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员工绿色行为多路径驱动机制研究
——基于个体感知视角

周文斌， 赵素芳

［摘要］ 在中国语境下，员工绿色行为表现形式存在扩展性，学术界对其影响因素未

形成统一认知。本文从员工个体感知视角，通过访谈和问卷收集资料，运用模糊集定性比

较分析方法，探索了外部因素、组织因素和个体因素对员工绿色行为的联合效应。研究表

明：个体感知视角的绿色行为主要包括环境保护和安全健康两个方面，提炼出七个影响因

素并将其划分为三类；外部因素、组织因素和个体因素形成了影响员工绿色行为的多种组

态形式，表现为“殊途同归”的特点；作为组织因素的组织促进以核心条件出现在三个组态

中，是员工绿色行为的重要推动力；作为个体因素的个体规范以核心条件出现在三个组态

中，是员工绿色行为的重要内驱力；组织促进和个体规范具有明显的互补关系；在其他因

素作用下，参照群体和习惯便利偏好的组合与绿色风气和结果预期组合可以相互替代，绿

色感知和参照群体的组合与结果预期可以相互替代，绿色风气与绿色感知的组合和习惯

便利偏好可以相互替代。本文从组态视角解释了员工绿色行为的差异化路径，弥补了传

统统计分析对员工绿色行为解释单一性问题，为有效促进员工工作过程中的绿色行为提

供了理论依据。
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一、引言

党的十八大以来，中国的绿色发展取得了令人瞩目的成就，党的二十大报告明确指出人与自然

和谐共生是中国式现代化的重要特征。在这一进程中，企业发挥着重要作用。如何依靠员工行为

实现可持续绿色经营越来越受到学术界和业界的重视。就目前而言，公众绿色低碳意识在逐渐提

升，但相应行为有所滞后。意识和行为的不一致表明，绿色行为的实现仍存在一些障碍。企业作为

实现绿色低碳目标的关键主体，员工绿色行为既是其绿色意识的体现，也是实现其目标的能动因

素。现有研究中，员工绿色行为的实现方式主要表现为：一是借助企业的制度规范或管理方式，以

带有强制性质的方式得以实现（唐贵瑶等，2021）；二是员工经过深思熟虑后，表现为带有主动性质

的行为选择过程（Greaves et al.，2013）。无论何种实现方式，员工绿色行为都表现为较强的组织边
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界和较大的程度差异，其背后的内在逻辑和作用机制具有复杂性。

在实际工作过程中，企业成员为什么会选择以绿色化的方式来完成工作任务，是理论和实践应

明晰的一个问题。管理方式通常被视为有效解释员工绿色行为的重要因素，绿色人力资源管理对

员工绿色行为的积极促进作用已得到证实（唐贵瑶等，2021）；领导方式也会通过不同的路径作用于

员工绿色行为（Robertson and Barling，2013）。另外，员工个体具有很强的自主性，是否选择绿色工

作方式受自身影响较大，如环保情绪和环保知识均是影响员工绿色行为的重要个体因素（Bissing-
Olson et al.，2013；Ahmad et al.，2021）。关于员工绿色行为的相关研究中，关键影响因素和作用机

制呈现多样化特点，鲜有研究将其进行整合分析。为了厘清影响员工绿色行为因素间的关系，贾竣

云等（2022）从个体—情境交互视角分析了员工绿色行为路径，在一定程度上推动了员工绿色行为

研究向整合视角的转变。

除了正确认识到推动员工绿色行为向整合视角转变外，还应注意到另一个关键问题：绿色的本

土化内涵问题。不同文化背景孕育着差异化的思想。在中国语境下，“绿色”一词具有丰富的内涵，

“绿色+被修饰词”的组合也呈现出不同的指向。一般而言，绿色作为自然界常见颜色，通常与生机、

生命、宁静、和平等正面寓意相关联。例如，绿色通道，意指“便捷”；原中华人民共和国环境保护部

在《关于加快推动生活方式绿色化的实施意见》中所提及的绿色消费，意指“环保、适度”；绿色还具

有“和谐”“体面”之意。而现有的绿色行为研究主要围绕绿色的“环保”之意展开，未对中国情境和

语境下绿色行为是否应包含其他含义进行探究。尤其是工作过程中的绿色行为测量问题，主要借

助国外测量量表展开，题项的设计视角或者从管理者视角，或者从学者视角展开，未切实考虑从事

工作任务的员工个体对绿色工作及对应工作行为的看法。

无论是通过强制性还是自主性激发员工绿色行为，现有研究奠定了绿色行为产生机制的认识

基础。然而语境问题和视角问题仍存在较大的可供挖掘的空间。基于此，本文从员工个体感知视

角出发，以员工绿色行为作为落脚点，在梳理已有相关成果基础上，采用扎根理论方法，通过深度访

谈，获取员工关于工作中绿色行为的看法和见解，意在形成绿色行为新内涵；对访谈后的资料进行

编码，形成本文的研究基础；再通过借鉴和改编量表，以问卷形式完成数据的收集；采用定性比较分

析方法（QCA，Qualitative Comparative Analysis），以期揭示激发员工绿色行为的条件组态和作用机

制。总体而言，本文倾向于从个体感知视角重新定义绿色行为内涵，并在此基础上对绿色行为的影

响因素进行组态分析，重点关注不同因素的组合对绿色行为的影响。

本文研究了在中国语境下员工绿色行为的特有内涵、影响因素和作用机制，探索了绿色行为

研究与本土情境相结合的效果，并采用扎根理论方法和模糊集定性比较分析方法，对员工绿色行

为影响因素及因素组态进行分析。研究结果显示：基于员工个体感知视角，通过扎根理论方法所

得出的七个影响因素中，各单一因素均不构成绿色行为的必要条件；在组态分析中，组织外部因

素、组织因素和个体因素形成三个组态，共解释了 42.74%的员工绿色行为，其中，组织促进和个体

规范作为核心条件出现在三个组态中；通过提高案例数阈值和一致性阈值两种方法进行稳健性检

验，验证了组态结论的稳健性。在中国情境下，“社会人”“组织人”和自我相结合共同对员工绿色

行为产生影响。

本文的边际贡献主要体现在以下方面：①提出个体感知视角的员工绿色行为还包含“安全、健

康”之意，丰富了员工绿色行为的本土化研究成果。基于中国语境挖掘了“绿色”一词的其他含义，

综合探究了工作过程中人力资源和物质资源的可持续性。②从组态视角整体性地揭示了员工绿色

行为的多样化路径。基于组态间的比较分析，验证了个体感知视角下多个前因条件的组态效应对
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绿色行为的影响，揭示了员工绿色行为影响因素间的互补和替代关系，深化了对员工绿色行为作用

机制的认识。与以往绿色行为的研究多聚焦在组织如何对员工绿色行为产生影响的净效应分析不

同。不同于贾竣云等（2022），该研究虽然也是从组态视角进行分析，推进员工绿色行为研究向协同

驱动视角转变。但是该研究影响因素限定在组织情境和个体因素两个方面，未将社会因素纳入其

中。从研究方法看，先前关于绿色行为研究的过程和结果，集中分析单一要素影响机制，对前因条

件之间的关系还处于探索阶段。本文将兼具定性和定量优势的 QCA方法引入员工绿色行为研究

中，其背后的集合思维和组态视角弥补了传统定量分析“净效应”的不足，能够为绿色行为复杂因果

关系的研究提供借鉴，推动员工绿色行为研究向整体视角转变，通过厘清背后复杂的因果关系，为

进一步有效推进员工绿色行为提供理论基础和实践指导。

二、文献综述

1.员工绿色行为概念

绿色的本意是作为一种自然生成的颜色，更多地用来描述大自然的状况。之后，绿色借以指代

环保的理念，绿色行为等同于环保行为的认识由此而生。员工绿色行为通常是指组织中的员工所

实施的有利于环境可持续的行为，其目的是降低人的行为对自然环境的负面影响（Kim et al.，
2017）。类似概念涉及工作场所绿色行为（Paille and Boiral，2013）、员工环保行为（Graves et al.，
2013）、亲环境组织公民行为（Boiral and Paille，2012），虽然这些概念在表述上有些许差别，但是其内

