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요   약

최근 지식을 관리하는 방법으로서 경험이나 사례로부터 도출된 여러 가지 방법이 제안되고 있다. 그러나 이들 방법의 

대부분은 성공 사례만 보고되고 있을 뿐 그 효과는 정량적으로 실증되지 않고 있다.   논문에서는 집단 내에서 지식 전수

의 방법을 제안함으로써 지식 관리의 효과를 검토하고자 하며, 집단 내에서 지식이 전수되어 가고 있는 모습을 다수 대리

인 시뮬레이션에 의하여 표현한다. 시뮬레이션 결과 지식 데이터베이스와 지식 관리를 도입함으로써 집단 전체의 실적이 

향상되는 것이 확인되었다.  한, 본 방법을 이용하여 사회적 쟁점을 표현한 결과, 집단 전체의 경험 지식을 잃게 되는 것

을 확인하였다. 대책으로서 지식 데이터베이스의 도입, 지식 관리자의 도입, 정년의 연장, 중도 채용을 증가시킨 결과, 그 

중에서 지식 데이터베이스와 지식 관리자를 도입하는 것이 효과적이라는 것이 확인되었다.

Abstract

Recently, various methods derived from the experiences and the practices to manage knowledge have been proposed. 

However, the effects of the most of those methods have not been demonstrated quantitatively, but only the successful 

cases reported. In this paper, a method for knowledge transfer in a group is proposed to evaluate the effect of 

knowledge management and to express a shape that knowledge is transferred in the group by the multi-agent 

simulation. Simulation results show that the performance of the entire group is improved by introducing a knowledge 

database and a knowledge manager. n addition, the experience knowledge of the entire group is shown to be lost by 

reviewing results of the social issues by the proposed method. As a countermeasure for that, it was confirmed that the 

introduction of the knowledge database and the knowledge manager is more effective than those of an extension of the 

retirement age and of an increase of the intermediate recruitment.

Keyword: Knowledge and Information transfer, Social Issues, Perform the Work, Task Process, Knowledge Agent

I. 서  론

  최근 지식 정보 관리는 프로젝트를 성공적으로 이끌기 

위한 효과적인 방법의 하나로 주목을 받고 있다[1]. 지금까

지는 집단 고유의 노하우나 지식은 집단 내의 각 개인이 

간직하고 있을 뿐 집단 차원에서는 활용되지 않았다. 이와 

같은 상태에서는 중요한 지식을 가지고 있는 사람이 집단

을 떠나면 그 프로젝트를 수행할 수 없게 되고, 집단 전체

의 작업 능률이 현저하게 떨어지는 등의 문제점이 지적되

고 있다[2]. 또한, 사회적 쟁점으로 대표적인 것은 많은 경

험이나 노하우를 갖고 있는 사람이 모두 집단을 떠남으로

써 지금까지 쌓은 지식과 기술이 없어지는 것이 걱정되고 

있다. 그래서 집단 내에서의 지식을 체계적으로 전수하는 

방법이 필요하다.

  지식 관리를 연구 대상으로 할 경우, 지식을 어떻게 취

급할 것인지가 문제가 된다. 지식은 양과 질의 양면을 갖

고 있지만, 동시에 다루는 것이 어렵기 때문에 어느 한 쪽

에만 중점을 두어 연구되고 있다. 지식을 질적으로 취급하

는 연구에는 프로젝트 간의 지식 이동의 연구나 데이터베

이스 등을 이용한 지원 시스템의 연구가 있다[3-5]. 이러한 

연구에는 지식의 전수 및 창조를 위한 관리 방법을 고안하

고 있다. 또한, 지식을 양적으로 취급하는 연구로서는 지

식 관리를 가장 성공적으로 관리할 수 있는 형식을 검토하

기 위하여 정량적인 평가를 시험하고 있다[4]. 본 연구에서

는 지식을 재사용하는 것에 주목하여, 집단 내에서 지식을 

효율적으로 얻기 위하여 지식을 어떻게 관리할 것인가에 

관해서 논하고자 한다.

  집단 내에서 지식의 이용 및 작업의 효율 면에서 정량적

으로 지식 관리 효과를 평가하기 위한 지식 전수 방법을 

제안한다. 이 방법에 의하여 지금까지 프로젝트 내에서 감

각적으로 행해졌던 지식 관리 대신에 계통적으로 효과적인 

지식 관리를 할 수 있게 될 뿐 아니라 작업 능률이 향상될 
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것으로 기대된다. 또한, 관리 방법을 고안할 때 그 효과를 

쉽게 확인할 수 있게 될 것이다.

  다음 Ⅱ장에서 제안 방법의 상세한 논술, Ⅲ장에서 제안 

방법을 이용한 시뮬레이션의 설명, Ⅳ장에서 시뮬레이션에 

의한 평가 및 2013년 쟁점의 실질적인 적용과 대책의 검

증, Ⅴ장에서 정리와 앞으로의 과제에 관해서 논술한다.

II. 지식정보 관리 방법

  본 연구에서는 여러 대리인을 시뮬레이션하기 위하여 개

별적으로 대리인의 활동을 기술함으로써 집단 전체의 행동

을 해석한다.

