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［摘　 要］领地行为是组织行为中一个非常前沿的研究领域，它最早由 Ｂｒｏｗｎ 等人在 ２００５ 年正式引入组织行
为领域。为了解我国组织中员工的领地行为，以中国 １３ 家民营企业中 ２２９ 名员工为研究对象，在对量表的信度与
效度进行验证的基础上，分析了员工领地行为的差异性，结果显示：Ｂｒｏｗｎ开发的领地行为量表在中国民营企业员
工的领地行为测量中具有很好的信度与效度；不同性别的员工在身份导向标记、控制导向标记和反应性防卫方面

差异显著，在预期性防卫方面的差异不显著；不同职位的员工在控制导向标记方面的差异不显著，在其他 ３ 个维度
上的差异显著；不同年龄的员工在领地行为 ４ 个维度方面的差异均比较显著；与 Ｂｒｏｗｎ的研究结果相比，中国员工
的身份导向标记行为发生的比率较低，控制导向标记行为、预期性防卫行为和反应性防卫行为发生的比率较高。
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一、问题的提出

领地行为的概念最早由 Ｂｒｏｗｎ 等人在 ２００５ 年正式引入组织行为领域。Ｂｒｏｗｎ 的研究显示，在私
营组织的工作环境中，领地行为无处不在且不可避免［１］。Ｃａｉｎ 研究发现，截至 ２０００ 年，大约有 ５０％
的美国企业开始实行团队工作模式，并且这一数字还在继续增加。９０％左右的经理人认为团队工作
可以提高员工的创造性和生产效率。这种现代职场的发展趋势让员工的个人领地和隐私越来越少，

因此员工为保护自己的隐私以及日趋减少的领地会采取各种措施［２］。Ｓａｌａｒｉ等研究发现，如果人们缺
乏对周围环境的控制，个人就更有可能表现出各种领地行为［３］。

组织内的这种领地行为是一把双刃剑，它会对组织及其管理产生正反两方面的影响。积极作用

主要表现为：第一，领地行为可能会增加个体对组织的满意度和组织承诺感，如对办公场所的个性化

调整或者装饰不但可以提高员工的工作满意度，还可以增强员工之间的沟通，而且工作空间的个性化

还可以帮助员工应对工作压力［４ ６］。第二，个体在工作中拥有自己的领地可以增加潜在的隐私，而隐

私已经被证明是提高创造力和生产力的必要元素。领地行为的消极作用主要表现为：第一，组织中的

领地行为可能会对个体在分享、合作以及组织目标的实现等方面提出挑战，进而会因个体注意力的分

散而产生绩效降低、疏远同事等一些不利效果。第二，领地行为会影响组织成员对某一个体的认识，

拥有多领地的个体往往被认为是难以合作的，领地意识会导致组织成员只关心和保护自己的领地，而
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减少与其他成员之间的交往，甚至会采取不利于知识共享和合作的行为方式。有研究表明，员工的领

地性与其知识保守程度显著正相关，这极不利于组织效率的提高和资源配置的创新。

由上述文献可见，组织中的领地行为是普遍存在的，且领地行为会对组织产生诸多正面或负面的

影响，但这些研究结论主要来自于国外。中国是一个有着悠久文化传统沉淀的国家，中国的经济发展

方式以及管理方式均具有中国特色，中国人的思维方式以及行为方式也都具有中国特色，那么在中国

企业中是否存在领地行为？这些领地行为的表现方式是否与国外的不同？领地行为会对中国的企业

管理产生什么样的影响？基于以上问题，本文认为非常有必要对中国企业中员工的领地行为进行深

入研究。本文基于人口统计特征视角来分析我国民营企业中员工的领地行为，以期能够起到抛砖引

玉的作用，从而引起广大学者和企业管理者对组织中普遍存在的员工领地行为的关注。

二、文献回顾

（一）领地行为的相关概念

领地行为最早是在 ２０ 世纪早期的动物行为研究中受到关注并深入展开的。有关动物界的领地
性研究可以追溯到 ２０ 世纪初期有关学者对动物的观察和研究，这类研究大多关注领地性在生物进化
方面的作用。２０ 世纪 ７０ 年代以后，研究者逐渐认识到领地行为也是人类的一种组织行为，并开始考
察人类在物理空间的领地行为。Ｂｒｏｗｎ等在 ２００５ 年正式将领地行为的概念引入组织行为领域中，将
研究范围从物理空间的领地行为延伸到组织背景下社会性对象的领地行为，并将组织中的领地性定