涵具有较大相似性，本质上都关注员工采取的有利于环境保护的行为。

2.员工绿色行为测量及理论视角

现有研究中，大多数使用量表对员工绿色行为进行测量，仅在题项数量和语言表述上存在差

异。Sabokro et al.（2021）使用包含 5个题项量表对绿色行为进行测量，具体为：我以对环境产生积极

影响的方式完成我的本职工作；我觉得应该对环境负责；我觉得有责任为下一代保护环境；我努力

让其他人参与进来，教育他们并激励他们尽量减少环境足迹；我努力参与减少环境足迹的行为和倡

议。Bissing-Olson et al.（2013）则使用包含 6个题项量表进行测量，用 3个题项来测量任务型绿色行

为，具体为：今天我以环保的方式充分完成了分配给我的任务，今天我以环保的方式履行了工作描

述中规定的职责，今天我以对环境友好的方式完成了人们期望我完成的任务；以 3个题项来测量自

愿型绿色行为：今天我抓住机会积极参与工作中的环境保护，今天在工作中我主动采取了环保方

式，今天我为环保工作做的比预期的要多。国内相关研究也比较明确地将员工绿色行为划分为任

务相关绿色行为（角色内工作行为）和自愿绿色行为（环保组织公民行为），并且参照国外成果分别

用 3个题项进行测量。总体而言，常用的测量方法主要包括单维、二维和三维量表，区别在于员工

绿色行为属性的不同划分。

在理论研究视角选择方面，学者们基于不同的行为理论视角展开分析，较多采用诸如规范激活

理论（Onwezen et al.，2013）、自我决定理论（Graves et al.，2013）、计划行为理论（Greaves et al.，
2013）、价值—信念—规范理论（Stern，2000）等对员工绿色行为进行分析研究，提出了影响员工绿

色行为不同的作用机制。

3.员工绿色行为的影响因素

员工绿色行为作为组织内行为，受到多重因素影响。一方面，由于个体自我认知的深度不同，

员工绿色行为会表现出自主性特点，是员工的自发选择；另一方面，为获得组织认同，员工表现为遵
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守契约或体现责任，组织内绿色行为具有强制或被动的性质特点，表现为员工被迫遵循组织的绿色

制度或规范。但绿色行为局限在组织要求范围内，无法提供更多可能的绿色表现，组织内绿色公民

行为难度增加。随着“绿色意识”“双碳目标”思想逐步被接受，绿色行为也表现为动态累积的过程。

已有研究对绿色行为影响因素进行过一些探讨，本文分别从组织外部层面、组织层面和个体层面因

素进行归纳和总结。

（1）外部因素，即指组织外部影响内部员工行为的因素。在影响员工绿色行为的因素中，政

府监管、竞争对手规范、文化认知压力、顾客、合作伙伴、媒体和其他利益相关者均对组织是否采

取生态友好行为施加越来越多的压力（Norton et al.，2015）。作为组织内成员，为了应对社会给予

组织的压力，在很大程度上会选择遵循组织外围的压力，尤其是中国作为集体主义取向的国家，

对社会主流意识的遵从性可能更强，更有可能会不自觉地选择采取社会所提倡的行为方式。针

对员工绿色行为，在现有研究机制中，组织外部因素多数作为影响员工绿色行为的远端因素而

存在，即社会等外部因素需通过组织或个体心理因素对绿色行为产生影响。此时，个体是社会

人的特点需引起重视，即员工个体在成为“组织人”时兼具“社会人”属性，个体在自身成长和发

展过程中会形成自身独有的认知，而这种认知的形成过程离不开社会氛围的塑造。个体在进入

企业后，社会对其行为方式的影响作用并未消失，受社会因素影响的员工可能会表现出与组织

取向相反的行为方式，如员工举报组织违规排污。因此，组织外围的因素会影响员工绿色行为

方式的选择。

（2）组织因素，即从组织层面分析阐述其对员工绿色行为的影响。组织内成员的行为选择无疑

会受到组织各项举措或制度的影响。现有研究表明，企业的环保战略（Chen et al.，2015）、环保政策

（Paille and Raineri，2015）、企业的社会责任感（Tian and Robertson，2019）、人力资源管理方式（唐贵

瑶等，2021）、领导行为或风格（Robertson and Barling，2013）等均会对员工绿色行为产生影响。从组

织因素和员工绿色行为的关系看，众多学者认可了组织因素对员工绿色行为的影响。但是，在此影

响过程中，不仅组织因素表现形式呈现多样性的特点，如多样化的领导风格，而且其影响机制也不

尽相同，大多数文献认为二者的作用机制集中反映在个体不同的内在因素上（Robertson and
Barling，2013；Tian and Robertson，2019）。从员工对组织内所要求的绿色工作行为评价角度看，目前

绿色行为更多表现为强制执行，如污水处理。但是作为日常工作行为选择，员工是否选择绿色化的

表现方式，仍存在很大自由度。社会交换理论认为，当期望员工表现出某种行为时，组织需要适时

地采取一些刺激手段，促成预期行为得以实现。因此，结果反馈（Adams et al.，2020）、薪酬奖励（唐

贵瑶等，2021）等可以作为组织的重要刺激手段，用来激发员工个体绿色行为并保持其可持续性。

此外，伴随着“建设美丽中国”蓝图逐步展开，社会民众的绿色低碳意识日渐增强，组织的绿色举措

提升了组织支持感，员工绿色行为得以持续。

（3）个体因素。尽管现在很多组织已将环境目标纳入企业的战略规划和经营政策中。但是仅

仅通过环境目标的确立，就试图达到期望的绿色行为和结果是有困难的，战略目标的确定、执行和

遵从并不能保证达到满意的效果（Ababneh，2021）。环保行为是创新性行为，具有积极性、自愿性、

主动性等特点（Paille et al.，2013），基于此出现了诸如任务型绿色行为和自愿型绿色行为的分类。

在促进绿色行为的过程中，现有研究发现，员工的个体特征，如积极情绪（Bissing-Olson et al.，
2013）、心理绿色氛围（Dumont et al.，2017）、工作动机等均会影响个体对客观事物的认知，最终影响

员工个体的绿色行为。类似诸多因素都属于个体自身因素，而人的主动性或认可可以增强环保倡

议的实施效果。
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此外，员工个体对组织行为的感知影响员工的行为模式，如支持感。研究认为，在环境管理方

