
第25卷 第10期

2025年  5月          
科 技 和 产 业

ScienceTechnologyandIndustry
         Vol.25

,No.10
May., 2025

员工绿色行为对工作幸福感的影响研究
王李南

(河南理工大学工商管理学院,河南 焦作454003)

摘要:从员工个体视角,依据资源保存理论、自我决定理论探讨员工绿色行为、自我效能感与工作幸福感的关系。通

过对收集到的196份数据进行相关分析和回归分析等来验证假设。实证分析结果表明,员工绿色行为和工作幸福

感之间存在正向影响关系;自我效能感在员工绿色行为和工作幸福感之间起中介作用;以及互动公平在机制中的调

节作用。研究结果丰富了员工绿色行为的后效变量研究,拓宽了员工绿色行为影响员工工作幸福感的机制研究,也

为企业实践提供了有益的启示。
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  在推动生态文明建设的过程中,绿色理念和

绿色行为引发了学术界对绿色营销、绿色金融、绿
色管理等与绿色相关话题的深入探索与研究。同

时,企业中的绿色行为逐渐受到关注,绿色管理理

念的实施不仅能有效保护环境,还能降低企业运

营成本。通常认为,人是组织中最积极、最活跃的

主体,企业的发展离不开员工的参与,因此,员工

的绿色行为是企业绿色管理理念和实践的具体体

现[1]。有研究将员工绿色行为定义为在工作场所

中采取行动,以最大限度地减少对环境的负面影

响或对环境保护产生积极影响的行为,这是一种

特定的环境友好或亲环境行为[2]。工作幸福感是

员工个体在工作目标和潜能得以充分实现的过程

中所体验到的心理感受及愉悦体验[3]。越来越多

的员工被鼓励在工作中以亲环境、可持续方式采

取行动,学者们也越来越多的研究员工的绿色行

为前因后果,致力于实现环境可持续发展[4]。员

工绿色行为,作为一种组织公民行为和亲环境行

为,其实施过程不仅有助于员工实现自我价值,提
升对自己能力的认可和肯定,而且能够进一步提

升员工的工作幸福感。
本文基于自我决定理论和资源保存理论,以自

我效能感作为中介变量、互动公平作为调节变量,
研究员工绿色行为对个体工作幸福感的影响。此

举旨在丰富员工绿色行为的研究机制,并为组织营

造绿色组织氛围、提升员工幸福感提供实践指导。

1 文献综述

1.1 员工绿色行为相关研究

2012年,“绿色行为”的概念被引入工作场所,
即员工在工作场所中采取的对环境有益或旨在避

免环境破坏的行为。员工绿色行为的影响因素是

研究者关注的重点。现有文献中,关于员工绿色

行为前因变量的研究主要集中在个体因素和情境

因素两个方面。个体层面如绿色行为态度(其中

包括个性特征、情感态度、习惯约束和员工承诺)
对员工绿色行为的影响[4];此外,已有文献证实员

工个人的主观规范能够正向影响个体绿色行为,
而员工在组织中感知到的满足感也会进一步影响

其绿色行为。同时,有文献研究了员工的绿色动

机对员工绿色行为的影响,并通过实证研究证明

这两者之间存在正向影响关系[5]。情境因素如责

任型领导通过言语鼓励和榜样作用,提高员工的

绿色自我效能感,让员工有信心完成绿色行为[6]。
然而,关于员工绿色行为影响后效的研究相对较

少,目前主要从企业视角探讨员工绿色行为对组

织的影响。

1.2 工作幸福感相关研究

随着积极组织行为学的发展,Warr[7]最早提出

工作幸福感的概念,这一概念主要关注员工对于情

绪的内心感知,是一种积极的情绪体验,体现了主

观幸福感的观点。基于马斯洛需求理论,Ryff[8]从
心理工作幸福感的角度出发,认为工作幸福感的主
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要构成要素包括个体对自我的接受、个人成长、工
作意义、和谐的人际关系、对周围环境的掌控能力、
工作自主性和员工的身体健康。简而言之,工作幸

