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공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 모델 개발*

   

1)이수창
영남대학교

공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 구축의 필요성과 유용성에 비해 이를 위한 실

증적 연구는 미흡한 실정이다. 특히, 공기업이 일반 행정조직과 다른 특수성을 지니고 

있음을 고려할 때, 공기업의 학습조직 구축 가능성과 그 방법에 대한 차별화된 논의와 

연구는 미흡하였다. 이에 본 연구는 공기업 경영성과 창출을 위한 구조적･기술적 접근시

각에서 벗어나, 공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 모델을 개발하는데 그 목적이 있

다. 공기업의 학습조직 모델 개발을 위한 분석틀로 학습활동, 지식관리, 학습지원 그리고 

학습지원 조직구조의 네 가지 학습조직 구축요소를 선정하였고, 구축요소별 측정변수를 

선정하여 실증적으로 조사 및 분석하였다. 분석결과를 토대로, 네 가지의 학습조직 구축

요소에 대한 세부적인 제안과 더불어 공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 모델을 제

시하였다.

[주제어: 학습조직, 경영성과, 공기업]

* 이논문은 2011년도정부(교육과학기술부)의재원으로한국연구재단의지원을받아연구되었음

(NRF-2011-35C-B00448).
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Ⅰ. 서론

1980년대이후신자유주의탄생이경제, 정치, 행정등다각적인분야에서

우리가생각하고예측했던것보다더큰영향을미쳐왔음은이미주지된사

실이다. 1980년대 New Paradigm으로 등장한 신공공관리(New Public 

Management)는이전의 비대하고 비능률적인 행정국가에 효율성, 책임성그

리고 성과창출이라는 막대한 부담감을 강요하기 시작했다. 다시 말하면, 

1980년대 이후서구 선진국을 비롯한제3세계 국가에 이르기까지 비효율성

을 가지고 커질 대로 커진 관료제적 정부조직에 경쟁과 자율이라는 시장원

리에근간을두고경제적효율성과성과를강조하는신공공관리가정부개혁

의주류패러다임으로자리잡기되었다(조창현외, 2011, 재인용).

이런시대적요구에따라, 그간정부는여러분야에서성과창출을위한많

은노력들을시도한결과, 일부분야에서는비약적인발전이있었던반면에

그렇지못한분야가더많았음은부인하기어려울듯하다. 하지만공공부문

의능률과절약, 쇄신과개혁, 창의적인서비스공급체계로의전환을통한혁

신적이고 지속적인 성과 창출은 분명히 이루어져야 한다. 이제는 성과창출

전략 결정에 있어서 민간과 공공이라는 경계를 구별할 의미가 쇠퇴해진 만

큼, 공공부문은 이에 대하여 변화되고개방된마인드실현을더욱더박차를

가할필요가있을것이다. 

이러한 맥락에서, 공공부문 특히 공기업은 경영성과 저조로 인해 내부뿐

만아니라외부로부터의생존압박에자유롭지못할뿐더러지속적인변화와

개혁의요구로부터견디기가매우어려울지경에이르고있다. 공기업이공

공성과 수익성의 동시 추구라는 이중적 성격에 의해 경영성과를 창출하는

데많은한계를지니고있음은이미지적된바가있다. 하지만공기업이현재

가지고있는비용구조와운영의효율성이사기업에비하여현저하게낙후되

어있음에도불구하고, CEO를포함한일반근무자의직업안정성과보상이

과도하다는 비판이 계속적으로 사회적 이슈가 되고 있을 뿐만 아니라 경영

성과저조로인한채무는상상을초월할 정도이다. 이런공기업의현실에도

불구하고, 공기업의 책임자인 정부와 당사자들은 뚜렷한 대책을 마련하지

못하고있는실정에있다. 
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본 연구에서는 공기업의 경영성과 창출을 위한 전략을 학습조직 구축에

초점을두고자한다. 즉, 공기업이학습조직을구축한다면, 조직성과에있어

서다양한긍정적인효과를창출할수있을것으로가정한다. 학습조직이조

직성과에많은기여를할수있음은이미관련된논문뿐만아니라경영현장

에서사실로밝혀지고 있다. 때문에학습조직구축은공기업의 경영성과창

출을위한전략적선택이될수있음은자명하다할것이다. 

기존선행연구 검토결과, 공기업경영성과 창출을 위한학습조직 구축의

필요성과 유용성에 대해서 인정하고 있지만 이에 대한 실증적 연구는 그리

활발하게진행되지못하였다. 그간주로정부조직을 대상으로한 연구는일

부 진행되었지만, 공기업이 일반 행정조직과 다른 특수성을 지니고 있음을

고려할때, 공기업의학습조직구축가능성과그방법에대한차별화된논의

와연구는미흡한것으로사료된다.

이에본연구에서는기존공기업경영성과창출을위한구조적･기술적접

근시각에서벗어나, 학습메커니즘접근시각에서공기업경영성과창출을위

한방안을모색해보고자한다. 즉학습조직은공기업경영성과창출에긍정

적인 영향을 미치는가? 그리고 학습조직을구축한다면 중요한 학습조직 구

축요인은무엇인가? 와같은연구문제해결을통해, 본연구에서는공기업의

지속적이고효율적인경영성과창출을위한효과적인학습조직모델을제시

하고자한다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 학습조직의 개념

일반적으로 학습조직(Learning Organization)과 조직학습(Organizational 

Learning)이 상호 교환 가능한 것으로 인식되어져 왔다(Boje, 1994; Hawkins, 

1994; Hedberg, 1981; Levitt and March, 1988; Nevis et al., 1995). 하지만 대부

분이와관련된선행연구에서는학습조직과조직학습을엄연히다른것으로
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구별하고 있다. 이런 용어의 혼돈사용은 결국 학습조직과 조직학습에 대한

개념정의가명확하게구체화되지못한것에서그원인을찾아볼수있을것

이다. 때문에이러한 맥락에서학습조직과조직학습에대한개념 정의를시

도하는것은매우바람직할것으로여겨진다.

학습조직은관리및 인적자원개발 영역에서하나의 전문용어가되어왔다. 

특히 조직의 최고관리자들은 조직의 학습방법이 혁신과 성장을 위한 조직의

효과성및잠재력과밀접한관련성이있음을주목해왔다. 1980년대총체적품

질 관리(Total Quality Management)와 업무과정 리엔지니어링(Business Process 

Re-engineering)이조직의효율성을강화하기위한전략으로널리사용된것도

이러한흐름에서이해되어진다. 그러므로학습조직은조직구성원의발전과개

인적학습을통한조직발전과성장에역점을두고있다.

학습조직과관련된선행연구를살펴보면, 학습조직의개념을정의하는방

식에있어서상당한혼돈이존재한다. 기존연구들은학습조직을 2개의광범

위한범주내에서개념을정의하고자하였다. 첫번째범주는학습조직을조

직설계를위한하나의변수혹은조직의산출에상당한영향을미치는것으

로보았고, 두번째범주는학습조직을조직설명을위한하나의 Metaphor로

간주하는것이었다. 특히두 번째 범주는조직문화관점에서학습조직을조

직문화의특정한변형으로바라보는것이라고할수있다(Garavan, 1997).