面，同事间共享知识，提供建议反馈或者提供实际的帮助都在实现企业环境的可持续方面发挥着重

要作用。当员工参与环保活动时，他们通常会寻求工作中其他人的支持尤其是同事支持，他人的认

可增强了其参与环保行动的动力（Boiral，2002）。同事的支持感能触发交换过程，通过工作满意以

及同事承诺从而鼓励同事间的环保互助行为（Paille et al.，2016）。就员工对组织的认可角度而言，

组织认同是员工参与亲环境行为的重要预测因素，工作绩效感知可以通过组织认同影响员工参与

亲环境行为（Peng et al.，2020）。因此，不仅个体感知，同事间的关系也会影响员工采取绿色工作的

方式。

综上，尽管基于绿色的环保之义对员工绿色行为进行研究的成果颇多，并在前因条件分析上取

得了较为丰硕的成果。但不同语境下，同一词汇的理解和阐释会有所不同，中国语境下对“绿色”一

词可能存在着认知方面的差异，仅仅局限在环保的内涵并不一定能够代表“绿色”的所有含义。正

如有研究提出的绿色劳动概念，认为绿色劳动的核心是“人”，必须肯定劳动者的主体地位，关心劳

动者的多层次需求，目的是保证劳动者的安全健康、良好的状态（姚裕群和国福丽，2007）。绿色劳

动表现为内在状态绿色和外在交互绿色的结合。可见，绿色劳动强调“人”的“绿色化”，“绿色”的

内涵则包括人的安全、健康、需求的满足、和谐的人际关系等。据此，可以认为将“绿色”一词局限在

环保理念的做法可能不够全面，绿色不仅应包含人与外界和谐相处，而且应包含人本身内在和谐健

康，由此所衍生的绿色行为也不仅仅是环保行为。

社会信息处理理论认为，人具有较高环境适应性，对于收集到的各种环境信息，会按照一定的

程序处理信息，从而控制和调整自己的态度和行为。结合当前中国关于碳达峰碳中和（简称“双

碳”）目标纵深推进和个体对自我工作状态日渐重视的现实，本文认为，以员工绿色行为作为研究对

象时，其内涵存在很大的扩展性。就研究视角而言，当前员工绿色行为的研究多基于管理层或学术

视角，以可持续发展为背景，目的是实现人与自然和谐发展。从绿色行为影响因素的梳理中发现，

组织外部因素、组织因素对绿色行为的影响过程中，在很大程度上需要依赖个体对这些因素的认

识，包括个体的内在动机、情绪、态度等。本文提出，在中国可持续发展理念的影响和语境下，员工

对绿色行为的认知与管理层的预期可能存在差异，而此认知或将对绿色行为产生影响，或可能发现

新的影响因素或机制，影响因素间的关系可能是非线性关系，也可能是共生、替代关系。因此，基于

个体感知视角对绿色行为影响因素进行研究分析，可能是一个更具开放性的问题。因此，本文采用

组态分析，从个体因素和情境因素（组织外部因素和组织因素）的交互作用，深入挖掘员工绿色行为

的协同机制，研究框架如图 1所示。

图 1 研究框架

164



2023年第 7期

三、研究设计

1.方法介绍

考虑到个体感知差异的存在，本文采用深度访谈与模糊集定性比较分析（fsQCA，Fuzzy-Sets
Qualitative Comparative Analysis）相结合的研究方法，对进行过绿色工作思考或行为选择的个体进

行访谈，并通过扎根理论方法对获得的访谈资料进行分析。以现有研究结论中已出现的个体行为

影响因素为基础，结合绿色经济发展以及企业绿色管理的情境因素，对影响因素进行总结、归纳、提

炼，在此基础上编制调查问卷。以问卷收集到的数据结果为基础，通过 fsQCA方法识别引致结果的

条件及不同的组态形式，明晰影响员工绿色行为的联合效应。

2.深度访谈

（1）访谈资料收集。绿色行为在许多企业中属于提倡性或自主性行为，因此，资料收集可不局

限在某一行业。据此，本文的访谈对象涵盖多行业工作人员。在访谈的准备期，通过作者及其朋

友，事先联系参与访谈的意向人员，并预约访谈时间。在预约期间通过与访谈对象简短沟通，以对

绿色工作是否有兴趣或有想法为条件，初步筛选受访对象。对访谈具体时间、注意事项、持续时间

等访谈具体事宜进行事前初步约定，以方便受访者进行工作安排。随后选取 25位企业员工，平均

访谈时间不低于 30分钟。涵盖不同的年龄段，最小 26岁，在一定程度上保证受访人员具有工作经

验，并对工作过程有相关认知；职位包括各层次人员；行业主要涉及制造业，如化工、煤炭、建材等，

也包含服务业如证券、银行、酒店、物业等；受访者所在地区分布在北京、上海、广州、深圳、太原、重

庆、哈尔滨等。①

（2）访谈资料分析。将访谈所得资料整理成文本资料，运用扎根理论方法，通过三级编码对文

本资料进行拆分、重组、归纳总结和提炼，最终从个体感知视角得出影响员工绿色行为的七个因素，

包括绿色风气、组织促进、绿色感知、结果预期、参照群体、个体规范、习惯便利偏好。代表性编码内

容见表 1。在开放式编码的过程中，初始概念内容较多，在范畴化的过程中删除了出现频次较少的

原始语句，保留重复出现 3次以上的概念。主轴编码主要是根据范畴间的逻辑关系，发展了主范

畴。在主范畴建立的基础上，挖掘核心范畴，本文最终确定了“员工绿色行为影响因素”这一核心范

畴。通过访谈资料整理，基于员工视角形成了关于“绿色”一词新的解读，即绿色不仅包含保护环

境、节约资源的物质层面可持续性，同时也应包含人力资源的可持续性，即人的健康、安全等特性；

绿色工作行为指员工所表现出的减少资源消耗、减少健康损耗、降低安全风险的工作方式。这一认

知符合已有的理论基础，如前文所提到的人与自然的和谐、绿色劳动中对于劳动者自身健康的关注

等。本文所提及的影响绿色行为七个因素的内涵分别为：绿色风气主要反映员工在日常工作和生

活中，所见、所听、所思的对保护环境和保持自身安全健康行为的普遍看法和主流价值观；组织促进

是指组织层面各种促进员工绿色行为的制度规则、奖惩机制和管理者行为；绿色感知是员工对工作

过程中，保护环境和保持自身安全健康的重要性认识和必要性评价的心理体验过程；结果预期反映

个体对行为可能产生结果的预期或评估；参照群体通常反映与个体有关联的群体，多用来反映群体

对个体行为的影响程度；个体规范则反映个体对自身工作绿色化的责任感和道德规范程度或自我

约束程度，经常被用来预测个体行为（Onwezen et al.，2013）；习惯便利偏好是个体在长期持续的工

作过程中所形成的惯例和自我便利倾向性程度。

① 具体内容参见《中国工业经济》网站（http：//ciejournal.ajcass.org）附件。
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表 1 部分编码结果