福感是指员工个体在组织中获得的幸福体验,这一

体验需要个人修炼和组织回报共同培育和提升[9]。
从以往的研究中可以看出,领导风格是主要研究方

向,如自恋型领导和共情型领导类型对工作幸福感

的研究[10-11]。其次,也有研究表明教师自我效能感

对主观幸福感的正向影响,员工自我效能感能够削

弱 工 作 要 求、工 作 资 源 与 工 作 幸 福 感 之 间 的

关系[12-13]。

1.3 自我效能感相关研究

美国著名心理学家Albert和Nancy[14]指出,自
我效能感是一个与自信类似的概念,它涉及人们在

执行自我调节系统时对一项重要工作能力的认知

和判断。Schwarzer和 Kerstin[15]进一步将自我效

能感定义为个体对自身能力能否达成特定目标和

影响某种行为结果的信任程度。Judge和Bono[16]

则将其视为个体对自我能力的主观判断。相较于

国外,国内学者对自我效能感的研究起步较晚。。
陈长彬和郦瞻[17]指出,自我效能感是个体在特定领

域内对自身能否胜任某项工作的主观判断。自我

效能感是指个体对自己执行预期任务的能力的信

念,是一个人对自己在某些情况下组织和执行能力

的评估,是个体在工作中变得自信和积极主动的不

可或缺的因素[18]。通过梳理相关文献,自我效能感

多做中介,且其前因后果的相关研究较多,但无论

是从自我效能感的形成过程和呈现方式,还是从其

作用对象和涉及领域来界定其内涵,都存在一个共

同点:自我效能感并非个体实际拥有的技能或才

干,而是个体对自身能力的一种主观评价和认知。

1.4 互动公平相关研究

互动公平的概念是在组织公平理论的发展过

程中提出的。Bies和Lewicki等[19]将互动公平定

义为个体在组织中的人际交往感知到的被对待的

公平程度,这主要指领导以尊重的方式对待员工,
并给下属提供充分的理由来解释自己的行为[20]。
互动公平主要关注组织决策执行中的人际关系质

量问题,强调个体感受到的人际关系公平性[21]。互

动公平在组织中尤为常见,郑晓明和刘鑫[22]指出,
互动公平感主要体现在领导与下属的互动中,具体

表现为员工是否感受到领导者公平、尊重的态度以

及员工是否被领导所理解。
通过梳理相关文献,发现互动公平对员工个

人具有显著影响。其中,互动公平对员工的工作

投入度(包括心理投入和行为投入)具有积极影

响。例如,王艇等[23]以群体卷入模型为理论框架,
探讨互动公平对组织公民行为的影响作用。此

外,Loi等[24]表明,互动公平的获得会直接影响员

工的心理投入,进而能够影响其幸福感。也有研

究证明互动公平对新生代员工的知识领地行为存

在负向影响作用[25]。同时互动公平可作为调节变

量,如作用于辱虐管理行为和员工情绪耗竭之间,
当互动公平强时,辱虐管理行为对员工情绪耗竭

和离职倾向的正向影响更弱;作用于质量型工作

不安全感和组织认同之间,当员工具有高互动公

平感时,质量型工作不安全感对组织认同的负面

效应更弱[26-27]。当员工在组织中感受到的互动公

平程度越高时,他们会意识到自己得到了领导更

多的信任和尊重,这有助于员工获得高水平的自

我效能感和高幸福感。

2 研究假设

2.1 员工绿色行为与工作幸福感

资源保存理论以资源为核心,为工作场所的组

织心理与行为提供理论解释。该理论认为个体总

是倾向于保存和维持已有资源,并获取新资源,资
源损耗与增益是外部压力情境作用于个体态度及

行为的核心机制[28]。根据资源保存理论,员工在工

作场所实施的绿色行为,是员工将其作为一种资源

在投入,从而可以满足员工的心理需求,进而提升

员工的工作幸福感。由于员工绿色行为属于亲社

会、亲环境的组织公民行为,实施员工绿色行为不

仅可以满足个体的心理需求,还可以使个体获得更

多的工作和关系资源,使员工感受到自我实现甚至

自我超越。这些资源的获得,无疑会增加员工的工

作幸福感。
员工绿色行为不仅有利于环境保护和组织绿

色绩效的实现,更能让员工个体感受到自我价值

的实现,获得内心的满足感,从而提升个体的工作

幸福感。相反,如果员工忽视组织的绿色绩效和

绿色发展,甚至挥霍组织资源,做出不利于环境友

好的行为,不仅会受到领导的批评,还会受到道德

的谴责,这 无 疑 对 员 工 工 作 幸 福 感 的 获 得 是 无

益的。
综上所述,员工绿色行为对员工个体的工作幸

福感有显著的正向预测作用。因此,本文提出如下

研究假设。

H1:员工绿色行为对工作幸福感有正向影响。

