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　私は本稿のなかで、米国におけるさまざまな労

働者教育と組織化戦略について、それらの方法と

実践が職場と労働者の変化、パワー、ユニオニズ

ムに関する多くの理論をどのように反映している

かについて考察したい。私たちが組合員をどのよ

うに教育し、組織化するかが、私たちがめざす組

合のあり方と運動のパワーを支える能力を決定づ

けると私は考えている。

　オルグ、教育者、組合員、マサチューセッツ教

員組合（MTA）前委員長としての自らの視点と

経験をもとに本稿を執筆している。これらの立場

から、私は解放運動としての教育が組合の組織化

のなかにどのように具体化されるのか自問してき

た。私のレイバーノーツ（以下 LN）に関する理

解は、私の労働者教育の取り組み、またオルグと

しての LN の現在の取り組みに基づいたものであ

る。そのなかで、LN の出版物『Secrets of a 

Successful Organizer（『職場を変える秘密のレ

シピ』日本労働弁護団訳）』が開発したカリキュ

ラムに基づいて、多くの取り組みを進めている。

私たちは活動しながら、カリキュラムが前提にす

る事柄について定期的に議論し、その結果に応じ

て、取り組みを修正している。また私たちは現在

「ロング・カンバセーション」と名付けた新形式

のワークショップも開発中である。このワーク

ショップでは、参加者を集めて、日々の経験を交

流することから始め、会話のなかで問題点を特定

し、パワーを評価し、職場の仲間を集め、団体行

動を起こし、その行動を総括し、その後新たな取

り組みを開始する。多くのストライキにオルグと

して関わったジェーン・マカリービーの知識とサ

ポートは、マサチューセッツ教員組合における私

の活動になくてはならないものだった。また彼女

の著述やその活動への論評を読み、彼女の最新の

ワークショップ「パワーのための組織化」にも参

加した。

　私の意図は、私たちが組織化＝オーガナイジン

グの基礎とすべき基本原則をよりよく理解するた

め、私が経験し、使用した方法を精査することに

ある。置かれた状況が異なるなら、求められる対

応と方法も異なる。とはいえ選択に際して私たち

が考慮すべきことは、現在置かれている状況だけ

でなく、最終的目標をどう描くかだ。それよって

対応と方法が左右されるのだ。
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背景：組合組織率の低下と 
組織化の課題　　