核心

范畴

员工

绿色

行为

影响

因素

主

范畴

绿色

风气

组织

促进

绿色

感知

结果

预期

参照

群体

个体

规范

习惯

便利

偏好

对应范

畴

宣传

引导

教育

培育

制度

要求

奖惩

监督

指标

明确

管理者

支持

环保

意识

环保

可行性

安全

意识

健康

可行性

结果

预期

榜样

作用

群体

压力

个体

规范

便利

偏好

习惯

范畴内涵

媒体对健康安全、资源利用等

问题的宣传引导

家庭、学校教育对健康安全、资

源利用等意识的培育

组织制度对健康安全、资源利

用等行为的约束

组织对健康安全、资源利用等

行为的奖惩

组织对健康安全、资源利用等

行为的指标明确程度

管理者对健康安全、资源利用

等问题的重视、行为引导

个体工作中对节约资源、保护

环境问题的重视和察觉

对节约资源、保护环境行为的

可能性评估

工作中对身体健康、避免安全

事故的重视程度

工作中保持身体健康和安全的

可能性评估

对行为结果的预估

个体在健康安全、资源利用等

方面的行为示范

同事、朋友对健康安全和资源

利用等的看法和实际行为

个体对健康安全、资源利用等

的责任感、道德感和自我约束

个体对工作中自我方便的偏好

程度

遵循过去行为习惯的程度

原始语句

新闻媒体的信息传播、舆论宣传对提升员工的绿色环保意识非

常重要、非常有作用。

绿色理念应该从小教育，固化在人脑中，这样就会自然而然地表

现出绿色的观念和行为，否则即使学历很高，可能也会出现绿色

行为的非自觉性。

例如，在减少纸张使用过程中，文件还需要留档、以便有据可查。

这一要求使信息化在减少纸张使用方面的作用受限，仍然较多

使用纸质版。

执行规定就是要有奖惩措施，否则许多非环保行为不受约束，就

会出现很多短期现象，规定流于形式。

在推进绿色工作时，应将环保指标和绩效指标一样作为命令下

达，而不是模棱两可。

如果管理者观念是绿色的，并且在工作中是这样表现，就会起到

带头作用；如果管理者不重视，那作为下属就更觉得没必要了。

环境污染很严重，不能仅依靠外界强制治理，每个个体都应该对

环境贡献力量，因为生存环境特别是居住环境关系每一个人，不

能有事不关己、高高挂起的态度。

例如，3D打印技术，国外比较成熟了，国内的标准还比较零散，甚

至是错的；但生产又必须要参照国内标准，如此导致新工艺无法

推行，无法实现对老工艺的替代，无法达到绿色工艺标准。

就铁路系统来说，运行安全是第一位的，安全降低了对人力资源

的消耗。

由于生产周期、生产工艺、连续化生产等方面的限制，工人需要

连轴转，三班倒，这样的工作方式实际上是不利于员工身心健

康，或者说不是一种绿色的工作状态。

公司每月都有公众开放日，欢迎市民到厂区参观。目的就是让

公众更了解我们，对我们这类企业（钢铁厂）更放心，也利于树立

好的企业形象，使企业有好声誉。

公司如果树立一些典范、榜样，如某个员工使用了某项新工艺可

以减少公司的材料消耗、减少排放时，公司给予先进员工等荣誉

称号，就会带动其他人。

有时我觉得我的行为是对的，但和周边的团队成员行为不一致

时，有些人就会觉得我矫情，多此一举，甚至还有些讽刺的意思。

例如，工作过程中用到的纸、笔等易耗品，能节约我就节约，我就

是觉得能做我就做点，不论大小。

佩戴防护面具会让呼吸不那么顺畅，有些不方便，觉得不舒服，

因此一些员工就会违规不佩戴。

穿越马路时，要求一站、二看、三确认、四通过，单位也有一套标

准肢体动作。工作久了以后自己过马路都会不自觉地这样做，

这种意识就根植在脑海里了。
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通过扎根理论获得绿色行为影响因素后，为了使分析过程更明确和简洁，本文将包含的因素根

据属性差异进行了归类，分别为外部因素、组织因素、个体因素。具体归类及对应的主范畴和简化

表达见表 2。

表 2 绿色行为影响因素分类

员工绿色行为（LSXW）影响因素

类别

外部因素

组织因素

个体因素

对应主范畴

绿色风气

组织促进

绿色感知

结果预期

参照群体

个体规范

习惯便利偏好

简化

LSFQ

ZZCJ

LSGZ

JGYQ

CZQT

GTGF

PH

3.定性比较分析

以往关于绿色行为的统计研究方法，如回归分析，使研究中对原因的分析略显单一，对多因的

不同组合研究少有涉及。QCA方法关注并发因果关系，通常意味着单一因素对特定结果的影响有

限，认为只有与其他因素相结合才会产生某一特定结果。主要关注因素组合对某一特定结果的影

响，使用布尔代数和集合的思维处理现实的多因案例。由于员工所处环境的差异性以及行为产生

的复杂性，若干独立前因条件的传统统计分析的解释力度有限，从整体性出发探讨众多前因条件的

共同作用，不仅丰富理论研究成果，也能够为积极干预员工绿色行为提供有效指导。基于集合论的

定性比较分析可以对条件组态与结果之间复杂的因果关系进行分析，将量化分析和定性分析相结

合，探索前因条件间复杂的互动关系。鉴于研究所讨论条件的多样性以及多条件对激发员工绿色

行为的等效作用，剖析造成行为产生的多重并发原因很有必要。因此，正如前文所述，员工绿色行

为受到多种因素的影响，包含组织外部因素、组织因素及员工个体因素，是多种因素交织的复杂过

程，其特点符合 QCA研究方法的条件。此外，QCA方法在处理跨层次影响因素时不需要特殊的处

理方法，不需要具备同质性。QCA方法中每一种组态都代表不同的特殊的因果路径，分析的是多种

因素组合作为整体对结果的作用。基于以上思考，本文采用 QCA方法具有较强的可行性。

（1）数据收集。鉴于扎根理论编码的主观性，本文在使用扎根理论分析形成结论后，采用调查

问卷方法获取样本数据，对初步得出的结论进行验证。影响员工绿色行为因素的定义以现有文献

研究为参考，并结合访谈情境进行了部分调整和重新编制。本文所选择的调查对象，不对年龄、职

位、行业等人口统计变量进行限制。虽然不对调查对象加以限制可能会使调查结果过于笼统和宽

泛，针对性相对较弱，但是宽松的调查背景在一定程度上可以提升调查结果的适用性。因此，结合

研究主题以及结论的适用性方面，被调查者的范围设定于已就业的人员，将未就业人员排除在外。

调查问卷主要通过线上形式完成发放和回收。为了控制共同方法偏差的影响，在问卷调查过程中

进行了程序控制，如问卷采用匿名形式进行并选择在休闲时间进行调查，最小化被调查者的心理压

力；在首页明确说明调查用于学术研究，尽可能降低被调查对象的社会赞许性倾向。在问卷题项的

排版方面，根据题项多少穿插编排，尽可能减少调查过程的枯燥感，降低问卷作答的一致性倾向。

对调查过程进行程序控制后，并不一定能绝对保证调查结果不存在共同方法偏差。在无法消除共

同方法偏差时，对其事后检验，则可以提供数据能否进一步分析的判断依据。因此，本文对调查所
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得的结果进行筛选，删除缺项过多、所有问题统一作答以及答题时间过短等不合格问卷后，以最终

获得数据结果为依据，进行共同方法偏差检验。通过统计分析，共回收问卷 248份，剔除不合格问

卷后，最终获得有效问卷 233份，有效问卷率为 93.95%，表 3为样本描述性统计结果。基于此合格

问卷，使用 Harman单因素方差检验方法对共同方法偏差进行检验，采用无旋转、特征值大于 1的因

子分析方法。检验结果显示，第一个因子的方差解释率为 31.14%，低于 50%，表明不存在严重的共

同方法偏差。

表 3 样本的描述性统计

类别

性别

年龄

学历

指标

男

女

18—29岁
30—39岁
40—49岁
50岁以上

高中及以下

大专

本科

硕士及以上

频数

111
122
126
73
23
11
12
26
140
55

占比（%）
47.64
52.36
54.08
31.32
9.87
4.73
5.15
11.16
60.09
23.60

类别

工作

年限

职位

层级

指标

小于 3年
3—5年
5—10年
10—15年
15年以上

基层员工

基层管理者

中层管理者

高层管理者

频数

124
24
43
21
21
149
48
16
20

占比（%）
53.22
10.30
18.46
9.01
9.01
63.95
20.60
6.87
8.58

（2）变量测量。本文的结果变量是员工绿色行为，影响因素为绿色风气、组织促进、绿色感知、

结果预期、参照群体、个体规范、习惯便利偏好。尽管为了保证测量的准确性和权威性，测量时尽可

能参考已有成熟的或使用过的关联量表，但是由于基于员工个体感知视角对绿色工作过程进行研

究具有一定的探索性、创新性，已有量表所包含的测量题项未能完全涵盖文中所使用变量的含义。

因此，在问卷题项的设置方面，本文遵循了既继承又创新的理念，在参考已有文献的基础上，结合研

究主题和访谈的具体内容，对量表所包含的题项进行了部分修改和开发，具体参见表 4。在调查过

程中，所涉及的主要变量均采用李克特 5级量表进行测量。

表 4 量表构成

变量名称

绿色风气

组织促进

绿色感知

结果预期

参照群体

个体规范

习惯便利偏好

绿色行为

参考量表

自行开发

芦慧等（2016）；Franke et al.
（2014）；改编

Maloney et al.（1975）；改编

自行开发

Park and Lessig（1977）；改编

Abrahamse et al.（2009）；

Steg and Groot（2011）；改编

自行开发

Franke et al.（2014）；

Griffin and Neal（2000）；改编

代表题项

采用 6个题项进行测量，例如，学校传授环保知识方面的重视程度。

采用 18个题项进行测量，例如，单位在节约资源和环境保护方面的投

入很大（包括资金、设备等）。

采用 18个题项进行测量，例如，节约或重复利用工作资源是非常重要

的；工作中防止造成环境破坏很有必要。

采用 6个题项进行测量，例如，可以提升企业社会形象。

选择功利性影响维度的 3个题项进行测量，例如，为了同事关系融洽，

我的工作方式会受到他们偏好的影响。

采用 6个题项进行测量，例如，我觉得绿色工作是正确的选择。

采用 4个题项进行测量，例如，绿色工作需要额外付出（时间、精力等）。

采用 5个题项进行测量，例如，工作中我尽可能避免破坏环境和浪费

资源。
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（3）量表检验。采用 SPSS 19.0和 AMOS 22.0对量表进行检验分析。采用 Cronbach’s α值来检