173

               王李南:员工绿色行为对工作幸福感的影响研究 



2.2 自我效能感对员工绿色行为和工作幸福感的

中介作用

2.2.1 员工绿色行为对自我效能感的影响

自我效能感是个体对自身能否完成某一行为

的能力的主观感知和判断,是基于个体对自我的认

知和经验的主观评估。这种主观判断会影响个体

的思维和行为方式。在环境的影响下,通常情况下

个体会关注对自我本身的评价,对自我产生积极评

价的个体会有高自我效能感。根据自我决定理论,
员工在实施绿色行为以后,若受到领导和同事的肯

定和夸奖,个体会产生积极情绪,进而提升对自身

能力和重要性的判断,从而提升其自我效能感。综

上,本文认为员工绿色行为可以正向影响自我效能

感,并提出以下假设。

H2a:员工绿色行为正向影响自我效能感。

2.2.2 自我效能感对工作幸福感的影响

自我效能感高的个体不仅能够提升他人及自

身对自我的积极评价,而且还能够增强员工对工作

的喜爱程度、提高工作效率,从而进一步增强员工

完成某项工作的信心[29]。这样,员工能够更加主

动、积极地解决工作中遇到的难题,更好地完成组

织绩效,最终提升员工的工作幸福感。张泽[30]通过

实证分析表明,自我效能感在职业选择和心理幸福

感之间起部分中介作用。王丹和董冉[31]证实,自我

效能感高的员工能够产生更多的积极情绪,从而提

高个体的工作幸福感[31]。
在快节奏的职场生活中,自我效能感对员工

面对工作压力时的态度具有显著影响。高自我效

能感的员工会给自己积极的心理暗示,从而能够

更好地应对压力,并积极采取措施解决问题。随

着压力的缓解和工作绩效的完成,员工不仅会获

得直接经验,还会提升满足感和工作幸福感。另

外,具有高自我效能感的员工会有一种积极的心

态,有助于在工作中取得更好的表现,从而获得更

多的成就感和满足感。因此,本文认为自我效能

感对工作幸福感具有预测作用。基于以上分析,
提出以下假设。

H2b:自我效能感正向影响工作幸福感。

2.2.3 自我效能感的中介作用

员工实施绿色行为会获得来自自身、同事和领

导对其能力和价值的积极评价,进而提升自我效能

感。拥有高自我效能感的个体在工作中会展现更

积极的表现,他们能够积极主动地解决工作中遇到

的问题,并顺利达成工作绩效目标。这种对自我工

作能力的肯定,以及同事和领导的夸奖,共同提升

员工的工作幸福感。因此,自我效能感在员工绿色

行为和工作幸福感的关系中起着中介作用。综上

所述,提出如下研究假设。

H2c:自我效能感在员工绿色行为和工作幸福

感之间起中介作用。

2.3 互动公平的调节作用

互动公平作为组织公平的一种重要形式,是个

体对组织关系和氛围的公平感知。在高度互动公

平的环境中,员工能够感受到来自同事和领导的尊

重与认可,这种积极的氛围会激发员工产生回报组

织的意愿,进而更倾向于付出更多的努力,创造更

多的工作成果[32]。实证表明互动公平在领导风格

和组织公民行为之间起调节作用,可以影响组织公

民行为的实施。此外,互动公平还有助于营造良好

的人际关系,使员工更愿意在积极的氛围中展现亲

社会、亲环境的绿色行为。
因此,当员工的互动公平感较高时,他们更

有可能倾向于表现出绿色行为,这些积极行为不

仅满足员工的心理需求,还为他们带来夸奖和肯

定,从而 提 升 员 工 的 自 我 认 知 评 价 和 自 我 效 能

感。相反,如果员工感知不到组织内的互动公平

或是这种感知较弱,他们便缺乏做出积极行为的

动力和意愿,基本心理需求得不到满足。根据资

源保存 理 论,为 了 获 取 新 的 工 作 资 源 或 发 展 机

会,员工个体会不断地投入自身的精力、时间等

资源。当员工感知到组织内的互动公平较高时,
他们会更可能通过从事绿色行为来获取更多资

源。这种行为能够使他们得到更多来自领导和

同事的夸奖和认可,进而产生更多的积极情绪。
这些积极情绪不仅有助于提高员工的自我效能

感,还有助于他们进行积极的自我认知评价。因

此,提出如下假设。

H3:互动公平正向调节员工绿色行为和自我效

能感之间的正相关关系。
综上所述,本文的理论模型构建如图1所示。

图1 理论模型
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3 研究设计

3.1 变量测量

员工绿色行为采用Robertson和Barling[34]开
