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摘　 要:目前有关领地行为的研究主要集中于个体层面,但理论与实践均证明需要从团队层面进一步探究

领地行为的必要性。 故而,聚焦团队内领地行为这一概念,立足和谐管理理论,以我国 38 所新工科高校的

130 个科研团队为对象,通过经验取样实验、组态分析与案例讨论相结合的混合方法,揭示团队内领地行

为提升团队创新效率的影响“黑箱” 。 结果显示:(1)在一般理论情境下,团队内领地行为将抑制团队创新

效率提升;(2)在团队依赖度的情境下,团队内领地行为将促使个体形成妥协型团队和谐或内卷型团队和

谐,从而削弱团队内领地行为对团队创新效率的抑制效果。 根据研究结果,提出基于“妥协型团队和谐”

与“内卷型团队和谐”两种团队内领地行为抑制方案,并建议相关组织可从加强团队集体建设与打造平台

特殊优势两个方面,进一步约束团队内领地行为的影响边界,增强个体对组织的工作意愿,从而实现团队

创新效率的可持续提升。
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Abstract: Current research on territorial behavior mainly focuses on the individual level, but both theory and practice

have proved the need to further explore the necessity of territorial behavior from the team level. Therefore, this study

focuses on the concept of team territorial behavior, based on the theory of harmonious management, and takes 130

research teams from 38 new engineering universities in China as the objects, and reveals the influence of team territorial

behavior in enhancing the innovation efficiency of the teams through the mixed methods of empirical sampling

experiments, configuration analysis, and case discussion. The results show that: (1) in the context of general theory,
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team territorial behavior will inhibit the enhancement of team innovation efficiency; ( 2 ) in the context of team

dependence, team territorial behavior will prompt individuals to form compromised team harmony or involutional team

harmony, thus weakening the inhibitory effect of team territorial behavior on team innovation efficiency. Based on the

results of this study, we propose two solutions to inhibit team territorial behavior based on “compromised team harmony”

and “involutional team harmony”, and suggest that organizations can further strengthen the collective construction of the

team and create the special advantages of the platform. It is also suggested that organizations can further constrain the

influence boundary of team territorial behavior and enhance the individual’s willingness to work for the organization, so

as to achieve the sustainable improvement of team innovation efficiency.

Key words: team territorial behavior; compromised team harmony; involutional team harmony; team innovation