이런 것을 초월하더라도, 학습조직의 개념은 인식의 다양성으로 인해 정

의하기가 그리 쉽지마는 않다. 학습조직의 개념을 정의하는데 있어서 핵심

적인 난제는 학습이 조직 내에서 효과적으로 관리되어질 수 있는가의 여부

이다. 이러한맥락에서, Swierings and Wierdsma(1992)는조직을하나의학습

체화하기위해서는메타수준에서인식되어져야할필요가있음을주장하고

있다. 

학습조직 개념정의의 어려움에도 불구하고, 그간 많은 학자들에 의해 학

습조직을 규명하기 위한 노력이 지속적으로 이루어져 왔다. Mabey and 

Salaman(1995)은 학습조직은 융통성, 팀워크, 지속적인 학습과 조직구성원

의참여그리고발전과같은바람직한속성을가진근로환경을조성하기위

해 노력하는 조직을 의미한다고 하였다. Senge(1999)는 학습조직을 조직구

성원자신이진정으로원하는성과를달성할수있도록개인의역량강화및
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창의적 사고배양 차원에서 학습을 지속화 하는 조직이라고 하였다. 

Garvin(1993)은 지식의 생성･공유･변환 과정을 통해서 얻은 지식과 통찰력

을토대로조직의행동을지속적으로변화시키는조직을학습조직이라고주

장한다. Wishart et al.(1996)은 조직구성원에게 정신적 모델, 행동관행, 중요

한사업문제에관한핵심적가정등에대한지속적인학습을통해이를조직

구성원의정신상태에의식화및잠재화시킴으로써, 주기적인조직운영쇄신

역량과 환경변화에 대한 대응역량을 갖춘 조직을 학습조직이라고 하였다. 

Robbins and Coulter(1999)는 조직구성원이 직무와 관련된 문제가 무엇인가

를 인식하고 이를 해결하는데 능동적인 역할을 수행하기 위해서 그들의 적

응능력과 변화능력을 지속적으로 계발시키는 조직을 학습조직이라고 하였

다. 이와관련해서, 다른학자들은학습연구소(Leonard-Barton, 1992), 지식창

출조직(Nonaka, 1991; Nonaka and Takeuchi, 1995), 그리고 아는 조직(Choo, 

1996, 2006)과같은개념들을발달시키기도하였다.

2. 조직학습과 학습조직 간의 차이

조직학습과구별하기위해학습조직의개념을정의하는데있어서어느정

도 모호성이 존재한다고 할지라도, 학습조직과 조직학습의 개념 간에는 상

당한상호관련성이있음을부인하기어려울듯하다. Ortenblad(2004)는조직

학습이 학습조직의 한 측면으로 간주되어질 수 있음을 지적하면서 개념적

관계의 복잡성을 강조하였다. 조직학습의 개념에는 개인이 아니라 조직이

학습을 하고 이를 통해 생존과 성공을 위하여 변화 및 적응을 할 수 있다는

것이내포되어있다. 조직학습은새로운아이디어, 인프라혁신, 새로운관리

방법그리고업무수행방식변화를위한전략과같은유형적활동을포함한

다. 새로운 활동에 참여하기 위한기회가주어지면서, 조직구성원들은 변화

를위한지속적인능력을개발하게된다. 이런과정은조직에게기존보다더

훨씬더많은다양성, 조직몰입, 혁신그리고능력을부여하게된다(Senge el 

at., 1999). 이와같은조직학습에대한개념에서, Senge는조직학습은더나은

성과를거둘수있을뿐만아니라, 조직구성원의조직몰입및헌신을효과적

으로유도할수있음을강조하고있다. 때문에조직의관리자는학습을경쟁
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적이점과동일시하는경향을드러내고있다. 

조직학습은 일반적으로 조직 구성원의 행태에 영향을 미칠 수 있는 잠재

력을 가진 새로운 지식과 통찰력의 개발과 관련된 것으로 개념화되고 있다

(Sinkula, 1994). 또한학습이 개선된 성과를 이끌어내도록조직 구성원의행

태변화를조장한다는인식이존재한다(Garvin, 1993; Senge, 1990).

적응적 학습 혹은 단일 순환학습(single loop learning)과 생성적 학습 혹은

이중 순환학습(double loop learning)은 조직학습의 가장 대표적인 형태이다. 

조직학습 이론은 이중 순환학습 및 학습조직의 개념과 밀접한 상관성을 지

니고있다(Small and Irvine, 2006). 적응적혹은단일순환학습은학습의기본

적인형태이며, 특별한제약없이조직내에서이루어질수있다(Prahalad and 

Bettis, 1986). 생성적혹은이중순환학습은조직이그간오랫동안유지해온

조직의미션혹은능력에대하여의문을가질때이루어지며, 조직내중요한

이슈와사건간의관계그리고시스템에대한이해를토대로세상을바라보

는새로운방법의개발을요구한다(Slater and Narver, 1995). 

Argyris and Schon(1978)의조직학습모델은단일및이중순환학습개념을

사용하고있다. 단일순환학습은핵심적조직규범에대한변화없이, 조직환

경의 변화에 대응하는 것이라면, 이중 순환학습은 조직규범을 제정하거나

이에 도전함으로써 조직 환경의 변화에 대응하는 것이다. 이중 순환학습은

학습과정에적응하는능력및학습방법을통제하는능력과밀접한상관성을

지닌다. 

일부 학자들은 이중 순환학습의 효과에 대하여 의문을 제시하고 있다

(Henderson, 1997; Blackman et al., 2004). 이중 순환학습은 빈번히 실수를 유

발할 수 있으며 조직의 관심사항을 발견하는데 실패할 수도 있다(Blackman 

et al., 2004). 또한조직구성원의주관적인경험및노하우를조직의지식으로

전환하는데 있어서실질적인문제가존재한다. 이런 문제에초점을두기위

해서는 Popper(1979)가제시한두가지다른지식형태를이해하는것이중요

하다. 첫째, 주관적인식으로서의지식은행동하고반응하기위한정신, 의식

혹은경향을 의미한다. 둘째, 객관적 인식으로서의 지식은 행동하고 반응하

기위한문제, 이론그리고논쟁을의미한다. 

이중 순환학습의 효과성과 관련해서, 객관성과 주관성 간의 관계에 대하
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여더많은관심을보일필요가있을것이다. Nonaka and Toyama(2007)는또

한전략적지혜에대한더나은이해를위한동인은주관성과객관성간의상

호작용을이해하기위한전략창출에있어서의필요성이라고주장하였다. 이

는지식, 행동그리고주관성간의연계성을인식하기위한필요성을강조하

는것이다.

