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摘要 

 在绿色发展的动态环境背景下，充满活力和创新精神的员工是产生支持组织

环境战略的有用想法的最前沿。管理者是企业环境管理的主要推动者，直接影响员工

参与环境保护的动机和行为。而员工的绿色创新行为有助于提高公司的可持续性和减

少浪费，有必要对二者关系进行考察。基于社会信息加工理论，本研究旨在研究特定

的绿色变革型领导为何以及如何促进员工的绿色创新行为。此外，本研究引入了员工

绿色自我效能感作为中介变量，构建了绿色变革型领导对员工绿色创新行为的作用机

制模型。 

 利用统计软件 SPSS 对有效问卷数据进行分析，得出以下结论：绿色变革型

领导与员工绿色创新行为呈正相关关系；绿色变革型领导与绿色自我效能感呈正相关

关系；绿色自我效能感与员工绿色创新行为呈正相关关系；绿色自我效能感在绿色变

革型领导与员工绿色创新行为之间起中介作用。从理论角度上，本研究扩展了绿色变

革型领导和员工绿色创新行为的研究。从实践角度上，本研究为企业在绿色政策背景

下找到缓解环境问题的方法和发展方向提供了帮助。 

  
关键词: 绿色变革型领导,绿色自我效能感,绿色创新行为 
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ABSTRACT 

 In the dynamic environmental context of green development, vibrant and creative 

employees are at the forefront of generating useful ideas that support the environmental 

strategy of an organization. Managers are the primary facilitators of corporate environmental 

management and directly influence employees' motivation and behavior to engage in 

environmental protection. In turn, it is necessary to examine the relationship between 

leadership and emploee green innovative behavior, which contributes to the sustainability of 

the company and the reduction of waste. Based on social information processing theory, this 

study aims to investigate why and how specific green transformational leadership promotes 

employee green innovative behavior, following a paradigm of goal-specific transformational 

leadership to predict specific outcomes. In addition, we introduce green self-efficacy as a 

mediating variable. 

 The collected questionnaire data were analyzed and validated using the statistical 

software SPSS. The following conclusions were drawn: green transformational leadership is 

positively related to employee green innovative behavior; green transformational leadership is 

positively related to green self-efficacy; green self-efficacy is positively related to employee 

green innovative behavior; green self-efficacy plays a mediating role between green 

transformational leadership and green innovative behavior. In terms of theoretical implications, 

this study will enrich the research on green transformational leadership and employee green 

innovation behavior. On the practical side, this study will assist companies to identify 

approaches and directions to mitigate environmental problems in the context of green policies. 
 
Keywords: Green Transformational Leadership; Green Innovative Behavior; Green Self-

efficacy 
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第一章 
绪论 

      领导者作为企业中环境管理的主力军，对环保的重视程度直接影响到员工参与环

境保护的意愿和行为。在本章中，阐述研究的实践背景及理论背景，提出了绿色变革

型领导对绿色创新行为的影响机制，指出明确的研究问题和研究目的，并进一步说明

了研究意义、研究思路中的方法和技术路线，以及可能存在的创新点。 

1.1 研究背景及问题提出 

过去对经济发展的过度追求导致了对环境因素的忽视，造成了许多问题，如生态

退化和环境污染。组织逐渐被期望实施亲环境的倡议，以实现环境的可持续性。环境

的可持续性已经成为企业发展过程中的一个关键性因素 (Hazarika & Zhang, 2019)。各

国及国际组织与机构出台各种措施与方针：例如，欧盟委员会在其欧洲 2020 战略中强

调了智能、可持续和包容性增长以及社会市场经济的可持续发展。中国第二十次全国

代表大会报告也提出“推动绿色发展，促进人与自然和谐共生”，寻求制定企业与环境

和谐共生的可持续战略。 

在绿色发展的动态环境背景中，问题的关键就在于大力创新。在这种背景下，绿

色创新管理的相关性在实践和学术界都在不断增加 (Yang & Lin, 2020)。与有效实施环

境管理实践相关的一个挑战是绿化劳动力。这是由于员工处于提出支持组织环境战略

的有用想法的前线，其绿色创新行为是帮助企业提高可持续发展绩效、减少浪费的关

键力量 (Tu et al., 2022)。迄今为止，大部分研究都集中在企业层面影响绿色创新的因素

和机制上，而对个人层面决定绿色创新活动的机制的学术研究被忽略。以往的研究表

明，员工的绿色创新行为并不是孤立发生的，而是处于情境因素之中 (Mittal & Dhar, 

2016)。其中，而领导者作为企业中环境管理的主要推广和实施者及员工上级，对环境

保护的重视程度直接影响到员工参与环境保护的意愿和行为。越来越多的研究也认识

到领导力对企业环境责任的重要性。 

各种领导风格中，变革型领导在组织管理领域受到了极大的关注和广泛的认可，

并被发现可以有效影响各种员工行为 (Nohe & Hertel, 2017)。最近几年，一些学者在环

保领域中开始运用传统变革型领导理论，提出了绿色变革型领导力的概念，强调领导
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者应该领导和实施环境行动，并激励员工实现组织的环境目标，超越预期的环境绩效

水平 (Chen & Chang, 2013)。并且研究也指出，绿色变革型领导能够激发员工从事具有

创造力的绿色行为。本研究遵循特定目标的变革型领导影响特定结果方面的研究方式，

试图探索特定绿色变革型领导如何促进员工的绿色创新行为。 

此外，上述推论其作用机制还需进一步讨论。有学者认为，员工绿色创新行为可

能受到他们自身的理性认知机制的影响，并且创新行为是由个体自我效能感和环境因

素综合导致 (Graves et al., 2013)。故本研究引入员工的绿色自我效能，以此来评估他们

达到绿色目标的能力。自我效能感代表个体相信他或她有能力完成一项任务并实现预

期目标，任务特定的自我效能更有效影响该领域的行为 (Malik et al., 2015)。故在以前

学者研究的基础上，本研究将员工绿色自我效能感引入到影响员工绿色创新行为的绿

色变革型领导的模型中，并仔细研究其在这一作用机制中的作用。 

鉴于此，本文基于社会信息加工理论，探究绿色变革型领导影响员工绿色创新行

为的机理。在理论方面，本研究将丰富绿色变革型领导和员工绿色创新行为的研究。

在实践方面，本研究将帮助企业在绿色政策背景下找到缓解环境问题的方法和发展方

向。 

1.2 研究目的 

本文的研究目的是从绿色变革的管理者领导风格入手，建立一个可以解释员工认

知驱动的绿色创新行为的模型，考察了绿色变革型领导与个体绿色创新行为间的关系，

从而更深入地探讨了二者之间的内在作用机制。具体探究内容如下： 

1、绿色变革型领导与员工绿色创新行为是否呈现正相关关系； 

2、绿色变革型领导与绿色自我效能感是否呈现正相关关系； 

3、绿色自我效能感与员工绿色创新行为是否呈现正相关关系； 

4、绿色自我效能感是否在绿色变革型领导与员工绿色创新行为间起中介作用。 

通过系统梳理绿色变革型领导和员工绿色创新行为领域的研究状况和进展进行假

设推演及问卷设计，利用统计模型对各变量研究假设进行检验。最后根据研究结论，

为企业今后如何高效利用绿色变革型领导以促进持久稳定的员工绿色创新行为提供理

论指导及对策建议。 

1.3 研究意义 

1.3.1 理论意义 
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第一，本研究采用变革型领导力理论结合环境领域，以更好地发挥变革型领导力

对组织环境可持续性的积极影响。过去，变革型领导常常被视为通用的变革型领导，

其影响被孤立地研究。相比之下，绿色变革型领导将变革型领导应用于绿色管理，将

其应用于企业管理的环境领域。本研究通过对基于社会信息加工理论的绿色变革型领

导影响进行深入研究，扩展了绿色变革型领导力的结果变量研究，探索了绿色变革型

领导力对绿色创新员工行为的影响机制，是对领导理论的补充。 

第二，本研究是对员工绿色创新行为影响因素研究的有益补充，丰富了我们对员

工绿色创新行为的前因的认识。目前对领导方式对员工绿色创新行为影响的研究大多

集中在家长式或包容型领导、以及绿色人力资源管理。此外，目前仍缺乏针对绿色背

景的领导风格的研究，而研究绿色变革型领导的文献也非常少。因此，为了补充当代

环境可持续发展背景下绿色员工创新行为变量的先决条件的研究，本研究对绿色变革

型领导影响个体绿色创新行为的过程进行了深入研究。 

第三，以社会信息加工理论为基础，本研究将明晰绿色变革型领导对个体绿色创

新行为的影响机制。进一步挖掘绿色变革领导将为何影响员工的绿色创新行为，并探

究了绿色自我效能感的中介作用，深化了对二者关系的理论认识，为探索可持续发展

战略提供了新的视角和渠道。 

1.3.2 实践意义 

首先，通过对绿色变革型领导的实证研究，本文为企业学习和发展绿色变革型领

导风格的管理实践给予相关指导。绿色变革型领导作为一种不断发展的、以环境为导

向的领导风格，对企业环境管理和员工的环境导向行为产生持久的积极影响。企业可

以关注这种领导风格对员工绿色创新行为的推动作用，通过一定的机制和相关措施来

增强对领导者绿色变革型风格的培养，并在企业中发展绿色和促进企业绿色创新员工

行为的出现。 

其次，该研究揭示了绿色变革型领导缘何能促进员工绿色创新行为的主要因素之

一，为企业如何更好地鼓励绿色员工创新行为和实施绿色创新的员工激励措施提出理

论见解和实践思路。基于本文的研究结果，可以为企业如何塑造绿色变革型的领导风

格以鼓励员工绿色创新行为提供新思路，还可以为企业如何推动绿色创新提供了一定

的发展方向。 
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最后，本研究深入探讨影响员工绿色创新行为的重要模式，帮助管理者创造条件，