efficiency; team dependency

一、研究背景与文献综述

制度是每个组织根据其特有情境所构建的规

则边界,但随着新一轮数字技术浪潮的冲击,工作

环境复杂化亦成为现代组织新常态,员工不仅要

应对既定工作,还需在复杂化情境下,应对团队内

外的各种复杂问题[1 - 3]。 故而,在此新常态背景

下,有限资源与竞争压力必然促使员工身陷制度

边界与主观能动性的悖论旋涡而不可自拔[4 - 5]。
例如,在高绩效压力背景下,员工或将进一步发挥

主观能动性,攫取团队内其他成员的特有工作资

源(如情报、用户信息等)以保障自身利益[6 - 7]。
学者从个体特质(如人格特质、自尊心、道德感、心
理所有权等)、领导力(如变革型领导、道德型领

导、LMX 等)及工作特质(如工作自主性、反生产行

为、组织氛围等)3 个方面对领地行为的前因机制

展开讨论,并认为领地行为会对组织(团队)绩效

带来显著的负面影响[8 - 11]。
目前,有关领地行为的讨论多停留于个体层

面,但随着全球市场竞争日趋白热化,工作环境复

杂指数激增,员工的领地行为亦如雨后春笋般层

出不穷[12 - 13];鉴于领地行为兼具社会性动机与破

坏性动机,当个体在合作性工作中侵犯团队内其

他成员的领地资源时,对方亦可能将此行为视作

组织(团队)工作氛围的共性感知,继而在后续团

队工作过程中不断扩大这一氛围,以形成“团队内

领地行为” [14 - 15]。 由此而言,团队内领地行为是

团队内成员之间对团队内部领地行为水平的一种

共性感知,若仅从个体层面讨论,既无法窥得领地

行为之全貌,也无法在实践方面有效应对这一行

径[16]。 国外学者虽然也认为团队内领地行为客观

存在[13],但鲜有团队内领地行为的形成和作用效

果的机制研究,更缺乏其对团队或组织层面创新

效率的深入研究[11,15]。 因此,从团队层面出发,讨
论领地行为对团队创新效率的影响机制。 一方

面,有助于从理论层面进一步揭示团队内领地行

为的深层“黑箱”;另一方面,为提升团队内领地行

为对团队(组织)创新效率的积极作用,减少消极

影响提供理论依据[17 - 18]。
为此,本文在对以往研究进行分析后,得出以

下观点。
(1)团队和谐或是破解团队内领地行为负面

影响的重要过程。 以往研究中有关领地行为的过

程机制讨论,主要从心理安全感、工作自主性等个

体层面的工作特质视角出发,而缺少来自团队或

组织层面的讨论,且多为讨论其负面效应[19]。 由

于团队内领地行为越强,团队内成员之间所感知

到的领地资源侵害意念便越强,意味着团队内成

员将对团队内其他成员树立防范意识,以保卫自

身领地资源不受侵害,如此一来,将进一步遏制团

队内知识交互机制,从而降低预先设定的团队工

作效率或质量[20 - 21]。 根据和谐管理理论,团队内

部的和谐氛围可以有效缓解来自团队内成员之间

的冲突(紧张)关系,并有助于促进团队内部的工

作环境平衡[22]。 同时,相关研究指出团队内部的

相关消极行为(如亲组织不道德行为、亲社会违规

行为、越轨行为等),会因团队和谐结构或类别的

差异,而适度削弱其所造成的负面影响[23 - 24]。 为

此,本文将基于和谐管理理论,从团队和谐的过程
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视角,讨论如何化解团队内领地行为对团队创新

效率的消极影响。
(2)团队依赖度或是破解团队内领地行为负

面影响的重要情境。 由于以往研究观点多认同领

地行为会对组织(团队)绩效或效率带来负面影

响,但其作用机制讨论多停留于个体情境之下,而
忽视了来自组织层面的情境因素或边界条件影

响[25]。 特别是个体对所在组织(团队)平台的依

赖程度,便可在极大程度上成为被侵犯领地资源

者选择“息事宁人”的关键权变条件[26]。 例如,对
团队依赖度较高的个体,会因平台所给予的自身

利益考量,而向团队内领地行为“妥协”,进而形成

一种“理性”的团队和谐均衡,即在团队成员普遍

对团队依赖度较高时,团队内领地行为所造成的

负面影响,亦或因此特殊团队和谐氛围形成,而被

进一步削弱[27 - 28]。 然而,鉴于以往研究中,尚未

有学者驻足讨论团队依赖度在领地行为中的情景

机制,这也为本文研究可能的理论贡献,提供了实

现的可能。 为此,本文将一并讨论团队依赖度在

团队内领地行为与团队和谐之间的情境作用。
(3)动态取样或是进一步提升研究精度的重

要措施。 鉴于以往有关领地行为的研究,多采用

截面取样或多时点截面取样的方式开展研究,忽
视了被试者个体的动态心理特征,继而使其研究

过程及结论的科学性有所局限。 为此,本文将采

用经验取样法的动态取样范式展开研究,以突破

以往静态取样之局限,力图更进一步地揭示团队

内领地行为对团队创新效率的影响“黑箱”。
综合上述,本文认为在新时代背景下,仅从个

体层面讨论领地行为的理论机制,亦无法满足现

阶段管理实践的实际需要。 因此,从团队层面视

角,讨论团队内领地行为对科研团队创新效率的

影响机制,不仅有助于进一步剖析领地行为的深

层内涵和作用效果,而且揭示了科研创新效率提

升的新途径[29]。
习近平总书记指出,新质生产力是创新起主

导作用,是以全要素生产率大幅提升为核心标志,
特点是创新。 发展新质生产力是推动高质量发展

的内在要求和重要着力点。 因此,科研创新效率

的提升研究,有助于组织新质生产力的提升,能助

力我国加快形成新质生产力,助力国家创新驱动

发展战略的落实,助力高质量发展这一首要任务

的完成。
创新生态的核心之一是协同性。 通过协同

创新,更能促进科学技术创新和商业模式创新,
从而提高经济和社会效益。 抑制团队内领地行

为会促使团队内成员趋向于资源共享、合作共

赢,趋向于团队内领地协同,进而提高科研团队

创新效率,促使企业加快形成可持续的创新发展

模式。 因此,团队内领地行为与科研创新效率的

研究,不仅有利于创新生态的建设,而且有利于

科研生态的发展。 因为科研创新效率的提升,能
增强科研自主创新能力,能助力科研团队建设,
更能为实现高水平科技自立自强的国家战略目

标添能蓄力。
为此,本文将基于和谐管理理论,以我国高

校科研团队为对象,力图通过连续 10 个月的经

验取样调查,回答“团队内领地行为如何提升团

队创新效率?”这一实际问题。
二、理论基础与研究假设

(一)团队内领地行为与团队创新效率

“领地行为”始于自然科学领域,后拓展至社

会学领域范畴,其主旨在于强调个体所拥有的以

任何形式所构成的“物” (如资金、工具等客观物,
以及创意、情报等主观物),即领地资源;同时,个
体所拥有的领地资源价值越高,他人觊觎的动机

便越强[30]。 近年来,关于领地行为的讨论逐渐增

加,但却鲜有学者从团队和谐或团队稳定性视角

展开探索。
本文认为团队内领地行为会对团队创新效率

产生显著影响,理由有二:一是根据张佳良等[20]的

观点,当个体资源流失或不足时,个体为维持正常

工作所需资源,会采取各种行为以保障个体资源

当量;二是出于领地资源保护考量,团队内领地行

为将使团队内不断充斥“个体功利主义”的团队文

化,以阻断团队内部的高效知识交互与工作协同

机制[31]。 然而,团队创新效率的本质在于团队内

成员之间的差异化知识资源交互,以及高效率工
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作协同,如此亦将进一步损害团队协同创新环境,
继而降低团队创新效率[8,32]。 故而,本文基于相

