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摘 要

中国经济的平稳健康发展，面临诸多挑战，环境恶化、资源耗竭、全球变暖

以及水污染等环境问题日趋严峻。政府对环境问题的治理已经上升到国家战略高

度，理论界对环境治理的研究已取得了丰硕成果，新时代对当代企业特别是环境

敏感型企业的环境责任和可持续发展提出了新要求。作为环境污染和环境治理的

双重主体，越来越多的企业意识到企业环境责任（简称 CER）的实施不仅能够

顺应绿色发展趋势，还有利于企业获得竞争优势，实现可持续发展。然而，CER

的成功实施需要各利益相关者的共同努力，员工作为 CER的主要参与者和实践

者，其环保意识和绿色行为在促进企业绿色发展、减轻环境污染等方面发挥着不

可或缺的作用。如何改变员工的环保态度、激发其绿色行为已成为理论界与实践

界普遍关注的焦点议题。尽管已有研究开始关注 CER对员工态度和行为的影响，

但很少有研究探讨 CER的不同维度对员工绿色行为的影响效应。实际上，企业

可能会出于利己目的实施象征性 CER而不是实质性 CER。因此，本研究认为从

CER的不同维度探讨其对员工绿色行为的影响效应更加符合当前中国企业的本

质属性。

对此，本研究基于社会交换理论、社会认同理论以及归因理论，引入绿色组

织认同为中介变量，CER利他归因为边界条件构建研究模型，以探讨 CER感知

对员工绿色行为的影响机制。利用 SPSS26.0、AMOS24.0对 467份问卷数据进

行回归分析。结果发现：（1）实质性 CER感知正向影响员工绿色行为；（2）

象征性 CER感知负向影响员工绿色行为；（3）绿色组织认同在 CER感知与员

工绿色行为之间起部分中介作用；（4）CER利他归因正向调节了实质性 CER

感知对绿色组织认同的正向影响，同时负向调节了象征性 CER感知对绿色组织

认同的负向影响。（5）CER利他归因正向调节了绿色组织认同在 CER感知与

员工绿色行为之间的中介作用，负向调节了象征性 CER感知与员工绿色行为之

间的中介作用。这一研究全面揭示了 CER感知的不同维度对员工绿色行为的差

异化影响，丰富了 CER的相关研究。同时为企业实施环境管理、提升员工绿色

组织认同和激发员工绿色行为提供了有益借鉴。

关键词：实质性 CER感知 象征性 CER感知 绿色组织认同 员工绿色行为
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Abstract
Steady and sound development of Chinese economy faces many

challenges,and environmental problems such as environmental

deterioration, resource depletion, global warming and water pollution are

becoming increasingly serious.The government govern on environmental

problems has risen to the national strategic height, and the theoretical

circle has achieved fruitful results in the research of environmental

governance. The new era has put forward new requirements for the

environmental responsibility and sustainable development of

contemporary enterprises, especially environmentally sensitive

enterprises.As the dual subject of environmental pollution and

environmental governance, more and more enterprises realize that the

implementation of corporate environmental responsibility (CER) can not

only conform to the trend of green development, but also help enterprises

to gain competitive advantages and achieve sustainable development.

However, the successful implementation of CER requires the joint efforts

of all stakeholders, Employees are the major participants and practitioners

of CER,their environmental awareness and green behavior play an

indispensable role in promoting the green development of enterprises and

relieving environmental pollution. how to change the environmental

attitude of employees and stimulate their green behavior has become the

focus issue of general concern in the theoretical and practical
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circles.Although previous studies have begun to focus on the impact of

CER on employee attitude and behavior, few studies have explored the

effects of different dimension of CER on employee green behavior. In

fact, enterprises may implement symbolic CER rather than substantive

CER for altruistic purposes. Therefore,This study believes that it is more

consistent with the essential attribute of current Chinese enterprises to

explore the effect of different dimension of CER on employee green

behavior.

In this regard,Based on social exchange theory,social identity theory

and attribution theory, This research introduces green organization

identification as a mediate variable and CER altruistic attribution as a

boundary condition to build a research model to explore the influence

mechanism of CER perception on employee green behavior.Regression

data from 467 questionnaires were analyzed using SPSS26.0 and

AMOS24.0.The results show that: (1) substantive CER perception

positively affects employee green behavior; (2) symbolic CER perception

negatively affects employee green behavior; (3) green organizational

identification play a part of intermediary role between CER perception

and employee green behavior;(4) CER altruism attribution positively

moderates the positive impact of substantive CER perception on the green

organizations identification, and negatively moderates the negative

impact of symbolic CER perception on the green organizational
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identification.(5)CER altruistic attribution positively moderates the

intermediary effect of green organization identification between CER

perception and employee green behavior. and negatively moderates the

intermediary effect of between symbolic CER perception and employee

green behavior.This research comprehensively reveals the differentiated

impact of different dimension of CER perception on employee green

behavior, and enriches the relevant research of CER. At the same time,it

provides a useful reference for enterprises to implement environmental

management, enhance employees' green organizational identification and

stimulate employee green behavior.

Keywords：Substantive CER perception;Symbolic CER perception;Green

organizational identification; Employee green behavior; CER altruism

attribution
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1绪 论

1.1研究背景

1.1.1“双碳”目标对企业环境责任提出了更高的要求

习近平总书记指出良好的生态环境既是自然财富，也是经济财富，关系经济

社会发展潜力和后劲。近年来，环境恶化、资源耗竭、全球变暖以及水污染等环

境问题日益凸显，引起了全球各国对环境保护的高度关注[54][87]。从绿水青山就

是金山银山理念的践行到“碳达峰碳中和”目标的提出、再到“碳达峰碳中和”

目标提出后的首次“绿色办奥”（如绿色电力、绿色交通和绿色制冰等），无不

体现着我国对生态环境保护的高度重视。而现代企业是影响经济发展和绿色可持

续发展最广泛、最深刻的经济和社会实体，这种双重属性不仅意味着企业是促进

低碳经济发展的重要力量，更要求企业将节能减排和环境保护纳入管理决策当中

[71]。在此背景下，作为环境污染和环境治理的双重主体，企业在追求自身经济利

益最大化的同时，还要积极贯彻绿色发展理念，重视经济、环境和社会效益三者

之间的平衡。因此，企业履行环境责任对促进低碳经济发展、助力双碳目标实现，

最终推动经济高质量发展至关重要。

1.1.2员工绿色行为是企业环境管理研究中的重要议题

随着我国对生态文明建设和绿色可持续发展的重视，环保绩效的提升成为企

业获得绿色竞争优势的战略目标之一，以可持续发展为目标的企业环境责任（以

下简称 CER）逐渐受到该研究领域的广泛关注。CER的成功实施需要各利益相

关者的共同努力，尤其是员工的环保态度和绿色行为在促进企业绿色发展、减轻

环境污染等方面发挥的作用。员工绿色行为是指员工在工作中展现出的一系列旨

在保护生态环境，尽可能降低个体活动对环境造成负面影响的行为[30]，如节约办

公资源、开发绿色产品等。作为一个新兴的研究领域，员工绿色行为对企业实现

可持续发展目标、绿色管理以及提高环境绩效方面至关重要[86]。如何激发员工的

绿色行为以助力企业实现环境可持续发展引发了学术界和实践界的思考。因此，

为有效协调各利益相关者的利益，各企业纷纷制定出相应的环保政策，并以积极

主动的环保态度承担环境责任。而员工作为企业实施环境管理的主要参与者和执

行者，对企业环保政策是“恪守不渝、束身自重”还是“阳奉阴违、我行我素”？
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是什么因素影响了员工绿色行为？企业又该如何改变员工的环保态度和行为，促

使其主动实施绿色行为？这一系列问题成为企业和学术界亟需关注和研究的一

项重要议题。

1.1.3企业环境责任感知与员工绿色行为之间的关系亟需验证

现有研究基于不同理论视角探讨了各情境因素（如绿色人力资源管理、企业

社会责任等）对员工绿色行为的影响，但是关于员工绿色行为的形成机制较为复

杂和分散，且部分研究只停留在理论层面[64][70][79][80][81]。目前，国内外关于 CER

感知的研究都是通过理性认知路径或情感驱动路径探讨 CER感知如何激发员工

绿色行为，忽略了由于企业履责动机的不同而导致 CER可能存在的潜在消极面，

例如企业虚伪行为[36]。尽管理论界和实践界逐渐开始关注 CER感知对个体态度

和行为的影响，但目前有关 CER感知与员工绿色行为关系的研究仍比较缺乏，

特别是从员工对企业履责动机的感知视角来探讨员工环保态度的变化。由于企业

履责动机的差异，加之 CER感知强调员工对企业履行环境责任的主观感受，故

这种感受可能是积极感知（如实质性 CER感知），也可能是虚伪感知（如象征

性 CER感知）。已有学者发现 CER的不同维度会对员工的环保态度和行为产生

差异化影响[53]，但目前学术界并没有对这一问题给出较为全面清晰的解释。因此，

本研究认为有必要从辩证的角度出发，试图探讨 CER感知（实质性 CER感知和

象征性 CER感知）对员工绿色行为的影响机制及其边界条件，以便全面有效地

解释 CER感知对员工绿色行为的影响效果。

1.2研究目的和意义

1.2.1研究目的

日趋严峻的生态环境问题对企业可持续发展提出了更高的要求。本研究结合

这一现实背景探讨 CER感知对员工绿色行为的影响，以及绿色组织认同的中介

作用和 CER利他归因的调节作用，以期达到以下目的：

（1）系统梳理国内外有关 CER感知、绿色组织认同、动机归因以及员工绿

色行为的相关研究，总结归因理论和社会认同理论等理论基础。在概念界定和相

关理论总结的基础上，进一步探讨 CER感知对员工绿色行为的影响机制和边界

条件，进行理论分析并提出研究假设。
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（2）利用企业微观调研数据检验本研究所提出的研究假设。即验证实质性

CER感知和象征性 CER感知对员工绿色行为的影响、绿色组织认同的中介作用、

CER利他归因的调节作用以及被调节的中介作用。

（3）基于实证研究结论，为企业实施有效绿色管理和激发员工绿色行为提

供理论支持和实践启示。

1.2.2研究意义

（1）理论意义

第一，丰富了 CER感知对员工绿色行为的影响研究。目前仅有少数研究探

讨了 CER感知对员工绿色行为的影响，且主要聚焦于 CER感知对员工绿色行为

的积极影响[75][76]，忽视了 CER感知的潜在阴暗面，即当员工认为企业履行环境

责任只是为了提高自身利益时，他们更倾向于将 CER判定为“虚伪”行为，此

时，CER感知可能会抑制员工的环保行为[76]，CER感知可能会对员工绿色行为

产生差异化影响。因此，本研究通过探讨 CER感知对员工绿色行为的影响机制

及其边界条件，拓宽了 CER的研究领域，为研究 CER感知与员工绿色行为之间

的关系给出了一个全新的研究视角。

第二，有效整合了 CER感知影响员工绿色行为的心理机制。CER感知表征

了员工对企业履行环境责任的真实目的和动机的主观感知。因此，从认同视角来

理解员工对实质性 CER感知和象征性 CER感知如何进行反应尤为关键。本研究

基于社会认同理论提出了实质性CER感知和象征性CER感知影响员工绿色行为

的重要心理机制，即绿色组织认同的中介作用。这一关系的提出拓宽了基于社会

认同理论的中介机制在 CER领域的应用，丰富了 CER感知和员工绿色行为相关

领域的研究。

第三，探索了 CER感知影响员工绿色行为的边界条件。以往研究主要从个

体层面的特质因素考察不同情境因素影响员工绿色行为的边界条件[75][76][53]。还

未有研究探讨 CER利他归因在 CER感知与员工绿色行为之间的调节作用。鉴于

此，本研究提出 CER利他归因会影响 CER感知与员工绿色行为之间的关系，进

一步丰富了 CER利他归因在企业环保层面的影响效应研究。

（2）实践意义

员工作为企业履行环境责任的主要参与者和执行者，员工的环保态度和行为
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是企业进行绿色管理的关键。本研究着重探讨了 CER感知对员工绿色行为的影