采取有针对性的行动，提高员工的绿色创新行为。企业需要充分认识到绿色自我效能

感的重要作用，它是绿色变革型领导影响员工绿色创新行为的过程中的重要中介因素。

企业应采取有效措施提高员工的绿色自我效能，为提高员工的绿色自我效能创造条件，

激发员工的绿色创新行为。 

1.4 研究思路及研究方法 

1.4.1 研究思路与主要内容 

本研究主要从社会信息加工视角出发，以绿色自我效能感为枢纽，建构了绿色变

革型领导与个体绿色创新行为间的作用机理。本文采用问卷的研究方法，并在此基础

上开展了实证研究。基于以上的研究思路，本研究的主要内容具体如下： 

第一章，绪论。这一章节在阐述研究的实践背景及理论背景后，提出了明确的研

究问题和研究目的，并进一步说明了研究意义、研究思路中的方法和技术路线，以及

可能存在的创新点。 

第二章，文献综述。这章节系统梳理了关于绿色变革型领导、绿色自我效能感与

绿色创新行为的相关研究，明确研究现状，挖掘理论缺口，为后续假设提出做铺垫。

具体而言，梳理了绿色变革型领导、绿色自我效能感与绿色创新行为的概念界定，测

量方法及前因后果研究。 

第三章，理论假设与模型。该章在四个方面提出了假设，分别是绿色变革型领导

与员工的绿色自我效能感、绿色创新行为间存在正向影响关系，个体绿色自我效能感

与绿色创新行为间存在正向影响关系，绿色自我效能感在其中起到中介作用。在此基

础上，进一步建构了整体关系模型。本研究拟以问卷调查为实证研究方式，选对绿色

变革型领导、绿色自我效能感和绿色创新行为等量表，并制作调查问卷进行数据采集。 

第四章，研究结果分析。这一部分主要运用统计软件来处理调查中搜集到的资料，

对所取样本作了描述性分析，对三个量表进行信效度分析，各变量之间进行了相关分

析、回归分析和绿色自我效能感在其中起到中介作用检验，证实所提研究假设。 

第五章，结论与讨论。依据实证发现为本文总结研究结论，进一步指出本文对企

业关于实施绿色变革型领导、激发员工绿色创新行为等所带来的理论启示及实践指导

对策。同时，总结本文的不足，并对未来研究改进方向给出相关建议。 
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1.4.2 研究方法 

本研究的研究方法具体如下： 

(1) 文献研究。通过回顾和梳理绿色变革型领导、绿色自我效能感和绿色创新行为

的理论文献研究，本文总结了这些变量的概念、维度及前因结果相关研究等内容。同

时，结合相关实证研究成果，本研究引入了考虑情境和实况的分析思路和模式构建，

以夯实理论基础。 

(2) 问卷调查。本研究依据国内外相关研究的成熟量表制作调查问卷，以解释三个

变量关系。并且通过线上以及线下的形式分发问卷，获得研究数据，从而获取一手数

据资料，为研究验证提供科学、严谨的保障。 

(3) 统计分析。研究综合运用了理论推演和实证检验的方法。首先建立绿色变革型

领导、绿色自我效能感和绿色创新行为的研究假设和模型构建。采集的样本数据通过

SPSS 分析软件进行信效度分析、相关与回归统计分析，对理论模型进行了验证。 

1.4.3 研究框架图 

图 1.1 研究路线图  
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

注：资料来源为本研究整理。 

 

1.5 论文的创新之处 

第一，以往的研究大多主要从组织层面分析影响员工绿色创新行为的因素，但很

少有研究从个体心理因素分析员工绿色创新行为的影响机制。本研究阐释了绿色变革

型领导对个体绿色创新行为产生影响的作用机理，丰富了变革型领导的理论研究和实
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证研究，回应了学者们对在微观层面上（员工层面）关于绿色创新行为进行研究的呼

吁，同时也为员工实施环保相关研究提供了新的视角。 

第二，本研究从社会信息加工的角度揭示了绿色变革型领导对员工绿色个体创新

行为产生影响深层动因。本研究明确了绿色自我效能感传导绿色变革型领导对绿色创

新行为的影响，了解员工产生绿色创新行为的内在规律性。以往的研究多集中于绿色

变革型领导如何直接作用于员工与绿色有关的行为，中间过程的探讨主要关注情境机

制，如环保氛围。因此，该研究引入绿色自我效能的概念，从社会信息加工视角的认

知机制，确定绿色变革领导者如何影响员工的绿色创新行为。这项研究是对以往研究

的补充，深化对两者关系的理论认识。
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第二章 
文献综述 

      本章内容对绿色变革型领导、绿色自我效能感、绿色创新行为的相关研究和理论

进行了回顾，明晰其概念、测量维度及相关的影响因素及结果。并在此基础上，梳理

出现有研究中的不足，以此找到可以为本研究提供参考借鉴的概念模型，并为本研究

指出基本方向以及指导。 

2.1 绿色变革型领导 

2.1.1 绿色变革型领导的概念 

在总结前人关于变革型领导研究的基础上，本研究发现当前变革型领导相关理论

研究的聚焦点较少涉及某些具体行为的作用机理，特别是将其与环保领域结合起来进

行研究更不多见。 

绿色变革型领导这一理念起源于变革型领导理论，但是二者又有本质区别。通常

情况下，变革型领导关注的是更广泛的绩效结果，有助于改善组织结果，如任务绩效、

周边绩效和创新绩效；绿色变革型领导关注的是环保绩效，注重以保护环境为宗旨的

系列活动、推动可持续发展行为。研究已证明两种变革型领导是有区分度的两种构念

(Robertson, 2018)。 

根据 Bass (1995)对变革型领导的定义，变革型领导能引导下属认识到自己肩负使

命的重要性，即刺激下属高层次需要，以激励其取得超越期望的绩效结果。与此相对

应，绿色变革型领导是变革型领导行为特征的具体化。早期绿色变革型领导通过在环

境背景中的运用，进一步拓展了变革型领导理论中具有鲜明目标的焦点，被明确界定

为主要关注对企业环境责任产生影响的变革型领导 (Robertson & Barling, 2013)。Chen 

and Chang (2013)将绿色变革型领导视为环境管理与领导力两方面融合的结果，并参考

了 Bass et al. (1995)的研究成果，将绿色变革型领导定义为激励追随者实现环境目标并

激励追随者超越预期环境绩效水平的领导者行为。 

此外，Robertson (2018)进一步提出绿色变革型领导也可以从四方面阐述：绿色影

响力是领导者以身作则，实际参与环保行动，通过这些行动树立环保榜样；绿色动机

鼓舞是指领导者激励下属超越自身利益，为共同的环保目标而努力；绿色智力激发是



 

22/08/66 

8 
领导者鼓励下属挑战陈旧，并以新颖的方式处理环境问题；绿色个性化关怀指的是指

领导者帮助下属发展环保技能，并重视所做的环保贡献。 

2.1.2 绿色变革型领导的测量 

当前，绿色变革型领导层测量方式分为改编量表与自编量表两类。 

最初，学者们主要通过在原有变革型领导量表的基础上，添加绿色或环保等相关

内容来改编已有的问卷，以进行绿色变革型领导的测量。例如，Graves et al. (2013)基

于 Bass and Avolio (1995)的问卷，针对员工对其管理者的绿色变革型领导力的看法进行

了测量。这种基于已有问卷的改编方法，为研究提供了一种相对简便的方式，用以对

绿色变革型领导进行量化研究。同年，Robertson and Barling (2013)为了减少调查时间

和提高回复率，从 Bass and Avolio (1995)提出的问卷中选择了更少的项目，并对其进行

了修改，以适应影响环境可持续性的背景。与此同时，Chen et al. (2014)参照 Podsakoff

及其他学者关于变革型领导力测量的研究成果改编为六个题项的量表，以考察绿色变

革型领导对绿色产品发展的影响。   

上述绿色变革型领导量表是利用现有的变革型领导指标编制的，譬如多因素领导

力问卷，具体项目由研究者选择和修改。然而，选择一些项目，同时删除其他项目和

改变项目可能会破坏量表的心理测量属性，由此引发了绿色变革型领导测量信度与效

度问题。为了解决这一关键问题，Robertson (2018)放弃改编原有量表，放弃了对原有

量表的改编，选择将包括绿色影响力、绿色激励影响、绿色智力刺激和绿色个体关怀

四个维度独立出来，开发有关于绿色变革型领导的全新量表。该量表目前已在中国学

术界广泛使用。 

2.1.3 绿色变革型领导的影响结果 

（1）个体层面 

绿色变革型领导对个体层面的影响体现在两个方面。其一，他们能够激发员工的

绿色行为，即在工作场所采取有利于可持续性发展的活动。基于社会学习理论，领导

者的亲环境行为能够为员工提供一个行为典范，有效提高员工的环保意识和积极性，

从而促进员工在工作场所采取更多的绿色行为 (Robertson & Barling, 2013)。计划行为理

论指出，绿色变革型领导可以通过引导员工关注工作中的环境问题，提高他们的环保

意识，并鼓励他们采取相应的保护措施来保护环境 (Kura, 2016)。自我决定理论认为，

绿色变革型领导可以制定环保激励机制，激励员工在日常工作中更愿意主动采取一些
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对环境有利的行为的动机。其二，绿色变革型领导还能够帮助员工掌握一些有利于环

境可持续发展的技能，或是向员工灌输环保思想和传达绿色愿景，以激发员工的绿色

创造性 (Chen & Chang, 2013)。 

（2）组织层面 

绿色变革型领导的组织层面效应集中体现为企业绿色行为，企业绿色产品开发，

企业绿色创新等。 

首先，关于企业的绿色行为，有研究指出 CEO 绿色变革型领导层行为对企业绿色

行为具有显著的促进作用。当 CEO 成为绿色变革型领导时，将把环保纳入组织目标，

并将其贯穿于日常经营管理活动中，实施环保理念和行动，从而塑造组织的环保行为。

并且，CEO 绿色变革型领导可以塑造高管团队对环境保护的认知与热情，从而促进企

业表现出绿色管理行为（王乾宇、彭坚，2018）。 

其次，关于绿色产品开发，Chen and Chang (2013)验证了绿色变革型领导正向影响

绿色产品开发绩效，指出绿色变革型领导激励员工从不同角度考虑和解决产品开发中

的问题，并为员工提供个性化支持，促进绿色产品开发绩效的提升。 

另外，关于绿色创新，绿色变革型领导是以发展组织成员绿色环保技能、参与绿

色项目等为手段，鼓励组织成员勇于思考与环境相关的议题的一种领导风格。Begum 

et al. (2022)的研究表明，绿色变革型领导对企业绿色创新绩效具有显著正向影响。 

2.2 绿色自我效能感 

2.2.1 绿色自我效能感的概念 

自我效能感的是指个人对自身能否满足特定目标的能力的认知。从 Bandura 提出

这个概念以来，学者们对它进行了广泛的讨论和研究。自我效能是人们对于个人在行

动过程中组织并实施创造特定成果所必需的能力的一种信念 (Banduram, 1997)，最早提

出感知的自我效能感是行为意图的主要决定因素。自我效能感是对个体整体资源的评

估，是通过比较实现特定行为目标所需资源的比较后，生成既定的认知。在特定任务

中，当一个人相信自己有的资源足以完成某个目标时，他就会拥有高自我效能感，表

明执行任务的能力和信心更强，导致个体具有较高的行为意向。Bandura (1997)认为自

我效能感表现在三个方面且之间有所不同：幅度、广度、强度。幅度是指个体认为自

己可以执行不同程度任务的难易程度；广度是指个体能够有效执行任务的范围；强度

是指个体对执行特定任务的信心程度。 
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随着进一步的研究，研究者指出个体自我效能感具有广泛的应用范围，不仅局限