조직학습은일반적으로정보습득, 정보전파, 정보활용을포함한다(Sinkula, 

1994). 정보는직접적인경험, 다른사람의경험그리고조직의메모리로부터

습득되어질 수 있다. 이에 Mabey and Salaman(1995)은 경험으로부터의 학습

을 내부에 초점을 둔 경험 학습(개발)과 외부에 초점을 둔 경험학습(탐험)으

로구분하였다. 조직은지속적으로개발과탐험으로부터학습을균형화해야

한다. 조직학습은 정보전파 여부에 따라 개인학습과 확연히 구별이 가능할

뿐만아니라정보에대한공동해석을수행한다. 효과적인정보전파는정보의

가치를증가시킬수있다(Quinn, 1992). 학습조직의마지막단계는정보에대

한공동해석이다. 어떠한분야에있어서도조직학습이이루어지기위해서는

조직이활용하는정보에대한의미와함축에대하여합의가존재해야만한다

(Day, 1990; Dess and Origer, 1987).

조직구성원의행태변화는조직학습과경영성과간의연계성과밀접한관

련성을가지고있다. 특히 조직학습과 관련해서, 조직구성원의행태를 변화

시키기 위해서는 문제해결을 위해 지식을 직접적으로 적용하거나, 문제에

대한 조직구성원의 인식을 변화시키기 위해 지식을 활용하거나, 혹은 이미

행해진 변화와의 불일치를 줄이기 위해 또는 변화의 만족을 증가시키기 위

해지식을활용해야한다(Menon and Varadarajan, 1992).

한편, 효과적인 학습조직의 모델구축에 대한 논의가 크게 진전되지 못해

왔다. 이는조직학습보다여러면에있어서더복잡하기때문일것이다. 학습

조직에대한논의의대부분이주로조직문화적 측면에 초점을 두어 왔기에, 

학습조직의문화적그리고조직분위기적특성을설명하려는연구들이이루

어져왔다(Garavan, 1997). 

학습조직의개념은최초 Garratt(1987)에의해소개되었더라도, Senge(1990)

의제5의경영(The Fifth Discipline)에서언급되면서주목을받기시작했다. 학

습조직은 이중순환학습을 하기 위한가장 적합한조직형태라고 할 수있다. 
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제5의경영에서는학습조직의 5가지핵심구성요소로써시스템사고, 개인적

숙련, 정신적모델, 공유비전구축그리고팀학습을제시하고있다. 

Goh(2003)는 학습조직의 구성요소로써 미션과 비전의 명확성, 리더십과

권한부여, 실험정신과보상, 효과적지식전이, 팀워크와집단적문제해결을

제시하고있다. Slater와 Narver(1995)의학습조직모델에서는다섯가지중요

한구성요인즉 2개의문화요소와 3개의조직분위기요소를제시하고있다. 

문화 요소에는 시장지향성, 기업가 정신이 포함되고 조직분위기 요소에는

조장적 리더십, 유기적이며 개방적인 조직구조, 분권화된 기획방식이 포함

된다. 하지만 문화와 조직분위기 간의 경계선이 다소 불명확하다는 문제점

을지니고있다.

Bennet와 O'Brien(1994)은학습조직구성요소로써 전략과비전의공유, 최

고관리자･관리자･팀･개인의 학습실천, 작업 프로세스 개선, 개방성과 신뢰

분위기, 학습지원조직구조, 정보공유, 훈련과교육, 개인과팀개발, 보상과

인정을 제시하고 있다. Daft(1997)는 비전과 문화, 권한위임, 수평적 조직구

조, 개방적 조직관리, 새로운 경력관리제도를 학습조직 구성요소로 제안한

다. Yang et al.(2004)은 지속적학습기회, 대화와 탐구 촉진, 협력과 팀학습, 

학습공유및공유시스템창출, 권한위임, 환경연계, 리더십을학습조직구성

요소로지목하고있다.

학습조직에 관한 논의에 있어서 가장 중요한 주제는 개인과 집단적 창의

성이 조직구성원의 가치, 태도, 신념, 언어 그리고 토론을 활성화할 수 있는

조직여건을 어떻게 조장할 것인가이다. 즉 학습조직은 조직구성원의 사고

및 행동방식에 있어서 기본적인 변화를 요구한다(Kofman and Senge, 1993). 

학습조직은그들자신의경험을재구조화하고이런과정으로부터학습함으

로써경영성과및혁신을위한효과적인수단들을찾을수있다. 일반적인조

직은 단지 환경에 대하여 적응적이라면, 학습조직은 그들의 환경을 끊임없

이탐색하는자아의식적이며내성적이다(McGill and Slocum, 1993). 

학습조직화는 조직구성원에게 적절한 권한을 부여함과 동시에 최고관리

자의 적극적인 지원이 이루어지면서, 조직적 수준에서의 문화적 변화를 포

함한다. 그래서리더십, 비전제시그리고 상징적 자원관리가 학습조직을 구

축하는데있어서중요한구성요소임에틀림없다. 또한학습조직은조직리더
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가그들의전문지식과정보를조직구성원에게제공하는데있어서중요한역

할을 수행하는 교습조직(teaching organization)으로서 묘사되어지기도 한다

(Tichy and Cohen, 1998). 학습조직은조직구성원에초점을둔다. 학습조직은

조직구성원의기술을개발및발전시킴으로써지속적으로변화하는조직이

기 때문에, 훈련, 발전 그리고 인적자원 관리가 핵심적이다(Pedler et al., 

1991). 뿐만 아니라, 학습조직에 있어서 리더십은 대단히 중요한 요소 중에

하나이다. 리더는학습조직을구축하는데있어서올바른조직환경을창출하

는데기여할수있다. 일반적으로전략관리자그리고특히인적자원관리자

는 전략적 문화변화 및 권한부여의 과정을 통해 학습조직을 구축하는데 있

어서 핵심적 리더로서의 역할을 수행한다. 학습조직을 구축하는데 있어서

무엇보다도 중요한 단계는 리더의 비전을 지지하고 조직적 학습과 더 많은

권한공유를조장할수있는조직문화를정착하는것이다(Dovey, 1997).

조직학습은공식화된그리고규정적인학습에역점을두는반면에학습조

직은 학습스타일의 개성 그리고 학습자를 위한 적절한 환경조성과 같은 학

습프로세스에더많은관심을둔다. 이는학습은역할모델, 경험그리고기억

의 한계를 통해 조정된 감정, 태도, 의사소통 그리고습관에 의해상당히 많

이 이루어진다는 점을 강조하는 것이다. 이러한 맥락에서, Jones and 

Hendry(1994)는 자기주도적 학습과 전형적으로 조직에 의해 이루어지는 실

용적인훈련을비교하기도하였다. 