响，对企业实施环境管理具有一定的实践意义。

第一，有助于企业加强环境保护，制定有效的环保制度体系，端正履责动机，

避免有选择性地承担环境责任或实施“洗绿”行为。将 CER与人力资源管理相

结合，实施绿色培训、绿色考核、倡导绿色活动参与等管理方式，营造良好的绿

色环保氛围，激发员工绿色行为，进而推动企业实现可持续发展目标。

第二，有助于领导向员工传达企业的绿色发展理念和可持续发展目标。领导

作为企业绿色管理的推动者和员工获取资源的主要渠道。在提高员工环保意识和

绿色价值理念方面发挥着重要作用。领导应持续关注员工对企业履行环境责任的

感知变化，为提升员工的绿色组织认同感，激发员工绿色行为提供有效指导。

第三，有助于激励员工主动了解和关注企业的环保理念及其环境责任，提高

绿色组织认同感。员工要利用企业和管理者为其提供的资源和支持回报企业，对

于企业制定的各项环保政策，要真正做到“恪守不渝、束身自重”而不是“阳奉

阴违、我行我素”。

1.3研究内容及方法

1.3.1研究内容

本研究主要基于社会交换理论、社会认同理论和归因理论探讨了 CER感知

对员工绿色行为的影响机制。本研究主要包括以下三个方面，共六章：

（1）CER感知对员工绿色行为的影响研究。CER感知能够对员工的环保态

度和行为产生直接影响，本研究从个体层面出发探讨 CER感知与员工绿色行为

之间的关系。

（2）绿色组织认同在 CER感知与员工绿色行为之间的中介作用研究。本研

究主要探讨实质性 CER感知和象征性 CER感知对员工绿色组织认同的影响，以

及绿色组织认同对员工绿色行为的影响。进一步分析绿色组织认同在 CER感知

与员工绿色行为之间的中介作用。

（3）CER利他归因对 CER感知与绿色组织认同关系的调节作用研究。探

讨当员工的利他归因水平不同时，CER感知与员工绿色组织认同的关系是否会

受到影响，以及绿色组织认同的中介作用是否会受到影响。对 CER利他归因所

起的调节作用进行研究，考察员工的利他归因水平对 CER感知的效果影响。
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本研究具体研究框架如图 1.1所示：

图 1.1 研究框架

资料来源：作者整理
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1.3.2研究方法

（1）文献研究法

本研究在阅读大量国内外相关文献的基础上，通过对 CER感知、绿色组织

认同、CER利他归因和员工绿色行为的相关研究结果，以及变量间可能存在的

相关关系进行归纳总结，提出本研究的研究假设并构建理论模型。

（2）问卷调查法

该方法能够帮助调查者快速有效地收集到所研究对象的特征、态度和行为等

信息。本研究借鉴已有成熟量表编制 CER感知、绿色组织认同、CER利他归因

和员工绿色行为五个核心变量的问卷，并展开小范围调研。根据调研结果以及在

预调研过程中发现的问题对问卷做出进一步调整和修改，优化正式调研问卷，以

提高后续研究的合理性和准确性。

（3）统计分析法

将调整优化后的调查问卷通过合理的方式发放给研究对象进行填答获得原

始数据，将所收集的原始数据进行相应的整理获得最终数据。利用统计分析软件

SPSS26.0、AMOS24.0对本研究所收集的数据进行相关检验和分析，以期验证本

研究的研究假设。
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2文献综述

2.1企业环境责任

2.1.1企业环境责任的定义

随着国家对环境保护的高度重视以及对企业的环境责任提出更高要求，CER

作为企业社会责任的重要维度之一，其概念被单独提出，企业社会责任的重心也

逐渐转向了环境问题[72]。在研究初期，学术界大都以企业社会责任理论为基础对

企业的环境责任展开相关研究，但随着政府、社会、公众等利益相关者对生态环

境问题的高度关注，CER越来越被视为一个独立的要素。国外学者首先单独对

CER这一概念进行了界定，随后国内学者也将注意力从企业社会责任转向 CER。

尽管有关 CER的研究逐渐增加，其重要性也得到了广泛认同，但迄今为止，学

术界对于 CER的概念界定并没有达成共识。例如有学者根据企业在污染防治、

污染物排放情况的披露和自愿性绿色项目等方面的政策以及响应程度对 CER进

行界定[46]。也有学者根据其研究内容分别从法律层面、伦理层面和战略层面对

CER的概念进行了相关定义[19][20][37]；综上，学者们对 CER的概念进行了界定，

认为 CER是指企业在实现自身经济利益最大化的同时兼顾环境保护、平衡生态

环境的一种社会责任[61][36]。

2.1.2企业环境责任的维度与测量

目前关于 CER的研究涉及单维度和多维度测量。由于企业所在行业不同，

其所承担的环境责任没有可比性，因此，Onkila（2009）只从环境管理维度测量

了 CER[28]。随后，Jose和 Lee（2007）将 CER划分为环境管理、环境绩效和环

境可信度三个维度[17]。也有学者根据企业承担环境责任的自觉性、责任类型等对

CER进行了划分[29][30]。在此基础上，Yang和 Gao（2021）根据企业履行环境责

任的目的和动机，将 CER划分为实质性 CER和象征性 CER[53]。综上所述，学

术界对 CER的划分也不尽相同，表 2.1是对 CER维度划分的归纳与总结。

表 2.1 企业环境责任维度划分

文献来源 维度划分

Jose和 Lee（2007） 环境管理、环境绩效和环境可信度
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续表 2.1 企业环境责任维度划分

Özen和 Küskü（2009） 自愿型环境责任、义务型环境责任

Peng等（2018） 企业社区责任、企业环境责任

Yang和 Gao（2021） 实质性 CER、象征性 CER

资料来源：作者整理

2.1.3企业环境责任的前因和结果变量

（1）企业环境责任的前因变量

现有研究主要从组织外部环境因素、组织内部因素两个方面探讨了 CER的

前因变量。从组织外部环境因素看，国家制度、外界压力、行业特征等都会显著

影响 CER。在法律压力和规范制度要求较低的发展中国家，企业通常仅承担法

律规定的环保责任，不会主动承担志愿环保责任，而在法律和环境规制要求较高

的发达国家，企业既会承担法律要求的环境责任，也会积极主动地采取志愿环保

行为，履行 CER[41]。企业所在的行业特征也会影响企业履行环境责任，环境敏

感性越高的企业，越倾向于积极主动地承担环境责任[21]。此外，也有学者发现利

益相关者压力、制度压力、异质性环境规制（排污收费和环保补助）是企业承担

环境责任的重要前因[24][57][58][74]。除外部环境因素以外，组织内部因素对 CER的

影响也至关重要，例如企业战略[29]、高管团队特征[65]、管理层能力[60]和自然资

源资产离任审计[96]都能够促进企业履行环境责任。在此基础上，李毅等（2023）

针对重污染行业的研究发现高管的环保背景能够促进企业承担环境责任[63]，且这

一关系受到高管权力水平的影响。

（2）企业环境责任的结果变量

以往研究主要从组织层面和个体层面广泛探讨了 CER的影响结果。企业主

动承担环境责任不仅能够提升社会效益和环境效益，而且对企业自身的发展也至

关重要。目前大多数研究主要从组织层面探讨了 CER对企业自身发展的影响效

应。CER能够提高企业竞争优势[59]、企业价值[25]、创新绩效[85]和财务绩效[55]，

降低企业权益资本成本[12]。以往研究主要从静态、单一视角分析了 CER与财务

绩效的关系，而张弛等（2020）从一个全新视角研究了 CER与财务绩效之间的

关系[88]。此外，在个体层面上，Yang和 Gao（2021）发现实质性 CER正向影响
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员工亲环境行为，象征性 CER负向影响员工亲环境行为[53]。

2.1.4相关文献述评

随着环境问题日益凸显，CER作为企业社会责任的重要维度之一，逐渐受

到学术界和实践界的高度关注。目前对 CER的研究还处于起步阶段，对 CER的

定义体现在企业社会责任与环保问题的结合方面，认为 CER的主要目的是在提

高自身经济利益的同时要兼顾环境、维持生态平衡。尽管学术界对 CER的定义

并没有达成一致的观点，但是学者们对 CER的定义都是以经济、环境和社会效

益三者的平衡为基本出发点。

目前，现有文献关于 CER前因和结果变量的研究较为丰富，为后续本研究

探讨 CER感知的影响效果提供了充分的理论依据和强有力的支撑。通过对 CER

的前因变量和结果变量进行概括总结，本研究发现前因变量主要包括组织外部环

境因素和内部因素两个方面，其结果变量主要涉及组织层面因素和个体层面因

素。整体来看，国内外研究更多的是组织层面探讨 CER对其自身发展所产生的

影响效应，而只有极少数文献探讨了 CER对员工态度和行为的影响。员工作为

企业的主要利益相关者，其态度和行为必然会受到 CER的影响。鉴于此，本研

究认为从个体层面探讨 CER对员工行为的影响是必要且有意义的。

2.2企业环境责任感知

2.2.1企业环境责任感知的定义

近年来，尽管学术界对企业的环境责任给予了高度关注，但从个体感知角度

探讨 CER的研究偏少。随着对 CER这一组织层面因素的的深入挖掘，有学者借

鉴关于 CER感知的相关研究，从个体角度出发对 CER感知的概念进行了相关界

定。其中，Ruepert（2017）等将 CER感知界定为员工在工作过程中实施亲环境

行为的判断依据[38]。Tian和 Robertson（2019）则认为 CER感知是指员工认为企

业存在对环境负责的、能够提高利益相关者福利的做法和政策[45]。

2.2.2企业环境责任感知的维度与测量

梳理文献发现，无论是 CER还是 CER感知的维度划分与测量，基本都是借

鉴企业社会责任感知的相关研究展开的。如田虹和田佳卉（2021）利用 Ei Akrem

等学者开发的企业社会责任感知量表，选取了有关 CER感知的 7个题项并对其
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进行了测量[76]。Ruepert（2017）等人也开发了 CER感知量表，并通过实证研究

检验了该量表的信效度[38]。Yang和 Gao（2021）借鉴已有研究改编了 CER感知

（实质性 CER感知和象征性 CER感知）的 11题项量表，其中实质性 CER感知

包含 6个题项，象征性 CER感知包含 5个题项[53]。

2.2.3企业环境责任感知的前因和结果变量

目前国内外还没有文献探讨 CER感知的前因变量，而对于 CER感知结果变

量的研究逐渐受到重视。现有研究从员工感知角度探讨了 CER对其工作结果的

影响效应，认为感知是员工行为唤起的关键前提[75][76]。例如，Ruepert等人（2017）

认为 CER对员工亲环境行为的影响取决于员工生物圈价值观的强烈程度[38]。随

后也有学者发现 CER感知能够提高员工生物圈价值观、道德反思和环保热情，

进而促进员工亲环境行为[75][76]。同时，CER感知还通过影响员工组织信任和求

职态度进而提升其求职意向[5]。图 2.1为本研究梳理的有关 CER以及 CER感知

的相关研究。

图 2.1 企业环境责任（感知）的相关研究

资料来源：作者整理

2.2.4相关文献述评

CER的相关研究是针对环境问题，是在企业社会责任的基础上进行的更为
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细化的研究，而 CER感知是借鉴企业社会责任感知的相关研究对 CER研究视角