  본 논문에서는 경리, 개발, 영업 등 몇 가지 부문에서 

구성된 회사 집단을 검토한다. 그리고 그 구성원인 근로자 

및 지식 관리자를 대리인으로 한다. 여기서 지식 관리자는 

지식의 취득, 유통, 및 활용하는 전문 관리직이다.

  작업을 특정한 지식의 사용이라고 하면, 각 대리인은 가

지고 있는 지식을 이용하여 작업한다. 작업을 할 때 현재

의 지식으로 충분한 실적을 얻을 수 없는 경우, 대리인은 

다른 근로자로부터 지식을 취득하고 관리하여 지식을 공유

하고, 작업에 필요한 지식을 얻는다. 또한, 실적은 근로자

가 한 번에 처리할 수 있는 작업량이다.

2.1 지식 관리

2.1.1 지식의 종류

업무의 수행에 이용하는 지식은 교육이나 텍스트에서 배

울 수 있는 형식 지식과 업무 경험을 통하여 얻는 경험 지

식으로 크게 나눌 수 있다. 예를 들면, 설계 업무에서 기술

이나 제품에 관한 기초지식, 설계 작업 요령 등과 같이 매

뉴얼화 된 지식, 그러한 형식 지식을 실제로 설계에 적용할 

때마다 응용되는 경험 지식이 필요하므로, 본 논문에서는 

지식으로서 형식 지식과 경험 지식을 정의하고자 한다.

본 논문에서는 형식 지식과 경험 지식을 각각 차원의 

벡터 k  ⋯   , e  ⋯  에 의하여 표

현한다. 단, 은 집단 전체에서 사용되는 지식의 총수이

다. 각 요소는 자동차 운전, 정보공학, 경리 등 특정한 지

식에 대응하며,  ≤    ≤ 의 범위의 실수로 한다. 

또한, 본 방법에서는 각 지식이 서로 관련이 없는 것으

로 한다. 각 요소의 값은 각 지식의 양을 표시하고, 값이 

크면 클수록 그 지식을 아주 많이 가지고 있는 것을 의미

한다. 이것은 전통 공예 등과 같이 경험이 중요한 작업과 

매뉴얼화 되어 처리되는 형식적인 작업으로 차별화된다.

뒤에서 논술한 근로자 대리인은 이러한 2종류의 지식을 

갖고 있다. 본래 이와 같은 지식은 암묵적인 지식과 형식 

지식처럼 서로 영향을 미치게 된다[2]. 그러나 서로 간에 

영향을 미치는 복잡한 요소를 도입하면, 사회 시뮬레이션

인 KISS(Keep it simple, stupid) 원리에서 표시된 것처럼 해

석이 곤란하게 된다[6]. 또한, 본 논문에서 지식의 분할은 

각각의 지식을 습득하도록 전수 방법의 차이를 표현하는 

것이 목적이므로, 형식 지식과 경험 지식의 값에 상관없는 

것으로 한다. 따라서 어느 한쪽만이 큰 경우, 예를 들면 

만 큰 경우는 이치나 이론은 알지만 감각적으로 이해할 수 

없는 상태이며, 만 큰 경우에는 감각적으로는 알 수 있

지만 이론 등은 알 수 없는 상태를 의미한다.

2.1.2 지식의 표현

일반적으로 지식을 어느 정도 얻으면 그 이상의 지식을 

얻는 것은 어려워진다. 따라서 학습량과 지식 양은 선형관

계가 성립하지 않는다고 할 수 있다. 또한, 성취도와 노동

량의 관계를 지수로 표시한 Wright의 학습곡선에 의하면, 

성취도가 증가하여도 단위 당 생산비용(작업시간)은 선형

으로 감소하지 않는다[7]. Wright의 학습곡선은 직접 지식

의 정의로서 적용할 수는 없다. 그러나 본 방법에서는 지

식이 작업에 사용되는 것일 것, 및 Wright의 학습곡선이 

작업시간에 언급한 것을 고려하여 지식 양을 식 (1)에 의

하여 산출한다.

그림 1.  지식 양과 학습량의 관계
Fig. 1. Relation between quantities of learning 

and quantities of knowledge.

   









 log    ≤  ≺ exp

  
 exp

   ≤ 
    (1)

여기서, 는 지식 , 의 학습량이고, 0 이상의 실수로 

한다. 또한, 는 학습에 의한 지식의 증가량을 결정하는 

정수이다.   인 경우의 예를 그림 1에 나타낸다.

2.1.3 지식의 진부화

지식 중에는 다양한 요인으로 인하여 가치가 감소하는 

것이 있다. 예를 들면 시대가 뒤떨어진 제품에 관한 지식

처럼, 헛되지는 않지만 가치가 감소하는 것이 있다. 또한, 

과학기술은 새로운 발견이 있으면 낡은 지식은 모두 사용

할 수 없게 된다.
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이와 같이 지식의 가치가 감소하는 것을 지식의 진부화

라고 한다. 지식의 가치가 감소하는 것은 질적인 변화이지

만, 진부화한 지식은 가치가 감소하여 도움이 되지 못한다. 

