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Abstract

Purpose - The purpose of this study is to determine the impact of workaholism according to 
personality on the job satisfaction of organizational members. 
Design/methodology/approach - Workaholism was defined as excessive working and compulsive 
work, suggesting a negative impact on job satisfaction, while predicting that conscientiousness 
would alleviate this effect and presented as a hypothesis. The unbalanced panel data constructed 
based on 19,283 samples of 6,863 people from the Korea Labor Institute's Korea Labor Panel 
Survey was used.
Findings - Both excessive working and compulsive working were found to have a direct negative 
effect on job satisfaction. Additionally, as a result of verifying the interaction effect of 
conscientiousness, it was found that the negative impact of excessive work on job satisfaction was 
moderated and alleviated by conscientiousness. In other words, for employees with high 
conscientiousness, the negative impact of excessive work on job satisfaction is alleviated and the 
negative impact of overworking is offset, whereas for employees with low conscientiousness, the 
negative impact of overworking on job satisfaction is strengthened.
Research implications or Originality - This study shows that the impact of workaholism on job 
satisfaction varies depending on personality. While existing research has treated personality only as 
a determinant of workaholism, this study contributes to previous research in that it expands the role 
of personality. In addition, in practical terms, it is suggested that differential treatment based on 
individual values or personality is necessary.
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Ⅰ. 서론

장시간 근로와 일에 대한 높은 헌신을 강조하는 전통적인 한국 사회에서는 일중독이 일종의 성공의 

미덕으로 간주되어 왔다(강수돌, 2006; 윤자영, 2018). 일중독이란 일에 대한 강박을 느끼는 단계를 포함

해 자발적인 통제수준을 벗어나 일에 대한 생각이나 일을 멈출 수 없을 만큼 심화된 상태를 의미한다

(Oates, 1971). 국내 한 포털사이트가 직장인을 대상으로 조사한 바에 따르면, 직장인 855명 중 48.5%가 

자기 자신은 일중독(워커홀릭) 상태라고 응답했다(매일경제, 2023). 특이한 점은 일중독이라고 응답한 

사람 중 절반(52.5%)은 ‘일이 많아서’라고 응답했지만, 나머지 절반(47.5%)은 ‘일하는 것이 쉬는 것보다 

편하고 좋다’는 이유로 일중독이라 응답한 점이다. 이는 상당히 흥미로운 결과라 할 수 있는데, 최근 

들어 일-가정의 균형, 노동시간의 제한 등으로 과도한 업무를 기피하는 경향이 늘어나고 있음에도 불구하고 

직장인들 절반 가까이가 스스로를 자발적 일중독자라 규정하고 있기 때문이다. 이처럼 변화되고 있는 

상황에서도 여전히 일중독 현상이 유지되고 있음에 따라, 일중독의 원인과 결과, 심리적 메커니즘을 규명하

려는 다양한 연구들이 국내에서 진행되고 있다(엄세원 ․ 이재림, 2018; 옥지호 ․ 박지성, 2020; 윤자영, 

2018; 차운아 ․ 이화령, 2023; 한광현, 2011).

그럼에도 불구하고 선행연구는 다음과 같은 측면에서 추가 연구를 필요로 한다. 첫째, 일중독이 일시적

인 현상이 아니라 개인의 경향, 심지어 특질(trait)일 수도 있음을 감안할 때, 일중독의 효과를 보다 장기간

에 걸쳐 실증하는 시도가 필요하다. 선행연구들은 주로 한 차례 조사된 설문지를 토대로 일중독의 효과를 

실증해 왔는데, 이러한 접근은 인과관계 규명의 한계를 가질 뿐 아니라 일중독의 장기적인 효과를 살피지 

못하는 한계를 갖는다. 둘째, 개인의 특성에 따라 일중독의 효과가 달라질 수 있음을 간과하고 있다. 

앞선 설문조사의 결과처럼, 국내 직장인들 중 48.5%는 스스로를 일중독이라 인지하고 있는데 이 중 절반은 

자발적 의사, 즉 일하는 것이 쉬는 것보다 편하고 좋다는 이유로 스스로를 일중독이라 보고하고 있다. 

이처럼 일중독에 대한 인식이 동질적이지 않기 때문에, 개인의 특성 차이에 따라 일중독의 효과가 어떻게 

달라지는지를 규명하는 시도가 요구된다.

이에 본 연구에서는 일중독의 하위 요인이 직무만족에 어떠한 영향을 주는지를 규명하는 한편, 성격적 

특질 중 하나인 성실성(conscientiousness)이 일중독과의 어떠한 상호작용을 통해 직무만족에 차별적 

영향을 미치는지를 검증하고자 한다(Judge & Zapata, 2015). 우리나라 기업의 관리자들은 자사의 인재가 

갖춰야 할 조건으로 성실성을 공통적으로 중시하는 것으로 나타났다. 510개 중소기업의 인사담당자를 

대상으로 어떤 인재를 채용하고 싶은지 물은 설문조사 결과, ‘성실성’을 꼽은 인사담당자가 73.3%로 가장 

많았고, 이어서 책임감(63.5%), 적극성(56.3%) 순으로 나타났다(매일경제, 2013). 중소기업 8,780개사를 

대상으로 조사한 결과, 기업의 인재상에 가장 많이 등장하는 단어는 ‘성실성’으로, 전체 단어 수의 11.5%인 

것으로 나타날 만큼 기업에서는 인재의 성실함을 강조하는 것으로 나타났다(파이낸셜뉴스, 2013). 실제 

다수의 메타연구에서도 성실성은 역할 내 성과(in-role performance)와 그 밖에 직무외성과(extra-role 

performance)에서 모두 긍정적인 영향을 보이는 것으로 나타나고 있다. 그런데 성실성이 높은 직원은 

되려 일중독에 빠질 우려가 있기 때문에, 이 두 가지 변수가 서로 어떻게 상호작용하는지에 대해 기존의 

이해를 확장할 필요가 있다. 즉, 선행연구에서 밝힌 바와 같이 성실성이 직무성과와 일의 몰입을 높이는 

측면도 존재하지만, 이러한 경향이 오히려 일중독에 빠지면서도 이에 따른 부정적 영향을 완화시키는 

특성 또한 존재함을 규명하려 한다. 이상의 논의를 토대로 연구모형을 제시하면 다음의 <Fig 1>과 같다.
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Fig. 1. Research Model 