关学者的研究观点认为,在无特定情境因素干扰

下,团队内领地行为将显著抑制团队创新效率提

升。 由此,本文提出假设 H1:团队内领地行为将显

著影响团队创新效率。
(二)理性团队和谐的中介作用

和谐管理理论认为团队内成员须维系与其他

成员之间的“和睦”关系,以进一步发挥个体主观

能动性的增幅效应[33]。 席酉民等[34] 提出在人际

间的理性互动和谐中,可能存在主动或被动的不

同维度内涵。 基于此,本文认为团队和谐是团队

内成员之间人际关系均衡化与工作交互均衡化。
故而,本文认为在和谐管理理论框架下,理性团队

和谐的不同内涵将在团队内领地行为与团队创新

效率之间发挥显著的双刃剑效应。
(1)理性团队和谐的主动模式———妥协型团

队和谐。 当团队内充斥领地行为时,个体间难以

再维持团队内部的人际关系均衡,而团队亦无法

借助环境氛围的赋能团队创新效率提升[35]。 然

而,受中国传统文化中“以和为贵”、“息事宁人”的
思维所限,在组织(团队)中,多数个体依旧会基于

自身地位稳定性而选择“妥协”,进而在此消彼长

的妥协交互中,主动形成一种妥协型团队和谐氛

围。 同时,按照常涛等[36] 假设,个体在团队内部

的地位冲突不对称,既不利于自身利益,也不利

于团队绩效。 故而,个体出于功利主义考量亦会

对团队内部的消极行为有所妥协,以谋求团队和

谐氛围下的团队绩效稳定提升,从而间接保障自

身利益。 对此,本文提出假设 H2a:团队内领地

行为将通过妥协型团队和谐间接影响团队创新

效率。
(2)理性团队和谐的被动模式———内卷型团

队和谐的中介作用。 在高团队内领地行为的团队

中,个体亦将因此进一步发挥主观能动性,形成一

种基于工作效率的团队内部关系均衡化,从而实

现团队任务的有效整合,以促进团队创新效率的

高质量提升[37]。 对此,本文提出假设 H2b:团队内

领地行为将通过内卷型团队和谐间接影响团队创

新效率。
(三)团队依赖度的调节作用

“团队”作为一个典型的复杂系统,团队成员

亦是其中之关键要素,若要揭示团队内领地行为

对团队创新效率的影响“黑箱”,则必须进一步考

量团队内成员之间的交互机制[38]。 团队依赖度是

团队成员为实现相应个人目标或团队目标,对所

在团队所依赖的需求水平,并能够深度刻画其个

体与团队的交互机制及影响程度[39]。 本文立足和

谐管理理论,在考量团队内成员的交互影响程度

的基础上,提出团队依赖度的边界条件,以进一步

探索团队内领地行为对团队创新效率的影响

机制。
(1)依赖程度越高,依附程度越高。 高团队依

赖度的团队成员会将团队内领地行为视作其融入

该团队,或谋求工作稳定性的交换条件,进而在这

一交互过程,不断促进其与领地侵害者的人际关

系,以形成妥协型团队和谐的工作氛围。 对此,本
研究提出假设 H3a:团队依赖度将显著调节团队内

领地行为与妥协型团队和谐之间的影响关系。
(2)依赖程度越高,实力提升越快。 当团队内

领地行为成为团队的主流意识形态或非正式规则

时,出于长期利益考量,高团队依赖度的团队成员

必须要在防卫领地资源的同时,加快自身成长速

度,以在领地资源消耗过程中,快速恢复维系正常

工作所需的领地资源当量[40]。 如此一来,在高团

队依赖度情境下,团队成员若不在领地资源上作

出必要妥协,则需要进一步强化自身实力,以维持

内卷型团队和谐的工作氛围[41]。 由此,本文提出

假设 H3b:团队依赖度将显著调节团队内领地行为

与内卷型团队和谐之间的影响关系。
本文研究的理论框架如图 1 所示。

图 1　 理论框架
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三、研究设计

(一)研究计划与实验安排

(1)样本来源。 本文以我国新工科高校的理

工学科的专职科研团队为样本,并通过对其团队

内成员之间的交互过程展开研究,以回答“团队内

领地行为如何提升团队创新效率?”这一实际问

题。 其样本选择理由有三:其一,相比企业研发团

队,高校专职科研团队在待遇、学历、资源等方面

稳定性强,即不受一般性客观因素干扰,能够更加

精准的剖析团队内领地行为的下行效应;其二,新
时代背景下高校创新供给亦是我国科技创新的重

要技术供给渠道,讨论团队创新效率的提升机制

有着一定的必然性和必要性;其三,高校内部的

“资历”氛围远甚于企业,因此更契合于本研究的

主题。 因此,鉴于以上因素考量,本文将以我国新

工科高校的理工学科的专职科研团队成员为对

象,针对团队内领地行为对团队创新效率的深层

作用机制展开研究。
(2)实验计划与实施。 本文借助校友会、行业

协会等渠道,共得到了我国 42 所新工科高校的