上的一个突破与拓展。尽管学术界对 CER感知的概念界定并没有形成一致的观

点，但是都体现了员工对企业履行环境责任背后动机的主观推断和理解。本研究

借鉴了 Tian和 Robertson（2019）对 CER感知的界定以及 Yang和 Gao（2021）

对 CER感知的维度划分，认为 CER感知是指员工对企业承担环境责任的做法和

政策进行主观推断的过程与结果，具有主观性和动态性，即通过解读 CER信息，

员工将进一步调整自我认知和行为，包括实质性 CER感知和象征性 CER感知

[45][53]。

国内关于 CER感知结果变量的研究较为缺乏且研究视角比较单一，国内仅

有的两篇文献主要是从个体感知视角探讨了 CER感知与员工亲环境行为之间的

关系。而员工绿色行为不同于员工亲环境行为，员工绿色行为有具体工作场所的

限制，主要是指发生在工作场所中的亲环境行为。本研究通过对 CER感知的结

果变量进行概括总结，发现还未有研究探讨 CER感知对员工绿色行为的影响机

制。同时，国内外关于 CER感知的研究更多的是将 CER感知视为一个单维度变

量来探讨其对员工态度和行为的积极影响，忽略了 CER感知的不同维度对员工

环保态度和行为的差异化影响。鉴于此，本研究认为有必要根据企业履责动机对

CER感知进行维度划分，进一步探讨 CER感知的不同维度对员工绿色行为的影

响机制。

2.3绿色组织认同

2.3.1绿色组织认同的定义

绿色组织认同的概念是在组织认同的基础上提出的。组织认同由 Simon等

人于 1958年率先提出并在组织行为领域得到广泛关注。随着员工环保意识的增

强和环境可持续发展的需要，环境保护问题成为组织认同框架中不可缺少的一部

分。因此，Chen（2011）将组织认同模型应用到环境管理领域并提出了绿色组织

认同的概念[6]。他认为绿色组织认同是指组织内部的员工为赋予环境保护行为意

义而共同建构的关于环境管理与保护的认同模式。

2.3.2绿色组织认同的维度与测量

现有研究并没有对绿色组织认同进行维度划分，都是从单一维度对绿色组织
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认同进行测量。目前，关于绿色组织认同的测量使用最广泛的是 Chen在借鉴组

织认同量表的基础上，开发的 6题项量表。该量表的信效度在国内学者基于中国

样本数据的研究中得到了充分的验证。

2.3.3绿色组织认同的前因和结果变量

现有研究主要针对不同行业从组织层面探讨了其前因和结果变量。组织内部

因素会影响员工对企业环境保护行为的认知和思考，是员工绿色组织认同建立的

重要来源。潘楚林和田虹（2017）基于企业内部因素视角，发现组织环境文化和

环境领导力通过提高绿色组织认同，进而促进企业绿色创新绩效的提升[67]。然而，

这一研究结果只是针对农产品企业进行的实证分析，缺乏一定的普适性。随后，

有学者以制造业企业为研究对象，发现企业绿色创业导向正向影响绿色组织认

同，进而提高企业可持续竞争优势和绿色创新绩效[83][89]。这不仅回应了潘楚林

和田虹就研究对象可以延伸到其他环保压力比较大的行业或地区的呼吁，而且提

高了该研究的普适性。在此基础上，肖小虹等人（2021）还探讨了绿色组织认同

在资源型企业中的调节效应，即绿色组织认同水平显著调节了组织环境文化对绿

色创新的影响[84]。

2.3.4相关文献述评

绿色组织认同是在组织认同的基础上提出的，随着学术界对组织认同的相关

研究日趋深入和完善，有研究开始关注组织认同中的自然环境因素。Chen在组

织认同的基础上提出了绿色组织认同的概念，认为绿色组织认同是企业进行绿色

管理，实现可持续发展的关键因素。目前，学术界对绿色组织认同的研究较为缺

乏，且仅有的研究主要从组织层面探讨了绿色组织认同的影响因素。绿色组织认

同能够增强员工对企业价值观和环保理念的认可，激励员工积极参与绿色创新，

提高企业绿色创新绩效和可持续竞争优势[83]。但迄今为止，还未有研究从个体层

面来探讨绿色组织认同对员工工作态度和行为的影响。鉴于此，本研究借鉴 Chen

（2011）对绿色组织认同的概念界定及测量，试图从个体层面探讨绿色组织认同

对员工态度和行为的影响。这也是本研究试图探讨和分析的问题之一[6]。
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2.4动机归因

2.4.1动机归因的定义

“归因”最早起源于社会心理学研究领域，是指个体对某一事件或者行为发

生的原因加以解释和推理的过程，包括利他归因和利己归因。归因是一种认知过

程，当某一事件或者行为发生后，个体会根据自己的直觉、思维以及所掌握的信

息去推断产生这一结果的原因。归因不仅影响个体对某一事件或行为的思考，还

涉及到个体对这一事件或行为归因之后的心里反应，即个体以什么态度和行为应

对这些事件或者行为[26]。基于此，Ellen等人（2006）提出企业社会责任归因的

概念，他认为个体将会对企业承担社会责任的动机进行推理和判断，当个体认为

企业履行社会责任仅仅是为了提高自身经济利益和竞争优势时，个体会倾向于进

行企业社会责任利己归因；相反，当个体认为企业履行社会责任不只是为了自身

利益，更是真诚地为社会谋福利，此时个体会进行企业社会责任利他归因[13]。

2.4.2动机归因的维度与测量

国外学者根据其研究对动机归因进行了不同的维度划分。Ellen等人（2006）

通过探讨消费者归因对企业承担社会责任的影响，从利己主义、战略和利益相关

者驱动三个维度开发了外在动机归因的 9题项量表，基于价值驱动维度开发了内

在动机归因的 7题项量表[13]。在此基础上，马晨和周祖城（2015）以利他归因和

利己归因两个维度重新修订了 Ellen等学者开发的动机归因量表，共 9个题项[66]。

随后，Vlachos等人（2017）从利他动机归因和利己动机归因两个维度开发了动

机归因的 6题项量表[51]。Donia等人（2017）将企业社会责任动机归因分为实质

性动机归因和象征性动机归因，开发了 14题项量表[8]。本研究对涉及动机归因

维度的相关研究进行归纳总结，如表 2.2所示。

表 2.2 动机归因维度划分

文献来源 维度划分

Ellen等（2006） 利己主义驱动、战略驱动、利益相关者驱动、价值驱动

马晨和周祖城（2015）
Vlachos等（2017）

利他动机归因和利己动机归因

Hempel（2008） 内部动机归因和外部动机归因
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续表 2.2 动机归因维度划分

Donia等人（2017） 实质性动机归因和象征性动机归因

资料来源：作者整理

2.4.3动机归因的前因和结果变量

有关动机归因的研究主要聚焦于个体层面和组织层面。从组织层面看，企业

社会责任、环境规范等因素会显著响员工的归因方式，进而提高员工幸福感、促

使企业履行环境责任[31][90]。而在个体层面上，马晨和周祖城（2015）基于员工

感知角度，发现企业社会责任感知通过企业社会责任利他归因正向影响员工工作

满意度和情感承诺[66]。苏晓艳等人（2021）针对旅游服务业，发现员工的助人行

为通过管理者利他动机归因和利己动机归因影响管理者对员工的绩效评价[73]。随

着研究的不断深入，有学者指出消费者利他动机归因有利于企业形象的提升[1]。

此外，学术界对动机归因发挥的调节作用进行了深入研究。如张倩等人

（2015）的研究发现，企业社会责任归因（利他/利己归因）会调节企业社会责

任对员工组织自豪的影响[91]。随后，王娟等（2019）指出基于社会责任的人力资

源管理实践通过积极情绪对员工反生产行为产生负向影响，其中企业社会责任利

他归因起调节作用[80]。贺爱忠和刘星（2020）证明了动机归因在企业环境管理实

践与生态情感和情感承诺两条并列中介之间的调节效应[56]。上述研究结果为本研

究提供了充分的理论支撑。图 2.2为本研究梳理的有关动机归因的相关研究。

图 2.2 动机归因的相关研究

资料来源：作者整理
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2.4.4相关文献述评

“归因”起源于社会心理学领域，是指个体对某一事件或者行为发生的原因

加以解释和推理的过程，包括利他归因和利己归因[66][51]。学术界对动机归因的

定义和维度划分基本达成一致，因此本研究将借鉴 Ellen等人（2006）对企业社

会责任归因的定义以及马晨和周祖城（2015）对动机归因的维度划分，将 CER

归因定义为个体对企业履行环境责任的动机进行推理和判断的过程，包括 CER

利他归因和 CER利己归因。现有研究表明，不论是将动机归因作为中介变量还

是调节变量，个体的归因方式都会影响其后续的态度和行为[66]，如提高员工满意

度和幸福感等。就企业行为而言，进行利他归因的个体往往会对这一行为产生感

激、赞赏、认同等积极的情绪体验；相反，当个体进行利己归因时，他们会认为

企业行为是出于利己目的或被迫做出的，不仅不会产生积极的情绪体验，还有可

能产生厌恶、鄙视等消极情感。鉴于此，本研究将着重探讨 CER利他归因在实

质性 CER感知、象征性 CER感知对员工绿色行为影响中的作用。

2.5员工绿色行为

2.5.1员工绿色行为的定义

绿色行为的概念由环保行为、亲环境行为发展而来，是指有助于生态环境保

护，实现环境可持续发展的一系列行为。Stern（2000）提出环保重要行为，并

将其定义为人类有意减少对生态环境造成负面影响的行为[42]。Kim等人（2017）

进一步完善了环保行为的定义，将个体展现出的一系列旨在保护生态环境的行为

称为绿色行为[22]。随着研究的不断深入，有学者针对员工在工作场所中的环保行

为，提出了员工绿色行为的概念，并认为员工绿色行为是企业实施有效环境管理

的关键[30]。在此基础上，Bissing-Olson等（2013）认为员工在工作场所中展现出

绿色行为可能是由于工作职责要求，也可能是员工自愿实施的，因此，他们提出

员工绿色行为应包括任务相关绿色行为和自愿绿色行为。其中，任务相关绿色行

为是指在组织的要求下，员工以环保方式完成工作任务，强调与环境保护相关的

核心工作任务的完成；自愿绿色行为是指员工在组织安排的工作任务范围之外积

极参与环境保护，如在工作中节约办公资源、优先考虑环境利益[2]。

2.5.2员工绿色行为的维度与测量
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目前关于员工绿色行为的量表开发涉及到不同的维度。基于单一维度结构，

Robertson和 Barling（2013）开发了员工绿色行为的单维度量表[39]。考虑到员工

实施绿色行为的意愿，Kim等人（2017）开发了员工自愿绿色行为的 6题项量表，

该量表的信效度在国内研究中得到了验证[22]。也有学者根据研究内容对员工绿色

行为进行了维度划分并编制了相关量表。如 Boiral和 Paillé（2013）基于环保主

动力、环保参与和环保互助三个维度开发了环保组织公民行为的 10题项量表[3]。

随后，Bissing-Olson等人（2013）以任务相关绿色行为和自愿绿色行为两个维度

开发了员工绿色行为的 6题项量表[2]。芦慧等（2016）开发了员工亲环境行为的

8题项量表，包括公领域亲环境行为和私领域亲环境行为两个维度[61]。本研究对

涉及员工绿色行为维度的相关研究进行归纳总结，如表 2.3所示。

表 2.3 员工绿色行为维度划分

文献来源 维度划分

Boira和 Paillé（2013） 环保主动力、环保参与和环保互助

Bissing-Olson等人（2013） 任务相关绿色行为、自愿绿色行为

芦慧等（2016） 公领域亲环境行为、私领域亲环境行为

资料来源：作者整理

2.5.3员工绿色行为的前因和结果变量

通过检索国外关于员工绿色行为的相关文献发现，国外关于该领域的研究已

相当丰富，而国内学者对这一领域的研究较为缺乏，仅检索到核心文献 22篇，

其中有 5篇是基于国内外研究的综述类文章。本研究通过梳理相关文献，从不同

方面归纳概括员工绿色行为的相关研究。

（1）员工绿色行为的前因变量

现有研究主要从组织层面、领导层面（如绿色变革型领导）以及个体层面对

员工绿色行为的影响因素进行了分析。从组织层面看，绿色人力资源管理实践、

社会责任型人力资源管理实践、企业社会责任等是影响员工绿色行为的关键前因

变量。如周金帆和张光磊（2018）发现绿色人力资源管理实践正向影响员工绿色

行为[92]。田虹和姜春源（2021）以旅游企业员工为研究对象，发现社会责任型人
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力资源管理实践正向影响员工亲环境行为[77]。王宇菲和田虹（2022）基于目标层

