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★  목   차  ★ 

★   요  약   ★ 

 

본 연구에서는 정보화 지식사회에서의 학습방식으로서의 e-Learning에 대한 기업에서의 활용사례를

통해 그 시사점을 고찰해 보고, 활용정착을 위한 제언을 제시하고자 하였다. 

e-Learning은 '전자적 도움을 통해서 이루어지는 웹기반의 디지털형 학습'을 지칭하는 것으로서, 학습

주체의 적극적인 정보수집, 취사 선택, 편집 가공 및 평가 판단의 과정을 통해서, 디지털화된 정보를 지

식으로 전환하는 학습활동을 지칭하는 것을 의미한다. 

기업의 e-Learning 활용전략으로서는 지식경영수단, 비즈니스 전략으로서 e-Learning활용 등이 중요

하다. 기업에서의 e-Learning 활용 사례로서, ①지식경영으로서 e-Learning 활용은 최고의 인터넷 기

업인 Cisco시스템즈(Cisco Systems)의 e-Learning 사례, 영업현장을 직접 지원하는 e-Learning; 

AT&T의 사례, 고객중심의 e-Learning(Customer-focused e-Learning)으로서 챨스 슈왑 사례, 국내

사례로서 삼성인력개발원(SHRDC) 등을, ②Online Education을 위한 e-Learning 솔루션 활용 사례로서

는 디지털싱크(DigitalThink), 스마트포스(SmartForce), NETg, 스킬소프트사(SkillSoft), 헤드라이트

(Headlight), 클릭투런(Click2Learn) 등을, ③SDL으로서 e-Learning 활용사례로서는 Microsoft사, 

Cisco사 등을 살펴 보았다. 

활용사례로 본 e-Learning 시사점으로서는 e-Learning은 학습조직구축의 중요한 수단이 되고 있는

점, e-Learning은 기업조직의 Digital Literacy를 높여 나가는 차원의 의미를 갖는다는 점, e-Learning

은 해당기업의 CEO들이 앞장서서 진두지휘를 하고 있다는 점,  e-Learning의 효과적인 학습을 위한 솔

루션 개발업체의 보다 체계적이고 사용자의 편리성을 감안한 e-Learning 솔루션을 개발토록 노력해야

한다는 점 등을 제시할 수 있다. 

마지막으로 기업에서의 e-Learning 정착을 위한 제언으로서는 ①모든 조직 구성원들의 학습에 대한

관점과 학습습관의 변화, ②e-Learning 시스템 안에 좀더 성과지원시스템(Web Based Performance 

Support System)의 기능을 확대하고 다양한 학습방식과 e-Learning을 통합, 조정 ③ HRD의 조직도

e-Learning을 지원하는 조직이나 비즈니스 모델을 채택하고 학습을 촉진시키는 스킬이나 역할에 필요

한 전문성 확보 등을 들 수 있다. 

 



 2 

★   목    차    ★ 

 

 

1. 서 론   …………………………………………………………………… 3  

2 .  정보화시대 학습방식으로서의 e -Lea r n i n g  개념  ………………… 3  

2 . 1   e -Learn i n g의 등장 배경 /  3  

2 . 2   e-Lea r n i n g  의 개념 및 범위 /  4  

2 . 3   e-Lea r n i n g의 구성 및 학습방식 /  5  

3 .   e -Lea r n i n g과 기업의 활용 전략   ………………………………… 6  

3 . 1  지식경영수단으로서 e -Lea r n i n g  활용 /  6  

3 . 2  비즈니스 전략으로서 e -Lea r n i n g활용 /  7  

4 .  기업에서의 e -Lea rn i n g  활용 사례  ………………………………… 7  

4 . 1  지식경영으로서 e -Lea r n i n g  활용 사례 /  7  

4 . 2   On l i ne  Educa t i on 을 위한 e -Lea r n i n g  솔루션 기업 사례  /  1 0  

4 . 3   SDL으로서 e -Lea r n i n g  활용사례 /  1 2  

5 .  기업에서의 e -Lea r n i n g  활용 평가   ……………………………… 13  

5 . 1   e -Lea r n i n g  국내외 활용 평가 /  1 3  

5 . 2   e -Lea r n i n g  활용에 대한 문제점 /  1 4  

6 .  활용사례로 본 e -Lea r n i n g  시사점과 정착화 제언………………… 15  

6 . 1   활용사례로 본 e -Lea r n i n g  시사점 /  1 5  

6 . 2   e -Lea r n i n g  활용정착을 위한 제언 /  1 6  

7 .  결 론 ……………………………………………………………………… 16  

 

▶ 참고 문헌 및 We b  사이트  …………………………………………… 17



 3 

1.  서 론     

 

정보화 지식사회에서의 필수적인 요건은 산업시대의 경쟁전략이 저비용·고품질에 있었다

면 정보화시대에 생존하기 위해서는 신속성·관계성·창조성 등의 부가적인 요건을 갖추어야 

할 것이다. 이러한 변화를 이끌어갈 임직원을 육성하는 기업체 교육부서의 혁신적인 교육전

략의 변화 또한 기업의 경쟁우위 확보를 위해 필수적이라 하겠다. 

최근 극심한 불황과 구조조정의 격량 속에서 산업교육의 저비용 고효율의 구조를 실현하

기 위한 대안으로서 인터넷과 인트라넷을 이용한 WBT(Web based Training) 혹은 e-

Learning을 통한 원격교육이 기업교육계의 관심으로 대두되고 있는 현실이다.  

최근에 주목을 받기 시작한 웹기반(Web-based) 교육을 포함하는 디지털형 네트워크학습

개념인 e-Learning은 정보화 지식사회의 특징인 스피드 시대에서 경쟁우위를 유지하는 중

요한 대안이 되고 있다. e-Learning은 '전자적 도움을 통해서 이루어지는 웹기반의 디지털

형 학습'을 지칭하며, 구체적으로는 학습주체의 적극적인 정보수집, 취사 선택, 편집 가공 

및 평가 판단의 과정을 통해서, 디지털화된 정보를 지식으로 전환하는 학습활동을 지칭한다.   

e-Learning의 의미는 개인에 초점을 둔 온라인 교육(Individual Learning)을 의미하는 수

준에서 벗어나 기업에서는 지식경영시스템(KMS)과 접목이 되면서 조직학습(Team or 

Organizational Learning)을 추진하며, 조직의 변화와 실행력을 강조하는 수준(e-Operation 

/Application)으로 활용되고 있다.(송영수, 2000)  이는 궁극적으로 e-학습조직(Learning 

Organization)을 추구해 나가며, 이를 통해 비즈니스 성과를 창출하는 수준(e-Performance 

/Business)으로 전략적 활용을 추진하면서 비즈니스를 직접 지원하는 고객중심의 학습

(Customer- focusede-Learning)을 추구하고 있는 것을 의미한다.  