이와 같이 도움이 되지 못하는 지식을 제거한다면 진부화

는 지식 양의 감소를 의미할 수 있다.

본 방법에서는 진부화한 지식은 지식 양의 감소라고 표

현한다. 또한, 지식의 가치가 감소하고 상실되는 요인은 다

양하지만, 시간이 경과한 기술이나 시스템의 진보하는 등이 

큰 요인이 될 수 있다. 따라서 시간의 경과와 함께 일정한 

비율로 지식 양을 감소시킴으로써 진부화를 표현한다.

2.2 대리인 방법

2.2.1 근로자 대리인

부서 내에서 활동, 작업을 하는 사람을 근로자 대리인으

로 한다. 근로자 대리인은 다음의 특성을 갖는다.

⦁형식 지식

⦁경험 지식

⦁소속 부서

⦁나이

⦁데이터베이스(DB) 만족도

소속부서는 근로자가 어느 부서에 소속되어 있는가를 나

타내고, DB 만족도로는 뒤에서 논술하는 지식 DB의 이용

에 관하여 증감하는 값이다. 또한, 나이는 시간이 진행함

에 따라 증가하는 값이다.

2.2.2 지식 관리 대리인

지식 관리는 주로 근로자가 주체가 되어 행하지만, 지식 

관리자나 지식 담당자와 같이 관리를 주도하는 직무를 도

입하는 것이다[8]. 이와 같은 관리직에 있는 사람은 프로젝

트 내의 지식 관리나 지식 DB를 유용하게 활용하기 위하

여 지식을 적극적으로 보존하거나 정돈한다. 특히, 지식 

DB는 시간과 함께 사용되지 않게 되는 실패 사례가 많아

서, 지식을 관리하는 직무는 중요하다[9].

본 방법에서는 지식 DB를 정돈, 관리하는 직무 담당자

를 지식 관리 대리인으로 정의한다. 지식 관리자는 근로자 

대리인에서 지식을 추출하여 갱신함으로써 지식 DB에 보

존되어 있는 지식의 진부화를 감소시킨다.

2.3 태스크 방법

근로자가 한 명 또는 여러 명이 작업한 대상을 태스크로 

한다. 본 방법의 태스크는 처리에 필요한 작업량, 그리고 

그 작업을 실시하는데 필요한 지식을 특성으로 갖는다. 또

한, 매뉴얼화된 처리와 같이 형식 지식만이 필요한 작업, 

전통 공예와 같이 많은 경험 지식이 필요한 작업 등, 작업

에 의해서 요구된 형식 지식과 경험 지식의 비율은 다르다.

태스크는 다음과 같은 특성을 갖는다.

⦁필요한 작업량

⦁형식 지식의 가중치

⦁경험 지식의 가중치

⦁소속 부서

필요한 작업량은 지식과 마찬가지로 차원의 벡터 t
  ⋯  에 의하여 표현한다. 단, 는 0 이상의 실

수이다. 또한 형식 지식의 가중치와 경험 지식의 가중치는 

주어진 작업에 어느 정도의 비율로 그 지식이 필요하게 되

는가를 나타내고 있다.

형식 지식의 가중치와 경험 지식의 가중치의 각각을 

차원의 벡터 u  ⋯   , v  ⋯  로 

표현하며, , 는 식 (2)를 만족하는 실수이다.

       ≤    ≤      ⋯    (2)

2.4 태스크 처리

근로자 대리인이 태스크에 대하여 작업을 한 경우, 그 대

리인이 가지고 있는 지식을 이용한다. 대리인의 지식과 태

스크의 형식 지식 가중치와 경험 지식 가중치를 이용하여 

실적이 결정되며, 근로자는 실적에 대응하는 작업을 한다.

실적      ⋯ 는 근로자 대리인의 지식 , 와 

태스크의 지식 가중치 , 를 식 (3)에 대입하여 각 요소

별로 계산한다.

        ⋯      (3)

제안한 방법에서 모든 근로자 대리인은 합리적인 행동을 

하며, 최소의 노력으로 최대의 효과를 나타내도록 행동한

다. 따라서 근로자 대리인은 필요한 작업량이 0보다 크고, 

가 최대가 되는 번째의 지식을 1회의 작업으로 한 번만 

선택한다. 사용하는 지식과 실적이 결정된 후, 식 (4)를 이

용하여 태스크의 필요한 작업량 를 
로 갱신한다.


        (4)

필요한 작업량의 각 요소가 모두 0 이하로 된 경우, 그 

태스크는 처리 완료된 것으로 한다.

2.5 지식의 취득

근로자 대리인이 지식을 취득하는 방법은 다음 중의 한 

가지이다.

⦁근로자 대리인이 작업을 한 경우

⦁근로자 대리인이 학습을 한 경우

  근로자 대리인이 경험 지식 를 이용하여 작업을 한 

경우, 의 학습량 를 증가시킨다.

근로자 대리인이 학습을 한 경우, 특정한 지식을 취득하

는 한 가지 방법을 선택하여 지식의 취득을 시험한다. 실

제의 집단에서 사용되는 지식 취득 방법은 주로 다음의 4

종류로 집약되는데, 본 방법에서도 동일하게 설정하였다.