하지만, 여전히 학습조직과 조직학습을 어떻게 구별할 것인가에 대한 논

의가 이어지고 있다. 조직학습은 학습활동을 설명하거나 개량화하기 위한

기술적인 혹은 발견적 해결장치로서 사용되어지는 경향이 있어, 조직과 구

성원에대한감독축소및권한부여확대를지향하는광의의학습조직개념

에 포함되어질수 있다. 기본적으로, 학습조직의 개념은 학습이관리되어질

수있을뿐만아니라관리되어야하는지의여부와새로운기술, 지식그리고

태도의 궁극적인 수혜자가 누구인지에 대한 문제를 고민하게 한다. 이것은

조직이학습으로부터발생한이익을관리하는동안학습과정에대한통제를

어떻게축소할것인가에대한 기초적인역설을강조하는것이다. 특히 학습

조직구축가능성에대한의문을고려해볼때, 학습조직은정의하기어려운

개념일수있으며아마도자기모순적일수있다(Garavan, 1997). 
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3. 학습조직의 성과

학습조직에따른성과를정의하는것은그리쉬운일이아닐것이다. 이는

그간학습조직과조직성과간의관계를논의한연구가그다지많지않기때

문일것이다. 하지만그동안의관련선행연구검토를통해, 학습조직운영에

따른경영성과를확인및설명할수있을것으로사료된다.  

Tippins and Sohi(2003)는 조직에 있어서의 학습활동이 수익성과 투자수익

률을향상시킬수있다고강조하고있으며, Davis & Daley(2008)는판매상품

중에서신상품이 차지하는비율, 투자회수율, 자기자본이익률, 주당 순이익

을학습조직의성과변수로간주하였다. Baker & Sinkula(1999)는상대적시장

점유률변화, 전반적인성과, 신제품성공률을그리고West and Olsen(1998)은

판매이익, 자산이익, 매출액성장률을학습조직의성과라고하였다. 박영배･

박형권(2003)은매출액 성장률, 당기순이익, 시장점유율을학습조직의성과

지표로 활용하였다. 이상과 같은 연구들은 학습조직의 성과를 주로 재무적

성과지표에 초점을 두었다. 달리 말하면, 학습조직을 구축한다면 조직의 재

정적성과에기여할수있음을실증적으로검증한것이었다. 

한편, 학습조직의성과지표로비재무적지표에역점을두고이를논의및

검증한 연구가 적지 않다. Farrell(1999)은 조직몰입, 조직 혁신성 그리고 직

원 단결력을 그리고 손태원･전상길(1997)은직무만족과조직몰입을 학습조

직의성과로보았다. 이환범외(2007)는조직혁신, 조직몰입, 직무만족, 직무

능력, 서비스 질을 학습조직 성과변수로 활용하였으며, 이형룡 외(2005)는

조직구성원의 자발적 행동, 조직몰입, 직무만족을 학습조직 성과를 측정하

기 위하여 사용하였다. 정규석･김수원(2006)은 학습조직이 직무능력, 직장

생활만족, 조직몰입, 생산성 향상, 서비스 질 향상, 조직혁신을 활용하여 학

습조직의 성과를 확인하고자 하였으며, 박용수･유낙근(2010)은 조직몰입, 

관리효율, 지식관리시스템성과, 지식성과, 창의적 행정을 학습조직 성과로

간주하였다.

이와는 달리, 한상일 외(2010)는 재정성과, 지식성과, 인적자원성과, 사업

효과성성과, 실체적 공공성, 절차적 공공성을 활용하여 학습조직의 성과를

측정하고자 하였다. 이는기존의연구에비해학습조직의 성과를 너무 포괄
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적으로인식하고있으나기존의연구틀에벗어나학습조직의성과지표에대

한새로운시각을제공한다는측면에서연구적의의가있다고판단된다.

4. 측정변수 및 연구모형

본연구는공기업의경영성과를지속적으로창출하기위한조직관리전략

으로써학습조직 구축에역점을두고자한다. 이에본연구에서는학습조직

을조직내학습화에의해조직에필요한지식을창출･활용함으로써조직혁

신과 역량강화를 통하여 성과를 지속적으로 창출할 수 있는 조직을 의미하

는것으로정의하고자한다. 

선행연구검토에서살펴본것처럼, 학습조직구성요소에대해서다양하게

논의가전개되고있다. 이는학습조직의개념정의에대한다양한시도가있

었던 것과 전혀 무관하지 않을 것이다. 본 연구에서는 이런 점을 감안하여, 

그간의연구(Senge, 1990;  Bennet & O'Brien, 1994; Slater & Narver, 1995; Daft, 

1997; Goh, 2003; Yang et al., 2004)에서논의되었던학습조직구성요소 중에

서공통적으로논의된것만을선정하고자한다.

그 동안의 학습조직 관련 연구를 검토해 보면, 이들은 학습조직을 구축하

기위한요소를인적요소와조직구조적요소에초점을두고논의해왔다. 우

선, 학습조직은조직구성원의행태변화를요구한다. 즉, 기존의낡고 그릇된

업무및문제해결의방식에서벗어난창의적이고혁신적인업무수행방식을

찾도록그들의행태를학습지향적이도록변화시킨다. 그리고학습조직은조

직 내 학습이 생활화되도록 분위기를 조장하는데 역점을 두고 있다. 학습이

효과적으로 이루어질수있는조직구조가갖추어져있어야한다. 즉, 학습문

화혹은학습분위기활성화를위한조직구조적변화가필요하다는것이다. 

본연구에서는이런 논의를토대로, 학습조직 구성요소를 학습활동, 지식

관리, 학습지원, 그리고 학습지원 조직구조로 구분하고자 한다. 학습활동은

조직내학습주체에주안점을둔것이며, 지식관리는학습활동의결과물즉, 

조직성과개선과 직결되는산출물로볼수있다. 그리고학습지원은학습을

조장하기위한조직차원의노력을의미하며, 학습지원조직구조는학습조직

화를위한구조적변화에역점을둔것이다. 이런학습조직구성요소는기존
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연구에서단일차원적으로제시된학습조직구성요소의문제점을보완할수

있을뿐만아니라학습조직구성요소간의의미혼돈과중복문제를해결할

수있을것으로사료된다. 특히, 본연구에서는선행연구에서제시된학습조

직 구성요소를 학습활동, 지식관리, 학습지원, 그리고 학습지원 조직구조로

체계화했다는점에서차별성이있을뿐더러앞에서언급된학습조직구성요

소의문제점을보완했다는점또한그의미가적지않다. 

본연구에서는학습조직을구축하기위한 4개요소인학습활동, 지식관리, 

학습지원, 그리고 학습지원 조직구조를 측정하기 위한 변수를 다음과 같이

선정하였다.

첫째, 학습활동은조직내모든수준에서이루어져야한다. 조직내학습은

개인학습, 팀 학습, 그리고 조직학습으로 구성되어 있으며, 개인학습, 팀 학

습, 조직학습이 상호 유기적으로연계될때비로소학습활동의 효과성을보

장받을수있다(Bennet & O'Brien, 1994; Sinkula, 1994; Ortenblad, 2004;  Small 

and Irvine, 2006;  Nonaka and Toyama, 2007). 이에본연구에서는학습활동의

구성요소로개인학습, 팀학습, 그리고조직학습을선정하였다.