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구질문

1. 일중독의 직접효과 

1) 일중독의 개념  

일중독이라는 용어를 처음 사용한 Oates(1971: 1)는 ‘계속해서 일을 해야 한다는 강박감이나 통제되지 

않는 욕구’로 일중독을 정의한다. Oates(1971)의 정의에서 드러나듯이 일중독의 개념은 일에 대한 강박을 

느끼는 단계를 포함해 자발적인 통제수준을 벗어나 일에 대한 생각이나 일을 멈출 수 없을 만큼 심화된 

양태를 아우른다. Oates(1971)이후, 일중독에 대한 연구가 40년이 지났지만, 일중독이 단계적이고 복합적

인 의미를 포함하고 있기 때문에 일중독의 개념 및 구성요소가 연구자마다 다르고, 이에 따라 실증연구도 

긍정적인 결과와 부정적인 결과가 함께 산재되어 있다. 일중독 개념의 복합성은 용어의 용례에서도 확인할 

수 있는데, 일중독의 개념에는 대중적으로 널리 사용되는 ‘워커홀리즘(workaholism)’과 말 그대로 ‘일중독

(work addiction)’의 개념이 함께 공존한다. 따라서 ‘워커홀리즘(workaholism)’으로 사용될 때는 성실

함, 열의 등과 같은 긍정적인 이미지가 투영되어 치료나 중단을 필요로 하는 일반적인 중독의 하나로서 

일중독이 갖는 치명성을 줄여 이에 대한 다소 긍정적인 태도로 이어진다(Griffiths et al., 2018). 

2) 일중독의 유형

일중독 연구의 흐름은 주로 일중독을 유형화하고, 유형별 특징과 상이한 영향력을 설명한다. Spence 

& Robbins(1992)는 일에 흥미를 갖는 유형(enthusiastic workaholics)와 그렇지 않은 유형(non-enthu-

siastic workaholics)으로 일중독을 구분하여 일에 대한 강한 내적 욕구를 갖는 일중독자 중에서도 강한 

즐거움과 흥미를 느끼는 유형과 그러지 않은 유형 간의 차이를 확인하였다. 이와 유사하게 van Beek, 

Taris, & Schaufeli (2011)는 열의를 가진 일중독자(work-engaged workaholics)와 그렇지 않은 일중독

자를 구분하였다. 이와 같은 구분은 일에 동반되는 즐거움을 소유한 유형과 그렇지 않은 유형을 구분한 

것으로 Griffths(2005)의 여섯 가지 중독 준거 기준 중 기분조절과 관련있다고 볼 수 있다. 일중독자가 

일을 하면서 느끼는 긍정적인 정서를 기준으로 일중독을 유형화한 시도는 일중독에 대한 이해를 더 확장시

킬 수 있는 구분이다.



Asia-Pacific Journal of Business Vol. 14, No. 4, December 2023220

반면, Scott et al.(1997)은 일중독의 종류를 세 가지(강박의존적 일중독, 완벽주의자적 일중독, 성취지

향적 일중독)로 유형화하였다. Scott et al.(1997)에 따르면, 강박의존적 일중독은 비이성적으로 과도하게 

많은 일을 하고, 그러한 행동적 양상을 스스로 통제하지 못하는 유형으로 일을 하지 않을 때 강박을 느끼는 

행동장애의 하나이다. 완벽주의적 일중독은 성격장애의 하나로 개인의 완벽주의 성향이 일에 대한 강한 

몰두로 이어지는 일중독 종류에 해당한다. 강한 통제 성향을 보이는 완벽주의적 일중독은 자세한 세부사항

까지 지나지게 몰두하고, 대인관계에 대한 통제권에 대한 강한 욕구를 특징을 보인다. 마지막으로 성취지향

적 일중독은 상위 지위로 이동하려는 강한 의지, 성취 동기, Type-A 성격의 세 가지 하위 구성 요인에 

의해 발현되는 일중독 유형으로 일부 긍정적으로 평가되는 종류이다(Machlowitz, 1980; 이인석 외, 2008; 

서철현 2012). 한광현(2006,2011)과 정인호 ․ 이은진(2013)은 Scott et al.(1997)의 세 가지 유형에서 

강박적 일중독에 완벽주의적 일중독을 포함시켜 강박적 일중독과 성취지향적 일중독으로 축소하여 분류하

기도 하였다. 

Robinson(2000)은 일 주도성(work initiation)과 일의 완성도(work completion)의 기준으로 네 

가지 일중독 유형, 즉 폭식가(the bulimic), 일을 멈추지 않는 유형(the relentless), 음미가(the savro-

ing), 주의결핍가(the attention-defict)로 구분하였다. 먼저 폭식가(the bulimic) 유형(낮은 주도성/높은 

완성도)은 일이 완벽하게 될 때까지 일에 매진하는 특징을 가지고, 마감까지 모든 세부사항을 챙기고 

밤을 세워가며 일하는 성향으로 일의 주도성은 낮지만, 일을 하기 시작하면 끝을 보는 유형이다. 일을 

멈추지 않는 유형(the relentless)은 높은 주도성과 높은 완성도를 보이는데, 이들은 밤낮, 휴일 없이 

끊임없이 강박적으로 일하기 때문에 일들이 맞물려 한 프로젝트가 끝나고 바로 새로운 프로젝트를 시작하

는 유형이다. 반면 음미가(the savroing)는 낮은 주도성과 낮은 완성도를 보이는데, 이들은 느리고, 계획적

이며, 꼼꼼하여 작은 세부사항까지 신경쓰며 일에 몰두하는 것이 특징이다. 마지막으로 주의결핍가(the 

attention-defict)는 높은 주도성과 낮은 완성도를 보이는데, 이들은 현재 하고 있는 일에 쉽게 지루해하고 

계속해서 자극을 주는 여러 프로젝트를 동시다발적으로 하여 정신없이 일에 매몰되는 특징을 갖는다.

