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绿色价值观对员工自愿型绿色行为的影响研究:
一个有调节的双中介模型

宋国学,朱雅楠

(黑龙江大学经济与工商管理学院,哈尔滨150080)

摘要:“十五五”规划明确了“降碳、减污、扩绿、增长”的核心任务。员工的角色发生了根本性变化,他们不再仅仅是

政策的被动执行者,更需要主动做出有利于企业环境绩效的行为。基于650份员工数据,构建了一个有调节的双中

介模型,旨在揭示绿色价值观如何影响员工自愿型绿色行为。结果表明,绿色价值观不仅能直接促进员工的自愿绿

色行为,还能通过提升内在绿色动机(“愿意做”)和绿色自我效能感(“能够做”)两条路径产生间接影响。绿色变革

型领导发挥关键调节作用,当其水平较高时,会显著强化绿色价值观对上述两个中介变量的积极影响。研究阐明从

“心”到“行”的内在驱动机制及领导力的情境赋能作用,为企业激发员工环保潜力提供了管理启示。
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  随着中国迈入全面建设社会主义现代化国家

的关键时期,“十五五”规划作为描绘未来发展蓝图

的重要纲领,将推动发展方式绿色转型提升至前所

未有的战略高度。加快发展方式绿色低碳转型,协
同推进降碳、减污、扩绿、增长,不仅是对“双碳”目
标的承续与深化,更是构建人与自然和谐共生的现

代化新格局的核心举措。企业作为实现绿色转型

的微观主体,其环境绩效的优劣直接关系国家战略

目标的达成。传统的模式已经难以为继,推动环境

保护的驱动力必须从外部压力转向组织内部的自

发行动与持续创新。企业已不再单纯是经济活动

的参与者,更成为履行环境保护责任的重要力量。
在这一转型进程中,员工的角色也发生了深刻转

变,他们不再只是被动执行既定的环保政策,而需

要主动采取行动,积极推动企业环境绩效的提升。
其中,员工绿色行为涵盖一系列由员工自发或组织

引导的、对环境可持续性产生积极影响的工作行

为[1]。根据Bissing-Olson等[2]的做法,员工绿色行

为可依其自主性程度,区分为任务型与自愿性两

类。任务型绿色行为是员工在角色内工作中,遵循

环保原则完成组织要求的任务;自愿性绿色行为是

个体自觉实施、超越职位描述且未被正式奖励制度

所涵盖的角色外环保举措[3-4]。员工的自愿型绿色

行为帮助企业提升环境绩效、塑造绿色竞争优势。
那么,如何有效激发员工的自愿型绿色行为? 传统

的研究视角多集中于外部干预,如组织政策、奖惩

制度等。但越来越多的学者指出,基于外部激励的

干预措施效果可能有限且难以持久,因为它们无法

触及行为产生的内在根源。因此研究驱动员工绿

色行为的内在心理机制,正吸引着组织行为与可持

续发展两大领域越来越多的交叉关注。
现有研究为员工绿色行为提供了多角度的理

论支撑。从计划行为理论的研究视角来看,该理论

刻画了从态度、主观规范到感知行为控制,经由行

为意向影响行为的核心路径,其主要用以诠释行为

背后的理性决策逻辑[5],对于“行为意向从何而来”
这一根本的问题,尤其是对于源自个人内在的自发

自主行为,其解释力尚显不足。需要深入挖掘更深

层的,驱动个体形成积极态度的内在动力。
基于此,本文将绿色价值观即个体以积极的态

度看待并重视环境保护的稳定倾向,置于模型的起

点,认为它是激发一切绿色行为的深层核心。但仅

有价值观是不够的,它必须转化为个体行动的心理

资本。因此,引入内在绿色动机和绿色自我效能感
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作为关键的中介变量,从情感和认知两方面揭示绿