验量表信度，其中，绿色风气 Cronbach’s α值为 0.92，组织促进的 Cronbach’s α值为 0.97，绿色感知的

Cronbach’s α值为 0.92，结果预期 Cronbach’s α值为 0.94，参照群体 Cronbach’s α值为 0.85，个体规范

Cronbach’s α值为 0.92，习惯便利偏好 Cronbach’s α值为 0.85，绿色行为 Cronbach’s α值为 0.84，所有

变量的 Cronbach’s α值均大于 0.70，都在可接受范围之内，表明量表的信度较高。各变量测量题项

的因子载荷介于 0.45—0.94之间，表明量表具有相对良好的收敛效度。KMO值大于 0.70，Bartlett球
形检验显著，适合做因子分析。① 使用主成分分析，正交旋转方差最大旋转法进行探索性因子分

析，分析结果显示，组织促进分为两个维度，绿色感知分为三个维度，其他变量均为单一维度。进一

步使用 AMOS进行验证性因子分析，对多维度变量进行打包处理，具体如表 5所示。在模型拟合指

数中，八因子模型的 TLI、CFI、IFI值达到临界值 0.90的标准，RMSEA值约为 0.06，小于 0.08，认为模

型拟合可以接受。同时，相比其他模型，八因子模型整体拟合效果相对较好，表明量表具有良好的

区分效度。此外，在八因子基础上加入方法因子后，模型拟合指数未发生明显改善，TLI、CFI、IFI分
别提高约 0.02，变化幅度小于 0.10，再次验证共同方法偏差不严重。

表 5 验证性因子分析结果

模型

八因子+方法因子

八因子模型

七因子模型

六因子模型

五因子模型

χ2/df
1.7913
1.9597
2.8291
3.3005
3.9537

TLI
0.9221
0.9056
0.8200
0.7737
0.7094

CFI
0.9361
0.9170
0.8397
0.7961
0.7358

IFI
0.9373
0.9180
0.8414
0.7981
0.7381

RMR
0.0369
0.0425
0.0893
0.0945
0.1035

RMSEA
0.0584
0.0643
0.0888
0.0996
0.1128

注：八因子模型为 LSFQ、ZZCJ、LSGZ、JGYQ、CZQT、GTGF、PH、LSXW；七因子模型为 LSFQ、ZZCJ、LSGZ、JGYQ+

LSXW、CZQT、GTGF、PH；六因子模型为 LSFQ+CZQT、ZZCJ、LSGZ、JGYQ+LSXW、GTGF、PH；五因子模型为

LSFQ+CZQT、ZZCJ、LSGZ、JGYQ+LSXW、GTGF+PH。

（4）数据校准。文中数据均为量表数据，通过均值计算，本文采用四分位法设置条件和结果的

校准点，将高于 75%位次数值设定为完全隶属，低于 25%位次数值设定为完全不隶属，50%位次数

值设为交叉值。通过对 3个阈值的设定，利用 fsQCA软件分别将所有变量转换为 0—1模糊得分，具

体校准值见表 6。在校准过程中，由于一些案例校准后为 0.50，本文对隶属度小于 1的所有前因条

件加 0.0001进行调整（程建青等，2021）。

表 6 校准统计

变量

LSFQ
ZZCJ
LSGZ
JGYQ
CZQT
GTGF
PH
LSXW

完全隶属

4.1667
3.9444
4.3889
4.8333
4.0000
4.1667
4.0000
4.2000

交叉点

4.0000
3.2778
4.1667
4.0000
4.0000
4.0000
3.7500
3.8000

完全不隶属

3.3333
2.9444
3.8889
4.0000
3.0000
3.5000
3.2500
3.4000

① 具体数值参见《中国工业经济》网站（http：//ciejournal.ajcass.org）附件。
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四、实证分析

1.必要条件检验

在进行组态分析前，需要检验单个前因条件的必要性。一般而言，若某单个条件的一致性数值大

于 0.90时，就能认定其是结果的必要条件（张明等，2019）。本文以此为参考，通过必要条件检验分析，

结果如表 7所示，各个前因条件对高绿色行为和非高绿色行为的一致性值均未超过 0.90，不构成结果的

必要条件。因此，必要条件检验结果显示，各个前因条件均无法有效解释员工绿色行为的产生。

表 7 必要条件检验

前因条件

LSFQ
~LSFQ
ZZCJ
~ZZCJ
LSGZ
~LSGZ
JGYQ
~JGYQ
CZQT
~CZQT
GTGF
~GTGF
PH
~PH

高绿色行为
一致性
0.6052
0.5179
0.7111
0.3924
0.6728
0.4310
0.5730
0.4938
0.5867
0.5600
0.7084
0.4155
0.6620
0.4114

覆盖度
0.6903
0.4698
0.7355
0.3877
0.6915
0.4284
0.6343
0.4591
0.6800
0.5017
0.7532
0.4001
0.6240
0.4482

非高绿色行为
一致性
0.4031
0.7227
0.3670
0.7387
0.4126
0.6934
0.4058
0.6625
0.4318
0.7180
0.3636
0.7629
0.4825
0.5925

覆盖度
0.4501
0.6418
0.3716
0.7146
0.4152
0.6748
0.4397
0.6030
0.4900
0.6297
0.3785
0.7192
0.4452
0.6318

注：~表示“非”。

2.组态分析

（1）构建真值表。运用 fsQCA软件进行真值表的构建，如表 8所示。

表 8 真值①

LSFQ
1
0
1
1
0
0
1
0
0

ZZCJ
1
0
1
1
1
0
1
0
0

LSGZ
1
0
1
0
0
1
1
1
0

JGYQ
1
0
1
0
0
0
0
0
1

ZCQT
1
0
0
1
0
0
1
0
0

GTGF
1
0
1
1
0
0
1
0
0

PH
1
0
0
1
0
0
1
1
0

number
28
15
9
9
9
7
6
6
5

raw consist.
0.9608
0.4304
0.8435
0.8598
0.7054
0.5208
0.9047
0.6894
0.4458

PRI consist.
0.9520
0.1788
0.7737
0.6856
0.4678
0.1326
0.8084
0.4650
0.0044

（2）结果分析。参数设置时，设置一致性阈值和 PRI一致性阈值分别为 0.80和 0.75，本文样本

数较大，案例频数阈值设为 3（杜运周和贾良定，2017；程建青等，2021），筛选后进行标准化分析。

① 具体内容参见《中国工业经济》网站（http：//ciejournal.ajcass.org）附件。
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由于任何一个前因条件都不是绿色行为的必要条件，在反事实分析过程中均选择“存在或缺席”，同

时出现在中间解（复杂解）和简约解的条件作为核心条件，仅出现在中间解（复杂解）中的条件为辅

助条件，具体分析结果如表 9所示。通过表 9可知，实现员工绿色行为存在三条等效路径，其中，A2
和 A3构成了二阶等价组态，即组态的核心条件一样。由一致性指标可知，三个组态的一致性分别

为 0.95、0.86、0.95，均大于 0.80，表明此三个组态构成了员工绿色行为的充分条件；总体一致性约为

0.93，大于 0.80（程聪和贾良定，2016），表明在满足此 3种条件组态的员工绿色行为路径中，93.18%
的员工表现出绿色行为。原始覆盖度用来说明该组态解覆盖结果案例的比例，分析得出总体覆盖

