해 노력한다는 점 
등 조합원들의 조직화에 큰 비중을 두었던 한국 민주노조운동 초
기의 모습들이 이어지고 있다. 

그런데 이처럼 기존의 노동조합 활동 방식을 더 강화하고 충실
히 함으로써 청년 문제를 해결하려는 방법론의 단점은 이러한 방
안이 유효성을 가질 수 있는 조건이 매우 까다롭다는 것이다. 즉 
확장성에서 한계를 가질 수밖에 없다. 또 다른 단점은 끊임없이 
지속가능성의 도전을 받을 수밖에 없다는 것이다. E와 같은 방식
에서는 노조 간부의 세대교체를 위한 노력이 간과되기 쉽다. 더 
나아가 청년 간부들이 암묵적으로 배제될 위험성마저 존재한다. 

“선배 세대는 지역적으로도, 울산, 대구, 서울이 한 몸이에요. ‘너네 파업
하면 우리도 파업해야지, 준비가 안 돼도 같이 만들어 보자’ 이런 게 있
는데. 젊은 간부들이 봤을 때 자기한테 중요한 사람은 현장 조합원이에
요. 그 사람들의 요구에 대해 고민해야 하거든요. 그런데 선배들은 와서 



제4장 공공운수노조의 청년 조직화 이슈와 과제 137

‘어디 혼자 파업하게 만들면 안 된다. 어디를 위해서 뭘 해야 한다’ 이러
거든요. 그럼 이거는 ‘자기들끼리만 엄청 정의롭네?’ 이렇게 보일 수 있
어요. 선배 세대는 투쟁을 통해서 같이 만들어낸 경험이 있잖아요. 핵심
은 그런 경험을 어떻게 이어갈 수 있는지라고 봐요. 냉정하게 보면 젊은 
간부들에게 그런 동지애가 있다고 보기는 어려우니까요.”
“지금 전임 간부가 8명인데 2~30대는 1명이에요. 원래 3명이었는데 2
명은 다시 현장으로 올라갔어요. …… 여러 가지 복합적인 이유가 있었
던 거 같아요. 워낙 일을 많이 해야 하니까 감당이 안 되는 부분도 있었
고, 생각이 다른 지점도 있었던 거 같아요. 외주화가 꼭 나쁜 건가 하는 
고민도 했던 거 같고요.”

다만, E에서 청년 문제에 대해 아무런 대응도 하지 않는 것은 
아니다. 노동조합 체계 내에 속하지 않는 외부적 조직‧공간을 만들
고 이를 통해 청년 노동자들을 조직하려고 시도하고 있다. 

“젊은 세대를 최대한 포용할 수 있는 새로운 단위들을 꾸려나가고, 그 
속에서 그들이 쉽게 참여해서 자기 소리를 낼 수 있도록 해준 부분은 
참 잘했다고 생각해요. 사실 노조에서는 기조에 맞지 않는 얘기들을 하
기가 꺼려지는데 여기는 좀 자유로우니까 좋아하더라고요. 학교 갓 졸업
하고 온 친구들은 노조라는 게 굉장히 멀게 느껴지고 선입견을 많이 가
질 거잖아요. 그런 사람들한테 그냥 ‘다 우리 친구들이네.’, ‘그래 나도 
이거 불만이야, 우리 이거 같이 해결해야 되지 않을까?’, 이렇게 왁자지
껄하게 할 수 있는 장도 만드는 게 필요한 거 같아요.” 
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청년세대 간부의 

쟁점과 딜레마

제2절

최근, 청년세대와 단절 문제를 고민하는 여러 노동조합에서 나
타나는 공통적인 특징은 청년 사업의 목표와 방식에서 일정한 비
중 변화가 발생하고 있다는 점이다. 

초기에는 청년 조합원에 대한 고민이 주를 이룬 바 있다. 청년
들의 노동조합에 대한 무지와 무관심에 직면하여, 노동조합의 대
중성과 친밀성을 강화하기 위한 활동들이 주로 이루어졌다. 청년
세대의 특성을 이해하기 위해 노력하고, 교육을 어떻게 할지 선전‧
홍보를 어떻게 변화시킬지 등에 대해 고민했다. 

이처럼 청년과 노동조합이 만나는 접점을 늘리고 더 매력적으로 
바꾸려는 노력은 일정한 성과를 얻고 있다. 이를 바탕으로 최근에
는 노동조합 간부와 관련된 고민이 본격적으로 등장하고 있다.

많은 노동조합에서 청년 간부는 수가 적을 뿐만 아니라, 간부 
중 비중이 전체 조합원에서 청년이 차지하는 비중보다 과소하다. 
노조 간부들 대부분이 기존 세대에 속한다는 것은 청년 조합원과 
노동조합이 단절되는 원인 중의 하나였다. 청년 간부의 부재는 청
년세대가 노동조합과의 소통을 어렵게 느끼도록 만들 뿐만 아니라 
노동조합이 자신들을 대표하지 않는다는 의구심을 갖게 만들었다.
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이러한 측면에서, 청년 문제의 해결 방안으로 부각된 것이 노조 
간부의 세대교체다. 노조 간부의 연령대 하락은 노동조합의 문화
적 양식, 조합원과의 관계 형성 방식, 의사결정 방식 등 노동조합 
활동 전반의 변화를 끌어내는 계기가 될 수 있으며 청년 조합원과 
노동조합의 관계를 긍정적으로 변화시키는 계기가 될 수 있다. 즉, 
사람을 바꾸는 어떻게 보면 간단하고 쉬운 해결책을 통해 다양한 
효과를 얻을 수 있는 것이다. 

하지만 여러 노동조합의 사례들을 살펴보면, 세대교체가 결코 
간단한 문제가 아니며 또한 그 자체로 충분한 해결 방안이 되기 
어렵다는 점이 드러난다. 이는 현재 노동조합이 놓여있는 구조적 
조건 그리고 노동조합 간부와 조합원들의 주체적 상황이 그만큼 
열악하고 주변화되어 있기 때문이다. 이를 극복하기 위해서는 세
대교체가 이루어질 수 있는 조건, 세대교체와 더불어 필수적으로 
이루어져야 하는 변화들에 대한 논의가 함께 이루어져야 한다.

1. 청년 간부 세대교체의 의미와 조건

첫 번째 쟁점은 노조 간부의 즉각적인 세대교체가 해결 방안이 
될 수 있는가이다. 청년 노조 간부가 필요한 이유는 분명하다. 문
제는 청년 노조 간부의 존재만으로 그러한 목표가 달성될 것인지
이다. 

우선, 즉각적인 세대교체에 대한 적극적 지지가 존재한다. 청년
세대가 노조 간부가 되는 것 자체만으로 노동조합 활동에 긍정적 
영향을 줄 수 있다고 바라본다. 

“제가 처음에 부위원장 인준을 받을 때 대의원대회에서 반대를 많이 하
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셨어요, 쟤는 나이가 너무 어리고 노조 경력이 너무 짧고 직급도 낮고 
경험도 적고 그래서 우려스럽다, 그런 의견들이 상당히 많았어요. 그런
데 위원장님이 ‘그래서 지금까지 기존 관행대로 하면서 뭐가 잘 됐습니
까’ 하시면서 반대를 무릅쓰고 저를 앉혔어요. 지금은 저를 반대하시는 
분 없고 다들 잘하고 있다고 말씀들 하시죠.” - A 

이러한 관점은 노조 간부 세대교체를 위한 사전 준비 과정이 필
수적이라고 보지 않으며 또한 노동조합의 구조적‧제도적 변화가 반
드시 수반되어야 한다고 보지 않는다. 

“제가 어디 가면 다들 저희가 청년 발굴 잘한다고 부러워해요. 그분들은 
‘우리는 그럴 사람이 없어’ 하고 얘기하는데, 찾으면 있어요. 문제는 단
계라는 걸 되게 중요하게 생각한다는 거예요. 노조를 하려면 대의원부터 
시작해서 지회장하고 지부장하고 검증되면 본조에 올려야 한다는 생각
들. 그런데 그런 건 관료 사회 방식이잖아요. 저는 ‘그냥 노동조합에 우
호적인 사람 있으면 자리가 뭐가 됐든 무조건 앉혀라’라고 말해요. 하지
만 막상 그렇게 하는 곳이 별로 없어요. 청년들이 눈에 안 차는 거예요. 
그런데, 청년들을 앉혀놓고 노동법에 대한 기본 강의부터 시작해서 그렇
게 세대교체를 하려면 한도 끝도 없고 몇십 년 걸릴 거예요. 몇십 년 걸
려도 못 할 수도 있겠네요.” - A 

반대로, 즉각적 세대교체에 대한 유보적 태도도 존재한다. 긍정
적 성과만큼이나 부정적 효과도 발생할 수 있음을 우려하는 것이
다.

“젊은 세대가 하면 간부를 하면 문제를 해결할 수 있을지에 대해 확신은 
없어요. 기존의 노동조합 선배들이 관성이 있고 낡음이 있는 건 맞는데, 
사람을 바꾼다고 낡음이 자연스럽게 없어질 것 같지는 않아요.”
“젊은 간부로 교체했을 때 어떤 점이 우려되시는 건가요?”
“현재 노동조합이 체계적으로 육성하고 훈련되는 시스템이 아니에요. 그
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러다 보니까 경험이 없고 훈련되지 않은 젊은 조합원들이 실제 노동조
합에서 역할을 맡았을 때 겪는 시행착오도 분명히 있을 거 같아요. 물론 
기존의 관성적인 방식들이 달라질 수는 있는데, 방식을 새롭게 한다고 
해서 그 방식이 더 효과적인가는 좀 다른 측면인 거죠. 그래서 당장 사
람을 바꾼다고 해도 뭔가 더 좋아질지는 의문이에요.” - C

두 입장 모두 노동조합이 놓인 객관적 조건에 대한 인식은 공통
적이다. 현재 청년 간부들이 노동조합 활동에 대한 이해를 높이고 
자신의 역량을 강화할 수 있도록 돕는 기제들이 약화되었거나 혹
은 부재하다는 것이다. 즉, 활동가를 육성했던 민주노조 운동의 다
양한 경로들은 더이상 효과적으로 작동하지 않고 있다. 

이러한 공통적 조건에서 결론이 다른 것은 청년 간부에 대한 별
도의 교육‧훈련이 필요한가라는 두 번째 쟁점에 관한 의견이 달라
서이다. 

즉각적 세대교체를 지지하는 입장은 민주노조 운동의 초기 세대
들이 그러했듯, 청년들이 일단 간부가 되면 노동조합 활동을 통해 
자연스럽게 성장할 수 있다고 본다. 

