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요약

본 연구의 목적은 신경증과 비인격적인 행동 간의 관계에서 갈등의 조절효과를 검증하는 것이다. 기존 연구
들을 살펴보면, 성격요인 중 신경증은 비인격적인 행동의 중요한 선행요인으로 간주되었다. 즉 신경증이 높은 
상사는 비인격적인 행동을 더 자주 하게 된다는 것이다. 그러나 일부 연구에서는 신경증과 비인격적인 행동 
간 유의미한 관계를 보이지 않는 경우도 있었다. 따라서 본 연구는 성격특성활성화 이론을 바탕으로 신경증과 
비인격적인 행동 간의 관계에서 상황요인으로 갈등을 변수로 간주하여 연구를 진행하였다. 갈등이 높은 경우
에는 신경증과 비인격적인 행동 간 유의미한 정(+)의 관계를 보일 것이라고 예상하였고, 갈등이 낮은 경우에는 
신경증과 비인격적인 행동 간 유의미한 관계가 나타나지 않을 것이라고 예상하였다. 이에 본 연구는 상사의 
신경증과 비인격적인 행동간의 관계에서 갈등의 조절효과에 대한 가설을 설정하였다. 이를 검증하기 위하여 
본 연구는 국내기업 직장인을 대상으로 설문조사를 실시하였으며, 분석결과 갈등의 조절효과 가설은 지지되었
다. 연구의 시사점과 한계, 향후연구방향은 결론에 제시하였다. 

■ 중심어 :∣신경증∣상사의 비인격적인 행동∣갈등∣성격특성활성화 이론∣
Abstract

The purpose of this study is to examine the moderating effect of conflict in the relationship between 
neuroticism and abusive supervision. In previous studies, neuroticism was considered to be an 
important predictor of abusive supervision. According to the research results, supervisors with high 
neuroticism are more likely to be abusive supervision. However, in some studies, there was no 
significant relationship between neuroticism and abusive supervision. Therefore, this study considered 
conflict as a environmental factor in the relationship between neuroticism and abusive supervision 
based on the Trait Activation Theory. The higher the level of conflict, the more likely it would be that 
there would be a positive relationship between neuroticism and abusive supervision, and a lower level 
of conflict would not have a significant relationship between neuroticism and abusive supervision. 
Therefore, this study hypothesized the moderating effects of conflict in the relationship between 
neuroticism and abusive supervision. In order to test this hypothesis, this study conducted a 
questionnaire survey on the employees who work in South Korea. The implications and limitations of 
the study and the direction of future research are presented in the conclusion.
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I. 서 론

2019년 취업포털 인크루트에서 직장인 1206명을 대
상으로 한 설문조사 결과에 따르면 직장인의 91%가 퇴
사 고민을 해봤다고 털어놨으며, 퇴사를 고민하고 있는 
가장 결정적인 이유로는 상사와 대표의 갑질(21%)이라
고 응답하였다[1]. 

상사의 갑질은 비단 최근의 문제는 아니다. 그동안 
직장 내 상사에 의해 행해진 무시와 폭언 등 비인격적
인 행동은 조직의 경제적인 손실뿐만 아니라 구성원들
의 이직과 조직행동에 부정적인 영향을 미치고 있음을 
여러 연구에서 입증하였다[2][3].

상사의 비인격적인 행동은 구성원들에게 악영향을 
미치는 부정적인 행동으로서, 효과적인 인사시스템을 
통하여 비인격적인 행동을 하는 상사에 대한 적절한 처
벌이나 인사상 불이익을 부여하여 그러한 행동을 근절
하는 것이 중요하다. 최근 조직의 직장 내 괴롭힘의 현
상은 이러한 문제와 무관하지 않다. 

2019년 7월 16일부터 10인 이상 사업장에서는 ‘직
장 내 괴롭힘 금지법’이 시행된다. 법적으로 상사의 비
인격적인 행동을 금지하게 된 것이다.

상사의 비인격적인 행동은 직장 내 괴롭힘 행동에 해
당되는 것으로 “상사가 신체적 접촉을 제외한 언어적/
비언어적 적대행위를 지속적으로 나타내는 정도에 대
한 구성원의 인식”[4]으로서 2000년 이후 다양한 조직
에서 많은 연구가 이루어졌다.