　米国の労働組合員数はここ数十年、減少し続け

ている。2019年時点の組織率は労働者の10.3% だ。

組織率低下の理由には企業、政治家、裁判所によ

るメディアに支えられた一斉攻撃がある。組合員

が減少するにつれて、非組合員と組合員を分断す

ることが容易になった。労働法が理由で組合の組

織化はより困難になり、強力な武器であるはずの

ストライキによる連帯の力が弱くなった。いわゆ

る「労働権」法によって、交渉で獲得した団体協

約による恩恵を受けるために労働者が組合費を

払って組合員になる必要がなくなり、組合は組合

員の拡大、維持がより困難になった。

　米国において組織化の際に組合が直面する困難

は、アマゾンの倉庫労働者やいわゆるギグワー

カーを組織する最近の取り組みに示されている。

アラバマ州ベッセマーにあるアマゾンの物流倉庫

の労働者は、小売・卸売・百貨店組合（RWDSU）

に支援を求めた。組織化の取り組みは、メディア

による宣伝戦やバイデン大統領など政治家が支援

に入るなど ８ ヵ月に及んだが、最終的に組合結成

反対が賛成を ２ 倍上回り、組合の認証選挙は敗北

した。

　それ以来、多くの組合オルグやジャーナリスト

がこの敗北を分析している。オルグでカリフォル

ニア州立大学バークレー校（UCBA）レイバーセ

ンターの上級フェロー、ジェーン・マカリービー

は論評のなかで、会社によるデマ情報や恐怖を植

え付けるキャンペーンに労働者が耐えうる構造の

構築、またその構造テストに RWDSU のオルグ

が失敗したことを非難した。その代わりに彼女

は、労働者のリーダーを特定し、職場をマッピン

グし、労働者の参加を評価する「構造テスト」と

彼女が名付けた一連のプログラムを紹介した。

ベッセマーにおけるアマゾン労働者の組織化の失

敗は、私たちが直面する多くの課題（戦略的思考

の欠如、脆
ぜい

弱
じゃく

な組織化スキル、一枚岩のアマゾン

に立ち向かって勝利する方法など）を物語ってい

る。

背景：能力とパワー　　

　米国の労働運動の問題は組織率の低さだけでは

ない。誰がパワーをもち、どのように行使してい

るのかというパワーの問題でもある。昨年、米国

労働運動はパンデミックと民主的選挙の妨害とい

う脅威に直面した。いずれの危機についても、い

くつかの組合は重要な要求を勝ち取ったが、広範

な集団的運動の組織化という組合の持つ潜在的な

力は発揮されなかった。

　パンデミックの初期にロックダウンにより店舗

や企業が閉鎖されたとき、「いまこそ労働者の出

番」という感覚があった。パンデミックは健康と

安全に関する共通の問題をつきつけ、労働組合は

組合や産業を超えてたたかうことができるように

思えた。しかし時が経過し、一部の大組合は健康

と安全、危険手当に関する要求を勝ち取ったもの

の、共通の要求に基づく労働者の組織化にむけて

全国組合は共通の動きを見せなかった。

　医療従事者、教員、バスの運転手、食料品店の

労働者などの組合支部は、健康と安全を求めてた

たかったが、全国組合の指導部は大統領選に夢中

で、政治戦以外の広範な行動の呼びかけに不慣れ

で、共通の要求に基づいて労働者を束ねることは
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なかった。客室乗務員協会（AFA）のサラ・ネ

ルソン会長は、組合員を組織し、すべての労働者

の広範な要求実現を訴えた労働運動の数少ない希

望の星の １ 人だ。

　パンデミックが猛威をふるい、労働者が自らと

互いの身を守ろうとするなかで、大統領選挙運動

は展開された。全国組合の指導部は大統領選で打

倒トランプに専念した。私たちの多くは、トラン

プが選挙で敗北しても大統領辞任を拒否するので

はないかと危惧した。パンデミックと民主主義に

対する脅威という双方の対応において、労働運動

は驚くほど準備不足だった。私たちの弱点が露呈

したのだ。

　米国の労働運動に関わるほとんどの人々は、組

合組織率を向上し、現在の組合員のなかで私たち

のパワーを構築し利用するために、何かしなけれ

ばならないと理解している。しかしそれらにどう

取り組めばいいのかという方法に関する広範な合

意は存在しない。本稿は組織労働者のなかで、私

たちのパワーをどのように構築し利用するかとい

う問題に焦点を当てている。第一の問いは、私た

ちのパワーの所在をどのように理解するか、二つ

目はどのようにそのパワーを作り出すか、そして

三つ目にそのパワーを利用して何をめざすかであ

る。

パワー＝力　

　40年以上にわたって、米国の労働組合官僚は民

主党との協調にパワーを費やした。州レベルで

も、国レベルでも、民主党候補者を選挙で勝たせ

るために労働組合の金と時間は費やされ、労働者

は常に失望させられてきた。

　組合が政治闘争による変革に焦点を置くこと

で、労働者は単なる有権者として脇に追いやら

れ、また労働者固有のパワー、すなわちストライ

キに訴える能力に目覚めることが妨げられる。パ

ワーの中心は職場から組合指導部に移行し、その

彼らは労働者を組織するのではなく、経営者や政

治家に接近しようと努める。組合指導部は、労働

者から孤立すればするほど、選挙による官僚主義

や労使協調にいっそう執着するようになった。

　組合指導部が組合員減少に警戒感をもっていて

も、焦点は依然として組合員拡大であり、職場の

組合にパワーを構築することではない。ストライ

キは著しく減少した。現場の組合員は、組合をせ

いぜい民主党の手先、ひどいときは経営者と馴れ

合って選ばれた、リーダーの地位に固執する官僚

主義の集団と見なし、組合から離れていった。

　労働運動の打開のカギの一つは「いかにして、

再びたたかうことを学ぶか」である。勝利のため

に力量とスキルを再構築するには、私たちは何を

なすべきか。問題の核心はパワーである。どこに

私たちのパワーがあり、どうやってパワーを構築

するか。パワフルな組合を構成するカギは何だろ

うか？

組織化モデル：決定的な問題　　

　左派組合のオルグたちは「労働者が再びストラ

イキする方法を学ばない限り、組織率を高め、効

果的なパワーを獲得できない」という認識を共有

している。私たちが組織化し、 １ 対 １ の会話に取

り組み、ストライキでたたかうという、私たちの

能力を最大限活用できる態勢を整えなければなら

ないということは、誰もが同意する。組合の組織

ストライキについて話しあうワークショップの参加者
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化モデルに関する議論を表面的に見れば、みなめ