度约为 0.43，表明此三个组态共解释了 42.74%的员工绿色行为。

表 9 员工绿色行为前因条件组态结果

前因条件

LSFQ
ZZCJ
LSGZ
JGYQ
CZQT
GTGF
PH
原始覆盖度
净覆盖度
一致性
总体覆盖度
总体一致性

组态
A1
○
●
●
○
•
●
●

0.3117
0.2673
0.9539

0.4274
0.9318

A2
•
●
•
●

●
○

0.1247
0.0812
0.8569

A3

●

●

●
•

0.0540
0.0344
0.9450

注：•表示该条件存在；表示该条件不存在；●/表示该条件是核心条件；○表示该条件可存在也可不存在。

下表同。

基于各组态构成，进一步分析各要素驱动员工绿色行为的差异化适配关系。具体而言，组态

A1表明，对于在推进绿色行为方面较为完备的企业，在提升员工个体绿色感知水平和个体规范的

情况下，如果组织内具备可供参照的群体行为，即使存在习惯便利偏好，也能有效激发员工绿色行

为。此组态中，组织促进、绿色感知、个体规范和习惯便利偏好是核心条件，同时需发挥参照群体的

辅助作用。组态 A2表明，对于工作中的个体绿色行为，即使参照群体行为不佳，在全社会绿色风气

形成的条件下，如企业主体主动加强绿色规范且个体自身对绿色行为有较强的认知，对未来行为结

果充满憧憬，个体又主动约束自我，就会产生绿色行为。此组态中组织促进、结果预期、参照群体不

佳、个体规范是核心条件，绿色风气、绿色感知是辅助条件。组态 A3表明，社会绿色风气不足、绿色

感知欠佳、参照群体欠佳情形下，在组织促进、结果预期和个体规范的联合作用下，即使存在习惯便

利偏好，也将产生绿色行为。此组态中组织促进、结果预期、参照群体、个体规范是核心条件，习惯

便利偏好是辅助条件。

从三个组态之间的关系而言，根据组态所包含的条件匹配特征，将其归纳为组织—感知—规范

型（对应组态 A1）和组织—结果—规范型（对应组态 A2和 A3）。组织—感知—规范型策略表明，无论

社会对于绿色行为的倡导程度如何，只要组织自身具有明确的绿色发展举措，同时结合员工个体对

绿色行为的正确认识和较强的自我约束，此时个体就可以参照群体行为，摒除习惯便利偏好的影响，

激发其绿色行为。现有研究表明，社会环保压力或社会环保文化氛围对企业员工绿色行为产生影

171



周文斌，赵素芳：员工绿色行为多路径驱动机制研究

响，强调企业外部的社会因素（Marshall et al.，2005）。社会交换理论也表明，当组织支持绿色行为

时，员工更愿意参与环保组织公民行为（Temminck et al.，2015）。同时，员工个性倾向因素也对行为

产生影响，如价值观通过影响信念，从而形成道德责任感规范个体的绿色行为（Stern，2000）。组

织—结果—规范型策略表明，即使个体对绿色行为本身的重要意义认识不足或意识淡薄时，当员工

对行为结果有正向预期，加之此行为又受到企业制度推崇时，此时个体按照规范约束自我，即使参照

群体的行为影响欠佳，这些因素间的联合协同作用将推动绿色行为的产生。现有研究表明，当组织拥

有良好的环保氛围，领导有较强的环保倾向或周围同事积极践行环保行为时，会为员工树立学习榜

样，进而触发其绿色行为（Zhang et al.，2013）。在组织—感知—规范型策略和组织—结果—规范型策

略中，组织促进均可作为促成组织良好氛围和领导倾向的代表因素存在，树立员工学习的榜样，触发

绿色行为。此外，行为结果预期可以预测一系列涉及自我控制的行为，如消费行为、健康行为和环保

行为等（Joireman et al.，2012），支持了本文的研究结论。员工绿色行为的激发涉及组织外部、组织本身

及员工个体多个层面的交互作用，从交互作用角度阐释员工绿色行为的产生机制具有重要意义。

进一步，通过横向对比分析影响员工绿色行为的前因条件。①外部因素，对应绿色风气。纵观

三个绿色行为组态可知，绿色风气在三个组态中呈现三种状态。由此可知，尽管绿色风气与员工绿

色行为存在联系，但是其并不能独立影响员工绿色行为，还需要与其他因素组合才能激活员工绿色

行为。②组织因素：A1、A2和 A3都存在组织促进，且均作为核心条件存在，表明组织促进能够显著

影响员工绿色行为，组织因素与员工绿色行为具有较强的关联性。③个体因素：在绿色感知方面，

A1、A2都存在绿色感知，A3中不存在，表明绿色感知与绿色行为的关联性欠佳，需与其他因素形成

组合方可影响绿色行为。在结果预期方面，其作为核心条件出现在 A2和 A3组态中，A1显示可有

可无，表明结果预期影响大部分员工绿色行为，但是并不能独立影响。在参照群体方面，其作为辅

助条件出现在 A1中，A2和 A3中不存在，同样表明参照群体能够影响员工绿色行为，但其关联性不

强。综合结果预期和参照群体看，在员工绿色行为产生过程中，预期结果和参照群体呈现出一定的

匹配关系，当某行为未来的预期结果比较明晰时，借用目标的指引和导向作用，可以产生员工绿色

行为；当预期结果不明晰时，借助周围群体的近期的行为示范和信息传递所产生的压力，也可以产

生员工绿色行为。当然，二者对绿色行为的影响需与其他因素协同方可产生作用。在个体规范方

面，其以核心条件出现在 A1、A2和 A3中，由此可知，个体规范作为个体自觉自发的约束，能够显著

影响员工绿色行为，与员工绿色行为具有较强的关联性。在习惯便利偏好方面，具有习惯便利偏好

的个体能够展现绿色行为（组态 A1和 A3），可有可无（组态 A2）也可以展现绿色行为，表明尽管克服

习惯便利偏好可以影响员工绿色行为，但是即使个体遵循习惯行为方式或者有便利性偏好，其无法

单独影响员工绿色行为，在其他因素综合作用下对绿色行为的阻碍作用较小。

（3）互补和替代关系分析。通过组态分析识别条件互动关系，发现组织促进和个体规范同时存

在于三个组态中，组织促进和个体规范存在互补关系。组织促进是员工绿色行为强有力的推动因

素，组织中员工行为受到组织制度、组织文化、领导者行为等组织举措的规范和影响。与其他因素

相比，组织促进所包含的组织制度、领导者作用等通常作为影响员工行为强有力的约束因素存在，

一般体现为员工的非主动、非自愿式接受。现有研究结论发现，如果企业实施绿色人力资源管理，

就可以通过招聘、培训、绩效考核、薪资奖励等具体措施激发员工参与绿色行为的动力，这些措施成

为影响员工绿色行为的关键因素（Dumont et al.，2017）。另外，研究认同不同领导行为通过不同机

制影响员工绿色行为。需要认识到，在现有企业的经营过程中，大多数绿色工作方式尚未成为企业

的必选项，也未被相关法律法规强制要求，即绿色管理或绿色行为在企业层面存在较大的自由度。
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但“双碳”目标的实现是大势所趋，公众绿色意识在逐步增强和深化。在此过程中，企业作为重要市