义为个体对能够感觉到的社会目标（包括有形的和无形的）的所有权的行为表达［７］。我国学者彭贺

认为，领地行为是指个体或者群体从事的与领地相关的各种行为，其目的是为了主张、宣示、维系、巩

固、保护以及扩大其对领地的控制权［５］。

（二）领地行为的分类与测量

Ｂｒｏｗｎ等人经过理论分析，认为领地行为主要包括标记行为和防卫行为两类。标记行为是指组
织成员表现出的宣示其对某个对象依附感的行为；防卫行为主要是指维持和重铸领地的行为［７］。

Ｂｒｏｗｎ于 ２００９ 年又将标记行为细分为身份导向标记行为和控制导向标记行为，将防卫行为细分为预
期性防卫行为和反应性防卫行为。身份导向标记行为指个体有意地装饰、修正周围的环境，以反映其

身份的行为。控制导向标记行为是指个体通过与他人沟通的方式，告知他人这个领地已经被主张占

有，阻止他人进入或破坏的行为。预期性防卫是指个体通过事先建立的、不可逾越的硬性边界来进行

防卫。反应性防卫是指组织成员在领地遭到侵犯以后采取的防卫措施［１］。

Ｂｒｏｗｎ以四维结构为基础，运用问卷法和访谈法编制了包含 ２３ 个项目在内的针对工作空间的领
地行为问卷，该问卷包含认同导向的 ６ 个项目、控制导向的 ５ 个项目、预期防卫的 ６ 个项目和反抗防
卫的 ６ 个项目［１］，这是目前唯一的组织领地行为的测量工具。Ｂｒｏｗｎ 等对组织内领地性内涵的扩展
大大增强了组织内领地性对组织生活和现象的解释力，但也给如何测量带来了困难，而且测量工具的

匮乏极大地限制了非物理空间领地行为的研究［７］。

（三）拟研究的问题

在生物领域，领地通常是由雄性动物建立起来的，很多动物都会在生活领域内占领一块土地或空

间作为繁殖场所，不准其他动物入侵并将入侵者驱赶出去，这种保卫领地的行为可以被理解为领地行

为。组织中的领地行为是否也被打上性别的烙印呢？Ｍｅｒｃｅｒ 等的研究表明，男性与女性在办公室个
性化上存在差异，女性比男性的个性化程度更高，而且个性化的原因也不一样。在个体性别与领地性

的关系上，男性比女性具有更强的领地性［８］。另外，个人在不同的职业发展阶段也会表现出不同的

心理和行为特征，因此其对组织环境的认知在不同阶段也会产生差异。Ｊａｎｉｃｅ 和 Ｔｒａｃｉ 运用 Ｂｒｏｗｎ 开
发的民营企业中员工的领地行为量表研究了学术机构中员工的领地行为，他们发现，作为一个与私营
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部门有着不同治理结构的组织，学术机构中同样存在着领地行为，只不过是 Ｂｒｏｗｎ 所确定的 ２３ 种领
地行为在学术机构中呈现得不多，取而代之的是其他更微妙的学术机构特有的领地行为［９］。

依据上述分析，本文采用 Ｂｒｏｗｎ在 ２００５ 年提出的领地行为的定义，主要探讨两个问题：（１）组织
视角下的个体领地行为是否会受到性别、年龄、职位等相关人口统计特征的影响；（２）以中国民营企
业中的员工为研究对象，分析中国文化情境下的员工领地行为。