둘째, 학습조직은학습활동에의해발생혹은창출된지식을관리할수있

는 능력과 이를 적극적으로 활용할 수 있는 시스템을 갖추고 있어야 한다

(Quinn, 1992; Garvin, 1993; Sinkula, 1994; Mabey and Salaman, 1995). 즉지식

창출, 지식축적, 지식공유, 그리고 지식활용이라는 지식관리 과정이 원활하

고 효과적으로 이루어져야 한다. 이에 본 연구에서는 지식관리의 구성요소

로지식창출, 지식축적, 지식공유, 그리고지식활용을선정하였다.

셋째, 조직 내 학습활동이 효과적으로 지속화되기 위해서는 학습주체에

대한지원이반드시이루어져야한다. 이는학습으로인한결과를조직성과

로이어지도록하는데 중요한 역할을수행하게된다. 대부분의 관련선행연

구(Bennet & O'Brien, 1994; Daft, 1997; Goh, 1998; Yang, Watkins & Marsick, 

2004)에서는 리더십, 보상, 학습분위기 등이 중요하게 언급되고 있다. 이에

본 연구에서도리더십, 보상, 학습분위기를학습지원의주요 구성요소로 선

정하였다.

끝으로, 학습조직은 조직구성원의 가치, 태도, 신념, 언어 그리고 토론의

활성화를통해개인과집단의창의성을이끌어내는것이무엇보다도중요하
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다. 이를위해서는조직구성원의사고및행동방식에있어서기본적인 변화

가 요구되어진다. 때문에 기존의 관료제적 조직구조 하에서 학습조직을 구

축하기는어려울것이다. 이러한맥락에서주로권한위임, 수평적의사소통, 

개방적조직관리와같은요소들이학습조직에적합한조직구조로다루어져

왔다(Kofman and Senge, 1993; McGill and Slocum, 1993; Daft, 1997; Yang et 

al., 2004). 따라서 본 연구에서는 권한위임, 수평적 의사소통 그리고 개방적

조직관리를학습지원조직구조의주요구성요소로다루었다.

한편, 학습조직 운영에 따른 조직성과는 재무적･비재무적 측면 모두에서

연구되어왔다. 즉, 학습조직은조직의경제적측면과구성원의행태적측면

에바람직한결과를가져올수있다는것이다. 이런학습조직의효과성때문

에, 선행연구들은 다양한 분야에서 학습조직이 재무적･비재무적 성과에 미

치는영향을규명하기위한연구적시도들을꾸준히전개해왔다. 특히, 민간

조직을대상으로한 연구에서는 재무적･비재무적 성과모두에초점을 두는

경향이있으나, 공공조직을대상으로한연구에서는 재무적성과 측정의어

려움에때문에비재무적성과에역점을두고있다. 이에본연구의목적이공

기업의경영성과창출을위한학습조직모델을개발하는것이니만큼학습조

직에의한성과를비재무적지표에의존하고자한다. 

그간의 연구에 따르면(Bierly & Chakrabarti, 1996; Roos & Roos, 1997; 

Edvinsson & Malone, 1997; Wiig, 1997; Knight, 1999; Yang et al., 2004; Small 

and Irvine, 2006;  Nonaka and Toyama, 2007), 조직혁신, 조직몰입, 직무만족, 

조직만족, 직원단결력, 직무능력향상, 업무수행방식개선, 서비스질개선

등이 학습조직 운영에 따른 비재무적 조직성과의 측정지표로 활용되어 왔

다. 이에본연구에서는학습조직에의한조직성과를재무적성과와같은계

량적 평가보다는 조직구성원의 행태변화 측면에 역점을 두고 조직혁신, 조

직몰입, 직무만족, 직무수행능력향상, 업무수행방식개선을학습조직의성

과지표로선정하였다. 

공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 모델 개발을 위한 학습조직 구성

요소와 조직성과를 측정하기 위한 영역과 세부 측정지표를 정리하면, <표

1>과같다. 
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<표 1> 학습조직 구성요소 및 조직성과 세부 측정지표

구성영역 구성요소 세부 측정 지표

학습

활동

개인학습
･교육훈련 기회 제공성        ･지식획득을 위한 학습활동성

･자기계발성

팀 학습
･팀단위 학습기회 제공성      ･부서원 간 지식 교류성

･부서원의 학습활동 필요 인식성

조직학습
･조직차원의 학습기회 제공성  ･새로운 지식공유 조장성

･조직차원의 학습활동 시스템 구비성          

지식

관리

지식창출
･필요 지식 습득성            ･필요 지식 파악성

･필요 지식 창출성

지식축적
･지식 갱신성                 ･지식 보존성

･지식 분류성

지식공유
･지식 수용성                 ･지식 공유 원활성

･지식 접근성

지식활용
･문제해결 활용성             ･업무수행 활용성

･관행개선 활용성

학습

지원

리더십
･학습 지향성                 ･학습 헌신성

･학습 지원성

보상
･아이디어 창출 보상성        ･지식창출 보상성

･학습활동 보상성

학습분위기
･학습활동 자유성             ･학습활동 권장성

･학습활동 생활성

학습

지원

조직

구조

권한위임
･의사결정 참여성             ･권한행사 자유성

･권한 위임성

수평적 

의사소통

･의사소통 원활성          ･다양한 의사소통 채널 구축성

･의사소통 개방성

개방적 

조직관리

･환경 변화 대응성            ･외부조직과의 협력성

･고객의 조직에 대한 접근성

조직성과

･조직혁신                    ･조직몰입 

･직무만족                    ･직무수행 능력향상

･업무수행 방식 개선

본연구에서는위와같이학습조직구성요소및이를측정하기위한세부

지표를활용하여학습조직이공기업의경영성과에어떠한영향을미치는지

를실증적으로검증하기위한연구모형을 <그림 1>과같이설정하였다.
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<그림 1> 연구모형

개인학습

학습활동팀 학습

조직학습

지식창출

지식관리
지식축적

조직성과

조직혁신

지식공유 조직몰입

지식활용 직무만족

직무수행 능력향상

리더십

학습지원

업무수행 방식 개선

보상

학습분위기

권한위임

학습지원 조직구조수평적 의사소통

개방적 조직관리

Ⅲ. 조사설계 및 분석

1. 조사설계 및 응답자의 특성

본 연구에 사용된 설문지는 학습조직 구축이 공기업 경영성과에 미치는

영향을분석하기 위하여, 설문응답자가직접적으로 응답을기입하는자기-

기입식 설문지법(self-administered questionnaire method)을 이용하였다. 설문

항목은학습조직구성요소와조직성과를측정하기위해총 44개로구성하였

으며, 구조화된 설문지법으로 ‘매우 그렇지 않다’를 ‘1’, ‘매우 그렇다’를 ‘5’

로 하는 Likert 5점 척도를 사용하였다. 설문지는 부산교통공사, 울산항만공

사, 경상북도개발공사그리고대구도시철도공사직원을대상으로각각 70부
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총 280부를무작위로배부하였다. 본연구에서는 회수된 257부의 설문지 가

운데무응답치나무성의한응답으로 연구적 가치가 없다고판단되는 6부를

제외한 251부를분석자료로활용하였다. 분석을위한기법으로는첫째, 학습

조직구성요소및조직성과측정도구의신뢰도와타당도를검증하기위하여

신뢰도 분석과 요인분석을 실시하였다. 둘째, 학습조직 구축요소와 조직성

과간의상관성방향및상관성정도를파악하기위하여상관분석을실시하

였다. 끝으로, 학습조직 구축요소가 공기업의 조직성과에 미치는 영향정도

를알아보기위하여다중회귀분석을수행하였다.