于特定领域和情境中。因此，研究者开始将其所熟悉的领域与特定的自我效能感相结

合，提出、创新自我效能感等。而绿色自我效能感被 Chen et al. (2015)引入环境保护领

域，为了顺应绿色的发展趋势，提出将绿色环境因素纳入自我效能感，形成绿色自我

效能感，即对组织实施有关环境保护行为所具备能力的判断和评估。在提出这个概念

后，学者们主要用其解释个体的各种绿色行为。 

2.2.2 绿色自我效能感的测量 

现有对绿色自我效能感测量的研究还较为稀缺。 

研究者指出，尽管Sherer (1982)的一般自我效能感量表明显有助于组织理论研究和

实践，但由于对一般自我效能感量表的建构效度研究有限，它存在内容效度低和多维

度的潜在问题。因此，Chen (2001)和同事通过改编一般自我效能量表，开发了一个包

含八个项目的新自我效能量表。结果显示，虽然新的自我效能感量表的项目较少，但

它比一般量表具有更高的建构效度，并且在影响特定任务的自我效能感在各种情况的

适用性方面具有较高的可靠性。 

随后，由于绿色自我效能感是自我效能感的延伸。Chen et al. (2015)将绿色环境因

素整合到一个新的自我效能感量表中，开发了一个绿色自我效能感问卷，共六个题项。

他们将自我效能感与绿色环保的相关因素相结合，以衡量个体的绿色自我效能感水平。

这是通过在以前的自我效能感量表的条目中加入绿色和环境友好的词条而实现的。同

时，Huang (2016)基于自我效能框架，分别信念、能力、程度、普遍性四个层面开发了

绿色自我效能感题项。 

当前学界最常用的问卷是 Chen et al. (2015)的六项绿色自我效能量表，本文采用该

量表。 

2.2.3 绿色自我效能感的相关研究 

（1）绿色自我效能感的前因研究 

绿色自我效能感受到个人和组织因素的影响。现有研究主要关注组织因素对绿色

自我效能感的影响。 

A. 个体因素 

关于绿色自我效能感个体因素影响的前因，Chen et al. (2015)提出分享绿色愿景有

助于促进个体的绿色自我效能感。此外，Huang (2016)的研究显示，媒体使用有助于激
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发环保行为，因为通过媒体获取环境恶化的信息能够增强个体的环境信念和环境自我

效能感。 

B. 组织因素 

组织因素主要包含领导、HRM 等。通过整合资源积累视角和工作需求资源（JD-R）

模型，Zhou et al. (2022)验证了责任型领导对绿色自我效能感的影响效应并发现，责任

型领导正向影响绿色自我效能感。无独有偶，Mughal et al. (2022)指出绿色服务型领导

使员工在反馈中的重复行动和学习机制建立起绿色自我效能感，Faraz et al. (2021)也指

出绿色服务型领导正向影响员工的绿色自我效能感。Guo et al. (2019)研究表明可持续

绿色实践通过领导问责制正向影响绿色自我效能感。 

（2）绿色自我效能感的结果研究 

在实施环保政策以及促进企业绿色发展的过程中，绿色自我效能具有关键性的作

用。因此，学者们已经开始深入研究绿色自我效能在工作场所的作用和影响。其中，

绿色自我效能对员工和企业的影响效果最为明显。 

A. 对员工的影响 

在员工层面，Chen et al. (2014)对绿色自我效能感与绿色绩效之间的关系进行了考

察，指出绿色自我效能感正向影响个体绿色绩效。进一步，Chen et al. (2015)考察了绿

色自我效能感通过员工个人的行为表现对于个体绿色创造力的影响，得出了同样结论。

而基于文化自我表征的视角，Huang et al. (2023)验证了绿色自我效能感正向影响个体绿

色行为。也有研究者考察了绿色自我效能感和亲环境行为的关系，发现绿色自我效能

感显著正向影响其亲环境行为 (Faraz et al., 2021; Zhou et al., 2022; Mughal et al., 2022)。 

B. 对组织的影响 

在对商业组织的研究中，有研究发现通过将绿色自我效能感上升至团队层面，团

队层面的绿色自我效能感可以有效促进组织中团队的绿色行为（汤敏慧、彭坚，

2019）。Zhang et al. (2020)整合内部绿色自我效能与外部环境管制，探讨其与绿色产品

开发绩效的关系，发现绿色自我效能能促进企业绿色产品开发绩效。 

C. 对绿色消费的影响 

在与环境保护有关的绿色消费市场中，绿色自我效能感也具有非常重要的地位。

在认知因素方面，盛光华等人（2019）观察到，绿色自我效能感在环境参与和绿色购

买意向之间起到部分中介作用。并且，绿色自我效能感和感知信念对绿色消费意向有
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积极影响，李婷婷与何建佳（2022）的这一发现为促进绿色消费找到了新的思维方式。

此外，绿色自我效能感完全中介了传统媒体与绿色消费行为之间的联系，但只部分中

介了新媒体与绿色消费行为之间的联系（赵莉等人，2021）。 

2.3 绿色创新行为 

2.3.1 绿色创新的概念辨析 

在环保的背景下，为了满足国家对绿色技术创新的需求，积极培养绿色技术创新

领域的人才，以提高员工的创造力，更好地推动企业的绿色创新。绿色创新，也被称

作生态创新、环保创新或可持续创新，可理解为在“绿色”背景下的创新行为 (Hojnik & 

Ruzzier, 2016)。 

根据不同研究背景，学者对绿色创新也存在不同定义。例如，Chen et al. (2006)将

绿色创新定义为与绿色产品和流程相关的硬件和软件创新，包括与节能减排、绿色产

品设计以及企业环境管理创新等内容。Driessen and Hillebrand (2002)强调绿色创新不一

定要以减轻环境负担为发展目标，尽管其产生了较大的环境效益。Arundel et al. (2009)

指出，绿色创新是对环境的负面影响小于相关替代品的创新。并指出这些创新可以是

技术性的，也可以是非技术性的（以组织、制度或营销为基础）。与此同时，OCED

（经济合作与发展组织）（2009）把绿色创新界定为在产品（商品和服务）、流程、

营销方法、组织结构和制度安排方面创造新的或重大的改进，并表明无论是否有意，

与相关的替代方案相比，都会导致环境的改善。还有研究者中指出所有有助于可持续

和协调的环境保护、经济增长和资源保护的企业行动都可以统称为绿色创新（应瑞瑶、

周力，2009）。 

根据这些定义，绿色创新可以被视为与绿色产品或流程、营销技术、组织结构和

系统或技术有关的创新的一个子类，它不仅可以改善环境绩效，而且可以改善创新者

的经济绩效。依据 Song and Yu (2018)的研究，若管理者意识到员工的绿色创新行为对

于推动公司绿色创新、提升企业竞争力关键性，他们将致力于采取不同的策略，以鼓

励下属开展绿色创新行为。本研究采取的绿色创新行为定义，就是指员工在职场中所

形成的某种新颖的观念，在产品设计中，工艺上的运用、方法及生产过程，由此来改

善环境状况，达到生态环境可持续发展目的的一种行为方式 (Arfi et al., 2018)。 

2.3.2 绿色创新的维度 
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尽管对人们对绿色创新的相关研究随着环境和经济问题而愈发受到重视，但对其

测量方法并没有达成统一。学者们基于不同视角对绿色创新做了分类。 

大多数学者将绿色创新行为分为两种类型：绿色产品创新和绿色技术创新。绿色

产品创新是指在产品设计中融入绿色意识和创新，开发和生产重复使用后可回收的绿

色产品，以减少环境破坏和资源浪费。而绿色技术创新则是根据绿色经济的原则，在

与生态系统和谐的前提下，改进产品制造的技术体系 (Marchi, 2012; 张钢与张小军，

2014）。此外，社区创新体系——欧盟范围内的创新调查——同意这种绿色创新的类

型学分类，并将绿色创新分为两种主要类型：一种在生产过程中产生影响的创新，另

一种具有产品相关影响的创新 (Ghisetti & Pontoni, 2015)。 

近年来，学者们采用了一种更为精简的方法来对绿色创新行为进行分类。例如，

有学者会更具创新力度的大小和时间将绿色创新分为渐进式和突破式创新 (Pablo et al., 

2010; Roscoe et al., 2016)。Klewitz and Hansen (2014)在此分类基础上进一步将企业绿色

创新行为分四种类型，分别是抵制型、反应型、主动型、可持续策略。另外，依据企

业对绿色发展方面的战略规划，有研究者将绿色创新分为主动式和反应式创新 (Fang & 

Zhang, 2018)。 

在量表形式和内容方面，大多数学者都是以 Zhou and George (2001)以及 Chen et al. 

