互联网企业员工知识领地行为的研究
段静，宋光辉
（华南理工大学工商管理学院，广东广州  510640）

摘要：本文在对互联网企业发展形势和知识员工的个性特征分析的基础上，梳理相关文献和理论知识，界定了知识领地行为概念，开发出知识领地行为量表，以深圳市五家大型互联网企业的245位员工为研究对象，研究了员工的知识领地行为。研究发现：知识领地行为是普遍存在的；女性比男性员工有着更强烈的知识领地行为意向；高学历员工，尤其是具有博士学历的员工担当行为意向非常明显。
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Abstract：Based on analysis the development situation of the Internet enterprise and the characteristics of knowledge employees, combing the relevant literature and the theory of knowledge, define the concept of knowledge domain behavior, develop knowledge domain behavior scale, take 245 employees of Shenzhen five big Internet companies as the research object, studies the knowledge domain behavior of employees. The study found that: knowledge domain behavior is widespread; Female than male employees have a greater knowledge domain behavior intention; Highly educated employees, especially employees with a doctoral degree in bear behavior is very obvious.
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进入21世纪以来，随着信息技术的不断升级，互联网经济的地位逐渐凸显，互联网企业应运而生，我国的互联网企业表现出强劲的发展势态 [1]。互联网企业以网络为基础进行经营，一般包括IT行业、电子商务、软件开发等，本文的研究对象是通俗意义上的互联网企业，像百度、新浪、亚马逊、腾讯、淘宝等。根据企业生命周期理论，目前我国大多数互联网企业正处于由成长期向成熟期迈进的时期，市场增长率高，增长速度快，行业特点、行业
收稿日期：
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竞争状况及用户特点日趋明朗，产品品种及竞争者不断增多。互联网企业能否稳定获得市场竞争力和持续的生命力，关键在于核心知识人才的储备，知识在迅猛发展的互联网企业中扮演着越来越重要的角色，作为核心知识产生和应用的载体——知识员工，成为企业最重要的
资本。结合时代背景来看，这些互联网企业的知识员工大都是改革开放后出生的，伴随着互联网的发展而成长起来，普遍拥有较高学历，从事知识性工作，表现出与上一代员工截然不同的职场行为和个性特征。黄海燕研究发现在我国的互联网企业中，大概有70%实行的是团队工作模式，且这一数字还在继续增加，企业高管认为团队工作可以提高员工的创造性和效率[2]。然而这种工作模式对隐私保护的较少，造成员工对周围环境缺乏控制感和安全感，普遍表现出各种知识领地行为，例如计算机设置密码、电子文档加密、控制信息等。Wells研究发现，知识领地行为是一把双刃剑，一方面是正面作用，提高个体工作满意度，进而提高员工幸福感[3]，降低离职率；另一方面的消极影响显而易见，会对员工之间的分享与合作造成不良影响，甚至对团队、组织目标的达成形成挑战，进而导致企业绩效下降等问题 [4]。
通过文献梳理我们发现关于知识领地行为的研究成果多出自外国学者，我国学者的研究大都停留在概念界定和理论推演阶段，关注个体层面和物理空间的研究。本文的贡献在于拓宽了知识领地行为研究内容的层次和空间，结合个人和团队，物理空间和非物理空间开发出知识领地行为量表，并在此基础上利用数据验证中国情境下互联网企业员工具体的知识领地行为，以期推动相关理论的发展，为企业管理实践提供理论指导和参考依据。