色价值观如何影响员工自愿型绿色行为,分别代表

做出自愿型绿色行为的“意愿”和“能力”。此外,不
能忽视组织情境的关键作用。员工的行为并非在

真空中产生,其直接上级的领导风格是塑造微观工

作情境最有力的因素。现有研究多将绿色变革型

领导视为预测员工绿色行为的前因变量[6],却大多

数忽略其可能扮演的催化剂作用。一位绿色变革

型领导能否强化员工绿色价值观与其心理状态之

间的积极联系? 这一问题尚未得到充分探讨,构成

了本文试图填补的重要理论缺口。为此,构建了一

个有调节的双中介模型,通过将绿色价值观作为起

点,整合内在绿色动机与绿色自我效能感双路径,
将绿色变革型领导重新定义为关键的情境调节变

量,深化并拓展了计划行为理论,深化对领导力与

个体特质交互效应的理解,丰富了绿色领导力的理

论研究。

1 理论分析与研究假设

1.1 绿色价值观与员工自愿型绿色行为

在计划行为理论中,行为意向是预测行为最直

接的因素,而行为态度又是影响意向形成的关键前

因[5]。价值观作为态度的深层基础,往往决定人们

如何看待某一行为的意义[7]。具体到绿色价值观,
它体现为个体内心对环境保护和人与自然和谐共

生的坚定信念,这种信念会促使员工对绿色行为产

生更积极的态度[8]。尤其是对于自愿型绿色行为,
即那些超出组织明文要求、不受奖惩制度约束的自

发环保举措,价值观的作用更为显著。价值观作为

个体最稳定、最根本的行为驱动力,会引导人们主

动将内在信念转化为实际行动。根据价值观-行为

一致性理论[9],人们天生具有保持行为与价值观一

致的心理需求,这关系到个体如何构建和维护积极

的自我认同。当员工从内心认同绿色价值观,并深

刻理解环境保护的重要性时[10],环保行为便不再仅

仅遵循外部规定,而是内化为一种内在追求与自觉

选择[11]。这种内在驱动不仅会激发员工主动承担

环保责任的意愿,更会促成其对绿色行为的积极态

度,进而转化为一种自觉、持久且常常超越岗位要

求的环保实践。基于此,提出如下假设。

H1:绿色价值观对员工自愿型绿色行为有正向

影响。

1.2 内在绿色动机的中介作用

绿色价值观是认知层面的 “应该做”,而内在绿

色动机是情感与动力层面的 “想要做”,搭建起从价

值判断到实际行动的桥梁。同时,绿色价值观与环

保行为的契合能满足员工的自主需求,使其从行为

中获得愉悦感和满足感,强化内在绿色动机[8]。自

愿型绿色行为的 “超越角色”特性,使其高度依赖

内在心理驱动[11],内在绿色动机能降低员工对额外

付出的敏感度,提升行为的坚持力。绿色价值观作

为深层稳定的信念,需通过特定心理机制转化为实

际行动。根据自我决定理论,当个体行为与内在价

值观高度契合时,会增强自主性[12],从而激发更为

持续的内在动机[13]。具有绿色价值观的员工能从

环保行为本身获得意义、乐趣与成就感,这种内在

动力驱动的行为更具韧性和持久性[8]。因此,绿色

价值观很可能通过增强员工的内在绿色动机这一

中介路径,间接地促进其自愿型绿色行为。换言

之,绿色价值观更多是一种认知层面的判断,即个

体认同“我应该这样做”,它确立了行为的意义和方

向。然而,从“应该做”到“实际去做”之间,还需要

一座情感与动力层面的桥梁,内在绿色动机正是承

担了这一角色。它将认知性的价值判断转化为“我
想要做”的情感能量与行为冲动,从而为持续、自发

的环保行动提供内在源泉。
自我决定理论指出,个体的健康发展与行为动

机有赖于三种基本心理需求的满足[4],它们是激发

并维持个体行为的关键内在动力。当员工的绿色

价值观与环保行为高度一致时,该行为满足其自主

需求,从而激发出因为喜欢而做得最纯粹的内在动

机[11]。绿色价值观,作为员工内在价值体系的核心

构成,为其行为提供深层意义。当员工所从事的绿

色行为与其内在的绿色价值观高度契合时,该行为

转化为一种自我意志的表达和真实自我的展现[9]。
这种行为本身,能带来深刻的愉悦感、满足感和趣

味性,从而完美契合内在动机的定义,即行为本身

固有的享受和兴趣所驱动。因此,员工的绿色价值

观越强,其从环保行为中体验到的内在乐趣和满足

感就越强,即其内在绿色动机水平越高。基于此,
提出如下假设。

H2a:绿色价值观对员工内在绿色动机有正向

影响。
员工自愿型绿色行为是指员工在工作场所自

发采取超出正式职责范围的环保行为,这些行为通

常包括主动提出节能减排建议、自发组织环保活

动、自愿劝导同事践行绿色实践等[14]。正因其“超
越角色”的特性,自愿型绿色行为不太依赖外部制

度约束,而更多源于员工内在的心理驱动[15]。其中
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内在绿色动机是关键因素,它指的是员工出于对环

保行为本身感兴趣、能从中获得享受与满足而主动

行动的心理倾向。内在绿色动机对自愿型绿色行

为的促进作用主要体现在:当员工真正从环保行动

中感受到乐趣、意义和成就感时,他们会更愿意将

这些行为视为自我选择的挑战,而非组织强加的任

务[16]。这种由内产生的心理动力,能够降低他们对

额外付出的敏感度,使其更主动地寻找甚至创造绿

色机会,并在遇到阻碍时表现出更强的坚持力。这

种自我与行为高度统一的状态,正是维持高质量自

愿型绿色行为的深层心理基础。基于此,提出如下

假设。

H2b:员工内在绿色动机对其自愿型绿色行为

有正向影响;