(2006)的工作为基础而进行编制。 

2.3.3 绿色创新的相关研究 

（1）绿色创新的前因研究 

现有关于对员工层面的绿色创新行为发展的研究较少。大多数研究者对员工的绿

色创新行为从两个方面来看，一个是领导风格和组织氛围等外部因素，另一个是员工

自身的心理授权和心理资本等内部因素。 

A. 外部因素 

对外部因素的研究可分为领导风格、领导特征、组织氛围和内部工作机制等因素。

关于领导风格，有学者认为，道德型领导具有社会责任感，鼓励员工进行更多的绿色

创新，因为他们更注重绿色研发和绿色企业生产 (Liu & Zhao, 2019)；职场中领导绿色

行为强烈地影响团队成员绿色创新行为 (Cai et al., 2020)。 

关于领导力特征，田丹与于奇（2017）的研究表明，高层管理人员的文化水平越

高，企业对绿色创新的认可度就越高，但任期对此具有相反作用。在国有企业中，高
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级管理层中女性比例与绿色创新呈显著正向关系；在非国有企业中，高级管理层的年

龄对绿色创新有正向影响，有公共服务经验的经理人比例对绿色创新也有显著影响。 

关于组织氛围，一些研究表明，在气氛浓厚的组织中，员工更容易发挥积极的创

新行为，尤其是在支持性的工作氛围下（王士红等人，2013）。并且，团队成员之间

知识分享的意愿越强，积极性提高，员工对绿色创新行为的贡献也会增加（李广培等

人，2017）。 

企业内部激励机制是促进一线员工绿色创新行为的重要因素，其中包括物质和心

理方面的激励。绿色创新激励机制的引入可以肯定员工的创新行为，提高员工的工作

积极性，从而满足员工的基本需求（陈华斌，1999; 田红娜、毕克新，2012）。此外，

组织的动态能力也对推动绿色创新具有重要影响 (Ramanathan et al, 2017)。 

B. 内部因素 

关于内部因素对绿色创新的研究相较之外部因素较少。通过对文献的梳理，可以

总结出如下几点。在内部因素的研究中，一些学者发现员工的创新自我效能感正向影

响其创造力之间，即具有较强创新自我效能感的个体更有可能调动其潜在的能力产生

特定的绿色创造力（田虹、田佳卉，2020）。此外，心理授权是激发员工内在动力的

一种有效方法，可以促进员工在现有的工作条件下提出更多的新想法和新技术，产生

更多的创新行为（朱颖俊、裴宇，2014）。另外，心理资本是人们的一种积极心理状

态，体现了个体积极的心理能力。研究表明，员工的心理资本越强，他们越倾向于接

受创造性挑战，产生更多的创新行为（王雁飞等人，2017）。 

（2）绿色创新的结果研究 

绿色创新结果研究可以分为员工、企业以及社会三类层面。目前的研究主要集中

在探讨绿色创新对企业和社会方面的影响上，对员工层面影响的研究较少。 

A. 员工层面 

研究表明，绿色创新实践是提高企业员工信任感的有效途径。具体来说，企业实

施绿色创新的同时，也增加了职工的数量，尤其是在自愿实施绿色创新的企业中，这

种关系更为显著。这表明，绿色创新不仅对环境和社会有积极的贡献，同时也能够提

高职工对企业的信任度 (Kunapatawong & Martinez-Ros, 2016)。 

B. 企业层面 
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现有研究主要关注绿色创新如何对企业的竞争优势、可持续发展能力和经营绩效

产生积极影响。绿色创新的实践有助于树立企业的环保形象，并赢得政府优惠政策、

投资者的青睐以及消费者的认可，最终实现企业品牌、技术和市场的领先地位。苏媛

和李广培（2021）对中国节能环保行业的上市公司进行了研究，绿色技术创新有利于

形成差异化成品，提高企业竞争力。据 Eiadat et al. (2008)的研究，绿色创新正向影响

企业绩效。陈泽文和曹洪军（2019）证实，绿色创新战略通过核心竞争力和绿色形象

创造增长优势，对企业绩效有积极影响。此外，绿色创新还能通过提高企业的绿色动

态能力，能够对企业的市场成功和财务绩效产生显著的积极影响（黄晓杏，2016）。 

C. 社会层面 

绿色创新对企业环境绩效的改善有积极影响，并能够增强企业的核心竞争力。以

Chiou et al. (2011)的研究为例，他们考察了绿色创新对企业环境效益的影响，并发现绿

色创新对环境的改善和企业的绩效提升具有显著的正面关联。此外，谢荣辉（2021）

的研究显示，绿色技术的创新进步可以地促进环境的改善。Dong et al. (2014)进一步研

究了绿色创新细分类型对企业绩效以及环境绩效的影响，研究结果表明，组织创新、

流程创新和产品创新对企业的环境绩效具有积极的促进作用，这为企业获得长期的绿

色竞争优势提供了有力的支持。 
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第三章 
理论假设与模型 

      前章对绿色变革型领导，绿色自我效能感与绿色创新行为等核心研究变量的相关

文献进行了回顾及梳理。本章基于此，针对本研究所提出的研究问题，提出具体的研

究模型及相关假设，并指出相关构念的测量工具及样本选择和数据来源。 

3.1 研究模型与假设 

3.1.1 绿色变革型领导与绿色创新性行为的关系 

由于处于改善环境绩效的最前沿，领导者及其特质对组织创新产生重要影响

(Andriopoulos, 2001; Lu et al., 2022)。根据社会信息加工理论，作为职场情境中的重要

社会信息来源，领导者会传递给个体其相关的社会线索，这些线索由个体进行认知加

工，从而变成对其周遭周围环境的认知，进而影响其行动 (Salancik & Pfeffer, 1978; 

Zalesny & Ford, 1990)。变革型领导可以辨别所需的变化，鼓励引导员工实现共同的愿

景，激励并提升下属的意识水平 (Woods, 2007)，在员工的创新行为中起着至关重要的

作用。其独特特点主要包括鼓舞性激励、智力激发、领袖魅力和个性化关怀四个方面。

领导者通过鼓舞性激励，激发和提高员工创造性思考的热情，促进员工思维的灵活性

和创造性 (Avolio et al., 1999)。智力激发可以增强员工的认知能力，提高员工在认知过

程中问题构建和信息搜索的效率 (Khalili, 2016)。领导者具有领袖魅力，可以赢得员工

的尊重和忠诚，进而激发员工的积极性和工作热情 (Li et al., 2018)。通过个性化关怀，

关注员工的发展和独特需求，为员工提供指导和支持，并建立员工的归属感 (Gong et 

al., 2009)。 

以往研究表明，变革型领导与员工创新存在着密切联系 (Mittal & Dhar, 2015)。这

种领导风格强调领导者有能力通过鼓励、支持、协助和建立对新举措的信任，让员工

在组织中更有效地实施新的想法和工作 (Sarros et al., 2008)。在环境目标作为组织重要

特征的大环境下，绿色变革型领导被定义为能够激励下属实现环境目标并带领他们达

到超越预期环境绩效水平的领导者 (Chen & Chang, 2013)。通过了解员工的需求、能力

和动机，这种类型的领导者会激励他们为未来贡献绿色理念和创新想法 (Begum et al., 

2022)。员工绿色创新行为是员工在工作场所有意识地产生和实施新的想法，并将其用
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于产品设计、工艺和生产方法，以实现环境定义的可续发展目标 (Arfi et al., 2018)。本

研究认为，绿色变革型领导能引导和激励员工实践绿色创新行为。一方面，绿色变革

型领导励关注个体组织目标，在需要时为员工提供支持和帮助，激发员工的热情，并

鼓励为环境创造新的想法 (Mittal & Dhar, 2016)。当领导者激励和鼓励新的想法，创造

积极的挑战感，并阐明创新的愿景时，员工往往更有创造力和创新性 (Amabile & 

Pillemer, 2012)。另一方面，绿色变革型领导督促下属从不同的角度审视问题，寻求环

境问题的新解决方案 (Chen & Chang, 2013)，这又引导员工找到新的方法来执行绿色任

务，解决环境问题。综上，本文提出： 

假设 1：绿色变革型领导与员工绿色创新行为呈现正相关关系。 

3.1.2 绿色变革型领导与绿色自我效能感的关系 

领导者的环保行为为下属树立了示范效应 (Chen et al., 2014)。相应地，员工的心理

动机会受到价值导向型领导实践的影响 (Haque et al., 2019)。变革型领导者通过清晰阐

明愿景，解释实现愿景的方法，表达自信和乐观，以及积极向追随者传达规范和信念

来实现任务目标 (Sosik et al., 1998)。除此之外，变革型领导者还能够为下属提供足够

的支持和激励，相信下属并帮助下属克服当前的挑战并取得成功 (Chen et al., 2014)，通

过强调积极的感知、对卓越绩效的期望以及对实现预期目标的杰出能力的确认，对下

属的自我效能感产生积极影响 (Shamir et al., 2018)。并且，变革型领导行为并且可以通

过传达愿景并为下属提供足够的反馈来增强下属的自我效能感 (Kirkpatrick & Locke, 

1996)。 

已有研究多基于社会信息加工理论，从认知视角探讨领导者风格及行为等对其下

属的作用机制（佘卓霖等, 2021）。本研究则引入了绿色自我效能感。自我效能被指的

是为相信一个人有能力成功执行特定行为以实现目标 (Bandura & Wessels, 1994)。绿色

自我效能则是相信个人有能力组织和执行实现环境目标所需的行动方案 (Chen et al., 

2014)。先前的研究表明，管理者的环境信念和态度与绿色自我效能感存在显著相关性

(Steg & De Groot, 2010)。绿色变革型领导可以激发给提实现环境绩效的信心，这反映

了他们的环境责任感，而员工的绿色自我效能感会潜移默化地受到自上而下的沟通的

影响 (Zhang et al., 2020)。并且，绿色变革型领导可以通过设定可行的环境目标，明确

环境标准，发展环境文化，并将个人行为与结果挂钩 (Chen et al., 2014)，从而对自我效
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能感产生积极影响。因此，我们认为绿色变革型领导对绿色自我效能有积极影响，并

提出： 

假设 2：绿色变革型领导与绿色自我效能感呈现正相关关系。 

3.1.3 绿色自我效能感与绿色创新行为的关系 

自我效能是个体对于其实现指定绩效水平所具有的一种信念 (Bandura, 1986)。自

我效能信念较高的个体，更有可能拥有更高水平的绩效和更高的目标承诺 (Bandura, 

1993)。社会认知理论指出自我效能感对于解释驱动与行为调节过程至关重要 

(Hmieleski & Baron, 2008)。自我效能与有效目标设置，积极思维，自我调节呈显著正

相关 (Zimmerman & Bandura, 1994)。那些相信自己有能力的员工能够激励他们做出充

分的努力并可能取得卓越的效果 (Stajkovic & Luthans, 1998)。有研究通过元分析已经证

明自我效能可以显著影响诸多重要的工作相关结果 (Stajkovic & Luthans, 1998)。 

以往的研究已经证明自我效能感能影响一个人的创造力 (Gist & Mitchell, 1992)，即

个体的自我效能感能够促进其提升创造力 (Kumar & Uzkurt, 2011)。而创造力往往被视

为创新的关键来源 (Yoon et al., 2010)。具有较高自我效能水平的个人，可能对自己制

造新产品和新想法的能力有更高的信念 (Hmieleski & Baron, 2008)。高自我效能的个体

表现出更多的创新活动，并且能够获得更好的创新绩效，这一点已经得到了学者的证

实 (Mumford et al., 2002)。此外，有研究指出，与特定知识领域相关的自我效能对该领

域的行为影响更大 (Choi, 2004)。因此，本研究引入了绿色自我效能，并将其用作员工

展示亲环境行为能力的信念 (Chen et al., 2015)。绿色自我效能是一种将个体对环境问题

的信念与一般自我效能相结合的概念。在当前环保时代，绿色自我效能感对于个体在

绿色创新行为中的积极影响具有重要作用。故提出假设： 

假设 3：绿色自我效能感与员工绿色创新行为呈现正相关关系。 

3.1.4 绿色自我效能感的中介作用 

本研究将绿色自我效能感作为绿色变革型领导促进个体绿色创新行为的解释机制，

并将提出相关理论支持和假设。作为环境责任的践行者，绿色变革型领导者能够为下

属的环保行为提供充分的指导和引导，帮助他们建立信心并克服当前面临的挑战，激

发他们改善环境保护的意愿，引导他们采取积极行动，并成功地完成与环境任务相关

的工作 (Chen & Chang, 2013)。根据 Chen et al. (2014)的研究，绿色自我效能可以反映员

工相信自己能够制定并实施绿色计划以提高环境可持续性的能力。基于社会信息加工
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理论，领导是组织情境中不可或缺的信息来源，他们以角色示范的方式向个体传达相