이렇듯 연구자가 사용하는 일중독 척도에 따라, 일중독의 유형에 따라 일중독에 대한 긍정적인 평가와 

부정적인 평가가 존재하며, 상반된 결과를 보이는 경우도 존재하여 일중독의 하위개념을 어떤 것으로 

선택하느냐에 따라 그 영향력에 대한 다양한 검증이 필요한 상황이다. 본 연구에서는 이들 중에서 일중독을 

행동적 차원의 과도하게 일하기(excessive work)와 동기적 차원의 강박적으로 일하기(compulsive 

work)의 두 요인으로 구분한 Schaufeli et al.(2009)의 개념을 차용하여 적용하고자 한다(김지은 ․ 차운아, 

2018).

3) 일중독과 직무만족의 관계

일중독 성향을 과도하게 일하기와 강박적 일하기로 구분하여 연구한 김지은 ․ 차운아(2018)는 두 가지 

일중독 성향 모두 직무만족에 부정적인 영향을 미치되, 그 과정이 사적 관계손상을 매개로 나타남을 실증하

였다. 즉, 과도하게 일하기와 강박적으로 일하기는 직무만족에 대해 직접적으로 부정적인 영향을 끼치지는 

않는 것으로 나타났다. 이러한 결과에 대해 집합주의 문화 하에서 내집단과의 관계를 중시하는 한국 문화의 

특성 때문인 것으로 풀이하고 있다(김지은 ․ 차운아, 2018). 그러나 일중독과 직무만족 간의 부정적인 

관계를 밝힌 메타연구를 토대로 할 때(Clark et al., 2016), 본 연구 역시 과도하게 일하기와 강박적으로 

일하기는 모두 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 것으로 예상한다. 그 이유는 김지은 ․ 차운아(2018)의 

경우 표본을 정규직 임금근로자로 한정하였는데, 이 과정에서 편의가 발생하였을 가능성이 있기 때문이다. 

즉, 정규직 임금근로자의 경우 근로기준법에 의해 보호를 받기 때문에 일의 양이 많더라도 이에 대한 

충분한 보상을 받을 확률이 높기 때문이다. 또한 김지은 ․ 차운아(2018)의 표본은 일중독의 결과변수로 

직무만족을 1년 이후의 값을 고려하였는데, 일중독의 효과가 비교적 장시간 나타날 수 있음을 감안할 

때 이를 확장한다면 직무만족에는 부정적인 영향을 미칠 것이라 예상할 수 있다. 따라서 과도하게 일하기와 

강박적으로 일하기가 직무만족에 미치는 부정적인 영향에 대해 다음과 같이 가설화하였다.
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가설 1: 과도하게 일하기(excessive work)는 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 강박적으로 일하기(compulsive work)는 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

2. 성실성의 조절효과

1) 성실성의 개념

성실성(conscientiousness)은 개인의 성격을 다섯 가지 차원으로 설명하는 Big-Five 성격이론

(Big-Five Personality)에서 제시된 개념이다. 다섯 가지 차원은 각각 개방성(openness to experience), 

성실성(conscientiousness), 외향성(extraversion), 친화성(agreeableness), 신경질성(neuroticism)을 

의미하는데, 앞글자를 따서 OCEAN 이론이라고도 불린다. 이 중 성실성은 사회적 규범을 따르도록 순응하

면서, 목표를 달성할 수 있도록 스스로를 통제하는 성격이다. 성실성이 높은 사람은 책임감, 계획성, 일관

성, 근면함, 신중함, 성취지향성 등의 성향도 높은 것으로 보고되고 있다(Costa and McCrae, 1992; 

George and Zhout, 2001; Goldberg, 1992). 성실성이 높은 사람은 자신의 업무에 대한 책임감이 

높고, 근면하면서 일관적으로 업무를 수행하여 높은 책임감과 성취를 보여주는 경향이 있다. 반면, 성실성

이 낮은 사람은 계획적으로 일을 수행하는데 어려움을 느끼고, 지속적으로 꾸준히 한 가지 일을 수행하지 

못해 결과의 성취도가 낮은 편이다(Konovsky and Organ, 1996; Mount, Barrick and Stewart, 1998). 

실증연구에서도 성실성은 조직 내 다양한 성과 변수에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 

성실성은 직무만족의 증가, 높은 직무성과, 낮은 반생산적 행동(counterproductive work behavior)과 

유의미하게 연관되어 있는 것으로 보고되고 있다(Dudley, Orvis, Lebiecki and Cortina, 2006; Judge, 

Heller and Mount, 2002, Mount, Ilies and Johnson, 2006). 또한 성실성이 높은 구성원은 스스로 

목표를 설정하여 이를 수행하는 등 학습지향 관련 동기가 높고(Colquitt and Simmering, 1998), 업무 

외적인 역할(extra-role behavior)에서 조직에 스스로 기여하는 조직시민행동(organizational citizen-

ship behavior)을 더 많이 보이는 것으로 나타났다(Konovsky and Organ, 1996). 또한 객관적인 성과와

의 관계를 보더라도 성실한 구성원들은 상사의 고과가 더 높고, 더 높은 성과를 창출하는 것으로 나타났다

(Barrick, Mount and Strauss, 1993). 이에 성실성은 국가와 산업, 직무와 직업에 상관없이 대부분의 

직무성과에 일관적으로 긍정적인 영향을 미친다고 보고하고 있다(Judge & Ilies, 2002; Van Aarde, 

Meiring, & Wiernik, 2017).