次理论，发现企业社会责任通过自我和谐正向影响员工亲环境行为[81]。

此外，作为员工调整自身态度和行为的重要参照线索，领导者在改变员工态

度和塑造员工行为方面发挥着不可或缺的作用[92]。近年来，部分学者逐渐将变革

型领导理论延申到绿色发展和环境管理领域，并将环保变革型领导作为解释员工

绿色行为的关键前因。例如彭坚等人（2020）基于 AMO理论，发现环保变革型

领导能够促进员工环保公民行为[69]。同年，彭坚等人（2020）同时利用实验法和

问卷调查法验证了绿色人力资源管理实践和绿色变革型领导对员工绿色行为的

交互影响[70]。田虹和田佳卉（2020）以制造业企业员工为研究对象，充分证明了

上述研究结果[78]。同时，赵申苒等人（2018）认为当面对仁慈型领导时，员工会

做出更多的回报行为，如员工环境行为等[93]。

最后，在个体因素方面，王晓强等人（2018）指出员工对组织支持的实际感

受正向影响员工自主环保意识及亲环境行为[82]。赵素芳等人（2019）从员工感知

角度发现绿色人力资源管理实践感知能够促进员工绿色行为，且这一关系受到资

质过高感的调节[94]。

（2）员工绿色行为的结果变量

目前只有少量研究探讨了员工绿色行为在组织层面和个体层面的影响效果。

现有研究表明，员工实施绿色行为对企业可持续发展、绿色管理以及员工自身发

展都有很大益处。例如 Chen等人（2015）研究发现，员工实施任务相关绿色行

为不仅能够促进企业节约成本，提高市场导向，而且能帮助企业降低资源的过度

损耗[7]。对员工自身的影响而言，有学者发现员工实施绿色行为可以增强其工作

满意度，同时对员工的职业发展也有积极影响[27]。图 2.3为本研究梳理的员工绿

色行为的相关研究。

2.5.4相关文献述评

学术界对绿色行为、环保行为的广泛研究为本研究探讨员工绿色行为的形成

机制提供了一定的研究基础，Ones和 Dilchert（2012）将绿色行为引入员工工作

领域，提出了员工绿色行为的概念[30]。尽管学术界对绿色行为这一名称的界定还

未达成共识，但对其概念的界定基本一致，都是指降低自身活动对环境的负面影

响和积极参与保护生态环境的行为。因此，本研究借鉴 Ones和 Dilchert（2012）
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对员工绿色行为的定义并采用 Bissing-Olson等人（2013）编制的员工绿色行为

量表展开相关研究[30][2]。通过梳理员工绿色行为的前因和结果变量研究，发现其

前因变量涉及组织、领导和个体层面因素，结果变量包括组织层面和个体层面两

个方面。虽然现有研究对其前因变量的研究较为丰富，并从不同视角证实了各情

境因素对员工绿色行为的促进作用，但是这些情境因素一定会促进员工绿色行为

吗？如果员工感知到企业为了自身利益而实施虚伪行为，甚至不惜破坏生态环

境，那么员工是否还愿意实施更多的绿色行为？针对这一问题，本研究拟从个体

角度出发，探讨 CER感知的不同维度对员工绿色行为的影响，以期更为全面地

揭示 CER感知的潜在作用。

图 2.3 员工绿色行为的相关研究

资料来源：作者整理

2.6变量间的相关关系述评

关于 CER感知、绿色组织认同和员工绿色行为的相关研究仍处于起步阶段，

特别是针对中国情境下的环境敏感型企业的研究还有待深入研究。自从 CER作

为一个独立的变量被提出后，学术界逐渐开始关注 CER（感知）对员工态度和
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行为的影响。且已有研究证实了 CER（感知）是影响员工绿色行为的重要前因

变量[75][76][53]。现有研究主要是将 CER感知视为一个单维度变量来探讨其对员工

绿色行为的影响，然而，CER感知作为员工对企业履责动机的主观感知，可能

会对员工行为产生不同影响。目前还未有研究从个体感知角度探讨 CER的不同

维度对员工绿色行为的影响机制和边界条件。事实上，企业履行环境责任可能是

真诚地为社会谋福利，也可能只是出于利己目的所展现的虚伪行为，这也是国外

学者对 CER进行维度划分的依据之一。那么在高度重视生态文明建设和低碳经

济发展的中国情境下，企业是出于什么动机来履行环境责任？是国家制度规制、

社会舆论监督等外部推力下的“应尽之责”，还是环境责任担当和伦理道德驱使

下的“愿尽之责”。面对企业不同的履责动机，员工又会以怎样的环保态度和行

为来回应其感知到的 CER？针对这些问题，本研究认为有必要从个体角度出发

探讨 CER感知对员工绿色行为的差异化影响，以期从一个全新的研究视角对这

些问题给出较为清晰的解释。

大部分文献广泛讨论了组织认同在情境因素影响员工态度和行为中发挥的

中介作用，却未有文献将组织认同模型延申到绿色发展和环境管理领域来探讨绿

色组织认同与员工行为之间的关系。绿色组织认同能够提高员工对企业环境行为

的积极评价，加深员工对企业环境管理目标的理解，将环保意识融入日常工作[67]。

但迄今为止，还没有研究探讨 CER感知如何预测员工的绿色组织认同，进而激

发员工绿色行为，其中的影响机制也有待明晰。

已有研究证明了员工动机归因（利他/利己归因）能够显著调节企业社会责

任对员工亲环境行为、反生产行为以及员工自豪感的影响[56][80][91]。也有研究提

出了企业社会责任归因在企业社会责任特征与员工绿色行为之间的调节作用，但

这一假设仅停留在理论层面[87]。现有研究大都是从企业社会责任行为出发，探讨

其对员工态度和行为的影响。鉴于此，本研究认为对于利他归因发挥情境作用影

响 CER感知对员工绿色行为的影响效果还有待进一步探讨。这不仅弥补了现有

研究的不足，也回应了张娜等（2021）关于实证检验企业社会责任特征对员工绿

色行为影响的呼吁[87]。
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3理论基础与研究假设

3.1理论基础

3.1.1归因理论

归因理论最早由 Heider于 1958年提出，它是人们对某一行为或事件产生的

原因进行解释和展开推论的社会心理学理论，该理论主要解决的是日常生活中人

们以何种方式找出某一行为或事件发生的原因[15]。他认为某一事件或行为背后的

原因包括内部原因（如情绪、态度等）和外部原因（如外界压力、情境等）。同

时，Weiner（1985）结合动机理论与归因理论认为归因理论是一种判断事件和行

为结果原因的动机理论，并进一步指出个体对特定事件或行为动机的认知决定其

对该行为事件的反应[52]。之后 Jones和 Davis（1965）提出了对应推论理论，该

理论包括非共同性结果、社会期望和选择自由三个因素[18]。在此基础上，Kelley

（1973）提出了共变归因理论，他认为人们对某一行为或事件的归因大都是在不

确定条件下进行的[23]。与前两位学者不同的是，Kelley主要研究的是人们具体用

哪些信息对某一行为或事件进行归因。他认为人们主要从个人、环境以及刺激物

三个方面对某一事件或行为进行归因，进而依据一致性、连贯性和区别性来判断

到底是哪一因素引起他人的行为的。具体来说，当某一事件或行为具有较低的一

致性、连贯性和区别性时，人们更倾向于对这一事件或行为进行内部归因，反之，

则会进行外部归因。

3.1.2社会认同理论

20世纪 80年代，社会心理学家 Tajfel等人基于群体范式研究首次提出了社

会认同理论，并由 Tajfel和 Turner（2004）进一步完善和发展了该理论[47][48]。该

理论指出社会认同包括社会分类、社会比较和积极区分三个心理过程，只有当个

体从内心深入真正地接纳组织，并认为组织是值得信任和依赖时，个体才会实施

更多的群体行为[50]。具体而言，个体对其所在组织的价值观及行为方式的高度认

同能够增强个体对组织的信任和归属感，进而在价值观与行为方式上与所在组织

产生趋同，使自我概念与组织保持一致，并将自己看作是组织的一部分[49]。当个

体在认识、了解和熟悉组织的基础上把自己视为组织的一份子时，他会更加深刻

地对自己与所属群体成员之间的共同点以及与其他外部群体成员之间的不同点
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进行感知，从而会产生倾向于组织的各种行为以维护组织利益。因此，本研究试

图运用社会认同理论来解释 CER感知通过员工的绿色组织认同对员工态度和行

为的影响。

3.1.3社会交换理论

20世纪 50年代，美国社会学家 George Homans结合心理学与经济学基本概

念首次提出了社会交换理论，并广泛应用于心理学、组织行为学等相关研究中。

社会交换理论认为，人类所采取的一切社会活动都可归结于交换关系，都受到某

种潜在的能够带来预期回报的交换活动的支配[16]。之后，Blau在进一步分析社

会交换理论的基础上对其进行了修正。他指出个体间的社会交换关系不仅包括物

质资源的交换，还包括认可、信任、支持等非物质资源的交换。因此，社会交换

不同于经济交换，尽管二者都是在预期未来获得回报的支配下采取的交换活动。

但是，经济交换是一种短期行为且更加注重交换的公平性，而社会交换是一种长

期交换行为，强调个体采取交换活动的自愿性，随着交换双方信任感的增强，双

方更容易维持高质量的社会交换关系[4]。在社会交换活动中，双方应遵循“互惠

原则”。具体来说，当个体期望从他人处得到回报时，会利用其特有的资源自愿、

积极地帮助他人，努力满足其需求[4]。而接受方在获得他人的帮助后，也会以相

应的方式去回报对方。如果交换双方在交换活动中都获得了预期回报，那么这种

高质量的社会交换关系就能够长期维系。

3.2研究假设

3.2.1企业环境责任感知对员工绿色行为的影响

以往研究表明，企业的实践、环保政策和行为都会显著影响员工的环保态度

和行为[10][56][92][94]。根据社会交换理论，当个体期望从他人处获得某一资源（物

质资源或非物质资源）时，会积极帮助他人并与其建立互惠关系[4]。社会交换关

系的质量会影响员工对企业环境责任行为回应的积极性。CER作为员工感知企

业环境责任行为动机的重要依据，有助于加强员工对企业环境管理目标的认知和

理解，提高员工的环保意识，最终影响员工的环保行为。CER感知是指员工对

企业履行环境责任的做法和政策进行主观推断的过程与结果，具有主观性和动态

性，即通过解读 CER信息，员工将进一步调整其自我认知和行为，包括实质性
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CER感知和象征性 CER感知[45][53][75]。在组织中，CER感知是激发和培育员工绿