三、研究方法

（一）变量选择

本研究是采用问卷调查方式进行的，问卷包含的人口统计特征变量有性别、学历、年龄，工龄、职

位级别和职位类别。我们对年龄的分组主要依据美国著名心理学施恩的划分方法进行的［１０］，即根据

人的生命周期特点把职业发展阶段按照每 １０ 年为一个阶段分为四个阶段：职业探索期（２９ 岁及以
下）、职业建立期（３０—３９ 岁）、职业稳定期（４０—４９ 岁）和职业后期（５０ 岁及以上）。从收集到的数据
来看，被调查对象的学历以本科为主，少数为硕士研究生，如果分为 ２ 组，组之间的数量差异太大；工
龄和职位类型的统计结果呈现多元化，无法进行合理的分组。因此，本研究仅选择了性别、年龄和职

位这 ３ 个人口统计特征变量来对员工的领地行为进行分析和比较。
（二）测量工具

本研究采用的测量工具为 Ｂｒｏｗｎ开发的针对民营企业的员工领地行为量表，使用 Ｌｉｋｅｒｔ５ 点计分
（１—５ 分），得分越高，说明个体的领地行为愿望越强烈。由于该量表为英文，因此笔者首先将该量表
翻译成中文，然后由澳洲 Ｍｏｎａｓｈ ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ经济管理学院的华人教授对翻译的中文量表进行了修改
完善，修改后的中文量表由在 Ｍｏｎａｓｈ ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ留学的中国硕士研究生将其回译成英文，并与量表原
文进行了比照，回译的英文量表与原文基本一致，最后对中文量表又进行了两次修改，并进行了小规

模的预测试以检验中文量表的语意是否清晰。经反复修正完善和检验，最终确定了量表的中文版本。

（三）数据收集

本次调查共发放员工领地行为问卷 ２８０ 份，回收 ２３８ 份，剔除无效量表 ９ 份，共获得有效问卷 ２２９
份，有效回收率为 ８１． ８％。研究对象主要为南京、杭州和上海的 １３ 家私营企业中的员工，问卷发放
与回收主要通过纸质或电子邮件形式进行。研究对象中男性有 １０８ 人，占总样本量的 ４７． ２％，女性
有 １２１ 人，占总样本量的 ５２． ８％；基层员工有 １３６ 人，占总样本量的 ５９． ４％，团队管理人员（包括少量
中层管理人员）有 ９３ 人，占总样本量的 ４０． ６％；２９ 岁及以下的员工有 ８０ 人，占总样本量的 ３４． ９％，
３０—３９ 岁的员工有 ７０ 人，占总样本量的 ３０． ６％，４０—４９ 岁的员工有 ５５ 人，占总样本量的 ２４． ０％，５０
岁及以上的员工有 ２４ 人，占总样本量的 １０． ５％。

四、结果分析

本文运用 ｓｐｓｓ１６． ０ 软件对收集的数据进行量表的信度和效度分析、独立样本 Ｔ 检验以及方差分
析等，运用 Ａｍｏｓ１７． ０ 软件进行验证性因子分析。

（一）信度和效度分析

由于选用的量表是直接由英文原版翻译而成的，国内还没有学者就此量表的信度、效度等做过本

土化研究，因此本研究在正式发放问卷之前，先对该量表进行了预测试，对该量表的信度和效度进行

初步的检验和修正。

１． 信度。本研究主要采用 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 系数作为信度分析的指标。结果显示员工领地行为量表
的内部一致性系数 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ为 ０． ７７６，这一数值大于可接受的最小临界值 ０． ７００，说明数据具有良
好的内部一致性和较高的信度。
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表 １　 各变量验证性因子分析结果（ｎ ＝２２９）

拟合指标 λ ／ ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＣＦＩ ＩＦＩ
身份导向标记 ２． ２１ ０． ０７ ０． ９２ ０． ９３ ０． ９２
控制导向标 ２． １３ ０． ０６ ０． ９１ ０． ９７ ０． ９７
预期性防卫 １． ７２ ０． ０３ ０． ９６ ０． ９７ ０． ９６
反应性防卫 ２． １１ ０． ０７ ０． ９３ ０． ９１ ０． ９２