场主体，推进实现“双碳”目标义不容辞，也别无选择，更需在推动员工绿色行为方面发挥主体作用。

此外，个体规范同样出现在三个组态中，作为员工绿色行为的内驱力而起作用。个体规范体现为个

体的自我约束，与组织促进相比，体现为员工的主动、自愿式接受。个体规范作为规范激活理论的

关键变量，由于道德或义务感自我约束更倾向于实施绿色行为。该理论对研究中国公众环保行为

具有较强适用性，也适用于组织内的行为。因此，组织促进和个体规范分别作为组织因素和个体因

素，通过内外互动关系，共同对员工绿色行为产生影响。

通过对绿色行为组态的比较分析发现，在一定条件下影响员工绿色行为因素之间和因素组合之间

存在替代关系。具体而言，对比组态A1和A2可以发现，对于组织促进完备以及绿色感知水平较高且个

体规范性较强的个体，参照群体和习惯便利偏好的组合与绿色风气和结果预期组合可以相互替代，促进

个体绿色行为的产生。对比组态A1和A3可以发现，对于组织促进完备、个体规范性较强的个体，在存

在习惯便利偏好倾向时，绿色感知和参照群体的组合与结果预期可以相互替代，促进个体绿色行为的产

生。对比组态A2和A3可以发现，对于组织促进完备、结果预期明晰、个体规范性较强、参照群体缺乏时

的个体，绿色风气与绿色感知的组合和习惯便利偏好可以相互替代，促进个体绿色行为的产生。从互补

和替代关系分析结果及组态构成看，组织促进和个体规范出现在三个组态中，且与其他因素进行组合对

个体绿色行为产生影响，表明组织促进和个体规范与个体是否实施绿色行为关联性更强。

（4）稳健性检验。本文对分析结果分别采用提高案例频数阈值和提高一致性阈值的方法进行

稳健性检验。将案例数阈值由 3提升至 4，由于频数阈值提升，形成高绿色行为的两个组态中（表 10
中 B1和 B2），共同存在的核心条件为组织促进和绿色感知。组态结果显示，总体解的一致性变化较

小，基本保持为 0.93，总体解的覆盖度由 0.43下降至 0.37。在提高案例频数阈值后形成的两个组态

B1和 B2中，除缺乏与 A3相对应的组态外，新模型的两个组态 B1和 B2与原模型的组态 A1和 A2基
本一致，两个模型的组态存在清晰的子集关系，表明研究结论具有稳健性。

将一致性阈值由 0.8提高至 0.85，得到三个组态（表 10中 C1、C2、C3）。总体解的一致性由 0.93
提高至 0.95，总体解的覆盖度由 0.43下降至 0.37。提高一致性阈值所形成的三个组态 C1、C2和 C3
中，与原模型的组态对比，除缺乏 C2组态外，基本一致，表明研究结论具有稳健性。

表 10 稳健性检验

前因条件

LSFQ
ZZCJ
LSGZ
JGYQ
CZQT
GTGF
PH
原始覆盖度

唯一覆盖度

一致性

解的覆盖度

解的一致性

提高案例频数

组态

B1
○
●
●
○
•
•
●

0.3117
0.2866
0.9540

0.3735
0.9271

B2
●
●
●
●

●


0.0869
0.0617
0.8434

提高一致性阈值

组态

C1
○
●
●
○
•
●
●

0.3117
0.1006
0.9539

0.3679
0.9510

C2
•
●
●
•
○
●
●

0.2320
0.0217
0.9512

C3

●

●

●
●

0.0539
0.0344
0.9450
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五、结论与实践启示

在当前推动绿色发展、实现“双碳”目标过程中，员工绿色行为是推动绿色发展的重要基础之

一。但绿色行为的创新性特点使该行为未形成统一模式，动因也表现出多样化特点，这些研究特点

可能源自个体主动性在此行为中所起的关键作用。本文从个体感知视角探究员工绿色行为的驱动

机制，将员工绿色行为动因整合至同一个分析框架内，通过访谈和问卷调查，得到员工绿色行为数

据。本文运用 fsQCA方法进行分析，揭示了绿色风气、组织促进和绿色感知等多种因素对员工绿色

行为的联合效应，以探索性的方式识别出推动员工绿色行为的机制，并对其前因条件和组态差异进

行了对比，识别并得出因素之间和因素组合之间的替代或互补关系。本文研究结论并不否认现有

研究成果对员工绿色行为的解释力度，只是在绿色行为内涵上进行扩展，并从组态的视角揭示了影

响员工绿色行为的复杂互动机制，从组态的整体视角对员工绿色行为前因条件进行阐释，为推动员

工绿色行为提供了新的方案，丰富了个体行为理论的研究成果。

1.研究结论

（1）员工绿色行为具有新内涵。基于中国情境和语境，对员工工作中的绿色行为进行访谈调

研，认为员工绿色行为不仅涵盖已知的环保内涵，同时还具有健康安全之意。绿色不仅包含保护环

境、节约资源的物质层面的可持续性，同时也包含人力资源的可持续性，即人的健康、安全等特性。

具体而言，绿色工作行为则指员工在工作中所表现出的减少资源消耗、减少健康损耗、降低安全风

险的工作方式或行为选择。在绿色发展理念下，绿色工作方式的外延可能更广。这一分析结果丰

富了当前有关员工绿色行为的研究，揭示了中外不同情境和语境下个体绿色认知和绿色行为的现

实差异，也揭示出中国情境下此研究主题存在的必要性和特殊性。

（2）外部因素、组织因素和个体因素“多重并发”，形成促进员工绿色行为的多种组态形式，表现

为明显的“殊途同归”的特点。员工绿色行为受组织外部因素、组织因素和个体因素的共同影响，任

何单一条件都不能构成员工绿色行为的必要条件。通过组态分析发现，存在三条等效路径影响员

工绿色行为，每一条路径均由多种影响因素组合而成。这一结果打破了以往对员工绿色行为单一

因果关系的思路，从整合的视角解释了员工绿色行为的驱动路径，补充了整合视角下绿色行为的研

究成果。正如 Norton et al.（2015）对影响员工绿色行为的因素进行分析时发现，情境因素、组织因

素、领导因素、个体因素等均对员工绿色行为产生影响。但该研究对相关影响因素如何进行整合和

相互影响，并未给出明确结论。贾竣云等（2022）弥补了这一不足，从个体—情境交互视角研究了员

工绿色行为的路径组态，但在因素的选择方面，该研究仅涉及了组织情境因素和个体因素。本文则

试图从组织外部因素、组织因素和个体因素的互动状态如何对绿色行为产生影响进行分析，证明了

产生绿色行为的不同路径所具有的同等效应。因此，本文研究结论为激发员工绿色行为提供了更

为全面的解释。

（3）通过对三条等效路径的比较，发现组织促进是激发员工绿色行为的重要推动力。个体规范

是引导员工绿色行为的重要内驱力。其他因素以不同的状态与核心因素共同作用，达到“殊途同

归”的效用。研究结论扩展了中国情境下员工绿色行为驱动机制，表明员工绿色行为不仅受外部因

素影响，同时自身也需要对绿色行为有充分的认知和判断。已有研究认为价值取向是环保行为的

远端影响因素（Stern，2000）。本文认为，外部环境因素即绿色风气，虽对员工绿色行为影响的关联

性较低，但作为组织所处的社会环境，绿色风气塑造着社会的主流价值观。对于组织中的个体行为
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而言，基于个体感知视角的社会主流价值观并非行为的远端影响因素，而是处于和其他因素同等地

位，对绿色行为产生协同作用。根据社会信息处理理论，特定的环境会让个体注意力集中在特定信

息上，依靠环境中的信息来调整自己的态度和行为。因此，当组织外部因素、组织因素均包含绿色

导向，从而被个体当作绿色信息提供方时，个体将对此类信息进行吸收、加工和内化，更倾向调整自

身行为以便与所获取的信息相契合，从而使绿色行为得以产生。

（4）员工绿色行为影响因素间存在互补和替代关系。组织促进和个体规范同时存在于三个组

态中，二者存在明显的互补关系。组织促进作为推动力，个体规范作为内驱力，在其他特定条件加

持下，共同提升激发员工绿色行为的可能性。在两两组态对比中，因素或因素组合间存在替代关

系，即在某些因素缺失时，其他因素形成组合也可以激发员工绿色行为。例如，对比组态 A1和 A2
发现，参照群体和习惯便利偏好的组合与绿色风气和结果预期组合可以相互替代。在员工个体对