142 个研究团队的支持,并以此展开基于经验取样

法的动态取样实验。 具体研究计划分为两个阶

段:一是于正式调查之前,向被试者详述本次调研

的相关内容、标准及过程等,并同时采集相关被试

者所在组织及团队的相关人口统计数据(含相关

控制变量);二是在正式试验期间,要求被试者(团
队成员)在连续 10 个月中,于每个月的最后一个

工作日下午 19 点前,采用在线采集形式填答相关

问卷数据(含团队内领地行为、理性团队和谐及团

队依赖度),并同时要求被试者(团队领导)依据团

队内成员的当月的实际工作情况,提供可用于计

算团队创新效率的相关数据。
(3)数据回收。 历经 10 个月的经验取样实

验,再剔除无效数据后(含间断性样本、团队参与

实验人数低于 4 人的样本等),最终回收了 38 所

新工科高校的有效样本 1 300 条(即 130 个科研团

队的 653 名成员的配对数据)。 在样本检验方面,
首先,本次样本有效样本回收率为 91. 54%,63. 15%
的样本为“双一流”院校,68. 42%的样本来自华东地

区,23. 68%的样本来自华南地区,75. 38%的样本团

队建设时间在 3 年以上,90. 76%的样本团队规模在

10 人以上;其次,51. 91%的被试者为男性,92. 18%
的被试者具备硕士及以上教育背景,56. 20% 的被

试者年龄区间在 30 ~ 40 岁,76. 11%的被试者的薪

酬水平在 1 万 ~ 2 万元 /月,60. 79% 的被试者在现

职团队任职时间在 1 ~ 3 年,26. 18%的被试者在现

职团队任职时间超过 3 ~ 5 年,70. 59%的被试者在

近 3 年内获得过高级别或高额度的项目支持,
83. 46%的被试者在近 3 年内有高水平成果产出

(含 SCI 二区以上、EI、CSCD 核心库等高水平论

文,以及相关发明专利、获奖等)。 综合上述,本次

回收样本分布均衡,具备一定的可信度,适合于开

展更进一步的研究分析。
(二)测量工具

为保证本次研究的科学性,本文主要变量的

测量工具均来源于国内外文献中的成熟量表。
对于英文量表严格遵照翻译—回译流程以提高

表述的准确性,首先将英文量表翻译成中文;然
后再邀请一位有过双语教学的组织行为学领域

的教授先将量表从英文翻译成中文,再邀请另一

位有过双语教学的管理学领域的教授将量表从

中文翻译回英文,并与他们的博士生一起讨论解

决翻译上的差异。 此外,本文还咨询了一些调研

参与者,以确保有关调研量表可以很好地应用到

研究环境中。
(1)团队内领地行为。 本文采用 Brown 等[42]

开发的量表,包括“团队内部成员之间,总会有意

无意的划清界限”等 5 个题项(采用李克特 7 点量

表进行观测),同时,以团队成员均值方式聚合

(Cronbach’ s α = 0. 888)。
(2)理性团队和谐。 本文采用 Chao 等[43] 开

发的量表,包括“当团队内部意见不一时,我会屈

从于多数派意见”等 11 个题项(采用李克特 7 点量

表进行观测),同时,妥协型团队和谐(Cronbach’ s
α = 0. 890 与内卷型团队和谐 ( Cronbach’s α =
0. 925)均以团队成员均值方式聚合。

(3)团队创新效率。 本文参考蒋永文等[25] 的

做法,以相关样本所在团队领导所提供的月度团
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队创新资源的“投入—产出”数据为依据,并采用

DEA 分析计算对应团队的进度完成率,最后再将

对应效率指标转化为分类变量(Cronbach’ s α =
0. 927)。

(4)团队依赖度。 本文采用蔡亚华等[26] 的做

法,包括“我对所在组织(团队)的资源依赖程度有

多高”等 7 个题项(采用李克特 7 点量表进行观

测),并以团队成员均值方式聚合(Cronbach’ s α =
0. 892)。

(5)控制变量。 本文参考 Morrison 等[44] 的做

法,选择组织性质、LMX、绩效压力、团队规模、团
队年限、薪酬福利作为控制变量。

四、数据分析和检验

(一)样本分析

由于本次回收样本数据均来自相关科研团队

成员,并以团队均值形式聚合,故需要对相关变量

的聚合效度进行检验。 结果显示:团队内领地行

为、妥协型团队和谐、内卷型团队和谐与团队依赖

度的聚合效度满足相关阈值标准(Rwg = 0. 897 ~
0. 923, ICC(1) = 0. 215 ~ 0. 245, ICC(2) = 0. 607 ~
0. 632)。 同时,根据表 1 的结果所示,各主要变量

