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摘要 

人才是企業最有價值的資產。在目前時代，企業主無不想盡辦法留住人才，並希望這

些人才能為組織創造價值。員工是企業達成目標最重要資產，且人力資源是達成組織目標

重要的因素，人力資源實務只要運用得宜就可為組織及員工創造雙贏的局面。一個組織整

體發展與員工表現息息相關，要讓員工高度認同組織，願意與組織共同奮鬥，才能使企業

在競爭激烈環境下存活下來，視員工為組織最重要資產思維下，員工的心理與生理感受對

於組織是非常最要，因此員工心裡感受與表現出來的行為組織應密切注意。 

關鍵字：高績效人力資源管理實務、團隊心理擁有感、團隊領域行為 

Abstract 

All personnel of the company are the most valuable assets. Enterpriser want to 

keep talent who own advance ability,they can creat value in the company. Human 

resource is the key factor for organization to achieve business goal. With proper 

arrangement, human resource management practices can cause win-win situation. The 

development of organizations is related to the performance of employee, so it is very 

important to  concern about the feeling and the behavior. of employee  

Keywords: high-performance work system, collective psychological ownership, group-level 

territoriality. 
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壹、前言 

一、研究背景與動機 

隨著時代的變遷，組織現今要面對不只是瞬息萬變競爭環境，還包括全球競爭者。組

織要如何留住最寶貴無形資產「人才」。員工不再只是企業達成目標的手段，是企業最有

價值資產亦是核心競爭優勢，員工的心理與生理感受對於組織是非常最要，因此員工心裡

感受與表現出來的行為組織應密切關注。 

組織應該了解人力資源管理系統與員工態度間的關係，良好的人力資源管理實務可以

為組織及其員工創造出雙贏局面，企業實行人力資源管理實務期望將員工與組織目標相結

合，影響員工的承諾及動機使員工認同組織，為組織付出努力。藉由員工與組織間承諾來

讓員工心理產生對組織擁有感進而產生「我們的」心理狀態，心理擁有感不但能激發員工

積極正向的工作態度更有助於提高公司績效上的表現(Pierce et al.,2003)。 

目前研究在「心理擁有感」及「領域行為」探討多是以個體層次為主，並未在團體層

次多做延伸探討。在領域行為上的研究亦大多以個體層次為主，未深入探討群體或是團隊

領域行為。因此本研究想藉由上述論背景，欲針對高績效人力資源管理實務以及將延伸探

討團體層次「心理擁有感」及「領域行為」。探究組織在實施高績效人力資源管理實務時，

「團隊心理擁有感」是否扮演中介角色亦「團隊心理擁有感」是否會影響高績效人力資源

管理實務對於「團隊領域行為」之效果。 

    本研究為了解實施高績效人力資源管理實務是否會強化公司內員工對於團隊/組織其

心理擁有感及展現出團隊領域行為，將透過文獻探討以及問卷調查方法。來加以探討高績

效人力資源管理實務對員工態度與行為之影響，進一步驗證高績效人力資源管理實務受到

團隊心理擁有感中介效果來影響團隊領域行為。依據上述的動機，整理出本研究目的： 

(一)探討「高績效人力資源管理實務」與「團隊心理擁有感」之關係。 

(二)探討「團隊心理擁有感」與「團隊領域行為」之關係。 

(三)探討「團隊心理擁有感」是否為「高績效人力資源管理實務」與「團隊領域行為」的

中介變項。 

貳、文獻探討 

一、高績效人力資源管理實務 

    隨著時代、環境變遷等因素，企業所面臨的挑戰不斷增加，對企業而言「人力」是極

為重要的資源，由於人力資源管理是組織與員工關係本質的管理決策與行為，人力資源管

理實務為企業相當重視，能維持組織競爭優勢。組織需要透過正確篩選合適的人員，來發

揮組織的資源進而達到組織最終營運目標，因此如何讓組織人力資源實務朝向高績效工作
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系統便顯得日益重要。與傳統人力資源管理相比，可知高績效人力資源管理實務有別於傳