그런데 e-Learning은 뚜렷한 목적 내지는 체계적이지 못한 학습방식 하에서는 제대로 된 

소기의 목적을 달성할 수 없다고 본다. 기업에서도 사이버교육 혹은 웹기반 교육과 병행하

여 e-learning을 강조하고 있고 교육담당자도 이것을 활용 유도하기 위해 노력하고는 있으

나 다소 자유분방하고 산만한 체제 아래서 이루어지는 것이 현실이다. 그만큼 과정관리가 

어려운 만큼 효과도 의문으로 대두되는 것이 현실이다. 

 본 연구에서는 e-Learning을 개인차원의 온라인교육을 뛰어 넘어 경영 성과와 직결된 보

다 전략적이고 조직적인 학습을 추진하고 있는 국내외 기업의 e-Learning 활용사례와 그 

시사점들을 살펴보고자 한다. 

 

2 .  정보화시대 학습방식으로서의 e -Lea r n i n g  개념 

 

2 . 1   e - L e a r n i n g 의 등장 배경 

 

디지털 시대가 도래하면서 HRD 패러다임이 변하고 있다. 패러다임의 변화는 또한 HRD 

기능에 대한 새로운 요구를 창출하도록 하고 있다.  
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Rosenberg(2001)는 이러한 요구를 학습자와 비즈니스의 측면에서 살펴보아, 먼저 학습

자는 언제 어디서나 직무 수행에 필요한 정보를 획득하고자 한다고 주장하였으며 이러한 정

보의 획득은 믿을 만한 정보가 완전한 형태로 정돈되고 검색이 가능해야 하는 포괄적인 접

근으로 이루어져야 함을 강조하였다. 비즈니스 측면에서는 올바른 정보가 필요한 사람에게 

적시에 전달되어야 함과 지식 공유를 장려하는 정보와 지식에 대한 개방적인 접근 문화 그

리고 개인과 조직의 문제를 모두 해결해 줄 수 있는 효과적인 기술이 새롭게 요구된다고 지

적하였다.  

한편 송영수(2001)는 디지털 시대의 시간, 공간, 속도, 대화방식, 매체, 사회성격, 네트워

크의 위력 등의 변화를 지적하면서 새로운 HRD 패러다임의 대안으로서 e-Learning이 주

목받게 되었음을 제시했다. 

e-Learning은 기존의 전통적인 교실위주(c-Learning)의 집합식(off-Line)의 강사주도 교

육에서 멀티미디어와 정보통신기술을 이용한 기술기반의 교육(on-Line)으로 변화되면서 새

로운 교육 방식으로 등장하게 되었다. 

유평준(2000)은 e-Learning의 탄생 배경을 네가지의 배경요소인 학습패러다임, 정보공

학, 디지털환경, 지식기반사회와의 상호연관 하에 그림으로 정리하여 제시하였다(그림 1 참

조).  

 

 

 

 

 

 

 

 

[그림 1]  e-Learning의 탄생배경 

 

2 . 2   e - L e a r n i n g  의 개념 및 범위 

 

최근에 주목을 받기 시작한 디지털형 네트워크 학습인 e-Learning은 '전자적 도움을 통

해서 이루어지는 웹기반의 디지털형 학습'을 지칭하는 것이다.(유영만, 2000) 구체적으로는 

학습주체의 적극적인 정보수집, 취사 선택, 편집 가공 및 평가 판단의 과정을 통해서, 디지

털화된 정보를 지식으로 전환하는 학습활동을 지칭하는 것을 의미한다. 

우리가 오프라인 교육과 대비하여 흔히 쓰는 온라인 교육은 인터넷, 인트라넷, 엑스트라

넷을 통한 웹 기반의 교육을 의미하며, e-Learning 의 한 부분이다.  

그리고 유사개념으로 쓰이는 원격교육(Distance Learning)은 온라인 교육은 물론 e-

Learning까지 포함하는 가장 광범위한 개념이다.(그림2 참조) 

디지털환경 

지식기반사회 학습패러다임 

정보공학 

e - L e a r n i n g
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[그림 2] e-Learning 의 개념적 구분.(유영만, 2000) 

 

이러한 개념적 정의는 실제로는 크게 구분이 되지 않고 있으며, e-Learning과 온라인교

육, 사이버교육은 거의 같은 의미로 쓰이고 있다.  

반면 오프라인교육은 C-Learning(Class-Learning), 즉 교실기반 교육으로 표현되는데, 

교육환경의 변화와 기술의 발전에 따라 온라인 교육은 전통적 오프라인 교육의 단점을 보완

할 수 있는 기업의 새로운 교육 대안으로 떠오르고 있다(표1 참조). 

 

<표 1> 온라인 교육과 오프라인 교육 비교 

구  분 온라인 교육 오프라인 교육 

교육수단 인터넷, 멀티미디어 직접강의, 컴퓨터 

교육장소 구애받지 않음(사무실, 가정) 강의실(집합교육) 

교육방식 자기학습방식(Self-Study) 강사주도식(Instructor-led), 주입식 

교육내용 Customization, Personalization 
(주문형, 맞춤식) 

트랜드, 니즈반영후 신속한 Update 가능 

획일적(재고형, 기성식) 
연간교육계획으로 고정됨 

교  재 텍스트 파일, 음성, 동영상 인쇄물, 책자 

교육비용 저가 고가, 출장비 등 부대비용 발생 

교육기간 개인별 수준에 따라 차이 교육과정/과목별로 고정적 

교육효과 쌍방향, 개인별 수준에 따른 자기 진도 

관리식으로 교육효과 향상 

일방적, 획일적 교육으로 개인차에 따라 

교육효과 차이 

출처 : 이비즈그룹 2000. 9 

 

2 . 3   e - L e a r n i n g 의 구성 및 학습방식 

 

e-Learning 시스템은 학습자, 강사, 교육운영자를 위한 기능들을 갖추어야 하며, 기업교

육 전반에 대한 관리기능을 지원하는 교육관리시스템(Learning Management System)으로

서, 교육대상 직원 등록, 수강신청, 교육과정 관리, 테스트, 평가 등 e-Learning 의 전 과정

을 효율적으로 관리할 수 있는 기능을 갖추어야 하며, e-Learning 솔루션에 요구 기능들이 

반영되어야 한다(표2 참조). 

e-Learning의 학습방식은 동기식 학습(SSL: Synchronous Shared Learning), 비동기식학
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습(ASL: Asynchronous Shared Learning), 독자적 e-Learning(Independent e-Learning)으

로 구분할 수 있다.(이비즈그룹, 2001) 어떤 방식을 채택하느냐는 교육목적, 교육내용, 교육

대상자의 지식과 경험, 교육 여건 등을 종합적으로 고려하여 결정되어야 한다. 