1  文献综述
1.1  知识领地行为概念
领地行为是管理学非常前沿的研究领域，二十世纪早期，Burt在观察动物行为方式的研究中最早提出领地行为的概念[5]。Edney将领地行为引入人类学方面的研究，从而开始了人类对物理空间的领地行为研究[6]。2005年，Brown等人将领地行为引入组织行为研究领域，将其定义为“个体对某个对象感受到心理占有时的行为表达” [7]，探讨组织内员工领地行为，并将研究范围从物理空间延伸到组织背景下的社会性对象，Brown的定义具有开拓性，但将领地性局限于“行为表达”的处理方法则将领地行为内涵狭窄化。国内学者彭贺提出领地行为是指个体或者群体从事的与领地相关的各种活动，其目的是主张、宣誓、维系、巩固、保护以及夸大对其领地的控制权，个体通过领地行为传递该对象物归其“所有”的信息，进而确立自己与他人的领地划界，维系对领地的占有感[8]。Nonaka & Peltokorpi认为当知识是私人物品时，相应的就是个体的知识产权[9]，知识员工常常会将其知识当作为其带来收益的私人物品 [10]。由于私人属性的存在，文件加密、知识产权保护、要求尊严、荣誉等行为也就有了存在的合理性，拥有知识的员工能够在组织中形成知识领地，并在其领地范围内表现出各种各样的领地行为。结合学者关于领地行为、知识概念和心理所有权理论的研究，本文界定知识领地行为是指个体对于其占有的具有价值的知识的行为表达，包括对物理空间、非物理空间甚至是看不见的对象物的控制权，及与其他个体、群体和领地相关人物之间的情感表达。需要强调：一、知识领地行为与空间意义上的领地行为属性不同，工作空间的知识领地主要表现为“封闭的占有行为”，而知识这种无形的资源不能依靠占有，只有当个体经过意识层面的反省、启发和学习过程积极处理和表达才能发挥价值 [11]。二、将知识领地行为概念同印象管理、反生产行为等辨析时我们发现领地行为不带有褒贬性，它具有排他性、广泛性和多样性的特征。这种知识的表达行为是个体为了保护其知识领地，通过运用知识解决问题，具有领地行为的属性和特质。  
1.2  理论分析
心理所有权理论是领地行为最重要的理论之一。Pierce认为心理所有权是这样一种心理状态,即个体感觉到目标物(物质的或非物质的)或目标物的一部分是他的东西[12]，占有是心理所有权的核心构念[13],描述了个体和目标物的关系,从心理层面上个体表现出对客体的占有和拥有。Avey提出了心理所有权的两维度,认为心理所有权包括:促进性心理所有权与防御性心理所有权。心理所有权从自我效能感和自我空间感的角度探讨领地行为的发生机制，个体对某一对象的心理所有权越强,就越有可能采取针对该对象的领地行为[14]。Brown等认为心理所有权是知识领地行为的主要前因变量,并作了初步的实证检验。Pierce 以心理所有权为基础的JCM (Job Characteristics Model)模型认为心理所有权会对个体态度和行为产生正面影响。但也有学者提出心理所有权的消极影响不容忽视，例如储小平就认为心理所有权可能引发职务侵占行为等[15]，过高的心理所有权对个体和组织是不利的[16]。
社会交换理论将人类的社会互动视为经济交易,即人际交往的过程变成了交往对象之间有形资源和无形资源的交换过程，强调以人类行为为中心，认为人类的行为都是建立在理性、合理化决策的基础上，主张人类一切行为都受到某种或明或暗的,能够带来奖励和报酬的交换活动的支配 [17]。人类的一切活动都可以归结为一种交换,该理论在管理学和经济学等研究中得到广泛应用,成为解释员工知识领地行为的另一重要理论。Gallagherdi等认为，知识是一类社会分层的资源，导致拥有知识的成员具有相对权力和社会地位，因而创造知识就是产生一类能被交换的价值资源[18]。从社会交换的视角看，良好的员工——组织关系是促进员工知识共享意愿与行为最终发生的重要影响因素。作为社会交换关系的一种类型，必定涉及员工与组织之间的资源交换，用以满足双方不同的需求，如职位、企业认同和领导指导等用以满足员工的社会性情感需求，实现自我价值；作为回报，员工突破知识领地边界，提供知识资源，为组织发展做出贡献，当然在这一过程中，员工会就知识使用带来的净收益与组织给予的物质奖励与情感支持进行权衡并做出理性选择 [19]。