조직 내에서 비인격적인 행동과 같은 부정적인 행동
을 줄이기 위해서는 ‘직장 내 괴롭힘 금지법’과 같은 제
도적인, 법적인 장치도 중요하지만, 이와 함께 그 행동
의 원인을 이해하고 그 원인을 해결하려는 노력이 함께 
병행되어야 한다.

상사의 비인격적인 행동과 같은 부정적인 행동의 원
인은 다양하다. 기존 연구들을 살펴보면, 그 원인은 크
게 상사의 개인적인 특성이나 구성원과의 관계적인 특
성, 그리고 집단과 조직적인 특성으로 구분해볼 수 있
다. 이 중에서도 상사의 개인적인 특성은 상사의 비인
격적인 행동의 가장 중요한 원인으로 간주되었다[5].

예를 들어, Kiazad et al.(2010)의 경우, 마키아벨리
즘(Machiavellianism)과 같은 특성을 가진 상사가 비

인격적인 행동을 더 강하게 한다고 하였으며[6], Xiaqi 
et al.(2012)는 정서지능(Emotional Intelligence)이 
높은 상사가 비인격적인 행동을 덜 한다고 주장하였다
[7]. 또한, 국내연구에서도 김삼영 & 박희태(2017)의 
경우 상사의 자기효능감이 상사의 비인격적인 행동에 
미치는 영향을 연구하였으며[8], 박희태(2018)는 상사
의 나르시즘이 상사의 비인격적인 행동에 정적(+)인 영
향을 미친다는 점도 확인하였다[9]. 

상사의 개인적인 특성 중 성격특성은 기존 리더십 연
구에서 중요한 선행변수로 연구되었다[10-12].

성격과 리더십에 대한 연구에서 가장 많이 언급된 성
격은 Big Five 유형이다(예, Bono & Judge, 2004; 
Kalshoven et al., 2011 등). Big Five 성격유형에는 
개방성, 성실성, 외향성, 친화성, 신경증이 있다. 신경증
을 제외한 4가지 성격유형들은 대부분 리더십과 정적
(+)인 관계가 있었고, 신경증은 부적(-)인 관계를 보였
다. 예를 들어, Bono & Judge(2004)는 변혁적 리더십
과 성격유형 간의 관계에서 신경증만 부적(-)인 관계가 
있음을 확인하였고[10], Kalshoven et al.(2011)은 윤
리적 리더십과 성격유형 간의 관계에서 동일한 결과를 
확인하였다[12]. 

따라서 상사의 성격특성을 상사의 비인격적인 행동
의 선행변수로서도 중요하게 다룰 필요가 있다. 그 중
에서도 본 연구는 이론적 배경에서 기존 연구의 고찰을 
통해 상사의 부정적인 성격특성 중 신경증 상사의 비인
격적인 행동과 어떤 연관성이 있는지를 먼저 살펴보고
자 한다. 그리고 성격특성활성화 이론을 통해 신경증을 
활성화시키는 상황적인 요소로 갈등을 고려하였으며, 
갈등의 조절효과를 검증하는 것이 본 연구의 중요한 목
적이다.

이를 통해, 기존 연구에서 혼재된 신경증과 비인격적
인 행동 간의 관계를 명확히 하고자 한다.

 

II. 이론적 배경

1. 상사의 신경증과 비인격적인 행동
신경증은 Big Five 성격유형 중 부정적인 성격유형

으로 정서적 불안정, 환경에 대한 민감의 정도, 피로감, 
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긴장의 정도, 불안감 정도를 나타낸다. 신경증이 높으면 
우울한 감정에 쉽게 빠지고, 걱정을 많이 하게 된다. 따
라서 신경증이 높은 경우 대체로 화를 잘 내거나 부정
적인 행동을 더 강하게 할 수 있다. 

Big Five 유형과 상사의 비인격적인 행동 간의 관계
에 관한 연구를 보면, Big Five 성격유형 중 개방성, 성
실성, 외향성, 친화성은 비인격적인 행동과 주로 부적
(-)인 관계를 보였고, 신경증은 주로 정적(+)인 관계를 
보였다[13][14]. 

김정진 & 박경규(2012)의 한국 직장인들을 대상으로 
한 연구에서도 신경증과 비인격적인 행동의 정적(+)인 
관계를 보고하였다[15]. 김진호, 노명화, & 손승연
(2015)의 연구에서도 신경증은 공격성의 행동에 정적
(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다[16].