ざすものが同じだと考えがちだ。しかしそこには

わずかだが、重要な相違点がある。

　ジェーン・マカリービーのモデルでも、LN の

職場の草の根戦略組織化モデルでも、リーダーの

特定、マッピング、段階的に拡大するキャンペー

ンという内容は共通している。そしてほとんどす

べての組織化モデルのなかに １ 対 １ の会話があ

り、その会話の決定的な要素は「対象者への依

頼」だ。すなわち具体的な行動への参加を組合員

に依頼することである。マカリービーのモデルと

LN のモデルは、交渉の公開を支持し、奨励する

点で似ている。そして双方のモデルはともに、使

用者とのたたかい＝ストライキを強く支持してい

る点で共通している。

　相違点を特定するために私たちが調べなければ

ならないことは、組織化の教え方、組織化の対象

者、誰がどの部分の取り組みの責任を担うのかな

ど、実際に起きていることである。そしてそれ以

前に、どこから、誰を対象に組織化に着手するの

かである。

組織化の出発点　

　マカリービーは「パワーのための組織化」とい

う国際的なオンラインワークショップで、問題の

特定、対象者の氏名、要求の設定、段階的に拡大

する行動などの準備がすでに終わった前提で、問

題点、運動の計画立案、依頼といった組織化のた

めの会話を実践するトレーニングを通じて学習

し、自分のものにすることをオルグは強く期待さ

れる。

　マカリービーが教える １ 対 １ の組織化会話は ６

つのステップで構成されるが、どうやってここま

で至ったのか？　と私は考えずにいられなかっ

た。誰がこの目標を重視することにしたのか？　

誰が対象者を特定し、段階的に拡大する行動を計

画したのか？　どのようにこの取り組みは始まる

のか？　これは些
さ

細
さい

な問題ではない。どのように

取り組みがスタートするかは、この組織化の行方

に大きく左右する。

　組織化の取り組みは、組合員との会話をとおし

て問題を特定し、パワーを評価し、運動方針を集

団で決定することに根ざすのか、あるいはリー

ダー、スタッフ、オルグの集団が問題と要求、運

動の計画、要求を決定し、誰がそれらの計画を実

行するのか？　前者の場合、労働者は、集団的に

対象者を特定し、行動を計画し、ボスとたたかう

行動をとおして変化する。後者は、労働者と距離

を置いたところから始まって、労働者を事前に決

めた計画に導くことに焦点を置く。それは動員力

といった狭義の集団的パワーを強化するが、分析

や計画を発展させる労働者のパワーを引き出すこ

とを最初から排除してしまう。

　マカリービーの著書『近道はない：新ギルド時

代におけるパワーのための組織化（原題：No 

Shortcuts： Organizing for Power in the New 

Gilded Age）』の序文のなかで、彼女は組織化

キャンペーンの立案の一部として、パワーのマッ

ピングに組合員が関わることの重要性を述べてい

る。しかしマカリービーのワークショップはこの

ステップを省略している。この省略は危険ではな

いだろうか。労働者自らが問題を特定し、計画を

策定しなければ、組織化の手法がトップダウンに

なる可能性は大きく残される。このトップダウン

の手法は成功するかもしれないが、労働者の自ら

に対する、また自らの可能性に対する自覚を生ま

ない。組織化キャンペーンで導かれた労働者は、

職場マッピングのワークショップ
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自らが「責任を担う」のでなく、次にすべきこと