(a) 독학



 信號處理․시스템 學會 論文誌 15 卷 4 號 2014. 10 /  122
(b) 지식 DB에 액세스

(c) 지식을 가진 사람으로부터 배움

(d) 세미나 참석

단, (b) 지식 DB는 지식 관리의 일종이다.

이러한 방법으로는 각각 필요한 기간이 정해져 있으며, 

표 1에 필요한 기간 및 학습량의 증가량을 나타낸다. 일정

한 기간이 경과하면, 취득한 지식의 학습량이 증가하며, 

방법의 선택에는 최소 노력의 법칙에 따르고, 필요한 기간

이 짧은 (a), (b), (c), (d) 순으로 시험한다.

필요기간
형식지식
증가량

경험지식
증가량

독학 소 중 없음

지식 DB 소 DB 의존 DB 의존

학습 중 고수에 의존 고수에 의존

세미나 대 대 중

표 1. 학습 방법의 필요 기간 및 학습량 의 증가량

Table 1. The span and the amount of  for every 

learning methods.

(a) 독학

독학은 다른 대리인에 의존하지 않고 지식을 취득하는 

방법이다. 단, 경험 지식은 취득할 수 없다. 독학에 의한 

학습량의 증가량은 대상이 되는 지식과 태스크에 관계없이 

일정하다.

독학은 대상의 태스크의 가 클 때만 이용되며, 는 취

득을 시험하는 지식이다.

(b) 지식 DB에 액세스

지식 전수나 정보 공유의 대표적인 방법으로 그룹웨어가 

있다. 그룹웨어는 집단, 또는 프로젝트의 구성원이 정보를 

기록하고 읽으면서 정보를 공유한다.

본 방법에서는 그룹웨어 등의 지식 전수 방법을 지식 

DB로 일반화한다. 여기서 지식 DB에  지식을 보존하거나 

추출하기 위한 방법을 정의한다. 지식 DB 내에는 형식 지

식과 경험 지식이 보존되고 있다. 학습량의 증가량은 보존

되고 있는 지식의 양에 비례한다. 또한, 지식 DB를 사용한 

근로자 대리인은 자기가 소지한 지식의 한 가지를 선택한 

지식 DB에 보존한다.

지식 DB의 사용 빈도는 DB 만족도에 의존한다. 일반적

으로 지식 DB에 한하지 않고, 소프트웨어나 특정한 도구

를 사용하여 일정한 효과 있으면 이후에도 자주 사용한다. 

역으로 이용할 수 없다든지 또는 사용에 실패하면 그 이후

는 사용할 가능성이 적어진다. 본 방법에서 근로자 대리인

은 DB 만족도를 갖고, 지식 DB에서 지식을 얻을 때 DB에 

만족하지 못한다면 사용 빈도가 감소된다.

(c) 지식을 가진 사람으로부터 배움

지식을 가진 사람으로부터 배운다는 것은 가장 기본적인 

지식 취득 수단이다. 실제로 기업에는 도제제도와 같이 실

질적인 경험을 통하여 선배로부터 지식을 배우는 사원 교

육 등이 있다.

본 방법에서는 근로자로부터 근로자가 지식을 전수한다. 

근로자 대리인이 필요한 지식을 갖는 다른 근로자 대리인

을 교사 역으로 선택하고, 그 교사로부터 지식을 전수한다. 

단, 교사 역을 담당할 대리인은 대상의 지식이 일정 수준 

이상이어야 하고, 활동하지 않는 근로자 대리인이어야 한

다. 배우는 학습량의 증가량은 교사 역할을 하는 근로자 

대리인의 지식 양에 의존한다.

(d) 세미나 참석

기업에 따라서는 사원을 연수 등에서 연구회나 세미나에 

참석시키는 경우가 있다. 기업이 이러한 세미나에 사원을 

파견하는 것은 현재의 사업, 또는 장래의 사업을 내다보고 

필요한 지식을 사원이 익힐 수 있는 기회를 제공하기 위해

서다.

본 방법에서는 작업에 필요한 지식을 집단 내에서 얻을 

수 없는 경우, 세미나에 참석하는 것으로 한다. 세미나는 

취득할 수 있는 지식을 제한하지 않고, 어떤 지식도 두 종

류의 형식 지식과 경험 지식의 일정량을 취득할 수 있는 

것으로 한다.

III. 시뮬레이션 방법

본 시뮬레이션에서는 한 번 turn할 때마다 태스크가 발

생하며, 각 대리인의 활동, 전직, 퇴직을 순서적으로 시행

한다. 또한, 전직과 퇴직은 조건을 만족한 대리인만 시행

한다.

태스크는 turn할 때 현재 남아있는 태스크 양에 따라 확

률적으로 생성된다. 이때 필요한 작업량, 형식 지식의 가

중치는 랜덤하게 결정된다.

근로자 대리인은 일정한 연령에 도달하면 퇴직한다. 퇴

직한 대리인은 시뮬레이션에서 제외하고, 새로운 근로자 

대리인이 시뮬레이션에 더해진다. 또한, 모든 근로자 대리

인은 turn할 때마다 연령에 따라 확률적으로 전직한다. 전

직하는 대리인이 발생한 경우, 퇴직과 같은 근로자 대리인

이 교체된다.