2) 성실성에 따른 일중독과 직무만족의 관계

성실성은 앞서 제기된 일중독(과도하게 일하기, 강박적으로 일하기)과 직무만족의 부정적인 관계를 

완화시킬 것으로 예상되는데, 그 이유는 다음과 같다. 첫째, 성실성이 높은 직원은 직무요구가 많은 상황을 

효과적으로 극복하는 성향이 강하기 때문이다. 202명의 대학생을 대상으로 진행된 실험연구 결과에 의하

면, 업무가 복잡하거나 난이도가 높은 상황에서는 성과지향적인 개인보다 학습지향적인 개인의 성과가 

더 높은 것으로 나타났다(Steele-Johnson, Beauregard, Hoover and Schmidt, 2000). 학습지향적 동기

를 설명하는 대표적인 성격이 성실성임을 감안할 때(Colquitt and Simmering, 1998), 성실성이 높은 

종업원들은 과도하게 일을 해야 하는 상황 하에서도 직무만족의 감소가 그다지 크지 않을 것임을 예상할 

수 있다. 둘째, 성실성이 높은 직원들은 스스로 근면하고 책임감 있게 일을 성취해 내는 데서 보람을 

얻는 경향이 크기 때문이다. 즉, 이들은 일의 결과 뿐 아니라 일에 임하는 과정에서도 최선을 다하는 

것을 중요시하고 높게 평가하는 경향이 있다. 때문에 강박적으로 일을 하고 많은 시간 일에 몰두하더라도, 

이러한 시간을 통해 일의 과정과 결과의 완성도를 높인다면 기꺼이 이를 추구할 가능성이 있다(Barrick 

et al., 1993). 다시 말해 과도하게 일하거나 강박적으로 일함으로써 겪게 되는 직무만족의 감소는 성실한 

직원일수록 완화될 가능성이 있다. 따라서 성실성은 일중독과 직무만족의 부정적인 관계를 조절할 것으로 

예상되며, 이를 가설화하면 다음과 같다.
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가설 3: 성실성은 과도하게 일하기와 직무만족의 부정적인 관계를 정(+)의 방향으로 조절할 것이다. 

즉, 과도하게 일하기와 직무만족의 부정적인 관계는 성실성이 높을수록 약화될 것이다.

가설 4: 성실성은 강박적으로 일하기와 직무만족의 부정적인 관계를 정(+)의 방향으로 조절할 것이다. 

즉, 강박적으로 일하기와 직무만족의 부정적인 관계는 성실성이 높을수록 약화될 것이다.

Ⅲ. 방법론

1. 자료 및 표본

본 연구의 실증분석은 한국노동연구원이 조사하고 배포하는 한국노동패널조사(Korean Labor & 

Income Panel Study)를 활용하였다. 한국노동패널조사는 만 15세 이상의 14,000여명의 개인을 대상으

로 연 1회 반복 조사하는 패널자료이다. 1998년 1차 조사를 시작으로 2022년 25차 조사까지 진행되었는

데, 표본 유지율은 60%대로 비교적 안정적으로 반복조사가 진행되고 있다. 한국노동패널조사는 매년 

같은 문항을 반복해서 질문하는 원설문지 외에도 매해 각기 다른 주제로 한 차례 조사를 진행하는 부가조사

를 진행하고 있다. 17차 자료에는 ‘시간사용과 삶의 질’을 주제로 부가조사가 진행되었는데, 여기에는 

일 중독 관련 다양한 문항들이 포함되어 있다. 또한, 18차 자료에는 ‘삶의 인식’을 주제로 응답자의 성격 

등에 대한 조사가 진행되었다. 이에 본 연구에서는 일 중독이 처음 조사된 17차 자료를 기준으로, 일자리를 

가지고 있다고 응답한 표본을 17차 조사(2014년), 18차 조사(2015년), 19차 조사(2016년)의 세 차례 

통합한 불균형패널(unbalanced panel)을 구축하였다. 최종표본은 개인 기준 6,863명이었으며, 관측치 

기준 19,283회로 개인당 평균 2.8회 조사에 응답하였다.

최종 표본 6,863명을 기준으로 인구통계학적 분포를 살펴보면 다음과 같다. 먼저 성별은 남성이 4,075

명(59.4%), 여성이 2,788명(40.6%)이었다. 연령은 20대 이하가 521명(7.6%), 30대가 1,629명(23.7%), 

40대가 1,857명(27.1%), 50대가 1,677명(24.4%), 60대 이상이 1,179명(17.2%)으로 나타났으며, 평균 

연령은 46.8세였다. 교육수준의 경우 고졸미만이 1,399명(20.4%), 고졸이 2,421명(35.3%), 전문대졸이 

1,076명(15.7%), 대졸이 1,640명(23.9%), 대학원졸 이상이 327명(4.7%)인 것으로 나타났다. 소속된 

조직의 특징은 민간회사 또는 개인사업체가 3,740명(77.8%)으로 가장 많았고, 그 외 정부기관(5.7%), 

정부 외 공공기관(3.6%), (재단 또는 사단)법인단체(3.4%) 순이었다. 재직기간은 평균 9.6년(표준편차 

9.8)으로 나타났다.

2. 측정변수

종속변수인 직무만족은 Brayfield & Rothe(1951)을 참조로 ‘전반적 직무만족도(global measure)’를 

측정하였다. 구체적으로, 리커트 5점 척도(전혀 그렇지 않다, 그렇지 않은 편이다, 보통이다, 그런 편이다, 

아주 그렇다)로 측정된 다섯 개의 문항의 평균값을 산출하여 반영하였다. 다섯 개의 문항은 “나는 현재 

하고(맡고) 있는 일에 만족하고 있다,” “나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 열정적으로 하고 있다,” “나는 

현재 하고(맡고) 있는 일을 즐겁게 하고 있다,” “나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 보람을 느끼면서 하고 

있다,” “별다른 일이 없는 한 현재 하고(맡고) 있는 일을 계속하고 싶다” 이상의 다섯 가지 문항이다. 

다섯 가지 문항에 대한 신뢰도 분석결과, 크론바하 알파 값은 .924로 나타났다. 직무만족 문항은 매년 

조사된 문항이므로 17차 조사, 18차 조사, 19차 조사의 값을 모두 활용하였다.

첫 번째 독립변수인 과도하게 일하기(excessive work)는 Schaufeli et al.(2009)를 토대로 한국노동패
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널조사에서 김지은 ․ 차운아(2018)가 활용한 두 가지 문항을 리커트 5점 척도(매우 그렇지 않다, 그렇지 

않다, 보통이다, 그렇다, 매우 그렇다)로 측정하였다. 구체적으로, 한국노동패널조사 17차 부가조사자료 

문항 중에서 “나는 주당 60시간 이상이라도 장시간 근무를 하는 것을 선호한다”와 “나는 저녁이나 주말에 

근무하는 것을 즐기는 편이다”로 측정하였다. 두 문항에 대한 신뢰도 분석결과, 크론바하 알파 값은 .651로 

나타났다.