H2:内在绿色动机在绿色价值观和员工自愿型

绿色行为的关系中起中介作用。

1.3 绿色自我效能感的中介作用

绿色自我效能感是指个体对自己是否具备足

够能力去成功实施特定绿色行为并达成预期环保

效果的一种信心和判断[17]。这一概念源于班杜拉

的社会认知理论[18],强调个体在环保领域中对自身

能力的知觉和评估[19]。根据社会认知理论,人们在

采取具体行动之前,往往会先评估自己是否具备相

应的能力。这种效能感信念,是决定行为发生的最

直接前因之一[20]。绿色价值观较强的员工,出于对

环境保护重要性的高度认同,通常会更加主动地学

习环保知识、观察他人的成功经验并积极尝试实

践,这一系列过程本身就会不断强化其“我能做到”
的信念,即绿色自我效能感[19]。一旦员工建立起对

自身环境行动能力的强烈信心,他们就更有可能选

择具有挑战性的绿色任务、愿意付出更多努力,并
在面对困难和挫折时保持更长久的坚持。因此,绿
色价值观实际上是通过增强员工对自身实施绿色

行为的能力信念,为其将“愿意做”的意愿真正转化

为“敢于做”和“能够做成”的实际行为,提供了关键

的心理支撑。
根据社会认知理论,绿色价值观会显著驱动员

工主动建构其绿色自我效能感。具体而言,由于绿

色价值观使员工内心“想要做”,他们会更积极地寻

求实践机会,从而积累成功的掌握性经验;会更留

意观察环保榜样的替代性经验并进行积极类比;也
更容易相信来自他人的鼓励,并将挑战下的情绪解

释为兴奋而非焦虑。通过这些主动的认知和行为

投入,员工得以不断获得证实自身能力的证据,从

而建立起“我能做到”的坚定信念。因此,员工的绿

色价值观越强,其构建起的绿色自我效能感就越

高。基于此,提出如下假设。

H3a:绿色价值观对绿色自我效能感有正向

影响。
根据社会认知理论,自我效能感信念对个体行

为具有最直接和主导性的预测作用[21]。自愿型绿

色行为作为典型的角色外活动,通常兼具挑战性与

非强制性。在此情境下,员工对自身能力的信心至

关重要。个体对于成功实施此类行为的预期与信

念,将直接主导该行为的启动与否,并深刻影响其

过程的持续性[22]。具体而言,绿色自我效能感高的

个体由于对自身采取绿色行为和解决环保问题的

能力充分自信,更倾向于主动选择并承担绿色任

务,将其视为展现自身能力的机会,而非可能的失

败威胁。在行动过程中,他们愿意付出更多努力,
面对困难或挫折时也表现出更高水平的自我恢复

能力,因为他们更倾向于将障碍归因于需要更多资

源或策略,而非自身能力不足。同时,较高的自我

效能感还有助于减少焦虑情绪,促进策略性思考,
从而更有效地推动行为落实。作为一种核心中介

机制,绿色自我效能感通过作用于个体的任务选

择、努力程度、情绪状态及认知方式,从而有效地驱

动员工的自愿型绿色行为[23]。

H3b:绿色自我效能感对自愿型绿色行为有正

向影响;

H3:绿色自我效能感在绿色价值观和员工自愿

型绿色行为的关系中起中介作用。

1.4 绿色变革型领导的调节作用

绿色变革型领导的核心功能在于营造一个支

持性环境[6],此环境充当关键的转化枢纽,既能激活

员工内在的绿色价值观,又能将其转化为驱动行为

的积极心理资本[24]。换言之,旨在探讨在何种领导

情境下,员工的绿色价值观能够最有效地转化为积

极心理状态[25]。这一视角深化了人们对绿色领导

力作用机制的理解,从“领导直接驱动”转向“领导

营造情境以激发个人潜能”。具体而言,绿色变革

型领导者通过其鼓舞性激励描绘令人信服的绿色

愿景[26],并通过理想化影响力以身作则,赋予绿色

行为更深的意义和合法性。这不仅强化员工对绿

色价值观的认同,更使其感受到自身行为与伟大的

环保事业相连。同时,人们通过智力激发和个性化

关怀[27],鼓励员工自主创新并关注其成长需求,从
而创造一个高度支持自主性的工作环境[28]。根据
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自我决定论,这种对自主需求的满足正是激发内在