統人力資源管理的做法，高績效人力資源管理實務不再認為，人員管理需要透過嚴格工作

內容來界定或者明確劃分出管理權限，認為應透過工作安排下放決策權或管理權給予員

工，來讓員工在工作操作上能有更大的彈性，藉此可降低員工流動率及減少員工抱怨，此

種管理模式能促進員工自主性管理來達到產量、效率及品質的改善(Ichniowski, Kochan, 

Levine, & Olson, 1996; Leffakis & Doll, 2006)。 

    本研究主要是參考 Delery & Doty (1996) 、Youndt & Snell (2004)及 Evans & 

Davis(2005)的研究為基礎，將高績效人力資源管理實務由招募任用、訓練發展、績效管理、

內部晉升、薪酬獎勵、員工參與六個構面所組成。探討當組織透過此六項人力資源管理措

施所形成高績效人力資源管理實務，讓員工認同組織，藉此提升員工心理擁有感的層次進

而達到組織的目標。  

二、團隊心理擁有感 

    在過去的研究上，心理擁有感並未清楚區分出個體與群體層次，「我的」及「我們的」

心理擁有感。Pierce & Jussila(2010)提出集體的心理擁有感(collective psychological 

ownership)概念，此概念是反映心理上「我們」與「我們的東西」。集體的心理擁有感產生

是透過動態互動，「個人-目標物(person–target)、他人-目標物(other-object)、個人-個人

(person-to-person)」互動而產生擁有的感覺，各個單一個體會從單獨個體成為一個整體並

且彼此間會產生共同價值思維。如在組織運作上是強調團隊工作(teamwork)，並認為團隊

工作(teamwork)將會提升心理認同且影響效果可至群體層次心裡認同。 

    本研究主要採 Pierce & Jussila(2010)觀點，提出集體的心理擁有感(collective 

psychological ownership)概念，此概念是反映心理上「我們」與「我們的東西」。集體的心

理擁有感產生是透過動態互動，當個體對一特定目標(a particular object)，並從各個單一個

體成為一個整體且共享價值思維。在組織運作上是強調團隊工作(teamwork)，並認為團隊

工作(teamwork)會提升心理認同且影響效果可至群體層次心裡認同。提出集體心理擁有感

有助於我們了解與預測與組織相關的重要結果，它包含個體與群體層次，可能正向或負向

的影響，它提供我們洞察各部門、生產與研發團隊間的工作相關問題。例如：防禦性領域

行為(defensive territorial behaviors)與知識囤積(knowledge hoarding)，因此本研究將延伸探

討心理擁有感至團隊層次。 

三、團隊領域行為 

    一開始領域理論最早是由動物學家提出，研究重心著重在動物們領域行為的含意解釋

(Brown, 1987;Sundstorm & Altman, 1974; Taylor, 1988)，人類的領域性有其特殊本質特性與

動物有所不同，其後成為專門的研究議題。 
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    Taylor(1988)觀點，領域在群體中的個人或小群體的脈絡中運作，因此領域有「個人

領域」與「群體領域」區分。當領域為一群具有共同聯繫的群體所擁有或佔用時，則該領

域便成為群體領域。群體對於領域可能存在的心理與可能表現的行為，類似於個人層次，

只不過是牽涉成員人數多寡不同。群體以類似個人的方式標記領域保衛領域(例如：訂定

規則或契約保護資訊，成員阻攔其他群體接觸重要方案、資源、或點子等)，或透過商標、

建築、衣著準則等表達認同，均與領域概念有關。 

    根據 Brown et al.(2005)對領域行為定義，本研究將領域行為層次提升至團隊層次，將

團隊領域行為定義為「團隊在面對團隊空間或是其他社會環境物體時，藉由所感知到心裡

擁有感而產生團隊的行為表達。包含對團隊所有權（團對專屬財產）有強烈連結程度，在

面對組織內空間或物體時所做出建構、傳播、維持、修補領域行為。」 

四、高績效人力資源管理實務與團隊心理擁有感之關係 

    集體的心理擁有感產生是透過動態互動，當個體對一特定目標(a particular object)，並

從各個單一個體成為一個整體且共享價值思維。在組織運作上是強調團隊工作

(teamwork)，並認為團隊工作(teamwork)會提升心理認同且影響效果可至群體層次心裡認

同。Pierce & Jussila(2010)提出工作環境結構(Work environment structure)被視為產生團隊心

理擁有感重要原因，讓個人與團隊都有機會掌控與工作相關的活動，因此團隊心理擁有感

在某種意義上展現出來。 

    組織藉由高績效人力資源管理實務運作讓員工發展集體性思維方式，讓個體感受到團

隊工作的所有權，發展出團隊層次心理擁有感，心理擁有感由個體層次轉變為團隊層次。

藉由實務的運作塑造出適合工作環境結構，進而產生團隊心理擁有感。如藉由強調激勵制

度上是以團隊基礎為設計、訓練發展所著重長期成長性與建立團隊合作，在工作上給予很

員工高度自主性及在企業決策方面也鼓勵員工共同參與，不管在工作環境結構(例如：工

作設計以團隊為基礎)或者工作相關活動都是員工可以有自我掌控部分，藉此有利於產生

及展現出團隊心理擁有感。 

    因此推論出本研究假設一如下： 

H1：高績效人力資源管理實務對於團隊心理擁有感有正向影響 

五、團隊心理擁有感與團隊領域行為之關係 

    Brown et al(2005)指出領域行為是擁有感(ownership)對實體(physical)或社會主體

(social object)而產生的產物。近年研究發現，心理擁有感逐漸成為預測員工態度與行為的

重要因素。亦有許多學者提出領域行為是有團體層次(group-level)(e.g., Altman, 1975; 