동기식 학습은 강사와 수강자가 웹기반의 협업적 교육환경 하에서 실시간으로 연결되어 

강의가 진행되며, 오프라인의 강의실 교육과 가장 유사한 교육환경을 제공한다. 비동기식 

학습은 실시간 교육이 아니라는 점에서 동기식 학습과 구분되며, 수강자가 편리한 시간에 

강의를 듣고 학습을 할 수 있다. 독자적 e-Learning 은 학습자가 어떤 학급(Class)에 속하

지 않고, 대개의 경우는 강사도 없이 교육 컨텐츠를 다운받거나 웹상에서 강의를 선택하여 

학습하는 방식이다.(이비즈그룹, 2001) 

 

<표 2> e-Learning 솔루션의 요구 기능 

No 요구 기능 No 요구 기능 

1 브랜드화된 교육 컨텐츠 생산, 가공 기능 9 동시, 비동시 교육활동 지원기능 

2 교육과정 설계 및 개발 지원 기능 10 강사 및 수강생 관리 기능 

3 정보에 대한 용이한 접근 지원기능 (검색, 

카테고리, 인덱스) 

11 화이트 보드, 사이버 테스팅과 같은 강의지원 

기능 

4 멀티미디어 사용자 경험 지원 기능 (동영

상, 오디오 등) 

12 교육내용과 관련된 전문가 매칭 및 검색 기능 

5 정기적인 강화지원 기능(뉴스레터, 포럼, 

이벤트, 추천 또는 조언 기능) 

13 교육내용에 대한 시뮬레이션 및 데모 기능 

6 협업적 온라인 커뮤니티(과업수행자들의 
학습과 협업 지원 기능) 

14 수강생들의 강좌 참여지원 기능 
(투표기능, 거수기능 등) 

7 중앙집중화된 측정 및 레포팅 지원 기능 15 애플리케이션 공유와 동기, 동조 기능 

8 기술적 호환성, 표준의 지원   

                         출처 : 이비즈그룹 2000. 9    

 

3 .   e -Lea r n i n g과 기업의 활용 전략 

 

3 . 1  지식경영수단으로서 e -L e a r n i n g  활용 

 

조직내 구성원들의 역량 강화를 위한 e-Learning은 지식관리를 위한 중요한 수단이 되고 

있다. 지식관리는 조직 내에서 개인별로 관리되고 있는 지식들을 모아 전체적으로 통합관리

함으로써 조직의 지적자산화하는 것을 의미한다. 구성원간의 원활한 의사소통이 전제되어야 

하며, 필요한 사람이 필요한 정보와 지식을 쉽게 찾고 활용하도록 함으로써 단순한 지식이 

아닌 기업의 성과향상과 직결되는 지적자산을 축적하고 관리하는 것이 지식관리의 핵심이 

되고 있다. 

Rosenberg(2000)는 "지식경영의 등장은 성과지원에 막대한 영향을 미친다"고 하였듯이 

e-Learning은 향후 웹기반 성과지원 시스템(WPSS)의 핵심 역할을 수행할 것으로 보인다. 

기업의 경쟁력제고를 위하여 지식경영과 연계한 e-Learning의 활용은 새로운 수단이 되

고 있음을 선진기업의 e-Learning 활용사례를 통해 살펴보기로 한다. 
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3 . 2  비즈니스 전략으로서 e -L e a r n i n g 활용 

 

피터 드러커는 “21세기는 지식기반경제에 진입한다”고 말하였다. 기업은 이미 유형자산보

다 무형자산에 더 가치를 두게 되었다(홍일유, 2000). 지식경영에 가장 중요한 인프라

(Infrastructure)가 되는 e-Learning은 이제 기업 비즈니스 전략 그 자체가 되었다고 볼 수 

있는 것이다.  

e-Learning을 통하여 학습된 지적자산은 특히 암묵적 지식(Tactic Knowledge)이 지식경

영시스템(KMS)에 축적되고 공유되고 교환된다. 이러한 지식경영시스템을 통해 창출되는 지

식은 기업경쟁력 확보에 핵심적인 역할을 한다. 경영의사결정에 도움을 주는 의사결정지원시

스템(DSS), 최고경영자의 업무를 지원해 주는 중역정보시스템(EIS), 전문지식을 제공해 주는 

전문가시스템(ES) 등 기업내부 전략수립에 중요한 역할을 하고 있다.  

또한 e-Learning이 그 대상을 내부직원에 한정하기 보다는 고객 및 협력업체까지 확대한

다면 더욱 강력한 지식창출 및 경쟁력 확보에 기여할 수 있는데, e-Learning을 기반으로 하

는 지식경영시스템(KMS)은 전사적자원관리(ERP), 고객관계관리(CRM), 공급사슬관리(SCM) 

등과의 연계까지도 가능하게 하고 있다. 

 

4 .  기업에서의 e -Lea r n i n g  활용 사례 

 

4 . 1  지식경영으로서 e -L e a r n i n g  활용 사례 

 

4 . 1 . 1  최고의 인터넷 기업 C i s c o 시스템즈( C i s c o  S y s t e m s ) 의 e -L e a r n i n g  사례 

 

1984년 설립되어 GE, Microsoft 등과 더불어 시장가치 세계 최고의 기업이 된 Cisco사

는 주문의 92%를 온라인(e-Commerce)을 통해 유지하는 세계에서 인터넷을 가장 잘 활용

하는 기업 가운데 하나로 평가받고 있다.  

45,000여명의 종업원들이 스스로 인터넷을 활용한 일상업무를 보고 있으며 e-Learning

을 통해 60%의 교육경비를 절감해 나가고 있다는 것이다.  

Cisco사에서는 e-Learning의 필요성을 설명함에 있어 인터넷 경제의 특징을 다음과 같

이 설명하고 있다. 빠르고 민첩한 기업이 느린 기업을 추월하고 있으며, 규모의 경쟁은 그 

의미를 상실해 가고 있다. 또한 고객은 더 많은 기대와 다양한 요구를 하고, 적과 동지의 

구분이 불명확해 지고 있다. 이러한 시대에 대응해 나가기 위한 환경은 바로 인터넷 비즈니

스 솔루션을 요구하게 되는데, 이들 솔루션으로서 SCM(Supply Chain Management), e-

Commerce, CRM (Customer Relationship Management), e-Learning을 들고 있다. 