之间的相关性在 - 0. 361 ~ 0. 343 水平上呈现显

著,且 VIF 指数低于阈值范围。 此外,本文参考相

关学者的做法[26],对已剔除样本展开方差分析,结
果亦证实与有效样本的偏差值较小,由此说明,样
本数据适合于进行后续假设检验。

(二)区分效度检验

本文参考相关学者[45]的做法,对研究模型的区

分效度进行检验。 首先,采用 CMV 方法,计算出首

因子旋转后的解释率为 27. 66%,证明了共同方法

偏差可能带来的偏差较小;其次,根据 CFA 分析的

结果显示,四因子模型的拟合度指标显著优于其他

模型组合(χ2(306) = 916. 205,GFI = 0. 952,CFI =
0. 978,SRMR = 0. 046,RMSEA = 0. 039),同时,AVE
等指标亦在阈值标准之内。 由此证明本研究所提

出的假设模型,具备了一定的区分效度。
表 1　 描述性分析结果

类别 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 组织性质 — — — — — — — — — —

2. LMX 0. 747∗∗∗ — — — — — — — — —

3. 绩效压力 0. 689∗∗∗ 0. 819∗∗∗ — — — — — — — —

4. 团队规模 0. 863∗∗∗ 0. 817∗∗∗ 0. 804∗∗∗ — — — — — — —

5. 团队年限 0. 729∗∗∗ 0. 931∗∗∗ 0. 75∗∗∗ 0. 794∗∗∗ — — — — — —

6. 薪酬福利 0. 676∗∗∗ 0. 820∗∗∗ 0. 936∗∗∗ 0. 798∗∗∗ 0. 823∗∗∗ — — — — —

7. 团队内领地行为 - 0. 106∗∗∗ - 0. 001 0. 130∗∗∗ - 0. 065∗∗ - 0. 041 0. 086∗∗∗ — — — —

8. 妥协型团队和谐 - 0. 116 - 0. 198∗∗∗ - 0. 143∗∗∗ - 0. 140∗∗∗ - 0. 186∗∗∗ - 0. 155∗∗∗ - 0. 357∗∗∗ — — —

9. 内卷型团队和谐 0. 005 0. 067∗∗ 0. 028 0. 029 0. 057∗ 0. 011 0. 252∗∗∗ - 0. 249∗∗∗ — —

10. 团队创新效率 0. 030 0. 121∗∗∗ 0. 094∗∗∗ 0. 061∗∗∗ 0. 118∗∗∗ 0. 094∗∗∗ 0. 246∗∗∗ - 0. 361∗∗∗ 0. 345∗∗∗ 　 —

11. 团队依赖度 - 0. 088∗∗∗ - 0. 121∗∗∗ - 0. 087∗∗∗ - 0. 074∗∗ - 0. 133∗∗∗ - 0. 097∗∗∗ 0. 019 0. 343∗∗∗ 0. 083∗∗∗ - 0. 265∗∗∗

MEAN 1. 840 2. 500 2. 370 2. 240 2. 500 2. 360 2. 290 4. 510 1. 830 2. 160

SD 0. 660 0. 688 0. 697 0. 940 0. 688 0. 690 1. 222 1. 067 0. 745 0. 804

注:N = 130 个团队 × 10 个月 = 1 300 条;∗∗∗ = 0. 001、∗∗ = 0. 01、∗ = 0. 05(后同)

表 2　 区分效度检验结果

模型 变量 x2( df ) Δx2( Δ df ) CFI SRMR GFI RMESA

五因子模型 X、Ma、Mb、W、Y 916. 205( 306) — 0. 978 0. 046 0. 952 0. 039

四因子模型 X、Ma +Mb、W + Y 4 706. 303( 313 ) 3 790. 098(7) 0. 843 0. 104 0. 816 0. 149

三因子模型 X、Ma +Mb +W、Y 7 125. 541( 320 ) 6 209. 336(14) 0. 705 0. 193 0. 757 0. 128

零模型 X +Ma +Mb +W + Y 20 570. 296( 351 ) 19 654. 091(45) 0. 279 0. 222 0. 351 0. 211

注:X = 团队内领地行为,Ma = 妥协型团队和谐,Mb = 内卷型团队和谐,W = 团队依赖度,Y = 团队创新效率(后同)。
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　 　 (三)假设检验