Brown, 1987; Brown et al., 2005; Ley & Cybriwsky,1974; Thrasher, 1927; Yablonsky, 1962)。根

據 Pierce & Jussila(2010)提出集體的心理擁有感(collective psychological ownership）保護

(protective)與促進(promotive)團隊領域行為成形。集體性心裡擁有感是一種迷惑性力量能
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夠將人們結合在一起，影響其行為使成員來追求一個共同目標物，例如標記、宣示、捍衛

其領域。集體的心理擁有感有助於我們了解與預測與組織相關的重要結果，並提供我們洞

察各部門、生產與研發團隊間的工作相關問題。例如：防禦性領域行為(defensive territorial 

behaviors)、知識囤積(knowledge hoarding)。”Ours”(我們)是一個小小的字彙，它緣起於共

同事件，當一群人把自己當作”我們的”因此產生集體性經驗與認同感，就展現出團隊領域

行為，所以我們可以推論團隊層次心理擁有感驅動下會表現出團體層次領域行為。 

    因此本研究推論出假設二如下： 

H2：團隊心理擁有感對於團隊領域行為有正向影響 

H2a：團隊知覺到心理擁有感程度越高，展現認定導向標記行為比例越高 

H2b：團隊知覺到心理擁有感程度越高，展現控制導向標記行為比例越高 

H2c：團隊知覺到心理擁有感程度越高，展現預防性防禦行為比例越高 

H2d：團隊知覺到心理擁有感程度越高，展現反應性防禦行為比例越高 

六、高績效人力資源管理實務、團隊心理擁有感與團隊領域行為之關係 

    Pierce & Jussila(2010)提出工作環境結構(Work environment structure)視為團隊心理擁

有感產生重要因素，讓個人與團隊有機會掌控與工作相關的活動，因此團隊心理擁有感在

某種意義上展現出來。藉由高績效人力資源管理實務運作上，塑造出有利產生及展現出團

隊心理擁有感的組織。因此推論出高績效人力資源管理實務對於團隊心理擁有感是有正向

影響。Brown et al(2005)指出領域行為是擁有感(ownership)對實體(physical)或社會主體

(social object)而產生的產物。Pierce & Jussila(2010)亦提出集體的心理擁有感(collective 

psychological ownership)保護(protective)與促進(promotive)團隊領域行為成形。 

    藉由高績效人力資源管理實務運作塑造出利於產生團隊心理擁有感的組織環境， 

Pierce & Jussila(2010)指出團隊心理擁有感是產生團隊領域行為的前因，當產生集體性經驗

與認可，是一種迷惑性力量能夠將人們結合在一起並控制其行為來追求一個共同目標物，

例如標記、宣示、捍衛其領域。基於邏輯上的推論思考，團隊心理擁有感可能在人力資源

管理實務與團隊領域行為之間產生中介效果。 

    因此推論出假設三如下： 

H3：高績效人力資源管理實務透過團隊心理擁有感影響團隊領域行為 

H3a：高績效人力資源管理實務透過團隊心理擁有感影響認定導向標記行為 

H3b：高績效人力資源管理實務透過團隊心理擁有感影響控制導向標記行為 

H3c：高績效人力資源管理實務透過團隊心理擁有感影響預防性防禦行為 
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H3d：高績效人力資源管理實務透過團隊心理擁有感影響反應性防禦行為 