  Cisco사의 인재양성 전략은 몇 가지 특징을 갖고 있다.(송영수 2001) 우선 직원을 채용

할 때에는 학업 성적 상위 10% 이내에서 선발하여 4% 이내의 우수인력으로 성장시키며, 

가장 바쁜 사람에게 우선 교육의 기회를 제공하고 있다. 또한 교육을 인센티브와 연계하여 
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관리하며, 개인별 그리고 직급별 필요한 교육과정 이수경로(Roadmap planning)를 연간 단

위로 추진하고 있다. 종업원 교육은 본사에서 부사장급이 총괄하고 있고, e-Learning을 통

해서 80%이상의 교육을 실시하고 있다.  

  Cisco사에서 말하는 e-Learning의 중요성은 조직문화를 변화시켜 나가는 데에 막대한 

영향을 미치고 있으며, e-Learning은 임직원들이 조직 내 어디에 있던지 지식과 정보 그리

고 스킬을 습득하는 필수 도구이며 단순 교육차원을 넘어 업무 프로세스와 기업문화를 변화

시키고 있다는 점이다.  

그리고 Cisco사에서 말하는 e-Learning은 전통적 교육의 강사 대신 컴퓨터로 대체가 된 

물리적 변화를 말하기 보다는「인터넷에 의한 총체적 교육시스템」으로 정의하고 있다. 이

는 교육방법의 단순 대체가 아닌 Total Networking에 의한 프로세스 변화 (Process 

Change)를 의미한다. 향후 몇 년 내에 e-Learning의 'e' 는 빠지게 될 것으로 보고 있다. 

그 때가 되면 Learning이란 곧 e-Learning을 의미하게 된다는 것이다.(송영수 2001). 

  Cisco사에서 e-Learning의 필요성 평가는 우선 급속한 직원의 증가를 들 수 있다. 매년 

2배(한국은 6배)씩 늘어나는 종업원들에 대한 교육방식은 결국 e-Learning외에 다른 대안

이 될 수 없음을 알 수 있다. 또한 미국 금문교(Golden Gate)의 모습을 흉내 낸 Cisco사의 

회사로고처럼 급속한 매출의 증가를 가져 왔으며 상품판매 품목이 나날이 다양해 지고 있다.  

이러한 경영환경은 경영방식과 종업원의 능력개발에 있어서 e-Learning이 유일한 선택 대

안이라는 차원으로 받아들이고 있다.  

  Cisco사에서의 e-Learning은 95년을 기점으로 급속히 발전적 적용을 추진해 왔다. 단순

한 통계, 자료부터 시작하여(95/96년), 멀티미디어를 이용한 자료를 제공하였으며(97/98년), 

Online 교육과정과 평가를 실시하였고(98/99년), 최근에는 각종 자격증 프로그램까지 제공

(2000/2001년)하고 있다.  

  또한 웹을 이용하여 관리, 측정, 평가를 할 수 있는 중앙관리시스템(Field E-Learning 

Connection)을 통해 관리하고 있는데, 개인의 학습기록, 학습계획서, 각종 교육훈련 일정과 

장소안내의 정보를 1:1 맞춤형으로 제공하고 있다.  

Cisco사의 e-Learning은 벌써 5년 이상 오랜 기간을 걸쳐 준비해 왔으며, 이미 필요한 지

식을 5분 단위로 구분(Chunking)하여 지식과 정보를 제공해 주고 있으며, 자기주도형(Self-

directed e-Learning)학습이 가능한 시스템을 갖추고 있다.  

  이러한 시스템의 근간은 결국 RLO/RIO(Reusable Learning/Information Object)라는 개

념으로 정리가 되어 종업원들에게 체계적으로 제공되고 있다. 더욱이 교육 대상은 Cisco의 

종업원을 뛰어 넘어 파트너, 교육기관 및 공공기관, 그리고 고객과 일반인들에게까지 확대 

제공되고 있다.  

  Cisco사에서 말하는 e-Learning의 효과는 강사에 의한 연수에 비해 40~60% 비용이 절

감되고 있으며 판매 및 기술연수의 80%가 온라인으로 이루어지고 있다고 한다. 또한 2001

년도 회계연도에는 Cisco사 판매직원의 100%가 온라인 업무연수 프로그램을 이용할 것으

로 예상하고 있으며,  e-Learning을 통해 고객들과 떨어져 있어야 할 시간의 40%를 줄일 
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수 있었다고 한다.  

  Cisco사와 같은 선진 기업들은 이미 e-Learning을 온라인교육으로 이해하는 기본적인 

수준은 이미 오래 전에 넘어섰다. 나아가 e-Learning을 통해 조직을 움직이고 변화를 이끌

어 나가는 e-Application(Operation)의 차원으로 보아야 하며, 비즈니스를 창출해 내는 원

동력으로 활용해 나가고 있다.  

 

4 . 1 . 2  영업현장을 직접 지원하는 e -L e a r n i n g ;  A T & T의 사례 

 

AT&T은 3,000여명의 전국 산지에 분산되어 있는 영업사원에게 유용한 정보를 제공하는 

방법은 지식경영을 통한 e-Learning이라고 생각했다. 이를 위해 데이터, 인터넷, 오디오 등 

제품과 기술을 중심으로 한 IKE(Information and Knowledge Exchange; 지식정보 교환시

스템)를 개발하였는데 영업사원 한 사람은 개인의 역량과 관심을 바탕으로 한 분야의 지식

공동체(Knowledge Community)에 배치가 되어 Best Practice를 공유하고 있다.  

  IKE는 다양한 자원을 지식 커뮤니티에 제공을 하며 1999년 매일 1만 2천명이 11만 4천 

건의 접속건수를 기록하는 등 영업현장을 직접 지원하는 e-Learning의 좋은 사례를 보여 

주고 있다. 

 

4 . 1 . 3  고객중심의 e -L e a r n i n g ( C u s t o m e r - f o c u s e d  e - L e a r n i n g ) ;  챨스 슈왑 사례 

 

챨스 슈왑(Charles Schwab)은 미국의 대표적인 증권(금융)회사 가운데 하나이다. 이 기업

은 Online Trade의 전략적 추진으로 변신에 성공하였으며, 인터넷 사업의 기회선점으로 업

계 1위를 차지하였다(1999년).  

슈왑은 광범위한 Customer Education Strategy를 추진해 왔으며 Online Learning 

Center를 운영하고 있다. 이를 통해 투자를 모르는 잠재고객을 현명한 투자가로 만드는데 

초점을 두고 운영하고 있으며, Webshop이라는 웹 투자(Web Investor) 강좌를 개설하고 있

다. 이를 통해 투자가들에게 정보와 엔터테인먼트를 동시에 제공하고 있고,  e-Learning을 

통해 학습한 현명한(Smart) 고객을 충성도가 높은(Loyal) 투자가로 만들어 나가고 있다. 