“처음 노조 활동을 시작하는 친구들의 경우에는 의지는 높으나 실무적으
로 안 따라줄 수도 있어요. 근데 그런 것을 쟤는 참 잘한다, 쟤는 참 아
쉽다 이렇게 평가하면 안 돼요. 아무것도 모르고 대의원을 하게 되었는
데 생각보다 못할 수도 있는 거잖아요. 그래도 위축시키는 게 아니라 그
냥 지켜보는 게 중요하다고 생각해요. 그중에서 열심히 하는 분들을 서
포트를 하면 되는 거죠. 그러다 보면 그중에서 저 같은 사람이 나올 수
도 있는 거죠. 준비된 간부가 지금 어딨어요?” - A 

이에 반해 청년 간부의 역량을 강화시킬 수 있는 방안이 추가로 
필요하다는 입장도 존재한다. 민주노조운동의 역사에서 현장조직, 
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소모임, 파업, 집회와 연대투쟁, 동료 활동가 집단 내에서의 긴밀
한 유대 관계 등 노조 간부들이 역량을 강화할 수 있는 다양한 경
로들이 존재했다. 그러나 그러한 경로들은 이제 유효성을 상실하
기 시작했다. 더 큰 문제는 이러한 공백에 대응할 방안들, 예컨대 
노동조합의 교육 프로그램과 같은 새로운 경로조차 만들어지지 않
고 있다는 것이다.

“청년들이 노동조합에서 이제 간부를 하긴 하는데, 노동조합의 가치와 
노선 이런 거에 대해서 고민해보고 토론해 볼 기회가 노동조합 내에서 
크게 없거든요, 사실. 그냥 일을 하게 되는 구조에요.”
“청년 간부들에게 노동조합의 가치에 대해 교육하는 게 없나요?” 
“없어요. 예를 들면 이번에 본조 중앙에도 젊은 전임 간부가 생겼거든
요. 간부를 해볼래 해서 시작하긴 했는데 그 간부에 대한 교육과정은 없
어요.” - C

노조 간부들 사이에서조차 민주노조운동의 계승과 전달이 실패
하고 단절되었다는 점을 주목해야 한다. 기존의 인프라가 작동하
지 않는 조건에서 그나마 남아있는 자원, 즉 선배 활동가의 존재
마저도 청년 간부들의 성장에 별다른 긍정적 영향을 미치지 못하
고 있다.

“선배들은 오랫동안 해 왔기 때문에 탁 주면 탁 해 버려요. 근데 우리는 
전혀 모르는 상태에서 왔거든요. 일을 시킨다고 할 때 일종의 현장 교육
이 있으면 좋겠는데 그런 건 없죠. 같이 팀을 짜서 뭔가 같이해보고 알
려주고 그런 게 없어요. 그냥 ‘왜 그거 못 해?’라고 해요. 어찌어찌 하고 
나면 ‘그건 그게 아니잖아’라고 해요. 그러니까 후임자나 자신의 다음 세
대를 위해서 키우는 과정이 없어요.”
“일종의 업무 인수인계 과정이 필요할까요?” 
“이걸 인수인계로 보기는 그렇고, 선배와 청년세대가 같이하는 게 있어
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야 하는데 그게 없는 거죠. 일을 같이하면서 저절로 배우는 게 있잖아
요. 그런데 노동조합에서는 그게 아니라 난 중요한 일, 넌 안 중요한 일, 
그렇게 나뉘죠. 업무가 구분되어서 그냥 각자 알아서 일해요. 사람들끼
리 의견을 나누고 대화를 하는 일이 별로 없어요.” - B 

요컨대, 즉각적 세대교체는 다음의 제약적 조건들에 직면해 있
다. 첫째, 청년 간부가 등장하고 발굴되는 환경이 제한적이다. 현
재 여러 노동조합이 청년 간부의 비율을 높이기 위해 의식적으로 
노력하는 것은 중요한 의미를 가진다. 하지만 아쉬운 점은 기존 
간부가 인간관계를 기반으로 청년세대에게 간부가 될 것을 제안하
는 것이 거의 유일한 방법이라는 점이다. 

민주노조운동의 간부 발굴 방식이 더이상 작동하지 않는다는 것
을 주목할 필요가 있다. 조합원 중 누군가가 노조활동에 참여하게 
되면서 그리고 활동에 대한 평가와 검증의 과정을 통해서 간부로 
주체화되는 경로는 사라지고 있다. 이는 청년세대의 특성 때문이
기도 하지만 더 중요한 원인은 현장활동의 약화 등 조합원들이 참
여할 수 있는 노동조합의 활동 자체가 감소했기 때문이다. 

둘째, 간부가 된 이후 청년들이 경험하고 성장할 기회가 제한적
이다. 청년들은 간부가 되자마자 당장 많은 실무를 담당하게 된다. 
노동조합의 가치와 노선에 대해 고민하고 토론하기보다는 실용적
으로 필요한 업무능력 증진에 집중할 수밖에 없다. 또한 선배들과 
달리 또래 활동가의 수가 부족한 청년 간부들은 집단적 학습과 경
험의 기회를 가지기 어렵다. 그뿐만 아니라, 청년 간부에 대한 교
육이 체계적으로 이루어지지도 않고 있다. 그 결과, 청년 간부들은 
외부의 지원과 도움 없이 자신의 역량으로 스스로 경험하고 스스
로 알아야 하는 상황에 있다. 

셋째, 청년 간부들의 관점은 그들에게 익숙한 기존의 질서‧논리
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에 친화적으로 발달할 가능성이 크다. 소모임에서부터 단체행동에 
이르기까지, 청년 간부들에게 경험과 학습의 기회가 사라진 것은 
노동조합운동의 가치와 노선에 대한 논의가 이루어질 수 있는 기
반 자체를 축소시킨다. 이는 최근 청년 간부들이 실무에서는 대단
히 뛰어난 역량을 보여주는 것에 비해 민주노조운동의 가치·논리
와 관련된 부분에서는 상대적으로 무지하거나 관심이 없는 것으로 
드러나고 있다. 

이러한 제약 조건들이 극복되지 않는 한, 단순히 노조 간부의 
연령대를 낮추는 것만으로는 청년 조합원과 민주노조운동의 단절
을 해결하기는 쉽지 않다. 특히 문제가 되는 경우는 조합원과 민
주노조 운동의 가치 사이에서 충돌과 갈등이 발생할 때다. 현재의 
조건에서는 청년 간부들은 다수 조합원과의 관계에서 그들과 친화
적인 방향으로 유도될 수밖에 없다. 노조 간부의 개별적 차원의 
고민과 노력으로는 넘어설 수 없는 지점들이 더욱 확대되고 있으
며, 조합원의 보수화 경향과 상호작용하며 악순환에 빠져들게 될 
가능성이 점점 더 커지고 있다. 

2. 노동조합 조직에서 청년 간부의 위치와 역할 

청년 간부들의 성장과 역량 강화와 관련된 또 다른 쟁점은 노동
조합 조직체계에서 청년들이 어떤 위치와 역할을 맡느냐이다. 노
동조합 활동을 하면서 무엇을 경험하고 느끼는지에 따라, 청년 간
부들의 변화 양상과 폭이 달라지기 때문이다. 

최근 많은 노동조합에서는 청년 담당 간부를 두거나 청년위원회
와 같은 별도 조직을 신설하고 있다. 이를 통해 두 가지 목표, 즉 
청년 조합원 조직화와 청년 간부 재생산을 동시에 달성할 수 있기 
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때문이다. 
이러한 목표 달성 여부는 청년 간부‧조직이 사업 진행에 있어 어

떤 권한을 가지고 있는지, 노동조합의 의사결정 구조에 얼마나 영
향력을 발휘할 수 있을지에 달려있다. 실무적이고 종속적 역할에 
머무르는 것이 아니라 청년 간부가 능동적이고 주체적 역할을 담
당했을 때, 청년 간부들이 경험하고 이해하는 바가 완전히 달라지
기 때문이다. 또한, 청년 간부들의 역량을 충분히 활용할 때 청년 
조직화에 있어 더 많은 성과를 얻을 수 있기 때문이다. 

우선, 청년 임원으로의 세대교체가 가진 장점은 청년 간부에게 
실질적인 권한을 줄 수 있다는 것이다. 현재 노동조합 체계와 관
행을 변화시키지 않고서도, 청년 간부들이 즉각 자율성과 재량권
을 확보하게 된다. 

“당연직 교섭위원 자리에 그냥 청년을 앉히는 것만으로도 굳이 청년을 
위한 조직을 새로 만들 필요가 없는 거죠. 지금 잘 갖춰져 있는 조직에
다 청년을 앉히는 게 더 좋은 방법이라고 판단한 거죠. 다른 노동조합들
을 보니까, 청년위원회에서 의결된 사항을 강제하는 데가 없어요. 권고 
정도밖에 안 돼요. 그럴 거면 뭐하러 만드냐는 거죠. 저는 ‘청년들만의 
조직을 만들려고 하지 마라’고 강조하고 싶어요. 이미 갖춰진 조직이 탄
탄한데 그 조직에 청년을 끼워 넣으면 되는 거죠. 청년을 노동조합 위원
장, 사무처장, 부장 자리에 앉히면 돼요. 그러면 청년의 말이 바로 다이
렉트로 정책이 되는 거죠.” - A 

이와 달리 ‘청년국장’과 ‘청년위원회’의 경우에는 새롭게 만들어
지고 있다는 점에서 노동조합의 체계‧관행과 어떻게 연계되는지 확
정되어 있지 않다. 기존의 집행 구조와 의사 결정 과정에 어떤 식
으로 결합될지에 대한 고민이 본격적으로 이루어지기보다는, 임시
적이고 실무적인 차원의 논의에 그치고 있다. 
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우선, 청년국장의 역할과 권한에 대한 고민이 존재한다. 대부분
의 노동조합에서 타임오프로 인해 전임자의 수가 절대적으로 부족
하므로 청년국장들은 청년사업을 전담하기보다는 다양한 업무를 
맡을 수밖에 없다. 더 큰 문제는 청년국장들이 노조의 사업 진행 
체계 속에서 자율권과 재량권을 가지기보다는 부수적 역할을 맡을 
때가 많다는 것이다. 