发的量表,信效度得到检验,信度在0.8以上,其中

包括6个题项,如“我尽可能采用双面打印”等。
工作幸福感采用Zheng等[35]根据中国员工编

制的六题员工工作幸福感量表,信度在0.8以上,且
效度得到检验。示例题项如“总体我对我从事的工

作感到非常满意”。
自我效能感参考Zhang和Schwarzer[36]编制的

一般自我效能感问卷,信效度已得到验证,信度大

于0.8。
互动公平的测量基于尼霍夫和穆尔曼1993年

编制的组织公平量表,刘亚等[37]、汪新艳[38]在此基

础上根据中国企业情境对量表进行了改进,得到6
个题项,问卷信度在0.88以上。

3.2 数据收集

本次调研通过问卷星平台共回收问卷208份,
根据答题时间和选项进行筛选得到196份有效数

据,有效数据率为94.23%。数据分析利用软件

SPSSStatistics25.0进行。

4 数据分析与结果

4.1 描述性统计

将收集到的数据进行描述性统计分析,结果

如表1所示。数据表明,男女比例较为均衡。在

年龄分布上,20~30岁的样本占62.8%,说明本

次统计样本中年轻员工数量较多,因此工作年限

在五年及以下的样本占比达到59.2%。同时,由
于年轻员工工作年限较短,基层员工的样本数也

较多。另外,本科和硕士研究生及以上的学历占

比较高,本科学历占比49.0%,硕士研究生及以上

的样本占36.7%。样本呈现这种现象的原因可能

是接触到的受访者大多是同龄人或是参加工作时

间较短的年轻人;或者高层管理人员由于工作繁

忙,没有 足 够 的 时 间 和 精 力 去 关 注 并 填 写 调 查

问卷。

4.2 信度

通过使用SPSS软件对员工绿色行为、工作幸

福感、自我效能感、互动公平量表进行信度检验,得
到各量表变量的系数Cronbach’sα,如表2所示。
信度分析结果显示,各变量的系数Cronbach’sα均

大于0.7,显示较高的信度水平。这说明本次测量

是有效的,数据真实可靠,具有良好的信度。

表1 描述性统计分析结果

变量名称 变量类型 样本数 占比/%

性别
男 90 45.9
女 106 54.1

年龄

20~30岁 123 62.8
31~40岁 35 17.9
41~50岁 29 14.8
51岁及以上 9 4.6

文化程度

高中及以下 6 3.1
大专 22 11.2
本科 96 49.0
硕士研究生及以上 72 36.7

工作年限

5年及以下 116 59.2
6~10年 34 17.3
11~15年 27 13.8
16年及以上 19 9.7

职位

基层员工 107 54.6
基层管理人员 43 21.9
中层管理人员 34 17.3
高层管理人员 12 6.1

表2 变量的信度分析结果

变量 项数 Cronbach’α
员工绿色行为 6 0.765
工作幸福感 6 0.892
自我效能感 5 0.794
互动公平 5 0.886

4.3 效度

本文根据前人的量表进行了一定的修改,使
用SPSS软 件 进 行 探 索 性 因 子 分 析。首 先 进 行

KMO和巴特利特球形检验,得到 KMO为0.930;
其次,Bartlett球形检验结果显著(P=0.000),表
明该量表适合进行探索性因子分析。对量表进行

探索性因子分析后,成分矩阵中共提取出4个成

分,数值均大于0.5,旋转后的成分矩阵显示各个

题项的因子载荷均大于0.5。综上所述,该量表效

度良好。

4.4 相关性

为了解变量之间的关联程度以及关系的强度,
对数据进行相关分析,如表3所示。首先进行正态

性检验,得出4个变量的P 均小于0.05,说明这4
个变量不符合正态分布。因此,选择使用斯皮尔曼

等级相关系数来检验变量之间的相关性。根据相

关系数绝对值越大,表明相关性越强的原则。从表

3中可以看出,自变量、因变量、中介变量、调节变量

之间普遍存在相关性。基于上述分析,可以推断出

自变量、因变量、中介变量、调节变量之间存在显著

的相关性,这为本文提出的理论模型的合理性提供

有力的支持。
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表3 相关性分析结果

变量
员工绿色

行为

工作幸

福感

自我效

能感
互动公平

员工绿色行为 1
工作幸福感 0.697** 1
自我效能感 0.543** 0.549** 1
互动公平 0.620** 0.710** 0.514** 1