关的行为信息 (Salancik & Pfeffer, 1978)。已有研究表明，领导者是员工在工作场所形

成自我效能信念的重要参考人 (Eden, 1992)，因为领导者可以通过分享经验（如主动掌

握、替代学习和口头说服）来帮助员工发展自我效能感 (Shamir et al., 1993)。绿色变革

型领导者支持员工参与环保活动，表现出对员工环保能力的信心和信任，并通过向员

工传达新颖有效的环境问题管理策略来鼓励员工做出广泛的绿色努力 (Robertson & 

Carleton, 2018)。领导者的角色示范作用可以激励员工激励做出广泛的绿色努力，从而

更有可能体验到环保行动的成功片段，并在绿色活动中感知自身的能力，提高信心。

通过这种方式，员工的绿色自我效能感得以提高。 

绿色自我效能感作为一种个体的自我认知，对促进绿色行为具有积极影响 (Huang, 

2016)。高绿色自我效能感的员工倾向于主动获取新的环境知识，勇于解决环境实践中

的问题，积极从事与环保相关的行为 (Faraz et al., 2021)。此外，具有高水平的自我效

能感的员工更具信心挑战现有状况和提出新的想法 (Haase et al., 2018)。绿色自我效能

感可激发员工的环保信念和态度，使其更有能力和信心执行与环境保护相关的任务

(Chen & Chang., 2015; Farooq et al., 2022)。故高绿色自我效能感的个体更可能愿意在环

境领域提出和实施绿色创新理念和行为。因此，本研究建议绿色自我效能感作为绿色

变革型领导和个体绿色创新行为之间的中介变量。绿色变革型领导通过提高员工对绿

色问题的敏感度，进而提高员工绿色自我效能感，并以创新和创造性的方式应对环境

挑战，从而促进个体的绿色创新行为。综上，本文推测如下： 

假设 4：绿色自我效能感在绿色变革型领导与员工绿色创新行为间起中介作用。 

以上研究假设进行总结，得到总体构思图如下图 3.1 所示： 

图 3.1 研究框架图 
 
 

 
 

 

注：资料来源为本研究整理。 

 

 

 

 

绿色变革型领导 绿色自我效能感 绿色创新行为 
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3.2 变量测量 

本研究中使用的变量是绿色变革型领导、绿色自我效能和绿色创新行为。所有量

表的测量问题都基于以往学者提出的成熟量表，量表均在多项研究中获得信效度良好

的检验。同时在设计过程中采用“双盲”的方法进行翻译，确保问卷的准确性。每个变

量都用五点李克特量表测量，并由受访者根据其主观感受进行分配。每个选项的相符

性由数字从大到小，逐渐减弱，从完全相符到完全不符，即 5 分代表完全相符，1 分代

表完全不符。每个变量所使用的量表以及其来源和见下文。 

3.2.1 绿色变革型领导量表 

本研究采用 Robertson (2018)编制的绿色变革型领导量表。该量表共包含四个维度。

分别是绿色影响力、绿色动机鼓励、绿色智力激发和绿色个性化关怀，每个维度有 3

个题项，共 12 个题项。该量表包含的问题如下表 3.1 所示。 

表 3.1 绿色变革型领导量表 
维度 序号 题项 

绿色影响力 
1 我的领导是我的环保榜样 
2 我的领导承诺改善公司的环保绩效 
3 我的领导重视自然环境 

绿色动机鼓励 
4 我的领导鼓励我以环保的方式工作 
5 我的领导对组织环境绩效的未来持乐观态度 
6 我的领导对改善自然环境充满热情 

绿色智力激发 
7 我的领导鼓励我创造性地思考如何提高我们公司的环境绩效 
8 我的领导鼓励我从不同的角度思考环保问题 
9 我的领导对我提出的改善公司环保绩效的方法持开放态度 

绿色个性化关怀 
10 我的领导能够注意到我公司环保绩效做的贡献 
11 我的领导认可我提高公司环保绩效的能力 
12 我的领导愿意花时间培养我为公司环境绩效做出贡献的技能 

注：资料来源为本研究整理。 

 

3.2.2 绿色自我效能感量表 

本研究使用 Chen et al. (2015)编制的绿色自我效能量表进行测量，共有 6 个题目。

Chen et al. (2015)在自我效能量表的基础上，在绿色环保的大背景下，融入绿色情境，

生成了特定绿色情境下的绿色自我效能量表。该量表包含的问题如下表 3.2 所示。 

表 3.2 绿色自我效能感量表 

序号 题项 
1 我觉得我可以成功地实现环保理念 
2 我觉得自己有能力有效地处理环境任务 
3 我认为我可以克服环境问题 
4 我认为我可以切实履行环保使命 



 

22/08/66 

21 
5 我认为我可以找到创造性解决环境问题的方法 
6 我认为我能实现大部分环保目标 

注：资料来源为本研究整理。 

 

3.2.3 绿色创新量表 

本研究采用的是基于 Zhang et al. (2018)的绿色工艺创新量表进行改编的员工绿色

创新题行为量表。为了评估员工在工作过程中如何以绿色创新的方式完成所需的工作

任务，该量表由刘宗华和李燕萍（2020）进行了修改，改变了题项的措辞及表述方式。

该量表包含的问题如下表 3.3 所示。 

表 3.3 绿色创新行为量表 
序号 题项 

1 在工作中我会提出减少浪费、排放有害物的想法 
2 在工作中我会采取新的措施回收废物及处理有害排放物   

3 在工作中我会改进流程以减少原材料和能源的消耗（如水，

电） 
4 在工作中我会改进生产工艺以有效地利用材料 

注：资料来源为本研究整理。 

 

3.3 研究设计 

本研究使用的问卷由四部分组成：员工背景信息、绿色变革型领导问卷、绿色自

我效能问卷和绿色创新行为问卷。员工个人基本资料的形式主要是关于性别、年龄、

教育和工作年限的单选题。研究中使用的变量是绿色变革型领导、绿色自我效能和绿

色创新行为。在正式开始问卷调研之前，本研究就小范围选取被试进行预调研，事先

收集相关问卷，并进行描述性统计分析及信效度检验，最终形成正式的量表，为后续

开展大样本研究夯实基础。在正式调查中，本研究将采用描述性统计分析、信度分析、

效度分析、相关性分析、回归分析及中介检验，以验证各变量之间的关系及假设是否

被支持。 

本研究的研究对象主要为由浙江杭州地区制造业的全职员工（企业全职员工 250

人），因为此行业与环境保护密切相关。为了采集数据，本次调查采用了线上和线下

相结合的方式进行问卷调查。在线下发放问卷时，研究人员对问卷中的一些题项进行

了简单解释，以确保员工对每个问题的理解准确。同时，研究员在线上使用问卷网平

台发送在线问卷的链接，并鼓励参与者将调查链接转发给同事，以扩大样本规模。为

确保样本质量，研究要求参与者满足以下条件：年龄在 18 岁以上，为全职员工。在填
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写问卷前，本研究向受访者明确调查的学术目的，并强调数据保密性，同时要求受访

者能根据实际情况客观公正地填写问卷。此外，为了保证数据来源的可靠性，本研究

在问卷中还加入一项注意力检查题项。 

此次预调研调查操作收集时间为 2023年 4月初至 2023年 4月中旬前。在预调研阶

段，共收集问卷 29 份，当所有问卷回收之后，将未通过注意力检查的问卷进行废卷处

理，有效问卷为 28 份。因此，问卷回收率为 96.6% 

此次正式问卷调查操作收集时间为 2023年 4月中旬至 2023年 5月中旬前，总共发

送问卷 202 份。当所有问卷回收之后，进行废卷处理，将回答不完整、及未通过注意

力检查的问卷以及反应倾向过于明显的问卷剔除，最后得到有效问卷为 179 份，有效

率为 88.61%。 

3.4 预调研数据分析 

使用统计软件对被调查者的个人基本情况进行了描述性统计分析。分析得到了各

个特征的频率分布等描述性特征，并将结果整理在表格中，详见表 3.4： 

表 3.4描述性统计分析（预调研 N=28） 

属性 分量 频数 频率（%） 
性别 男 17 60.7 
 女 11 39.3 
年龄 18 岁（含）- 

25 岁（含） 
6 21.4 

 26-35 岁 16 57.1 
 36-45 岁 5 17.9 
 45 岁以上 1 3.6 
学历程度 高中及以下 1 3.6 
 大专 8 28.6 
 本科 19 67.9 
 硕士及以上 0 0.0 
工作年限 1 年以下 3 10.7 
 1-2 年 4 14.3 
 3-5 年 4 14.3 
 6-10 年 8 28.6 
 10 年以上 9 32.1 

注：资料来源为本研究整理。 

 

信度是指测量结果的一致性、稳定性及可靠性，常用 Cronbach α 系数检验来衡量

该测验的信度。Cronbach α 系数越高，说明该测验的结果一致性、稳定性及可靠性越

高。预调研结果显示，关于绿色变革型领导的 12 道题目的 Cronbach α 系数为 0.967，
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关于绿色自我效能感的 6 道题目的 Cronbach α 系数为 0.910，关于绿色创新行为的 4 道

题目的 Cronbach α 系数为 0.894，说明以上量表信度均较好。分析结果如表 3.5 所示。 

表 3.5 内部一致性系数（预调研） 

变量 Cronbach's Alpha 项目个数 
绿色变革型领导 .967 12 
绿色自我效能感 .910 6 
绿色创新行为 .894 4 

注：资料来源为本研究整理。 

 