２． 效度。为确保量表具备较好的内容效度，
本研究通过咨询相关领域的专家以及进行小样本

的预测试对该量表进行了修订。在结构效度方面，

本研究运用 Ａｍｏｓ１７． ０ 进行验证性因子分析，分析
结果如表 １ 所示，λ ／ ｄｆ 在 １—３ 之间，ＲＭＳＥＡ 小于
０． ０８，ＧＦＩ、ＣＦＩ 和 ＩＦＩ 均大于 ０． ９０，说明各变量具
有良好的结构效度。

（二）差异性分析

本文首先采用独立样本 ｔ检验方法分析不同性别、不同职位的员工在领地行为方面的整体以及
各维度上的差异情况，然后用单因素方差分析法对不同年龄员工在领地行为方面的整体以及各维度

上的差异情况进行了比较。

１． 性别与职位状况
表 ２　 差异性分析汇总（ｎ ＝２２９）

变量
性别 职位 年龄

Ｆ Ｐ Ｆ Ｐ Ｆ Ｐ
领地行为 ８． ２２６ ０． ０００ ８． ６３９ ０． ０４３ ４． ５５２ ０． ００４

身份导向标记 ９． ７４４ ０． ００９ ２． ４０１ ０． ０００ １０． ３５６ ０． ０００

控制导向标记 ３． １６１ ０． ０００ ０． １８９ ０． ２１５ １９． ２９５ ０． ０００

预期性防卫 ３． ０５８ ０． １５９ ３． ２０４ ０． ０００ ４． ９９６ ０． ００２

反应性防卫 ２． ４２４ ０． ００３ ４． ５５８ ０． ０００ ９． １３３ ０． ０００

　 　 注：表示 ｐ ＜ ０． ０５，表示 ｐ ＜ ０． ０１，表示 ｐ ＜ ０． ００１。

由表 ２ 和图 １ 可知，不同性别员
工在领地行为方面的整体以及 ３ 个
维度（身份导向标记、控制导向标记

和反应性防卫）上都存在显著差异，

Ｐ值分别为 ０． ０００、０． ００９、０． ０００、０．
００３；在预期性防卫上差异不显著，Ｐ
值为 ０． １５９。女性身份导向标记、控
制导向标记和预期性防卫上的得分
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图 １　 不同性别员工在领地
行为的 ４ 个维度上得分情况

都高于男性，而在反应性防卫上的得分低于男性。由表 ２
和图 ２ 可知，不同职位员工在控制导向标记上差异不显
著，Ｐ值为 ０． ２１５，在领地行为方面的整体以及其他 ３ 个维
度上都存在显著差异，Ｐ 值分别为 ０． ０４３、０． ０００、０． ０００、
０． ０００。基层员工的身份导向标记得分高于中层管理人
员，控制导向标记得分基本相同，中层管理人员的预期性

防卫和反应性防卫得分高于基层员工。

２． 年龄状况
由图 ３ 和表 ２ 可见，不同年龄的员工在领地行为方面
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图 ２　 不同职位员工在领地行
为的 ４ 个维度上得分情况

的整体以及 ４ 个维度上均存在显著差异，Ｐ 值分别为
０． ００４、０． ０００、０． ０００、０． ００２ 和 ０． ０００；处于职业建立期的
３０—３９ 岁员工的领地行为在整体以及 ４ 个维度的得分均
较高。