绿色工作具备较强的自我认知且自身约束性较强时，员工依从组织的各项规章制度进行行为选择，

结合以上任意一个组合就可实现员工绿色行为，达到“殊途同归”。

2.实践启示

本文的研究结论对于从多层面激发员工绿色行为具有重要的指导意义，为了有效推动员工绿

色行为的常态化和持续性，提出如下启示：

（1）强化政府、教育机构、主流媒体等外部主体对绿色工作的重视程度，选择不同的渠道塑造绿

色工作氛围，为员工绿色行为的产生营造支持性社会环境。加快构建全社会崇尚和监督绿色行为

的舆论引导机制，形成源头崇尚、过程监督、结果支持的绿色化社会。本文研究发现，绿色风气仅作

为边缘条件存在于其中的一条路径中，其与员工绿色行为的关联性相对较弱。但是，中国是典型的

集体主义社会，民众的主流价值观相对较为集中，此特点为推进绿色行为的普及奠定了基础。为

此，在推进绿色行为形成机制的进程中，应促进社会各主体发挥协同作用，养成社会绿色氛围，强化

社会监督功能。例如，在社会绿色意识养成过程中，可以借助主流媒体的权威性及新媒体形式的广

覆盖、深嵌入、高便捷特点，以更加灵活多变的形式对绿色行为或绿色观念进行宣传或监督，助推全

社会绿色风气的形成，打造绿色社会。以绿色社会氛围为依托，促进绿色个体的形成。在尊重企业

逐利倾向的同时，从政策引导、社会舆论、市场评价等角度强化企业对社会、员工的责任，塑造经济

效益和社会效益并举的竞争环境，既满足企业经营的资本所需，又满足其他利益相关者需求。

（2）支持企业根据自身经营实况和战略规划，选择和执行适合自身绿色发展的路径以及在此基

础上的员工行为规范。此举不仅与国家宏观战略规划相契合，又能提升企业社会形象，进而实现企

业绿色经营，是企业积极推进“双碳”目标实现的具体表现。本文研究发现，组织促进是三条路径中

的核心条件，对激发员工绿色行为起着关键作用。因此，应高度重视隶属于组织促进的各项举措。

具体而言，组织管理者应率先认同绿色行为，尤其是组织的高层管理者，更应对绿色经营或绿色管

理的思想、方针、政策有深入理解，牢固树立绿色思想，进而方可从规章制度和管理者自身行为引导

等组织层面规范员工绿色行为。在重视管理者本身绿色素养培育和绿色行为养成之时，从绿色人

力资源管理角度出发，企业可以通过全员培训，打破过去固有的观念或惯例，进行全员认知重构，进

而实现行为改变。这一管理过程可能会遭遇些许阻力，此时行为结果强化将发挥其作用。最佳的

管理实践应配合清晰的行为结果，既有行为的具体规范又辅之以行为结果考核，从认识、过程、结果

全方位促进绿色行为。例如，组织可以通过设计清晰的目标或具体作业方式来促进员工绿色行为

并从多角度鼓励员工进一步深入挖掘绿色工作方式，以奖励的方式对实施绿色行为的个体进行褒

扬，树立组织内模范形象或引入组织外标杆人物，为员工提供参照和对标的对象，引导绿色行为发

175



周文斌，赵素芳：员工绿色行为多路径驱动机制研究

生。同时，为避免“非绿”行为或绿色行为不能一以贯之，附加一定的惩罚机制也具有一定的合理

性。结合研究所得路径的多重性及因素间的互补和替代关系，企业可根据自身条件和资源情况，从

整体上权衡因素之间的匹配性、经济性以及与组织的适应性等，实施有效的绿色管理方法。此外，

还应注意，员工行为的绿色化过程，无论是认知或行为选择方面，都将表现出逐步改变和不断深化

的特点，摒除一蹴而就的思想，坚持持续推进至关重要。

（3）加强个体绿色素养培育，提升绿色工作认可度，强化绿色工作动机，从认知上明确绿色行为

必要性和可行性。从个体和企业互动角度而言，员工是重要的生产要素，员工本身的绿色化程度是

企业绿色化经营的基础，绿色化过程的自主性是其重要特征。但是，每个成熟个体都具有已经成型

的独立的价值体系，个体的独立属性体现在不同的个体对同一事件会展现出不同的看法和反应。

正如本文研究发现，个体内在因素是员工是否会选择践行绿色行为的关键所在。具体而言，影响绿

色行为的三条路径中，绿色感知出现在两条路径中，个体规范作为核心条件出现在三条路径中。因

此，应加强个体绿色意识和责任感培养，提升个体自我约束力，增强绿色工作自我效能感。结合社

会环境绿色氛围，奠定绿色工作基础外，企业在工作中可以针对现有成员，通过培训或日常工作指

导，培养员工对绿色现象的正确认识。通过自评或他评，提升员工审视绿色工作的能力，增强对绿

色发展责任感和道德感，提升绿色行为的自觉自发性，提升员工选择绿色行为的内在动力。研究也

发现，作为影响员工绿色行为个体因素之一的结果预期，以核心条件出现在两条路径中。一般而

言，行为的结果预期通常具有长期和短期之分，而绿色行为的预期结果，无论是物质资源的节约或

是人力资源的可持续性，结果在短期内均难以量化或效果不明显。因此，具有远期目标导向性质的

结果预期要保持积极导向和一致性，逐步引导个体行为的绿色化方向。总体而言，从个体角度出

发，员工是否会选择践行绿色行为，个体的内在认知、责任感或自我约束力等内控因素的作用不容

小觑。这是绿色行为自主性特征的重要表现，也表明个体内在认知培养在促成外部行为过程中的

关键作用。

虽然本文从整合视角对员工绿色行为影响因素进行分析，弥补了已有研究对其解释不全面的

问题，但仍存在不足之处。如所采用的调查问卷中，各测量题项虽在参考已有文献基础上进行了改

编或开发，但仍可能存在不完善之处。目前研究中的外部因素只是对总体社会风气的思考，未来研

究可进一步细化，探究具体的企业外部因素，如供应商、政府、社区等外部利益相关者与组织因素、

个体因素等协同作用的组态结果。因此，未来研究可以从完善或补充现有研究为出发点，展开更为

深入的分析。
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Abstract: In recent years, China has given high priority to ecological progress. Individual

environmental awareness has been improved, but environmental protection behavior has lagged behind.

How to stimulate green behavior has become an important research topic. Many studies have explained

the important role of management methods in stimulating employees’ green behavior from the

perspective of enterprise management, neglecting personal understanding of this behavior, and failing to

conduct in-depth research on the relation between influencing factors.

This paper holds that in the context of China, the manifestation of employees’ green behavior has

the feature of expansion. However, there is no unified understanding of influencing factors. Therefore,

this paper analyzes interview data to form a new understanding of green behavior from the perspective

of individual employee perception. The data are collected through a survey questionnaire. Fuzzy set

qualitative comparative analysis method is used to explore the linkage effect of external factor,

organizational factor, and individual factor on employees’ green behavior. The results show that green

behavior mainly includes environmental protection and safety and health. Seven influencing factors are

extracted and classified into three categories. External factor, organizational factor, and individual factor

form a diversified configuration that affect employees’ green behavior, and manifest the characteristics

of“all roads lead to Rome”. As an organizational factor, organizational promotion appears in the three

configurations as the core condition, which is an important driving force for employees’ green behavior.

As an individual factor, individual norms appear in the three configurations as core conditions, which

act as important internal driving force for employees’ green behavior. There is a clear complementary

relation between organizational promotion and individual norms. Under the influence of other factors,

the combination of reference group and habitual convenience preference and the combination of green

atmosphere and outcome expectation can replace each other; the combination of green perception and

reference group, and outcome expectation can replace each other; and the combination of green

atmosphere and green perception, and habitual convenience preference can replace each other.

Results of this paper indicate that the government should not only pay attention to the key role of

an organization in guiding employee behavior, but also explore the shaping role of society on

employees’ basic concepts and the driving role of individual norms. This paper not only explains the

unique forms of employees’ green behavior in the Chinese context, but also explains the differential

paths of employees’ green behavior from the configuration perspective, which compensates for the

singularity of traditional statistical analysis in explaining employees’ green behavior. In the Chinese

context, this paper provides a theoretical basis for effectively promoting green behavior in the work

process.

Keywords: employees’ green behavior; green perception; organizational promotion; configuration

analysis
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