を告げられるのを待つことになるのではないだろ

うか。

　LN で私たちがパワー分析からワークショップ

を始め、労働者に仲間を探し、その仲間とともに

重要な問題を見つけるよう奨励している一方で注

意してきたのは、私たちオルグの側が、会話し行

動を実践している労働者のグループを「飛び越し

てしまった」と気付くことである。問題を特定す

る方法からここにいたる私たちのワークショップ

のなかで、この「飛び越し」に気付くことこそが

運動であると留意しつつ、私たちがより多くの時

間をかけて労働者に考え抜くよう求めているのは

「課題が発生したとき、どのように労働者を結集

して計画を立案するか」である。

　私はしばしば、協約交渉キャンペーン策定や、

組合指導部改革支援のワークショップの講師をす

る。参加者の期待は常に、キャンペーンを発展さ

せる具体的スキルと行動のステップを私が示すこ

とだ。具体的スキルや行動のステップは勝利に不

可欠だ。しかし私が労働者と会話するうちに明ら

かになるのは、まだ労働者はお互いに会話してお

らず、したがって関係構築がされておらず、みん

なにとって何が重要な問題なのかを知らないとい

うことだ。経営者が私たちを分断するために利用

する恐怖、分裂、無力感を克服するための信頼を

構築できていないことだ。信頼し合い、互いに傾

聴し、共同による計画立案などの基本的要素が欠

けていると、運動には勝利できるかもしれない

が、変革の力を秘めた未来の勝利─すなわち意識

を変革し、世界に開かれた広い展望をもった可能

性のある勝利─に向けた基礎を固められない。決

して焦ることなく、これらの基本的な段階を省略

しないために、訓練と明確な目的が必要である。

誰がパワーを評価するのだろう　

　組合の組織化に対する期待が、パワーについて

組合員を教育すること（例えば、誰がパワーを

持っているのか、どのようにパワーを労働者のた

めに利用するのかなど）であるなら、組織化の側

面は、職場内のパワーの構造を明確にすることを

盛り込むべきだ。理想を言うなら、職場内のパ

ワー（権力）の構造に資本主義がどう反映してい

るかを盛り込むべきである。左派オルグにとって

現在進行形の課題は、どこで労働者の政治教育を

行うかだ。

　例えば CWA（米通信労組）など一部の組合は

講義、ブックレット、討論をとおして参加者が経

済的、人種的正義を検証するワークショップを発

展させている。米国にはほかにも、職場や組合な

どにおける人種差別に関する組合員教育に取り組

む組合も存在する。これらは独立したワーク

ショップであり、通常は一般的な教育プログラム

を利用してテーマを掘り下げる。組合の改革に取

り組むグループや一部の組合は、組合員の政治的

な分析力を発展させる手段として、読書会を開催

している。

　パワーの最も明確な教材は経営者、ボスとのた

たかいである。このたたかいのなかで、労働者は

ボスがとる行動を目の当たりにし、労働者の集団

的パワーに目覚める。組合員が交渉に参加し、交

渉のテーブルでのボスの行動を目撃し、団体交渉

の枠組みでボスに対峙したとき、組合員は「経営

全教の国際シンポジウムで報告するバーバラ・マデロニ氏
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者対団結した労働者」という双方のパワーの相関

