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员工组织领地行为如何影响团队成员交换?
———基于心理所有权的中介作用研究
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　 　 摘　 要:员工的组织领地行为是常见的但又容易被忽视的职场典型行为ꎬ阐明组织领地行为对团

队成员交换的影响机制ꎬ对于人力资源管理实践具有重要意义ꎮ 通过问卷调查方法得到来自北京、山
西、湖北、贵州、厦门等多家单位的管理者和普通员工共 ３３６ 份有效问卷后ꎬ运用 ＳＰＳＳ１８.０ 统计分析

软件对收集得到的数据进行相关分析、层次回归分析、方差分析等ꎬ来探究工作心理所有权与组织心

理所有权在其中的中介作用ꎮ 研究结果表明:第一ꎬ员工组织领地行为具有其本土化特点ꎬ表现出国

内员工比国外相对较低的标记行为和相对较高的防御行为ꎬ体制外单位员工的领地行为比体制内员

工的领地行为更强ꎬ管理者较一般员工的标记行为表现更为明显ꎻ第二ꎬ在直接影响效应方面ꎬ组织领

地行为正向影响团队成员交换ꎻ第三ꎬ员工的组织领地行为可以分别通过工作心理所有权和组织心理

所有权的部分中介作用正向影响团队成员交换ꎮ
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一、引　 言

作为高级动物ꎬ人类与其他动物一样ꎬ都天然地具有领地性ꎮ 在这种特性下ꎬ各生物体划分界限ꎬ占据山

头[１]ꎮ 宋一晓等[２]总结得到这种领地的建立往往是通过竞争获得的势力范围ꎬ人类与动物一样具有宣称和

保卫领地的遗传倾向ꎬ但人类的领地性与动物存在不同之处ꎮ 人类的领地行为是一个社会关系构念ꎬ是一种

自我—他人边界的调节机制ꎬ涉及对某地或某物的个性化或者标志以宣示某地或某物已被某人或某群体所拥

有ꎮ ２０ 世纪 ７０ 年代初ꎬ研究者首先关注到了人类对物理空间的领地行为[３]ꎮ 随着 Ｂｒｏｗｎ 等[４]将人类物理空

间的领地行为扩展到社会性对象的领地行为后ꎬ领地行为的研究正式被引入到组织行为领域ꎮ 之后ꎬ学者们

发现ꎬ组织领地行为是非常常见的办公室行为ꎬ如为了个性表达而装饰自己的办公环境ꎬ不希望别人干涉或插
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手自己负责的项目ꎬ将文档上锁、电脑加密ꎬ努力控制独有的信息ꎬ不愿与他人分享自己的人脉等ꎮ 组织领地

行为既有正面效用ꎬ又有负面影响ꎮ 它能提高员工工作满意度、幸福感、组织承诺、组织公民行为等ꎬ但是也能

影响合作ꎬ导致人际冲突、同事疏离、反生产行为等ꎬ可以说组织领地行为像一把“双刃剑”ꎬ既能产生积极效

果ꎬ又会带来消极影响ꎮ 因此ꎬ研究在何种情况下充分发挥领地行为的正面效应ꎬ规避领地行为的负面效应ꎬ
具有重要意义ꎮ

组织领地行为是组织行为学的前沿研究领域ꎬ目前尚处于起步阶段ꎬ研究对象主要集中在物理空间领地

行为上ꎬ缺乏对信息、关系、角色等社会性领地行为的研究ꎬ但是工作情境中往往更为重要的是信息、关系、角
色等社会性领地行为ꎬ它们会对团队成员交换等产生更显著的影响ꎮ 此外ꎬ组织领地行为在我国的文化背景

下ꎬ是否具有独特的内涵和影响作用ꎬ这些都有待深入的探讨ꎮ 本研究旨在阐明组织领地行为对团队成员交

换的影响机制ꎬ并探究心理所有权在其中的复杂中介效应ꎬ同时组织领地行为也能够解释很多组织现象ꎬ因此

探明组织领地行为的影响机制对于人力资源管理实践具有重要的意义ꎮ

二、文献综述和研究假设

(一)组织领地行为对团队成员交换的直接影响

自 Ｂｒｏｗｎ 等[４]将领地行为(ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌｉｔｙ)界定为“个体对某个对象感受到心理占有感时的行为表达”后ꎬ领
地行为的边界得以拓展[３]ꎮ 领地行为旨在调节自我与他人之间的边界[５]ꎬ是一种重要而普遍的人类行为ꎬ存
在于人们生活的各个领域ꎬ尤其是工作领域ꎬ比如将文档信息加密ꎬ努力控制人脉与信息ꎬ不希望他人干涉插

手项目等[６－８]ꎮ 根据 Ｂｒｏｗｎ[９]的研究ꎬ将个体的领地行为分为标记行为和防卫行为两个维度ꎮ 标记行为是构

建和向他人宣示某领地归其所有ꎬ具体表现为身份导向标记( ｉｄｅｎｔｉｔｙ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｍａｒｋｉｎｇ) 和控制导向标记

(ｃｏｎｔｒｏｌ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｍａｒｋｉｎｇ)两种形式ꎻ防卫行为是当他人威胁到领地的控制权时采取的维护、修复或重建的防

卫行为ꎬ具体表现为预先防卫(ａｎｔｉｃｉｐａｔｏｒｙ ｄｅｆｅｎｓｅｓ)和反应性防卫(ｒｅａｃｔｉｏｎａｒｙ ｄｅｆｅｎｓｅｓ)两种形式ꎮ 身份导向

标记是指领地所有者为了反映自己的身份ꎬ刻意装饰和改造环境ꎬ以此使自己区别于他人ꎻ控制导向标记行为

是指个体告知他人该领地属于自己ꎬ阻止他人进入或破坏的行为ꎻ预期性防卫是指个体通过事先建立边界防

卫他人侵犯领地ꎻ反应性防卫是指个体的领地遭到侵犯后其发起的防卫行为ꎮ
团队成员交换(ｔｅａｍ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ)的提出源自社会交换理论ꎮ ２０ 世纪 ６０ 年代兴起于美国的社会交

换理论指出ꎬ人类行为受到其可能获得的奖励或报酬的交换活动的支配ꎬ会在人际互动中产生心理或行为方

面的“互惠交换”ꎮ 团队成员交换是团队成员之间交换观点与帮助等ꎬ进而形成一种互惠关系[１０]ꎬ可以来衡量

团队成员在信息、支持、情感等方面的互换状况ꎮ 根据交换的内容ꎬＴＭＴ 包括基于情感的关系导向交换和基

于工作需要的任务导向交换[１１]ꎮ 关系导向交换的内容主要是团队成员情感的交流、相互的扶持、价值观等ꎻ

任务导向交换的内容主要是工作思路、工作信息、对工作过程中出现问题的互助等[１２]ꎮ 此外ꎬ由于个体互助、
信息共享等能够衡量同事之间的工作关系ꎬ因此团队成员交换也常被用作衡量整个团队的互助气氛[１０]ꎮ