通过对绿色变革型领导量表、绿色自我效能感量表和绿色创新行为量表进行 KMO

和 Bartlett 球型检验，发现 KMO 值为 0.679，达到标准要求。Bartlett 球形度检验的近

似卡方为 630.657，自由度为 231，显著性水平为 0.000，结果如表 3.6 所示。 

表 3.6 KMO 和 Bartlett 球形度检验（预调研） 

KMO 值 
Bartlett 球形度检验 

近似卡方 自由度 显著性检验 
.679 630.657 231 .000 

注：资料来源为本研究整理。 
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第四章 
研究结果分析 

      本章主要对所收集的数据进行统计分析。首先，通过描述性统计分析简单分析与

整理被试的基本情况，得到了问卷数据的基本人口特征。然后，对问卷的信效度进行

了分析，并进行了相关性分析，探究各变量间的关系。随后，采用回归分析对研究模

型中各变量间的回归关系进行了检验。最后，还使用了 Baron and Kenny (1986)的中介

作用检验程序对研究中的中介效应进行了检验。 

4.1 描述性统计分析 

本研究采用描述性统计分析对受访者的个人基本情况进行了简单的分析和总结，

主要统计了受访者的性别、年龄、学历和工作年限等基本情况，得到了问卷数据的基

本人口特征，同时通过统计软件进行数据分析，获得了相应的描述性统计特征。 

表 4.1展示了样本中人口统计学四个分类变量的频数和频率（以百分比表示）。其

中，在性别方面，样本中有 86名男性和 93名女性，男性占 48.0%的比例，女性占 52.0%

的比例。在年龄方面，样本中最年轻的被调查者为 25岁及以下，占 28.5%。26-35岁的

被调查者最多，共有 87 人，占 48.6%。36-45 岁的被调查者有 28 人，占 15.6%。45 岁

以上的被调查者最少，仅有 13人，占 7.3%。在学历方面，样本中大多数被调查者拥有

本科学历，共有 116 人，占 64.8%。其次是大专学历，有 32 人，占 17.9%。高中及以

下学历的被调查者最少，仅有 12 人，占 6.7%。硕士及以上学历的被调查者有 19 人，

占 10.6%。在工作年限方面，样本中工作年限在 1-2 年的被调查者最多，共有 40 人，

占 22.3%。其次是 10 年以上的工作年限，共有 49 人，占 27.4%。工作年限在 1 年以下

的被调查者最少，仅有 31 人，占 17.3%。工作年限在 3-5 年和 6-10 年的被调查者分别

有 21 人和 38 人，分别占 11.7%和 21.2%。 

表 4.1 样本描述性统计（N=179） 
 分量 频数 频率（%） 
性别 男 86 48.0 
 女 93 52.0 
年龄 25 岁及以下 51 28.5 
 26-35 岁 87 48.6 
 36-45 岁 28 15.6 
 45 岁以上 13 7.3 
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学历 高中及以下 12 6.7 
 大专 32 17.9 
 本科 116 64.8 
 硕士及以上 19 10.6 
工作年限 1 年以下 31 17.3 
 1-2 年 40 22.3 
 3-5 年 21 11.7 
 6-10 年 38 21.2 
 10 年以上 49 27.4 

注：资料来源为本研究整理。 

 

4.2 信效度分析 

4.2.1 信度分析 

信度是指在量化研究中，所采用的测量工具能够稳定地、准确地测量所要研究的

特定变量的程度。一般来说，测量工具的信度越高，说明它所测量的变量越可靠。内

部一致性信度分析是常见的信度分析方法，用以分析是评估测量工具内部各项指标之

间的相关性和一致性。Cronbach's Alpha 是常用的内部一致性系数之一，用于评估多个

测量项目构成的量表的信度。它的取值范围在 0 到 1 之间，数值越靠近 1，表明信度越

好。Cronbach's Alpha 在 0.7 至 0.9 被认为是可接受的，超过 0.9 则被认为是很好的信度。 

本文采用 Cronbach's Alpha 检验绿色变革型领导、绿色自我效能感、绿色创新行为

的信度，结果表 4.2显示，绿色变革型领导的 Cronbach's Alpha为 0.948，其项目个数为

12 个；绿色自我效能感的 Cronbach's Alpha 为 0.875，其项目个数为 6 个；绿色创新行

为的 Cronbach's Alpha 为 0.904，其项目个数为 4 个。根据上述数据，可以看出三个变

量的 Cronbach's Alpha 值均较好，表明这三个变量的内部一致性较高，即这些项目在各

自的测量方面彼此之间存在较高的一致性，量表的信度较高。 

表 4.2 内部一致性系数 
变量 Cronbach's Alpha 项目个数 

绿色变革型领导 .948 12 
绿色自我效能感 .875 6 
绿色创新行为 .904 4 

注：资料来源为本研究整理。 

 

4.2.2 效度分析 

本文对量表的 KMO 值和 Bartlett 球形检验进行了效度分析，以检查是否满足因子

分析的要求。表 4.3 是量表的效度分析结果，其中包括 KMO 值和 Bartlett 球形检验的
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结果。KMO 值用于检验因子分析前数据集中的变量间的相关性是否足够高，结果值越

大，就越适合做因子分析，也就表明测量工具的结构效度越好。一般认为KMO值应大

于 0.5。本文采用的量表的 KMO 测试结果为 0.823，符合标准要求。Bartlett 球形检验

则用于检验数据集中变量的相关矩阵是否与单位矩阵相似，即变量间的相关性是否存

在显著差异。在本文的检验中，近似卡方值为 2765.840，df 为 231，p 值小于 0.001，

呈显著水平，表明变量的相关矩阵差异显著，可以对数据进一步进行因子分析。 

表 4.3 KMO 值与 Bartlett 球形检验 
KMO 值 近似卡方 自由度 显著性检验 

.823 2765.840 231 .000 
注：资料来源为本研究整理。 

 

为了更好地解释因子，旨在识别出绿色变革型领导，绿色自我效能感和绿色创新

行为三个因素，需要对绿色变革型领导、绿色自我效能感、绿色创新行为量表中的 22

个选项进行因子分析。抽取过程得到的因子负荷矩阵进行旋转交换，使用最大方差正

交旋转法提取主成分，从中提取出了 3 个主成分，得到因子载荷矩阵。在因子载荷矩

阵中，每个变量都列在所有因子下，因子载荷是指变量与因子之间的关系强度。因子

载荷矩阵中，载荷值在 0.5以上表示变量与因子之间具有较强的关系。具体的因子分析

结果见表 4.4。 

从表 4.4 可以看出，因子 1 包含了绿色变革型领导共 12 个选项，其负荷在 0.730-

0.849 之间，因子载荷数均大于 0.5；因子 2 包含绿色自我效能感共 6 个选项，负荷在

0.700-0.804 之间，因子载荷数均大于 0.5；因子 3 包含绿色创新行为 4 个选项，负荷在

0.827-0.888 之间，因子载荷数均大于 0.5。这与所设置的量表相一致，表明本文采用的

量表均具有良好的效度。 

表 4.4 因子分析 
  因子  
 1 2 3 

绿色变革型领导 1 .788 .193 .009 
绿色变革型领导 2 .788 .123 .100 
绿色变革型领导 3 .794 .088 .129 
绿色变革型领导 4 .744 .193 .051 
绿色变革型领导 5 .789 .049 .000 
绿色变革型领导 6 .810 .010 .157 
绿色变革型领导 7 .849 .106 .026 
绿色变革型领导 8 .761 .163 .111 
绿色变革型领导 9 .770 .073 .118 
绿色变革型领导 10 .817 .133 .056 
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绿色变革型领导 11 .730 .174 .020 
绿色变革型领导 12 .788 .138 .096 
绿色自我效能感 1 .179 .770 .200 
绿色自我效能感 2 .062 .774 .207 
绿色自我效能感 3 .046 .804 .062 
绿色自我效能感 4 .204 .700 .152 
绿色自我效能感 5 .093 .767 .108 
绿色自我效能感 6 .262 .747 .059 
绿色创新行为 1 .070 .164 .852 
绿色创新行为 2 .131 .162 .888 
绿色创新行为 3 .152 .229 .827 
绿色创新行为 4 .056 .130 .863 
注：资料来源为本研究整理。 
 
4.3 相关分析 

相关分析用以评估两个或多个变量间关系的统计分析方法，通过变量间的相关系

数来量化变量间的关系。本文旨在探究绿色变革型领导、绿色自我效能感和绿色创新

行为之间是否存在相关关系，以及相关关系的程度。因此，本文使用了相关分析，并

采用皮尔逊相关系数来表征以了解不同变量之间的相关关系程度。 

根据表 4.5，绿色变革型领导、绿色自我效能感和绿色创新行为之间的相关关系如

下：绿色变革型领导和绿色创新行为之间呈现正相关关系（r = 0.231, p < 0.01）。绿色

变革型领导和绿色自我效能感之间呈现正相关关系（r = 0.335, p < 0.01）。绿色自我效

能感和绿色创新行为之间呈现正相关关系（r = 0.370, p < 0.01）。以上结果证实本研究

中的绿色变革型领导、绿色自我效能感和绿色创新行为三个变量间存在显著的相关性。 

表 4.5 相关分析 
 M SD 1 2 3 

1 绿色变革型领导 3.334 .772 1   

2 绿色自我效能感 3.644 .825 .335** 1  

3 绿色创新行为 3.937 .939 .231** .370** 1 

注 1: *p<0.05，**p<0.01 
注 2: 资料来源为本研究整理。 
 

4.4 回归分析 

本文在控制文中所选取的控制变量的条件下，采用逐步回归分析法来深入检验研

究模型中各变量之间的回归关系，明确关系，并进一步验证本研究提出的假设。 
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4.4.1 绿色变革型领导对绿色创新行为的影响 

该部分主要验证自变量对因变量的影响。根据前文的相关分析结果可知，绿色变

革型领导和绿色创新行为之间呈现正相关关系。为了深入探究二者之间的关系，研究

采用分层回归法。具体而言，先加入性别、年龄、学历、工作年限，再将绿色变革型

领导作为自变量，绿色创新行为作为因变量进行分析。回归模型统计如表 4.6所示。研

究结果表明，随着绿色变革型领导加入员工绿色创新行为的回归方程，模型的解释变

异量增加，回归方程的解释效果也得到了提高，同时改变量达到了显著水平，这表明

绿色变革型领导的加入对于提高模型的解释力具有显著作用。 

表 4.6 绿色变革型领导对绿色创新行为的回归模型统计 
模型 R R2 调整 R2 F 显著性 

1 .107 .012 -.011 .507 .731 
2 .255 .065 .038 2.410 .038 

注：资料来源为本研究整理。 

 