“막내니까 그냥 이것저것 필요한 거 다 하죠. 제 업무는 크게 두 가지에
요. 노동조합 내부 회의 준비하는 일을 하고, 그다음에 청년위원회 관련 
업무가 있어요, 그 외에는 거의 잡다하게 다 합니다. 사람이 필요하다고 
하면 가서 하는 거죠.” - B

“저는 조직부장을 하면서 청년위원회 간사로 있어요. 현재는 청년에 대
한 거는 많이 못하고 있고, 다른 일들을 더 하고 있습니다.”
“그러면 아예 청년 전담 전임자가 한 명 있는 게 좋을까요?” 
“그건 좀 고민이 되는 부분이에요. 그런데 그것보다는 권한을 얼마나 줄
지에 대한 부분이 더 크다고 생각해요. 청년부장을 만든다 해도 ‘그냥 
이거 해’라고 한다면 그건 의미가 오히려 퇴색될 거 같아요. 오히려 계
속 조직부장 역할이더라도 청년 사업계획을 확실하게 푸시할 수 있는 
그런 권한을 주는 게 더 중요할 거 같아요.”
“권한은 어떤 걸 의미하는 걸까요?” 
“제가 올해 처음으로 전임으로 들어와서 해보고 싶었던 게 여러 가지가 
있었어요. 그런데 그걸 하려면 논리적으로 설득하고 의사결정을 이뤄내
야 하는데 제가 그런 부분이 부족했던 것 같아요. 전임자 회의라던가 지
부 운영위원회에서 제가 발언하는 부분이 조금 미숙했던 거 같아요.”
“이를테면 기획안이 통과가 안 된 거예요?” 
“그렇죠. 쉽지 않더라고요. 경험이 더 축적되면 나아질 거 같아요.” - D

청년위원회 역시 유사한 고민이다. 우선 노동조합의 예산과 타
임오프의 제약으로 인해, 참여하는 청년 활동가들의 자발성에 의
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존해야 하는 측면이 크다. 더 큰 문제는 의견수렴의 차원을 넘어
서는 실질적인 권한과 역할이 보장되지는 않는다는 점이다. 

“규약상 청년위원회가 있긴 한데 운영이 잘 안 되고 있죠. 운영을 하기 
위해서는 인적, 물적 토대가 있어야 돼요. 청년위원회를 할 사람들이 있
어야 되고, 그 사람들의 활동을 보장해 줄 수 있어야 해요. 예를 들면 
노조에서 전임자 숫자를 보장한다거나 아니면 다른 보장 방법이 있어야 
하는데 그런 것들이 없는 거죠.” 
“예산과 인력을 확보하려는 노조의 노력 부족이 원인인가요?” 
“그것만의 문제는 아니에요. 토대가 보장된다고 해서 사람들이 너도나도 
하겠다고 몰려오는 건 아니기 때문이에요. 사실, 하려는 사람이 별로 없
죠. 그래도 저는 노동조합의 전략적 판단이 있어야 되는 거 같아요. 만
약에 청년위원회를 잘하는 게 지금 사활적인 문제라고 판단이 들면 인
적, 물적 토대를 다 쏟아부어서 해야죠. 현재는 그런 판단이 있는 거 같
지는 않아요.” - C

“내년에는 청년위원들과 함께 신규 조합원 교육을 준비하고 싶어요. 책
이 되든 교안이 되든 청년위원들과 소통해서 만들고 싶어요.” 
“청년위원회가 하겠다고 하면 통과기 될 수 있을까요?”
“집행부나 운영위원회의 의지가 필요한 거 같아요. 청년위원들이 하는 
거면 ‘어 한번 해 봐, 너네 뭘 하든 하게 해줄게, 너네 시행착오를 겪더
라도 그런 거 할 수 있는 시간을 줄게’라고 할 수 있는 의지가 있어야 
된다고 생각해요. 그런데 현실적으로 조금 어려운 부분도 있을 거 같아
요.” - D

“청년위원회는 2017년에 만들었고 집행부에 소속된 기구에요. 청년위원
장은 따로 없고 청년국장인 제가 주도하고 있어요. 올해는 노동조합 문
턱을 낮추고 접근성을 높이자는 측면에서 게임대회 같은 사업을 많이 
했어요. 원래는 청년들만 모여 가지고 이슈에 관해서 얘기해보고, 안건
이 좋은 게 있으면 중앙 노사협의회에 올려 보려고 했었어요. 그러니까 
청년위원회를 기존의 절차에 흡수시키는 거죠. 그런데 작년에도 올해에
도 잘 안 됐어요. 의제를 만들기보다는 친목에 그친 거 같아요.” - B
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이러한 조건 속에서 개선책은 크게 두 방향으로 제시될 수 있
다. 하나는 청년 간부‧조직을 제도적으로 확립하는 것이며, 다른 
하나는 청년 간부‧조직을 과도기적 도구로 위치시키고 간부의 세대
교체를 가속화하는 것이다. 

“사실 지금은 청년국장이나 청년위원회를 잘 운영하는 게 핵심적인 문제
라고 생각하지는 않아요. 청년들을 대상으로 뭔가를 하는 건 필요하긴 
한데, 궁극적으로 노동조합의 기존의 질서와 체계를 청년들이 어떻게 책
임지고 가는가, 어떻게 청년세대를 노동조합의 주역으로 만들 것인가가
더 문제인 거 같아요. 그런데 지금은 너무 미약하고 취약하니까 청년들
에게 특화되고 그들의 눈높이에 맞는 여러 사업을 기획하는 거죠. 결국
엔 그런 사업들을 통해서 청년들이 더 많이 지부장도 하고 대의원도 하
고 하는 게 중요하죠.” - C 

결국 핵심적인 문제는 현재 노동조합 조직 구조에서 청년 간부
가 충분한 권한과 역할을 가지지 못한다는 것이다. 이는 여러 부
정적 효과들을 파생시키고 있다. 

첫째, 노조 간부의 만족도와 성취감을 하락시킴으로써, 간부에 
대한 청년들의 관심과 동기 부여를 약화시키고 있다. 둘째, 청년 
간부가 제한적 역할에 한정되고 활동의 자율성을 갖지 못함에 따
라, 간부로서 성장할 기회를 박탈한다. 셋째, 청년 간부들의 장점
을 활용할 수 있는 역할 분담이 이루어지지 않으면서, 선배 세대
와 상보적 관계를 이루지 못하고 시너지 효과를 내지 못한다. 넷
째, 청년 간부의 새로운 시각과 문제의식을 반영하지 못함에 따라, 
기존 노동조합 활동을 반성하고 개선할 수 있는 계기를 마련하지 
못한다. 

결론적으로, 간부들의 세대교체를 위해서는 청년 간부의 등장과 
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발굴, 교육과 훈련, 자율성과 권한 부여의 세 측면 모두에 있어 변
화가 필요하다. 

청년 간부의 수를 늘리기 위한 근본적 해결책은 노동조합에 대
한 청년세대의 관심을 증대시키는 것이다. 또한, 청년세대가 참여
할 수 있는 노동조합 활동들을 다시 복원하고 확대하는 것이다. 
다만 이는 장기적으로 가능한 일이다. 현시점에서의 과도기적 해
결책은 노동조합이 청년 사업의 비중을 높이고, 청년 사업을 충분
한 결정권을 가진 청년 간부에게 배정하는 것이다.

청년 간부의 수적 증가는 청년 간부의 권한과 책임의 증가와 함
께 이루어져야 한다. 청년 간부‧위원회가 위계적 구조 속에서 뭉개
지는 것이 아니라 전체 노동조합 의사결정에서 정규적 구조로 위
치시키는 것이 필요하다. 청년세대가 노동조합에 진입하는 문턱을 
낮추는 데 만족하는 것이 아니라, 그들이 노동조합 활동의 주체가 
될 수 있는 근거, 나아가 그들이 노동조합을 변화시키는 통로를 
확보해야 한다. 
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노동조합 민주주의의

쟁점과 딜레마

제3절

조합원 다수의 의사를 노동조합의 의사결정에 반영하는 것은 이
제까지 민주노조운동이 견지해온 기본적 원칙이다. 그런데, 최근 
노동조합의 민주적 절차들이 비민주적 결과를 낳는 일이 벌어지고 
있다. 다수 조합원의 의사를 반영하여 노동조합의 공식적 의사결
정 과정을 거친 결과가 노동자의 보편적 권리 보호에 반대하고 오
히려 노동자들 간의 분절에 찬성하는 경우를 발견할 수 있다. 이
는 노동조합 민주주의의 형식적 절차가 민주노조 운동이 추구하는 
가치를 담보해내지 못하기 시작했음을 의미한다. 

이는 노동조합 민주주의를 구성하는 주요 기제들이 점차 힘을 
잃어가고 있기 때문이다. 즉, 한국 민주노조 운동의 제도적 결과물
들은 유지되고 있지만, 그 속의 고유한 운동적 지향과 의미가 약
해지고 있음을 주목해야 한다. 조합원들에 대한 조직화 노력은 노
동조합 활동에서 교섭과 정책과 비교해 부차화되었고, 노동조합 
내부의 민주적 공론장은 왜소화되었으며, 현장투쟁과 민주노조 건
설의 선순환은 작동하지 않고 있다.

이러한 조건 속에서는, 조합원의 목소리로부터 시작하는 민주노
조 운동의 역동적 동학이 작동할 수 없다. 게다가 노동조합 가입 
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이전에 이미 정치적 성향이 굳어진 조합원들이 대거 등장하기 시
작한 상황에서, 조합원의 참여와 실천을 끌어내는 것은 예전과 달
리 더이상 민주적 결과를 약속하지 못한다. 특히 노동조합에 반발
하는 일부 청년 조합원들이 세력화되는 흐름을 주목해야 한다. 청
년세대의 인원 비중이 높아지는 상황에서, 여론조사가 노동조합의 
의사결정에 있어 중요한 역할을 맡는 것, 또한 무엇보다 노동조합 
민주주의와 선거가 동일시되는 것에 대한 고민이 필요하다. 

이러한 측면에서, 비정규직 정규직화 과정에서 청년 조합원들을 
중심으로 드러났던 충돌과 갈등은 단순히 세대적 특성에 기인한 
것이 아니다. 따라서 해결 방안 역시 단순히 노동조합을 ‘청년화’
시키는 것으로 충분하지 않다. 노동조합 민주주의를 어떻게 (재)
형성할지에 대한 고민이 절실히 요구되고 있다. 

1. 청년에 대한 조직화 방식

노조 간부가 조합원을 직접 만나서 소통하고 관계를 형성하는 
조직화 방식은 한국 민주노조 운동의 기본적인 활동이었다. 하지
만 노동조합들이 안정적으로 제도화된 이후, 노동조합의 의사결정 
구조에서 대의제적 측면이 강화되고 있으며 또한 간부들의 활동 
우선순위에서도 현장과의 만남은 뒤로 밀리고 있다. 