설문응답자의특성을보면, 성별로는남자 78.5%(197명), 여자 21.5%(54명)

으로나타났다. 연령에있어서는 30세이하 15.5%(39명), 31～40세 65.7%(165

명), 41～50세 18.8%(47명)으로 나타났으며, 교육정도에 있어서는 고졸

4.4%(11명), 전문대졸 10.0%(25명), 대졸 71.3%(179명), 대학원이상 14.3%(36

명)으로 조사되었다. 근무기간의 경우에는 5년 이하 8.4%(21명), 6～10년

25.5%(64명), 11～15년 38.6%(97명), 16～20년 17.9%(45명), 21년 이상 9.6% 

(24명)으로나타났다.

2. 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증

학습조직의구성요소에대한확인적요인분석결과, 고유값 1.0 이상인요

인이 13개가 추출되었다. 우선적으로적재된변수들의 공통성은 모두 0.4이

상으로나타났으며, 각요인별변수의적재결과는다음과같다. 개인학습, 팀

학습, 지식축적, 지식공유, 지식활용, 리더십, 그리고 보상의 측정변수는 제

거된변수 없이요인별로적재되었다. 하지만, 조직학습은 조직차원의 학습

활동시스템 구비성, 지식창출은 필요 지식파악성, 학습분위기는 학습활동

생활성, 권한위임은 의사결정 참여성, 수평적 의사소통은 의사소통 개방성, 

그리고개방적조직관리는고객의조직에대한접근성이제거되고남은 2개

의변수가각각요인별로적재되었다. 이에본연구에서는제거하고남은 33

개변수를학습조직구축요소의측정변수로활용하였다. 변수쌍들간의상

관관계가 다른 변수에 의해 설명되는 정도를 나타내주는 KMO(Kaiser- 

Meyer-Olkin)값은 .643으로나타났으며, 요인분석의적합성여부를나타내는



공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 모델 개발  235

Bartlett 구형성검정치가 1978.201이고, 유의확률이 0.000으로나타나요인분

석의사용이적합하고공통요인이존재한다고할수있다.

한편, 학습조직구축요소의 측정항목에 대한신뢰도 분석을 실시한 결과, 

각 요인별 신뢰계수(cronbach's alpha)가 개인학습 .782, 팀 학습 .709, 조직학

습 .651, 지식창출 .638, 지식축적 .884, 지식공유 .766, 지식활용 .666, 리더십

.786, 보상 .781, 학습분위기 .733, 권한위임 .677, 수평적 의사소통 787, 그리

고 개방적 조직관리 .763으로 모든 요인의 신뢰계수가 0.6 이상으로 나타났

다. 따라서 각 항목을 하나의 척도로 종합하여 분석하는 데 별 무리가 없을

것으로판단된다(<표 2> 참조).

<표 2> 학습조직 구축요소의 측정항목에 대한 확인적 요인분석 및 신뢰도분석

항목

요인
요인적재값 아이겐값 % 분산 % 누적 Cronbach'α

학습활동

개인학습

X1 .729

X2 .808

X3 .725

4.531 13.730 13.730 .782

팀 학습

X4 .866

X5 .800

X6 .657

2.996 9.079 22.809 .709

조직학습
X7 .984

X8 .938
2.053 6.221 29.030 .651

지식관리

지식창출
X9 .832

X10 .862
1.251 3.791 32.821 .638

지식축적

X11 .573

X12 .746

X13 .630

2.698 8.176 40.997 .884

지식공유

X14 .802

X15 .597

X16 .690 

2.326 7.048 48.045 .766

지식활용

X17 .676

X18 .603

X19 .759

2.170 6.576 54.621 .666

학습지원 리더십

X20 .795

X21 .808

X22 .632

1.864 5.648 60.269 .786
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X1: 교육훈련 기회 제공성, X2: 지식획득을 위한 학습활동성, X3: 자기계발성, X4: 팀단위 학

습기회 제공성, X5: 부서원 간 지식 교류성, X6: 부서원의 학습활동 필요 인식성, X7: 조직차

원의 학습기회 제공성, X8: 새로운 지식공유 조장성, X9: 필요 지식 습득성, X10: 필요 지식 

창출성, X11: 지식 갱신성, X12: 지식 보존성, X13: 지식 분류성, X14: 지식 수용성, X15: 지식 

공유 원활성, X16: 지식 접근성, X17: 문제해결 활용성, X18: 업무수행 활용성, X19: 관행개선 

활용성, X20: 학습 지향성, X21: 학습 헌신성, X22: 학습 지원성, X23: 아이디어 창출 보상성, 

X24: 지식창출 보상성, X25: 학습활동 보상성, X26: 학습활동 자유성, X27: 학습활동 권장성, 

X28: 권한행사 자유성, X29: 권한 위임성, X30: 의사소통 원활성, X31: 다양한 의사소통 채널 

구축성, X32: 환경 변화 대응성, X33: 외부조직과의 협력성

3. 학습조직 구성요소와 조직성과 간의 상관성 및 영향관계 검증

1) 학습조직 구성요소와 조직성과 간의 상관성

공기업에있어서학습조직구성요소와조직성과간의상관성분석을실시

한결과, 모든학습조직구성요소와조직성과간에정(+)의상관성이존재하

는 것으로 분석되었다. 각각의 학습조직 구성요소와 조직성과 간의 상관성

정도를 보면, 개인학습 r=.553, 팀 학습 r=.542, 조직학습 r=.574, 지식창출

r=.457, 지식축적 r=.440, 지식공유 r=.396, 지식활용 r=.586, 리더십 r=.483, 보

상 r=.342, 학습분위기 r=.299, 권한위임 r=.408, 수평적의사소통 r=.542, 개방

적조직관리 r=.506으로나타났다(<표 3> 참조).