而后，在加入控制变量的情况下，逐渐加入自变量进行回归分析，结果如表 4.7中

所示。结果表示，控制了性别、年龄、学历、工作年限后，绿色变革型领导对员工绿

色创新行为有显著正向影响作用（β=0.233，P<0.01），因此假设 1 即绿色变革型领导

与员工绿色创新行为呈现正相关关系的假设成立。 

表 4.7 绿色变革型领导对绿色创新行为的回归分析 
模型  非标准化系数 标准系数 t 显著性 

  B 标准差 β   

1 

（常数） 4.291 .472  9.085 .000 
性别 .080 .142 .042 .561 .575 
年龄 .027 .134 .024 .199 .843 
学历 -.130 .111 -.099 -1.170 .244 

工作年限 -.052 .074 -.082 -.699 .485 

2 

（常数） 3.386 .543  6.235 .000 
性别 .090 .138 .048 .650 .516 
年龄 -.017 .132 -.016 -.132 .895 
学历 -.143 .108 -.109 -1.318 .189 

工作年限 -.030 .073 -.048 -.416 .678 
绿色变革型

领导 
.284 .090 .233 3.150 .002 

注 1: a.因变量: 绿色创新行为 
注 2: 资料来源为本研究整理。 
 

4.4.2 绿色变革型领导对绿色自我效能感的影响 
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该部分主要验证自变量对中介变量的影响。根据前文的相关分析结果可知，绿色

变革型领导和绿色自我效能感之间呈现正相关关系。为了深入探究二者之间的关系，

研究采用分层回归法。具体而言，先加入性别、年龄、学历、工作年限，再将绿色变

革型领导作为自变量，绿色自我效能感作为因变量进行分析。回归模型统计如表 4.8所

示。通过结果可知，随着绿色变革型领导加入员工绿色自我效能感的回归方程，模型

的解释变异量增加，回归方程的解释效果也得到了提高，同时改变量达到了显著水平，

这表明绿色变革型领导的加入对于提高模型的解释力具有显著作用。 

表 4.8 绿色变革型领导对绿色自我效能感的回归模型统计 
模型 R R2 调整 R2 F 显著性 

1 .102 .010 -.012 .460 .765 
2 .351 .123 .098 4.851 .000 

注：资料来源为本研究整理。 

 

在加入控制变量的情况下，逐渐加入自变量进行回归分析，结果如表 4.9中所示。

结果表示，控制了性别、年龄、学历、工作年限后，绿色变革型领导对员工绿色自我

效能感有显著正向影响作用（β=0.338，P<0.01），因此假设 2 即绿色变革型领导与员

工绿色自我效能感呈现正相关关系的假设成立。 

表 4.9 绿色变革型领导对绿色自我效能感的回归分析 

模型  非标准化系数 标准系

数 t 显著性 

  B 标准差    

1 

（常数） 4.091 .415  9.855 .000 
性别 -.026 .125 -.016 -.207 .837 
年龄 .015 .118 .016 .127 .899 
学历 -.118 .098 -.102 -1.209 .228 

工作年限 -.034 .065 -.061 -.519 .604 

2 

（常数） 2.939 .462  6.361 .000 
性别 -.013 .118 -.008 -.107 .915 
年龄 -.041 .112 -.043 -.366 .715 
学历 -.134 .092 -.117 -1.457 .147 

工作年限 -.006 .062 -.011 -.103 .918 
绿色变革型

领导 .361 .077 .338 4.711 .000 

注 1: a.因变量: 绿色自我效能感 
注 2: 资料来源为本研究整理。 

 

4.4.3 绿色自我效能感对绿色创新行为的影响 
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该部分主要验证中介变量对因变量的影响。根据前文的相关分析结果可知，绿色

自我效能感和绿色创新行为之间呈现正相关关系。为了进一步探究这一关系，本文采

用分层回归法。具体而言，将性别、年龄、学历、工作年限加入回归模型中，然后再

加入绿色自我效能感作为自变量，以绿色创新行为作为因变量进行分析。回归模型统

计如表 4.10 所示。结果表明，随着绿色自我效能感加入员工绿色创新行为的回归方程，

模型的解释变异量增加，回归方程的解释效果也有所提高，同时改变量达到了显著水

平，表明绿色自我效能感的加入显著提高了模型的解释力。 

表 4.10 绿色自我效能感对绿色创新行为的回归模型统计 
模型 R R2 调整 R2 F 显著性 

1 .107 .012 -.011 .507 .731 
2 .378 .143 .118 5.771 .000 

注：资料来源为本研究整理。 

 

在加入控制变量的情况下，逐渐加入绿色自我效能感进行回归分析，结果如表

4.11 中所示。结果表示，控制了性别、年龄、学历、工作年限后，绿色自我效能感对

员工绿色创新行为有显著正向影响作用（β=0.364，P<0.01），因此假设 3 即绿色自我

效能感与员工绿色创新行为呈现正相关关系的假设成立。 

表 4.11 绿色自我效能感对绿色创新行为的回归分析 
模型  非标准化系数 标准系数 t 显著性 

  B 标准差    

1 

（常数） 4.291 .472  9.085 .000 
性别 .080 .142 .042 .561 .575 
年龄 .027 .134 .024 .199 .843 
学历 -.130 .111 -.099 -1.170 .244 

工作年限 -.052 .074 -.082 -.699 .485 

2 

（常数） 2.594 .551  4.711 .000 
性别 .090 .132 .048 .682 .496 
年龄 .020 .125 .019 .163 .871 
学历 -.081 .104 -.062 -.778 .438 

工作年限 -.038 .069 -.060 -.546 .586 

绿色自我效能感 .415 .081 .364 5.151 .000 

注 1: a.因变量: 绿色创新行为 
注 2: 资料来源为本研究整理。 
 

4.4.4 绿色自我效能感在绿色变革型领导与绿色创新行为之间的中介检验 
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Baron and Kenny (1986)提出了一个三步骤的程序来检验中介效应，这个程序可以

用来确定一个自变量是否通过影响中介变量来影响因变量。 

在前文已经证明，绿色变革型领导对员工绿色创新行为的回归系数达到显著水平

（β=0.233，P<0.01），绿色变革型领导对绿色自我效能感的回归系数达到显著水平

（β=0.338，P<0.01）。随后，本文将性别、年龄、学历、工作年限等变量加入回归模

型中，然后逐步将绿色变革型领导和绿色自我效能感加入方程进行回归检验，以绿色

创新行为作为因变量进行分析。回归模型统计如表 4.12 所示。随着绿色变革型领导、

绿色自我效能感加入员工绿色创新行为的回归方程，模型的解释变异量增加，回归方

程的解释效果也有所提高，同时改变量达到了显著水平。 

表 4.12 中介检验回归模型统计 
模型 R R2 调整 R2 F 显著性 

1 .107 .012 -.011 .507 .731 
2 .255 .065 .038 2.410 .038 
3 .396 .156 .127 5.316 .000 

注：资料来源为本研究整理。 

 

在加入控制变量的情况下，再控制住自变量，加入绿色自我效能感进行回归分析，

结果如表 4.13 中所示。结果表示，控制了性别、年龄、学历、工作年限后，当绿色自

我效能感引入回归方程中时，整个回归方程显著，且绿色自我效能感对绿色创新行为

的回归显著（β=0.323，P<0.01），因此假设 4 即绿色自我效能感在变革型领导与绿色

创新行为中间起到中介作用的假设成立。 

表 4.13 绿色自我效能感的中介分析 
模型  非标准化系数 标准系数 t 显著性 
  B 标准差    

1 

（常数） 4.291 .472  9.085 .000 
性别 .080 .142 .042 .561 .575 
年龄 .027 .134 .024 .199 .843 
学历 -.130 .111 -.099 -1.170 .244 

工作年限 -.052 .074 -.082 -.699 .485 

2 

（常数） 3.386 .543  6.235 .000 
性别 .090 .138 .048 .650 .516 
年龄 -.017 .132 -.016 -.132 .895 
学历 -.143 .108 -.109 -1.318 .189 

工作年限 -.030 .073 -.048 -.416 .678 
绿色自我效能

感 .284 .090 .233 3.150 .002 
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3 

（常数） 2.306 .575  4.013 .000 
性别 .095 .132 .050 .717 .474 
年龄 -.002 .126 -.002 -.018 .986 
学历 -.093 .104 -.071 -.900 .370 

工作年限 -.028 .069 -.044 -.403 .687 
绿色变革型领

导 .151 .091 .124 1.658 .099 

绿色自我效能

感 .367 .085 .323 4.315 .000 

注 1: a.因变量: 绿色创新行为 
注 2: 资料来源为本研究整理。 
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第五章 
结论与建议 

5.1 研究结论 

本研究基于社会信息加工理论指出的领导行为作为社会信息线索通过影响员工自

我认知的形成和变化来影响员工行为的逻辑基础，探讨了绿色变革型领导对员工绿色

创新行为的影响机制。本研究主要构建了包含前因、中介和结果变量的研究模型，其

中绿色变革型领导作为前因变量，绿色自我效能感作为中介变量，员工绿色创新行为

作为结果变量。通过对模型的理论推导、问卷发放和收集、以及数据回收的一系列分

析，得出了表 5.1 中各项假设的验证情况，并提出了相应的结论。 

表 5.1 各假设检验情况 
假设 结果 
假设 1：绿色变革型领导与员工绿色创新行为呈现正相关关系。 成立 
假设 2：绿色变革型领导与绿色自我效能感呈现正相关关系。 成立 
假设 3：绿色自我效能感与员工绿色创新行为呈现正相关关系。 成立 
假设 4：绿色自我效能感在绿色变革型领导与员工绿色创新行为间起中介作

用。 成立 

注：资料来源为本研究整理。 

 

首先，本研究发现绿色变革型领导与员工绿色创新行为呈现正相关关系。绿色变

革型领导在企业的绿色活动中扮演着至关重要的角色，为员工提供了环保目标和方向。

该领导风格表现出高度的环保意识和责任感，通过为员工提供必要的支持和资源来激

励员工积极参与绿色创新活动。此外，绿色变革型领导还可以通过鼓励员工之间的交

流和分享环保经验，加强员工的环保意识和能力，从而促进员工的绿色创新行为的发

生和持续。因此，绿色变革型领导在个体绿色创新行为中扮演着重要角色，其作用应

得到充分的重视和加强。 

第二，绿色变革型领导与员工绿色自我效能感呈现正相关关系。绿色变革型领导

能够通过自身的行为示范和环保文化建设，增强员工的环保自信，从而提高员工的绿

色自我效能感。具体来说，绿色变革型领导能够通过参与环保活动、提倡环保理念等

等方式，传递环保价值观念，增强员工对环保问题的认识和意识。同时，绿色变革型

领导还能够主动向员工提供和教授必要的环保技术和资源，以增强其下属在从事在绿
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色相关活动的自信心，从而提高员工的绿色自我效能感。因此，绿色变革型领导应该