그리고, 전직 및 퇴직 처리는 모든 turn이 끝날 때에 일

어난다.

3.1 근로자 대리인의 활동

근로자 대리인은 다음의 상태를 선택한다.

(a) 무활동

(b) 작업

(c) 학습

(d) 교육

(e) 지식 보존

근로자 대리인은 현재 자신의 상태에서 다음의 행동을 

결정하고, 위에 기술한 한 가지 상태로 이동한다.
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(a) 무활동

근로자 대리인이 아무 활동도 하지 않는 상태로서, 근로

자 대리인의 초기 상태가 된다. 이 상태에서 다른 근로자 

대리인에 의하여 교사 역으로 선택되면 교육으로 이동한

다. 교사 역으로 선택되지 않고, 자기 부서에 작업이 있다

면, 부서 내의 태스크를 무작위로 선택하여 다음 turn부터 

작업한다.

(b) 작업

근로자 대리인이 태스크에 대하여 작업을 하고 있는 상

태이다. 근로자 대리인은 한 번의 turn에 1회만 작업한다. 

만약, 대상으로 태스크가 끝난 경우는 무활동으로 이동한

다. 또한, 작업을 한다든지, 충분한 실적을 올릴 수 없는 

경우에는 학습으로 이동한다. 여기서 충분히 실적을 올릴 

수 없는 경우는  ≻ 이 되어 모든 에서  ≤의 경우

이다. 는 시뮬레이션에서 정의된 근로자 대리인의 학습 

의욕이다.

(c) 학습

부족한 지식을 보충하기 위한 근로자 대리인이 학습하고 

있는 상태이다. 지식을 얻는데 필요한 turn이 발생할 때까

지는 다른 상태로 이동하지 않는다. 지식을 얻게 되면 작

업으로 이동한다. 학습에 지식 DB를 사용할 때는 지식 보

존 상태로 이동한다.

(d) 교육

다른 근로자 대리인에 의하여 교사 역으로 선택되어 지

식을 전수하고 있는 상태이다. 이 상태에 있는 경우, 지식

의 전수가 끝날 때까지 현 상태를 유지한다. 지식의 전수

가 끝난 후 무활동 상태로 이동한다.

(e) 지식 보존

지식 DB에 지식을 보존하고 있는 상태이다. 근로자 대

리인이 지식 DB에서 지식을 획득한 후에 이 상태로 이동

한다. 지식 보존이 끝난 경우에는 작업으로 이동하고, 그 

외의 경우에는 이동하지 않는다.

3.2 지식 관리 대리인의 활동

지식 관리자는 다음의 상태를 선택한다.

(a) 탐색

(b) 지식 추출

(c) 지식 관리

(a) 탐색

지식 관리자의 초기 상태가 된다. 이 상태는 지식 관리

자가 지식 DB 진부화가 감소되는지 시험한다. 우선 지식 

DB의 형식 지식과 경험 지식 중에서 가장 갱신되어 있지 

않은 지식을 선택한다. 그리고 선택된 지식을 일정한 수준 

이상으로 갖고 있는 무활동의 근로자 대리인을 탐색한다. 

무활동의 근로자 대리인을 발견할 경우, 그 근로자 대리인

을 교육 상태로 이동시켜, 지식 추출 상태로 이동한다. 만

약 무활동의 근로자 대리인을 찾지 못한 경우, 이 상태를 

계속한다.

(b) 지식 추출

선택된 지식을 근로자 대리인으로부터 추출하고 있는 

상태이다. 일정한 turn이 있은 후 지식 관리 상태로 이동

한다.

(c) 지식 관리

지식 DB에 보존되어 있는 지식을 관리하고, 진부화를 

경감하고 있는 상태이다. 진부화의 경감에는 지식 전수와 

마찬가지로 비용이 필요하다. 이 비용을 지불한 후 지식 

DB의 진부화가 감소되어 지식 관리자는 무활동 상태로 이

동한다.

IV. 실 험

4.1 지식 DB를 도입한 비교 실험

본 실험에서는 근로자 대리인 전체의 실적에 대하여 지

식 DB의 유무 및 지식 DB의 초기 지식 양이 주어진 영향

을 관찰하기 위한 실험환경으로는 Pentium Dual core CPU 

2.50GHz, 2.00GB RAM, Microsoft windows 7, 사용된 컴퓨

터 언어는 C++이었다.

4.1.1 실험 조건

시뮬레이션의 설정 조건을 표 2에 나타낸다. 근로자 대

리인의 수명은 인간의 노동 기간이 40년 정도인 것을 고려

하여 설정하였다. 또한, 지식 관리를 도입할 때 세대가 교

체될 만한 기간에 효과가 나타나서는 늦게 되어 시뮬레이

션 기간을 근로자 대리인의 수명보다 짧게 설정하였다. 근

로자 대리인의 초기 연령 분포는 일양분포이므로 전직률에

는 2013년도에 발표된 전직률의 데이터를 이용하였다[10]. 