그러나, 일부 연구에서는 신경증과 비인격적인 행동 
간의 관계가 유의하게 나타나지 않았다. Camps, 
Stouten, & Euwema(2016)의 연구에서는 두 변수 간
의 관계가 유의하게 나타나지 않았다. 이를 단순히 다
른 성격특성의 강한 영향력 때문에 그 관계가 유의하게 
나타나지 않았다고 설명하였는데[17], 다른 변수들과 
별도로 두 변수를 고려하여 상관관계를 살펴보아도 유
의미하지 않게 나타났다는 점은 두 변수만으로는 관계
를 설명하는 것에는 한계가 있다는 점이다.  

또한, Breevaart & de Vries(2017)는 상사의 
HEXACO 성격특성과 상사의 비인격적인 행동 간의 관
계를 규명하였는데, 이때 신경증과 유사한 정서성
(Emotionality)은 상사의 비인격적인 행동과 유의미한 
관계가 없다고 주장하였다[18].

신경증과 비인격적인 행동 간의 관계가 이렇듯 일관
되지 않은 이유는 다음과 같다.

첫째, 신경증 자체의 특성에서 그 이유를 찾아볼 수 
있다. 신경증이 높은 사람은 주로 자신감이 낮고, 타인
들과 조화를 이루기 힘들며 다른 사람들과 상호작용의 
질이 낮은 사람이다. 즉 신경증이 높은 경우 타인과의 
접촉을 가능한 피하고, 나서서 부하를 질책하거나 화를 
내는 적극적인 행동을 하기보다 상황을 회피하려는 성
격특성을 보일 가능성이 더 높다. 따라서 신경증이 높
다고 하여 반드시 비인격적인 행동을 할 것이라고 보는 
것은 한계가 있다. 실제 신경증과 일반적인 조직행동 

간의 연구에서도 이러한 현상을 발견할 수 있다.
예를 들어, 유태용(2007)의 연구에서 신경증은 긍정

적인 행동(과업수행, 맥락수행, 적응수행)뿐만 아니라 
부정적인 행동(일탈 행동)과도 통계적으로 유의미한 관
계를 보이지 않았다[19]. 이규용 & 송정수(2011)의 연
구에서도 신경증과 조직시민행동 간의 관계가 유의미
하게 나타나지 않았다[20]. 따라서 신경증과 비인격적
인 행동 간의 관계는 확인하기 위해서는 다른 변수와의 
관계를 함께 고려해야 한다.

둘째, 기존 연구에서 신경증과 비인격적인 행동 간의 
관계가 일관되지 않은 것은 상황적인 요소가 각 연구에 
서로 다르게 내포되어 있을 수 있다는 점이다. 신경증
과 비인격적인 행동의 정적(+)인 관계가 나타난 연구들
은 두 변수 간의 정적인 관계를 유도한 상황하에서 발
생하였을 개연성이 있으며, 그렇지 않은 상황에서는 두 
변수 간의 관계가 유의미하게 나타나지 않았다고 볼 수 
있다. 따라서 두 변수 간의 관계를 정확하게 살펴보기 
위해서는 상황 요인을 고려할 필요가 있다. 이에 본 연
구에서는 상황 요인으로 갈등에 주목하였다. 

2. 성격특성활성화 이론과 갈등의 조절효과
성격특성활성화 이론은 성격이 행동으로 나타나는 

과정에서 특정 상황적 단서가 제공되면 해당 성격특성
이 그 상황적 단서에 반응하여 나타난다고 주장한다
[21]. 그리고 성격과 조직성과와 같은 조직 행동 간의 
관계를 보다 명확하게 이해하기 위해서는 특성과 상황
을 함께 고려할 필요가 있다고 하였다[22].

이수진 등(2009)은 성격특성활성화 이론을 활용하여 
상사의 성격특성(친화성, 성실성)과 비인격적인 행동 
간의 관계에서 차상위 상사의 지원인식의 조절효과를 
검증하기도 하였다[13]. 즉, 상사의 친화성과 성실성이 
높으면 비인격적인 행동을 덜 하게 되는데, 차상위 상
사의 지원이 높은 경우에는 성격이 비인격적인 행동과 
관련성이 없었지만, 차상위 상사의 지원이 낮은 경우 
더 강한 부적(-)인 관계가 나타났다.