 

4 . 1 . 4  국내 사례 :  삼성인력개발원( S H R D C )  

 

삼성인력개발원에서는 1999년부터「비전 1-10-100」을 전개하면서 e-Learning을 향한 

전략을 전개해 나가고 있으며, 최근 SDL(Self-directed Learning; 자기주도형학습) 환경을 

구축해 나가기 위한 시스템을 구축 중이다. (송영수 2001) 

 비전 1-10-10이란 전통적 교육이 “1”만큼 교육을 한다면 Online 교육으로는 “10” (비용

은 전통적 교육의 1/10), e-Learning으로는 “100”배(비용은 1/100) 많은 학습기회를 제공

할 수 있다는 접근방법을 말한다.  



 10 

 여기서 e-Learning의 가장 기본적 수준인 Online 교육(“10”)을 위해 그간 함께 활동해 온 

사이버교육팀을 2000년 5월 『크레듀(www.credu.com)』로 독립시켜 활동을 전개해 나가

고 있으며, 크레듀는 이미 200여개의 콘텐츠를 확보해 국내 최고의 온라인교육 기관으로 

자리 매김이 되고 있다고 한다.  

  아울러 SHRDC는 자기주도형학습(Self-directed Learning) 환경구축을 위해 기존의 지식

경영시스템인 HRD-Point의 새로운 버전을 학습자 중심형으로 발전시켜 나가고 있으며, 최

근에는 전통적인 교육(Classroom Learning)과 온라인 교육 그리고 e-Learning의 조화를 

통해 현장의 성과와 직결되는 학습환경을 제공하기 위한 시스템을 구축해 나가고 있다.  

 자기 주도형 학습환경인 SDL Point에서는 중요 직무에 대한 핵심역량을 스스로 진단할 수 

있으며, 그 분석결과를 즉시 확인할 수 있고, 상대적으로 부족한 역량에 대한 SDL의 다양

한 학습 방법을 구축해 나가고 있다. 이 때 학습자는 스스로의 선택에 따라 학습내용을 결

정할 수 있다. 결국 1:1 맞춤형 교육체계를 추구하고 있는 것이다.  

또한 SHRDC에서는 최근에는 지식정보화 시대의 중요한 핵심역량을 Digital 

Revolution(디지털혁명), Globalization(국제화), 창의성, 도덕성 등 4가지로 정하고 이를 스

스로 학습해 나갈 수 있는 환경을 구축하고 있다. 이러한 핵심역량과 관련한 주요 콘텐츠들

을 지속적으로 활용할 수 있는 지식경영시스템이 되기 위해서는 Cisco나 마이크로소프트에

서 말하는 RLO (Reusable Learning Object)와 같은 지식분류기준을 정하기 위해 

SLO/SIO(Samsung Learning/Information Object)의 분류기준을 설정하고 있다.  

  이는 우선 학습자 중심의 환경이 필요하기 때문이며 지식/정보의 단위를 분류하여 학습의 

최소 단위를 SLO로 정하고, SLO는 다시 4±2의 SIO로 구분이 되고 있다. 결국 지식경영시

스템을 체계적으로 e-Learning과 연계 시킴으로써, 경영 현장에서 필요한 사람이(Right 

People), 필요한 시간에(Right Time), 필요한 지식을 (Right Knowledge), 필요한 장소에서

(Right Place) 습득함으로써 업무와 학습이 하나로 통합되는 효과를 볼 수 있도록 추진해 

나가고 있다. 

 

 

4 . 2   O n l i n e  E d u c a t i o n을 위한 e -L e a r n i n g  솔루션 기업 사례 

 

미국에서 기업대상 e-Learning은 교육산업 중에서도 가장 빠르게 성장하는 확실한 시장 

중 하나이다. 아직까지는 시장이 비교적 작고 초기단계이나 앞으로 폭발적으로 성장할 태세

를 갖추고 있다. 이에 미국의 온라인 교육시장은 매년 거의 두 배씩 성장하고 있으며, 2003

년에는 그 규모가 115억 달러에 이를 것으로 전망되고 있다.(wrhambrecht.com) 

  미국에서는 이미 수많은 회사들이 e-Learning 시장을 차지하기 위해 각축을 벌이고 있는

데, 디지털싱크, 스마트포스, NETg, 스킬소프트, 헤드라이트, 클릭투런 등이 선두주자로 부

상하고 있다.(icsi.mk.co.kr) 
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 ( 1 )  디지털싱크( D i g i t a l T h i n k )  

1996년에 설립된 IT분야 B2B e-Learning의 선두업체이다. 이 회사의 B2B e-Learning 

솔루션은 학습자, 강사, 상담자에게 완벽한 관리시스템과 연결된 맞춤식 컨텐트, 기술, 서비

스, 전자상거래를 제공한다. 현재 디지털싱크는 매달 10개의 새로운 타이틀이 추가되고 있

는 160여개 코스를 운영하고 있는데,  IT, 영업, ERP 실행, 회계, 인적자원 등 폭넓은 분야

를 포괄하고 있다. Cisco, IBM, 인텔, 모토롤라 등 기존의 고객 외에 최근 KPMG, Charles 

Schwab 등과 내부 종업원 및 고객교육에 대한 계약을 체결했다. 

 

 ( 2 )  스마트포스( S m a r t F o r c e )  

1984년에 설립된 기술기반교육의 선구자로서 e-Learning 시장의 4.5%를 점유하고 있다. 

이미 웹기반 교육의 선두주자이지만 2000년 가을 IT 및 성과향상 교육을 제공하는 e-

Learning 솔루션 프로바이더로의 전환을 선언했다. 코스 타이틀을 판매하는 것 대신에 완벽

한 관리시스템뿐만 아니라 1,100여 스마트코스, 스마트멘토링, 온라인 세미나, 전문가 지도 

이벤트, 토론, 백서, 강사 지도 교육 등 다양한 웹기반 교육환경을 제공하고 있다. 이 회사

는 핵심 사업인 B2B 비즈니스뿐만 아니라 최근 마이크로소프트, Dell과 계약을 체결하여 

개인을 대상으로 하는 B2C 분야에도 전략적으로 진출하고 있다. 

기술 기반 교육산업의 선두주자로서 스마트포스는 전세계적으로 2,000여 기업 고객을 확

보하고 있으며, 마이크로소프트, 오라클, 로터스, 노벨, 인텔, SAP, 넷스케이프 등 소프트웨

어 회사들과 컨텐트에 대한 파트너쉽을 가지고 있다. 