학습지원

보상

X23 .766

X24 .802

X25 .527

1.837 5.567 65.836 .781

학습

분위기

X26 .907

X27 .882
1.719 5.209 71.045 .733

학습지원

조직구조

권한위임
X28 .780

X29 .657
1.040 3.152 74.197 .677

수평적

의사소통

X30 .879

X31 .817
1.071 3.245 77.442 .787

개방적

조직관리

X32 .840

X33 .862
1.217 3.688 81.130 .763

KMO .643

Bartlett 구형성 검정치 1978.201

유의확률 .000
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<표 3> 학습조직 구성요소와 조직성과 간의 상관분석

구분 F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14

F1 1.000

F2 .455* 1.000

F3 .384* .646* 1.000

F4 .440* .318* .332* 1.000

F5 .491* .229* .286* .558* 1.000

F6 .376* .383* .433* .362* .419* 1.000

F7 .568* .421* .416* .481* .583* .491* 1.000

F8 .389* .491* .505* .347* .295* .387* .441* 1.000

F9 .236* .368* .551* .331* .280* .407* .298* .482* 1.000

F10 .379* .480* .575* .310* .237* .386* .361* .501* .483* 1.000

F11 .238* .346* .550* .411* .299* .276* .314* .487* .439* .311 1.000

F12 .398* .379* .437* .369* .256* .310* .329* .515* .408* .299 .417* 1.000

F13 .411* .545* .487* .396* .266* .336* .379* .638* .550* .409 .431* .522* 1.000

F14 .553* .542* .574* .457* .440* .396* .586* .483* .342* .299* 408* .542* .506* 1.000

*p<.01

F1: 개인학습, F2: 팀학습, F3: 조직학습, F4: 지식창출, F5: 지식축적, F6: 지식공유, F7: 지식활

용, F8: 리더십, F9: 보상, F10: 학습분위기, F11: 권한위임, F12: 수평적 의사소통, F13: 개방적 

조직관리, F14: 경영성과

2) 학습조직 구성요소가 조직성과에 미치는 영향1)

공기업에있어서학습조직구성요소가조직성과에미치는영향을검증하

기위하여다중회귀분석을실시한결과2), 회귀모형의결정계수Ｒ²가 .560, F

값 54.471, 유의확률 0.000으로 나타나 표본의 회귀모형은 통계적으로 유의

미한 것으로 나타났다. 학습활동 구성요소의 경우 개인학습과 조직학습은

유의수준 0.01에서그리고 팀학습은 유의수준 0.05에서 조직성과에 유의미

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 지식관리 구성요소에 있어서는

1)본연구에서는독립변수간의 interaction effect 문제를해결하기위하여변수입력방법을단계선

택(stepwise method) 방법을활용하였다. 분석결과, 10단계에서 <표 4>과같은회귀모형을도출

할수있었다. 

2)다중공선성진단결과, Tolerance값은 0.5～0.8, VIF값은 1.2～2.0의분포를나타내고있어독립변

수들간의상관관계는나타나지않았다. 
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지식활용은 유의수준 0.01에서 그리고 지식창출과 지식공유는 유의수준

0.05에서조직성과에유의미한정(+)의영향을미치는것으로나타난반면에

지식축적은 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 확인되었다. 학습지원

구성요소의 경우에는 리더십, 보상, 학습분위기 모두 유의수준 0.01에서 조

직성과에유의미한정(+)의영향을 미치는것으로 분석되었다. 학습지원 조

직구조의 구성요소에 있어서는 개방적 조직관리만이 유의수준 0.01에서 조

직성과에유의미한영향변수인반면에권한위임과수평적의사소통은조직

성과에영향을미치지못하는것으로드러났다.

학습조직구성요소가공기업의조직성과에미친영향정도를보면, 리더십

(β=.298), 지식활용(β=.241), 보상(β=.239), 학습분위기(β=.195), 조직학습(β

=.186), 개방적조직관리(β=.185), 개인학습(β=.171), 지식공유(β=.126), 팀학

습(β=.115), 지식창출(β=.107) 순으로나타났다(<표 4> 참조). 

<표 4> 학습조직 구성요소와 조직성과 간의 회귀분석 

종속변수: 조직성과

독립변수 B Beta t값

학습활동

개인학습 .182 .171 3.109**

팀 학습 .115 .115 2.006*

조직학습 .179 .186 3.109**

지식관리

지식창출 .091 .107 2.185*

지식축적 .057 .076 .999

지식공유 .119 .126 2.264*

지식활용 .219 .241 4.436**

학습지원

리더십 .318 .298 5.679**

보상 .215 .239 4.006**

학습분위기 .183 .195 3.369**

학습지원

조직구조

권한위임 .071 .069 1.363

수평적 의사소통 .063 .084 1.148

개방적 조직관리 .178 .185 2.997**

상수 .115

Ｒ2(AdjustedＲ2) .560(.550)

F값 54.471**

*p< .05, **p<.01
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Ⅳ. 학습조직 모델 및 결론

본연구의분석결과에서볼수있듯이, 학습활동, 지식관리, 학습지원그리

고개방적조직관리와같은학습지원조직구조가공기업의경영성과창출에

긍정적인영향을 미치는것으로확인되었다. 이에본연구에서는 이런 분석

결과를토대로, 공기업경영성과창출을위한학습조직모델을 다음과 같이

제시해보고자한다.

우선적으로, 공기업이학습조직을구축하여경영성과를창출하기위해서

는학습조직의핵심메커니즘인학습활동시스템을효과적으로설계해야한

다. 이는학습활동을통해유용한지식과아이디어를지속적으로창출및활

용할수있는지의여부가학습조직의생존성을좌우하는매우중요한요소

이기 때문일 것이다. 기존 연구에서는 학습활동을 정태적 과정으로 인식하

는경향이적지않았다. 때문에개인, 집단그리고조직학습을순환적연계망

으로그리지못하였다. 이런학습활동시스템으로는학습조직이효과적으로

기능하기어려울것이다.  

본 연구에서는 학습활동을 동태적･순환적 과정으로 인식하고자 한다. 학

습조직이 효과적으로 기능하기 위해서는 무엇보다도 개인, 집단 그리고 조

직등다양한수준에서학습활동이 전개되어야한다. 학습은시간의경과에

따라이루어질뿐만아니라조직내다양한수준에걸쳐이루어진다. 또한새

로운 지식을 흡수하는 피드포워드(feedforward) 과정과 기존의 지식을 활용

하는피드백(feedback) 과정을포함해야한다. 즉, 피드포워드과정을통해개

인에서부터 집단과 조직 수준으로 새로운 아이디어와 지식이 흘려가야 하

고, 동시에기존의지식이 조직에서부터집단과개인수준으로 유통되어조

직구성원의 생각과 행동에 영향을 미쳐야 한다. 피드포워드 과정에서는 지

식해석과 지식통합을 포함한다. 개인이 학습활동을 통해 창출한 지식을 집

단과조직수준에서해석, 적용, 통합및응용할수있어야한다. 이런과정이

원활하게 이루어지기 위해서는 개인수준의 학습활동이 매우 중요하다. 즉, 

개인의암묵지를형식지화할수있어야한다. 이런형식지를해석하고문제

해결에적용하려는집단수준의학습적노력및시도가필히병행되어야한

다. 뿐만 아니라 조직 수준에서는 집단의 학습활동으로부터 도출된 유용한
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지식을통합하는 학습과정을진행해야한다. 이런과정이 이루어진후 조직

은 학습활동으로 창출된 지식을 제도적으로 공식화해야 하는데, 이는 개인

이이를흡수함으로써새로운지식과아이디어를창출하는데중요한원천이

되기때문이다. 이두학습과정은피드백과정에서이루어진다. 