또한, 한 가지의 태스크 처리에 필요한 시간 등으로부터 

1회의 turn을 1일로 설정하였다. 기타 파라미터는 과거에 

지식 관리를 도입한 사례나 실제 기업의 실례를 동시에 설

정하였다[11].

대리인의 수명 maximum 14,000 turn(1 turn per day)

실험기간   10,000 turn

근로자수   250

전직률   0.1218exp(-0.0001·age)

형식지식(k)   0.4

경험지식(e)   0.3

    표 2. 시뮬레이션의 설정 조건
Table 2. Configuration of simulation.

그러나, A 기업체의 상세한 인사 데이터를 제공받아 시
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뮬레이션을 할 수는 있었지만, 인사 기밀로 공개할 수 없

게 되어 하나의 방법을 제시하는데 목적을 두었다. 또한, 

표 2에서 형식지식과 경험지식의 가중치는 통계적 방법에 

의한 근사값으로 임의적으로 설정하였다.

지식 DB에는 초기 지식 양을 설정하였고, 시뮬레이션을 

시작할 때의 형식 지식과 경험 지식의 모든 요소의 학습량 

를 일정한 값으로 설정한다. 또한, 초기 지식 양이 0이라

는 것은 지식 DB를 이용하지 않는 경우와 같다.

4.1.2 실험 결과

그림 2에 초기 지식 양에 따라 처리한 태스크 양을, 그

림 3에는 지식 DB 이용자 수의 추이를, 그림 4에는 근로

자의 평균 경험 지식 양의 추이를 나타낸다. 또한, 지식 

DB 이용자 수는 각 turn의 지식 DB 이용자 수의 평균을 

나타내고, 평균 경험 지식 양은 근로자 대리인의 경험 지

식의 총합을 평균한 것이다.

그림 2. 지식 DB의 초기 지식 양 에 의한 처리된

태스크 양의 수
Fig. 2. Number of tasks done for each initial

knowledge.

그림 2에 지식 DB를 도입하였는데, 지식 DB의 초기 지

식 양이 많을수록 처리된 태스크가 많다는 것을 알았다. 

따라서 지식 DB가 근로자 대리인 전체의 실적을 향상시킨 

것이 확인되었다. 그러나 그림 3에서 초기 지식 양에 관계

없이 지식 DB는 시간이 경과함에 따라 사용되지 않게 된

다는 것을 알았다. 또한 그림 4로부터 평균 경험 지식 양

도 초기 지식 양에 관계없이 시간이 경과함에 따라 지식 

DB를 이용하지 않은 것처럼 낮은 값에 수렴해버린다고 추

정할 수 있다. 이것은 지식 DB가 시간이 경과함에 따라 

사용되지 않게 되므로, 지식 DB를 도입하지 않은 상태와 

똑같이 되어 버렸기 때문이다.

이상의 결과로부터 지식 DB는 실적의 향상에 유효한 것

이지만, 점차 사용되지 않게 되는 지식이 얻어진다. 이것

은 지식 관리의 실패 사례로 많이 나타는 현상이며, 그룹

웨어 등을 도입했지만 점차 사용되지 않게 된다.

그림 3. 지식 DB 이용자 수의 추이
Fig. 3. Changes in number of workers using 

knowledge.

그림 4. 근로자의 평균 경험 지식 양의 추이
Fig. 4. Changes in average of worker’sexperimental 

knowledge.

여기에서 실패의 원인과 그 대책을 검토하였다. 그림 4

에서 근로자의 지식 양이 1,000 turn 정도에서 급격하게 

증가하고, 그 후는 감소하거나 완만하게 변한다는 것을 알

았다. 또한, 그림 3으로부터 알 수 있는 것처럼, 1,000 turn 

부근에서는 지식 DB의 이용자가 급격히 감소하여 거의 이

용되지 않게 되어 있다. 이것은 근로자 대리인의 지식 양

이 증가하여 대부분의 작업에서 일정하게 실행하게 된 것

이 원인이라고 여겨진다.

본 시뮬레이션에서는, 근로자가 작업에 대하여 낮은 실

적밖에 얻을 수 없을 때, 학습을 한다. 따라서 어느 작업

에 대해서도 일정한 실적이 얻어지는 상황에서는 근로자 

대리인은 학습을 하지 않는다. 그 결과, 지식 DB의 이용자 

수가 감소되었다. 또한, 지식 DB는 근로자 대리인이 지식

을 얻을 때 갱신된다. 그러나 지식 DB 내의 지식은 시간

이 경과하면 진부화되기 때문에 지식이 갱신되지 않으면 

이용가치가 있는 지식은 감소하게 될 뿐이다. 이와 같은 

상태에서는 근로자가 지식을 얻더라도 지식 DB 내에 가치 

있는 지식이 없기 때문에 이용되지 않는다. 그리고 이용되
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지 않으면 지식 DB 내의 지식은 진부화되어 갈 뿐이므로 

악순환에 빠진다.

이상으로부터 지식 DB를 계속해서 이용하고, 유효성을 

유지하기 위해서는 적절한 지식 관리가 필요하다. 특히 지

식 DB를 계속해서 이용할 수 있다면 근로자 대리인 전체

의 실적을 증가시킬 수 있을 것이다.