色行为的重要前因变量，有学者指出员工的态度和行为更多地依赖于他们对企业

参与各项活动的主观感知，而非对外宣传的环境责任表现[38][76]。

具体来说，员工会通过观察和参与企业的环保活动，根据自身的经验、相关

知识以及公开信息来感知和判断企业履行环境责任的的潜在目的和动机[9][43]。当

企业通过制定环保政策、实施绿色培训以及参与环保活动等措施向员工传递环保

信息时，员工能够意识到企业对环境保护的重视程度，同时员工对环保信息的认

知理解会影响其对 CER的态度，并最终激发员工在工作场所中表现出特定的绿

色行为。根据社会交换理论，企业与员工之间总是维持着一种互惠关系。当企业

采取一系列实质性的企业环境责任政策和活动（如营造良好的绿色组织氛围、宣

传环境保护知识以及重视绿色技能培训）并为之投入更多的时间和资源时，员工

预期企业实施环保活动能够为其带来利益（奖励、薪酬和自豪感等），基于互惠

原则，员工会积极响应企业的环保政策和制度，展现出更多的绿色行为，真正做

到“恪守不渝、束身自重”。

然而，当企业实施象征性 CER时，员工会认为企业履行环境责任单纯是为

了提高自身利益，而不是真正地关心环境。员工作为企业成员并不会感受到自我

价值和自豪感，此时，员工没有获得预期回报，企业与员工之间的长期互惠关系

被破坏，员工就不会积极回应企业环境责任行为。同时，由于企业的环保行为是

一种虚伪行为，所以企业不愿花更多的时间和资源为员工提供绿色支持和培训，

因而员工环保意识不高且缺乏一定的环保知识和技能[14]。员工会认为保护环境是

企业的责任和义务而不是他们自己的责任和义务。因此，在象征性 CER感知下，

员工不愿意实施绿色行为。基于此，提出如下假设：

H1：CER感知显著影响员工绿色行为

H1a：实质性 CER感知正向影响员工绿色行为。

H1b：象征性 CER感知负向影响员工绿色行为。

3.2.2绿色组织认同的中介作用

由于企业社会责任的环境维度在理论界和实践界的迅速发展和广泛应用，加

之双碳目标下国家对 CER提出了更高的要求，CER逐渐成为一个独立的话题并

引起了学术界的高度关注。现有研究表明，企业社会责任等情境因素会通过绿色
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组织认同影响组织和员工的行为（如绿色适应能力、绿色创新等）[89]。绿色组织

认同是指组织员工为了赋予环境保护行为意义而共同建构的关于环境管理与保

护的组织认同模式[6]。绿色组织认同是一个员工对企业环境责任行为的认知和情

感内化过程[11]，在这一过程中，员工往往会根据企业环境责任行为采取相应的态

度和行为，并塑造绿色组织认同。个体心理需求的满足过程将会促使员工建立对

组织的绿色认同感。已有研究表明，组织认同能够积极影响员工的态度和行为

[45][53]。基于社会认同理论，本研究认为绿色组织认同会对员工绿色行为产生积

极影响。

已有研究表明，社会认同理论是解释和预测企业社会责任微观层面结果变量

最有力最广泛的的理论[80][84]。因此，本研究试图运用该理论来解释和探讨 CER

的不同维度对员工态度和行为的影响。实质性 CER体现了企业的环保理念、环

境文化和道德行为，它有助于增强内外部利益相关者对企业环境责任行为的评

价。当员工感知到企业为保护环境付出代价时，员工会认为企业履行环境责任不

单是为了增加企业利益，同时也是为社会谋福利，推动环境可持续发展，真诚地

为社会做贡献。此时，员工会对企业环境责任行为产生积极的感知和评价。社会

认同理论认为，当个体对其所属群体的价值观及属性产生认同后，会增强对组织

的归属感和依赖感，并逐渐在价值观与行为方式上与所在组织产生趋同[49]。绿色

组织认同感高的员工往往会更加关注和认可企业传递出的环保信息和倡导的绿

色价值观，并试图与组织的环境管理目标保持一致；同时也会意识到自身的环保

行为对环境可持续发展的重要性[76]。因此，为了更好地与企业所倡导的绿色价值

观与环保理念契合，员工更愿意实施绿色行为。

然而，象征性 CER可能会负向影响员工对企业履责动机的认知和推断结果。

相较于外部利益相关者，员工更关注企业履行环境责任的真实动机和努力程度，

而不是对外宣称的虚假的环境表现[43]。他们会认为企业实施象征性 CER只是出

于利己目的、提高企业声誉以及缓和利益相关者带来的压力，企业的这一虚伪行

为违背了员工的道德认知。这种认知差异可能会导致员工对企业内部的环保政策

和制度等产生抵触心理，甚至产生鄙视、厌恶等消极情绪[44]。此时，企业很难维

持长期可持续发展，反而会降低员工的组织自豪感和绿色认同感。因此，象征性

CER对员工绿色组织认同的弱化会进一步强化员工对企业环境责任行为的消极
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态度和情感，进而抑制员工绿色行为。基于此，提出如下假设：

H2：绿色组织认同在 CER感知与员工绿色行为之间起中介作用。

H2a：绿色组织认同在实质性 CER感知与员工绿色行为之间起中介作用。

H2b：绿色组织认同在象征性 CER感知与员工绿色行为之间起中介作用。

3.2.3CER利他归因的调节作用

动机归因是员工对某一事件或行为动机进行分析，并对其结果加以解释和推

测，归因结果会影响员工的认知情感反应[57]。已有研究表明，员工的利他归因能

够增强社会责任型人力资源管理、企业社会责任以及企业环境管理实践对员工态

度和行为的影响效应[57][80]。本研究认为员工的 CER利他归因能够调节 CER感知

的不同维度对员工绿色组织认同的影响效应。CER利他归因则是指个体认为企

业履行环境责任不只是出于利己目的，也是为了提高环境效益，真诚地为社会谋

福利[13]。根据归因理论，个体对某一事件或行为的态度会受到归因结果的影响。

对于不同 CER利他归因水平的员工而言，实质性 CER感知和象征性 CER感知

与员工绿色组织认同之间的关系也有所差异。对于高 CER利他归因水平的员工，

其更倾向于对企业环境行为做出积极正面的评价，认为企业在追求自身利益的同

时，也会重视环境保护和可持续发展，真诚地为社会做贡献，进而更容易产生认

同感[43]。因此，当员工感知到企业承担实质性 CER时，他们会更加认可企业所

倡导的绿色价值观和环保文化，提升绿色组织认同感。

相反，对于低 CER利他归因水平的员工，可能更看重企业履行环境责任的

潜在动机，他们会认为企业承担 CER只是为了追求短期利益和塑造企业环保形

象，并不会真正关心环境问题[14]。此时，低 CER利他归因的员工更倾向于将企

业环境责任行为视为不真诚行为，即他们会认为企业环境责任行为是企业为了自

身利益而实施的一种虚伪行为，即象征性 CER。此时，员工感知到的象征性 CER

与他们对企业承担环境责任的动机归因结果相一致。在这种情况下，员工很难对

企业所传达的环保理念、价值观以及环保行为产生认同感。

基于此，提出如下假设：

H3：CER利他归因调节了 CER感知对绿色组织认同的影响。

H3a：CER利他归因正向调节了实质性 CER感知对绿色组织认同的正向影

响，即 CER利他归因水平越高，实质性 CER感知对绿色组织认同的正向影响越
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强。

H3b：CER利他归因负向调节了象征性 CER感知对绿色组织认同的负向影

响，即 CER利他归因水平越高，象征性 CER感知对绿色组织认同的负向影响越

弱。

3.2.4被调节的中介作用

综上所述，本研究提出了被调节的中介模型。在该模型中，CER感知（实

质性和象征性 CER感知）通过绿色组织认同影响员工绿色行为，且这一中介路

径受到 CER利他归因的调节。具体来说，当员工的 CER利他归因水平越高时，

实质性 CER感知更容易增强员工自豪感和组织归属感，进而更有助于提升绿色

组织认同，激发员工绿色行为；相反，当员工的 CER利他归因水平较低时，绿

色组织认同在象征性 CER感知与员工绿色行为之间的中介效应被增强。基于此，

提出假设：

H4：CER利他归因调节了绿色组织认同在 CER感知与员工绿色行为之间的

中介效应。

H4a：CER利他归因正向调节了绿色组织认同在实质性 CER感知与员工绿

色行为之间的中介效应。

H4b：CER利他归因负向调节了绿色组织认同在象征性 CER感知与员工绿

色行为之间的中介效应。

3.3理论模型

本研究在梳理国内外相关文献研究的基础上，结合相关理论探讨中国情境下

CER感知对员工绿色行为的影响效果，并对其影响机制和边界条件进行分析。

本研究以绿色组织认同为中介变量，CER利他归因为调节变量，从员工感知角

度探讨了 CER感知对员工绿色行为的影响机制，构建了如图 3.1所示的理论模

型。本研究试图探讨 CER利他归因在 CER感知（实质性和象征性 CER感知）

与绿色组织认同之间的调节作用，揭示了 CER感知产生的差异化影响效果，为

企业促进员工绿色行为、实现可持续发展提供了有益思路，有较大的理论和实践

意义。

综合以上研究假设，本研究的理论模型如下：
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图 3.1 理论模型

资料来源：作者整理
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4实证研究设计

4.1变量测量

本研究借鉴国内外成熟量表对 CER感知、绿色组织认同、CER利他归因和

员工绿色行为进行测量，并结合本文的的研究情境做出适当修改。上述变量均采

用李克特 5级评分量表测量（1=完全不同意，5=完全同意）。

CER感知：本研究借鉴 Yang和 Gao改编的企业环境责任量表，包括实质性

CER感知和象征性 CER感知，共 11个题项[53]。例题如“我认为公司真正关心

环境并对环境负责”。

绿色组织认同：本研究采用 Chen（2011）开发的 6题项量表，该量表在国

内的适用性也到了充分验证 6]。例题如“我强烈认同企业在环境管理领域采取的

行动”。

CER利他归因：本研究采用由马晨和周祖城（2015）翻译改编的 Ellen（2006）

开发的利他归因量表，包括 4个题项[13][66]。例题如“我所在的企业履行环境责

任是因为它感觉有道义去这么做”。

员工绿色行为：本研究采用 Bissing-Olson等（2013）开发的自愿绿色行为

和任务相关绿色行为两维度量表，共包含 6个题项[2]。例题如“工作中，我会主

动采取环保行为”“工作中，我以环保的方式完成了指定的任务”。

控制变量：本研究借鉴已有的相关研究[76][40]，将员工的性别、年龄、受教

育程度、工作年限和职位进行控制，尽可能降低这些因素对研究结果造成影响。

4.2预调研样本特征分析

本研究在正式问卷发放之前选取 4家化工类企业进行小样本预调研，以验证

量表的有效性，为后续研究做好准备工作。为了尽可能避免由于调查方法导致的

研究结果的不准确性，本研究采用两时点法进行小样本预调研。第一时段让员工

填写个人基本信息，并对 CER感知和绿色组织认同进行评价；第二阶段让员工

对 CER利他归因和员工绿色行为进行填写，时间间隔设置为一个月。在填写问

卷前，我们向被调查者说明了本次调查的目的以及对问卷填写的保密性，以便尽

可能提高调研数据的可靠性和客观性。其中，在首次发放问卷前，研究人员通过

让企业负责人提供被调查员工名单，并对被调查员工进行编号，两次问卷都根据
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编号进行发放，两阶段问卷收集结束后，进行同一编号匹配，以确保同一员工填