參、研究方法 

一、資料來源 

    本研究樣本主要是以中央銀行全球資訊網站所公佈 2011 年全國前金融機構一覽表名

單作為樣本來源，採取立意抽樣法，抽樣產業類別包含銀行、壽險、金控、證券，總共對

26 家金融服務業發出 750 份問卷，發放對象為組織中的主管及員工，實際回收 24家金融

機構 500問卷，有效問卷 464份，其中包含位 135 主管問卷以及 329份員工問卷。   

二、變項定義及問卷設計 

(一)高績效人力資源管理實務 

    根據文獻本研究人力資源管理實務研究問卷設計題項參考 Delery & Doty (1996) 、

Youndt & Snell (2004)發展研究量表。將其內涵分為將量表分為六大構面，招募任用構面、

訓練發展構面、績效管理構面、內部晉升構面、薪酬獎勵構面、員工參與構面。 

    根據量表所獲得資料進行因素分析，一般而言，共同性質若低於.20，表示題項與共

同因素間關係不密切。本研究希望採取較嚴苛刪除指標，將共同性值低於.40 之題項予以

刪除。除了第 4、17題題項其共同性 0.187 小於 0.4，其於 27 題題項共同性皆大於 0.5，

高於標準值。一般而言在進行項目分析時，若是題項的因素負荷量小於 0.5，題項可考慮

刪除。可從成分矩陣中得知：第 4題及 17題題項的因素負荷量分別為 0.438、0.432，除

第 4題及 17題的題項外，其餘 26題的因素負荷量均在 0.5 以上 

(二)團隊心理擁有感 

    Pierce & Jussila(2010)定義團隊心理擁有感「在集體的心裡擁有感概念下個體是自願，

有著集體性的單一價值思維模式對目標物(有形目標物，如工作場所，或者無形目標物，

如想法)擁有共同意識。」 

   本研究衡量團隊層次的心理擁有感是以個體層次的心理擁有感量表，參考 Pierc e, J. L. 

(2004)發展心裡擁有感量表。因此將問卷進行修改，置換題項主詞將其轉換為團隊層次及

微幅修改問卷容，在正式問卷發放前進行前測，以確保問卷具有穩定性及一致性。最後將

問卷內容進行整理，並加入反向題，因此團隊心理擁有感衡量的題項共七題。 

    團隊心理擁有感七題題項在信度檢核時「修正的項目總相關」數值皆不低於 0.5，表

示該題項與其餘題項的相關不為低度關係，且「修正的項目總相關」數值皆高於 0.5，「項

目刪除時的 Cronbach α值」皆高於 0.8，因此不予以刪除題項。 
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(三)團隊領域行為 

    研究問項設計參考 Brown(2009)所提出領域行為衡量量表。衡量團隊層次的領域行為

是以個體層次領域行為量表，因此將問卷進行修改，置換題項主詞將其轉換為團隊層次及

微幅修改問卷容，在正式問卷發放前進行前測，以確保問卷具有穩定性及一致性。將問卷

內容進行整理，分為四大構面，包括「認定導向標記」構面；「控制導向標記」構面；「預

防性防禦」構面；「反應性防禦」構面。 

    在「團隊領域行為」量表採取共同性與因素負荷量為判斷依據。將共同性值低於.40

之題項與題項的因素負荷量小於 0.5，題項予以刪除。第 12題及第 18 題題項的共同性

為.183、.337，另可從成分矩陣中得知：第 12 題項及第 18 題題項的因素負荷量為.428、.386

除第 12題及第 18題外，其餘 21題的因素負荷量均在 0.5以上，經項目分析綜合評鑑後，

第 12題及第 18題項予以刪除。 

肆、資料分析與結果 

一、信、效度分析 

    本研究三個變數問卷題項經由分析後 Cronbach's α值皆大於 0.7以上，代表本研究的

問卷內容具有信度。在效度分析上，本研究除了因素負荷量外亦採用了三個指標來衡量問

卷內容是否符合效度。包含了驗證性因素分析中的主成分分析、Kaiser-Meyer-Olkin 值及

Bartlett 球型檢定顯著值。主成分分析中解釋變異百分比高於 0.5以上為可接受範圍，本研

究皆高達 0.6 以上，KMO值皆高於 0.80 以上且 Bartlett球型檢定值皆為 0.000，達顯著標

準。可由以上三項不同指標得知本研究的量表內容具有良好的收斂效度，信度與效度衡量

表，摘要表詳見如表 4-1  

表 4-1信度及效度摘要表 

衡量構面 信度 解釋變異 

 Cronbach’s  

α 
主成分累積變

異% 

Kaiser-Meyer-Olkin

值 

Bartlett 球型檢

定顯著值 

高績效人力資

源管理實務 

0.97 73% 0.96 0.000 

團隊心理擁有

感 

0.90 65% 0.86 0.000 

團隊領域行為 0.91 70% 0.91 0.000 

二、相關分係 

(一)高績效人力資源管理實務與團隊心理擁有感之相關性 

    高績效人力資源管理實務對團隊心理擁有感呈現顯著正相關(r=0.635, p<0.01），且達

顯著水準，顯示出兩者的關聯性與本研究假說預測方向一致。顯示當公司的高績效人力資
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源管理實務運作的越良好時，會對團隊心理擁有感產生正向的影響，因此 H1 初步獲得支