动机的核心条件。
因此,绿色变革型领导所营造的这种兼具意义

性支持和自主性支持的环境[3],能够最大限度地激

活员工固有的绿色价值观特质,使其顺畅且充分地

转化为发自内心的热爱即内在绿色动机。反之,如
果缺乏此类领导行为的支持,价值观与动机之间的

心理联结将因缺乏外部赋能而显得微弱。基于此,
提出如下假设。

H4a:绿色变革型领导正向调节绿色价值观与

内在绿色动机之间的关系。
具体而言,当绿色变革型领导水平较高时,绿

色价值观对内在绿色动机的正向影响更强;反之,
该正向影响更弱。

社会认知理论指出,个体效能感的形成主要源

自与外界的持续互动。环境所提供的学习经验、榜
样观察与社会反馈,是其形成与发展的关键来源。
在这一过程中,直接上级的绿色变革型领导行为发

挥至关重要的作用。绿色变革型领导包括四个维

度[29]。首先,领导者通过其绿色影响力树立榜样,
为具有高绿色价值观的员工提供了有力的替代性

经验[30],使其相信“在我所处的环境中,成功是可能

的”。其次,领导者通过智力激发与个性化关怀,鼓
励员工进行绿色创新尝试,并辅以必要的资源与指

导。这种支持性干预能够有效赋能员工,其亲身实

践所获得的成功经验,是提升自我效能感最直接的

来源[31]。在完成具体绿色任务的过程中,员工能够

实质性地增强对自身能力的信心。最后,领导者运

用绿色动机鼓舞,对员工的环保贡献给予公开认

可,这种积极的言语说服持续强化员工对自身绿色

能力的正面评价。
因此,绿色变革型领导所营造的赋能环境,为员

工将绿色的内在愿望转化为坚实的自我效能信念提

供了必不可少的外部条件与成功路径。反之,在缺乏

此类领导支持的环境中,即使员工具备强烈的绿色价

值观,其效能感也可能因缺乏榜样、机会和正面反馈

而难以有效建立。基于此,提出如下假设。

H4b:绿色变革型领导正向调节绿色价值观与

绿色自我效能感之间的关系。
具体而言,当绿色变革型领导水平较高时,绿

色价值观对绿色自我效能感的正向影响更强;反
之,该正向影响更弱。

1.5 调节中介作用

结合上述假设,本文进一步提出调节中介模

型。具体而言,绿色变革型领导水平较高的组织能

够最大限度地激活员工固有的绿色价值观特质,使
其转化为发自内心的热爱即内在绿色动机,进而表

现出更多的自愿型绿色行为;反之,对于绿色变革

型领导水平较低的组织,绿色价值观通过内在绿色

动机对员工自愿型绿色行为的影响更弱。绿色变

革型领导水平较高的组织所营造的环境能够将员

工内在想法转化为坚实的自我效能信念,进而表现

出更多的自愿型绿色行为;反之,对于绿色变革型

领导水平较低的组织,绿色价值观通过绿色自我效

能感对员工自愿型绿色行为的影响更弱。基于此,
提出被调节的中介假设。

H5a:绿色变革型领导正向调节内在绿色动机

在绿色价值观与自愿型绿色行为之间的中介作用。
绿色变革型领导水平越高,内在绿色动机通过绿色

价值观对自愿型绿色行为的间接影响越强。

H5b:绿色变革型领导正向调节绿色自我效能

感在绿色价值观与自愿型绿色行为之间的中介作

用。绿色变革型领导水平越高,绿色自我效能感通

过绿色价值观对自愿型绿色行为的间接影响越强。

图1 研究模型

2 研究设计

2.1 样本选取与数据收集

采用便利抽样法,以企业员工为调查对象。通

过在线问卷平台及社交软件等渠道共发放问卷673
份。经筛选,剔除存在漏答、随意作答及前后矛盾

等问题的无效问卷后,最终获得650份有效问卷用

于数据分析。样本的人口统计学特征涵盖性别、年
龄、学历、工作年限、职位、单位性质及婚姻状况。

2.2 变量测量

调查问卷均采用成熟且广为验证的量表,量表

题项采用Likert5点评分法(1代表“非常不符合”,

5代表“非常符合”)。
绿色价值观:采用Steg等[32]开发的量表中个

人规范维度来测量,共8个题项。如“我认为有必要

尽可能地节省能源”等,Cronbach’sα为0.827。
自愿型绿色行为:采用 Kim等[33]编制的量表
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对员工的自愿型绿色行为进行测度,共6个题项。
如“我用个人杯子代替一次性杯子”等,Cronbach’s
α为0.810。

内在绿色动机:采用李文静等[3]在测量内部动

机量表的基础上改编的绿色内部动机量表,共6个

题项。如“我喜欢提出新的绿色理念”等,Cron-
bach’sα为0.818。

绿色自我效能感:采用Chen等[34]开发的测定

绿色自我效能感量表,共6个题项。如“我认为可以

深刻认识环保理念”等,Cronbach’sα为0.770。
绿色变革型领导:采用Robertson和Barling[30]