（三）本研究所得结论与 Ｂｒｏｗｎ研究结论的比较
Ｂｒｏｗｎ研究了私营企业中员工领地行为发生的比例。

本研究采用 Ｂｒｏｗｎ开发的量表测量了中国私营企业中员
工的领地行为发生的比率，并与 Ｂｒｏｗｎ的研究结论进行了
比较，具体结果见图 ４ 和表 ３。本研究结果显示：中国企
业员工在身份导向标记上的得分远低于 Ｂｒｏｗｎ的研究结果，而在控制导向标记、预期性防卫、反应性
防卫 ３ 个维度的得分均高于 Ｂｒｏｗｎ的研究结果，尤其是在预期性防卫上的得分远远高于 Ｂｒｏｗｎ 的研
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究结果。我们的研究结果显示，在 ２３ 种领地行为中，“使用锁和密码，使他人无法访问或进入我的工
作区域”发生的概率最高，“在我的工作区域上都写上自己的名字”发生的概率最低。Ｂｒｏｗｎ 的研究
结果显示，“放置与工作相关的物品（咖啡杯，书籍等）”发生的概率最高，“延迟允许他人使用我的工

作区，直到大家都清楚它是我的”发生的概率最低。
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图３　 不同年龄员工在领地行为的４个维度上得分情况　 　 图４　 Ｂｒｏｗｎ（２００９）研究结论与本研究结论的比较

表 ３　 领地行为发生的比率以及差异性的检验结果汇总（ｎ ＝２２９）

类别 具体行为
比率（％）
（Ｂｒｏｗｎ，２００９）

本研究所得结论

比率

（％）
差异性检验

性别 职位 年龄

身份

导向

标记

带具有个人意义的照片到工作场所（如朋

友、家人、宠物、喜欢的物品等）
８８ ４６ √ √ √

在自己的工作区放置或展示艺术品 ７５ ５７ — — √
放置与工作相关的物品（咖啡杯，书籍等） ９１ ７７ — √ √
按照个人想要的方式装饰工作区域 ８６ ６７ — — √
在工作区中摆放代表个人的爱好和兴趣的

物品
７４ ６５ √ √ √

放置一些物品或改变工作区域，让自己有家

的感觉
８３ ５１ — √ —

控制

导向

标记

划定我的工作区域界限 ５３ ５７ — — √
告诉别人我的工作区域 ３９ ５８ — — √
在我的工作区域上都写上自己的名字 ３４ ３９ — √ √
使用标志告诉别人这工作区域是我的 ４３ ６３ — — √
告诉别人这个工作区域是我的 ４３ ６３ — — √

预期

性防

卫

延迟允许他人使用我的工作区，直到大家都

清楚它是我的
２８ ５４ — √ √

当我不在时，指定别人来保护我的工作区域 ２９ ５４ √ √ —

制定正式规则来保护我的工作区域 ２６ ６１ √ — —

不让我的工作区域处于无人值守状态 ３４ ４９ — √ √
让当局组织确认这个工作区域属于我的 ３５ ５１ √ √ √
使用锁和密码，使他人无法访问或进入我的

工作区域
４４ ７７ — √ √

反应

性防

卫

使用面部表情表达不同意见或不喜欢别人

侵犯我的工作区域
６４ ５９ — — √

在以后的工作中，避免与侵犯我的工作区域

的人一起工作或接触
４４ ６１ — √ √

告诉侵权者那个工作区已经是我的了 ５３ ６７ √ — —

制定策略夺回被侵犯的工作区域 ３７ ６３ √ √ —

对侵权表示敌意 ４３ ７１ — √ √
就侵权事情向上司抱怨 ４９ ４９ √ √ √

　 　 注：“√”表示显著，“—”表示不显著；Ｂｒｏｗｎ在 ２００９ 的研究结果是根据 Ｊａｎｉｃｅ和 Ｔｒａｃｉ的文章［９］整理所得。
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五、结论与贡献

本文在对大量文献进行梳理的基础上，以中国 １３ 家民营企业中的 ２２９ 名员工为研究对象，研究
了中国民营企业中员工领地行为发生的比率以及领地行为在性别、职位、年龄等人口特征上的分布差

异，得到了一些有意义的结论。这些结论对组织行为学理论以及企业管理工作都具有一定的参考

价值。

（一）验证了 Ｂｒｏｗｎ开发的测量员工领地行为的量表在中国民营企业中的适用性
本文在国内首次使用 Ｂｒｏｗｎ开发的测量员工领地行为的量表对我国民营企业中员工领地行为的