本文参考相关学者[46 - 47] 的做法进行假设检

验,具体步骤如下。
(1)直接效应检验。 根据表 3 的 M1 列的结果

可知,团队内领地行为能够显著影响团队创新效

率(β = - 0. 170,p < 0. 001),说明在非特定情境

下,团队内领地行为所产生的负面影响,将直接降

低团队创新效率。 H1 的假设得到了支持。
表 3　 假设检验结果

类别
团队创新效率

妥协型
团队和谐

内卷型
团队和谐

M1 M2 M3 M4
组织性质 - 0. 108 - 0. 086 0. 036 - 0. 069

LMX 0. 132 0. 015 - 0. 454 0. 106
绩效压力 - 0. 063 0. 044 0. 559 - 0. 011
团队规模 0. 029 - 0. 020 - 0. 178 0. 084
团队年限 0. 181 0. 129 0. 053 0. 176
薪酬福利 - 0. 074 - 0. 030 - 0. 180 - 0. 282

团队内领地行为 - 0. 170∗∗∗ 0. 056 - 0. 482∗∗∗ 0. 078
妥协型团队和谐 — 0. 320∗∗∗ — —
内卷型团队和谐 — 0. 274∗∗∗ — —

团队依赖度 — — 0. 189∗∗∗ - 0. 018
交互项 — — 0. 043∗∗ 0. 032∗

R2 0. 290∗∗∗ 0. 212∗∗∗ 0. 298∗∗∗ 0. 199∗∗∗

(2)中介效应检验。 根据表 3 的 M2 列和表 4
的结果可知,妥协型团队和谐(β间接 = 0. 024,p <
0. 01,95% ,CI = [0. 012,0. 036])与内卷型团队和

谐( β间接 = 0. 025, p < 0. 001,95% ,CI = [0. 014,
0. 027])分别能够在团队内领地行为与团队创新

效率之间起到显著的中介作用。 同时,为了进一

步检视团队和谐在团队内领地行为与团队创新效

率之间的双刃剑效应,本文将妥协型团队和谐与

内卷型团队和谐同时作为中介变量带入模型,结
果显示:首先,团队内领地行为对团队创新效率的

直接效应不显著,说明在和谐管理理论背景下,团
队内领地行为的负面效应被抑制;其次,团队内领

地行为能够通过妥协型团队和谐与内卷型团队和

谐间接影响团队创新效率的显著提升。 由此说

明,在理性团队和谐的过程机制干预下,团队内领

地行为亦能够成为有效促进团队创新效率提升的

重要机制。 H2 的假设得到了支持。
表 4　 中介效应检验结果

类别 β SE LLCI ULCI

直接效应 0. 056 0. 039 0. 018 0. 093

总效应 0. 114∗∗∗ 0. 013 0. 090 0. 141
中介效应(Ma) 0. 067∗∗∗ 0. 011 0. 047 0. 091
中介效应(Mb) 0. 047∗∗∗ 0. 008 0. 032 0. 064

(3)调节效应检验。 根据表 3 的 M3 ~ M4 列和

图 2a、图 2b 的结果可知,团队依赖度分别能够显著

调节团队内领地行为对妥协型团队和谐(Δβ =
0. 108. ,p <0. 001,95%,CI = [0. 102,0. 114])与内卷

型团队和谐 (Δβ = 0. 081, p < 0. 001,95% , CI =
[0. 075,0. 085])的影响关系,说明高团队依赖度,
将进一步促进团队内领地行为对团队和谐的赋能

机制。 同时,为进一步检验团队依赖度的有调节

的中介效应,本研究采用 Bootstrap 方法,将团队依

赖度以正负一个标准差的方式拆分为高低两个水

平进行检验,结果如表 5 所示,无论在高水平、低水

平或差值水平情况下,团队依赖度均可有效干预

团队内领地行为对团队创新效率的间接影响。 由

此说明,团队成员对团队本身的依赖程度,将直接

决定其对团队内领地行为及团队和谐的态度,并
基于此间接影响其在团队创新过程中的发挥与贡

献。 H3 的假设得到了支持。

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 (a) 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 (b)

图 2　 调节效应检验结果
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表 5　 有调节的中介效应检验结果
指标 调节变量:团队依赖度