関係を理解する。それにより自分たちがパワーを

持っていることを自覚し、それが職場と社会をい

かに変えうるかを知る。

　しかし極めて重要な点は、公開交渉は実際の交

渉開始前から始まっているということだ。組合員

が会話や議論をとおしてともに要求を練り上げる

とき、まず組合員自らが集団的利益のためにたた

かう集団であることを知る。組合員は民主的なプ

ロセスに基づいて行動するリーダーになる。組合

員が会話をとおして練り上げた自らの要求を携え

て交渉のテーブルに着き、ボスがその要求を拒否

したとき、組合員は個人として拒否されたのでは

なく、集団として拒否されることを経験する。集

団として行動することによって、労働者は自分た

ちが対峙するパワーの構造、すなわち「私たち

vs 彼ら」「労働者 vs ボス」、そして潜在的には

「労働者階級 vs 資本家階級」という構造を理解

することになる。

　LN の「ロングカンバセーション」のファシリ

テーターは、職場の問題を探し出すよう参加者を

促す。職場の問題、誰とその問題を共有し、誰が

その問題を解決するパワーを持っているかといっ

た質問をとおして、参加者は自分たちの職場にお

けるパワーの作用を特定する。そのうえで参加者

は「変化をもたらすために、どうやって私たちは

自らのパワーを利用するか」を深く考えるよう求

められる。対話は具体的かつ背景を反映したもの

になるが、さまざまな会話をとおして浮かび上

がってくるものは、ボスが誰であろうが関係なく

作用するパワーの基本的構造である。労働者がど

こにいようが、ボスの行動が変わらないことを労

働者は理解する。議論は「私のボス」から「ボス

たち」に変化し、新たな意識が芽生える。

　ワークショップのファシリテーターとオルグ

は、パワー分析が生産的なものか、強要になるか

を判断し、また労働者が知の生産者として、また

行動する存在として、自らを認識する双方のパ

ワー分析の影響を判断する。これは二者択一の判

断である必要はないが、オルグは変革の活動強化

に向けた方法論の影響に注意する必要がある。

共通するスキル：多様な 
アプローチ　　

　すべてのオルグとオルグ訓練は、リーダーの特

定、 １ 対 １ の組織化のための会話、職場のマッピ

ングと運動を強めることについて学ぶ。しかしこ

れらの組織化をどのように教えるかは異なり、そ

の違いは現在進行形の運動やパワーの変容を左右

する。

リーダーを特定する　

　リーダーの特定に関する一般的演習では、ワー

クショップの参加者が ５ 人の架空の組合員に関す

る情報から、誰がリーダーかを決めるよう求めら

れる。その後、参加者は様々な答えを議論する。

ワークショップではよく「リーダーはフォロワー

がいる人」という一つの答えが出てくる。マカ

リービーにとっては、フォロワーがいるだけでな

く、政治色が薄く、組合とのつながりが薄い人が

リーダーなのだ。マカリービーにとって、リー

ダーは常に職場のリーダーであり、組合のリー

ダーではない。したがって、その人が他の人を導

くためには、組合闘争に引き戻す必要がある。

　私が担当するワークショップでは、答えは一つ

ではないが、学ぶべきことはリーダーとは何か、

そして何がリーダーの条件なのかについて考える
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ことだ。私はワークショップの参加者から、一人

の人間が組合活動をリードし、参加する方法は多

くあることを学んだ。そしてパワーを形成するた

めに、誰もがオルグとして能力があることを知る

ことが重要なのだ。

組織化のための会話　

　 １ 対 １ の会話は、組織化ワークショップのもう

一つの要素だ。ほとんどのモデルでは、オルグの

自己紹介、組合員の問題関心を質問し、その課題

の問題点をあおり、解決の展望を示し、行動計画

を述べ、組合員に何らかの依頼をするという

フォーマットだ。「依頼する」のは、事前に決め

られている集団的な行動、例えば署名や集会の参

加などだ。マカリービーなどのモデルでは、オル

グが会話の中で言っていいこと、悪いことなどが

厳格に定められている。オルグが組合員に彼らの

要求を質問するときには、すでに事前に決められ

た計画にそれらの問題を接続させることが目標と

なっている。究極的な目標は組合員にその行動に

参加してもらう約束を取り付けることだ。

　しかしこのモデルでは、行動を計画している課

題をどのように決め、誰がその計画を立案したの

か？　という疑問が生じる。多くの組織化モデル

は、課題から要求を選択したのちに、行動計画が

策定される。このことで、組織化の初期段階から

組合員が参加しているのかという分かれ目を避け

ることができる。この段階を飛ばしてしまうと、

私たちが構築しようとする運動の基盤がおろそか

になる。

　オルグでは ８ 割が聞くこと、 ２ 割が話すことと

よく言われる。しかしオルグが本当に聞く力の訓

練をすることは稀だ。わたし自身のトレーニング

では、参加者に話を聞く練習から始めるのではな

く、彼らに質問だけをする会話の練習をしてもら

う。参加者がこの訓練を振り返ると、誰かが自分

に耳を傾け、職場でぶつかっている問題について

質問されることの力強さを実感している。質問に

よって自らの内面を振り返り、課題や要求の理解

が深まり、孤独ではないという感覚になり、状況

を変えるために他の人と一緒に立ち上がる準備が

できる。これが将来の行動、組合員自身が問題を

特定することに積極的に参加し、職場のパワー構

造を分析し、行動計画を策定する基盤となる。

　これらの組織化戦略を分析するのに必要なの

は、会話はどこで開始されているのかという問い

である。それは職場において、あるいは組合役員

やスタッフとの話からなのか？　要求課題は組合

員が決めたのか、スタッフが決めたのか？　運動

方針の作成は組合員がしたのか、執行部がしたの

か？

　組織化会話モデルの検討においては、誰が誰に

話をするのかを問う必要がある。LN では職場の

組合員自身に自分の組合をリードし、その主人公

になってもらうことを重視しており、お互いがど

のように話をするかを学ぶ。仮に組合員同士が互

いに話をし、要求課題を決め、集団的な行動の計

画を立てることができれば、組織化のための会話

の枠組みが変化する。組合員自身が積極的に組合

の役割に積極的に関与すれば、お互いを既に知っ

ており、運動方針はその会話の中から作られるこ

とになり、会話の枠組みが全く変わってしまう。

オルグはもはや、自己紹介が必要な赤の他人では

ない。彼らは同僚として関係性を構築していくの

だ。

行動を強化していく　

　行動を徐々に強めていくことが、組織化モデル
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の最後の部分だ。ここでも重要な問題は、誰がそ