그런데 청년 조합원 문제는 노조 간부의 대면 접촉에 기반한 조
직화의 중요성과 필요성을 다시 부각시키는 계기가 되었다. 기존
의 방식을 현재의 변화된 조건들에 맞추어 어떻게 업데이트를 할 
것인지에 대한 고민이 필요하다. 

“요즘 신입사원들은 살면서 노동조합에 대해 생각이 아예 없던 사람들이
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에요. 기본적인 자치활동이나 단체 활동에 대한 개념 자체가 굉장히 약
해요. 거기다 미디어에서 보이는 노동조합의 모습은 좋은 모습이 아무것
도 없죠. 그렇다 보니까 신입사원 중에 노동조합에 대해 긍정적인 생각
을 하는 사람은 아무도 없습니다. 그거를 깨려면 직접 만나야 해요.” 
“한명 한명 만나면서 그런 얘기를 하는 게 보통 일이 아니잖아요?” 
“진짜 힘들어요. 저는 신입사원이 입사하면 두 달 정도는 모든 일을 내
려놓고 현장만 돌아요. 저희가 교대 사업장이라서 어느 날은 주간, 어느 
날은 야간, 하루에 심할 때는 15시간도 돌아다니면서 만나요. 한 명 붙
잡고 한 시간 얘기하면 진이 빠져요. 근데 그걸 200명을 하려니까 정말 
힘들죠.” 
“저는 무조건 일대일로 만났어요. 그리고 그 사람의 눈높이에 맞춰야 돼
요. ‘내가 노조의 부위원장이다.’, 이렇게 다가가는 게 아니라 그냥 너랑 
똑같은 입사한 지 얼마 안 된 청년으로 다가가야 돼요. 그래야 마음을 
좀 더 터놓고 대화가 쉽게 돼요. 제가 입사했을 때 기억해보면 선배들이 
대의원이나, 지부장 신분을 달고 와서 노동조합 가입신청을 받았어요. 
저는 그 사람들이 노동조합 활동을 하는 사람이 아니라 회사 선배로 보
였어요. 그게 저만 그런 게 아니라 최근에 입사한 젊은 20대나 30대 직
원들도 똑같이 느끼더라고요. 직급이 낮고 나이가 어린 사람이 가야 눈
높이에 맞출 수 있어요.”- A 

조합원과의 만남을 통한 조직화가 중요했던 이유는 조합원과 노
동조합의 일상적 접점을 만들고, 현장의 고충과 불만을 의제화시
키는 한편, 문제해결 과정에 조합원이 참여하는 통로가 될 수 있
었기 때문이다. 

이러한 지점에서 조직화의 유효한 방식으로 청년위원회가 가지
는 긍정성을 확인할 수 있다. 우선 청년위원회는 노동조합 활동에 
참여하는 이들을 확장하는 성과를 가져올 수 있다. 청년과 여성 
등 기존에 노동조합과 깊은 관련이 있지 않았던 조합원들이 참여
하는 계기가 될 수 있는 것이다. 
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“청년위원으로 노동조합 활동하시던 분들이 주로 오신 거예요?” 
“전혀 아니에요. 작년에 입사하신 분들도 있고, 11년도에 입사하신 분들
도 있고. 오히려 남성보다 여성분들이 많이 지원했어요.”
“그분들이 참여 동기를 말씀해 주셨나요?” 
“일단 조합에 대해서 알고 싶어서라고 얘기하신 분들이 많았고요. 그다
음에 노동조합 활동이 뭘 하는지 궁금하다, 그리고 내가 하는 일과 조합
활동이 어떻게 연결되는지에 대해서 한번 알아보고 싶다, 그런 지원 동
기가 많이 있었어요.”
“기존 노조 간부 중에서는 여성 비율이 어떻게 되나요?” 
“분회장들 130명 중에 여성 비율은 한 30~40명? 한 20~30%밖에 안 
되는 거 같아요.” 
“그러면 왜 청년위원회는 여성이 더 많은 걸까요?” 
“여성 조합원들이 분회장이나 이런 거 하는 데는 부담되지만, 청년위원
이라는 역할에 있어서는 뭔가 하고 싶은 말이 생겼구나 싶었어요. 그러
니까 역할을 조금 좁혀주면 오히려 이 분들이 하고 싶은 이야기를 할 
수 있는 여건을 만들어 줄 수 있지 않을까 생각이 들더라고요.” - D

이뿐 아니라 청년위원회는 노동조합 활동의 의제도 확장하고 있
다. 조합원들의 불만과 문제의식을 노동조합 활동에 연계시키는 
경로를 새롭게 만든 것이다. 

“일단 기본적으로 청년 조합원들이 임금과 승진에 크게 관심을 갖고 있
고 나머지에 대해서는 별로 관심 없는 것은 사실이에요. 근데 그렇지 않
은 사람들도 생각보다 많았다는 거죠. 청년위원을 지원하신 분들의 말이 
대부분 그 얘기였거든요. ‘내가 조직문화를 한번 바꿔보고 싶다’, ‘내가 
청년과 기존 조합원들 간의 갈등에 있어서 어떤 역할을 해보고 싶다’라
고 하신 분들이 많았거든요. 저는 청년위원회를 계기로 그런 분들이 있
다는 걸 알게 되었어요. 이분들을 통해서 노동조합이 발전할 수 있다고 
생각해요.” 
“기존의 노동조합 선배들은 그런 새로운 분들과 함께하려는 노력을 못 
했던 거네요?” 
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“꼭 못 했다기보다는, 선배들도 그분들 나름대로 노력은 했는데 이제 나
이가 들고 하다 보니 조금 부족하지 않았나 싶어요.” - D 

2. 민주적 공론장

비정규직 정규직화 과정에서의 충돌과 갈등은 노동조합 내부의 
민주적 공론장에 대해 고민할 계기를 제공한다. 여러 공공기관에
서 노동조합은 많은 토론회‧간담회를 개최했지만, 합의 지점을 만
들어내는 데 실패했다. 온라인에서는 토론과 소통이 이루어지기보
다는 적대적 글들의 일방통행만이 이루어졌다. 노동조합의 근간을 
흔들 정도로 큰 쟁점이었지만, 상호 간의 이해를 높이는 과정이 
만들어지기보다는 투표와 여론조사 등에서 각각의 집단의 세력을 
과시하는 결과만이 남았다. 

비정규직 정규직화 과정에서 여러 노동조합은 조합원과 소통하
고 토론하기 위해 활용했던 기존 방식들이 더이상 작동하지 않는
다는 사실을 확인할 수 있었다. 대표적 사례가 토론회‧간담회를 통
해 오히려 노동조합에 대한 청년들의 적대적 태도가 가시화되고 
세력화된 것이다. 노동조합 간부 입장에서 토론회‧간담회는 노동조
합이 지향하는 가치와 자신의 삶에 대한 모욕과 부정을 경험하는 
자리였다. 거꾸로 청년 조합원들이 보기에는 토론회‧간담회가 의사
소통의 자리가 아니라 노동조합이 사전에 결정한 후 의견수렴을 
하는 척하면서 일방적으로 통보하는 행사였다. 결과적으로 토론회‧
간담회는 갈등을 해결하기보다 오히려 악화시키는데 기여한 경우
가 많았다. 

그런데 조합원과 소통하고 설득하는 과정을 단기적으로 평가할 
것이 아니라 장기적으로 바라봐야 한다는 지적도 존재한다. 비록 
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갈등을 첨예하게 발생시키고 해결 과정이 순탄하지 않더라도, 지
속적인 노력이 결과적으로는 영향력을 발휘하게 된다는 지적이다. 

“2년 전쯤 1,400명이 정규직으로 전환되면서 젊은 세대 중심으로 해서 
반대 여론도 많고 여러 문제를 한 차례 겪었었죠. 지금은 특별히 그 문
제가 크게 드러나거나 이러지는 않고 있어요.” 
“청년들의 반대가 사라진 건가요?” 
“청년들의 생각들이 크게 바뀌었다기보다는 그냥 자연스럽게 잠잠해진 
거죠, 그래도 현장 곳곳에서 노력을 많이 했어요. 부족했지만 설득하려
고 노력하고 토론하고 그런 과정들이 있었어요. 물론 그런 과정에서 청
년들 가치의 변화가 크게 생겼다고 볼 수는 없어요. 그래도 쉽게 말해
서, 자신들한테 열심히 설명을 해 주니까 ‘그래 이렇게 노력이라도 하는
구나.’ 하고 인정의 마음을 가지는 거 같아요. 그리고 좀 더 폭넓게 이해
하는 친구들도 생기더라고요. 사실 청년들은 대부분 정규직화에 대해 공
정하지 않다는 거 외에 다른 측면의 고민을 해본 적이 없거든요. 그런데 
토론을 하다 보니까, 정규직화로 인해 조합원 전체에게 긍정적 효과를 
주는 측면이 분명히 있거든요. 예를 들면 정원이 늘어서 승진이 빨라지
거든요.” - C

소통과 토론이 이루어질 수 있는 대안적 방식에 대한 고민도 존
재한다. 불특정 다수의 일회적 논의라는 토론회의 한계를 극복하
고, 논의 결과를 실제 노동조합의 의제화시킬 수 있는 방식들에 
대한 실험이 이루어지고 있다. 그중 하나가 ‘현장숙의단’이다. 