2  知识领地行为的量表开发
2.1 测试题目遴选
与动物领地行为不同，人类可以对组织中诸多对象具有心理占有感，包括有形和无形对象，具有控制感和心理占有感。学者基于领地范围、领地重要性、领地宣示对象等视角对领地类型进行了分类，例如Brower将领地分为个人、社团、社会以及自由领地四类；Lyman将领地分为公共领地、家庭领地、互动领地、身体领地四类；Goffman将领地分为固定的、情境化的以及自我中心式的三类；ALtman将领地分为首要、次要和公共领地；彭贺将其分为物理性领地与社会性领地[20]。笔者认为上述分类方式过于简单，在一个组织中，既有个人、团队领地又同时有物理性领地与社会性领地，这也就解释了为什么在组织中员工会同时具有多个领地。对于不同属性的领地，员工的领地行为会存在差异性表现，因此，上述分类方式并不适用于组织当中员工知识领地行为研究。Brown等人经过理论分析，以心理所有权作为组织内领地行为的心理基础，提出领地行为主要包括标记行为和防卫行为两类。为推进领地行为的研究，关键是能对其进行有效测量，Brown基于分类框架发展出一个专门针对工作场所的领地行为测量量表[21]，量表内容扩大了领地行为的内涵，不再局限于物理空间范围，增强了组织内领地行为和现象的解释力。以身份导向标记、控住导向标记、预期性防卫和反应性防卫行为四维结构为基础，编制了包含 23个项目在内的针对工作空间的具体领地行为，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，这是学界的组织领地行为研究较权威的测量工具，目前尚没有学者针对其他非物理场所领地行为的测量量表开发研究。但经过详细推敲分析笔者发现，该量表看似囊括内容广泛，行为研究细化，但不能体现员工的个性特征和心理需求，研究对象过于范化，且测量问题存在重叠性，因此，该量表在量化知识领地行为方面显得不够严谨。
在对互联网企业发展现状、团队运行模式、心理所有权理论和知识型员工个性特征等相关文献全面梳理的基础上，结合Brown提出的领地行为维度，标记行为和防卫行为两类，拓宽知识领地行为的内涵，增加“担当行为”维度，具体有包括核心知识担当行为和团队领导担当行为。在分析Brown开发的针对企业的员工领地行为量表和宋一晓、曹洲涛对四类知识领地行为的具体分类和举例后，本文整理出知识领地行为量表开发的3个维度，6个变量和26道量表测试题目。为提高测试题目的科学性和可行性，笔者所在研究团队成员在广东省的四所高校共邀请23位副教授和教授，进行专家咨询，这些专家具备丰富的企业管理知识和企业项目经验，致力于员工管理和团队建设等方面的研究，集成专家意见，对知识领先量表进行科学分析，在维持维度、变量不变的前提下，剔除掉8道测量题目，保留18道题目，对其分别标号，身份导向标记行为测试题目用Ai表示，控制导向行为用Bi表示，预期性防卫行为用Ci表示，反应性防卫行为用Di表示，核心知识担当行为用Ei表示，团队领导担当行为用Fi表示。
2.2 信度和效度分析
知识领地行为研究是管理学新兴的研究内容，国内外没有设计成熟的量表可参考借鉴，因此本研究先对测试题目进行信度和效度分析，采用Likert 7级量表对所有题项进行计分，针对每个题项的描述有“非常不同意”、“不同意”、“有点不同意”“中立”、“有点同意”“同意”和“非常同意”七个等级，分别记1分，2分，3分，4分，5分，6分，7分。对广州市三所大学工商管理学院的147位MBA学员进行问题测试，这些MBA学员多为企业高管，有着丰富的人力资源管理实践经验，对员工管理有着深入的体会和个人见解，依据其主观判断和工作实践经验，选择对题项描述的同意程度，题项分数越高表示对题目的认同程度越高。运用SPSS19.0 和AMOS17.0软件对收集的数据进行信度和效度分析。
信度分析。根据吴明隆对不同学者有关Cronbach’s α系数标准的归纳所得出的结论：量表的Cronbach’s α大于0.8说明量表信度很好，如果处于0.7-0.8则还可以接受。结果显示知识领地行为量表的Cronbach’s α均在0.8以上，说明具有较高的信度。
                          表1  知识领地行为量表
	总量表
	Cronbach’s Alpha
	分量表
	Cronbach’s Alpha
	测试题目
	Cronbach’s Alpha