信度与效度进行检验。研究表明，该量表在我国民营企业中具有很好的信度与效度，能够客观地测量

我国民营企业中员工的领地行为。这也是本文对领地行为研究在理论上的贡献。

（二）将本研究所得结论与 Ｂｒｏｗｎ的研究结果进行了比较
中国民营企业中的员工在身份导向标记行为上的得分远低于 Ｂｒｏｗｎ 的研究结果，而在控制导向

标记、预期性防卫和反应性防卫这 ３ 个维度的得分均高于 Ｂｒｏｗｎ的研究结果，尤其是在预期性防卫行
为上的得分远远高于 Ｂｒｏｗｎ的研究结果。由此我们可以发现：
１． 在中国民营企业中，员工的领地行为是普遍存在的，这说明我们非常有必要关注组织中的领

地行为并展开相关研究，为能够真正了解并正确认识领地行为对组织和个人发展的利弊提供参考与

对策。

２． 中国员工的身份导向标记行为发生的概率较低。第一，这可能与中国的传统文化有关，中国人
一般不习惯将自己或家人的照片摆放在工作场所。第二，这可能与员工的工作空间有关，在很多企业

中，员工的工作空间往往就是一个很狭小的隔间，没有多余的空间用来放置照片、艺术品等物品，也无法

按照自己的想法将那一点空间进行装饰。第三，有些企业还规定员工不能将私人物品摆放在工作区域。

３． 预期性防卫行为发生的概率远远高于 Ｂｒｏｗｎ的研究结果，这说明目前我国民营企业中尚缺乏
一套有序的规则来保护员工私人工作空间的安全，员工相互之间缺乏信任。在此种情况下，预期性防

卫中“使用锁和密码，使他人无法访问或进入我的工作区域”这一行为发生的比率（７７％）为 ２３ 种领
地行为中最高的就很好理解了，这也非常吻合我们生活、工作的实际情况，如现代人会用越来越多、越

来越复杂的密码来保护自己少得可怜的秘密。

（三）不同性别员工的领地行为在整体以及各维度上存在差异

１． 不同性别员工的领地行为在整体以及身份导向标记、控制导向标记和反应性防卫上的得分都存在
显著差异，这些差异可能来源于不同性别的特征差异，如男性与女性在办公室个性化程度上存在不同。

２． 不同性别员工在预期性防卫上差异不显著，而且这类行为发生的概率很高，说明所有职场人
士，无论是男性还是女性，都有保护自己的工作区域不被侵犯的愿望，而且都会采取相应的措施来预

防自己的领地遭到侵犯。

３． 女性在身份导向标记、控制导向标记和预期性防卫 ３ 个维度的得分都高于男性；女性在反应
性防卫上的得分低于男性。这可能与女性的性格偏软弱有关，因为女性在职场上往往处于弱势地位，

此外，女性会更加考虑“面子”问题，当自己的权益受到侵犯时，女性更多的是采取隐忍的处理方式。

组织管理领域对性别差异的研究也发现两性之间在认知风格方面存在较大差异，女性强调的是感性

认知风格。男性在职场中一般处于主导地位，对自己的权益受损会比较直接地提出抗议，这也符合

“领地通常是由雄性动物建立起来”的说法，即男性比女性具有较强的领地性。

（四）不同职位员工的领地行为在整体以及身份导向标记、预期性防卫和反应性防卫上的得分均

存在显著差异，在控制导向标记上的得分差异不显著

基层员工在身份导向标记上的得分高于中层管理人员，中层管理人员在预期性防卫和反应性防
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卫上的得分高于基层员工。这一方面可能与基层员工的年龄有关。基层员工大多为刚入职场不久的