中介变量: 水平: 效应值 LLCI ULCI

妥协型团队和谐

低( - ) 0. 080∗∗∗ 0. 052 0. 110
中 0. 069∗∗∗ 0. 048 0. 092

高( + ) 0. 059∗∗∗ 0. 041 0. 078

内卷型团队和谐

低( - ) 0. 035∗∗∗ 0. 017 0. 057
中 0. 046∗∗∗ 0. 030 0. 063

高( + ) 0. 056∗∗∗∗ 0. 039 0. 076

(四)组态分析

本文虽通过实证检验,在理论上检视了团队

内领地行为对团队创新效率的影响机制,但依旧

未能回答了“团队内领地行为如何提升团队创新

效率?”这一问题。 因此,本文参考杜运周等做

法[48],通过组态分析进一步提出基于团队内领地

行为的高团队创新效率的提升方案。 具体步骤

为:首先,依照表 3 的结果可知,团队内领地行为、
妥协型团队和谐等 6 个变量能够显著影响团队创

新效率,且条件必要性分析解释度在 0. 436 和

0. 767 之间,即满足开展组态分析的前提条件。 其

次,本研究将团队内领地行为等 6 个变量设置为前

因变量,并按照 25% 、75%和二者的均值作为校准

条件,以及将案例基数与一致性设定为 1 个和

0. 85 进行分析。
表 6　 组态分析结果

条件 方案 A 方案 B
团队内领地行为 √ √
妥协型团队和谐 (√) ×
内卷型团队和谐 — (√)

团队依赖度 (√) —
绩效压力 — √
薪酬福利 √ (√)
Consistency 0. 843 0. 839

Unique Coverage 0. 076 0. 072
Raw Coverage 0. 435 0. 431

Solution Coverage 0. 508
Solution Consistency 0. 818

注:(√)为核心条件存在,√为辅助条件存在, × 为辅助条件缺
失,—为无影响。

根据表 6 的结果所示,本研究共得到两组基于

团队内领地行为的团队创新效率提升方案,其
Consistency 系数为 84. 3% 和 83. 9% ,且 Solution
Consistency 系数为 0. 818,均满足 70%以上的阈值

标准,说明方案具备较高的案例解释水平。 为此,
本研究将参考杜运周等人的做法,对各组态方案

进行案例讨论。

(五)案例讨论

(1)基于妥协型团队和谐的团队内领地行为

抑制方案

根据表 6 的结果可知,组态方案 A 的 Consistency
系数为 84. 3% 。 其中,妥协型团队和谐与团队依

赖度为核心存在条件,团队内领地行为与薪酬福

利为辅助条件。 由此说明,特定的组织福利机制

将使个体对团队形成一种依赖性情境,并迫使个

体对团队内领地行为妥协,以平衡团队内部的和

谐氛围。 同时,在该妥协型团队和谐氛围下,个体

亦将逐步适应与融合该团队文化,进而促进团队

创新效率。
该方案主要适用于具备特定福利资源的高校

(如 J 师范大学、X 大学等)。 以 J 师范大学为例,
该学校在化工学科领域见长,自“十五”期间起,便
逐步组建相关学科团队及实验场所,至“十二五”
期间,该学科亦拥有超 5 千万元的实验设备及场

所,并拥有省级技术转化中心及校办企业,在师资

队伍、资金保障等方面亦名列前茅。 随着该学科

团队的逐渐成熟,相关科研团队在领导风格、管理

思维等方面却依旧“官僚”,团队内领地行为已是

团队中司空见惯之事。 然而,从科研产出视角而

言,即便该学科团队规模庞大,且领地行为成风,
但其团队创新效率却不降反增,无论在学术研

究、专利授权、技术开发等方面都有实质性的提

升,究其原因,或来自于该校的特殊福利,即教工

子弟的优质基础教育资源保障。 首先,J 师范大

学所属附属中小学系该省最好的基础教育资源,
多数优质师资队伍亦因此加入该校学科团队,以
谋求子女接受优质基础教育资源的途径;其次,
该校招聘时以应聘者是否有适龄子女作为主要

参考条件,以确保其实际服务期。 由此而言,在
如此招聘机制之下,高水平师资为谋求子女发

展,亦将以忍受团队内领地行为为代价,在此恶

劣的团队工作环境下,通过不断提升个体资源水

平及团队贡献。
(2)基于内卷型团队和谐的团队内领地行为

抑制方案

根据表 6 的结果可知,组态方案 B 的 Consistency
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系数为 83. 0% ,其中,内卷型团队和谐与薪酬福利