두 번째 독립변수인 강박적으로 일하기(compulsive work) 역시 김지은 ․ 차운아(2018)가 한국노동패

널조사에서 활용한 세 가지 문항을 리커트 5점 척도(매우 그렇지 않다, 그렇지 않다, 보통이다, 그렇다, 

매우 그렇다)로 측정하였다. 구체적으로, 과도하게 일하기와 동일한 자료인 17차 부가조사 문항 중에서 

“업무를 안 하고 있을 때는 죄책감을 느낀다,” “업무를 안 하고 있을 때는 조바심이 난다,” “업무를 안 

하면 지루하고 안절부절한 느낌이 든다” 이상의 세 가지 문항으로 측정되었다. 신뢰도 분석결과, 크론바하 

알파 값은 .876으로 나타났다.

조절변수인 성실성(conscientiousness)은 한국노동패널조사 18차 자료인 ‘삶의 인식’ 부가조사에서 

조사된 성격(Big-Five Personality) 문항을 활용하였다. 성격문항은 다섯 가지 차원의 성격(개방성, 성실

성, 외향성, 친화성, 정서적 불안정성)에 대해 각각 세 개의 문항으로 조사되었다. 구체적으로, 성실성의 

경우 “일을 할 때는 아주 꼼꼼하게 한다,” “일처리는 효과적이고 효율적으로 한다,” “게으를 정도로 느긋한 

편이다(역문항)”으로 조사되었다. 응답은 리커트 7점 척도(나와는 전혀 다르다=1점, 나와 완벽히 일치한다

=7점)로 조사되었으며, 세 가지 문항의 신뢰도 분석결과, 크론바하 알파 값은 .460으로 조사되었다.

통제변수로는 성별, 연령, 교육년수, 개인직무적합성, 개방성(openness), 외향성(extraversion), 친화

성(agreeableness), 정서적 불안정성(neuroticism), 연도더미 등이 고려되었다. 먼저 성별은 남성의 경우

를 1, 여성의 경우를 0으로 코딩하여 통제하였다. 연령은 조사시점 기준 응답자의 만 나이를 측정하여 

통제하였다. 교육년수는 응답자의 최종학위를 기준으로 소요년수를 계산하여 산출하였다. 즉, 중학교 졸업

은 9년, 고등학교 졸업은 12년, 전문대학 졸업은 14년, 일반대학 졸업은 16년 등으로 산출하여 반영하였다. 

개인직무적합성은 응답자가 현재의 직무와 자신의 (1) 교육수준 및 (2) 기술(기능)과 어느 정도 일치하는지

를 반영하여 리커트 5점 척도(1=(현재하고 있는 일은) 수준이 매우 낮다, 2=수준이 낮은 편이다, 3=수준이 

맞는다, 4=수준이 높은 편이다, 5=수준이 매우 높다)로 측정하였다. 두 가지 문항의 크론바하 알파 값은 

.934로 나타났다. 개방성, 외향성, 친화성, 정서적 불안정성 등은 성실성에서 함께 측정된 나머지 네 

차원의 성격으로, 각각 3개의 문항에 대해 리커트 7점 척도로 측정되었다. 신뢰도 분석결과, 개방성은 

.762, 외향성은 .676, 친화성은 .500, 정서적 불안정성은 .372로 나타났다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 기초통계분석 및 상관관계분석 결과

분석에 활용된 변수들의 평균 및 상관관계는 <Table 1>과 같다. 주요변수들의 평균을 살펴보면 직무만

족의 평균은 3.495점(5점 만점)으로 나타났으며, 과도하게 일하기는 1.928점(5점 만점), 강박적으로 일하

기는 2.341점(5점 만점)으로 나타났다. 단일표본 t-검정 결과, 리커트 5점 척도의 중심값인 3점(보통이다)

을 기준으로, 직무만족은 3점보다 큰 것으로 나타났고(t=119.1491, p＜.001), 과도하게 일하기

(t=-236.447, p＜.001)와 강박적으로 일하기(t=-122.186, p＜.001)는 모두 3점보다 작은 것으로 나타났

다. 변수간 상관관계의 경우 직무만족과 유의한 상관관계를 갖는 변수는 과도하게 일하기(-.088), 강박적으

로 일하기(-.087), 성실성(.193), 연령(-.126), 교육년수(.234), 개인직무적합성(.199), 개방성(.182), 외

향성(.158), 친화성(.176), 정서적 불안정성(-.054) 등으로 나타났다. 
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Table 1. Mean, Standard Deviation, and Correlation Matrix 

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. job satisfaction (.924)
2. excessive work -.088*** (.651)
3. compulsive work -.087*** .350*** (.876)
4. conscientiousness .193*** -.060*** -.043*** (.460)
5. gender -.008 .096*** .055*** .005 1.000
6. age -.126*** .035*** .003 -.027*** -.007 1.000
7. education .234*** -.040*** -.007 .122*** .166*** -.583*** 1.000
8. person-job fit .199*** -.001 .016* .037*** .002 -.034*** .011 (.934)
9. openness .182*** .059*** .033*** .210*** .014* -.240*** .302*** .065*** (.762)
10. extraversion .158*** -.045*** -.034*** .316*** -.054*** -.044*** .092*** .035*** .326*** (.676)
11. agreeableness .176*** -.040*** -.036*** .312*** -.085*** -.076*** .104*** .033*** .344*** .625*** (.500)
12. neuroticism -.054*** .058*** .099*** .034*** -.068*** -.007 -.025*** .007 .064*** -.174*** -.146*** (.372)

Mean 3.495 1.928 2.341 4.962 0.604 47.735 12.63 2.880 3.999 4.700 4.661 3.808
Standard Deviation 0.577 0.629 0.748 0.929 0.489 12.219 3.455 0.350 1.141 1.040 0.923 0.877

N(observation)=19,283. N(individual)=6,863. *p <.05, **p <.01, ***p <.001

2. 단계적 회귀분석 결과

주어진 가설을 검증하기 위해 종속변수인 이직 의도에 대해 단계적 회귀분석(hierarchical regression 

analysis)를 진행한 결과는 <Table 2>와 같다. 먼저 Model 1에서는 종속변수인 직무만족에 영향을 미치

는 통제변수들이 삽입되었다. 분석 결과, Model 1의 설명력은 통계적으로 유의하였다(chi-square= 

1859.92, p＜.001, overall R-squared=.1367). 통계적으로 유의한 영향을 미치는 통제변수를 정리하면, 

성별이 여성일수록(b=-.047, p＜.001), 연령이 높을수록(b=.001, p＜.05), 교육년수가 많을수록

(b=.034, p＜.001), 개인직무적합성이 높을수록(b=.248, p＜.001), 성격의 개방성이 높을수록(b=.031, 

p＜.001), 친화성이 높을수록(b=.040, p＜.001), 정서적 불안정성이 낮을수록(b=-.030, p＜.001), 성실

성이 높을수록(b=.076, p＜.001) 직무만족이 증가하는 것으로 나타났다. 성격요인 중 외향성의 경우 

통계적으로 유의한 영향이 도출되지 않았다.