“결과가 좋았다고 볼 수는 없지만, 작년에 했던 현장숙의단은 의미가 있
었던 거 같아요. 제가 속한 노조는 지부장이 실무적인 걸 다하고 대의원
들은 역할이 없어요. 그래서 현장의 목소리가 거의 안 들린다고 보면 돼
요. 그런 점에서 현장숙의단은 괜찮았어요, 현장숙의단은 아무나 신청을 
할 수 있어요. 토론하고 다른 사람 이야기 듣고 뭐 그런 거예요. 요즘에
는 노조에서 소통 그러면 뭐 회의자료 빨리 올려주고, 답변 빨리 해주
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고, 페이스북이랑 영상 올리고 그런 걸 말하는데, 사실 그런 게 중요한 
게 아니잖아요. 현장숙의단 같은 게 오히려 진짜 소통인 거 같아요. 불
평불만이 쏟아지기도 하지만 좋은 의견도 많았어요.” 
“올해 현장숙의단의 주제는 뭐에요?” 
“올해는 안 했어요. 작년에 담당하시던 분이 너무 힘들었기도 하고요. 
작년엔 워낙 뜨거운 이슈였으니까 할만 했는데 올해는 사람들 모아서까
지 할 만한 이슈는 없는 거죠.” 
“현장숙의단이 청년 조합원과 노조의 갈등 국면에서 큰 역할을 하지는 
못했나요?” 
“거기에서 나오는 몇 가지 아이디어나 이런 것들이 적용되긴 했죠. 노동
조합이 그냥 밀어붙였으면 발생할 수 있는 문제들을 몇 가지 캐치하긴 
했죠. 그런데 현장숙의단에 어떤 권한을 주면 좋았을 텐데 안 줬어요. 
의견수렴만 했어요.” – B 

무엇보다 중요한 지점은 청년 조합원들이 노동조합 민주주의를 
어떻게 경험하고 있는지이다. 노동조합을 접해 본 적이 없는 청년
들은 이해관계 추구라는 기존 정치의 논리로 노동조합의 의사결정
을 바라볼 수밖에 없다. 그런데 최근 청년 조합원들이 그러한 프
레임을 교정하는 것이 아니라 오히려 강화시키는 경험을 하고 있
다는 점을 주목해야 한다. 

많은 공공부문 청년 조합원들은 일터에서 사측으로 인한 모순이 
아니라, ‘한정된 자원에서 더 많이 차지하기 위한 개인들의 경쟁’
을 경험하고 있다. 일상적 업무 분담에서부터 총액인건비제에 이
르기까지, ‘선배들 혹은 비정규직 노동자들이 자신의 이해관계를 
침해하는 것’은 청년 조합원들에게 분명한 사실이며 시급히 바로
잡아야 할 문제이다. 이러한 문제들에서, 청년 조합원들은 ‘자신들
이 뭉쳐서 노동조합의 불공정한 결정을 바로잡는 승리’를 경험하
고 있다. 
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“그전에 저희는 2019년 1월에 집행부 들어서자마자 인사 전보 문제 때
문에 젊은 사람들한테 심한 공격을 한 번 받았었어요. 저희가 2015년에 
본사가 지방으로 이전하면서, 사람들이 대거 내려왔거든요. 그 사람들이 
돌아갈 때가 되니까 이제 공백이 생기잖아요. 그래서 젊은 사람들을 (수
도권 이외 지역에 있는) 본사로 발령을 낸 거죠. 입사해서 3년 지나서 
5급으로 갓 승진한 사람들, 너네 승진했으니까, 이러면서 데리고 온 거
죠. 그때 폭발을 한 거예요. 만약에 연령별로, 급수별로 배분해서 데리고 
왔으면 그 정도까지는 아니었을 거예요. 원래 그전까지 젊은 사람들은 
노동조합에 무관심했었거든요. 그런데 한번 그 사건이 터지고 나서 그때
부터 노동조합을 안 좋아하게 됐다고 해야 되나, 반감이 심해졌다고 해
야 되나.”
“주로 젊은 사람들이 본사로 이동한 것에 대해서 노동조합이 역할을 한 
건가요?” 
“네. 합의를 한 거예요. 그래서 노동조합이 욕먹는 거예요. 합의 당시에 
이런 일이 있다고 좀 자세하게 알렸어야 했는데 논의가 잘 전파가 안 
되었어요. 1월에 터지고 나서 그 후 7월에 또 전보가 있었는데 이번에
는 4급 중에서 다 왔어요. 그러면 1월에 전보가 잘못됐다는 걸 증명하
는 게 되잖아요,” 
“그럼 결과적으로 세대별로 균형이 맞은 건가요?” 
“지금은 거의 맞춰가고 있어요. 그 건 관련해서는 이제는 세대 간의 갈
등은 없어졌어요.” - B

이처럼 노동자들 간의 경쟁을 초래하고 나아가 노동조합의 집합
적 힘을 약화시키는 경로가 만들어지고 있음을 주목해야 한다. 이
러한 조건에서는 노동조합의 집행이 공정성 논란에 빠질 수밖에 
없고 노동조합의 역량은 조합원 간의 이해 충동을 조정하는데 소
진되고 말 것이다. 

이 지점에서 공공부문 노동자들을 의도적으로 분절시키려고 노
력해온 역대 정부의 움직임을 파악할 필요가 있다. 정부는 임금과 
노동조건을 규율하는 여러 제도를 통해 정규직과 비정규직을 나누
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고 기존 직원과 신규 직원을 분리했다. 문제는 이러한 분할에 대
해 많은 노동조합이 공세적으로 투쟁하지 못했다는 점이다. 이러
한 역사적 과정에서 청년 조합원들은 노동조합에 대해 부정적 의
미를 생성하게 됐다. 그러나 노동조합이 어떻게 활동하느냐에 따
라, 청년 조합원들이 경험하는 바와 기대하는 바는 얼마든지 달라
질 수 있다. 

“2009년 이명박 정부 시절 정부 지침 중에 하나가 신규 직원 임금 삭감
이었어요. 기존 직원 임금 삭감은 저항이 심한데, 신규 직원들은 단체협
약을 적용을 받지 않잖아요. 그래서 신규 직원 임금 삭감을 강제적으로 
적용했어요. 저희도 그 정권에서 완전히 없앨 수 있을 거라고는 사실 생
각 안 했어요. 그렇지만 그거를 없애는 싸움을 끊임없이 했어요.” - E 

“청년세대는 분명히 다른 점이 있어요. 우리가 무슨 얘기를 하면 무슨 
선비냐 이런 식으로 희화화하고 비아냥거리는 분위기도 생기고 있죠. 그
런데 중요한 거는 노동조합이 계속 그런 얘기를 하더라도 실제로 행동
도 그렇게 일치하면 청년세대가 욕을 덜 한다고 생각해요. 최소한 위선
은 안 떤다고 생각하는 거죠. 다른 곳의 청년세대가 보는 노조는 그게 
안 되었던 거 같아요. 어떨 때는 ‘당신의 이익을 챙겨주겠다.’라며 가입
시키고, 어떨 때는 ‘비정규직 정규직화해야 한다.’고 하면 저게 진심일까 
라는 생각이 들고 신뢰가 깎일 거 같아요.” - E 

3. 노동조합의 의사결정 구조

간부의 세대교체와 관련하여, 청년 간부들이 주체적 역할을 맡
기 위한 조건 중 하나는 노동조합의 의사결정에 실질적으로 참여
할 수 있어야 한다는 것이다. 이는 노동조합의 집행과 결정에서 
중요한 역할을 담당하고 있는 각종 회의의 구조와 체계에 대한 고
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민으로 이어진다.

“젊은 간부들이 회의에서 주도적으로 얘기하기가 현실적으로 쉽지 않아
요. 왜냐면 20년 넘게 쌓인 경험을 가진 선배 활동가들과 이제 막 2~3
년밖에 채 되지 않는 청년 간부 간의 이야기하는 깊이 자체가 다르기 
때문이에요.” 
“그러면 회의 방식이 바뀌어야 될까요?” 
“방식이 바뀌는 게 조금 필요하긴 한 거 같아요, 일단 기본적으로 제가 
깊이가 부족한 분야에 대해서는 회의에서 소극적으로 될 수밖에 없죠. 
물론 당연히 제가 공부를 해야 되긴 하지만. 생각보다 조합의 할 일이 
너무 많거든요. 그래서 저는 그룹핑이 필요한 거 같아요. 예를 들어 청
년 사업에 대해서도 한 명이 맡는 게 아니라 두세 명 정도가 서로 소통
하고 논의하는 과정이 있으면 회의에서 이야기할 때 충분한 내용과 질
을 갖출 수 있을 거 같아요.” - D 

 
기성 간부와 청년 간부의 장점이 상이한 만큼, 역할 분담이 적

절하게 이루어질 수만 있다면 세대 차이는 얼마든지 긍정적 결과
를 낳을 수도 있다. 하지만, 두 집단은 상보적 관계를 형성하지 못
하고 서로의 단점만 부각되고 있다. 이러한 문제에 대해 노동조합
의 고민과 대응이 부족하다는 점을 지적할 필요가 있다. 

“선배 간부들은 20년 동안 노조 활동을 하셨던 분들이잖아요. 저희는 이
제 막 들어왔고 조합에 대한 관심도 솔직히 그분들에 비해선 부족하죠. 
그러다 보니 노동조합에 관심 있는 사람들이더라도 들어가기에 너무 허
들이 높은 거예요. 청년 간부들과 기본의 활동했던 분들과의 괴리가 너
무 크다 보니까 그분들 보기에는 ‘그거 어차피 안 되는 건데 왜 하려고 
하냐’고 얘기할 수밖에 없는 거고 우리는 ‘그래도 나는 한번 해보고 싶
은데’라고 말하고 싶은 거죠. 저는 청년들이 죽이 되든 밥이 되든 할 수 
있었으면 좋겠어요. 시행착오를 겪을 수 있는 시간과 여유가 필요한 거 
같아요.”
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“기존에 활동하시던 분들이 대체로 사업이 잘되는 방향으로 조언하기보
다는 사업 시도를 못 하게 하는 방향으로 말하시는 건가요?” 
“그런 측면도 좀 없지 않아 있죠.” - D

“청년 간부들은 실무적인 일들을 훨씬 잘하고. 좀 더 이제 열려 있죠, 
그리고 관성적이지 않아요. 그래서 설득하고 토론하는데 좀 더 많은 과
정이 필요하거든요. 그러니까 수십 년 노동조합 했던 선배들은 이거를 
이렇게 하는 게 당연하다고 생각을 하는데, 청년세대들은 왜 그렇게 해
야 하는지를 납득하는 과정이 필요한 거죠.” 
“그런 과정들을 현재 노동조합이 제공하고 있나요?” 
“제공하려고 노력은 하는데 잘 되진 않는 거 같아요. 그 과정을 잘 못 
만들어서 세대 갈등이 생기는 경우도 있는 거 같아요. 예를 들면 성과급 
균등 분배 이런 것도 왜 균등 분배를 애초에 고민했고, 왜 지금 방식으
로 노동조합이 진행하는 거에 대한 맥락과 취지가 있을 거잖아요. 그러
면 그런 것들을 정확하게 납득되게 설득하고 이런 과정들을 해야 되는
데, 그게 잘 안 될 때가 있어요. 그러다 보니까 청년 간부들은 자기는 
이걸 왜 해야 되는지 모르겠는데, 그냥 뭐 원래 하는 거다, 다 하니까 
그냥 하자, 이런 식으로 접근하는 경우도 있는 거죠.” - C 

청년들이 회의에 익숙하지 않다는 말의 의미에 대해 고민할 필
요가 있다. 그들은 소비자의 방식에는 능숙하지만, 노동조합의 의
사결정 방식에는 익숙하지 않다. 청년 간부들이 주체적 역할을 맡
기 위해서는 민주노조운동의 방식과 논리를 경험하고 이해할 수 
있도록 교육과 훈련을 제공하는 것이 중요하다. 