写了两次问卷。本次预调研共发放 220份问卷，最终收回有效问卷 180份，有效

回收率为 81.8％，具体见表 4.1。

4.1 预调研样本特征分析（N=180）

变量 类别 频数 百分比%

性别
男 97 53.9

女 83 46.1

年龄

30岁及以下 43 23.9

31-40岁 50 27.8

41-50岁 45 25

51-60岁 42 23.3

教育程度

高中及以下 32 17.8

大专 64 35.6

本科 53 29.4

硕士 22 12.2

博士 9 5

工作年限

3年以下 65 36.1

3-5年 74 41.1

6-10 年 12 6.7

11-20年 18 10

20年以上 11 6.1

职位

高层管理者 10 5.6

中层管理者 28 15.6

基层管理者 82 45.6

非管理层 60 33.3

4.3预调研信效度分析
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4.3.1预调研信度分析

本研究运用 SPSS26.0对预调研数据进行信度分析，结果如表 4.2所示。结

果显示本研究中各变量的 Cronbach’α值均大于 0.7，说明各量表具有良好的信度。

表 4.2 量表的信度分析结果

研究变量 维度 题项数 Cronbach’s α

企业环境责任感知

（PCER）

实质性 PCER 6 0.880

象征性 PCER 5 0.942

绿色组织认同

（GOI）
单维度 6 0.925

企业环境责任利他归因

（IA）
单维度 4 0.893

员工绿色行为

（EGB）

自愿绿色行为（VEGB） 3 0.801
0.869

任务相关绿色行（TEGB） 3 0.832

4.3.2预调研效度分析

本研究首先利用AMOS24.0计算出各量表的标准化因子载荷系数和AVE值。

结果如表 4.3所示，量表所有题项的因子载荷系数和 AVE值均大于临界值 0.5，

说明量表具有良好的结构效度和收敛效度。其次，本研究同样运用 AMOS24.0

软件对模型中涉及的六个变量进行验证性因子分析，以检验变量间的区分效度和

模型的拟合效果。结果显示，六因子模型的拟合效果最好（χ2/df=1.508，RFI=0.938，

NFI=0.946，TLI=0.978，CFI=0.981，RMSEA=0.033），与其他因子模型相比，

六因子模型更优，具有良好的区分效度。

表 4.3 验证性因子分析结果

模型 χ2 df χ2/df RFI NFI TLI CFI RMSEA

六因子模型（A、B、C、D、E、F）466.041 309 1.508 0.938 0.946 0.978 0.981 0.033

五因子模型（A、B、C、D+E、F）1303.64 314 4.152 0.831 0.849 0.866 0.88 0.082
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注：N=180.A:实质性 CER感知;B:象征性 CER感知;C:绿色组织认同;D:CER利他归因;E:

员工自愿绿色行为;F:员工任务相关绿色行为;“+”表示因子合并。

4.4正式调研问卷概况

本研究通过对 180份预调研数据进行信效度分析，发现各变量的 Cronbach’α

值均大于临界值 0.7，量表所有题项的因子载荷系数和对应的 AVE值均大于 0.5，

且验证性因子分析结果显示，六因子模型显著优于其他模型。综上，本研究所使

用的问卷通过信效度检验，故保留原始问卷中变量的所有题项。在正式调研前，

根据预调研过程中发现的一些问题，对量表题项的表达方式和版面设计进行优

化，以便被调查对象能够更加准确地理解并回答相关问题。

正式调查问卷包括实质性 CER感知、象征性 CER感知、绿色组织认同、CER

利他归因、员工绿色行为和个人基本信息六部分内容，其中实质性 CER感知包

括 6个题项、象征性 CER感知包括 5个题项、绿色组织认同包括 6个题项、CER

利他归因包括 4个题项、员工绿色行为包括员工自愿绿色行为和员工任务相关绿

色行为各 3个题项。

续表 4.3 验证性因子分析结果

四因子模型（A、B、C、D+E+F） 1554.79 318 4.889 0.801 0.819 0.835 0.850 0.091

三因子模型（A、B、C+D+E+F） 2409.84 321 7.507 0.694 0.720 0.723 0.747 0.118

二因子模型（A、B+C+D+E+F） 3658.65 323 11.327 0.538 0.575 0.561 0.596 0.149

单因子模型（A+B+C+D+E+F） 4538.86 324 14.009 0.429 0.473 0.447 0.489 0.167



兰州财经大学硕士学位论文 企业环境责任感知对员工绿色行为的影响机制研究

31

5数据处理与分析

5.1研究样本

5.1.1样本数据收集

本研究通过问卷调查方式获取数据，主要针对浙江、河南等地的 4家化工类

企业进行发放。选择化工类企业主要是因为该类企业所属集团始终遵循绿色发展

理念，深入落实生态环境保护和绿色低碳发展战略，拥有多年的环保实践成果和

经验。相较于其他制造业企业，具有更加规范、环保的生产流程和完善的环保制

度，这在其员工的环保意识和绿色行为上得以体现。此外，在“双碳”背景下，

国家对当代企业特别是制造业企业的环保问题给予了高度关注并对其推进绿色

低碳发展提出了更高要求。制造业企业承担环境责任的压力和动力也就更大，更

需要员工的共同参与和执行。因此，本研究认为以化工类企业的员工为研究对象，

探讨企业环境责任行为对员工绿色行为的影响更具有实践意义。

类似于预调研，第一阶段由员工评价对企业环境责任行为的感知和绿色组织

认同，并收集个人基本信息。第二阶段由员工对 CER利他归因和绿色行为进行

评价，时间间隔设置为一个月。本次问卷采用线上线下两种方式收集数据，在问

卷发放前，与企业负责人取得联系并进行沟通，说明本次调查内容会完全保密，

调查结果仅供学术研究所用，且属匿名填写。同时，两阶段问卷都根据编号进行

发放，问卷收集结束后，进行同一编号匹配，以确保同一员工填写了两次问卷。

最终在部门负责人的帮助下进行问卷的发放与回收。具体做法为：在第一阶段，

向被调查员工发放问卷 580份，收回问卷 546份，有效回收率为 94.1%。一个月

后，向第一阶段填写过问卷的 546个员工发放问卷，收回问卷 523份，有效回收

率为 95.8%。最终，两次全部完整填写的员工问卷共 523份，剔除无效问卷后，

共收回有效问卷 467份，有效回收率为 89.3%。

5.1.2样本数据描述

本研究对回收的有效问卷进行样本特征分析，具体见表 5.1。性别上，男性

由 224人，占 48%，女性有 243人，占 52%；年龄上，30岁及以下有 115人，

占 24.6%，31-40岁有 150人，占 32.1%，41-50岁有 111人，占 23.8%，51-60

岁有 91人，占 19.5%；从受教育程度来看，83人是高中及以下学历，占 17.8%，
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141人是大专学历，占 30.2%，133人是本科学历，占 28.5%，79人是硕士学历，

占 16.9%，31人是博士学历，占 6.6%；从工作年限来看，工作三年以下的有 183

人，占 39.2%，工作 3-5年的有 193人，占 41.3%，工作 6-10年的有 33人，占

7.1%，工作 11-15年的有 43人，占 9.2%，工作 15年以上的有 15人，占 3.2%；

职位上，高层管理者有 35人，占 7.5%，中层管理者有 76人，占 16。3%，基层

管理者有 199人，占 42.6%，非管理层有 157人，占 33.6%。

表 5.1 样本特征情况（N=467）

变量 类别 频数 百分比（%）

性别
男 224 48

女 243 52

年龄

30岁及以下 115 24.6

31-40岁 150 32.1

41-50岁 111 23.8

51-60岁 91 19.5

教育程度

高中及以下 83 17.8

大专 141 30.2

本科 133 28.5

硕士 79 16.9

博士 31 6.6

工作年限

3年以下 183 39.2

3-5年 193 41.3

6-10年 33 7.1

11-15年 43 9.2

15年以上 15 3.2

职位

高层管理者 35 7.5

中层管理者 76 16.3

基层管理者 199 42.6

非管理层 157 33.6
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5.2信效度检验

5.2.1信度检验

根据以往研究，量表的信度通常由 Cronbach’α系数值来反映，一般来说，系

数值α大于 0.7，说明量表的稳定性和内部一致性程度较好。本研究采用 SPSS26.0

对实质性 CER感知、象征性 CER感知、绿色组织认同、CER利他归因和员工绿

色行为五个变量进行检验。结果如表 5.2所示，各变量的 Cronbach’α系数均大于

0.7，说明本研究的各变量具有良好的信度。

表 5.2 量表信度分析

研究变量 维度 题项数 Cronbach’s α

企业环境责任感知

（PCER）

实质性 PCER 6 0.886

象征性 PCER 5 0.948

绿色组织认同

（GOI）
单维度 6 0.900

企业环境责任利他归因

（IA）
单维度 4 0.901

员工绿色行为

（EGB）

自愿绿色行为

（VEGB）
3 0.812

0.890
任务相关绿色行为

（TEGB）
3 0.803

5.2.2效度检验

在量表信度得到验证后，我们需要对其效度进行检验。通常，量表所有题项

的因子载荷系数和对应的 AVE值大于 0.5时，说明量表具有良好的结构效度和

收敛效度。本研究利用 AMOS24.0计算出各量表的标准化因子载荷系数和 AVE

值。如表 5.3所示，量表所有题项的因子载荷系数均大于 0.5，符合要求。同时，

通过因子载荷系数计算出各变量的 AVE值，发现均大于临界值 0.5，说明量表的

收敛效度良好。
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表 5.3 收敛效度分析

变量 题项 因子载荷 AVE CR

实质性企业环境责任感知

APCER1 0.776

0.564 0.885APCER2 0.757

APCER3 0.823

APCER4 0.691

APCER5 0.759

APCER6 0.690

象征性企业环境责任感知

SPCER1 0.907

0.788 0.949

SPCER2 0.879

SPCER3 0.877

SPCER4 0.904

SPCER5 0.871

绿色组织认同

GOI1 0.830

0.606 0.902

GOI2 0.791

GOI3 0.781

GOI4 0.791

GOI5 0.728

GOI6 0.745

企业环境责任利他归因

IA1 0.870

0.696 0.902
IA2 0.796

IA3 0.821

IA4 0.849

员工自愿绿色行为

VEGB1 0.787

0.591 0.813VEGB2 0.782

VEGB3 0.737

员工任务相关绿色行为
TEGB1 0.759

0.578 0.804
TEGB2 0.764
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续表 5.3 收敛效度分析

TEGB3 0.757

本研究利用AMOS24.0软件对模型中的实质性CER感知、象征性CER感知、

绿色组织认同、CER利他归因、员工自愿绿色行为和任务相关绿色行为六个变

量进行验证性因子分析，以检验变量间的区分效度和模型的拟合效果。由表 5.4

可知，六因子模型的拟合效果最好（χ2/df=1.354，RFI=0.945，NFI=0.952，

TLI=0.985，CFI=0.987，RMSEA=0.028），与其他因子模型相比，六因子模型更

优，具有良好的区分效度。

表 5.4 验证性因子分析结果

模型 χ2 df χ2/df RFI NFI TLI CFI RMSEA

六因子模型（A、B、C、D、E、F） 415.62 307 1.354 0.945 0.952 0.985 0.987 0.028

五因子模型（A、B、C、D+E、F） 1303.64 314 4.152 0.831 0.849 0.866 0.880 0.082

四因子模型（A、B、C、D+E+F） 1554.79 318 4.889 0.801 0.819 0.835 0.850 0.091

三因子模型（A、B、C+D+E+F） 2409.84 321 7.507 0.694 0.720 0.723 0.747 0.118

二因子模型（A、B+C+D+E+F） 3658.65 323 11.327 0.538 0.492 0.575 0.596 0.149

单因子模型（A+B+C+D+E+F） 4538.86 324 14.009 0.429 0.473 0.447 0.489 0.167

注：N=467.A:实质性 CER感知;B:象征性 CER感知;C:绿色组织认同;D:CER利他归因;E:

员工自愿绿色行为;F:员工任务相关绿色行为;“+”表示因子合并。

5.3共同方法偏差检验

本研究所涉及的变量均采用员工自评的方式获取数据，因此可能存在共同方

法偏差问题[95]。为防止过度严重的共同方法偏差影响调查结果的客观性，本研究

采用 Podsakoff提出的Harman单因素法对所收集数据进行共同方法偏差检验[32]。

借助 SPSS26.0抽取未经旋转且特征根大于 1的因子，若未经旋转时得到的第一

个因子的方差贡献率低于临界值 40%，则表明本研究不存在严重的共同方法偏差

问题[33]。由表 5.5可知，本研究第一个因子的方差贡献率为 36.278%，小于临界

值 40%。因此，说明共同方法偏差问题不严重。进一步在原模型的基础上加入共
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同方法因子后，结果与原模型（六因子模型）相比发现：Δχ2/df=0.02，ΔRMSE