根据社会交换理论ꎬ人们之所以相互交往是由于要从相互交换中得到需要的东西ꎬ在组织中ꎬ当成员之间

因为领地行为不遵守互惠原则时ꎬ彼此也不会给予积极回报ꎬ从而不利于交换双方的有益结果ꎮ 另外ꎬ根据调

节定向理论ꎬ人在实现目标的过程中会表现出提升和防止两种特定的倾向ꎮ 注重提升的个人更加关注的是目

标的实现与由此带来的成就感ꎬ会表现出冒险意愿ꎻ而注重防止的个人更多关注责任义务ꎬ害怕变化ꎬ尽量避

免失败与惩罚ꎬ坚持规则和义务ꎬ会经历情感上的焦虑ꎬ会更加小心地保管和保留他所拥有的信息ꎮ 员工的这

种心理的领地意识往往会使得个人倾向于保护自己的所有物而不去与他人分享ꎮ 此外也有学者研究表明ꎬ领
地行为会对分享、合作造成挑战[１３]ꎬ员工心理领地性与团队成员交换显著负相关[１４]ꎮ 因此提出如下假设:
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Ｈ１:组织领地行为负向影响团队成员交换ꎮ

(二)心理所有权在组织领地行为对团队成员交换间的中介作用

心理所有权(ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ)的提出是用于解决如何留住员工并使其为组织创造更大价值的问

题ꎮ Ｐｉｅｒｃｅ 等[１５]将心理所有权定义为:个人感觉某个目标物(物理性对象或社会性对象)或其中的一部分是

属于自己的一种心理状态ꎬ心理所有权的关键特征是个体对目标物的强烈拥有感和心理依附ꎬ这种依附目标

既可以是组织ꎬ也可以是组织中的一部分ꎬ比如工具、环境或工作本身ꎮ 根据目标物的不同ꎬ本研究选择两个

心理所有权的目标物:工作和组织ꎮ Ｐｅｎｇ 等[１７]认为工作心理所有权是指个人感觉这个工作以及与工作相关

的空间、角色、职责、信息等是自己的ꎬ源自于对工作的控制ꎻ组织心理所有权是指个人感觉这个组织是自己

的ꎬ组个人将组织本身当作自己所有ꎬ这会使得个人对组织产生较强的责任感ꎬ促使组织成员对绩效结果承担

责任ꎬ进而促成组织公民行为的产生ꎮ
组织领地行为使得人们获得对领地对象的控制感ꎬ增加了人们对领地对象的精力情感投入ꎬ从而增强人

们对对象物的心理所有权的感知(包括工作对象和组织对象)ꎮ 心理所有权理论认为ꎬ导致心理所有权出现

的 ３ 个途径是:对目标物进行控制、亲密了解和个人投入[１６ꎬ１８－１９]ꎮ 领地性的行为表现是长期对目标物进行控

制和使用ꎬ进而会使人产生拥有感ꎬ而长时间的控制增进人们对目标物的亲密了解以及个人精力与时间的投

入ꎬ而且通过控制目标物ꎬ人们可以获得自我效能感进而提高心里所有权[２０]ꎮ 刘建新等[１９] 研究认为心理所

有权与心理流体验会共同中介价值共创产品依附效应的形成过程ꎬ所以作为工作特征主要因素之一的控制是

影响员工的心理所有权的主要机制ꎬ因此可以推断领地行为与心理所有权正相关ꎮ 彭贺[５]的研究指出ꎬＢｒｏｗｎ
等将心理所有权行为界定为领地行为的命题过于简化了两者之间的复杂关系ꎬ因为人们完全可能通过领地行

为增加对领地对象的熟悉度和控制感ꎬ进而强化心理所有权ꎮ 娜仁等[２１] 认为身份导向标记行为和预先防卫

行为越多ꎬ关系冲突越少ꎻ控制导向标记行为和反应性防卫行为越多ꎬ关系冲突越多ꎻ只有预先防卫行为可以

引发正向的任务冲突ꎬ其他领地行为不和任务冲突建立直接的联系ꎬ因此领地行为会让人们因为跟领地对象

的联系ꎬ而逐渐产生亲密的了解ꎬ进而感觉这东西就是自己的ꎮ 人们对领地对象的信息获得的越多ꎬ对其了解

越深ꎬ和物体之间的关系也越深ꎬ从而“拥有”的感觉就越强烈[２２]ꎮ 姜荣萍等[２３] 认为智力型组织员工对知识

持有较高的心理所有权ꎬ对自己拥有的思想、知识及经验有很强的依恋感ꎬ倾向于将其视为自己的领地ꎮ 因此

提出假设:
Ｈ２:组织领地行为正向影响工作心理所有权ꎮ
Ｈ３:组织领地行为正向影响组织心理所有权ꎮ
源自不同动机的心里所有权可能会导致不同的结果ꎮ 在本研究中对心理所有权的中介作用研究分为工

作心理所有权和组织心理所有权两个变量ꎮ 由于其领地对象的不同ꎬ满足心理所有权动机的路径不同ꎬ可能

会对同一因变量产生不同的影响ꎮ 工作心理所有权是指个人将工作本身(包括与工作相关的空间、角色、知
识、信息、职责、权力等)当作自己所有ꎬ因此可能会产生过度的心理所有权和占有欲ꎬ反而不利于团队成员交

换ꎮ 冯帆和章蕾实证研究表明ꎬ个体感知的知识个人所有权对知识共享意愿有负向影响[２４]ꎮ 员工的知识心

理所有权与其知识隐藏行为存在一定的正相关关系ꎮ 杨凤岐[２５]指出对某物过高的心理所有权会产生妨碍分

享思想、拒绝合作以及参与创造性的和高质量的工作ꎬ增加组织成员间疏离的程度ꎮ 因此工作心理所有权与

团队成员交换负相关ꎮ 提出如下假设:
Ｈ４:工作心理所有权负向影响团队成员交换ꎮ
组织心理所有权是指个人将组织本身当作自己所有ꎬ这会使得个人对组织产生较强的责任感ꎬ促使组织

成员对绩效结果承担责任ꎬ进而促成组织公民行为的产生ꎬ使员工在基于组织利益的基础上表现出更多的利

他行为ꎬ进而有助于其与团队成员交流观点、信息和感情等[１７]ꎮ 心理所有的感觉会正向影响角色外行为ꎬ激
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发个体对组织的责任感ꎬ激发个体的利他精神ꎬ促进知识分享[２６]ꎮ 此外 Ｐｅｎｇ 等[１７] 实证研究表明ꎬ组织心理

所有权负向影响知识保留ꎮ 由此推断ꎬ组织心理所有权与团队成员交换正相关ꎮ
Ｈ５:组织心理所有权正向影响团队成员交换ꎮ
综上ꎬ梳理组织领地行为、团队成员交换、工作心里所有权和组织心理所有权之间的关系ꎬ发现在研究组

织领地行为对团队成员交换的影响时ꎬ工作心里所有权和组织心理所有权可能会在两者关系中发生作用ꎮ 组

织领地行为除了可能对团队成员交换有直接影响外ꎬ也有可能通过工作心里所有权或组织心理所有权来影响

团队成员交换ꎮ 同时ꎬＨ１~Ｈ５ 假设的影响关系的正负向ꎬ可能在实证研究结果中会有所变化ꎬ那么工作心里所

有权或组织心理所就有可能会在组织领地行为与团队成员交换间起到中介作用ꎮ 在此基础上提出如下假设:
Ｈ６:工作心理所有权在组织领地行为和团队成员交换之间起中介作用ꎮ
Ｈ７:组织心理所有权在组织领地行为和团队成员交换之间起中介作用ꎮ