编制的量表,共12个题项。如“我的领导是我的环

保榜样”等,Cronbach’sα为0.884。

2.3 分析方法

使用SPSS27.0与Amos26.0进行数据分析。
首先,通过 Amos进行验证性因子分析,并利用

SPSS完成共同方法偏差检验、描述性统计与相关

分析,把握数据基本特征。随后,采用分层回归分

析,依次纳入控制变量、自变量、中介变量、调节变

量及交互项以检验研究假设。为避免多重共线性,
所有构成交互项的变量均经过中心化处理。最后,
采用Hayes开发的PROCESS插件,对中介效应及

被调节的中介效应进行检验。

3 实证分析

3.1 共同方法偏差与验证性因子分析

借助Amos进行验证性因子分析,以检验“绿色

价值观”“自愿型绿色行为”“内在绿色动机”“绿色

自我效能感”“绿色变革型领导”五个变量间的区分

效度。表1呈现五因子模型、四因子模型、三因子模

型、二因子模型和单因子模型的拟合结果,可以看

出五因子模型的拟合效果最好(χ2/df=2.074,RM-
SEA=0.041,CFI=0.912,TLI=0.905,SRMR=

表1 验证性因子分析结果

模型 χ2/df CFI TLI IFI RMSEA SRMR

五因子模型 2.074 0.912 0.905 0.912 0.041 0.042

四因子模型 2.758 0.855 0.845 0.855 0.052 0.053

三因子模型 4.228 0.732 0.715 0.733 0.071 0.078

两因子模型 5.033 0.664 0.644 0.666 0.079 0.086

单因子模型 6.505 0.541 0.514 0.543 0.092 0.099

 注:四因子模型将“内在绿色动机”“绿色自我效能感”合并为一个

潜在因子;三因子模型将“内在绿色动机”“绿色自我效能感”“绿色

变革型领导”合并为一个潜在因子;二因子模型将“绿色价值观”“自
愿型绿色行为”合并为一个潜在因子,将“内在绿色动机”“绿色自我

效能感”“绿色变革型领导”合并为一个潜在因子;单因子模型将所

有变量的题项合并为一个潜在因子。

0.042),其CFI、TLI均大于0.9且明显优于其他四

个模型,说明“绿色价值观”“自愿型绿色行为”“内
在绿色动机”“绿色自我效能感”“绿色变革型领导”
具有良好的区分效度。

采用Harman单因子分析的方式对共同方法偏

差进行检验,结果显示,第一个未旋转因子的累计

方差贡献率为20.672%,低于40%的判别标准,同
源误差在可接受范围内,说明研究受共同方法偏差

的影响不大。

3.2 描述性统计与相关分析

如表2所示,绿色价值观与内在绿色动机、绿色

自我效能感、绿色变革型领导、自愿型绿色行为显

著正相关(r1=0.283,P<0.01;r2=0.370,P<
0.01;r3=0.286,P<0.01;r4=0.437,P<0.01);
内在绿色动机与自愿型绿色行为显著正相关(r=
0.399,P<0.01);绿色自我效能感与自愿型绿色行