둘째, 공기업이경영성과를창출을위한학습조직구축에서있어서중요하게

다루어야할것이지식관리이다. 그간의연구에서는학습조직내지식관리시스

템구축에대한논의는부족하였는데, 이는지식관리시스템과학습조직을이분

법적시각으로접근했기때문이다. 하지만학습과정을통해조직에가치있는

지식을지속적으로개발및관리하기위해서는지식관리를학습조직내부로메

커니즘화해야한다는주장또한매우설득력이있음은분명하다. 특히지식관

리가조직성과에긍정적인영향을미친다는본연구의결과는이와는전혀무

관하지않을것이다. 즉, 공기업이효과적으로학습조직을구축및운영하기위

해서는지식관리가매우중요하다는사실을간과해서는아닐될것이다.

지식관리가 효율적으로 이루어지기 위해서는 지식창출, 지식축적, 지식공

유, 그리고지식활용이라는네가지요소의운영과정에대한올바른이해가요

구된다. 즉지식관리프로세스 구성요소들이분절된 상태에서상호개별적으

로운영되기보다는상호연계된순환과정으로운영되는것이더바람직함을

인식하여야한다. 지식관리의운영방식을시스템구축중심에서벗어나지식

의가치를최대한활용할수있는프로세스중심에초점을두어야한다. 프로세

스중심의운영을통하여지식창출선순환구조를형성하기위해서는현재조

직에있는지식을단순히공유및활용하는데있는것이아니라조직에필요한

새로운지식을 지속적으로창출하는데역점을두어야 한다. 때문에지식창출

→지식축적→지식공유→지식활용→지식창출이라는 지식창출 선순환구조 구

축이지식관리의성공적운영을위한가장중요한요건이라고할수있다.

셋째, 공기업조직의학습화를구축하고원활하게 유지하는데있어서결정

적인역할을하는것이학습지원시스템이라고할수있다. 공기업의최고경영

자와관리자들은기업이지속적인경쟁력을유지하는데필요한지식과노하우

를창출･공유･활용할수있도록지원적리더십을발휘해야한다. 즉조직구성

원들의학습에필요한것을적극적으로지원해줄수있고학습활동에동참할

뿐만아니라지도할수있는강력하고도효과적인리더십발휘가요구된다.
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학습활동에의한유용한지식과아이디어가높게평가받을수있는제도적

장치가필요하다. 즉학습활동의결과를하나의개인적또는집단적업적으로

평가한후이를보상할수있는시스템구축이요구된다. 이에대한중요성은

많은문헌에서언급되고있음은이와맥락을같이한다고할수있다. 무엇보다

도보상시보상내용의적절성과타당성그리고공정성이보장되어야한다. 이

를위한심사시스템또한고려할필요가있음은두말할여지가없을것이다.

조직 내 학습활동을 자유스럽게 그리고 생활화 된 것처럼 만들기 위해서

는학습분위기가조성되어야 한다. 이를위해서는학습문화구축이요구된

다. 학습문화를구축하기위해서는제공된지식및정보에대한투명성, 지식

제공자의지식활용결과에대한책임성, 제공된지식의타당성, 그리고지식

의문제해결유용성이 확보되어야한다. 이를위해서는공기업 경영자와관

리자뿐만아니라조직구성원들의확고한실천의지가요구된다. 또한학습문

화 구축을 위한 구비조건들이 지켜지고 이를 통해 학습 분위기가 활성화되

기 위해서는 조직 내 구조적인 정비도 중요하지만 조직구성원들의 학습에

대한긍정적인행태변화가우선적으로이루어져야한다. 

끝으로, 학습활동에 따른조직성과향상은경직된 조직구조에서분명히 한

계가있다. 때문에학습조직은개방화된조직구조를가지는것이더효과적이

라고할수있다. 학습조직은조직구성원들에게환경대응력과변화조장역량

을제고해주어야한다. 이는학습조직을구축하는중요한이유중에하나라고

할수있다. 개방화된조직구조에서는환경의변화및고객의요구에대한대응

력을높여줄수있기때문에학습조직은개방적조직구조를지향해야한다. 이

를위해서공기업은외부의지식을유입및활용할수있도록민･관협력네트

워크를구축및확장할필요가있다. 또한고객의공기업에대한접근성을높이

기위한쌍방향의사소통채널을구축해야한다. 즉고객에게책임있는관리자

와의의사소통기회를확대하는차원의노력이요구된다. 뿐만아니라조직구

성원들의학습결과를실천했을때, 그결과를정확하고빠르게전달해줄수있

는피드백의역할이중요하다. 따라서고객을비롯한외부환경의반응과유용

한정보를제공해줄수있는개방화된모니터링시스템이요구되어진다.

이상과 같은공기업경영성과 창출을 위해제시된내용들을 통합하면, 아

래와같은모델로제시할수있다.
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<그림 2> 공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 모델
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본 연구에서는 공기업 경영성과 창출을 위한 학습조직 모델을 제시해 보

았다. 제시된 모델에서 학습조직 구축요소의 타당성에 대한 의문과 세부적

인 방법을 제시하지 못한 점에 대한 한계가 있음이 지적될 수 있을 것이다. 

이는그간학습조직과관련된연구들이가지는일반적인문제점과상이하지

는아니하다. 하지만, 본연구에서는그간의연구가제시하지못했던새로운

학습조직구축요소를제시하였다는점과이를토대로시험적학습조직모델

을 제시하였다는 점에서 연구의 의의가 적지 않다고 사료된다. 무엇보다도

중요한 것은 공기업의 구조적인 경영부실 문제를 해결하기 위한 새로운 전

략으로서의 학습조직에 대한 논의가 더 필요하다는 것이다. 이러한 맥락에

서본연구뿐만아니라후속연구가이루어져야함은당연한사실인것이다.
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Building Learning Organization for Improving Performance of 

Public Enterprise

Lee, Soo-Chang
Yeungnam University

The purpose of this study is to suggest a model of learning organization in 

order to improve the organizational performance of public enterprises through 

investigating the impact of learning organization on organizational performance. 

The model framework is based on 4 elements to build learning organization : 

learning activity, knowledge management, support for learning and organizational 

structure for supporting learning. This study employs a survey questionnaire to 

evaluate the level of learning organization and organizational performance for 

suggesting a model of learning organization. The number of subject of the study 

is 251 employees in 4 public enterprises. The research variables in framework of 

this study are analyzed by IBM SPSS Statistics 20, the framework  could be 

estimated through the regression analysis between learning organization and 

organizational performance. As a result, the research presents that learning 

organization has an effect on organizational performance. Based on the analytical 

result, this study suggests a model to build learning organization which can 

improve the organizational performance in public enterprise.

[Key Words: learning organization, organizational performance, public 

enterprise]
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