三、研究设计

(一)研究步骤与数据来源

本研究运用问卷调查法收集所需数据ꎬ首先探析中国管理情境下的员工组织领地行为本土化特点ꎬ然后

验证组织领地行为对团队成员交换的主效应直接影响ꎬ最后再探析心理所有权(工作心理所有权和组织心理

所有权)在组织领地行为与团队成员交换间的中介作用ꎮ
通过实地发放和网络填写相结合的方式ꎬ共发放 ４００ 份问卷ꎬ回收有效问卷 ３３６ 份ꎬ有效回收率 ８４％ꎮ 被

试者主要是来自北京、山西、湖北、贵州、厦门等多家企事业单位和政府机关的管理者和员工ꎮ 样本的具体情

况见表 １ꎮ

表 １　 研究对象的基本情况

控制变量 特征 人数 占比(％)
体制内组织 １８０ ５３.６０
体制外组织 １２７ ３７.８０

单位性质 其他 ２５ ７.４０
缺失值 ４ １.２０

一般员工 ２４４ ７２.６０
工作岗位 管理者 ８８ ２６.２０

缺失值 ４ １.２０
３ 年以下 １４３ ４２.６０

工作年限 ３ 年以上 １８９ ５６.２０
缺失值 ４ １.２０

大专及以下 １０１ ３０.１０
受教育程度 本科及以上 ２３１ ６８.７０

缺失值 ４ １.２０
未婚 ２００ ５９.５０

婚姻状态 已婚 １３２ ３９.３０
缺 失值 ４ １.２０

男 １２８ ３８.１０
性别 女 ２０４ ６０.７０

缺失值 ４ １.２０

考虑婚姻、性别、受教育程度、工作年限、工作岗位和单位性质等控制变量ꎬ体制内组织(包括国有企业、
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事业单位、政府机构等)员工 ５３.６％ꎬ体制外组织(包括民营企业、外企或合资企业等)员工 ３７.８％ꎬ其他 ７.４％ꎬ
缺失 １.２％ꎻ一般员工 ７２.６％ꎬ管理者 ２６.２％ꎬ缺失 １.２％ꎻ工龄在 ３ 年以下员工 ４２.６％ꎬ３ 年以上的 ５６.２％ꎬ缺失

１.２％ꎻ受教育水平大专及以下 ３０.１％ꎬ本科及以上 ６８.７％ꎬ缺失 １.２％ꎻ未婚的 ５９.５％ꎬ已婚的 ３９.３％ꎬ缺失

１.２％ꎻ男性 ３８.１％ꎬ女性 ６０.７％ꎬ缺失 １.２％ꎮ

(二)研究工具与统计方法

本研究中的数据主要使用 ＳＰＳＳ １８.０ 软件进行统计分析ꎬ分析方法主要包括相关分析、层次回归分析等ꎮ
对于研究中涉及的各个变量ꎬ均采用国内外较权威的量表进行问卷调查统计ꎮ 组织领地行为测量工具采用

Ｂｒｏｗｎ 等[２７]开发的两维度量表ꎬ共有 ６ 个题项ꎬ包含标记行为和防御行为两个维度ꎮ 该量表首次翻译为中文ꎬ
代表性条目有“告知别人 ｘｘ 属于我”“隐藏 ｘｘ 不让别人知道ꎬ除非我想让他们知道”等ꎮ 本研究中ꎬ组织领地

行为量表内部一致性信度 α 系数为 ０.７６ꎬ其中标记行为 α 系数为 ０.８１ꎬ防御行为 α 系数为 ０.７０ꎬ基本达到了

心理测量学 ０.７０ 的基本要求ꎮ 该国外问卷经过多次英汉循环互译后确定每个项目的文字表述ꎮ
心理所有权的测量工具选用 Ｖａｎ 等[２８] 开发的心理所有权量表ꎬ该量表共有 ４ 个题项ꎬ如“这是我的组

织”“我感觉这是我的公司”等ꎮ 本研究中对于工作心理所有权的测量是将该量表中的对象物由“组织”改为

“工作本身”ꎮ 组织心理所有权量表的内部一致性信度 α 系数为 ０.８４ꎬ工作心理所有权量表内部一致性信度

α 系数为 ０.８９ꎬ该量表具有较好的信度ꎮ
团队成员交换测量工具采用 Ｓｅｅｒｓ 等[１０] 开发的 １０ 个条目的量表ꎬ该量表主要倾向于任务导向的交换ꎮ

代表性的条目有:“我经常向团队的其他成员建议更好的工作方法”“团队的其他成员能理解我工作中遇到的

问题和需要”等等ꎮ 本研究中ꎬ团队成员交换内部一致性信度 α 系数为 ０.８６ꎬ信度良好ꎮ
以上各个量表都采用五点记分方法ꎬ请问卷填写者评价与自己单位的符合程度ꎮ 其余涉及问卷填写者基

本情况的变量也采用五点记分方法ꎬ其中单位性质:１＝体制内单位ꎬ２＝体制外单位ꎻ工作岗位:１ ＝员工ꎬ２ ＝管

理者ꎻ工作年限:１＝ ３ 年及其以下ꎬ２＝ ３ 年以上ꎻ婚姻:１ ＝未婚ꎬ２ ＝已婚ꎻ受教育程度:１ ＝大专及其以下ꎬ２ ＝本

科及其以上ꎻ性别:１＝男ꎬ２＝女ꎮ

四、实证分析

(一)各研究变量的描述统计

表 ２　 各研究变量的均值、标准差、相关系数和量表信度

研究变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
１ 单位性质 ３.２３ １.６０ —
２ 工作岗位 １.３４ ０.６２ －０.１４∗∗ —
３ 受教育程度 １.８５ ０.６４ ０.２１∗∗ ０.０３ —
４ 组织领地行为 ２.６８ ０.７８ －０.１０ ０.０９ －０.００ (０.７６)
５ 标记行为 ２.９２ １.０１ －０.１３∗ ０.１０ －０.０２ ０.８５∗∗ (０.８１)
６ 防御行为 ２.４２ ０.８８ －０.０３ ０.０４ ０.０２ ０.８０∗∗ ０.３６∗∗ (０.７０)
７ 组织心理所有权 ２.４９ ０.９１ －０.０２ ０.１０ －０.０１ ０.３２∗∗ ０.３０∗∗ ０.２２∗∗ (０.８４)
８ 工作心理所有权 ３.４２ ０.８９ －０.１５∗∗ ０.０９ －０.０１ ０.１７∗∗ ０.２１∗∗ ０.０７ ０.５６∗∗ (０.８９)
９ 团队成员交换 ３.３６ ０.６０ －０.０７ ０.１８∗∗ －０.１０ ０.２５∗∗ ０.３２∗∗ ０.０７ ０.４４∗∗ ０.５４∗∗ (０.８６)