“저는 원래 청년위원들이 전부 운영위원회를 참관하는 계획을 세웠었어
요. 왜냐면 운영위원회에서 노동조합의 모든 사업이 다 결정이 나잖아
요. 또 의사소통을 어떤 식으로 하는지 의사결정이 어떻게 이루어지는지
를 보여주고 싶었어요. 그걸 바탕으로 청년위원들이 어떻게 말해야 하고 
어떻게 사업계획을 구성해야 하는지 어떻게 서로의 의견을 주고받을 수 
있는지 어떤 논리로 자신의 의견을 설득하는지 이런 것들을 좀 배워갈 
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수 있으면 좋을 거 같아요. 청년위원장이 운영위원회에 한 번 참석했었
거든요. 본인도 그거 참석하면서 많이 느꼈다고 하더라고요.” - D 

이러한 교육과 훈련은 임단협과 같은 노사관계에서의 의사결정 
구조에서도 중요한 의미를 지닌다. 청년 조합원들의 직접 경험함
으로써 청년 간부의 발굴과 육성 모두에서 긍정적 성과를 얻을 수 
있다. 

“대의원, 지부장, 지회장 중에 청년인 사람들은 교섭위원이 아니어도 무
조건 교섭장에 데리고 들어가서 뒤에 참관을 시켰어요. 사측과 어떻게 
교섭이 이뤄지고, 전략을 어떻게 짜고, 그런 과정들을 거치면서 조금씩 
조금씩 트레이닝을 시킨다고 해야 될까요? 그 친구들한테 우리가 이렇
게 경영진들과 같은 자리에 동등한 위치에 앉아서 얘기한다는 그런 어
필도 할 수 있고요.” - A

“저희는 이제까지 교섭위원 구성에서 초짜를 반 이상으로 했어요. 10명 
중에서 상근 간부가 3명 들어가고 7명은 처음 대의원 하는 사람들이죠. 
처음에는 막 안 한다고 난리에요. 앞에서 사측 교섭위원들이랑 싸움이 
벌어지고 있는데 자기가 보태야 하니까 힘들죠. 초짜들끼리 세련되고 논
리적으로 준비하자고 하면서 PPT도 만들고 그러기도 하죠. 아무리 해도 
교섭에서 잘 안 되어서 파업하게 되기도 하고요. 그런 의사결정에 참여
해 보는 게 정말 좋은 경험인 거 같아요. 보통 대의원들은 돌아가면서 
하거든요. 또 교섭위원이 고정이 아니거든요. 사안별로 요구안별로 바꿔
요. 그러다 보니까 거의 모든 조합원이 한 번씩은 교섭위원을 하게 되는 
거죠. 그 과정에서 관심이나 자질이 있으면 후에 노동조합 간부를 하게 
되는 거죠.” - E 

한편, 노동조합의 의사결정 구조에 청년들이 더 많이 참여하기 
위하여 문화적 양식의 변화가 필요하다는 고민도 존재한다. 청년
세대 사이에서 노동조합에 대한 부정적 이미지가 고착화되는 것은 
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문화적 측면에 기인하는 바도 크다. 청년세대에게 노동조합은 재
미없고, 시대착오적이고, 고리타분한 것으로 여겨진다. 노동조합의 
고유한 문화적 특성은 청년세대 문화와 많은 차이를 보이며, 이는 
노동조합에 대한 심리적 문턱으로 작용하고 있다. 

“기존의 노동조합은 정형화된 틀과 이미지가 있어요. 그거를 깨지 않으
면 어렵다고 봐요. 예전에는 정당이 되게 딱딱했잖아요. 근데 요즘 안 
그러잖아요. 이미지도 세련되게 하고 양복만 입는 게 아니라 뭐 원피스
도 입고 다니고. 그런 게 젊은 세대들한테는 되게 신선하게 다가오는 거
죠. 근데 왜 노조는 80년대, 90년대의 방식을 고수하냐는 거죠. 어떤 분
이 저한테 ‘청년들 만나기가 너무 힘들어’라고 말하시더라고요. 저는 ‘수
염부터 깎으세요.’라고 말했어요. ‘옷도 맨날 조끼 후줄근하게 입고 가방
에 뺏지 덕지덕지 붙이고 등자보 붙이고 다니면, 청년들이 당신을 어떻
게 생각하겠냐.’고요. 걔네들을 내 편으로 만들고 싶으면 눈높이를 맞춰
야죠. 투쟁할 때는 당연히 그런 게 필요하죠. 하지만 평상시에 청년들 
만나러 가는 게 투쟁하러 가는 건 아니잖아요. 친근함을 바탕으로 소통
하러 가려면 달라야죠.” - A 

“노조에서 쓰는 용어들은 굉장히 배타적인 감정을 느끼게 하는 표현들이 
많거든요. 보통 사람들이 일상에서 쓰지 않는 단어 같은 것들은 좀 바꿀 
필요가 있다고 생각해요.” - E 

청년 문제는 노동조합의 의사결정 구조에 대해 고민하는 계기를 
제공하고 있다. 현장의 쟁점들이 노동조합의 주요 의제가 되고 있
는지에 대해 점검하는 기회를 주며, 무엇보다 노동조합의 결정이 
조합원들에게 설명되고 있는지, 조합원들을 설득하기 위해 노력하
고 있는지에 대해 반성하는 기회를 주고 있다. 

“청년세대의 문제라기보다는 노동조합 혁신의 문제로 봐야 해요. 청년세
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대는 드러나는 현상인 거죠. 노동조합이 기존의 관성과 고리타분함을 벗
어나지 못하니까 청년세대가 노동조합을 그렇게 바라보게 되고 청년세
대가 노동조합에 참여할 동기나 매력이 없게 되는 거죠. 그래서 노동조
합이 어떻게 바뀌고, 어떻게 자기 혁신을 함으로써 청년세대에게 함께하
자고 호소하고 손 내밀 것인가, 이런 문제 인식과 고민이 필요해요.” 
“그런 부분에서 청년세대가 문제다, 노동조합이 문제다, 이런 도식은 아
니에요. 어떻게 노동조합이 자기 조합원들에게 인정받을 것인가, 조합원
들이 어떻게 자기 조직으로 인식할 것인가의 문제인 거죠. 이건 청년세
대에 국한된 게 아니라 지금 모든 세대가 똑같이 겪는 문제인 거 같아
요. 단지 차이는 예전 세대는 민주노조를 만들고 함께 싸워온 경험이 있
는데 지금 세대는 그 경험이 없다 보니 겉으로 드러나는 거라고 생각해
요. 청년세대의 특징이 없는 건 아니지만, 꼭 그 특징 때문에 문제가 발
생하는 건 아니라는 거죠.” 
“저는 노동조합에 낡은 기존의 관성이 많이 있는 거 같아요. 가장 기본
적인 것들도 잘 안 되는 경우도 되게 많거든요. 예를 들어 지부, 지방본
부, 중앙의 회의가 각각 있고 조금씩 역할이 다른데, 그냥 일방적 전달
밖에 안 되고 있어요. 기본적인 논의도 이루어지지 않고 그냥 뭐 단체 
문자 보내는 것 정도의 전달밖에 안 되니까. 그거 하나로 어떻게 조합원
들이 동기부여가 되고 마음이 움직여서 함께 움직이겠어요?”
“옛날에는 좀 더 치열하고 절박했던 것들이 지금은 너무 무뎌졌다는 거
죠. 그걸 낡았다고 말하고 싶어요. 노동조합이 어떻게 자기 조합원들에
게 더 다가가고, 무엇을 할 것인가를 고민을 더 하는 게 필요해요.” - 
C
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소결
: 어디에서부터 시작할 것인가

제4절

청년 조합원 문제의 해결 방향은 이중적이다. 하나는 청년들이 
노동조합에 가입하고 참여하게 만드는 것이다. 다른 하나는 청년
들이 노동조합이 지향하는 가치에 동의하고 지지하게 만드는 것이
다. 두 측면이 서로 모순되고 충돌하는 결과를 낳고 있다는 것이 
청년 조합원 문제를 해결하는데 어려움을 준다. 

이러한 난관을 돌파하기 위해서는 우선 청년들이 일터에서 무엇
을 경험하고 있는지를 주목해야 한다. 현재 청년세대는 노동조합
의 구성원이 되어야 할, 즉 노동자들의 단결과 연대를 통해 집합
적 힘을 형성하고 이러한 집합적 힘을 기반으로 일터의 문제점을 
개선해야 할 이유를 느끼지 못하고 있다. 

따라서, 노동조합이 어떤 긍정성을 가지는지, 노동조합이 어떻게 
노동자를 보호하고 일터의 문제를 개선하는지, 노동조합이 추구하
는 대안적 가치가 어떤 의미이며 그것이 왜 중요한지를 경험하는 
것이 중요하다. 

그런데 여기에서 주목해야 할 지점은 청년들의 경험을 왜곡하고 
방해하는 요인들이 다수 존재한다는 것이다. 

청년세대는 노동조합에 대해 아는 것이 없고 익숙하지 않다. 그
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러하기에 노동조합의 모든 것이 생소하고 거부감이 느껴진다. 문
제는 낯섦과 부당함을 구분하기가 쉽지 않다는 것이다. 현재 노동
조합은 분명히 많은 문제점과 한계들을 드러내고 있다. 그런데, 이
러한 부당함과 민주노조 운동의 내적 원리로 인해 만들어진 고유
한 방식‧체계가 구분되지 않고 있음을 주목해야 한다. 

그런데, 문제를 더욱 심각하게 만드는 이유는 이처럼 개선할 것
과 계승할 것이 혼동되는 모습이 기존의 노동조합 간부들과 선배 
조합원 세대에서도 동일하게 나타나고 있기 때문이다. 기존 세대
는 노동조합의 현재 체계‧제도‧관행이 익숙하고 자연스럽다. 그런데 
그러한 방식이 만들어진 이유, 취지, 목적에 대한 논의는 더이상 
이루어지지 않은 채 기계적으로 반복하고 있다. 노동조합의 방식
을 만들었던 공론장은 사라지고 관례만이 남아있는 것이다. 그로 
인해 기존 노동조합의 간부들은 자신들의 판단과 행동이 민주노조
운동의 관점에 부합하기 때문인지 아니면 그저 관성적인 것인지를 
구분하지 않고 있으며, 청년들을 설득하는 시간을 오랫동안 가지
지 않아 왔다. 