为显著正相关(r=0.351,P<0.01);绿色变革型领

导与内在绿色动机、绿色自我效能感、自愿型绿色

行为显著正相关(r1=0.434,P<0.01;r2=0.221,

P<0.01;r3=0.378,P<0.01),与研究假设基本

一致。

3.3 假设检验

3.3.1 直接和中介效应检验

采用分层回归法进行主效应检验,由上述分析

可知调查对象的学历、工作年限、职位对“自愿型绿

色行为”有影响,将上述变量设置为控制变量,采用

分层回归验证假设。
层级回归结果如表3和表4所示,绿色价值观

对自愿型绿色行为具有显著正向影响[模型(10),

β=0.415,P<0.001],H1成立。绿色价值观对内

在绿色动机有显著正向影响[模型(2),β=0.252,

P<0.001],内在绿色动机对自愿型绿色行为也具

有显著正向影响[模型(11),β=0.373,P<0.001],
当同时将绿色价值观与内在绿色动机放入模型中,
内在绿色动机对自愿型绿色行为仍具有显著正向

影响,但正向影响有所下降[模型(12),β=0.284,

P<0.001],H2得到验证。绿色价值观对绿色自我

效能感具有显著正向影响[模型(6),β=0.342,P<
0.001],同时绿色自我效能感对自愿型绿色行为具

有显著正向影响[模型(13),β=0.322,P<0.001],
当将绿色价值观与绿色自我效能感同时放入模型

中,绿色自我效能感对自愿型绿色行为的正向影响

有所减弱[模型(14),β=0.200,P<0.001],H3得

到验证。
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表2 描述性统计分析结果

变量 均值 标准差 学历 工作年限 职位
绿色

价值观

内在绿色

动机

绿色自我

效能感

绿色变革

型领导

自愿型

绿色行为

学历 2.329 0.927 1
工作年限 2.589 0.800 -0.223** 1

职位 2.452 0.973 -0.193** 0.273** 1
绿色价值观 4.224 0.538 0.118** -0.124** -0.103** 1

内在绿色动机 4.194 0.540 0.183** -0.152** -0.140** 0.283** 1
绿色自我效能感 4.255 0.510 0.169** -0.138** -0.183** 0.370** 0.394** 1
绿色变革型领导 4.285 0.532 0.097* -0.160** -0.088* 0.286** 0.434** 0.221** 1
自愿型绿色行为 4.196 0.586 0.144** -0.142** -0.131** 0.437** 0.399** 0.351** 0.378** 1

 注:N=650;*、**、***分别表示10%、5%、1%的显著性水平。

表3 层级回归结果1

变量
内在绿色动机 绿色自我效能感

模型(1) 模型(2) 模型(3) 模型(4) 模型(5) 模型(6) 模型(7) 模型(8)
学历 0.145*** 0.124*** 0.110** 0.097** 0.126** 0.097** 0.093* 0.084*

工作年限 -0.096* -0.074 -0.033 -0.053 -0.072 -0.042 -0.030 -0.043
职位 -0.085* -0.070 -0.061 -0.055 -0.139*** -0.118** -0.115** -0.111**

绿色价值观 0.252*** 0.154*** 0.142*** 0.342*** 0.313*** 0.305***

绿色变革型领导 0.368*** 0.417*** 0.107** 0.140***

int 0.216*** 0.144***

R2 0.053 0.115 0.237 0.281 0.057 0.165 0.174 0.193
ΔR2 0.053 0.062 0.122 0.044 0.057 0.113 0.010 0.020
F 12.084*** 20.930*** 40.031*** 41.903*** 12.903*** 33.022*** 28.346*** 26.791***

 注:*、**、***分别表示10%、5%、1%的显著性水平;int为绿色价值观与绿色变革型领导去中心化后的交互项。

表4 层级回归结果2

变量
自愿型绿色行为

模型(9) 模型(10) 模型(11) 模型(12) 模型(13) 模型(14)
学历 0.107** 0.071 0.052 0.036 0.066 0.051

工作年限 -0.095* -0.058 -0.059 -0.037 -0.072 -0.050
职位 -0.085* -0.059 -0.053 -0.039 -0.040 -0.036

绿色价值观 0.415*** 0.344*** 0.347***

内在绿色动机 0.373*** 0.284***

绿色自我效能感 0.322*** 0.200***

R2 0.040 0.208 0.172 0.279 0.138 0.241
ΔR2 0.040 0.168 0.132 0.071 0.098 0.033
F 8.956*** 42.294*** 33.439*** 49.902*** 25.808*** 40.906***

 注:*、**、***分别表示10%、5%、1%的显著性水平。

  采用Bootstrap的方法进一步检验中介效应。
如表5所示,绿色价值观通过内在绿色动机影响自

愿型绿色行为的间接效应为0.068,95%置信区间

为[0.026,0.128],不包含0;绿色价值观通过绿色

自我效能感影响自愿型绿色行为的间接效应为

0.046,95%置信区间为[0.002,0.092],不包含0。
因此,H2和H3得到进一步验证。

3.3.2 调节效应检验

对绿色变革型领导和内在绿色动机、绿色自我

效能感之间的调节作用进行检验。先对绿色价值

观和绿色变革型领导的交互项进行了去中心化处

理,随后将绿色价值观,绿色变革型领导,内在绿色

表5 Bootstrap中介效应检验结果

路径 效应值 BootSE 95%置信区间

总间接效应 0.114 0.031 0.059 0.180
内在绿色动机 0.068 0.026 0.026 0.128

绿色自我效能感 0.046 0.023 0.002 0.092

动机、绿色自我效能感以及去中心化后的交互项放

入回归模型中进行检验,如表3所示,绿色价值观与

绿色变革型领导的交互项对内在绿色动机有显著

正向影响[模型(4),β=0.216,P<0.001],说明绿

色变革型领导在绿色价值观和内在绿色动机间起

到正向调节作用,H4a得到支持;交互项对绿色自

我效能感也具有显著正向影响[模型(8),β=0.144,
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P<0.001],说明绿色变革型领导在绿色价值观和