　 　 注:Ｔ、∗、∗∗、∗∗∗分别表示在 １０％、５％、１％、０.１％显著性水平上差异显著ꎬ圆括号内数字为信度系数ꎮ 标记行为和防御行

为分别是组织领地行为的两个子维度ꎬ下同ꎮ
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本研究中各研究变量的均值、标准差、相关系数和量表信度系数见表 ２ꎮ 其中组织领地行为与组织心理

所有权(β＝ ０.３２ꎬｐ<０.０１)、与工作心理所有权(β＝ ０.１７ꎬｐ<０.０１)、与团队成员交换(β ＝ ０.２５ꎬｐ<０.０１)均呈现显

著正相关关系ꎬ为后面的假设检验和回归研究提供了参考ꎮ

(二)组织领地行为的特点

组织领地行为的数据结果显示ꎬ组织领地行为表现的目标物主要集中在想法理念(５６.３％)和人际关系

(５６.３％)等社会对象上ꎬ人们对物理性对象如工作空间也表现出一定的领地行为(３８.４％)ꎬ但是占比不高(见
表 ３)ꎮ

表 ３　 员工组织领地行为的目标物

目标物种类 频率 百分比(％)
想法理念 １８９ ５６.３
人际关系 １８９ ５６.３
工作空间 １２９ ３８.４
电脑 ６１ １８.２
项目 ３７ １１.０
办公工具 ３５ １０.４

目前员工组织领地行为的均值为 ２.６８ꎬ其中ꎬ标记行为均值 ２.９２ꎬ防御行为均值 ２.４３(见表 ４)ꎮ 表明中国

员工在标记行为要比 Ｂｒｏｗｎ[９]的得分低ꎬ而防御行为分值高于其得分ꎮ 中国员工表现出比国外相对较低的标

记行为和相对较高的防御行为ꎬ可能是因为:第一ꎬ与中国传统文化有关ꎬ与人相处讲求以和为贵ꎬ个性表达的

需求相对较弱ꎬ不愿意或不适应直接声明或标明某物的自己的ꎬ所以标记行为相对较弱ꎻ第二ꎬ中国人的性格

特点是中庸隐晦ꎬ外圆内方ꎬ因此会更倾向于悄然采取行动防御他人接近自己的领地目标物ꎮ

表 ４　 员工组织领地行为的整体特征

变量 均值 标准差

组织领地行为 ２.６８ ０.７８
标记行为 ２.９２ １.００
防御行为 ２.４３ ０.８８

考虑婚姻、性别、受教育程度、工作年限、工作岗位和单位性质等控制变量ꎮ 在婚姻、性别、受教育程度和

工作年限方面ꎬ不同群体组织领地行为、标记行为和防御行为差异不显著(见表 ５)ꎮ 就不同单位性质而言ꎬ体
制内单位(包括国有企业、事业单位、政府等)员工的组织领地行为均值 ２.６０ꎬ体制外单位(包括民营企业、外
企或合资企业等)员工的组织领地行为均值 ２.８０ꎬ体制外单位员工的领地行为显著高于体制内员工的领地行

为ꎬ其中ꎬ标记行为具有显著差异ꎬ而防御行为差异不显著ꎮ 这说明ꎬ组织文化对员工领地行为产生了不同的

影响ꎮ 承担公共利益职责的体制内组织中ꎬ员工更多地专注于提供高质量的公共服务和公共产品ꎬ其个性表

达的需求和自我意识相对较低ꎬ此外也可能有相关的规定限制员工领地标记行为的表达(见表 ５)ꎮ 在工作岗

位方面ꎬ一般员工标记行为均值 ２.８５ꎬ管理者为 ３.１６ꎬ管理者较一般员工的标记行为表现更为明显ꎬ可能是因

为管理者更希望通过建立领地或亮明身份来使得自己感受到或者向他人昭示自己在职场中的地位和权威

(见表 ５)ꎮ

(三)组织领地行为对团队成员交换的直接影响

按步骤进行层次回归分析:第一步ꎬ以团队成员交换为因变量ꎬ将单位性质、工作岗位、工作年限、受教育

程度、婚姻状况、性别作为控制变量ꎬ以排除控制变量对因变量的影响(回归方程模型 Ｍ１)ꎻ第二步ꎬ以团队成
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员交换为因变量ꎬ组织领地行为作为自变量ꎬ检验组织领地行为对团队成员交换的影响(回归方程模型 Ｍ２)ꎮ

表 ５　 组织领地行为的特征

控制变量 详细分类
组织领地行为

均值 标准差 ｔ 值
标记行为

均值 标准差 ｔ 值
防御行为

均值 标准差 ｔ 值

婚姻
已婚 ２.６７ ０.７８

０.３４
２.９４ ０.９７

０.２１
２.４０ ０.９０

０.８４
未婚 ２.７０ ０.７９ ２.９１ １.０８ ２.４８ ０.８８

性别
男性 ２.７５ ０.７４

１.３６
２.９７ １.００

０.６４
２.５３ ０.７９

１.７３Ｔ

女性 ２.６３ ０.８１ ２.９０ １.０２ ２.３６ ０.９４

受教育程度
大专及以下 ２.６８ ０.８６

０.１１
２.９５ １.０２

０.３０
２.４５ ０.９９

０.１５
本科及以上 ２.６７ ０.７５ ２.９１ １.０１ ２.４３ ０.８４

单位性质
体制内单位 ２.６０ ０.８０

２.１６∗
２.８１ １.０６

２.５４∗
２.４０ ０.８７

０.９３
体制外单位 ２.８０ ０.８０ ３.１１ ０.９５ ２.４９ ０.９４

工作岗位
一般员工 ２.６３ ０.８１

１.７８Ｔ
２.８５ １.０１

２.４７∗
２.４２ ０.９３

０.３４
管理者 ２.８１ ０.７１ ３.１６ ０.９９ ２.４５ ０.７８

工作年限
３ 年以下 ２.６８ ０.７５

０.０１
２.９４ ０.９１

０.１３
２.４２ ０.８８

０.１７
３ 年以上 ２.６８ ０.８１ ２.９２ １.０９ ２.４３ ０.８９

表 ６　 组织领地行为与团队成员交换的关系

回归步骤
团队成员交换

Ｍ１ Ｍ２
第一步:控制变量

单位性质 －０.０１ ０.０１
工作岗位 ０.２１∗∗∗ ０.２０∗∗

工作年限 －０.１５∗ －０.１４∗

受教育程度 －０.１１ －０.１１
婚姻状况 ０.１３∗ ０.１２∗

性别 －０.０１ ０.０１
第二步:自变量

组织领地行为 ０.２３∗∗∗

Ｒ２ ０.０７ ０.１２
△Ｒ２ ０.０７∗∗ ０.０５∗∗∗

层次回归分析结果表明(见表 ６)ꎬ组织领地行为对团队成员交换产生显著的正向影响( β ＝ ０.２３ꎬｐ<
０.００１)ꎬ与假设 Ｈ１ 相反ꎮ 本研究结果说明ꎬ组织领地行为对团队成员交换产生积极影响ꎮ