 注:**表示在0.01级别(双尾),相关性显著。

4.5 假设检验

4.5.1 主效应检验

采用逐层回归分析来进行假设检验。为了检

验是否存在多重共线性问题,分析了容差和 VIF。
一般来说,VIF小于10,容差大于0.1,则不存在多

重共线性问题。回归分析模型的VIF小于10,且共

线性统计容差为0.829,表明模型不存在多重共线

性问题。
如表4所示,模型(1)只引入所有的控制变量,

以便排除控制变量对后续过程的干扰,模型(2)加
入自变量。从回归分析结果来看,员工绿色行为对

工作幸福感有显著的正向影响关系(β=0.747,P<
0.001)。因此,H1成立。

表4 主效应回归分析结果

变量

工作幸福感

模型(1) 模型(2)

β P β P
性别 0.062 0.540 -0.120 0.119
年龄 -0.012 0.911 -0.015 0.851

文化程度 0.130 0.052 -0.007 0.889
工作年限 0.171 0.072 0.010 0.886

职位 0.093 0.221 0.083 0.145
员工绿色行为 0.747 0.000

R2 0.122 0.517
￸R2 0.009 0.502
F 5.280 33.753

4.5.2 中介效应检验

在分析自我效能感的中介效应时,同样进行逐

级回归。模型(3)和模型(4)以自我效能感作为结

果变量。在模型(2)的基础上,加入自我效能感作

为自变量,以工作幸福感作为结果变量,构建模

型(5)。经检验,两个模型的VIF均低于10,表明变

量不存在严重的多重共线性问题。层级回归分析

结果如表5所示。回归分析结果表明,员工绿色行

为对自我效能感有显著的正向影响作用(β=0.543,
P<0.001),同时自我效能感对工作幸福感存在显

著的正向影响作用(β=0.352,P<0.001)。因此,

H2a和H2b成立,即员工绿色行为正向影响自我效

能感,而自我效能感又正向影响工作幸福感。

表5 员工绿色行为、自我效能感和工作幸福感

的回归分析结果

变量

自我效能感 工作幸福感

模型(3) 模型(4) 模型(5)

β p β p β p
性别 0.104 0.231 -0.028 0.696 -0.110 0.130
年龄 0.001 0.988 -0.001 0.991 -0.014 0.845

文化程度 0.153 0.008 0.054 0.262 -0.026 0.588
工作年限 0.164 0.044 0.047 0.488 -0.006 0.925

职位 0.064 0.328 0.056 0.296 0.063 0.242
员工绿色行为 0.543 0.000 0.556 0.000
自我效能感 0.352 0.000

R2 0.147 0.424 0.571
￸R2 0.125 0.406 0.555
F 6.559 23.199 35.762

  为了进一步验证 H2c,即自我效能感在员工绿

色行为和工作幸福感之间起中介作用,进行了以下

研究。首先,构建模型(6),该模型主要研究员工绿

色行为对工作幸福感的影响。随后,建立模型(7),
以研究员工绿色行为对自我效能感的影响。在模

型6的基础上,模型(8)加入中介变量自我效能感,
以进一步研究其对工作幸福感的影响。在验证中

介效应的过程中,采用偏差校正的非参数百分位

Bootstrap方法,并依托SPSS软件中的PROCESS
宏程序,特别选用其中的简单中介模型(4)。为了

确保结果的准确性,进行了高达5000次的自主抽

样检验。回归分析结果如表6所示,中介效应模型

结果显示,β=0.5428,t=9.5334,P<0.001,即员

工绿色行为能正向影响工作幸福感。当员工绿色

行为(β=0.5556,t=8.0486,P<0.001)和中介变

量自我效能感(β=0.3521,t=4.8575,P<0.001)
都进入回归方程时,结果表明员工绿色行为和自我

效能感可以显著正向预测工作幸福感水平。
中介效应的Bootstrap95%CI不包含0时,表

明中介效应显著。表7的分析结果显示,总效应、直
接效应和间接效应的上下限均为正,即置信区间不

包含零。综上所述,自我效能感在员工绿色行为和

工作幸福感之间起部分中介作用,中介效应占总效

应的比例为39.6%,结果验证了H2c。

表6 中介模型中各变量的回归分析结果

变量

工作幸福感 自我效能感 工作幸福感

模型(6) 模型(7) 模型(8)