	标记
	0.843
	身份导向标记行为
	0.902
	将与领导或重要人物的照片放在办公室
	0.887

	
	
	
	
	放置与工作相关的书籍与资料
	0.892

	
	
	
	
	展示奖杯、证书等以显示专业水平和荣誉
	0.902

	
	
	
	
	个性化装饰办公场地
	0.951

	
	
	控制导向标记行为
	0.823
	严格界定工作区域范围
	0.877

	
	
	
	
	创建物理边界，如在资料文件夹上标注姓名
	0.856

	
	
	
	
	限定部分办公用品个人使用
	0.801

	防卫
	0.852
	预期性防卫行为
	0.918
	使用锁和密码，例如抽屉上锁电子文档加密
	0.802

	
	
	
	
	单独与团队员工沟通信息
	0.934

	
	
	反应性防卫行为
	0.834
	领地受侵犯后表现出情绪不满
	0.876

	
	
	
	
	消极工作，拒绝与侵权者合作共事
	0.821

	
	
	
	
	就侵权事件直接向上级反应
	0.856

	担当
	0.905
	核心知识担当行为
	0.899
	首先安排本人参加知识研讨会或技能培训
	0.879

	
	
	
	
	支持攻读在读学历
	0.912

	
	
	
	
	保证团队核心知识人物角色
	0.907

	
	
	团队领导担当行为
	0.903
	工作任务的优先获知权
	0.911

	
	
	
	
	掌握技术、知识性工作任务主动权与调度权
	0.882

	
	
	
	
	团队任何情况由本人负责直接与上级沟通
	0.916



效度分析。本文的建构效度将采用探索性因子分析法，验证测试题目的建构效度。验证性因子分析的评价指标主要包含绝对适配指标和相对适配指标两类。其中，绝对适配指标包括、适配度指标（GFI）、调整后的适配度指标（AGFI）、近似误差均方根（RMSEA）等。相对适配指标包括规范适配指标（NFI）、非正态适配指标（TLI）、比较适配指标（CFI）。将18个题项的数据导入到AMOS17.0中，得到结果如图1所示：
       [image: C:\Users\Administrator\AppData\Roaming\Tencent\Users\825489313\QQ\WinTemp\RichOle\N1[)T}`{7{56]6`)O]@X9JN.png]

[bookmark: _GoBack]图1   验证性因子分析的指标检验结果

测试题目的验证性因子分析的指标检验结果与评价标准对比结果，如表5-9所示。各项指标拟合结果都可以接受，无需修正，说明具有较好的效度。
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	GFI
	AGFI
	RMSEA
	NFI
	TLI
	CFI

	评价标准
	<5.0
	>0.8
	>0.8
	<0.1
	接近1
	接近1
	接近1

	检验结果
	1.987
	0.876
	0.834
	0.062
	0.905
	0.47
	0.923




最终形成了针对互联网企业的员工知识领地行为量表，如下所示： 
                          表3  知识领地行为量表
	维度
	变量
	测量题目

	  标记
	身份导向标记行为
	将与领导或重要人物的照片放在办公室
放置与工作相关的书籍与资料
展示奖杯、证书等以显示专业水平和荣誉
个性化装饰办公场地

	
	控制导向标记行为
	严格界定工作区域范围
创建物理边界，如在资料文件夹上标注姓名
限定部分办公用品个人使用

	防卫
	预期性防卫行为
	使用锁和密码，例如抽屉上锁电子文档加密
单独与团队员工沟通信息

	
	
反应性防卫行为
	领地受侵犯后表现出情绪不满
消极工作，拒绝与侵权者合作共事
就侵权事件直接向上级反应

	  担当
	核心知识担当行为
	首先安排本人参加知识研讨会或技能培训
支持攻读在读学历
保证团队核心知识人物角色

	
	团队领导担当行为
	工作任务的优先获知权
掌握技术、知识性工作任务主动权与调度权
团队任何情况由本人负责直接与上级沟通


      