이와 같이 성격과 조직행동 간의 관계에서 성격을 활
성화시키는 상황요인을 고려할 필요가 있다. 특히, 신경
증이 비인격적인 행동 간의 관계를 설명하기 위해서는 
상황요인을 더욱 고려해야 할 것이다. 



상사의 신경증과 비인격적인 행동 관계에서 갈등의 조절효과 연구  521

직장에서 신경증이 높은 사람들은 갈등에 더 민감하
게 반응하게 된다[23]. 즉 신경증이 높은 사람은 걱정이 
많고 불안의 정도가 높기 때문에 비합리적인 사고로 스
트레스 상황에 매우 취약한 성향을 보인다[24]. 따라서 
갈등상황은 신경증을 활성화시키는 중요한 상황요인으
로 작용할 수 있다. 

따라서 이러한 이론적 배경을 바탕으로 본 연구는 다
음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 1 : 상사의 신경증과 비인격적인 행동 간의 관
계에서 갈등은 조절효과를 보일 것이다. 

그림 1. 연구모형

III. 연구방법 및 결과

1. 표본의 구성, 변수의 측정 및 분석 방법
1.1 표본의 구성
본 연구는 국내기업에 종사하고 있는 직장인 상사-구

성원 193쌍을 대상으로 설문조사를 하였다. 상사에게
는 개인의 신경증의 정도와 구성원 간의 갈등인식 정도
를 측정하였고, 구성원에게는 상사의 비인격적인 행동
을 측정하였다. 상사와 구성원의 설문조사는 개별적으
로 이루어졌으며, 상호 간 정확한 설문측정을 위해 개
인적으로 설문을 실시하고 설문지를 밀봉하여 연구자
에게 제출하는 방식으로 설문지를 회수하였다. 설문지
는 총 166쌍을 회수하여 분석에 사용하였다.

  
1.2 변수의 측정 및 분석방법
신경증은 Goldberg(2001)가 개발한 설문지를 번역

한 김인구 & 허창구(2007)의 설문지[25]를 사용하였으
며, 걱정 또는 불안감, 욕구 및 충동의 억제, 화 및 좌절
감, 의기소침, 자기비하 정도 등 10개 항목을 사용하였

다. 
상사의 비인격적인 행동은 Tepper(2000)가 개발한 

설문지[4]를 사용하였으며, 자신의 난처함을 감추기 위
해 타인을 비난하거나, 과거의 잘못을 들추고, 무례한 
행동을 하는 것, 능력을 무시하거나 화풀이를 하는 등
의 15개 항목을 사용하였다.

갈등은 Xin & Pelled(2003)가 개발한 설문지[26]를 
사용하였으며, 상사와 구성원 간의 갈등상황이 어느 정
도인지를 측정하는 11개 항목을 사용하였다. 

표 1. 주요변수 측정도구

설문지 분석방법은 통계분석 도구를 활용하여 요인
분석 및 기초통계량 분석을 실시하였고, 다중회귀분석
을 통하여 가설을 검증하였다. 

2. 가설검증 결과
2.1 요인분석, 기술통계량 및 상관관계 분석 결과
주요변수의 요인분석 결과는 [표 2]와 같다. 요인은 

예상했던 대로 비인격적인 행동, 갈등, 신경증으로 요인
이 구분되었다. 단, 신경증의 경우 1번 문항과 3번 문항
이 역코딩 문항으로 다른 요인으로 구분이 되어 1, 3번 
문항은 요인분석에서 제외하고 나머지 8개 문항을 가
지고 변수화하였다. 각 요인의 신뢰도 값은 [표 2]의 괄
호의 값과 같이 모두 0.9 이상으로 나타나 신뢰도에는 
문제가 없는 것으로 확인하였다. 

주요변수들 간의 기술통계량 및 상관관계를 살펴보
면 [표 3]과 같으며, 신경증은 예상한 대로 비인격적인 
행동과 통계적으로 유의미한 관계를 보이지 않았다. 단, 
갈등은 기존 연구에서와 같이 비인격적인 행동에 부적
(-)인 관계를 보였다. 