(四)心理所有权的中介作用

首先需要检验自变量与因变量(表 ２ 中已验证)、自变量与中介变量的相关关系(回归方程模型 Ｍ５、

Ｍ６)ꎬ然后再按步骤进行层次回归分析:第一步ꎬ以团队成员交换为因变量ꎬ将单位性质、工作岗位、工作年限、
受教育程度、婚姻状况、性别作为控制变量ꎬ以排除控制变量对因变量的影响(回归方程模型 Ｍ１)ꎻ第二步ꎬ以
团队成员交换为因变量ꎬ组织领地行为作为自变量ꎬ检验组织领地行为对团队成员交换的影响(回归方程模

型 Ｍ２)ꎻ第三步ꎬ中介作用的检验ꎬ以团队成员交换为因变量ꎬ心理所有权(工作心理所有权和组织心理所有

权)为中介变量ꎬ组织领地行为作为自变量ꎬ来检验心理所有权在组织领地行为与团队成员交换间的中介作

用(回归方程模型 Ｍ３、Ｍ４)ꎮ
１.工作心理所有权的中介作用检验

通过层次回归分析检验工作心理所有权的中介作用(见表 ７)ꎮ 首先检验自变量与因变量、自变量与中介
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变量的相关关系ꎮ 表 ７ 中 Ｍ６ 表明ꎬ自变量组织领地行为与中介变量工作心理所有权正相关(β ＝ ０.１６ꎬ ｐ<
０.００１)ꎬ假设 Ｈ２ 成立ꎮ 在此基础上ꎬ以组织领地行为为自变量、团队成员交换为因变量ꎬ在第一步放入控制

变量(单位性质、工作岗位、工作年限、受教育程度、婚姻、性别)ꎬ从表 ７ 中 Ｍ１ 可以得出ꎬ工作岗位、婚姻与团

队成员交换显著正相关ꎬ工作年限、受教育程度与团队成员交换显著负相关ꎬ也就是说ꎬ管理层级越高ꎬ团队成

员交换水平越高ꎻ已婚群体比未婚群体团队成员交换水平高ꎻ具有学历水平越高ꎬ工作年限越高ꎬ团队成员交

换水平反而越低ꎮ 在第二步放入自变量组织领地行为ꎬＭ２ 结果表明ꎬ组织领地行为与团队成员交换显著正相

关(β＝ ０.２３ꎬ ｐ<０.００１)ꎬ与假设 Ｈ１ 相反ꎮ 第三步ꎬ放入中介变量工作心理所有权ꎬＭ３ 结果显示ꎬ工作心理所

有权与团队成员交换显著正相关(β＝ ０.５４ꎬ ｐ<０.００１)ꎬ与假设 Ｈ４ 刚好相反ꎮ 同时检验工作心理所有权的中

介作用ꎬＭ４ 结果表明ꎬ当把工作心理所有权放入模型中时ꎬ组织领地行为与团队成员交换之间的相关系数减

少为 ０.１５ꎬ但作用依然显著ꎬ而且工作心理所有权与团队成员交换仍然正相关(β ＝ ０.５１ꎬ ｐ<０.００１)ꎬ因此工作

心理所有权在领地行为与团队成员交换之间起到部分中介作用ꎮ 工作心理所有权的中介作用假设 Ｈ６ 得以

验证ꎮ

表 ７　 工作心理所有权的中介作用检验

回归步骤
团队成员交换

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３
工作心理所有权

Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
第一步:控制变量

单位性质 －０.０１ ０.０１ ０.０７ ０.０８ －０.１４∗ －０.１３∗

工作岗位 ０.２１∗∗ ０.２０∗∗ ０.１７∗ ０.１６∗∗ ０.０７ ０.０６
工作年限 －０.１５∗ －０.１４∗ －０.１５∗ －０.１４∗∗ －０.００ ０.００
受教育程度 －０.１１∗ －０.１１ －０.１１∗ －０.１１∗ ０.０１ ０.０１
婚姻 ０.１３∗ ０.１２∗ ０.０９ ０.０９ ０.０７ ０.０６
性别 －０.０１ ０.０１ －０.０４ －０.０３ ０.０５ ０.０７
第二步:自变量

组织领地行为 ０.２３∗∗∗ ０.１５∗∗ ０.１６∗∗

第三步:中介变量

工作心理所有权 ０.５４∗∗∗ ０.５１∗∗∗

Ｒ２ ０.０７ ０.１２ ０.３５ ０.３７ ０.０３ ０.０６
△Ｒ２ ０.０７∗∗ ０.０５∗∗∗ ０.２８∗∗∗ ０.２５∗∗∗ ０.０３ ０.０３∗∗

２.组织心理所有权的中介作用检验

组织心理所有权的中介作用检验与工作心理所有权的检验方法类似ꎬ通过层次回归分析进行检验(见表

８)ꎮ 首先检验自变量与因变量、自变量与中介变量的相关关系ꎮ 表 ８ 中 Ｍ６ 表明ꎬ自变量组织领地行为与中

介变量组织心理所有权正相关(β＝ ０.３１ꎬｐ<０.００１)ꎬ假设 Ｈ３ 成立ꎮ
在此基础上ꎬ以组织领地行为为自变量、团队成员交换为因变量ꎬ在第一步放入控制变量(单位性质、工

作岗位、工作年限、受教育程度、婚姻、性别)ꎬ在第二步放入自变量领地行为ꎬＭ２ 结果表明ꎬ组织领地行为与

团队成员交换显著正相关(β＝ ０.２３ꎬ ｐ<０.００１)ꎬ与假设 Ｈ１ 相反ꎮ 第三步ꎬ放入中介变量组织心理所有权ꎬＭ３
结果显示ꎬ组织心理所有权与团队成员交换显著正相关(β ＝ ０.４２ꎬｐ<０.００１)ꎬ假设 Ｈ５ 得以验证ꎮ 同时检验组

织心理所有权的中介作用ꎬＭ４ 结果表明ꎬ当把组织心理所有权放入模型中时ꎬ组织领地行为与团队成员交换

之间的相关系数减少为 ０.１１ꎬ但作用依然显著ꎬ而且组织心理所有权与团队成员交换仍然正相关(β ＝ ０.３９ꎬｐ<
０.００１)ꎬ因此组织心理所有权在领地行为与团队成员交换之间起到部分中介作用ꎮ 组织心理所有权的中介作

用假设 Ｈ７ 得以验证ꎮ
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表 ８　 组织心理所有权的中介作用检验

回归步骤
团队成员交换

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３
组织心理所有权

Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６
第一步:控制变量

单位性质 －０.０１ ０.０１ －０.０１ －０.００ －０.００ ０.０３
工作岗位 ０.２１∗∗ ０.１９∗∗ ０.１６∗∗ ０.１６∗∗ ０.１１ ０.０８
工作年限 －０.１５∗ －０.１４∗ －０.１５∗∗ －０.１４∗ －０.０１ ０.００
受教育程度 －０.１１ －０.１１ －０.１０ －０.１０∗∗ －０.０１ －０.０１
婚姻 ０.１３∗ ０.１２∗ ０.１３∗ ０.１２∗ ０.００ －０.００
性别 －０.０１ ０.０１ －０.０１ －０.００ －０.０１ ０.０２
第二步:自变量