れを決めるかだ。LN のワークショップでは現場

の組合員に行動の全ての段階でのリスクを説明

し、組合員がどのようにリスクを理解した上で、

使用者に混乱をもたらす行動のレベルを決めるよ

うに訓練する。行動強化の段階を検討するには、

常にパワー分析、集団的なパワーの構築と労働に

その準備があるのか、そして行動を通じて労働者

が変化していくのかを分析することが必要であ

る。

　マカリービーは構造テストとは、組合員の参加

と準備のレベルを見極めるために使われる一連の

行動の強化のことだと語っている。構造テストの

目的は、構造テストを利用して組合員を集め、ス

トライキをするために組合員の中で大多数を組織

するための行動を積み重ねることにある。

　構造テストモデルには考慮すべきことがあると

考えている。私のこの考えは、米電気機械無線労

組（UE）のオルグのマーク・マインスターとの

対話の中で形づくられたものだ。彼は、マカリー

ビーのモデルについて、勝利できるという確証が

ある時に行動するという点に重点を置きすぎてお

り、運動を拡大するため常に火を起こし続けなけ

ればならないと言っている。マインスターや

ジョー・バーンズなどは、このことが組合の労働

官僚の警戒心を増幅し、広い意味の職場活動の燃

えるような集団行動を、むしろ弱体化させること

を警戒している。

　私たちの目標がパワーの構築なら、私たちが驚

くようなところでパワーが成長する空間を作り出

す必要がある。パワーを構築するのに必要なコン

トロールと、パワーの源泉としての労働者自身が

支配することが必要であるという点には矛盾があ

る。その矛盾が組合の中で解決するように注意深

く見ていく必要がある。

LN のモデル　

　これまでの議論で明らかなように、あまりに多

くの労働者教育者とオルグが、訓練と戦略を立て

るときの基礎を省略している。要求がどのように

特定され、誰が運動方針を作ったのかという質問

は省略し、あたかも要求と行動の計画が完成して

いるかのように始めてしまう。その後の組織化の

段階で高い参加率の行動に結びつくかもしれない

が、組合員と組合支部の中での構造的変化につな

がり、そしてそれが維持できるのだろうか。

　LN のワークショップでは、スタッフではなく

現場の組合員から始めることを前提としている。

誰が組合を動かしているか、パワーはどのように

構築されるのか、ボスは組合を強いと思っている

のか？　それはなぜか、そうでないとすればなぜ

か？　という質問を労働者にすることから始め

る。これらの質問で労働者はパワーとはどのよう

なもので、組合が組合員自身の行動でパワーを行

使しているのか、またそうでないのかを考えるこ

とを重視している。労働組合は労働者のものか、

活動的か、労働者から遊離しているか、または官

僚的なのか？　参加者は自分たちの組合がどのよ

うに機能しているかだけでなく、どのようにした

ら機能するかについても質問される。

　私たちの前提は、個人が問題なのではなくボス

が問題であり、職場の構造が恐怖、絶望、分裂、

混乱が上司によって作り出され、私たちから時間

を奪い、無秩序にしているということだ。ボスが

どのように労働者を混乱させているかという質問

を通じて、職場でパワーがどのように作用してい

るのかを探る。関係を構築し、ボスの撹
かく

乱
らん

を乗り

越え、職場支配の構造を乗り越えるための可能性

を探ることを呼びかける。



9

特
　
集

１
５
０
万
対
話
実
践
で
運
動
の
活
性
化
へ

Gekkan ZENROREN 2021.8

　私たちの組織化会話は、課題や要求がわかる、

行動が計画される以前から開始される。組合員自

身がお互いに話し合いながら、何を大事に考えて

いるのかを定め、何が彼らを団結させるのか、何

が広く、深く感じられるポイントなのかを決めて

いく。

　ここには、ほとんどの労働者教育や組織化モデ

ルで十分に強調されていない重要な要素がいくつ

かある。一つには、労働者自身が自らの状況と職

場の権力構造をよく分析することから始めること

で、労働者は自分の知識と能力を明確に認識する

ことができる。誰かが代わりに決めてくれるもの

ではなく、自分たちで自分たちのために決定する

のである。

　さらに、組合指導部にすぐに報告されてしまう

組合スタッフではなく、組合員は現場の組合員同

士で話していることを前提とすることだ。そのよ

うな会話を通じて、組合員同士の相互信頼と理解

が深まり、リスクに立ち向かうようになる。とも

に問題を特定し、職場で労働者を常に分断させる

恐怖、無力感、分断と混乱を克服していくのだ。

参加者の数が少ないことに対する答えは、仲間へ

の依頼ではなく、仲間に対して質問をすることに

集中することだ。

　組合員が一堂に会して分析し、要求を定め、行

動計画を立てる中で、彼らの要求の中に存在する

個人主義を克服することを学ぶ。権力に関するお

互いの分析から深め、行動を強化していくための

具体的な計画立案の段階に行くことができる。こ

のような労働者の集まりによって懸念の共有と会

話が行われるのであり、これこそが深い意味で労

働組合民主主義が命を吹き込まれる瞬間なのだ。

どのように教えるかが何を教
えるかであり、どのように組
織化するかが何を組織化する
かである

　　