구 분 요인 1 요인 2 요인 3
AS1 .804 .109 .036
AS2 .853 .122 .099
AS3 .890 .103 .037
AS4 .909 .074 .069

표 2. 요인분석 결과

구 분 측정 도구
신경증 김인구 & 허창구(2007)의 10문항

비인격적인 행동 Tepper(2000)의 15문항

갈등 Xin & Pelled(2003)의 11문항
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표 3. 주요변수들의 기술통계량과 상관관계

구 분 평균 표준
편차 1 2 3

1.신경증 3.30 1.10 (.93)

2.갈등 3.26 1.16 -.02 (.97)

3.비인격적인 행동 1.95 0.93 .08 -.20** (.98)
주1) N=166
주2) **p<.01 양측검증
주3) 괄호안의 숫자는 각 변수의 신뢰도를 의미함.

2.2 회귀분석 결과
가설을 검증하기 위하여 다중회귀분석을 실시한 결

과는 [표 4]와 같다. 모형1에서 독립변수인 신경증은 비
인격적인 행동에 통계적으로 유의한 관계를 보이지 않
았다. 그리고 모형 2에서는 기존 연구결과와 같이 갈등
은 비인격적인 행동에 유의한 영향을 미쳤다. 조절효과
를 확인하는 모형3에서 신경증*갈등의 조절효과는 
.12(p<.05)로 통계적으로 유의하게 나타나, 가설은 지

지되었다. 즉, 신경증은 갈등의 정도에 따라 비인격적인 
행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

표 4. 가설검증 결과
구 분 모형 1 모형 2 모형 3

(상수) 1.88(.70)** 1.10(.74) 2.24(.89)**

신경증 .06(.07) .07(.07) -.33(.19)
갈등 .19(.08)** -.19(.18)
신경증 × 갈등 .12(.06)*

R2 .04 .09 .12
F change .71 7.95** 5.00*

R2 change .004 .05 .03
주1) N=166
주2) * p<.05, ** p<.01 양측검증
주3) 통제변수(나이, 결혼유무, 학력 등)은 회귀분석에는 포함하였으나, 분석
표에서는 제외함.

이를 구체적으로 그림으로 그려 살펴보면, [그림 2]와 
같다. [그림 2]는 갈등의 평균을 기준으로 표준편차 +1, 
-1 집단에 대한 조절효과를 그림으로 나타낸 것이다
[27]. [그림 2]를 보면 갈등이 높은 경우에는 신경증과 
비인격적인 행동이 정적(+)인 관계를 보이지만, 갈등이 
낮은 경우에는 신경증과 비인격적인 행동 관계가 없는 
것으로 나타났다. 

그림 2. 갈등의 조절효과

IV. 결 론

1. 연구결과 요약
본 연구의 목적은 신경증과 비인격적인 행동 간의 관

계에서 성격특성활성화 이론을 기반으로 갈등의 조절
효과를 검증하는 것이었다. 가설검증 결과 가설은 지지
되었다. 즉, 신경증과 비인격적인 행동 간의 관계는 갈

AS5 .838 .029 -.001
AS6 .809 .092 -.023
AS7 .879 .084 -.015
AS8 .880 .083 .034
AS9 .892 .098 .017
AS10 .811 .064 .095
AS11 .883 .045 -.010
AS12 .909 .100 .043
AS13 .858 .115 .042
AS14 .882 .075 .052
AS15 .884 .045 .091
CON1 .047 .785 -.020
CON2 .073 .804 .056
CON3 .027 .828 .037
CON4 .080 .874 -.005
CON5 .077 .902 .047
CON6 .076 .884 .046
CON7 .112 .881 .009
CON8 .116 .891 -.016
CON9 .163 .879 .000
CON10 .107 .893 -.053
CON11 .113 .909 -.042

NEURO2 .071 .090 .511
NEURO4 .012 .041 .575
NEURO5 -.005 -.058 .795
NEURO6 .026 -.109 .793
NEURO7 .063 -.005 .892
NEURO8 .060 .002 .907
NEURO9 .057 -.034 .914
NEURO10 .034 .060 .802

합계 11.375 8.415 5.008
% 분산 33.456 24.749 14.729
% 누적 33.456 58.205 72.934
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등이 높은 경우에만 정적(+)인 관계가 나타났다. 그리
고 갈등이 낮은 경우에는 신경증은 비인격적인 행동과 
관련이 없는 것으로 나타났다. 