3  实证研究

3.1  样本选取
选取在深圳市的腾讯、百度深圳公司、阿里深圳分公司、迅雷和珍爱网五家大型互联网企业技术岗的245位员工为样本，年龄介于24-38岁之间，其中男性198位、女性47位；本科生33人，硕士研究生176人，博士研究生36人。学者黄海艳基于人口统计特征的视角对员工领地行为进行研究时，择了性别、年龄和职位这3个人口统计特征变量进行分析和比较[22]。根据美国学者Grace对年龄的分组划分，29岁及以下为职业探索期，30-39岁为职业建立期，根据本文样本选择的年龄跨度来看，他们基本上都是新生代的知识员工，无论是处于职业探索期还是建立期都具有相似的个性和行为特征，因此笔者认为对年龄的分组分析意义不大。反而互联网企业员工的高学历层更值得关注，因为学历是员工作为知识载体，个人价值和能力较好的表现形式。通过分析发现，同属于技术岗位的员工对职位的敏感度并不高，因此笔修正了黄海艳研究的方法，选择只对性别、学历进行分析比较。
3.2  问卷发放与收回
通过信度和效度分析后，将量表内容按照规范的格式制成调查问卷。问卷共分成三部分，第一部分,员工的个人基本信息，包括性别、年龄、学历、月收入、职位；第二部分,具体问题，对所有问题依此进行编码，从Q1-Q18，回答选项为五个，分别是1分、2分、3分、4分和5分代表“绝对不会”，“一般不会”、“视情况而定”、“会”和“绝对会”， 表示员工的行为选择，最终以得分率来表示领地行为的意向强度，得分率在40%以上就说明有行为意向，得分率越高行为意向越强；第三部分，开放问题，员工个人其他的知识领地行为表现的具体阐述。此次共发放问卷245份，收回241份，有效问卷237份，有效率98.3%。
3.3  结果分析
    下表4显示了收回问卷的统计结果：
                               表4   调查问卷统计结果
	知识领地行为题目
	  得分率（%）

	
	总样本
	性别分类
	学历分类

	
	