Table 2. Regression Analysis Predicting Job Satisfaction

Variables Model 1 Model 2 Model 3
b S.E. b S.E. b S.E.

constant 1.653*** .066 1.834*** .068 1.836*** .068
year dummies included included included

gender -.047*** .010 -.037*** .010 -.037*** .010
age .001* .000 .001* .000 .001* .000

education .034*** .001 .034*** .001 .034*** .001
person-job fit .248*** .010 .250*** .010 .250*** .010

openness .031*** .005 .035*** .005 .035*** .005
extraversion .012 .006 .011 .006 .010 .006

agreeableness .040*** .007 .040*** .007 .040*** .007
neuroticism -.030*** .006 -.025*** .006 -.025*** .006

conscientiousness (A) .076*** .005 .072*** .005 .072*** .005
excessive work (B) -.043*** .008 -.042*** .008

compulsive work (C) -.047*** .007 -.048*** .007
 A x B .027** .008
A x C -.001 .007

Chi-square 1859.92*** 1985.61*** 1998.80***

Overall R-squared .1367 .1444 .1452
⊿ R-squared .0077 .0008

N=54,443. *p <.05, **p <.001
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가설 1과 가설 2를 검증하기 위해 위해 Model 1에 삽입된 통제변수들에 추가로 독립변수인 과도하게 

일하기와 강박적으로 일하기 변수를 추가한 결과는 <Table 2>의 Model 2와 같다. 분석 결과, Model 

2의 설명력이 Model 1보다 증가하였다(chi-square=1985.61, p＜.001, overall R-squared=.1444). 

변수들의 영향을 살펴보면, 과도하게 일하기 변수의 경우 부(-)의 방향으로 통계적으로 유의한 것으로 

나타났다(b=-.043, p＜.001). 따라서 ‘과도하게 일하기는 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 것이다’라고 

예측한 가설 1은 지지되는 것으로 나타났다.

가설 2는 ‘강박적으로 일하기는 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 것이다’라고 예측하였다. <Table 

2>의 Model 2의 결과에서 볼 수 있듯이, 강박적으로 일하기 변수는 직무만족에 대해 통계적으로 유의한 

수준에서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(b=-.047, p＜.001). 따라서, 가설 2 역시 지지되었다.

다음으로, 과도하게 일하기와 성실성, 강박적으로 일하기와 성실성의 상호작용 효과를 검증한 결과는 

<Table 2>의 Model 3과 같다. Model 2에 삽입된 변수들에 추가로 과도하게 일하기와 성실성의 교차항, 

강박적으로 일하기와 성실성의 교차항을 삽입하여 분석하였다. 분석 결과, Model 3의 설명력은 Model 

2보다 증가하였다(chi-square=1998.80, p＜.001, overall R-squared=.1452). 교차항의 통계적 유의성

을 검정한 결과, 과도하게 일하기와 성실성의 교차항은 통계적으로 유의한 수준에서 정(+)의 방향으로 

유의한 것으로 나타난 반면(b=.027, p＜.01), 강박적으로 일하기와 성실성의 교차항은 통계적으로 유의하

지 않았다(b=-.001, p=.868).

주어진 결과를 해석하기 위해 분석에서 도출된 통계값들을 토대로 그래프로 도식한 결과는 <Fig. 2>와 

같다. 성실성이 낮을 때(-1SD)는 과도하게 일하기와 직무만족의 부정적인 관계의 기울기가 강화되는 것으

로 나타났다(t=-3.850, p＜.001). 반면, 성실성이 높을 때(+1SD)는 과도하게 일하기와 직무만족의 관계의 

기울기가 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(t=-.555, p=.579). 따라서 과도하게 일하기와 직무

만족의 부정적인 관계는 성실성이 높을수록 약화될 것이라는 가설 3은 지지되는 것으로 나타났다. 반면, 

성실성은 강박적으로 일하기와 직무만족의 부정적인 관계를 조절할 것이라는 가설 4는 지지되지 않았다.

Fig. 2. Moderating Effect of Conscientiousness in the Relationship between Excessive Work and 
Job Satisfaction  
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Ⅴ. 결론

1. 본 연구의 요약

본 연구는 성격에 따른 일중독이 직무만족에 미치는 영향을 규명하는 것을 목적으로 한다. 일중독을 

과도하게 일하기와 강박적으로 일하기로 정의하여 직무만족에 미치는 영향을 제시하는 한편, 성실성의 

상호작용 효과를 가설로 제시하였다. 한국노동연구원의 한국노동패널조사를 활용하여 6,863명의 19,283

개 표본을 토대로 분석한 결과, 과도하게 일하기와 강박적으로 일하기는 모두 직무만족에 부정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 또한, 성실성의 조절효과를 검증한 결과, 과도하게 일하기가 직무만족에 미치는 

부정적인 영향은 성실성에 의해 완화되는 것으로 나타났다. 즉, 성실성이 높은 직원은 과도하게 일하기가 

직무만족에 미치는 부정적인 영향이 완화되어 상쇄되는 반면, 성실성이 낮은 직원은 과도하게 일하기가 

직무만족에 미치는 부정적인 영향이 강화되는 것으로 나타났다.