绿色自 我 效 能 感 间 起 正 向 调 节 作 用,H4b得 到

支持。
为了直观显示绿色变革型领导在绿色价值观

和内在绿色动机、绿色自我效能感之间的调节作

用,在绿色变革型领导均值加减一个标准差的情况

下,绘制绿色变革型领导的调节效应如图2和图3
所示。图2表明,当绿色变革型领导水平越高时,绿
色价值观对内在绿色动机的正向影响越强;当绿色

变革型领导水平越低时,绿色价值观对内在绿色动

机的正向影响越弱。图3表明当绿色变革型领导水

平越高时,绿色价值观对绿色自我效能感的正向影

图2 绿色变革型领导在绿色价值观和

内在绿色动机之间的调节效应

响越强;当绿色变革型领导水平越低时,绿色价值

观对绿色自我效能感的正向影响越弱。此外对被

调节的中介效应进行分析,具体结果如表6所示,当
绿色变革型领导水平较低时,绿色价值观通过内在

绿色动机的中介作用影响自愿型绿色行为的效应

值为0.069,95%置信区间为[0.028,0.124],置信

区间不包含0,说明当绿色变革型领导水平较低时,
绿色价值观通过内在绿色动机影响自愿型绿色行

为的中介作用显著。当绿色变革型领导水平较高

时,绿色价值观通过内在绿色动机的中介作用影响

自愿型绿色行为的效应值为0.043,95%置信区间

为[0.010,0.091],置信区间不包含0,说明当绿色

变革型领导水平较高时,绿色价值观通过内在绿色

动机影响自愿型绿色行为的中介作用显著,H5a得

到验证。当绿色变革型领导水平较低时,绿色价值

观通过绿色自我效能感的中介作用影响自愿型绿

色行为的效应值为0.066,95%置信区间为[0.005,

0.129],置信区间不包含0,说明当绿色变革型领导

水平较低时,绿色价值观通过绿色自我效能感影响

自愿型绿色行为的中介作用显著。当绿色变革型

领导水平较高时,绿色价值观通过绿色自我效能感

图3 绿色变革型领导在绿色价值观和

绿色自我效能感之间的调节效应

表6 被调节的中介效应检验

中介变量 调节水平 效应值 BootSE 95%置信区间

内在绿色

动机

低调节 0.069 0.025 0.028 0.124
高调节 0.043 0.021 0.010 0.091

绿色自我

效能感

低调节 0.066 0.031 0.005 0.129
高调节 0.055 0.024 0.012 0.103

的中 介 作 用 影 响 自 愿 型 绿 色 行 为 的 效 应 值 为

0.055,95%置信区间为[0.012,0.103],置信区间

不包含0,说明当绿色变革型领导水平较高时,绿色

价值观通过绿色自我效能感影响自愿型绿色行为

的中介作用显著,H5b得到验证。

4 结论

4.1 研究结论

本文通过650份企业员工样本的实证分析,验
证了有调节的双中介模型,核心结论如下:绿色价

值观是员工自愿型绿色行为的深层驱动力,对其存

在显著正向影响;内在绿色动机和绿色自我效能感

在二者间起平行中介作用,绿色价值观可通过激发

环保动力、增强能力信心,间接且持久地促进自愿

型绿色行为;绿色变革型领导正向调节“绿色价值

观→内在绿色动机/绿色自我效能感”的路径,高水

平的该类领导能强化价值观对员工心理状态的转

化效果,低水平则会削弱这一过程。一个被整合的

驱动模型得以验证。综上所述,本文证实了一个完

整的驱动机制:员工的绿色价值观(个人特质)通过

提升其内在绿色动机(心理动力)和绿色自我效能

感(心理能力),进而促进自愿型绿色行为(行为结

果),而这一“由心到行”的转化过程,在很大程度上

被绿色变革型领导(情境因素)所激活和增强。

4.2 理论贡献

本文验证了西方理论在中国“双碳”情境下的

适用性,并揭示本土化的心理转化路径。将计划行

为理论、自我决定理论与社会认知理论进行整合,
在中国企业绿色转型的背景下,证实了绿色价值观
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通过“意愿”(内在绿色动机)与“能力”(绿色自我效