　私は教育を通じて労働運動に参加した。最初高

校で教え、その後大学の教員養成課程で教
きょう

鞭
べん

を

とった。私の教育実践は ２ つの教育モデルについ

て言及した『被抑圧者のための教育学』の著者で

あるパウロ・フレイレに影響を受けている。一つ

は銀行型モデルで、教師が知識を持ち、それを一

定の分量で受け身の生徒たちに与えるというも

の。もう一つは、教師と生徒が世界を捉えるとい

う課題を通じて、構造を理解し、その変革のため

に行動する問題解決型の教育だ。フレイレと彼の

考えをさらに拡大した後継者から私が学んだ重要

な点は、どのように教えるかが何を教えるかであ

るということだ。あたかも教師が知識を持ち、そ

の場の生徒が知識を吸収し、確認するだけの存在

とすれば、その授業のメッセージは、権力と能力

の教訓であり、知識と権力を持つ権威について教

えていることになる。

　この洞察は組織化戦略にも影響する。私が担当

する LN のトレーニングでは、「みなさんがオル

ガナイザーです」と言って始める。資本主義の下

での労働のゆがんだ側面は、それがいかに深く人

間性を傷つけるかという点だ。尊厳があること

で、労働者の自己決定と、民主的なプロセスを通

じて職場と世界を変革するために行動する能力に

コミットすることになる。

　問題は、なぜ私たちが民主主義と自己決定の能

力に関する暗黙のメッセージが伝えられているか

という点だ。求められるのは労働者が一緒になっ

て議論し、発見し、決定することをパワー構築の

中心的内容として最初に取り組むことだ。
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民主主義はパワーだ　

　新自由主義的な資本主義の危機が深刻化する

中、米国の左派労働運動の指導者たちは何をなす

べきか、それから、危機の中で労働者階級を立ち

上がらせる準備ができていないことを自覚してい

る。どの分野に焦点を当てるか、どのようにパ

ワーを行使するべきか議論が続いている。危機感

と同時にある種の麻
ま

痺
ひ

状態だ。この道で勝利でき

るという明確で直接的な答えがあれば、皆がそれ

に惹きつけられるのは明らかだ。多くの組合員が

組織化について考え、そのスキルを身につけるこ

とはいいことだ。しかし、スタッフ主導のトップ

ダウンモデルでは、労働運動を作っているとはい

えない。

　労働運動は、組合員が集まって議論し、意見が

異なる中で、問題を見つけ、解決策を特定し、と

もに団体行動の計画を立てるという深い民主的プ

ロセスに基づいている。私たちが構築しようとし

ている運動では、個人の見方を超えて集団への視

点を持つことが求められる。

　集団の精神は行動の中で発揮される。労働者が

ボスに向かって行進する、集会でシュプレヒコー

ルをあげる、ほかの組合のストライキの支援を通

じて労働者の力を実感するなどを通じてだ。直接

的な団体行動は意識の変革の鍵だが、変革の作業

は行進の前に、労働者が組織化の活動に取り組む

中でお互いを知ることから始まる。スタッフに

「自分が組織される」のではなく、「自分たち自身

を組織化する」のだ。

　スタッフはこのプロセスの一部でしかない。ス

タッフは組合員が考えた経験を共有しやすくし、

組合員が集まる場所を準備し、民主的なプロセス

になるように導くことができる。そして戦略的な

アドバイスやこれまでの勝利の経験を学ぶ機会を

提供するのだ。

　最も重要なのが、スタッフは組合員の人間性全

体とその尊厳の尊重を通じて労働者と関わり、ま

たそうしなければならないということだ。資本主

義の核心は、人間性と尊厳を奪っていくことだ。

組織化はその場にいる人間の尊厳に対する変わら

ぬ敬意を構築するスペースを作り出すことから始

めなければならない。組織化でも職場において

も、労働者は必要な行動を起こす計画の一つの部

品ではない。組合員は運動構築の取り組みの主体

であり、正義をもたらす世界の変革の主体だ。

労働者は同じ教室で学ぶだけでな
く、共に学ぶ

　