领地行为 ０.２３∗∗∗ ０.１１∗ ０.３１∗∗∗

第三步:中介量

组织心理所有权 ０.４２∗∗∗ ０.３９∗∗∗

Ｒ２ ０.０７ ０.１２ ０.２４ ０.２５ ０.０１ ０.１１
△Ｒ２ ０.０７∗∗ ０.０５∗∗∗ ０.１７∗∗∗ ０.１３∗∗∗ ０.１１ ０.１０∗∗∗

五、结论与启示

(一)研究结论

通过以上实证分析ꎬ研究结果表明:第一ꎬ员工组织领地行为具有其本土化特点ꎬ表现出国内员工比国外

相对较低的标记行为和相对较高的防御行为ꎬ体制外单位员工的领地行为比体制内员工的领地行为更强ꎬ管
理者较一般员工的标记行为表现更为明显ꎻ第二ꎬ在直接影响方面ꎬ组织领地行为正向影响团队成员交换ꎻ第
三ꎬ员工的组织领地行为可以分别通过工作心理所有权和组织心理所有权的部分中介作用正向影响团队成员

交换ꎮ
１.员工组织领地行为本土化特点

员工组织领地行为具有其本土化特点ꎬ表现为:国内员工表现出比国外相对较低的标记行为和相对较高

的防御行为ꎻ体制外单位员工的领地行为比体制内的员工的领地行为更强ꎻ管理者较一般员工的标记行为表

现更为明显ꎮ
２.组织领地行为的直接影响效应

关于组织领地行为与团队成员交换的关系ꎬ本研究表明两者是正向影响关系ꎬ与假设相反ꎮ 究其原因可

能有三点:第一ꎬ本研究中团队成员交换体现的主要是工作互助ꎬ所以交换的对象主要是别人在工作过程中遇

到问题时个体需要辅助解决的信息、时间、精力等资源ꎬ这些资源不一定是个体最珍视的自我拥有的资源ꎬ因
此愿意给予别人帮助ꎮ 第二ꎬ在中国以伦理为中心的社会交换的背景下ꎬ个体交换的是“还不完的人情”ꎬ因
此成员交换循环往复ꎮ 中国社会是一个人情社会ꎬ人情交换在社会交换中占据中心位置ꎬ因此中国人的团队

成员交换的不仅仅是工作思路、信息、情感ꎬ本质交换的是人情ꎮ 对于领地行为高的人而言ꎬ其本质是对自己

与他人的界限十分敏感ꎮ 当得到他们的帮助以后ꎬ总会觉得欠别人人情ꎬ会一直找机会回报ꎬ而人情账是难以

平衡ꎬ正是因为彼此欠了人情便不断偿还ꎬ进而形成了交换的不断循环ꎬ交换也就更加深入ꎮ 第三ꎬ领地行为

强的个体将会在团队成员交换过程中ꎬ伺机投入并获取更多资源ꎬ扩大领地对象范围ꎬ因此更愿意产生团队成

员交换ꎮ 根据资源保存理论的观点ꎬ随着交换的更加深入ꎬ领地行为强的人有更强的意识将某些人或物当作

自己新的领地对象进而扩充自己的人脉、信息等ꎬ积攒更多有益资源对抗未知风险ꎮ
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３.心理所有权的中介作用

本研究结果中ꎬ发现员工的组织领地行为可以分别通过工作心理所有权和组织心理所有权的部分中介作

用正向影响团队成员交换ꎮ 其中工作心理所有权与团队成员交换的关系与假设不一致ꎬ原因可能有以下两

点:一方面ꎬ作用机制不同ꎬ较高的工作心理所有权一方面可能因为对目标物的过度控制和占有而产生负面效

应ꎬ比如知识隐藏[７]ꎻ另一方面对工作较强的心理拥有感会变为自我延伸的一部分ꎬ为了实现对工作承担更

大的责任ꎬ而产生有利于工作开展的团队成员交换行为ꎮ
本研究表明:第一ꎬ在集体主义和以伦理为中心的社会交换关系的中国文化背景下ꎬ工作心理所有权通过

后一种方式对成员间互助产生了影响ꎮ 第二ꎬ本研究中对于工作心理所有权的衡量是单一维度的ꎬ而工作心

理所有权可能存在多个维度ꎬ但是目前国内外没有成熟的多维工作心理所有权测量量表ꎬ因此测量方面的局

限也可能对结果造成了影响ꎮ

(二)研究启示

鉴于组织领地行为兼具有正面和负面的影响效应ꎬ而且涉及群体和个体认知差异、情境差异等问题ꎬ组织

在对待员工组织领地行为时ꎬ既不能听之任之ꎬ又不能完全否定和杜绝ꎻ员工在对待同事的领地行为时也应包

容和理解ꎮ 因此从以下两个方面提出建议:
第一ꎬ对于组织而言ꎬ应该以人为本ꎬ建立尊重个体领地行为的文化氛围和办公环境ꎬ在明晰彼此心理边

界的基础上ꎬ更好地开展团队成员间的合作与互助[２９]ꎮ 首先ꎬ可以通过建立具有一定自我空间的办公环境ꎬ
鼓励员工尊重彼此的隐私、包容彼此的一些个性化的行为表达、求同存异等方法满足员工领地行为表达的需

求ꎬ减少员工因领地行为认知差异引起的隔阂与冲突ꎮ 其次ꎬ加强柔性管理和团队建设ꎬ在满足个体领地行为

需求得以表达和受到尊重的提前下ꎬ让员工更多地将情感融入到组织和团队中ꎬ促使员工产生组织心理所有

权ꎬ充分发挥领地行为的正面效应ꎻ再次ꎬ在对员工进行考核时ꎬ不仅注重对个人绩效的考核ꎬ更要增加团队绩

效考核权重ꎬ建立个体与团队绩效双重考核的激励奖惩体系ꎬ让个体将团队绩效作为己任ꎬ实现成员间资源共

享和互帮互助ꎬ使个体领地行为上升为集体领地行为ꎮ 最后ꎬ对于未婚的员工ꎬ要尤为注重提升员工对组织的

心理所有权水平ꎬ削弱领地行为的负面效应[３０]ꎮ
第二ꎬ对于员工而言ꎬ首先要学会尊重、包容和理解彼此的领地行为ꎬ让彼此都处于一个明确心理边界的

环境中工作ꎬ自然会产生一种互尊互敬的舒适的工作状态ꎬ这样的状况下ꎬ职场关系也会更加和谐[３１]ꎻ其次ꎬ
要珍惜一个能够满足自己领地行为表达的组织ꎬ把这种能够给自己带来安全感、控制感和自我效能感的组织

当作自己的组织一样对待ꎬ工作也会更加愉快ꎬ心理福利感会更高ꎮ

(三)研究不足与展望

尽管本研究致力于用科学的思路和研究方法来开展ꎬ但是由于研究本身是组织行为领域的前沿ꎬ目前的

研究成果尚少ꎬ可参考的资料不足ꎬ外加笔者的时间、精力、能力有所局限ꎬ还存在几点不足:
第一ꎬ缺少不同样本来源间组织领地行为影响机制差异的对比ꎮ 由于本研究主要是从整体上(包括各种

来源的样本)来研究领地行为特点以及影响机制ꎬ研究成果不够丰富ꎮ 未来可以研究不同样本来源(比如国

有企业和民营企业、管理者和员工)的领地行为的影响机制的差异ꎬ使得研究更加完善ꎮ
第二ꎬ本研究从人与人的关系以及人与工作关系两个视角来探究领地行为对团队成员交换这个因变量的

影响ꎬ内容较为单一ꎮ 未来可以拓宽领地行为的影响机制ꎬ深入研究领地行为对工作绩效、人际冲突、组织公

民行为等多方面的影响ꎬ丰富中国情境下的领地行为理论ꎮ
第三ꎬ本研究仅是个体层面上的研究ꎬ未来可以以团队为单位ꎬ研究团队内部的个体组织领地行为异质性

的影响以及作用机制ꎬ使得组织领地行为的研究更为丰富ꎮ

８０１



２０１９ 年第 ３１ 卷第 ４ 期　 学报

参考文献:
[１]张佳良ꎬ袁艺玮ꎬ刘军.组织中的领地性研究:文献评述与研究展望[Ｊ]. 科技进步与对策ꎬ２０１７ꎬ３４(２４):１５４－１６０.