  

 ( 3 )  N E T g  

스마트포스와 함께 기술기반 IT 교육의 선두주자로서 대기업들과 외국기업을 타겟으로 

하고 있다. 이 회사는 수개 국어로 된 600여 개의 멀티미디어 코스들을 확보하고 있는데, 

IT 인증, 프로그래밍 언어, 데이터베이스, 웹 개발, 전자상거래 등 광범위한 내용을 포함하

고 있다.  

NETg는 교육관리 제휴 프로그램(Learning Management Alliance Program)을 통해 e-

Learning 기술 표준을 개발하는데 주력하고 있다. 

 

( 4 )  스킬소프트사( S k i l l S o f t )  

  1998년 설립된 기업 대상 Soft Skill 분야의 전문 e-Learning 회사이다. 이 회사는 기업

의 전략, 마케팅, 인적자원 관리, 재무, 지식경영 등 경영관리분야 전반에 걸쳐 215개 이상

의 e-Learning 코스를 제공하고 있으며, 이 코스들은 다양한 미디어를 활용하고, 시뮬레이

션, 롤 플레잉, 실습, 통합 평가 등의 강의 모델을 사용하고 있다. 최근 펜실베이니아 대학

의 와튼스쿨과의 협력을 통해 전세계 2,000개 기업을 타겟으로 파이낸셜 코스웨어를 개발

할 계획이며, 또한 델마(Delmar)와 파트너쉽을 체결하여 초,중,고 교육(K-12) 시장에도 진

출할 계획이다. 
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( 5 )  헤드라이트( H e a d l i g h t )  

  1998년 설립된 중소기업을 대상으로 IT, IT 인증, 비즈니스 스킬 분야에 약 3,000개의 

코스를 가지고 19개 교육 채널을 통해 온라인 교육을 제공하는 회사이다. 이 회사의 목표는 

기업들이 여러 교육 사이트를 사용할 것 없이 구매와 관리 프로세스를 단순화한 원스톱 쇼

핑을 만드는 것이다. 

 

 ( 6 )  클릭투런( C l i c k 2 L e a r n )  

  저작도구 및 학사관리시스템을 공급하는 솔루션업체로 출발하였으나 현재는 넷지(NETg), 

스킬소프트 등의 회사들과 라이선스 계약을 체결해 컨텐츠 판매서비스도 병행하고 있다. 

  

4 . 3   S D L 으로서 e -L e a r n i n g  활용사례 

 

e-learning이 보다 전략적 비즈니스와의 관련성을 맺으면서 개인과 조직의 성과를 내기 

위해서 SDL(Self-Directed Learning)을 바탕으로 한 e-learning과 Knowledge 

Management와의 연계가 필요하다. 

KM으로서의 e-learning으로 나아가기 위해서는 공급자 위주의 e-learning에서 SDL로 

나아가기 위한 여러 가지 선결과제가 이루어져야 한다. 많은 조직과 기업들이 Web-based 

KM에 많은 투자를 하였지만 기대만큼 조직의 성과 창출이 되지 않아 많은 난관에 봉착하

게 되었다.  

이는 KMS(Knowledge Management System: 이하 KMS)를 단지 정보와 지식의 저장소

로만 활용했기 때문인데, Microsoft사는 이를 일컬어 '자료 감옥(Data Jail)'이라는 말로서 표

현하고 있다. 개인과 조직의 많은 지식데이터가 기업내의 탄탄한 인프라로 잘 저장만 되어 

있는 것은 조직의 성과 개선에 도움을 줄 수 없다.   

지적자본으로서의 학습자가 이를 활용하여 결과적으로 학습하며, 새로운 지식을 창출해 

내기 위해서는 지식을 필요에 따라 분류하여 조직화하고, 이를 적당한 양으로 학습할 수 있

도록 해야 한다. 이에 SDL을 위한 RLO(Reusable Learning Objective: 이하 RLO) 전략이 

요청된다. 따라서 이 전략을 바탕으로 할 때,  e-learning을 통한 KMS가 조직의 필수 비즈

니스 과정으로서 보다 효과적이고 역동적인 시스템으로 자리매김할 것이다. 

이러한 개념들은 e-learning을 e-Business로 가장 잘 활용하고 있는 Cisco사에서 개발

하여 활용하고 있다. Cisco사는 광범위한 학습솔루션으로 다양한 훈련들을 충족시키고 있는

데, 이것을 'Cisco Learning Network(CLN)'이라 한다. 이 CLN의 활용을 위해서는 학습객

체(Learning Objective)라는 데이터베이스가 필요하다.  

엄청난 양의 정보와 지식을 기업의 분류기준에 의해 학습할 수 있는 적절한 양(Right 

amount)을 제공하여 성과를 향상시키기 위해 Cisco사는 RLO와 RIO(Reusable Information 

Objective: 이하 RIO)를 개발하였다. 2000년도에는 20분 단위로, 2001년 현재에는 5분단위

로 SDL할 수 있는 시스템을 개발·활용하고 있다. 
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RLO는 Overview, 7±2의 RIO와 Summary로 구성되어 있으며, 분석(Assessment)이 각 

구성요소마다 이루어지도록 되어 있다. RIO는 내용(Content), 실천(Practice), 분석

(Assessment) Item으로 이루어져 있는데, 이 RIO Item만으로도 독립된 단위로 충분한 학습

이 이루어질 수 있도록 구성되어 있다(Cisco Systems, 2000).  

이러한 Cisco사의 RLO 전략은 학습자에게 성과지원도구, 직무보조(Job aid), JIT(Just-

In-Time)의 훈련이 이루어질 수 있도록 해주며, 결과적으로 Cisco사의 'Quick Study'를 가

능하게 해주는 강력한 학습전략이자 비즈니스 전략이다. Cisco사의 사례에서 살펴본 RLO 

전략은 학습자 중심의 SDL을 가능하게 해줄 뿐만 아니라, 더 나아가서는 KMS와 e-

learning의 접목에 매우 중요한 툴로써 작용한다. 

 

 

5 .  기업에서의 e -Lea r n i n g  활용 평가 

 

5 . 1   e - L e a r n i n g  국내외 활용 평가 

 

이제 기업교육의 주류로 정착되어 가고 있는 e-Learning은 국내외 많은 기업에 확산되고 

있다. 그러나 미국과 프랑스 72개의 기업들을 대상으로 한 컨설팅 회사의 조사결과에 의하

면 대상기업 중 92% 정도가 아직까지도 전통적인 집합교육 방식이나 오디오 카세트 비디

오를 통한교육을 활용하고 있는 것으로 나타났다.  

흥미로운 사실은 이 기업들은 e-Learning이 확산되지 못하는 이유를 컴퓨터, IT 인프라 

등의 하드웨어적인 측면보다 솔루션에 대한 정보부족(72%), 기업문화(70%), 직원 IT스킬 

부족(63%), 비용(60%) 등 주로 소프트한 측면을 들고 있다는 사실이다.  