能感)的双重心理路径,有效驱动员工自愿型绿色

行为。这不仅回应了“十五五”规划对激发微观主

体环保活力的现实需求,也深化了对价值观如何转

化为具体行动的内在机制的理解。
明确了绿色变革型领导力在“价值观-行为”转

化过程中的独特边界作用。区别于以往研究将领导

力仅作为直接前因,创新性地将绿色变革型领导界

定为关键的情境调节变量,证实了其对于激活和赋

能员工内在心理状态的核心作用。这一发现深化

了关于领导力与个体特质交互效应的理论认识,为
企业如何通过营造支持性情境来放大员工个人特

质的管理实践提供了重要的理论依据。
构建并验证了一个整合个人特质、内在心理状

态与外部领导情境的“有调节的双中介模型”,为理

解员工自愿型绿色行为的复杂形成机制提供一个

更为系统、全面的理论框架。

4.3 管理启示

基于以上结论,本文为企业激发员工环保潜

力、打造真正的绿色组织提供了具体实践指南:在
招聘和晋升过程中,可将“绿色价值观”作为一项软

性考察指标,并持续通过内部宣传和企业文化建

设,塑造共享的绿色价值观。组织还应注重员工心

理激励,通过分享环保成功故事、举办绿色创新工

作坊等方式,强调环保行为的意义,让员工从工作

中获得乐趣和成就感,而非仅依赖物质奖励。企业

提供针对性的环保技能培训,并通过设置清晰、可
达成的阶段性环保目标,让员工在过程中不断积累

成功经验,从而增强其绿色自我效能感。最关键的

是全力发展绿色变革型领导力,企业必须对管理

者,尤其是中基层管理者进行系统的绿色领导力培

训。教导他们,如何以身作则,成为绿色行为的榜

样;如何向下属描绘一个激动人心的绿色愿景;如
何授权并鼓励员工进行环保创新;如何及时认可和

奖励员工的绿色努力与贡献。

4.4 研究局限与未来展望

尽管本文对员工自愿绿色行为的影响因素、影
响机制和调节边界提供了有价值的见解,但也存在

一定的局限性。首先,受限于方法与资源,主要采

用横断面设计。尽管通过两阶段数据收集以缓解

共同方法偏差,但数据性质仍难以完全捕捉变量的

动态演变过程与潜在的时滞效应,对因果推论构成

一定限制。彭坚等[35]指出员工绿色行为具有动态

性的起伏,探讨员工绿色自愿行为短期波动成因与

过程十分重要,因此未来可运用纵向追踪研究或经

验法,探究员工绿色自愿行为短期动态性变化的影

响因素及其内部机理。其次,采用横截面数据设

计,虽然在数据收集时尝试通过两阶段(时间间隔

为一个月)的方式对预测变量和结果变量进行分别

收集,以降低共同方法偏差的影响,但数据本质上

仍为同一来源,难以完全排除反向因果的可能性。
例如,员工表现出的高频率自愿型绿色行为也可能

反过来增强其绿色自我效能感。因此,在因果关系

的推断上需要保持审慎。未来研究可以采用多来

源、多时点的纵向追踪设计,或采用实验法,以更严

谨地检验变量间的因果链条。最后,员工自愿型绿

色行为受到多重因素的影响,未来研究可引入其他

变量,如绿色组织认同、同事绿色行为或组织绿色

支持感等,以构建更复杂的综合模型,更全面地揭

示员工绿色行为的影响网络。
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ImpactofGreenValuesonEmployees’VoluntaryGreenBehavior:
AModeratedDual-mediationModel

SONGGuoxue,ZHUYanan
(SchoolofEconomicsandBusinessAdministration,HeilongjiangUniversity,Harbin150080,China)

Abstract:Chinaiscurrentlyinacriticalperiodofgreentransformationofitsdevelopmentmode.The“15thFive-YearPlan”placesthis
transformationatanunprecedentedstrategiccore,definingkeytasksof“carbonreduction,pollutioncontrol,greenexpansionandgrowth”

Withinthistransition,theroleofemployeeshasfundamentallychangedwhicharenolongermerelypassiveimplementerofpoliciesbutare
increasinglyrequiredtoproactivelyengageinbehaviorsthatbenefitcorporateenvironmentalperformance.Basedondatafrom650employees,a
moderateddual-mediationmodelwasconstructedtoelucidatehowgreenvaluesinfluenceemployees’voluntarygreenbehavior.Theresults
indicatethatgreenvaluesnotonlydirectlypromoteemployees’voluntarygreenbehaviorbutalsoexertanindirectinfluencethroughtwo
pathwaysthatisenhancingtheirintrinsicgreenmotivation(“willingnesstoact”)andgreenself-efficacy(“capabilitytoac”).Furthermore,

greentransformationleadershipplaysacrucialmoderatingroleinthisprocess.Whenlevelsofgreentransformationleadershiparehigh,it
significantlystrengthensthepositiveimpactofgreenvaluesontheaforementionedtwomediatingvariables.Theresearchclarifiestheintrinsic
drivingmechanismfrom“heart”to“action”andthecontextualenablingroleofleadership,providingmanagementinsightsforenterprises
seekingtostimulateemployees’environmentalpotential.

Keywords:greenvalues;voluntarygreenbehavior;intrinsicgreenmotivation;greenself-efficacy;greentransformationleadership
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