A=0.001，RFI=0.001，NFI=0.004，TLI=0.001，CFI=0.002。各项拟合指数的变化

均小于 0.03，说明加入共同方法因子后，模型未得到明显改善，进一步说明本研

究不存在严重的共同方法偏差，不会对研究结果产生太大影响[62]。

表 5.5 总方差解释

成分
初始特征值 提取载荷平方和

总计 方差百分比 累积 % 总计 方差百分比 累积 %

1 9.795 36.278 36.278 9.795 36.278 36.278

2 2.874 10.645 46.922 2.874 10.645 46.922

3 2.475 9.166 56.089 2.475 9.166 56.089

4 2.106 7.800 63.888 2.106 7.800 63.888

5 1.832 6.784 70.673 1.832 6.784 70.673

6 0.619 2.291 72.964

5.4描述性统计与相关性分析

本研究运用 SPSS26.0对变量进行相关性分析，结果如表 5.6所示。实质性

CER感知分别与绿色组织认同呈正相关（r=0.415，p<0.01），与员工自愿绿色

行为和任务相关绿色行为呈正相关（r=0.386，p<0.01；r=0.459，p<0.01），与

CER利他归因呈正相关（r=0.383，p<0.01）；象征性 CER感知分别与绿色组织

认同呈负相关（r=-0.451，p<0.01），与员工自愿绿色行为和任务相关绿色行为

呈负相关（r=-0.444，p<0.01；r=-0.424，p<0.01），与 CER利他归因呈负相关

（r=-0.313，p<0.01），以上分析结果为后续的回归分析提供了依据。

表 5.6 变量的描述性统计与相关分析

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1.性别 —

2.年龄 -0.007 —
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续表 5.6 变量的描述性统计与相关分析

3.教育程度 -0.01 -0.185** —

4.工作年限 -0.037 0.347** -.236** —

5.职位 0.04 -0.155** 0.094* -0.146** —

6.实质性 CER感知 0.024 0.084 -0.115* 0.212** -.099* —

7.象征性 CER感知 0.013 -0.039 -0.034 -0.164 0.075 -0.368** —

8.绿色组织认同 0.032 0.128** -0.133** 0.265** -0.119* 0.415** -0.451** —

9.CER利他归因 -0.021 -0.036 -0.035 0.179** 0.047 0.383** -0.313** 0.221** —

10.自愿绿色行为 0.008 0.122** -0.081 0.275** -0.107* 0.386** -0.444** 0.427** 0.252** —

11.任务相关绿色行为 0.003 0.109* -0.098* 0.280** -0.105* 0.459** -0.424** 0.452** 0.240** 0.784** —

12.员工绿色行为 0.006 0.123** -0.094* 0.294** -0.112* 0.447** -0.459** 0.465** 0.261** 0.946** 0.943**

均值 1.52 2.38 2.64 1.96 3.02 3.108 2.773 3.182 3.006 3.224 3.146

标准差 0.5 1.509 1.151 1.059 0.894 0.753 1.035 0.781 1.0789 0.832 0.813

注：N=467 ,*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001

5.5假设检验

5.5.1企业环境责任感知与员工绿色行为的关系检验

在相关性分析的基础上，借助 SPSS26.0软件进行回归分析，以进一步验证

变量间的关系。首先将员工自愿绿色行为作为因变量，控制变量作为自变量构建

模型M1，将控制变量和自变量同时纳入回归方程形成模型M2。其次，将员工

任务相关绿色行为作为因变量，控制变量作为自变量构建模型M3，将控制变量

和自变量同时纳入回归方程形成模型M4，结果如表 5.7和表 5.8所示。由下表

可知，实质性 CER感知正向影响员工自愿绿色行为和任务相关绿色行为

（B=0.341，p<0.001；B=0.415，p<0.001），象征性 CER感知负向影响员工自愿

绿色行为和任务相关绿色行为（B=-0.411，p<0.001；B=-0.391，p<0.001），假

设 H1a和 H1b成立。
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表 5.7 实质性 CER感知对员工绿色行为的关系检验

变量
员工自愿绿色行为 员工任务相关绿色行为

M1 M2 M3 M4

控制变量 B t B t B t B t

性别 0.02 0.441 0.009 0.205 0.015 0.338 0.002 0.039

年龄 0.021 0.442 0.023 0.501 0.003 0.057 0.004 0.102

教育程度 -0.01 -0.22 0.012 0.271 -0.029 -0.629 -0.002 -0.054

工作年限 0.256 5.265*** 0.192 4.127*** 0.263 5.416*** 0.185 4.116***

职位 -0.066 -1.458 -0.043 -1.014 -0.064 -1.407 -0.036 -0.871

自变量

实质性 CER 感知 0.341 7.896*** 0.415 9.98***

R2 0.081 0.191 0.084 0.247

∆R2 0.081 0.110 0.084 0.163

F 8.147*** 18.084*** 8.41*** 25.107***

注：N=467 ,*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001

表 5.8 象征性 CER感知对员工绿色行为的关系检验

变量
员工自愿绿色行为 员工任务相关绿色行为

M1 M2 M3 M4

控制变量 B t B t B t B t

性别 0.02 0.441 0.021 0.52 0.015 0.338 0.016 0.401

年龄 0.021 0.442 0.029 0.661 0.003 0.057 0.010 0.226

教育程度 -0.01 -0.22 -0.043 -1.012 -0.029 -0.629 -0.06 -1.409

工作年限 0.256 5.265*** 0.182 4.061*** 0.263 5.416*** 0.193 4.262***

职位 -0.066 -1.458 -0.042 -1.017 -0.064 -1.407 -0.041 -0.979

自变量

象征性 CER 感知 -0.411 -9.960*** -0.391 -9.379***

R2 0.081 0.244 0.084 0.231
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续表 5.8 象征性 CER感知对员工绿色行为的关系检验

∆R2 0.081 0.163 0.084 0.147

F 8.147*** 24.771*** 8.41*** 22.99***

注：N=467 ,*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001

5.5.2绿色组织认同的中介效应检验

本研究借助软件 SPSS26.0及其插件 Process中的Model4进行回归分析，并

将随机抽样设定为 5000次以检验绿色组织认同在 CER感知（实质性 CER感知

和象征性 CER感知）与员工绿色行为之间的中介作用，结果如表 5.9和表 5.10

所示。

首先，由表 5.9和表 5.10可知，实质性 CER感知正向影响员工自愿绿色行

为和任务相关绿色行为（B=0.259，p<0.001；B=0.335，p<0.001），象征性 CER

感知负向影响员工自愿绿色行为和任务相关绿色行为（B=-0.249，p<0.001；

B=-0.213，p<0.001），在层次回归分析的基础上进一步证实了假设 H1a和 H1b

成立。其次，实质性 CER感知正向影响绿色组织认同（B=0.381，p<0.001），

绿色组织认同正向影响员工自愿绿色行为和任务相关绿色行为（B=0.308，

p<0.001；B=0.298，p<0.001）。同时，由表 5.11拔靴结果显示，绿色组织认同

在实质性 CER感知与员工自愿绿色行为之间的中介效应为 0.117，95%置信区间

为[0.071，0.170]，不包含 0；在实质性 CER感知与员工任务相关绿色行为之间

的中介效应为 0.113，95%置信区间为[0.069，0.168]，不包含 0。综上，绿色组

织认同在上述关系中的中介效应显著，假设 H2a得到验证。同样地，象征性 CER

感知负向影响绿色组织认同（B=-0.320，p<0.001），绿色组织认同正向影响员

工自愿绿色行为和任务相关绿色行为（B=0.256，p<0.001；B=0.295，p<0.001）。

同时，拔靴结果显示，绿色组织认同在象征性 CER感知与员工自愿绿色行为之

间的中介效应为-0.082，95%置信区间为[-0.121，-0.04]，不包含 0；在象征性 CER

感知与员工任务相关绿色行为之间中介效应为-0.084，95%置信区间为[-0.133，

-0.051]，不包含 0。综上，绿色组织认同在象征性 CER感知与员工绿色行为之

间的中介效应显著，假设 H2b得到验证。
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表 5.9 绿色组织认同在实质性 CER感知与员工绿色行为之间的中介效应检验

变量
绿色组织认同 员工自愿绿色行为 员工任务相关绿色行为

B SE B SE B SE

控制变量

性别 0.048 0.065 -0.001 0.067 -0.012 0.063

年龄 0.018 0.033 0.012 0.034 -0.002 0.032

教育程度 -0.029 0.029 0.018 0.03 0.007 0.029

工作年限 0.119*** 0.034 0.114** 0.036 0.106** 0.033

职位 -0.045 0.037 -0.026 0.038 -0.019 0.036

自变量

实质性 CER感知 0.381*** 0.044 0.259*** 0.049 0.335*** 0.046

中介变量

绿色组织认同 0.308*** 0.048 0.298*** 0.045

R2 0.211*** 0.257*** 0.311***

F 20.533*** 22.659*** 29.63***

注：N=467 ,*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001

表 5.10 绿色组织认同在象征性 CER感知与员工绿色行为之间的中介效应检验

变量
绿色组织认同 员工自愿绿色行为 员工任务相关绿色行为

B SE B SE B SE

控制变量

性别 0.069 0.063 -0.018 0.066 -0.006 0.064

年龄 0.023 0.032 0.017 0.034 -0.001 0.033

教育程度 -0.068 0.028 -0.013 0.03 0.022 0.029

工作年限 0.114*** 0.033 0.114** 0.035 0.114*** 0.034

职位 -0.045 0.036 -0.028 0.038 -0.023 0.037

自变量

象征性 CER感知 -0.320*** 0.031 -0.249*** 0.036 -0.213*** 0.035
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续表 5.10 绿色组织认同在象征性 CER感知与员工绿色行为之间的中介效应检验

中介变量

绿色组织认同 0.256*** 0.049 0.295*** 0.048

R2 0.257*** 0.287*** 0.29***

F 26.52*** 26.39*** 26.804***

注：N=467 ,*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001

表 5.11 企业环境责任感知对员工绿色行为的影响效应估计结果

路径 Effect BootSE 95%置信区间 假设验证

实质性 CER感知→自愿绿色行为 0.259 0.049 [0.162,0.356] 成立

实质性 CER感知→任务相关绿色行为 0.335 0.046 [0.244,0.426] 成立

象征性 CER感知→自愿绿色行为 -0.249 0.036 [-0.319,-0.178] 成立

象征性 CER感知→任务相关绿色行为 -0.213 0.035 [-0.235,-0.114] 成立

实质性 CER感知→绿色组织认同→自愿绿色行为 0.117 0.025 [0.071,0.170] 成立

实质性 CER感知→绿色组织认同→任务相关绿色行为 0.113 0.025 [0.069,0.168] 成立

象征性 CER感知→绿色组织认同→自愿绿色行为 -0.082 0.021 [-0.121,-0.04] 成立

象征性 CER感知→绿色组织认同→任务相关绿色行为 -0.084 0.021 [-0.133,-0.051] 成立

5.5.3CER利他归因的调节效应检验

本研究借助软件 SPSS26.0插件 Process中的Model 7进行回归分析，并将随

机抽样设定为 5000次以检验 CER利他归因的调节作用，结果如表 5.12所示。

当自变量为实质性 CER感知时，模型M1表示实质性 CER感知对绿色组织

认同的回归结果。由表 5.12可知，实质性 CER感知与 CER利他归因的交互项

显著影响绿色组织认同（B=0.097，p<0.05）。这说明 CER利他归因在实质性

CER感知与员工绿色组织认同之间的调节作用显著。为了更清楚地显示调节作

用，本研究参照以往研究进行简单斜率分析，以均值加减一个标准差，即将实质

性 CER感知与 CER利他归因分为高、低两组，并画出调节效应图。如图 5.1所

示，相较于低 CER利他归因水平，在高 CER利他归因水平下，实质性 CER感
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知对绿色组织认同的正向影响更强。综上，假设 H3a得到验证。