持。 

(二)高績效人力資源管理實務與團隊領域行為之相關性 

    高績效人力資源管理實務對團隊領域行為呈現顯著正相關(r=0.543, p<0.01），且達顯

著水準，顯示出兩者的關聯性與本研究假說預測方向一致。顯示當公司的高績效人力資源

管理實務運作的越良好時，會對團隊領域行為產生正向的影響，因此 H3初步獲得支持。 

(三)團隊心理擁有感與與團隊領域行為之相關性 

團隊心理擁有感對團隊領域行為呈現顯著正相關(r=0.601, p<0.01），且達顯著水準，

顯示出兩者的關聯性與本研究假說預測方向一致，顯示當公司內成員對於團隊的心理擁有

感越強烈時就會對團隊領域行為產生正向的影響，除了團隊心理擁有感與團隊領域行為-

預防性防禦相關性不顯著，因此 H2 初步獲得支持。詳見表 4-2 

表 4-2研究變項之平均數、標準差與相關分析結果 

研究變項 Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 

1高績效人力 

資源管理實務 

3.6 .67 1       

2團隊心理擁有

感 

3.6 .77 .635
*
 1      

3團隊領域行為 3.3 .52 .543
*
 .601

*
 1     

4認定導向行為 3.3 .83 .606
*
 .664

*
 .811

*
 1    

5控制導向行為 3.6 .70 .478
*
 .488

*
 .735

*
 .597

*
 1   

6預防性防禦 3.4 .68 .446
*
 .542

*
 .788

*
 .561

*
 .508

*
 1  

7反應性防禦 2.8 .73 .004 .007 .501
*
 .245

*
 .052 .245

*
 1 

註 1：*. 在顯著水準為 0.01 時 (雙尾)，相關顯著 

三、階層線性模型分析 

    由於本研究架構設及團隊層次及組織層次，資料皆由組織內的個體成員取得，因此必

須先將組織中成員所填答的資料予以加總平均產生團隊及組織的資料，接著以階層線性模

型來分析並檢驗各變數之相關性是否顯著，並進一步驗證各項研究假說是否成立。 

    在分析上皆需將高績效人力資源管理實務、團隊心理擁有感、團隊領域行為加總至團

隊或組織層面才能進行後續分析。因此本研究先進行資料檢測，檢測資料是否具有組內一

致性及組間差異性的存在，才可將個人層次的資料匯總成團隊及組織層次。因此經由 HLM

分析來計算 rwg、ICC(1)與 ICC(2)這三個指標，來判定問卷內容是否可由個體層次加總平

均方式來代表團隊及組織層次來進行分析。 
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(一)群內一致性分析 

    在使用個體層次的資料聚合(aggregation)產生為群體層次的結構之前，必須要先證明

共用結構的存在，為了要證明資料聚合的有效性，必須檢驗群內一致性及群間變異性的存

在。在此，本研究採用兩種測量係數來檢定共用結構及組內一致性： 

組內相關係數(intraclass correlation coefficient; ICC)：本研究以組內相關係數來檢驗各

組在某一變數上的分數是否有顯著差異。James(1982)提出，ICC1 通常介於 0.00-0.50，本

研究各變數的 ICC1 介於 0.38-0.43，符合上述標準，顯示出團隊內高度相關性；ICC2 表

示各組在某一變數上的平均數可靠區分的程度，也做為組平均數的信度指標，高於 0.5 為

可接收範圍。本研究各變數的 ICC2 介於 0.60-0.73，可知道本研究將個人資料彙總至群體

資料適合理的，且資料依然具有信度。詳見表 4-3 

表 4-3各構面之組內相關係數及內部信度係數 

研究變項 ICC1 ICC2 

高績效人力資源管理實務 0.43 0.73 

團隊心理擁有感 0.42 0.70 

團隊領域行為 0.38 0.60 

組內一致性(within-group Inter-rater Reliability Coefficient；Rwg)：組織內成員，必須

對群體層次變數看法具一致性，才能將員工個體變數加總代表群體層級變數。檢驗組內一

致性，本研究以 Rwg為來檢驗資料是否存在群內同質性 (homogeneity within a 

group)(Klein & Kozlowski, 2000)，Rwg 平均值大於 0.7 代表各評估者有足夠的一致性，本

研究 Rwg值採用各個構面的 Rwg平均值，Rwg 平均值皆大於 0.82，高於可接受標準 0.7，

顯示出群體內部一致性良好，因此可以知道本研究將個人資料彙總至群體資料適合理的，

且資料依然具有信度。詳見表 4-4。 

表 4-4各構面之組內共識程度 

研究變項 Rwg最大值 Rwg最小值 Rwg平均值 

高績效人力資源管理實務 1.00 0.94 0.98 

團隊心理擁有感 0.99 0.61 0.90 

團隊領域行為－認定導向標記行為 0.99 0.86 0.92 

團隊領域行為－控制導向標記行為 0.98 0.58 0.90 

團隊領域行為－預防性防禦行為 0.97 0.62 0.90 

團隊領域行為－反應性防禦行為 0.97 0.77 0.92 

(二)假設驗證 

    本研究採用階層線性模型(HLM)來進行驗證，第一層為團體層次、第二層為組織層

次，第一部分驗證假設 1及假設 2。此部分是檢驗假設 1，驗證高績效人力資源管理實務

對於團隊心理擁有感是否有正向的影響。 
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(1)高績效人力資源管理實務與團隊心理擁有感 