为核心存在条件,团队内领地行为、绩效压力与妥

协型团队和谐为辅助条件。 由此说明,高薪酬待

遇能够使个体对团队产生一种竞争性情境,以促

使个体在团队内领地行为的干扰下,不断提升自

身领地资源与个体实力,并在团队任务的协同边

界下,形成不断“内卷”的“鲶鱼效应”,从而促进团

队创新效率的高质量提升。
该方案主要适用于具备高水平待遇,或是平

台层次较高的高校(如 Z 大学、H 理工大学等)。
以 Z 大学为例,该校系我国华东地区的老牌“双一

流”名校,其不仅在理工学科领域具备较高的研发

优势,更具地方经济高质量发展的赋能优势;“十
一五”时期,该校便开始大力推动高校与市场之间

的技术转移机制,并不断推出相关制度体系,鼓励

理工学科领域的技术创新与转化,这也使该校在

薪酬待遇方面早早领先于国内同等级院校。 学科

的快速发展让该校收获满满,其管理思维的固化

与定势,则逐渐成为其院系(团队)领导的核心桎

梏,这也使领地行为、官僚主义、论资排辈等成为

该校绝大多数科研团队之常态。 然而,从科研产

出视角而言,即便桎梏仍在,但其团队创新效率增

幅却依旧显著,究其原因或在于高薪机制所创造

的个体激励效应。 Z 大学的薪酬水平普遍高于同

类组织,且附有成熟的绩效考核体系(如“规定团

队绩效奖励将依据个人贡献,而给予同比例奖励”
“个人贡献越高,奖励比例翻倍” 等高激励性考

核),这便促使个体不再拘泥于团队内领地行为的

干扰,进而在团队任务的协同边界和个体核心领

地资源边界的双重过程机制下,不断提升自我能

力,以提高个体创新效率产出及团队贡献。
五、研究结论与管理启示

(一)研究结论与理论贡献

本文以我国 38 所新工科高校的 130 个科研团

队为对象,展开了连续 10 个月的经验取样实验,从
和谐管理理论视角,揭示了在团队和谐的过程机

制与团队依赖度的情境机制下,团队内领地行为

对团队创新效率的提升“黑箱”。 结果发现:①在

一般理论情境下,团队内领地行为将抑制团队创

新效率提升;②在团队依赖度的情境下,团队内领

地行为将促使个体形成妥协型团队和谐或内卷型

团队和谐,从而削弱团队内领地行为对团队创新

效率的抑制效果;③通过组态分析,本研究提出了

基于“妥协型团队和谐”与“内卷型团队和谐”两种

团队内领地行为抑制方案。
根据研究结果,本文的理论贡献体现在以下

几个方面。
首先,拓展了团队内领地行为的积极效应研

究。 以往研究显示,当个体对组织(团队)存在高

依赖性时,其对组织内部的负面行为的抵抗水平

将适时削弱,甚至被动接受或妥协,进而反向适应

或融入该氛围,以促进其团队绩效。 然而,有关团

队层面的领地行为讨论则相对缺失,即便少数学

者讨论了领地行为对个体行为的影响机制,但始

终未能够揭示其对团队工作结果的影响机制。 故

而,本研究立足和谐管理理论,检视了团队内领地

行为对团队创新效率的提升机制,完善了团队内

领地行为的积极效应研究空白,为后续研究者提

供了理论借鉴。
其次,阐明了团队内领地行为提升团队创新

效率的影响机制。 本研究基于团队内视角与和谐

观理论框架,讨论了妥协型团队和谐与内卷型团

队和谐在团队内领地行为与团队创新效率之间的

过程机制,发现了团队内领地行为提升团队创新

效率的深层“黑箱”,这不仅在一定程度上丰富了

和谐管理理论的应用情景与理论边界,更为深入

揭示团队内领地行为的正向影响机制提供了有益

的参考。 同时,鉴于调节变量的讨论有助于明确

形成该过程的边界条件,而本研究则进一步验证

了团队依赖度的下行效应,即团队依赖度对团队

内领地行为的负面效应具有抑制作用,即高团队

依赖度将促使个体屈从于团队内领地行为,使之

形成妥协型团队和谐或内卷型团队和谐,进而被

动或主动促进个体成长,以间接提升团队创新

效率。
(二)管理启示

(1)加强团队集体建设,遏制团队内领地行

为。 通常团队内领地行为的表现形式较为隐蔽,
且极少出现肢体摩擦,但却可对个体造成极大的

损害或持续性损害,然而在管理实践中其行为之
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后果却一直未能得到组织的有效重视。 团队内领

地行为虽在特定情境下,能够对组织(团队)带来

一定的积极作用,但在团队发展期,团队内领地行

为对组织凝聚力的破坏是不可否认的。 因此,为
解决这一问题,组织需要明确相应制度体系,要进

一步加强团队集体建设,强调组织目标的共生性,
以降低其对个体和组织的损害[49]。 具体而言,组
织管理者可通过公开打击“领地文化”,惩处恶意

实施领地行为的个体或群体,鼓励受损害个体主

动寻求组织支持,并同时根据组织特性,逐步制定

科学的领地识别标准与权责义务,以进一步规避

领地行为所带来的损害[50 - 51]。
(2)打造平台特殊优势,提升员工团队依赖

度。 新生代群体亦成为目前我国各大高校科技创

新工作的核心动力,然而,管理理念陈旧与僵化是

我国多数高校管理者的通病,若无特定优势组织

资源,由领地行为、剥削行为等团队内部的恶劣工

作氛围,亦将遏制团队创新的前进脚步。 因此,为
解决这一问题,组织需结合自身条件与资源禀赋,
制定或打造一系列有组织特色的人才吸引优势,
进而以优势资源禀赋为基础,使之成为“引才”、
“留才”的关键手段,并为进一步提升组织管理质

量与精度,创造可执行的空间与条件。
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