β t β t β t
员工绿色

行为
0.746712.44030.54289.53340.55568.0486

自我效能感 0.35214.8575
R2 0.5713 0.4241 0.5711
F 33.7539 23.1992 35.7616
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表7 自我效能感的中介效应分析

变量 效应值 标准误
Bootstrap95%CI
下限 上限

占总效应

比例/%
总效应 0.7467 0.0600 0.6283 0.8651 25.5926

直接效应 0.5556 0.0690 0.4195 0.6918 25.5926
间接效应 0.1911 0.0537 0.0889 0.2993 25.5926

  综上,自我效能感在与员工绿色行为和工作幸

福感之间的中介作用路径图如图2所示。

图2 中介作用路径

4.5.3 调节效应检验

利用SPSS软件中的PROCESS3.5插件,采用

偏差校正的非参数百分位Bootstrap法,进行5000
次自主抽样以检验调节效应。如表8所示,通过回

归分析得到员工绿色行为的β为正,且员工绿色行

为与互动公平的交互项的β系数也为正,这表明互

动公平在员工绿色行为对自我效能感的影响中起

到了正向调节作用。综上,H3成立。
据回归分析结果,绘制如图3所示的互动公平

调节效应图,在不同互动公平水平下,自我效能感

的均值有所不同。互动公平在员工绿色行为对自

我效能感的影响过程中表现出差异,这符合调节效

应的预期。

表8 调节效应回归分析结果

变量 β R2 ￸R2 t F P
员工绿色行为0.8205 5.2109 0.000

互动公平 0.77840.71920.51725.226568.56660.000
交互项 0.1230 3.1778 0.000

图3 互动公平调节效应

5 结论与启示

5.1 结论

本文以资源保存理论和自我决定理论作为理

论基础,进而探讨员工行为对自身利益的影响,构
建了包含员工绿色行为、自我效能感、工作幸福感

和互动公平在内的理论模型,并对变量之间的关系

进行分析和讨论。结论如下:统计分析结果显示,
员工绿色行为对工作幸福感具有正向影响关系;自
我效能感在员工绿色行为和工作幸福感之间起到

部分中介作用;互动公平还正向调节了员工绿色行

为对自我效能感的影响作用。
这些研究结论不仅丰富了相关理论,还为企业

的绿色实践活动提供重要的理论指导。

5.2 理论启示

首先,本文构建了员工绿色行为对工作幸福感

的双路径模型。目前多数研究主要聚焦于员工绿

色行为的影响因素,而本文从员工绿色行为的影响

后果出发,选择站在员工个人视角的工作幸福感这一

变量,探讨员工绿色行为对个体自身的影响,不仅拓

宽了员工绿色行为的研究视角,补充了员工绿色行为

的后果变量研究,还验证了员工绿色行为通过自我效

能感进而影响员工工作幸福感的路径。其次,研究构

建了互动公平的调节机制。根据资源保存理论,对组

织内互动公平感知高的员工更倾向于表现出员工

绿色行为,从而获得较高的自我效能感。

5.3 实践启示

本文对于企业组织如何有效开展绿色管理具

有一定的实践启示。首先,组织内部要营造互动公

平的良好氛围。互动公平是个体对于组织关系和

氛围的公平感知。员工感受到的互动公平越高,则
越倾向于做出主动型服务行为来回报组织,也更有

实施绿色行为以获得组织和同事的肯定和夸奖的

意愿。因此,组织可通过奖惩透明化、制度化,保障

机会平等方式,以及增强工作尊重与信任等方式来

营造组织内互动公平的良好氛围。其次,组织要对

员工绿色行为给予尊重和支持。当员工实施绿色

行为后,领导的支持和认可会使员工感到组织自尊

的满足以及心理需求的实现,进而使员工具有高自

我效能感,提升其工作幸福感,这对于组织绿色绩

效的达成也是有益的。当员工做出绿色行为时,领
导应认可这种行为,并进行适当的鼓励和夸奖,以
增强员工对组织支持的感知。最后,组织要培养和

选拔环保型领导。企业可以将绿色绩效和环保指

标纳入考核系统,适当选拔和培养那些具有环保意
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识和了解环保法规的环保型领导。他们更能感知