    由表 4-5中的可得知γ01為高績效人力資源管理實務對團隊心理擁有感的系絡效

果，透過 HLM的驗證結果發現：γ01達顯著水準（T-ratio＝1.63，df＝22，P＜0.001）（如

表 4-5），表示高績效人力資源管理實務對團隊心理擁有感具有顯著正向的直接系絡影響效

果，因此，假設 1獲得支持。 

表 4-5假設 1階層線性模型分析表 

高績效人力資源管理實務 

 固定效果 γ係數 S.E. T-ratio df P-value 

截距預測模

式 

      

γ00 0.84 0.51 1.63 22 0.118 

γ01 0.74 0.14 5.1 22 0.000
＊＊＊

 

(2)團隊心理擁有感與團隊領淤行為 

    由表 4-6可知，假設 2：γ01為團隊心理擁有感對團隊領域行為的系絡效果，透過

HLM 的驗證結果發現：γ01達顯著水準（T-ratio＝8.51，df＝22，P＜0.001），表示團隊

心理擁有感對團隊領域行為的系絡效果具有顯著正向的直接系絡影響效果，因此，假設 2

獲得支持。；假設 2a：γ01為團隊領域行為－認定導向標記行為的系絡效果，透過 HLM

的驗證結果發現：γ01達顯著水準（T-ratio＝6.84，df＝22，P＜0.001），表示團隊心理擁

有感對團隊領域行為－認定導向標記行為的系絡效果具有顯著正向的直接系絡影響效

果，因此，假設 2a 獲得支持。；假設 2b：γ01為團隊心理擁有感對團隊領域行為－控制

導向標記行為的系絡效果，透過 HLM 的驗證結果發現：γ01達顯著水準（T-ratio＝7.70，

df＝22，P＜0.001），表示團隊心理擁有感對  團隊領域行為－控制導向標記行為的系絡效

果具有顯著正向的直接系絡影響效果，因此，假設 2b獲得支持。；假設 2c：γ01為團隊

心理擁有感對團隊領域行為－預防性防禦行為的系絡效果，透過 HLM的驗證結果發現：

γ01達顯著水準（T-ratio＝8.94，df＝22，P＜0.001），表示團隊心理擁有感對  團隊領域

行為－預防性防禦行為的系絡效果具有顯著正向的直接系絡影響效果，因此，假設 2c 獲

得支持。；假設 2d：γ01 為團隊心理擁有感對團隊領域行為－反應性防禦行為的系絡效

果，透過 HLM 的驗證結果發現：γ01估計值未達顯著水準（T-ratio＝8.94，df＝22，

P>0.05），表示團隊心理擁有感對團隊領域行為－反應性防禦行為的系絡效果可能不存

在，因此，假設 2d不成立。 

表 4-6假設 2摘要表 

依變數 團隊領域行為 

模式 2 2a 2b 2c 2d 

γ00 1.34
＊＊＊

 -0.11 1.45
＊＊＊

 1.58
＊＊＊

 2.76
＊＊＊

 

γ01 0.53
＊＊＊

 0.93
＊＊＊

 0.60
＊＊＊

 0.51
＊＊＊

 0.02 
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(3) 團隊心理擁有感在高績效人力資源管理實務與團隊領域行為之間中介效果 

假設 3：γ01估計值達顯著水準（T-ratio＝3.12，df＝22，P<0.01），γ c’01 的估計

值達統計顯著水準（T-ratio＝4.89，df＝106，P<0.001），但其中γ c’01 的估計值絕對值

並未小於γ c01估計值的絕對值，因此假設 3不成立。；假設 3a：本研究模型中，γ c’