充分发挥其作用，提高员工的绿色自我效能感。 

第三，绿色自我效能感与员工绿色创新行为呈现正相关关系。本文的研究结果表

明，个体绿色自我效能感是影响其绿色创新行为的重要因素之一。绿色自我效能感作

为一种个体对于自身绿色能力的信心和信念，能够增强员工的环保信念和动机，提高

员工对实施绿色相关活动能力的信心，激发员工的环保和谐激情和内在的创新意识，

从而促进员工的绿色创新行为的发生和持续。因此，需要有效关注和激发员工的绿色

自我效能感，以促进其绿色创新行为。 

第四，绿色自我效能感在绿色变革型领导与员工绿色创新行为间起中介作用。具

体来说，绿色变革型领导能够提高个体的绿色自我效能感，促使个体实施绿色创新行

为。这一发现说明了在激发个体的绿色创新过程中，绿色变革型领导能通过员工的绿

色自我效能感这一中介机制，以促进员工的绿色创新行为。揭开了绿色自我效能感在

二者关系中的内在机制，也明确了绿色自我效能感在其中的重要传导作用，为企业提

高个体绿色创新水平提供了更为深入的理解。 

5.2 研究启示 

本文通过一系列的理论和实证研究，得出了绿色变革型领导对个体绿色创新行为

有正向影响作用，其中介机制为绿色自我效能感。基于此，本节提出研究启示，可以

给企业发现绿色相关管理实践带来重要的借鉴意义。 

5.2.1 积极创造绿色变革型领导风格 

由于绿色变革型领导对员工绿色创新行为产生积极影响，企业可以通过培养管理

层形成绿色变革型的领导风格，发挥领导的模范带头作用，激发员工绿色创新行为。

随着政府和公众对企业环保行为的要求和压力不断增加，尽管很多企业已经采取了在

生产体系中加入环保目标、建立正式的环保规章等措施，但忽视了从企业内部视角出

发，通过提高环保意识来主动承担环境责任的重要性。 

在当今信息化经济的大背景下，企业不仅仅要寻求技术、设备更新等企业可持续

发展的硬条件，更需要思考软条件对企业可持续发展的影响，如人才和管理模式等。

因此，企业在选择领导者时，包括招聘和选拔时，都应优先考虑符合企业绿色发展要

求的绿色变革型领导者，将候选人是否具有绿色变革的想法作为重要衡量和参考依据。

企业在日常管理实践中，应注重投入资源和精力培养具有绿色变革倾向的领导，加强
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管理者的绿色变革型领导意识和能力。为了实现这一目标，企业可以采取多种方式。

首先，企业应该培养领导的环保意识和社会责任感，让领导了解环保法规和政策，并

将其纳入公司的发展战略决策中，并将其转化为具体的行动。其次，企业可以培养领

导开拓思路，不断寻找新的环保技术和新的环保商业模式，并将其运用到公司的业务

中。 

同时，企业要鼓励领导者以同样的方式激励他们的下属，在组织内部营造良好的

环保氛围，让环保成为企业的内部文化，让领导切实际地发挥最大化的带头和引领作

用。领导作为连接组织和员工之间重要的纽带，对塑造企业环境责任发挥关键性作用。

注重领导的带头和引领作用，领导通过以身作则，在工作场所向员工发送一系列环保

信号，激发员工表现出一致的环保相关行为。绿色变革型领导可以通过鼓励员工参加

与环保相关的活动、提升其环保意识和环境责任感、提供资源和支持员工的环保创新

行为等方式，鼓励员工以更具创造性地方式生产和提供符合可续发展的产品及服务。 

5.2.2 重视和加强员工绿色自我效能感建设 

本研究已经证明个体绿色自我效能感在绿色变革型领导与绿色创新行为间的中介

作用。因此，领导应该积极地帮助员工提高绿色自我效能感，以此来促进员工的绿色

创新行为。 

组织可以通过多种方式来实现个体绿色自我效能感的提升。首先，提供绿色环保

知识和技能的培训和教育。定期的绿色环保知识或技能培训能够帮助员工了解环保知

识和绿色技术，鼓励员工进行自我学习，增强他们的环境保护意识，从而有助于提高

员工的绿色自我效能感。其次，组织可以设定具体的环保目标和标准，鼓励员工积极

参与环保相关行动。通过这种参与，员工可以体验到自己的绿色创新能力，提高他们

的环保自信心，从而提高员工的绿色自我效能感。最后，组织可以建立良好的沟通渠

道，为员工提供支持和反馈，帮助员工改进和完善绿色创新方案。这种支持可以帮助

员工在环保领域不断取得进步，增强他们的绿色自我效能感，进而实现环保目标。 

此外，领导者也可以给予适当的帮助或关怀，领导者可以向员工展示如何以绿色

方式完成任务，在员工遇到问题时该及时提供帮助，并且在员工完成相应的任务时，

应给予一定的鼓励支持，会使员工产生较强的环保自信，提高员工的绿色自我效能感。

因此，企业及领导应该积极地为员工提供能够提高他们的绿色自我效能感的机会和资

源，鼓励员工参与环保创新，创造出更好的环保成果。 
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5.2.3 大力鼓励并激发员工的绿色创新行为 

绿色创新是指为环境保护和可持续发展而进行的创新。作为一个组织，鼓励员工

进行绿色创新可以使组织更加环保，同时也可以提高员工对环保的参与度和创造力。

绿色变革型领导作为能够在组织内推动环保和可持续发展的领导者，他们通过在组织

内部建立环保文化、制定绿色政策和目标、提供资源和支持等方式，鼓励员工进行绿

色创新。并且，提升员工绿色创新行为的内在驱动力——绿色自我效能感，也是一个

重要的策略。要重视员工的绿色自我效能感，鼓励员工提出新的想法和解决方案，激

发员工的创新潜能，有效帮助其提升参与绿色创新活动的信心和能力。 

企业及管理者还可以通过以下方式鼓励并激发员工的绿色创新行为。首先，需建

立绿色创新的文化，即组织应该强调环保的重要性，并鼓励员工思考如何减少环境影

响和提高资源效率。这可以通过内部宣传、培训、奖励等方式来实现。其次，组织可

以设定具体的绿色创新目标，例如如何具有创新性地减少能源消耗、降低废弃物产生

等，这些目标应该与组织的环境政策和可持续发展战略相一致。第三，完善员工绿色

创新激励机制，组织可以为员工设定奖励机制，例如设立鼓励绿色创新的奖金、提升

机会、公开表彰等，同时根据员工的贡献水平给予适当的奖励，以激励员工进行绿色

创新行为。且领导者在实施激励行为时，要创造平等的竞争环境和条件，激发员工的

绿色创新热情。第四，组织可以提供必要的培训和自愿支持，例如技能培训和相关知

识，以帮助员工了解绿色创新的重要性和意义，并提供员工需要的资源和支持，例如

技术支持、财务支持、团队合作等，以帮助员工实现绿色创新目标。最后，组织应该

完善审查和改进机制，定期审查绿色创新的进展和成果，并对存在的问题进行改进。

这可以帮助组织不断改进绿色创新政策和措施，从而提高员工在绿色创新行为上的参

与度和创造力，并且为员工提供及时、具体的反馈，肯定其在绿色创新方面的成就和

贡献，提高继续努力的动机。 

5.3 研究局限及展望 

本文对绿色变革型领导、绿色自我效能感及绿色创新行为的相关文献进行梳理与

总结，进而提出了问题假设。通过问卷数据以及实证分析得出了研究结论。虽然这一

系列研究过程完整，但仍存在不足需要进一步完善。 

首先，由于个人资源和能力的限制，本研究的样本数量和调查行业存在一定的局限

性。问卷发放主要通过作者本人的关系网络进行，获得的样本量相对较少，并且样本
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的选取不够具有明显的代表性，可能会对研究模型的结论产生不同程度的影响。未来

研究中可以拓宽问卷发放渠道以增加基础样本量，并且调查样本可以选择一个具体的

限定范围，分企业分行业进行详细探究，使研究与对策更加具有针对性。 

第二，本研究的数据均来自于横截面设计，存在一定的测量误差。个体的心理因

素和行为是复杂动态的，仅采用横截面数据难以准确地推断出变量之间的因果关系。

之后的研究建议采用时间滞后设计，取分段的时间点进行问卷发放与收集分别测量不

同的变量。并且可借鉴更严谨的纵向设计，分时间阶段进行问卷发放，在每一阶段都

发放相同的问卷，涵盖所有变量的测量，从而可以有效减少单次测量带来的误差，并

考虑反向因果存在的可能性。 

第三，本研究采用了较为单一的研究方法——通过问卷调查对各个变量进行测量，

问卷填写均采用自我报告形式。这种方法存在一定的主观性，可能会导致数据结果存

在偏差，如社会称许性等问题。以员工绿色创新行为为例，个体可能会对自己的行为

产生主观判断，从而导致对员工绿色行为的评分存在偏颇，使得问卷在客观性上存在

不足。未来研究可以结合多种调查方式进行数据信息的收集，例如配对问卷，以减少

个体主观性填写带来的误差，并结合访谈、案例、实验等多种研究方法，减少共同方

法偏差，以提升研究结论的可信性。 

第四，目前的研究大多将绿色变革型领导作为整体概念，很少深入探讨该领导风

格的各维度的作用。尽管已有实证表明多因素领导问卷在变革型领导中的有效性，但

由于绿色变革型领导的四个维度之间存在部分重叠且高度相关，因此在探索以上维度

与员工绿色行为之间的关系时，较难判断某一维度是否单独起作用，还是多个维度共

同发挥作用。因此，未来研究应更深入地分析绿色变革型领导的已知维度并探索是否

还有被忽略的维度。 

第五，研究主要探讨的是绿色变革型领导对员工个人层面绿色创新行为的影响，

并仅考察了某单一因素的中介效应。未探讨适用于团队层面的绿色创新行为概念，这

可能有助于研究团队内领导的绿色变革型领导风格如何对整个团队的绿色创新行为产

生正向影响。未来的研究可在考察单个变量的基础上探索新的多个变量，并进行整合，

深入挖掘内在作用过程。同时，考虑增加以团队为单位的数据测量，形成跨层次的数

据分析，以拓宽现有理论模型的适用范围。
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