到员工绿色行为,且能对这种行为做出良好的反

应,并给予员工积极的反馈。

参考文献

[1] HEWAWASAMPRP,LUOF,AMERS,etal.How

doesleader’ssupportforenvironmentpromoteorganiza-

tionalcitizenshipbehaviourforenvironment? amulti-the-

oryperspective[J].Sustainability,2018,10(1):271.
[2] ZHANGBJ,YANGLF,CHENGXY,etal.How

doesemployeegreenbehaviorimpactemployeewell-be-

ing? anempiricalanalysis[J].InternationalJournalof

EnvironmentalResearchandPublic Health,2021,18
(4):1669.

[3] 邹琼,佐斌,代涛涛.工作幸福感:概念、测量水平与因

果模型[J].心理科学进展,2015,23(4):669-678.
[4] 汪仕伟.资源型企业员工绿色行为影响因素———基于扎

根理论的探索性研究[J].科技和产业,2024,24(1):48-

53.
[5] 张淑洁.动机视角下员工绿色行为的前因与结果研究

[D].济南:山东大学,2023.
[6] 周勇,王艺杰.“双碳”背景下责任型领导对员工绿色行为

的“双刃剑”影响[J].经营与管理,2024(11):145-152.
[7] WARRP.Work,unemploymentandmentalhealth[M].

Oxford:NewYork:ClarendonPress,1987.
[8] RYFFCD.Intheeyeofthebeholder:viewsofpsycho-

logicalwell-beingamongmiddle-agedandolderadults[J].

PsychologyandAging,1989,4(2):195-210.
[9] 张征,古银华.包容型领导对下属工作幸福感的影响研

究———互动公平与传统性的作用[J].软科学,2017,31
(7):84-88.

[10] 尹奎,赵景,宋萌,等.CEO自恋对高管团队成员工作

幸福感的影响:CEO谦卑与领导关系认同的作用[J].
管理工程学报,2025,39(2):206-220.

[11] 卫武,黎金荣.共情型领导如何影响员 工 工 作 幸 福

感———基于认知-情感双路径机制[J].经济管理,2024,

46(9):69-87.
[12] 赵闫文.幼儿园教师自我效能感对主观幸福感的影响

[D].保定:河北大学,2024.
[13] 彭坚,张兴贵,谢彬,等.利用式领导会降低员工工作

幸福感吗? ———基于工作要求-资源模型的解释[J].外

国经济与管理,2023,45(9):119-134.
[14] ALBERT B,NANCY E A.Analysisofself-efficacy

theoryofbehavioralchange[J].CognitiveTherRes,

1977,1(4):287-310.
[15] SCHWARZERR,KERSTINS.Effectsofself-efficacy

andsocialsupportonpostsurgicalrecoveryofheartpa-

tients[J].TheIrishJournalofPsychology,1997,18
(1):88-103.

[16] JUDGETA,BONOJE.Relationshipofcoreself-eva-

luationstraits-selfesteem,generealized,selfefficacy,

locusofcontrolandemotionalstabilitywithjobsatisfac-

tionandjobperformance:ametaanalysis[J].TheJour-

nalofappliedpsychology,2001,86(1):80-92.
[17] 陈长彬,郦瞻.自我效能感研究进展[J].劳动保障世

界,2017(17):26-30.
[18] 秦佳.优势型领导对员工创造力的促进机制研究[J].科

技创业月刊,2024,37(6):47-53.
[19] LEWICKIRJ,SHEPPARDBH,BAZERMAN M H.

ResearchonNegotiationsinOrganizations[M].Green-

wich,CT:JAIPress,1986.
[20] 刘新梅,李智勇,杨晓梅,等.领导员工互动公平对团

队创造力的影响机制:一个被调节的中介模型[J].科技

进步与对策,2024,41(7):122-131.
[21] 许爽,刘平青.组织认同助力乡村振兴:基于农电工组

织公平感与亲社会动机视角[J].科技和产业,2021,21
(11):1-9.