年轻人，他们更愿意展示自己的个性特点，如在工作区域展示自己的爱好、摆放书籍等。另一方面，基

层员工还可能期望通过身份导向标记来确立自己在职场中的地位或引起他人的关注等。

（五）不同年龄员工的领地行为在整体以及 ４ 个维度上的得分均存在显著差异
不同年龄段的人由于经历了不同的社会历史时期、成长环境及教育方式，形成了多元化的价值观

和行为方式。处于职业建立期的 ３０—３９ 岁员工的领地行为在整体上得分均较高，原因在于职业建立
期往往是员工职业的黄金期，处于这一时期的员工对自身职业发展的期望值较其他年龄段更高，他们

往往有强烈地拓展自己事业和树立自己权威的愿望，因此，为了达到自己的奋斗目标，他们会选择在

捍卫自己现有工作领地的基础上进一步拓展自己的领地，而对侵犯自己领地的行为会采取反抗或其

他防保措施。

本研究虽然只是从人口统计特征视角探讨了组织中员工的领地行为，但所得结论对管理实践具

有一定的启示作用：组织中员工的领地行为是客观存在的且在人口统计特征上存在一定差异，管理者

应该重视员工的领地行为，区别对待不同个体的领地行为，积极探索哪些领地行为有利于个人和组织

的发展、哪些行为会对个人和组织的发展起到阻碍作用，并采取适当的措施来鼓励与保护有利的领地

行为，遏制不利的领地行为。

六、不足及未来研究方向

员工领地行为是组织管理领域中一个非常新的研究领域，本文主要基于人口统计特征视角分析

了组织中员工的领地行为，尚存在很多不足之处和需要进一步研究的问题。

第一，样本选择与测量具有一定局限性。本研究使用的量表为国外量表直接翻译过来的，且该量

表于 ２００９ 年才被开发出来，在国外运用于实证的研究也较为鲜见。该量表曾被用于测量学术机构中
的员工领地行为，结果发现在学术机构中也存在领地行为，但学术机构中的领地行为是以特有的微妙

方式呈现的。Ｂｒｏｗｎ的量表是以民营企业中员工为样本开发出来的，民营企业和学术机构的治理结
构有着很大的差异，员工的行为方式也存在很大差异，因此针对这两类组织的研究结论并不一致。鉴

于此，本文只选择了民营企业中的员工为样本，以保证量表的信度和效度，但仅以民营企业中的员工

为研究对象对其他治理结构的组织不一定具有指导意义，所得结论具有很大的局限性。因此后续的

研究应该研究不同治理结构组织中的领地行为，为此需开发出适合更多类型组织的测量量表。

第二，变量选择具有一定局限性。本文只关注了人口特征变量对领地行为的影响，但有时人口特

征变量并不能真正地代表或刻画某个人的心理特质或认知特点。人的行为会受到很多因素的影响，

如个体的心理特质变量、个性特质、组织环境、上下级领导关系等。在以后的研究中，我们应关注更多

的变量对员工领地行为的影响，为组织管理者全面了解和认识组织中员工的领地行为提供更加有效

和全面的参考。

第三，本研究仅仅关注个体层面的研究。实际上，领地行为不仅存在于个体之间，团队层面和组

织层面都存在领地行为。目前，很多工作都是以团队为单位进行的，故领地行为的研究也应顺应这趋

势，开展群体和组织层面的领地行为研究，这也是我们后续研究的一个方向。

第四，本研究仅仅关注物理目标的领地行为。领地行为包括物理目标和非物理目标，而已有的研

究大多是使用 Ｂｒｏｗｎ的问卷方式进行的，该问卷中涉及的目标仅仅是物理目标，而没有涉及非物理目
标，故在后续的研究中，应将研究范围拓展到非物理目标的领地行为，这可能会对领地行为的研究产

生更大的意义。

第五，关于领地行为对个人、团队和组织影响的结论大多来自理论的推导，缺乏实证研究。因此，

后续的关于领地行为的研究应加强实证方面的分析，探讨领地行为的影响机制和寻找在这一影响过
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程中可能存在的中介变量或调节变量，以此来构建较为全面的研究模型。
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