하지만 골드만 삭스, 델 컴퓨터, 아더엔더슨, Lotus, American Airline 등의 글로벌 기업

들을 중심으로 e-Learning이 점차 확산되고 있는 것으로 나타났다.(최종연, 2001) 국내에서

는 신한은행의 컨피턴시 개발 프로그램, 삼성화재보험의 사이버과정, SK의 SK LearnPLUS, 

포항제철의 e-Campus, 주식회사 효성의 사이버 아카데미 등 e-Learning 활용사례가 있다.  

이렇게 e-Learning은 시공간을 초월할 수 있고 여러 학습자에게 동일한 학습기회를 보장

해 줄뿐만 아니라 자기학습을 가능케 하는 장점 때문에 빠른 속도로 확산되고 있다. 하지만 

e-Learning이 지식기반경제 시대의 최적의 대안이라고 결론적으로 생각하거나 e-Learning

이 오프라인 교육의 한계와 문제점을 모두 해결해 줄 것이라는 지나친 기대와 환상을 갖는 

것은 위험하다.  Rosenberg는 “임직원의 학습욕구를 충족시키려면 기업이 올바른 정보, 개

방적인 문화, 효과적인 기술 등 3가지 요건을 완비해야 한다”고 주장했다(Mark Rosenberg, 

2000). 사업주가 단순히 업무공백 발생을 방지하거나 교육비용을 절감하려는 목적으로만 

e-Learning을 권장하는 것은 결코 긍정적인 결과를 가져올 수 없다. e-Learning은 오프라

인 교육에 대한 대체안이 아니라 보완책이라는 점을 분명히 인지해야 한다고 생각한다. 
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5 . 2   e - L e a r n i n g  활용에 대한 문제점 

 

e-Learning은 정보화시대의 학습방식으로서 여러 장점이 있는 반면에 다음과 같이 e-

Learning의 문제점과 한계성이 따르며 이러한 제반 문제를 극복해야 e-Learning을 성공적

으로 추진할 수 있다.  

우선 e-Learning 학습자에 대한 문제점으로 지적할 수 있는 것은  

① e-Learning에 대한 학습자의 보수성(mind, concept, method)과 이해 부족 및 소극적 태

도로는 성과를 기대할 수 없다. 따라서 학습자의  의식 변화가 필요하고 이에 대한 지식과 

Skill습득으로 변화에 대처해야 할 것이다.  

② 학습자의 e-Learning이나 사이버 교육의 접근성(modem, LAN, ADSL) 또는 시스템 문

제로 인한 학습 저해요인이 발생할 수 있다.  

③ 막대한 양의 정보가 저장된 공간(Hyper space) 속에서 이용자가 자유자재로 필요한 정

보에 접근할 수 있는 이점과는 상반되는 부정적 경험, 즉, 학습자의 방향상실

(Disorientation) 문제 ; 이용자가 정보의 양, 범위, 정보연결의 복잡성으로 인해 자신이 어

디에 있는지(Where am I), 어떻게 여기에 도달했는지(How I came), 무엇을 할 수 있는지

(What to do), 어디로 갈 수 있는지(Where to go), 어떻게 갈 수 있는지(How to go) 등의 

방향감각을 잃어 버릴 수 있다.  

④ 주의산만(Distraction) : 거대한 정보공간 속에서 고도로 요구되는 자율권과 학습자 통제

권으로 인해, 자신의 학습경로에 대한 감각을 상실 본래의 학습목표가 아닌 부수적인 것, 

예를 들면 자신이 선호하는 정보나 흥미를 유발시키는 정보에만 집중하려는 태도 등이다. 

그리고 e-Learning 교수자에 대한 문제점으로 지적할 수 있는 것은  

① 교수자의 e-Learning에 대한 이해부족으로 프로그램을 제대로 운영하지 못한다거나 

teaching(mind, content, method)에 대한 교수자의 보수성으로 효과성을 발휘하는데 저해

요인이 있는 경우  

② 교수자의 e-Learning 컨텐츠 설계 및 운영에 대한 부담  

③ 학습자의 동기부여, 상호작용 활성화에 대한 부담  

④ 다양한 학습자 능력차이로 인한 수업진행의 어려움  

⑤ e-Learning 강사로서의 역량부족 등이며, 

마지막으로 e-Learning 운영자에 대한 문제점으로 지적될 수 있는 것은  

① 학습 도우미로서의 전문성 부족  

② 튜터당 학생수에 대한 부담감  

③ 교육효과를 측정하는 기준의 부재  

④ 가상교육의 질적 문제  

⑤ 학습자의 학습활동 확인의 어려움 

등을 들 수 있다.  
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6 .  활용사례로 본 e -Lea r n i n g  시사점과 정착화 제언 

 

6 . 1   활용사례로 본 e -L e a r n i n g  시사점 

 

본 연구에서 제시된 기업들의 e-Learning 활용사례로 본 시사점들을 정리해 보면,  

  첫째로,  e-Learning은 학습조직 구축의 중요한 수단이 되고 있는 점이다.  e-Learning이 

단순히 개인의 능력개발을 위한 도구(On-Line 교육)라는 수준 뿐 만이 아니라, 조직의 역

량을 향상시키기 위해 지식경영시스템(KMS)을 활용해 나가는 조직학습(Organizational 

Learning)의 실현을 통해 학습조직(Learning Organization)을 만들어 나가는 전략적 수단이 

되고 있다는 점이다. 이는 조직의 학습능력(Learning Capability)이 결국 기업의 경쟁력과 

직결됨을 이해해야 함을 의미한다고 볼 수 있다.  

  둘째로, e-Learning은 기업조직의 Digital Literacy를 높여 나가는 차원의 의미를 갖는다

고 볼 수 있다. 학습조직을 구축해 나간다는 의미는 교육훈련이라는 종래의 HRD의 개념을 

넘어선 것으로 인식하기보다는 디지털 시대에서 기업조직을 움직이고, 새로운 디지털 문화

를 기업조직에 접목시켜 나가는 조직차원의 네트워킹 효과를 높여 나가는 차원의 의미로 보

아야 한다는 점이다. 인터넷이 보편화되는 시기에 이에 친숙한 환경을 구축하는 것은 바로 

기업의 일의 성과를 높이는 길이므로 디지털 시대에는 디지털 식으로 생각하고, 말하고, 일

하고, 성과를 내는 방식에 익숙해 져야 한다.  

  셋째로, e-Learning은 해당기업의 CEO들이 앞장서서 진두지휘를 하고 있다는 점이다. 이

는 e-Learning이 기업의 경쟁력과 직결됨을 의미한다. 최근 e-Learning은 기업의 최우선 

과제로 인식되면서 많은 CEO들이 Chief Corporate Educator로서 조직원을 격려하고 있다. 