[22] 郑晓明,刘鑫.互动公平对员工幸福感的影响:心理授

权的中介作用与权力距离的调节作用[J].心理学报,

2016,48(6):693-709.
[23] 王艇,郑全全,王国猛.互动公平为何能够影响对组织

的公民行为:领导原型化和组织认同的作用[J].管理工

程学报,2018,32(4):71-78.
[24] LOIR,YANGJ,DIEFENDORFFJM.Four-factor

justiceanddailyjobsatisfaction:amultilevelinvestiga-

tion[J].JournalofAppliedPsychology,2019,94(3):

770-781.
[25] 王东东,徐志诚,陈洋,等.互动公平对新生代员工知

识领地行为的影响机制研究[J].现代商业,2023(4):

66-70.
[26] 郭媛媛.辱虐管理行为与员工离职倾向:情绪耗竭的中

介作用与互动公平的调节作用[D].北京:对外经济贸

易大学,2022.
[27] 宋靖,张勇,王明旋.质量型工作不安全感对员工组织

公民行为的影响:组织认同的中介效应与互动公平的调

节效应[J].中国人力资源开发,2018,35(11):54-64.
[28] 陈万明,徐国长,马欢欢.感知算法控制对零工工作者

离职倾向的“双刃剑”影响———基于资源保存理论视角

[J].商业经济与管理,2024(9):49-61.
[29] 潘清泉,宋亚茹.家庭支持型主管行为如何影响员工主

动变革行为———基于自我和关系视角[J].河北企业,

2024(8):7880.
[30] 张泽.员工工作意志感、自我效能感与工作幸福感关系

的研究[D].天津:天津师范大学,2021.
[31] 王丹,董冉.包容型领导对员工安全绩效的影响:一个

有调节的链式中介模型[J].中国安全科学学报,2023,

33(1):18-23.
[32] MASTERSONSS,LEWISK,TAYLORB.Integra-

tingjusticeandsocialexchange:thedifferingeffectsof

fairproceduresandtreatmentonworkrelationships[J].

AcademyofManagementJournal,2000,43(4):738-

748.
[33] 胡蓉.授权型领导对新生代员工组织公民行为的作用机

673

  科技和产业                                     第25卷 第10期 



制研究[D].南昌:江西财经大学,2022.
[34] ROBERTSONLJ,BARLINGJ.Greeningorganiza-

tionsthroughleaders’influenceonemployees’pro-envi-

ronmentalbehaviors[J].JournalofOrganizationalBe-

havior,2013,34(2):176-194.
[35] ZHENGXM,ZHUWC,ZHAOHX,etal.Employee

well-beinginorganizations:theoreticalmodel,scalede-

velopmentandcross-culturalvalidation[J].Journalof

OrganizationalBehavior,2015,36:621.
[36] ZHANGJX,SCHWARZERR.Measuringoptimistic

self-beliefs:achineseadaptationofthegeneralself-effi-

cacyscale[J].Psychologia,1995,38(3):174-181.
[37] 刘亚,龙立荣,李晔.组织公平感对组织效果变量的影

响[J].管理世界,2003(3):126-132.
[38] 汪新艳.中国员工组织公平感结构和现状的实证解析

[J].管理评论,2009,21(9):39-47.

ResearchontheInfluenceofEmployees’GreenBehavioronWorkHappiness

WANGLinan
(SchoolofBusinessAdministration,HenanPolytechnicUniversity,Jiaozuo454003,Henan,China)

Abstract:Therelationshipbetweenemployees’greenbehaviors,self-efficacyandworkhappinesswasexploredfromtheperspectiveof
individualemployeesbasedonresourceconservationtheoryandself-determinationtheory.Thehypotheseswereverifiedthroughcorrelation
analysisandregressionanalysis,etc.onthe196datacollected.Theresultsofempiricalanalysesshowthatthereisapositiveinfluence
relationshipbetweenemployees’greenbehaviorsandjobhappiness.Self-efficacymediatestherelationshipbetweenemployees’greenbehaviors
andjobhappiness,aswellasthemoderatingroleofinteractionalequityinthemechanism.Theresultsenrichtheresearchontheaftereffective
variablesofemployeegreenbehaviors,broadentheresearchonthemechanismofemployeegreenbehaviorsaffectingemployees’workwell-
being,andalsoprovideusefulinsightsforcorporatepractices.
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