2. 본 연구의 시사점

본 연구로부터 도출되는 시사점을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 일중독을 ‘과도하게 일하기’와 

‘강박적으로 일하기’의 두 차원으로 구분하여 이들의 결과를 실증하였다는 점에서 의의를 갖는다. 일중독을 

행동적 차원의 과도하게 일하기와 동기적 차원의 강박적으로 일하기의 두 요인으로 구분하는 것은 

Schaufeli et al.(2009)를 토대로 김지은 ․ 차운아(2018)가 제시한 일중독 척도(Dutch Workaholism 

Scale, DUWAS)를 따른 것인데, 선행연구에서는 이러한 시도 외에도 다양한 방법으로 일중독을 구분하는 

시도를 진행하고 있다. 예를 들어 일중독 척도 중 가장 먼저 개발되고 널리 활용되는 Spence & 

Robbinns(1992)의 WorkBat(Workaholism Battery)는 일 몰입(work involvement), 일에 대한 내적 

압박(work drive), 낮은 일 향유감(enjoyment of work)을 일중독의 독립적인 세 개 차원으로 제시하였

다. 기존의 많은 연구가 Spence & Robbinns(1992)의 WorkBat를 사용하거나(Kanai et al., 1996; 

Aziz & Zickar, 2006; 이인석 외, 2008), WorkBat을 토대로 일부 수정한 문항을 사용한다(Buelens 

& Poelmans, 2004; 곽주현 ․ 최한나, 2015; 이동명, 2011). 그러나 일을 하면서 얻는 즐거움이 여타 

중독처럼 일중독 성향을 강화할 가능성이 있으며, 일을 하지 않을 때 느끼는 불안감이나 무력감을 줄이기 

위한 수단으로 일에 대한 강박이 강화될 수 있기 때문에 낮은 일 향유감이 일중독의 핵심이 아니라고 

주장하는 학자들도 있다(차운아 ․ 이화령, 2023). 그 외에도 일중독 위험 테스트(WART; Work Addiction 

Risk Test)를 개발한 Robinson(2014)는 스스로 통제하지 못할 정도로 일에 몰두하여 일 외의 나머지 

모든 활동이 배제되는 과도한 강박장애를 일중독으로 정의하여 강박적 경향, 통제, 손상된 소통 및 자기 

몰입, 위임불가, 자기 가치 등 다섯 가지 요인을 총 25개의 문항을 통해 확인하고, 100점 점수로 변환하여 

일중독 위험을 낮음(25-56점), 중간(57점-66점), 높음(67-100점)으로 구분하였다. 또한 네덜란드의 Clark 

et al. (2020)는 일에 대한 내적 압박이나 강박(동기적 차원), 통제할 수 없이 지속되는 일에 대한 생각(인지

적 차원), 일을 하지 않을 때의 부정적인 감정(정서적 차원), 요구되는 것보다 과도하게 많은 업무(행동적 

차원) 등 네 가지 차원에서 일중독 척도를 고안하고 확인하였다. 또한 Aziz et al.(2013)는 WAQ 

(Workaholism Analysis Questionnaire)를 제시하여 일과 삶의 갈등(work-life conflict), 일 완벽주의

(work perfectionism), 업무중독(work addiction), 악감정(unpleasantness), 금단증상(withdrawal 

symptoms)의 다섯 가지 요인을 일중독의 구성개념으로 제시하였다. 한편, 본 연구는 서구의 선행연구에

서 개발한 일중독 척도를 따랐지만, 향후 연구에서는 한국식 일하기 문화와 걸맞는 일중독 척도를 개발하여 

적용할 필요가 있다(차운아･이화령, 2023). 특히, 국가마다 노동법과 일하는 문화, 일에 대한 의미와 

관점이 상이하므로 우리나라의 특성에 맞는 일중독 척도를 활용한다면, 국내 조직들의 일하는 문화를 

진단하고 개선하는데 더욱 큰 도움이 될 수 있을 것이라 판단된다.

둘째, 본 연구는 성격과 일중독의 상호작용을 규명하였다는 점에서 선행연구에 기여하는 바가 있다. 
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기존 연구에서는 성격을 주로 일중독의 선행요인으로 고려하였다. 예를 들면 외향성(Burke et al, 2006; 

Clark et al., 2010), 신경질성(Burke et al, 2006; Andreassen et al, 2010), 성실성(Andreassen et 

al., 2010; Kun et al., 2021), 나르시시즘(Clark et al., 2010; Andreassen et al., 2012), 완벽주의성향

(Clark et al., 2010; Clark et al., 2016; Kun et al., 2021; 정인호 ․ 이은진, 2013), 위임불가(Clark 

et al., 2016), 자부심(Kun et al., 2021), 자기효능감(Burke et al, 2006; 정인호 ․ 이은진, 2013) 등의 

성격요인들이 일중독의 선행요인으로 작용한다고 보고하고 있다. 그러나, 이러한 성격적 기질이 성취를 

위해 일에 대한 투자를 많이 한다는 점에서는 일중독과 유사한 부분이 있지만, 연구자가 사용하는 일중독의 

여러 하위 차원 중 일부와 상관관계가 발견되고, 경우에 따라서는 연관성이 없는 하위 차원도 있기 때문에 

개인의 성격과 관련된 변수는 연구자가 사용한 척도에 따라 그 결과가 상이하다(Balducci et al., 2020). 

예를 들어, Burke et al.(2006)에 따르면 나르시시즘은 Spence & Robbinns(1992)의 WorkBat의 3가지 

요인 중 일에 대한 내적 압박(work drive)과만 상관관계를 보였고, 일 몰입과 일 향유감과는 연관성이 

없음을 실증하였다. 유사하게도 정인호 ․ 이은진(2013)은 자기효능감이 강박적 일중독과 부(-)의 관계를 

보이지만, 성취지향적 일중독과는 정(+)의 관계를 갖는다고 밝힌다. 이처럼, 선행연구들은 성격을 일중독

의 선행변수로 고려한 시도가 많았지만, 본 연구는 이를 일중독과 독립적인 변수, 즉 독립적인 요인으로 

가정하여 상호작용을 규명하였다는 점에서 차이를 갖는다. 현실에서도 성실성이 높은 사람 중에서도 높은 

수준의 일중독 성향을 보이는 사람이 있는 반면, 성실성이 높음에도 불구하고 낮은 수준의 일중독 성향을 

보일 수 있기 때문이다. 이러한 점을 반영하여 실증분석한 결과, 일중독 수준이 높으면서 성실한 사람들의 

경우, 일중독에 따른 직무만족의 감소가 완화됨을 실증하였다는 점에서 선행연구에 기여하는 바가 있다.