01 的估計值達統計顯著水準（T-ratio＝4.41，df＝22，P<0.01），γ10的估計值達統計顯著

水準（T-ratio＝6.80，df＝106，P<0.001），但其中γ c’01的估計值絕對值並未小於γ c01

估計值的絕對值，因此假設 3a 不成立。；假設 3b：本研究模型中，關心的是γc'01的估

計值須為不顯著而γ10的估計值達統計顯著水準，若其中γc'01的估計值為顯著，但其絕

對值小於γ10估計值的絕對值，稱為獲致部分的跨層級中介效果。因γc'01估計值未達顯

著水準（T-ratio＝1.68，df＝22，P>0.05），γ10的估計值達統計顯著水準（T-ratio＝4.78，

df＝106，P<0.001），因此方可推論假設 3b成立，具有完全的跨層次中介效果。；假設 3c：

本研究模型中，γc'01的估計值須為不顯著而γ10 的估計值達統計顯著水準，若其中γ01

的估計值為顯著，但其絕對值小於γc01估計值的絕對值，稱為獲致部分的跨層級中介效

果。γc'01估計值未達顯著水準（T-ratio＝-0.28，df＝22，P>0.05），γ10 的估計值達統計

顯著水準（T-ratio＝7.31，df＝106，P<0.001），因此方可推論假設 3c 成立，具有完全的跨

層次中介效果。；假設 3d：因在第一部分檢驗進行總體層次解釋變項高績效人力資源管

理實務對結果變項團隊領域行為-預防性防禦行為總效果的檢定不顯著。本研究模型中，

γc'01估計值未達顯著水準（T-ratio＝-0.08，df＝22，P=0.94），γ10的估計值亦未達統計

顯著水準（T-ratio＝0.48，df＝106，P=0.64），因此假設 3d不成立。 

表 4-7中介效果摘要表 

依變數 團隊領域行為 

模式 2 2a 2b 2c 2d 

γ00 1.34
＊＊＊

 -0.11 1.45
＊＊＊

 1.58
＊＊＊

 2.76
＊＊＊

 