[２]宋一晓ꎬ曹洲涛. 员工—组织关系视角下知识领地行为研究[Ｊ]. 科技进步与对策ꎬ２０１５ꎬ３２(３):１４０－１４４.

[３]ＥＤＮＥＹ Ｊ. Ｈｕｍａｎ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌｉｔｙ [Ｊ]. Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ１９７４ꎬ８１(１２):９５９－９７５.

[４]ＢＲＯＷＮ Ｇꎬ ＬＡＷＲＥＮＣＥ Ｔꎬ ＲＯＢＩＮＳＯＮ Ｓ Ｌ. Ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌｉｔｙ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ [Ｊ]. Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ２００５ꎬ３０(３):

５７７－５９４.

[５]彭贺. 领地行为研究综述:组织行为学的新兴领域[Ｊ]. 经济管理ꎬ２０１２ꎬ３４(１):１８２－１８９.

[６]魏峰ꎬ马玉洁.领导领地行为与下属知识隐藏的影响机制研究[Ｊ].工业工程与管理ꎬ２０１８ꎬ２３(４):１７９－１８５

[７]张佳良ꎬ范雪灵ꎬ刘军.组织领地行为的新探索———基于个体主义与集体主义文化对比视角[ Ｊ].外国经济与管理ꎬ２０１８ꎬ４０

(６):７３－８５.

[８]段静ꎬ宋光辉.互联网企业员工知识领地行为的研究[Ｊ].科技管理研究ꎬ２０１６ꎬ３６(２２):１３９－１４４.

[９] ＢＲＯＷＮ Ｇ. Ｃｌａｉｍｉｎｇ ａ ｃｏｒｎｅｒ ａｔ ｗｏｒｋ: ｍｅａｓｕｒｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌｉｔｙ ｉｎ ｔｈｅｉｒ ｗｏｒｋｓｐａｃｅｓ [ Ｊ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ２００９ꎬ２９(１):４４－５２.

[１０] ＳＥＥＲＳ Ａꎬ ＰＥＴＴＹ Ｍ Ｍꎬ ＣＡＳＨＭＡＮ Ｊ Ｆ. Ｔｅａｍ － ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｕｎｄｅｒ ｔｅａｍ ａｎｄ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ [ Ｊ]. Ｇｒｏｕｐ ＆

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ１９９５ꎬ２０(１):１８－３８.

[１１]李山根ꎬ凌文辁. 团队—成员交换研究现状探析与未来展望[Ｊ].外国经济与管理ꎬ２０１１ꎬ２３(７):５８－６４.

[１２]陈晓敏.团队成员交换对个人创新行为的影响研究[Ｄ].南京:南京工业大学ꎬ２０１６.

[１３]ＢＲＯＷＮ ＧꎬＲＯＢＩＮＳＯＮ Ｓ Ｌ. Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｃｏｍｐａｎｉｏｎ ｔｏ ｔｈｅ ｄｙｓｆｕｎｃｔｉｏｎａｌ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ: Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓ ａｎｄ ｓｙｍｐｔｏｍｓ[Ｃ].Ｎｅｗ

Ｙｏｒｋ:Ｂａｌｌｉｎｇｅｒꎬ２００７.

[１４]储小平ꎬ杨肖峰.员工心理领地性的负面影响: 个人与团队层面的分析[Ｊ].中山大学学报(社会科学版)ꎬ ２０１１ꎬ５１(５):１６１

－１６８.

[１５]ＰＩＥＲＣＥ Ｊ ＬꎬＫＯＳＴＯＶＡ ＴꎬＤＩＲＫＳ Ｋ Ｔ.Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ [Ｊ]. Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｒｅｖｉｅｗꎬ２００１ꎬ２６(２):２９８－３１０.

[１６]朱沆ꎬ刘舒颖.心理所有权前沿研究述评[Ｊ]. 管理学报ꎬ ２０１１ꎬ５(８):７８４－７９０.

[１７]ＰＥＮＧ Ｈ ＥꎬＰＩＥＲＣＥ Ｊ. Ｊｏｂ－ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ－ｂａｓｅｄ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ: ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ａｎｄ ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ２０１５ꎬ３０(２):１２１－１６８.

[１８]杜鹏程ꎬ房莹ꎬ姚瑶.工作自主性、差错学习与创新行为———心理所有权的调节作用[Ｊ]. 科技管理研究ꎬ２０１８ꎬ３８(１５):１８３－

１８.

[１９]刘建新ꎬ李东进ꎬ李杰.价值共创产品依附效应的比较研究———基于心理所有权与心理流体验中介模型[ Ｊ].管理评论ꎬ

２０１８ꎬ３０(７):１１４－１２５.

[２０]ＦＵＲＢＹ Ｌ. Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｔｈｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ ｐｏｓｓｅｓｓｉｏｎａｎｄ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ:ａ ｐｅｒｓｏｎａｌ ｍｅｍｏｉｒ ａｎｄ ａｎ ａｐｐｒａｉｓａｌ ｏｆ ｏｕｒｐｒｏｇｒｅｓｓ [ Ｊ].

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙꎬ１９９１ꎬ６(６):４５７－４６３.

[２１]娜仁ꎬ刘洪.我的地盘我做主:组织内领地行为与人际冲突的关系研究[Ｊ]. 商业经济与管理ꎬ２０１４(１２):２３－３１.

[２２]储小平ꎬ刘清兵.心理所有权理论对职业经理职务侵占行为的一个解释[Ｊ].管理世界ꎬ ２００５(７):８３－９３.

[２３]姜荣萍ꎬ何亦名.知识心理所有权对知识隐藏的影响机制研究—基于智力型组织的实证调研[Ｊ].科技进步与对策ꎬ２０１４ꎬ３１

(１４):１２８－１３３.

[２４]冯帆ꎬ章蕾.感知的知识所有权与知识共享[Ｊ].华东经济管理ꎬ２０１４(２):９７－１０３.

[２５]杨凤岐.心理所有权对雇员离职意愿中介作用的比较分析[Ｊ].中外企业家ꎬ２０１０ꎬ６(１２):６４－６６.

[２６] ＶＡＮＤＥＷＡＬＬＥ Ｄꎬ ＶＡＮ Ｄｙｎｅ Ｌꎬ ＫＯＳＴＯＶＡ Ｔ. Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ: ａｎ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｉｔｓ ｃｏｎ [ Ｊ]. Ｇｒｏｕｐ ＆

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ１９９５ꎬ２０(２):２１０.