그 외, 가설화하여 다루지는 않았지만 본 연구는 일중독 변수와 상관관계를 갖는 인구통계학적 변수들을 

실증하였다는 점에서 추가적인 의의를 갖는다. 선행연구에서는 자영업자가 피고용인보다 더 많이 일하고

(Snir & Harpaz, 2004), 남성이 여성보다 일중독이 되기 쉽다(Snir & Harpaz, 2006)는 결과를 제시한 

바 있다. <Table 2>에서 제시된 상관관계표를 토대로 본 연구의 결과를 제시하면, 성별이 남성일수록

(r=.096, p＜.001), 연령이 높을수록(r=.035, p＜.001), 교육년수가 적을수록(r=-.040, p＜.001) 과도하

게 일하기와 유의한 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 한편, 강박적으로 일하기의 경우 성별이 남성일수록

(r=.055, p＜.001), 개인직무적합성이 높을수록(r=.016, p＜.05) 강박적으로 일하기와 유의한 상관관계

를 갖는 것으로 나타났다. 성격의 경우, 두 가지 일중독 하위요인 모두 개방성과 정서적 불안정성과는 

정(+)의 상관관계, 성실성, 외향성, 친화성과는 부(-)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 그러나 보다 

면밀히 변수간 관계를 살펴보기 위해서는 향후 실증연구를 종합한 메타연구(meta-analysis)를 통해 어떤 

변인이 일중독과 높은 상관관계를 갖는지 추가적으로 규명함으로써 인구통계학적 및 성격 변수와의 상관관

계를 실증할 필요가 있다.

방법론적으로 본 연구는 다수의 표본을 대상으로 조사된 패널데이터를 토대로 일중독의 장기적 효과를 

규명하였다는 점에서 의의를 갖는다. 일중독의 효과에 대한 선행연구에서는 한 차례 조사된 설문지를 

활용하거나(한광현, 2006), 정규직 근로자를 대상으로 1년 정도의 간격을 두고 인과관계를 규명하는 시도

가 진행되어 왔다(김지은 ․ 차운아, 2018). 이에 비해 본 연구는 표본을 정규직 외에 일반 임금근로자로 

확장하는 한편, 일중독의 효과를 최대 3년까지 확장하여 인과관계를 규명하였다. 즉, 표본을 횡단면적으로 

확장하여 다수의 임금근로자를 대상으로 규명하였다는 점, 그리고 표본을 종단면적으로 확장하여 다년간의 

효과를 규명하였다는 점에서 일중독에 대한 기존 실증연구에 기여하는 바가 있다.

한편, 정책적 시사점으로 본 연구는 조직구성원의 성격에 따른 관리방안이 요구됨을 제시하였다. 최근 

일과 삶의 균형이 강조되면서 개인이 활용할 수 있는 유연한 시간의 중요성이 강조되고 있다. 그러나 

한편에서는 오히려 일을 더 많이 하길 원하고 일을 통해 자신의 정체성을 확립하길 원하는 요구도 존재한

다. 이처럼 구성원의 선호와 가치가 다양해지고 있는 상황을 반영하듯 본 연구는 일중독 개념에 대한 

기존의 관념을 환기시키는 결과, 즉, 성실성이 높은 사람들은 일을 많이 하는 것을 더 선호할 수 있음을 

제시한다. 물론 이러한 결과가 왜 나타나는지, 성실성이 높은 직원이 과도하게 일할 때의 심리변화에 

대해서는 추가연구를 통해 규명되어야 한다. 다만, 과도하게 일하는 것이 터부시되는 오늘날의 상황에서, 
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과도하게 일하는 것을 오히려 선호하는 구성원이 있을 수 있고, 이들의 만족도는 오히려 도전적인 일을 

할 때 증가될 수 있다. 따라서 조직 입장에서는 각 개인의 만족도를 제고하기 위하여 그들의 업무에 

대한 선호도와 가치를 파악하는 것이 우선될 필요가 있다. 

3. 연구의 한계점 및 추후연구방안

본 연구의 한계점과 이에 따른 추후연구방안을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 토론에서도 논의된 바와 

같이 일중독의 측정변인을 한국 특성에 맞게 정립하는 것이 필요하다. 특히, 장시간 근로가 일상화되고 

심지어 장려되었던 한국의 근로문화를 반영한 한국식 일중독 측정지표의 개발이 요구된다. 또한 비록 

본 연구에서 활용한 데이터에서는 부가 조사의 형태로 한 차례 조사되었지만, 한국형 일중독 지표를 만들어 

이를 매년 조사하여 발표하게 된다면 한국의 근로조건과 인식에 대한 많은 시사점을 줄 수 있을 것이라 

예상된다.

둘째, 2차 데이터를 활용하였으므로 대규모 종단분석이 가능하다는 장점이 있으나, 모든 응답이 자기보

고식 설문에 의존한 점은 한계로 남는다. 물론 자기보고식 설문을 통해야만 측정할 수 있는 변수의 특성상 

한계라고 보기 어려운 시각도 있으나(박원우, 김미숙, 정상명, 허규만, 2007), 보다 타당한 조사를 위해서는 

다양한 원천으로부터 자료를 확보하는 것이 요구된다. 추후연구에서는 자기보고식에 의한 본인 뿐 아니라 

주변인, 이를 테면 직장동료에 의해 측정된 일중독 수준 등을 활용하는 것이 요구된다. 예를 들어 과도하게 

일하기나 강박적으로 일하기와 같은 변수들은 자기보고식에 의한 측정도 타당할 수 있지만, 가까이에서 

함께 일하는 동료들의 인식 또한 흥미로운 결과를 보여줄 수 있을 것으로 기대되기 때문이다.

마지막으로, 일부 변수의 신뢰도가 낮다는 점이 한계점으로 남는다. 특히, 성격 변수의 신뢰도가 낮은 

편인데, 연구의 주요변수인 성실성의 신뢰도가 .460에 불과하다. 한국노동패널조사의 가이드에 따르면, 

성격을 조사한 18차 부가 조사의 경우, 성격변수의 정확한 측정을 위해 조사시 문항의 순서를 뒤섞을 

뿐 아니라 역문항(reverse-coded)을 다양하게 추가하여 조사한 것이 특징적이다. 이는 물론 타당한 조사

를 위해 적절한 시도이긴 하나, 그에 비해 신뢰도가 낮은 것은 아쉬움으로 남는다. 추후연구에서는 이보다 

타당성을 갖춘 자료를 토대로 본 연구의 발견이 유효한지 재검증을 하는 시도가 요구된다.
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