γ01 0.53
＊＊＊

 0.93
＊＊＊

 0.60
＊＊＊

 0.51
＊＊＊

 0.02 

伍、結論與建議 

一、研究結果與討論 

(一)高績效人力資源管理實務與團隊心理擁有感之關係 

  根據本研究結果顯示，支持假設 1。近年以團隊為基礎的組織設計明顯增加，尤其是在

知識為重要資產背景下，集體的心理擁感產生需要在一個高度相互依存團隊(群體)。組織

能藉由人力資源管理實務運作，從招募任用至招募後之訓練發展、績效管理、內部晉升、

薪酬獎勵、員工參與等，各方面強化組織/團隊與員工間互動關係，緊密結合目標物(公司/

團隊)與員工，建立持久的關係，員工對於組織/團隊心理擁有感也會提升，因此員工便會

提高對組織/團隊的投入，增加工作的動力及對組織/團隊的向心力，進而提升整體組織的

績效。 
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(二)團隊心理擁有感與團隊領域行為之關係  

  根據本研究結果顯示支持假設 2，團隊心理擁有感對於團隊領域行為有正向影響，除

了假設 2d：團隊知覺到心理擁有感程度越高，展現反應性防禦行為比例越高，首先在進

行兩者相關分析時團隊心理擁有感與團隊領域行為-反應性防禦行為，因兩者相關性為.007

相當的低。 

 本研究結果顯示不支持假設 2d：團隊知覺到心理擁有感程度越高，展現反應性防禦

行為比例越高，在組織內不同的團隊/部門間其實存在微妙的平衡，任何一方都不會輕易

破壞這種平衡，其所產生損害大於所帶來益處。因此在內部成員一致對外部做出防禦性動

作時，就已明顯釋放出警告訊息，通常對外部成員會進行下一步動作(反應性防禦)機率很

低。 

除非任何一方有意去破壞這種平衡，在放出警告訊息之後，通常會藉由雙方主管交涉

以商談的方式解決問題，所以公司雙方團隊通常會以協商方式解決問題，而出現展現出反

應性防禦行為機率相當低。因展現出反應性防禦行為不但會傷害公司原本的信譽，並且會

破壞公司內部的平衡機制，內部成員保持這種平衡，以免造成更重大的損害。 

(三)團隊心理擁有在高績效人力資源管理實務與團隊領域行為中介效果 

    根據結果發現團隊心理擁有感在高績效人力資源管理實務與團隊領域行為及其子構

面之間，在控制導向標記行為及預防性防禦行為都扮演著中介角色，但認定導向標記行為

及反應性防禦行為則無中介效果。 

    會有此結果，高績效人力資源管理實務與認定導向標記行為間無中介效果。因工作性

質的關係在金融服務業主要服務對象為外部顧客，屬於外勤的業務人員待在公司時間大約

2 成，其餘時間大都在進行業務推廣及顧客關係維護等，而在公司內工作成員，通常公司

會規定其成員在工作環境內擺設，要求整齊清潔不可擺放過多私人物品。礙於工作性質及

公司規定，認定導向標記行為如在座位上擺放團隊/部門合照的照片；佈置屬於團隊/部門

內的公共空間，都會受到公司內部規定限制。 

    而高績效人力資源管理實務與反應性防禦行為間無中介效果。首先，在進行相關分析

時，高績效人力資源管理實務與反應性防禦行為以及團隊心理擁有感與反應性防禦行為兩

者就已呈現無顯著相關性，通常內部成員展現出預防性防禦行為之後，進行下一步反應性

防禦行為率很微小，除非任何一方有意去破壞這種平衡。 

二、管理意涵 

    金融產業通常是以高額績效獎金來激勵員工與吸引有能力工作者，在於業務員方面更

是如此。但金錢激勵是很容易被取代，如果只單以獎金留住員工當其他企業提供更誘惑獎 
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金時，員工容易轉換職場。因此企業需設想其他方式來吸引及留住有能力的員工，而由人

力資源管理實務著手是最直接。 

(一)從本研究結果得知高績效人力資源管理實務對於團隊心理擁有感有正向影響，因此組

織應藉由良好運作高績效人力資源管理實務，有助於員工對組織產生正向態度，員工亦會

感受到組織對於自我的認同感，一但強化組織與員工間連結程度，形成良性回饋，因個體

自願為團隊/部門付出視為自我延伸一部分，彼此間具有強烈凝聚力。 

(二)在本研究結果發現，在不同，領域行為下團隊心理擁有感與團隊領域行為關係不一定

顯著。因不同類型領域行為其特性不相同。由本研究結果得知：1.團隊心理擁有感確實為

團隊領域行為前因；2.團隊心理擁有感除了與反應性防禦行為無顯著關係外，團隊心理擁

有與其餘三種團隊領域行為皆呈現正向影響，在組織強調以團隊為主要形式工作環境，公

司內部成員盡量避免反應性防禦產生，為了不破壞不同的團隊/部門間存在微妙的平衡。 

(三)在知識經濟的時代，企業要如何吸引、留住最寶貴的無形資產「人才」，企業重視是

其內部員工能為組織創造良好績效，並期望員工為組織工作力量來自對於組織的認同。認

同組織的價值觀及目標自願奉獻出自己，努力達成共同的目標，而不是單純來自於金錢的

誘惑，組織期望的是內部成員能將心理擁有感層次由原本個體層次提升至群體層次。 

    當員工將自己視為團隊/組織中的一份子時，成員彼此間更加相互認同與團結，同時

成員間的界線將會逐漸模糊，願意分享資訊、知識，彼此間產生良好互動、信任並降低自

利行為。因此組織藉由良好運作高績效人力資源管理實務來誘發，團隊心理擁有感，使其

內部成員對於組織依賴感、信任感、認同感，藉此讓員工對組織產生強烈凝聚力。 

三、研究限制與未來建議 

    雖然本研究結果提供了高績效人力資源管理實務、團隊心理擁有感、團隊領域行為之

間關聯實務驗證，但仍有不足與限制地方分別描述如下： 

(一)樣本取樣的限制 

    因採便利性抽樣方式，本研究將取樣對象限制於台灣金融產業公司內的員工，但金融

產業包括了銀行、保險、證卷、金控等。不同企業其員工心理狀態與環境有其差異性，再

者與其他產業之企業可能迴然不同。因此所得之結論在推論與應用自然有其侷限。建議未

來研究對象可擴及其他產業，使其有更佳外部適用性。 

(二)內隱的概念-團隊心理擁有感 

    本研究針對團隊心理擁有感概念，此變數為內隱概念，國內外學者目前缺乏在此方

面，心理層面研究較適合以質性研究方式來發掘細膩內在感受，建議後續研究者可以個案

方式或以縱斷面方式進行研究。 
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(三)中介因素的推斷 

    本研究探討高績效人力資源管理實務、團隊心理擁有感與團隊領域行為的關聯，雖然

Pierce & Jussila(2010)提出集體的心理擁有感(collective psychological ownership）保護

(protective)與促進(promotive)團隊領域行為成形。由於目前尚無文獻結果可以直接引用三

者關係。 

(四)量表的問題 

    團隊心理擁有感與團隊領域行為為近年研究新議題，相關理論在持續增加中但其量表

並未完全發展成熟，本研究團隊心理擁有感與團隊領域行為量表是由個體層次心理擁有感

與領域行為量表進行主詞置換與題項內容進行修改以符合團隊層次問項。 

(五)縱斷面量化研究的限制 

    本研究採取橫斷面研究，僅能從單一時間點來看三者的關係，但縱斷面量化無法得知

在不同時點及背景環境所造成的影響，如以長時間觀察心理層面團隊心理擁有感所促成團

隊領域行為，其結果將更具有參考指標。四、章節標題、子標題與段落 
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