4.2 지식 관리자를 도입한 비교 실험

4.2.1 실험 목적

지식 DB의 도입 실험에서 지식 DB를 유효하게 이용하

기 위해서는 관리가 필요하다고 추측되었다. 지식 관리자

를 도입하여 지식 DB를 관리한다. 본 실험에서는 지식 관

리자에 의하여 지식 DB 이용자 수와 처리된 태스크 양의 

변화를 관찰한다.

4.2.2 실험 조건

현실적으로 지식 관리자의 도입 필요성이 제기되더라도, 

전담하는 지식 관리자를 둠에 따른 비용 증가가 장애가 되

는 경우가 많다. 본 시뮬레이션에서는 근로자 대리인을 지

식 관리자로 육성한다. 이렇게 함으로써 새로운 인원을 고

용하지 않고, 현행의 인적자원으로 지식을 관리하는 상황

을 시뮬레이션을 하였다.

본 실험에서는 랜덤하게 근로자 대리인을 5명 선정하여 

지식 관리자로 한다. 단, 여기서는 근로자를 지식 관리자

로 육성하기 위한 비용은 무시한다. 그 외의 설정은 4.1의 

실험과 동일하며, 지식 DB의 초기 지식 양을    

  로 한다.

4.2.3 실험 결과

그림 5에 지식 관리자 도입 전후에 처리된 태스크 양의 

변화를 나타낸다. 그림 5에서 지식 DB의 초기 지식 양이 

큰 경우는 처리된 태스크 양이 증가한다는 것을 알았다. 

단, 초기 지식 양이 적은 경우는 처리된 태스크 양이 거의 

변하지 않았다.

그림 5. 지식 관리자 도입에 따른 처리된 태스크 양의 영향
Fig. 5. The effect of introducing knowledge manager on 

number of tasks done. 

  또한, 그림 6에 초기 지식 양   인 경우의 지식 DB 

이용자 수의 추이를 나타낸다. 그림 6으로부터 지식 관리

자의 도입에 의하여 지식 DB의 이용자가 대폭적으로 증가

한다는 것을 알았다.

그림 6. 지식 DB 이용자 수의 추이(초기 지식 양 9)
Fig. 6. Changes in number of workers using knowledge 

DB(  ).

지식 관리자의 효과는 지식 DB의 이용자 수에 의존한

다. 본 시뮬레이션에서 지식 관리자는 지식의 유지 관리만 

하고, 지식을 추가하지는 않는다. 이 경우 그림 5에 나타

낸 것처럼 지식 DB를 도입하여도 거의 사용되지 않는 상

황(   )에 대해서는 효과가 없다. 역으로 도입하여 어

느 정도 사용되고 있는 지식 DB는 그림 6에 나타낸 것처

럼 이용자가 증가한다. 지식 DB의 이용자가 증가한 결과, 

지식 획득의 효율이 증가하고, 작업 효율도 증가하였다.

이상의 결과로부터 지식 DB의 유지 관리를 전담하는 지

식 관리자를 도입함으로써 도입하지 않은 경우보다 높은 

실적이 얻어졌다.

4.3 2013년 쟁점의 시뮬레이션

4.3.1 실험 목적

집단 내에서 지식 전수에 관한 문제로서 2013년 쟁점이 

있다. 이것은 지금까지 집단 내에서 중핵이었던 베이비붐 

세대, 특히 1955년생의 근로자가 2013년에 대량 퇴직함으

로써 종종 발생하는 쟁점의 총칭이다. 이 쟁점의 영향으로

는 근로자가 한꺼번에 대량으로 퇴직하는 것으로 필요한 

지식과 노하우가 전수되지 않고 잃어버린다는 것이 지적되

고 있다.

본 실험에서는 2013년 쟁점을 제안 방법을 이용하여 나

타냄으로써 지식이 사라지는 상황을 관찰한다. 또한 같은 

쟁점에 대한 대책을 도입하여 효과를 비교 검증한다.

4.3.2 실험 조건

시뮬레이션에서 2013년 쟁점을 나타내기 위해서 초기의 

연령 분포를 1960년 중소기업의 연령 분포를 기본으로 설

정한다. 그리고 2013년 쟁점과 그 대책을 비교 검증하기 
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위하여 다음 5가지 조건으로 각각 시뮬레이션을 한다.

(A) 대책 없음

(B) 지식 DB의 도입(지식 관리자 없음)

(C) 지식 DB의 도입(지식 관리자 있음)

(D) 정년의 연장

(E) 중도 채용의 증가

지식 DB는 앞 절의 실험에서 이용한 것과 동일하며, 본 

실험에서의 초기 지식 양은   로 한다. 정년의 연장은 

근로자 대리인의 수명을 5년분 1,825 turn 연장시킨다. 중

도 채용의 증가는 근로자 대리인의 중도 채용의 비율을 증

가시킨다. 이러한 대책을 채택함으로써 집단 전체의 경험 

지식의 변화와 실적의 변화를 관찰한다.