[２７]ＢＲＯＷＮ ＧꎬＣＲＯＳＳＬＹ ＣꎬＲＯＢＩＮＳＯＮ Ｓ.Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐꎬ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ａｎｄ ｂｅｉｎｇ Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ａｓ ａ ｔｅａｍ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｏｒ:

ｔｈｅ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｒｕｓｔ ｉｎ ｔｈｅ ｗｏｒｋ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ [Ｊ].Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ２０１４ꎬ６７(２):４６３－４８５.

[２８]ＶＡＮ Ｄ Ｌꎬ ＰＩＥＲＣＥ Ｊ Ｌ. Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｆｅｅｌｉｎｇｓ ｏｆ ｐｏｓｓｅｓｓｉｏｎ:ｔｈｒｅｅ ｆｉｅｌｄ ｓｔｕｄｉｅｓ ｐｒｅｄｉｃｔｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ ａｎｄ

９０１



　 于海波ꎬ程　 龙ꎬ张　 璐ꎬ安　 然ꎬ侯　 悦:员工组织领地行为如何影响团队成员交换?

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ２００４ꎬ２５(４):４３９－４５９.

[２９]王成利.变革型领导与知识团队绩效关系研究:心理资本及组织公平感的中介作用[Ｊ].山东大学学报(哲学社会科学版)ꎬ

２０１７(６):１１２－１２０.

[３０]程龙ꎬ于海波.变革型与交易型领导如何推动组织学习———基于组织文化的完全中介作用[ Ｊ].山东财经大学学报ꎬ２０１８

(６):９９－１０９.

[３１]熊爱华ꎬ韩召ꎬ张涵.消费者的农产品品牌认知与情感对品牌忠诚度的影响研究[Ｊ].山东财经大学学报ꎬ２０１９(１):６２－７２.

Ｈｏｗ Ｄｏｅｓ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ Ａｆｆｅｃｔ Ｔｅａｍ
Ｍｅｍｂｅｒ Ｅｘｃｈａｎｇｅ: Ｂａｓｅｄ ｏｎ Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ

ＹＵ Ｈａｉｂｏ１ꎬＣＨＥＮＧ Ｌｏｎｇ２ꎬＺＨＡＮＧ Ｌｕ３ꎬＡＮ Ｒａｎ４ꎬ ＨＯＵ Ｙｕｅ５

(１. Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇ １００８７５ꎬ Ｃｈｉｎａꎻ２. Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ
Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ Ｔａｌｅｎｔｓ Ｅｘｃｈａｎｇｅ ａｎｄ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ Ｓｅｒｖｉｃｅ Ｃｅｎｔｅｒꎬ Ｍｉｎｉｓｔｒｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ ＴｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬＢｅｉｊｉｎｇ

１０００４５ꎬ Ｃｈｉｎａꎻ３. Ｃｈｉｎａ Ｍｏｂｉｌｅ Ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎｓ Ｇｒｏｕｐ Ｂｅｉｊｉｎｇ Ｃｏ Ｌｔｄ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ ＤｅｐａｒｔｍｅｎｔꎬＢｅｉｊｉｎｇ
１００００７ꎬＣｈｉｎａꎻ４. ＰｅｔｒｏＣｈｉｎａ Ｂｅｉｊｉｎｇ Ｐｅｔｒｏｌｅｕｍ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｃａｄｒｅ Ｃｏｌｌｅｇｅ Ｔｅａｃｈｉｎｇ Ｐａｒｔ Ｔｗｏꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇ １０００９６ꎬ
Ｃｈｉｎａꎻ５. ＡＶＩＣ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｍｐｌｅｔｅ Ｅｑｕｉｐｍｅｎｔ Ｃｏ Ｌｔｄ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｄｅｐａｒｔｍｅｎｔꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇ １００１０１ꎬ Ｃｈｉｎａ)

Ａｂｓｔｒａｃｔ:Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ' ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｓ ａ ｃｏｍｍｏｎ ｂｕｔ ｎｅｇｌｅｃｔｅｄ ｔｙｐｉｃａｌ ｃａｒｅｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ. Ｔｈｉｓ
ｓｔｕｄｙ ｉｓ ａｉｍｅｄ ａｔ ｃｌａｒｉｆｙｉｎｇ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｎ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅꎬ
ｗｈｉｃｈ ｉｓ ｏｆ ｇｒｅａｔ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｃｅ ｔｏ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅ. ３３６ ｖａｌｉｄ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｓ ｆｒｏｍ ｍａｎａｇｅｒｓ ａｎｄ
ｏｒｄｉｎａｒｙ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｉｎ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ Ｓｈａｎｘｉꎬ Ｈｕｂｅｉꎬ Ｇｕｉｚｈｏｕꎬ Ｘｉａｍｅｎ ａｎｄ ｏｔｈｅｒ ｕｎｉｔｓ ｔｈｒｏｕｇｈ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ ｓｕｒｖｅｙ ａｒｅ
ｏｂｔａｉｎｅｄꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｃｏｌｌｅｃｔｅｄ ｄａｔａ ａｒｅ ａｎａｌｙｚｅｄ ｂｙ ａｄｏｐｔｉｎｇ ＳＰＳＳ１８. ０ ｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｓｏｆｔｗａｒｅ ｉｎ ｔｅｒｍｓ ｏｆ
ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ａｎａｌｙｓｉｓꎬ ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ ａｎａｌｙｓｉｓ ａｎｄ ｖａｒｉａｎｃｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｔｏ ｅｘｐｌｏｒｅ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｗｏｒｋ
ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ. Ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ａ. Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ '
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｈａｓ ｉｔｓ ｏｗｎ ｌｏｃａｌｉｚａｔｉｏｎ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ: ｄｏｍｅｓｔｉｃ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｈａｖｅ ｒｅｌａｔｉｖｅｌｙ ｌｏｗ
ｍａｒｋｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｒｅｌａｔｉｖｅｌｙ ｈｉｇｈ ｄｅｆｅｎｓｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｔｈａｎ ｆｏｒｅｉｇｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓꎬ ｔｈｅ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ
ｏｕｔｓｉｄｅ ｔｈｅ ｓｙｓｔｅｍ ｉｓ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｔｈａｎ ｔｈａｔ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｉｎｓｉｄｅ ｔｈｅ ｓｙｓｔｅｍꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｍａｎａｇｅｒｓ' ｍａｒｋｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｓ ｍｏｒｅ
ｏｂｖｉｏｕｓ ｔｈａｎ ｔｈａｔ ｏｆ ｏｒｄｉｎａｒｙ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓꎻ ｂ. Ｉｎ ｔｅｒｍｓ ｏｆ ｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔꎬ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ
ａｆｆｅｃｔｓ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅꎻ ｃ. Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ' ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｃａｎ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ａｆｆｅｃｔ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ
ｅｘｃｈａｎｇｅ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｐａｒｔｉａｌ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｏｆ ｗｏｒｋ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ
ｒｅｓｐｅｃｔｉｖｅｌｙ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒꎻ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅꎻ ｗｏｒｋ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐꎻ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ

(责任编辑　 刘小平)

０１１