따라서 문제는 청년이 아니라 노동조합이다. 문제는 노동조합의 
형식이나 결론 그 자체라기보다는, 그 속에 담긴 가치와 논리를 
전달시키고 이해시키지 못하는 무능력과 무관심이다. 설령 아직까
지 노동조합이 조직한 집합적 힘이 여전히 존재한다고 하더라도, 
그러한 힘을 가능하게 했던 방식과 경로가 붕괴하고 있는 현재 상
황을 심각하게 받아들일 필요가 있다. 

노동조합에 대해 잘 알지 못하며 거리두기를 하는 세대의 등장, 
즉 청년 조합원 문제의 출현은 민주노조운동이 태동하던 시기처럼 
다시금 노동자들에 대한 조직화 노력이 강조되는 상황으로 변화했
음을 의미한다. 따라서 지금은 새롭게 주요 구성원으로 부각되는 
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청년세대와 소통하고 교감할 수 있는 청년 간부의 역할이 요구되
는 시점이다. 동시에 청년 간부가 각자 자신의 능력·관점에 따라 
활동하는 것이 아니라, 조직적이고 체계적으로 민주노조운동의 가
치·논리를 계승하는 것이 요구되는 시점이다. 

결론적으로, 청년세대와 노동조합의 단절은 청년세대의 특이성
으로 접근하는 것이 아니라 노동조합이 현재 가지는 취약성이 드
러나는 상징적 징후로 바라볼 때 좀 더 풍부한 함의를 얻을 수 있
다. 민주노조운동의 가치와 논리가 계승되지 못하고 있음의 징후
이며, 기존의 방법론이 시효 만료되었다는 증거이다. 이러한 차원
에서, 나아가야 할 방향은 단순히 청년과 노동조합의 ‘화해’ 혹은 
‘조화’가 아니라, 노동조합의 능동적 변화이며, 이를 통한 청년 조
합원의 변화이다. 
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연구 결과가 주는 시사점 

본 연구는 현재 한국의 노동조합이 고령화해 직면해 있지만, 노
동조합의 중심 세력이었던 87년 세대의 뒤를 잇는 청년세대의 가
입과 참여가 더디다는 판단과 노동조합에 대한 일부 청년세대들의 
비판이 한가로이 들리지 않는다는 위기감에서 출발했다. 이러한 
문제의식 속에서 이 연구는 다음과 같은 작업을 수행했다. 먼저, 
노동시장에 관해 계량적 연구를 통해서 청년과 그 밖의 연령집단 
간의 노조 가입 및 미가입의 특징과 차이점을 규명해보고자 했다. 
다음으로, 민주노총 소속 금속산업노동조합과 전국공공운수사회서
비스노조의 청년 조합원 사업 사례를 통해서 청년의 노조활동 촉
진·장애 요인이 무엇인지 규명해보고자 하였다. 

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 먼저, 청년세대의 노동
조합 미가입 원인을 노동시장 요인을 중심으로 살펴보기 위해서 
통계청의 경제활동인구 부가조사를 분석한 결과는 다음과 같았다. 
첫째, 2004~2019년까지 노조 가입자 수 변화를 보면 장년 여성
이 28만 명, 장년 남성이 200만 명, 중년 여성이 12만 명이 늘어
났으나, 장년 남성 4만 명, 청년 여성 1만 명, 청년 남성 10만 명
이 감소하였다. 둘째, 기업 규모와 고용형태(비정규직)는 노조 가
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입률에 제한적인 영향을 미치고 있고, 산업과 성․연령에 따른 노조 
가입률의 변화가 두드러진다. 셋째, 산업별로는 공공행정 부문에서 
조합원의 규모가 급격하게 증가하였다. 반면, 제조업에서 노조 가
입률의 쇠퇴가 두드러지고 판매서비스업과 기타서비스 부문에서도 
지체 또는 쇠퇴의 징후가 있다. 넷째, 성․연령별로는 장년층 여성
의 노조 가입률이 증가하였고, 남성의 노조 가입률 저하가 뚜렷하
다. 다른 연령층에 비해 청년층의 노조 가입률이 상대적으로 낮지
만, 청년층보다는 중년 남성의 노조 이탈이 더 심각하다.

종합하면, 청년층의 노조 가입률이 다른 연령층에 비해 낮은 것
은 사실이지만 중년 남성의 노조 가입률 저하가 청년층보다 심각
하고, 특히 노동조합운동의 전통적 기반산업인 제조업에서는 성․연
령에 상관없이 노동조합이 쇠퇴하고 있다. 그렇다고 희망이 없는 
것은 아니다. 노동조합 설립이 활발한 공공행정 부문에서는 모든 
연령층에서 노조 가입자 수가 증가했을 뿐 아니라 청년층의 증가
가 더욱 눈에 띈다. 결국 한국 노사관계제도의 특이성(기업별 노
사관계)으로 인해서 노동조합이 설립되어야 노조 가입률이 증가한
다는 것을 공공행정 부문의 사례가 반증하고 있다. 

다음으로, 금속노동조합 내 청년세대의 노조 활동 참여에 대한 
사례 연구 결과는 다음과 같다. 금속노조가 청년에 주목하는 이유
는 베이비붐 세대의 대거 정년퇴직으로 발생하는 조직규모와 조합
비의 위기 문제보다는 현장조직력의 위기 때문이다. 금속노조는 
민주노조를 자기 손으로 직접 만들고 싸우며 발전시켜왔던 선배 
세대들의 시대정신과 경험, 문화적 유산을 비판적으로 계승할 후
속 활동가 세대 양성이 절실한 시점이다. 

금속노조 조합원을 대상으로 하는 의식조사 결과를 요약하면, 
첫째, 금속노조의 청년 조합원은 중장년층보다 직업선택 기준으로
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서 임금과 고용이라는 물질적 가치를 더 중시하는데, 그 이유는 
그들이 겪는 구직활동과 노동시장 상황이 더 유연하고 불안정하고 
경쟁적이기 때문이다. 둘째, 노조 조직문화 측면에서 중장년층은 
그들 집단 내에서도 혹은 청년과의 일상적 의사소통에서도 곤란하
다고 느끼지만, 청년층은 집단 내에서는 신뢰와 단합이 잘 이뤄지
고 있다. 강력한 연대 경험과 집단주의 문화, 권위주의적 작업장 
문화를 공유하는 중장년의 집합적 정체성이 청년층을 이해하는 것
을 어렵게 하고 있다. 관련지어서 청년 조합원들은 여느 연령층과 
마찬가지로 노조 간부로서 활동을 꺼리는 데, 여기에는 ‘존중하고 
배려하지 않는 노조 문화’, ‘직책, 나이, 근속을 내세우는 권위주의
적 작업장 문화’가 영향을 주고 있다. 

금속노조의 의식조사 가운데서 청년 간부들이 다른 세대 간부보
다 조합원 간 신뢰와 단합이 잘 이루어지고 있다고 인식한 점, 노
조를 통해 일상적 의사소통을 활발히 하고 있다고 생각하는 점은 
기존 연구의 결론과 다른 견해이다. 따라서 금속노조가 청년세대
를 통합하기 위해서는 △청년 간부들이 경험을 축적할 수 있는 시
공간을 제공 △청년세대들이 노조에서 관계와 친밀감의 효용을 구
할 수 있는 정책 마련 등이 주효할 것이다.

마지막으로, 공공운수노조의 사례분석 결과는 다음과 같았다. 공
공운수노조의 주축인 공공기관은 지난 10년간 신규채용이 없다시
피 하다가 최근 들어 신규채용이 대폭 증가하면서 청년 조합원의 
비중이 높아진 상황이고, 앞으로 조합원의 절반 이상을 20~30대 
이하의 조합원이 차지할 전망이다. 이번 연구에서는 공공운수노조 
소속 5개 사업장 단위노조의 사례 조사를 바탕으로 청년세대의 특
성을 노조 조직으로 수용하기 위한 구체적 실천을 평가하고, 노동
조합과 청년세대의 결속력을 ‘조직적 측면’과 ‘정서적 측면’에서 결
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속력을 높이기 위한 방안을 모색해 보았다. 
공공운수노조에서 청년 조합원 문제는 이중적이다. 청년이 노조

에 가입하고 참여하게 만드는 것과 청년이 노조가 지향하는 가치
에 동의하고 지지하게 만들어야 한다는 두 측면이 서로 모순되고 
충돌하고 있기 때문이다. 이러한 충돌은 ‘비정규직의 정규직화’에 
반대하는 청년 조합원의 모습에서 드러난다. 이러한 모순과 충돌
을 해결하기 위해서는 청년의 ‘일터 경험’에 주목할 필요가 있다. 
노와 사의 갈등이 아니라 노노 갈등이 주요하게 작용하는 개인 사
정으로 노동조합의 역량이 노동자 사이의 이해 조정으로 소진되는 
것을 막아야 한다. 선배 세대 간부들이 당연시하는 조직구조와 조
직문화는 청년세대에게 낯선 것이고 그것은 선배 세대 조합원들의 
특수한 경험에 기초하고 있다는 점을 인식해야지만 청년 조합원 
문제의 해법을 제시할 수 있다는 점이 중요하다. 

본 연구 결과에서 특히 주목해야 할 점은 노동시장의 분단구조
로 인해서 실업과 고용불안에 시달리는 청년이 많은 것과는 별개
로 청년이 노동조합에 미가입하는 비중은 다른 연령 집단과 크게 
차이가 나지 않는다는 점이다. 다만, 이것이 청년의 노조 가입률이 
낮지 않다는 것을 뜻하는 것은 아니지만, 연령별 노조 가입률은 
연령별 취업자 비중과의 관계 속에서 고찰할 필요성이 있다는 것
을 제기하는 것으로 이해해야 한다. 그리고 기업별 노사관계의 특
성상 노조 설립과 노조 가입이 비례적 관계가 있다는 점에서 ‘노
조 할 권리 보장’이라는 노동조합의 요구는 청년세대 조직화에서
도 중요한 요구 사항이라는 것을 재차 확인하였다. 

또한, 이번 연구를 통해 청년세대에게 노동조합은 여전히 ‘낯선 
존재’라는 점이 확인됐다는 점을 강조할 필요가 있다. 여전히 그들
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에게는 노동조합을 알아가기 위한 ‘시간’이 필요하다. 그리고 청년
세대가 노동조합의 ‘대상’이 아니라 ‘주체’가 되기 위해서는 청년 
조합원에게 노동조합 권력의 일부를 위임(Empowerment)할 준비
가 되어야 한다.