4.3.3 실험 결과

우선 대책이 없는 상태에서 시뮬레이션을 한 경우의 근

로자 대리인의 평균 경험 지식 양 및 평균 연령 변화를 그

림 7에 나타낸다. 그림 7에서 500 turn 부근에서 평균 연

령이 감소하기 시작함과 동시에 경험 지식이 감소하고, 

4,000 turn 부근에서 감소의 peak가 나타난다. 이것은 근로

자 대리인 수명에 의해 모두 퇴직했기 때문이라고 여겨진

다. 본 시뮬레이션에서는 4,000 turn이 2013년에 해당하므

로, 근로자의 모든 퇴직에 의한 경험 지식이 상실되는 

2013년 쟁점을 나타낸다고 할 수 있다.

다음에 2013년 쟁점이 발생하는 1,000 turn 전에 4.3.2에 

나타낸 대책을 도입하였다. 도입된 경우의 근로자의 평균 

경험 지식 양을 그림 8에, 처리된 태스크 양을 그림 9에 

나타낸다.

우선, 그림 8에서 중도 채용 (E)을 증가시키는 것은 거

의 효과가 없음을 나타낸다. 이것은 중도 채용자에 의하여 

지식이 증가하여도 잃는 지식이 많기 때문이다. 또한, 중

도 채용자가 갖고 있는 지식은 특정의 집단 내에서 필요한 

지식과는 반드시 일치하지는 않는다. 이상의 이유에서 중

도 채용을 증가시켜도 집단 전체의 지식은 거의 증가하지 

않았다.

그림 7. 2013년 쟁점에서 근로자의 평균 경험 지식 양 및 
평균 연령의 추이

Fig. 7. Changes in experiential knowledge and age in the 
case of year 2013 issue.

그림 8. 2013년 쟁점의 근로자의 평균 경험 지식 양의 
추이(대책 별)

Fig. 8. Comparison of experiential knowledge in the case of 
year 2013 issue. 

그리고 정년을 연장한 (D)는 증가한 지식 양이 5,000 

turn 부근에서 다시 감소하기 시작했다. 단, 이때 지식이 

감소한 양은 대책을 세우지 않은 경우보다도 적다. 또한, 

기존 근로자의 정년을 연장시킨 경우, 전직, 퇴직이 발생

하기 어렵게 되므로, 그 대신에 지식이 없는 신규 근로자

가 감소한다. 지식은 지식을 갖고 있는 근로자로부터 지식

을 갖고 있지 않은 근로자에게 전수된다. 지식을 갖고 있

지 않은 근로자가 감소되면 지식이 전수되는 기회도 감소

된다. 결과적으로 경험 지식은 보존되지 않고 보류되었다. 

따라서 정년을 연장한 경우, 단순히 연장한 것만으로는 효

과가 별로 없고, 일정한 연령 이상의 근로자는 교육 업무

에 전념하는 등, 지식 전수를 촉진할 필요가 있을 것으로 

판단된다.

그림 9. 2013년 쟁점의 처리된 태스크 양(대책 별)
Fig. 9. Comparison of number of tasks done in the 

case of year 2013 issue.

지식 DB를 도입한 (B)와 (C)는 지식 관리자의 유무에 관

계없이 지식 양이 크게 증가하고 있다.

다음으로 그림 9에서 정년의 연장 (D), 중도 채용 (E)은 

대책이 없는 (A)와 거의 같았다. 역으로 지식 DB를 도입한 
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(B)와 (C)는 집단 전체의 실적이 향상되므로 특히 지식 관

리자를 도입한 경우가 처리된 태스크 양이 가장 많다.

이상의 결과로부터 2013년 쟁점의 대책으로 지식 DB가 

유효하다는 것을 확인하였다. 단, 지식 DB를 도입함으로써 

경제적 및 시간적 비용이 소요된다. 따라서 실제로 지식 

DB에 의하여 얻어지는 실적과 지식 유지 효과와 비용의 

trade off에서 초기 지식 양을 결정할 필요가 있는 것으로 

검토되었다.

V. 결  론

본 연구에서는 집단 내의 지식 전수 방법을 설계하였으

며, 제안한 방법을 이용하여 지식 DB와 지식 관리자가 실

적에 미치는 영향을 해석하였다. 지식 DB와 지식 관리자

를 도입함으로써, 집단 전체의 실적이 향상되는 것을 확인

하였다. 또한, 2013년 쟁점을 제안 방법에 의하여 해석함

과 동시에 그 대책의 효과를 시뮬레이션한 결과, 지식 DB

의 도입이 유효한 것으로 확인되었다. 여기서 고찰한 결과

는 지식을 관리하는 지침이 될 수 있을 것으로 고찰되었

다.

이후의 과제로는 지식 관리자 기능을 추가해야 하며, 지

식 관리자를 도입함으로써 실적이 향상될 수 있다는 것이 

확인되었다. 장기적으로는 지식 DB 내의 지식 양이 감소

하여 도입하지 않은 경우와 같아지게 된다. 이것은 지식 

관리자에게 지식 관리뿐 아니라 지식을 추가하여도 해결될 

수 있을 것이다. 또한, 2013년 쟁점에 한정하지 않고, 기업 

내의 다양한 문제를 제안 방법에 의하여 해결 방법을 모색

할 예정이다.
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