	男
	女
	本科生
	硕士
	博士

	将与领导或重要人物的照片放在办公室
	67.2
	45.3
	76.4
	69.4
	65.7
	60.2

	放置与工作相关的书籍与资料
	69.3
	68.6
	70.1
	68.2
	65.6
	69.3

	展示奖杯、证书等以显示专业水平和荣誉
	75.1
	73.2
	76.2
	75.3
	76.7
	79.5

	个性化装饰办公场地
	63.6
	61.3
	80.4
	70.5
	65.7
	45.2

	严格界定工作区域范围
	75.4
	74.5
	75.9
	76.5
	74.2
	79.1

	创建物理边界，如在资料文件夹上标注姓名
	98.1
	97.6
	98.9
	92.3
	93.5
	96.1

	限定部分办公用品个人使用
	58.2
	56.7
	60.4
	59.2
	55.1
	58.2

	使用锁和密码，例屉上锁，电子文档加密
	97.5
	96.2
	98.3
	98.1
	96.4
	98.7

	单独与团队员工沟通信息
	85.2
	83.7
	88.3
	83.3
	88.3
	90.2

	知识领地受侵犯后表现出情绪不满
	50.5
	45.7
	56.4
	68.5
	60.3
	53.1

	消极工作，拒绝与侵权者合作共事
	46.2
	43.8
	50.3
	50.3
	48.5
	45.2

	就侵权事件直接向上级反应
	64.7
	60.4
	68.9
	68.4
	67.2
	69.2

	首先安排本人参加知识研讨会或技能培训
	87.7
	86.4
	89.6
	86.6
	87.1
	89.3

	支持攻读在读学历
	89.5
	88.6
	90.3
	87.8
	89.2
	91.2

	保证团队核心知识人物角色
	91.2
	89.4
	92.3
	92.1
	93.4
	95.7

	工作任务的优先获知权
	　87.5
	85.3
	89.1
	89.1
	90.1
	91.2

	掌握技术、知识性工作任务主动权与调度权
	　94.2
	92.5
	96.7
	92.3
	94.2
	95.1

	团队任何情况由本人负责直接与上级沟通
	　92.1
	90.6
	93.7
	91.2
	93.7
	94.5


     
根据上表显示结果，关于身份导向标记行为，得分率最低的是“个性化装饰办公室”，这些互联网企业的办公场地都是最近几年新建，且多注重装修设计，会给员工带来一定的工作舒适感，降低了员工个性化装饰的需求，就这行为意向而言，女性表现出更强的意向；得分最高的是“展示奖杯、证书等以显示专业水平和荣誉”，根据学历分类的得分率来看，这种行为意向随着学历层次的递进呈上升趋势，即与学历成正相关关系，由此可见，高学历的员工对自己学历及其带来的价值感和荣誉感的重视程度。就控制导向标记行为而言，得分率最低的是“限定部分办公用品个人使用”，且无论性别还是学历分类，得分率趋向平均；得分率最高的是“创建物理边界，如在资料文件夹上标注姓名”，一方面是因为企业一般都是统一采购办公用品，标注姓名易于区分，另一方面，这也是最直接、简单的对其他员工显示“占有”的方式，大多数员工都会做出这样的行为选择。预期性防卫行为，两个题目的得分率均在80% 以上，说明员工的预期防卫意向强烈，对个人资料、信息等保护意识强。反应性防卫行为，得分率最低的是“消极工作，拒绝与侵犯者合作共事”，说明员工作为理性的行为人，一般都具有一定的团队意识，大多不会因为与同事之间的矛盾影响工作；得分率最高的是“就侵犯事件直接向上级反应”，说明当员工个人遇到侵权问题，并不会不作为，虽然在情绪及与同事的关系处理上不明显表现出来，但通常会寻求上级或领导的支持，希望由他们出面解决问题。就核心知道担当行为而言，得分率都很高，其中最高的是“保证团队核心知识人物角色”，且这一行为意向随着学历层次的递进呈上升趋势，与前文的“展示奖杯、证书等以显示专业水平和荣誉”得分率情况相似，究其原因，笔者认为一方面是学历因素的影响，另一方是也是员工希望个人价值和团队地位得到企业认同的表现。最后是团队领导担当行为，其三项题目得分率均值为91.3%，三个问题体现了员工在知识领地行为中，对“权力”的渴望，这些核心知识员工的行为意向显示出期望在工作团队中得到领导的“授权”。
    总体而言，从问卷所以问题的得分率来看，没有40% 以下的得分率，说明员工具有知识领地行为意向，量表的开发较好的体现了各行为维度，得分率最高的是担当行为，其次是标记行为，防卫行为最低。女性在三个维度具体问题的得分率均高于男性，异与黄海艳的研究结论“女性在职场上处于弱势地位，男性在职场中一般处于主导地位”，高学历的女性知识员工独立、自主，对于职场行为不会采取传统的隐忍处理方式，比男性表现出更强的知识领地行为。但需要强调的是并非所有的知识领地行为意向强度都与学历高低直接相关。

4  结论与展望
   
本文通过专家咨询、数据分析开发出针对互联网企业员工的知识领地行为量表，并通过调查问卷的形式实证研究了互联网企业员工的知识领地行为，并以性别、学历加以区分研究，得出了一些有意义的结论。首次，对于互联网企业而言，知识领地行为是普遍存在的，且行为意向较强，作为企业的管理者不能忽视更不可偏执认为应控制、减少知识领地行为；其次，女性比男性员工具有更强烈的行为意向，需要管理者更加关注女性员工领地行为需求；最后，具有高学历的员工，尤其是具有博士学历的员工担当行为得分率最高，他们强调主导地位，个人价值及企业认同，倾向单独与上级领导进行沟通，并期望得以授权，管理者应更加关注其心理诉求和情感沟通。
领地行为给学者们提供了一个洞察人类行为有价值的新视角，作为探索性的研究，今后着重的研究方向应该是：一、进一步完善知识领地行为概念内涵，对在现有研究中相近概念的重叠部分和相关部分加以吸收借鉴，概念不在局限于个体行为，还应涉及团队行为和组织行为，在此基础上通过理论分析，实践访谈和问卷调查逐步扩充完善量表测试题目；二、扩大样本选择范围，增强研究结论的科学性和普遍性；三、对知识领地行为的研究最终落脚到团队合作和企业绩效，需进一步深入知识转移的实证研究。
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