2. 연구시사점
본 연구는 상사의 비인격적인 행동의 선행요인 중 성

격특성에 초점을 맞추어 연구를 진행하였다. 성격특성 
중에서도 부정적인 특성으로 인식되고 있는 신경증이 
상사의 비인격적인 행동에 어떤 영향을 미치는지를 선
행연구를 통해 살펴본 후에 기존 연구에서 정확하게 밝
혀내지 못한 신경증과 비인격적인 행동 간의 관계를 명
확하게 밝히기 위하여 갈등의 조절효과를 검증하였으
며, 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 이론적 시사점으로 기존 연구에서 신경증과 비
인격적인 행동 간의 관계가 혼재되어 있었는데, 그 이
유의 단초를 제시하였다는 점이다. 

서론에서 언급한 바와 같이 신경증과 비인격적인 행
동 간의 관계는 주로 정적(+)인 관계를 보고하고 있으
나, 일부 연구에서는 두 변수 간의 유의미한 관계를 발
견하지 못한 사례도 있었다. 본 연구는 두 변수 간의 혼
재된 결과의 원인은 성격특성활성화 이론을 바탕으로 
갈등이라는 변수로 확인하였다는 점에서 시사하는 바
가 있다고 하겠다. 

따라서 본 연구를 바탕으로 기존 연구의 결과들을 재
해석한다면, 신경증과 비인격적인 행동 간의 정적(+)인 
관계를 보고한 연구들은 그 환경이 주로 갈등이 심한 
환경이라고 볼 수 있다. 반대로 신경증과 비인격적인 
행동 간의 유의미한 관계를 발견하지 못한 연구는 그 
환경이 갈등이 낮은 상황이라고 볼 수 있다.

결과적으로 본 연구는 성격과 비인격적인 행동 간의 
관계를 보다 명확하게 이해하기 위해서는 성격을 활성
화시키는 환경적인 요소를 고려해야 됨을 시사한다.

둘째, 실무적 시사점으로 본 연구는 개인의 특성으로 
인한 비인격적인 행동을 줄이기 위한 방법으로 갈등을 
최소화하는 노력이 필요하다는 시사점을 제공한다. 개
인의 특성은 쉽게 바꾸지 않지만, 조직관리를 통해 갈
등을 줄이는 노력을 통해 상사들의 비인격적인 행동을 
줄여나가는 것이 필요하다. 갈등관리에 대한 교육프로
그램을 활용하는 것도 하나의 방법이라고 할 수 있다.

3. 연구의 한계점 및 향후연구방향
본 연구는 다음과 같은 한계점이 있으며 이에 따른 

각각의 향후연구방향은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 
성격을 활성화시키는 환경특성으로 갈등만을 고려하였
다. 그러나 갈등 이외에도 개인의 성격을 활성화시킬 
수 있는 다양한 상황요인(예, 위기상황, 경쟁제도 인사
시스템 등)이 존재할 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 
다양한 상황요인에 따른 성격의 활성화 여부를 확인할 
필요가 있다.

둘째, 본 연구는 횡단적 연구로서 각 변수의 측정을 
동일한 시기에 함으로써 변수들 간의 상호관계의 값이 
더 증폭되어 나타날 수 있는 개연성이 있다. 따라서 추
후 연구에서는 각 변수들의 특성에 맞추어 종단적 연구
를 할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 상사의 성격특성으로 신경증만을 고
려하였지만, 향후 연구에서는 다른 성격특성들도 동일
하게 갈등의 상황에서 어떻게 활성화되는지에 대한 연
구가 필요하다. 또한, 본 연구에서는 갈등의 유형(과업, 
관계, 과정)이 하나의 요인으로 나타나, 갈등유형별로 
구분하여 조절효과를 검증하지 않았지만, 추후 연구에
서는 어떤 갈등유형이 가장 강한 활성화 상황요인으로 
작용하는지에 대한 검증도 의미 있는 연구가 되리라 판
단된다. 

이러한 한계점과 향후연구방향에도 불구하고, 본 연
구는 성격특성활성화이론을 바탕으로 기존 연구에서 
밝히지 못한 신경증과 비인격적인 행동 간의 관계의 변
화를 갈등이라는 상황하에서 밝혔다는 점에서 의의가 
있다고 할 수 있다.
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