마지막으로, 청년세대의 노조 조직화를 위한 노동조합의 과제를 
본 연구에서 제시된 과제와 기존 문헌에서 제시된 과제를 종합하
여 노동조합의 과제를 제시하고자 한다. 

첫째, 노동조합의 역할과 기능에 대한 체계적인 교육과 홍보가 
필요하다. 기존 문헌과 금속노조, 공공운수노조의 사례에서 보듯이 
노동시장에 갓 진입한 청년에게 노동조합은 가입하느냐, 마느냐의 
문제가 아니라 ‘도대체 노동조합은 무엇이고 나에게 어떤 도움을 
주느냐’의 문제이다. 신규 조합원을 위한 홍보와 교육체계에 대한 
전반적인 점검이 필요하고, 교육 매뉴얼을 총연맹-산별-단위노조 
차원에서 체계적으로 접근해야 한다. 87년 선배 조합원이 겪은 ‘집
단의식의 경험’이 지금의 청년에게 자동적으로 전수되지 않고 있
다면, 교육과 홍보로서 차근차근 접근할 수 있도록 해야 한다. 또
한 이를 위해서는 현장에서의 교육시간을 확보하고, 교재 개발에
도 인력과 재원을 투여해야 한다. 

둘째, 노동조합의 역할에 대한 홍보를 기업 내에서만 해서는 안 
된다. 서구 사례에서 보이듯 기업 밖, 그리고 학교 현장에서도 이
뤄져야 한다. 학교에서의 노동인권교육, 노동조합의 소개에 대한 
교육 등에서 양대 노총이 개입해야 한다. 이러한 교육에서 한국의 
노동조합운동은 의지가 약하다. 

셋째, 노동조합 내에서 청년 대표성을 강화해야 한다. 조직체계 
차원에서 ‘청년위원회’ 건설하고, 단위노조-산별연맹-총연맹까지 
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이어지는 체계를 형성하도록 한다. 청년위원회뿐 아니라 청년 활
동가에게 부합하는 권한을 부여해야 한다. 이를 위해서 간부/대의
원 할당제를 검토해 볼 수 있다. 그리고 청년 의제를 청년 스스로 
제시할 기회와 공간 그리고 권한을 배분해야 한다. 

넷째, 소통과 조직문화 그리고 친밀감의 정치에 대해서 점검이 
필요하다. 그동안 계급적 적대감에 기댄 동원만이 아닌 현장에서
의 업무 관계 그리고 작업장을 넘어서는 인간관계가 청년세대의 
조직화에 긍정적 효과가 있다. 이러한 접촉은 사실 새로운 게 아
니다. 다만 잊혀 있을 뿐이다. 
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Abstract
The Research Report on Unionization of 

Young Workers
Lee, Myoungkyu ⋅ Shin, Jaeyoul ⋅ Hong, Sukbum

 ⋅ Kim, Kyungkeun

The research on unionization of young workers originated 
from the judgment that young workers‘ unionization and 
participation in labor union activities are slow when they 
are to succeed the aging 87 generation (from the Great 
Workers’ Struggle in 1987), which was at the center of 
labor union activities, and the sense of crisis that the 
criticism from a section of the young generation toward 
labor unions (regarding the measures for regularization of 
non-regular workers) can‘t be ignored.
With these in mind, we tried to identify the characteristics 
of and differences between youths and other age groups in 
unionization and non-unionization through quantitative 
research. We also looked at the cases of campaigns for 
young union members of the Korean Metal Workers’ Union 
and the Public Service and Transport Workers’ Union to 
identify the factors that promote or hinder youths‘ union 
activities. 
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 The results of the research can be summed up as 
follows: 
To identify why youths don‘t join labor unions, we 
examined labor market factors presented in the additional 
survey of the economically active population published by 
the country's statistics office (2004~2019). We divided the 
age groups into three, youths (20~34), early middle-aged 
(35~44), and middle-aged (45~60), and compared the 
differences between the groups to look for the youths 
group‘s distinctive characteristics. 
First, the changes in the number of union members show 
differences between genders and age groups. The group of 
middle-aged women saw an increase of 280,000, 
middle-aged men an increase of 2 million, and early 
middle-aged women an increase of 120,000, while the 
group of early middle-aged men saw a decrease of 4,000, 
young women a decrease of 10,000, and young men a 
decrease of 100,000. Second, the company size and type of 
employment (non-regular workers) had a limited impact on 
union densities, while the changes in union densities 
differed markedly between genders and age groups. Third, 
the public administration sector showed a radical increase in 
the number of union members. On the other hand, the 
manufacturing sector saw a pronounced decline in the union 
density while the retail sales and other services sector 
showed signs of stagnation and decline, respectively. 
Fourth, the union density among middle-aged women 
increased, and the decline was clear among men. While the 
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union density is relatively low among youths, more serious 
is the departure from unions among middle-aged men.
In sum, the decrease in the union density is more serious 
among early middle-aged men than in youths. Especially, 
the manufacturing sector, which has traditionally been at 
the center of labor union movements, is witnessing a 
general decline of unions regardless of gender and age. But 
there is some hope. The public administration sector shows, 
along with the vigorous increase in new labor unions in the 
sector, an increase in the number of members in every age 
group, and the increase in the youths groups is more 
noticeable. This case of the public administration sector 
reflects the fact that establishments of labor unions precede 
the increase in union densities due to the particularity of 
the country‘s labor-management relations system 
(enterprise-level labour-management relations). 
 Next, the following are the findings from the cases of the 
young generation‘s participation in union activities.
The reason the metal workers‘ union pays attention to 
youths is the crisis in the organizational power in the field, 
rather than the crises in the size of the union and union 
dues. The metal workers‘ union is now in dire need of 
developing the next generation activists who would critically 
succeed to the zeitgeist, experiences, and cultural heritage 
of the older generation who built, developed, and fought for 
a democratic labor union with their own bare hands. 
The survey results of the members of the metal workers‘ 
union are summed up as follows. First, young members of 
the metal workers‘ union put more emphasis on material 
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values of wage and employment as criteria for choosing 
jobs compared to other older generations, and that‘s 
because the labour market and job-seeking activities they 
experience are more flexible, unstable, and competitive. 
Second, young workers are better building trust and unity 
among themselves while the older generations are having 
difficulties even with usual daily communications within and 
without their own groups. The collective identity of the 
older generations (the 87 generation), who share the 
experiences of strong solidarity, collectivism, and 
authoritarian workplace culture, hampers their understanding 
of the young generation. In relation, young union members 
are reluctant to serve as union officials, which is not 
different from other age groups, and the reasons they cite 
for their reluctance are 'the labour union culture which is 
lacking respect and considerations for others,' 'the 
authoritarian workplace culture which puts titles, age, and 
tenure first. 
Among the results of this survey of metal workers‘ union 
members, young union officials‘ perception of more trust 
and unity among union members than that of the officials 
from other generations and their evaluation that they are 
active in daily communications are different from the 
results of other preceding researches. So, for the metal 
workers‘ union to integrate with the young generation, it 
will be effective to provide time and space for the young 
generation to accumulate experiences, and come up with 
policies that would allow young workers to see utility in 
relations and intimacy in the union.
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Public offices, which are the anchor of the Public Service 
and Transport Workers’ Union, have recently seen a 
significant increase in new recruits after ten years of 
almost an absence of recruiting, and it was followed by the 
rise in the proportion of young union members. It is 
expected that union members in their 20s and 30s will 
account for more than half of all the union members. We 
evaluated concrete practices carried out to accommodate 
the characteristics of the young generation through a case 
study of five workplaces‘ unions under the Public Service 
and Transport Workers‘ Union and explored ways to 
strengthen the bond between labor unions and the young 
generation in terms of both organizational and emotional 
aspects. 
At the public services and transport union, the issue of 
young union members is twofold. That‘s because two 
aspects of the issue clash and are contradictory to each 
other: making young workers join and participate in the 
union, and making them agree to and support the values the 
union pursues. This clash is revealed in young union 
members‘ opposition to the regularization of non-regular 
workers. To resolve such contradictions and clashes, we 
need to pay attention to youths‘ workplace experiences. We 
should keep unions‘ capacity from being consumed on 
coordinating interests between workers whose individual 
circumstances are conducive to labor-labor conflicts rather 
than labor-management conflicts.
What‘s important is that the solutions for the young 
union member issues can surface only when the unions 
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realize that young workers are unfamiliar with the 
organizational structure and culture the older generation 
takes for granted, and such an organizational structure 
and culture are based on the older generation's own 
particular experiences. 

A point to note in the research is, aside from the fact that 
so many youths suffer from unemployment and job 
insecurity due to the divisional structure of the labor 
market, that the proportion of non-unionized workers 
among youths is not much different from other age groups. 
This does not mean that youths‘ union density is not low, 
but when you look at union densities by age group, you 
need to examine them in relation to the employment 
proportion by age group. And it was reaffirmed that the 
demand of labor unions to “guarantee the right to union 
representation“ is also an essential condition for unionization 
of youths in that union establishment and unionization are 
in a proportional relationship due to the country’s 
enterprise-level labour-management relations. 
Lastly, the first thing we should contemplate for 
unionization of youths is, as pronouncedly manifested by 
the research results, that labour unions are still unfamiliar 
beings to them. They still need 'time' to get to know 
labour unions. And also for the young generation to become 
the “subjects” rather than the “objects” of labour unions, 
unions need to be prepared to entrust young union 
members with some of unions‘ power. 
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The results of this research were presented at the Labor 
Forum (November 19, 2020), hosted by the Korea Labour 
& Society Institute and sponsored by the Friedrich Ebert 
Foundation. At the forum on the day, three panelists 
evaluated the research results and the following questions 
were discussed.
For the unionization of the young generation, it is 
necessary to consider the following questions. First, who is 
responsible for unionizing youths? Is it a matter of youth 
culture or changes in labour unions? Second, what strategy 
should we take for the unionization of youths? Should the 
focus be on nurturing internal union members to develop 
into union officials? Or should external youth resources be 
utilized? Third, should the way of unionizing youths be 
different from the existing ones? Fourth, is it necessary to 
make a shift in the key industrial sectors and organizational 
forms where to pursue unionizing youths? Fifth, what 
services should labour unions provide to fulfill the needs of 
youths and motivate them, and how can these be channeled 
toward unionization?