　ジェーン・マカリービーの国際的なオンライン

ワークショップ＝「パワーのための組織化」で

は、世界中から何千人もの労働者やスタッフの参

加で、彼女の方法論を教えている。マカリービー

の「フィッシュボール」という手法は、一部の参

加者が課題について会話をし、残りの参加者がそ

れを聞くというもので、明日からでも是非実践し

たい手法だ。これは大人数のグループで達成する

のが難しいレベルの学習を実現するものだ。

　しかしこれらのセッションが、有機的ではなく

指示的なものなのか、労働者が一緒に知識を発見

し発展させるのではなく、専門家の答えが提供さ

れるものであるかについて、私は慎重に検討して

いる。これまで述べたように、この方法論から得

られる暗黙の教訓は、答えは自分自身の外にある

というものだからだ。

　LN のワークショップがうまく機能するとき

は、労働者が意味を見出し、行動を起こすための

組織化をすることから開始される。組合の垣根を

超えて、LN の ２ 年に一回の大会や地域で行われ
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る会議では、トラブルメーカーズスクールが労働

者が集まり、ともに学び、教え合う機会となる。

ワークショップでは何をお互いから学ぶのかを中

心に組み立てられている。より具体的には、「私

たちは何をしてきたのか？」、「私たちがしてきた

ことから何を学べるか」という問いで構成される

のだ。

組合員中心主義の課題　

　資本の大規模な蓄積と金融化、労働力の不安定

化、労働運動の弱体化は、世界の労働者にとって

の喫緊の問題だ。資本主義的生産の中心部分にお

ける暴力と非人間化、人類と機構にかつてない破

壊的な影響をもたらしている。資本主義のもとで

は地球は持続できない。私たちが差し迫った破壊

の波を食い止めるために、今すぐ行動を起こす必

要がある。

　労働者自身が作り出し、リードする活動を通じ

て基礎からパワーを作り出していく草の根の組合

員の戦略（Rank-and-File Strategy）は、勝利に

至るストライキに向けて作り上げていく明確な道

筋が見えにくいため、不満が残る。直面する巨大

な危機を前に、民主主義と基礎的なパワーの構築

には時間がかかるためだ。

　私たちは古い世界を終わらせるだけでなく、新

しい世界を作っているのだと強調したい。私たち

がどのようにたたかうかを、私たちが構築するの

だ。組織化、たたかいを通じて、互いの社会的関

係と知識を得る方法を変革し、自分と他の人との

関係、世界との関係を作り変える。仮に私たちが

これらの関係の中に社会主義への展望をもつな

ら、それは組織化の中で明らかにされなければな

らない。直面している危機において、尊厳と民主

主義に根ざした関係構築を目指すことは小さなこ

とのように見えるかもしれないが、その小さな取

り組みが可能性を生み出し、条件が揃えばより広

い行動につながっていく。

　マサチューセッツ教員組合の委員長として、

「たたかえば勝つ！」というシュプレで組合員を

鼓舞した。これには戸惑う人もいるかもしれな

い。結局、私たちは常に勝つわけではなく、勝つ

とわかっているたたかいを選んでいるわけでもな

い。しかし「たたかえば勝利する」ということ

は、たたかうことで集団的で、民主的で、深遠な

尊厳と人間性を備えた活動の中で、私たちは勝利

しつつあるということなのだ。それは私たちの組

織化の中に存在し、私たちが獲得し、構築する中

に存在する。

� （翻訳：全労連国際局　布施恵輔）

バーバラ・マデロニ　米国の進歩的労働運動の
連携組織であり「LN」の教育担当でありオルグ。
2014年から18年にかけて、「民主的な組合を目指す
教育者」という左派コーカスから選出されマサ
チューセッツ教員組合委員長を務める。それ以前は
同州内の高校で教え、マサチューセッツ州立大学ア
マースト校でも教鞭をとった。2018年 ２ 月に全教と
民主教育研究所が主催した「教員への統制や管理の
強化に対抗する運動の発展を目指す国際シンポジウ
ム」にポルトガル、イタリアの教員労働組合代表と
ともに参加。

　紙幅の都合で一部割愛しています。翻訳全文は

『月刊全労連』のブログ（https://zenroren1989.

hatenablog.com/）で掲載します。