또한 이들은 탁월한 학습의 비전 제시자로서 그리고 강사로서 전략방향에 대한 자신의 통찰

력을 조직 내 공유하고 있으며, 조직의 지적 자본(Intellectual Capital)을 구축하고 있다(송

영수 2001).  

ㅇ 비전제시자로서의 CEO (as Visoinary) 

ㅇ 교육후원자로서의 CEO (as Sponsor) 

ㅇ 교육책임자로서의 CEO (as Governor) 

ㅇ 주제전문가로서의 CEO (as Subject  Matter Expert) 

ㅇ 교수요원으로서의 CEO (as Faculty) 

ㅇ 학습자로서의 CEO (as Learner) 

ㅇ 교육마케킹책임자로서의 CEO (as Chief Marketing Agent) 

  이제 e-Learning은 Global E-Self Directed Learning Organization/Community라는 보다 

광의의 개념으로 해석을 하고 전략을 수립해야 할 시점이며, 그 대상도 기업 내 종업원 뿐 

만 아니라 고객, 협력업체, 전략적 파트너까지 그 범위를 넓혀 생각해야 할 시점에 와 있다

고 볼 수 있다. e-Learning의 전략을 이끄는 사람은 CEO가 되어야 하며, e-Learning은 지

식경영과의 접목을 통해 학습조직을 구축해 나가는 전략적 수단이 되어야 한다. e-
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Learning을 전략적인 관점에서 새롭게 보아야 할 시점이다. 

넷째로, e-Learning의 효과적인 학습을 위한 솔루션 개발업체의 보다 체계적이고 사용자

의 편리성을 감안한 e-Learning 솔루션을 개발토록 노력해야 한다. 

현재 사례를 통해 본 회사들이 정보화시대에 부응하도록 양질의 컨텐츠와 효과적 시스템

의 개발에 대해 노력하고 있지만 e-Learning 모델의 개발 및 공유, 보다 직관적이고 사용

자 편리성을 감안한 e-Learning 솔루션을 개발토록 향후 이 분야에서 많은 기술적 발전이 

있을 것으로 보인다. 

 

6 . 2   e - L e a r n i n g  활용정착을 위한 제언 

 

e-Everything으로 까지 일컬어지는 ‘e’화 혁명이 HRD분야에서도 지배적인 패러다임으로 

존속하기 위해서는 현실적으로 몇 가지 핵심적인 전제들이 검토되어야 한다.  

첫째, 모든 조직 구성원들의 학습에 대한 관점과 학습습관이 바뀌어야 한다. 과거의 교육

훈련방식이 ‘수동성’이라는 나쁜 습관을 지속시켜 왔으며 e-Learning이 교수설계자가 구성

한 교육내용을 단순히 전달만 하는 On-Line교육의 틀을 벗어나지 못하는 한 그 나쁜 습관

은 지속되며 진정한 의미의 e-Learning은 구현되지 못한다. e-Learning은 학습자에게 접근

성과 기회를 제공할 뿐만 아니라 학습의 책임성까지도 요구하기 때문이다. 또한 과거의 교

육훈련 체제에서 소홀히 하였던 학습전략을 되풀이 해서는 안된다. 학습을 가치 있는 비즈

니스 활동으로 장려하고 경영진의 지지를 받는 활동이 되어야 한다. Fathom사에서는 고객

에 대한 교육활동을 중요한 마케팅의 기회로 인식하고 고객 확보 및 유지와 브랜드 차별화

전략에 e-Learning을 활용하고 있다.(백풍렬, 2001) 이처럼 사업상의 매력적인 타당성을 개

발해야 한다.  

둘째,  e-Learning 시스템 안에 좀더 성과지원시스템(Web Based Performance Support 

System)의 기능을 확대하고 다양한 학습방식과 e-Learning을 통합, 조정할 수 있어야 한

다.  

셋째, HRD의 조직도 e-Learning을 지원하는 조직이나 비즈니스 모델을 채택하고 학습을 

촉진시키는 스킬이나 역할에 필요한 전문성 확보 등이 시급하다. 즉 조직 구성원들이 어떠

한 학습과 정보가 필요한지를 식별해 낼 수 있도록 도와주고 개별적,체계적인 방식으로 그

러한 지식을 제공해 주는 창조적 방법을 제안할 수 있어야 한다. 

 

7 .  결 론 

 

지금까지 e-Learning의 개념 및 사례를 바탕으로 한 e-Learning 개념, 사례 현황 및 문

제점, 시사점, 제언들을 살펴보았다.  

e-Learning은 성과를 지향하는 기업에서 가장 중요한 인프라 기반이라고 할 수 있다. 

Rosenberg는 “지식경영의 등장은 성과지원에 막대한 영향을 미친다(유영만, 2000)”고 한 바 
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있듯이, 이는 앞서 언급했던 맥락을 연결해 보면 결국 지식경영을 위해서 e-Learning이 그 

바탕에 서야 하고, 이는 웹기반의 성과지원시스템에 있어 가장 중요한 부분을 차지한다고 생

각한다. 또한 e-Learning은 e-비즈니스를 지원하는 핵심부문이 될 수 있다. 그러나 넓은 의

미로 보면 성과지향적인 지식경영과 학습을 중심으로 하는 e-Learning은 e-Business 그 자

체라고도 볼 수 있는데, 사례에서와 같이 향후 이 분야에 많은 활용이 기대되고 있다. 

그리고 e-Learning 시행상의 문제로 지적되는 부분인 운영자, 교수자, 학습자 측면의 문

제들인 전문인력 및 운영자의 제한, 사원들의 e-Learning에 대한 이해부족, 사원들의 학습

의지에 따른 학습효과 유무 결정, 양질의 컨텐츠 개발에 대한 투자기피 현상, Off-line교육

의 한계 미극복, e-Learning과 지식경영의 연계에 대한 제한,   객관성 및 신뢰도와 관련된 

평가의 문제 등 아직 까지는 많은 문제를 노출시키고 있음을 보았다. 

그러나 e-Learning의 활용사례를 통해 볼 때, e-Learning은 학습조직 구축의 중요한 수

단이 되고 있고, 기업조직의 Digital Literacy를 높여 나가는 차원의 의미를 가지며, 선진 기

업들은 CEO들이 앞장서서 e-Learning의 진두지휘를 하고 있다는 점과, 향후 효과적인 e-

Learning학습을 위한 솔루션 개발업체의 보다 체계적이고 사용자의 편리성을 감안한 솔루

션을 개발토록 노력해야 한다는 점 등의 시사점을 던져주고 있다.  
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