当自变量为象征性性 CER感知时，模型M2表示象征性 CER感知对绿色组

织认同的回归结果。由表 5.12可知，象征性 CER感知与 CER利他归因的交互

项显著影响绿色组织认同（B=0.069，p<0.01）。这说明 CER利他归因在象征性

CER感知与员工绿色组织认同之间的调节作用显著。如图 5.2所示，相较于高

CER利他归因水平，象征性 CER感知在低 CER利他归因水平下对绿色组织认同

的负向影响更强。综上，假设 H3b得到验证。

表 5.12 CER利他归因的调节效应检验

变量

绿色组织认同

M1 M2

B SE B SE

控制变量

性别 0.049 0.064 0.05 0.063

年龄 0.029 0.033 0.024 0.032

教育程度 -0.032 0.029 -0.065 0.028

工作年限 0.099 0.034 0.102 0.033

职位 -0.053 0.037 -0.058 0.036

自变量

实质性 CER感知 0.323*** 0.049

象征性 CER感知 -0.323*** 0.033

调节变量

CER利他归因 0.054 0.033 0.048** 0.031

交互项

实质性 CER感知×CER利他归因 0.097* 0.04

象征性 CER感知×CER利他归因 0.069** 0.026

R2 0.225*** 0.273***

F 16.627*** 21.5***

注：N=467 ,*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001
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图 5.1 CER利他归因在实质性 CER感知与绿色组织认同中的调节效应

图 5.2 CER利他归因在象征性 CER感知与绿色组织认同中的调节效应

5.5.4被调节的中介效应检验

进一步检验被调节的中介效应。由表 5.13所示，当 CER利他归因水平较高

时，实质性CER感知通过绿色组织认同对员工绿色行为的间接效应显著(B=0.13，

SE=0.029)，95%置信区间为[0.077，0.190]，不包含 0；当 CER利他归因水平较

低时，该间接效应也显著(B=0.066，SE=0.024)，95%置信区间为[0.020，0.114]，

包含 0。而上述两种情况下的间接效应差异为 0.03，95%置信区间为[0.003，0.06]，

不包含 0，综上，假设 H4a得到验证。

同样地，当 CER利他归因水平较高时，象征性 CER感知通过绿色组织认同

对员工绿色行为的间接效应显著(B=-0.069，SE=0.017)，95%置信区间为[-0.103，

-0.036]，不包含 0；当 CER利他归因水平较低时，该间接效应也显著(B=-0.109，

SE=0.029)，95%置信区间为[-0.168，-0.055]，不包含 0。而上述两种情况下的间

接效应差异为 0.019，95%置信区间为[0.0001，0.045]，不包含 0，综上，假设
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H4b得到验证。

表 5.13 被调节的中介效应检验

路径 分组 估计值 标准误 Bootstrap (95%CI)

实质性CER感知→绿色组织认同→员工

绿色行为

高 CER利他归因 0.13 0.029 [0.077,0.190]

低 CER利他归因 0.066 0.024 [0.020,0.114]

Index 0.03 0.015 [0.003,0.06]

象征性CER感知→绿色组织认同→员工

绿色行为

高 CER利他归因 -0.069 0.017 [-0.103,-0.036]

低 CER利他归因 -0.109 0.029 [-0.168,-0.055]

Index 0.019 0.012 [0.0001,0.045]
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6结论与讨论

6.1结论

本研究基于社会交换理论、社会认同理论以及归因理论探讨了 CER感知对

员工绿色行为的影响，构建了以实质性 CER感知和象征性 CER感知为前因、绿

色组织认同为中介、CER利他归因为调节、员工绿色行为为结果的理论模型。

在前文对理论模型分析的基础上，发放、收集问卷并对问卷调查数据进行信效度

检验、相关性分析以及主效应和间接效应检验等一系列回归分析。表 6.1呈现了

本研究所提假设的验证结果，并得出以下结论：

表 6.1 各假设检验表

研究假设 结果

H1：CER感知显著影响员工绿色行为 成立

H1a：实质性 CER感知正向影响影响员工绿色行为。 成立

H1b：象征性 CER感知负向影响影响员工绿色行为。 成立

H2：绿色组织认同在 CER感知与员工绿色行为之间起中介作用。 成立

H2a：绿色组织认同在实质性 CER感知与员工绿色行为之间起中介作用。 成立

H2b：绿色组织认同在象征性 CER感知与员工绿色行为之间起中介作用。 成立

H3：CER利他归因调节了 CER感知对绿色组织认同的影响。 成立

H3a：CER利他归因正向调节了实质性 CER 感知对绿色组织认同的正向影响。 成立

H3b：CER利他归因负向调节了象征性 CER感知对绿色组织认同的负向影响。 成立

H4：CER利他归因调节了绿色组织认同在 CER感知与员工绿色行为之间的中介效应。成立

H4a：CER利他归因正向调节了绿色组织认同在实质性 CER 感知与员工绿色行为之间

的中介效应。
成立

H4b：CER利他归因负向调节了绿色组织认同在象征性 CER 感知与员工绿色行为之间

的中介效应。
成立

第一，实质性 CER感知正向影响员工绿色行为；第二，象征性 CER感知负

向影响员工绿色行为；第三，绿色组织认同在企业环境责任感知（实质性 CER

感知和象征性 CER感知）与员工绿色行为之间起中介作用；第四，CER利他归

因不仅强化了实质性 CER感知与绿色组织认同之间的正向关系，还正向调节了

绿色组织认同在实质性 CER感知与员工绿色行为之间的中介作用；第五，CER
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利他归因负向调节了象征性 CER感知对绿色组织认同的负向影响，以及绿色组

织认同在象征性 CER感知与员工绿色行为之间的中介作用。

6.2讨论

1.理论贡献

第一，本研究基于社会交换理论，从企业环境责任感知的视角出发探讨了

CER感知（实质性 CER感知和象征性 CER感知）对员工绿色行为的潜在影响机

制，为这一研究领域提供了新的思路。受企业履责动机和个体感知差异的影响，

企业环境责任的实施并不一定对员工态度和行为产生积极影响，企业环境责任的

不同维度可能会对员工绿色行为产生相反的影响。具体来说，实质性 CER感知

会促进员工绿色行为；而象征性 CER感知则会抑制员工绿色行为。尽管已有学

者对 CER感知的影响效果进行了相关探讨，但他们都将其视为单维度变量，且

忽略了 CER感知的潜在阴暗面[5][75][76]。这不利于企业和学术界全面理解和分析

CER感知产生差异化结果的深层次原因。鉴于此，本研究响应了学者对 CER的

不同维度进行研究的呼吁[53]，从 CER的不同维度出发探讨了 CER感知对员工绿

色行为的差异化影响，进一步丰富了 CER感知的相关研究。

第二，揭示了绿色组织认同在 CER感知与员工绿色行为之间的中介作用。

通过引入绿色组织认同这一情感变量进一步分析了实质性 CER感知和象征性

CER感知影响员工绿色行为的过程机制，为更好地理解 CER感知作用于员工绿

色行为提供另一种解释路径。目前，国内外文献中对组织认同的研究已经相当全

面，而对于绿色组织认同的研究较为缺乏，仅有的研究主要从组织层面探讨了绿

色组织认同的前因和结果变量。迄今为止，还未有学者从个体层面对绿色组织认

同的中介作用进行研究与探讨，本研究基于社会认同理论探讨了绿色组织认同在

CER感知与员工绿色行为之间的中介作用。一方面实质性 CER感知会提高员工

的绿色组织认同进而促使其实施更多的绿色行为；另一方面，象征性 CER感知

会降低员工的绿色组织认同进而抑制其绿色行为。这一研究不仅拓展了社会认同

理论的应用领域，还丰富了绿色组织认同在个体层面的相关研究。

第三，本研究基于归因理论，从利他归因的角度阐释了实质性 CER感知和

象征性 CER感知如何以及何时对员工的态度和行为产生影响，对 CER感知与员

工绿色行为关系的研究进行了有益补充与拓展。现有研究指出伦理型领导感知、
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职场灵性、员工生物圈价值观等个体特质因素会影响 CER感知与员工绿色行为

之间的关系[75][76][53]，却忽略了员工归因方式在 CER感知与其态度和行为之间发

挥的具体影响效应。归因理论指出，员工会对企业履行环境责任的真实动机和目

的进行归因推断，归因结果会进一步影响 CER感知与员工绿色行为间的关系。

本研究通过明晰 CER利他归因在实质性 CER感知、象征性 CER感知与员工绿

色行为之间的调节作用，丰富了 CER归因应用边界的相关研究，响应了学者们

关于 CER感知与员工绿色行为之间存在其他潜在影响机制和边界条件的号召

[75][9]。

2.管理启示

第一，企业要意识到员工绿色行为会受到其对企业环境责任行为感知的影响

[75][76]。研究结果表明，实质性 CER感知会提高员工绿色组织认同，进而激发其

绿色行为，而象征性 CER感知则会降低员工绿色组织认同，进而抑制员工绿色

行为。这说明员工更看重和欣赏企业的真诚行为表现而非虚伪行为[34]。企业和管

理者要端正履行环境责任的动机，尽可能避免虚伪行为。要更加重视企业环境责

任行为和沟通策略，以便让员工充分了解到企业履行环境责任的具体行为和成

效，提升员工绿色组织认同。此外，企业不仅要考虑个体特质因素对员工绿色行

为的影响，还应重视培养和强化领导方式，鼓励领导者主动表现出关注伦理和企

业环境责任的行为。同时，为激发员工绿色行为，实现可持续经营目标，企业应

将 CER与人力资源管理结合。具体来说，企业在招聘环节，要大力宣传企业绿

色文化和环保理念，以便更好地吸引高环保意识的应聘者；同时，要对员工进行

绿色培训，将环保指标量化并纳入绩效考核，增强员工的环保意识和绿色组织认

同感，激发员工绿色行为。

第二，管理者要意识到员工不仅会观察和评估企业的环保制度等书面文件，

而且更注重企业的行为、内在履责动机以及绿色文化。因此，管理者要将企业环

保政策、制度等真正落实到位，将绿色环保理念贯彻到企业的方方面面，始终坚

持将生态环境效益放在首位，让员工感受到企业对环境保护的高度关注和重视。

此外，员工还会关注企业为保护生态环境所投入的真实资源以及所花费的时间、

精力等[32]。鉴于此，管理者可以通过举办环保实践活动，号召和引导员工共同制

定并实施与 CER相关的政策、战略和计划，这一措施会增强员工对实质性企业
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环境责任行为的感知，提升员工绿色组织认同，激发其绿色行为。同时，领导者

在实际工作中要以身作则发挥其榜样示范作用，向员工传达企业的绿色发展理念

和可持续发展目标，提高员工环保意识和绿色价值理念，让员工充分意识到环境

保护的重要性，实施更多的绿色行为。

6.3研究不足与展望

本研究探讨了 CER感知的不同维度对员工绿色行为的影响机制，丰富了相

关领域的研究，但仍存在一些不足。第一，尽管本研究通过不同时段收集数据，

但是所有问卷数据均由同一人填答，可能存在一定的同源偏差问题。未来研究可

采用领导-员工配对的方式进行测量，进一步提高问卷数据的质量和可靠性。第

二，本研究主要针对环保压力较大的化工类制造业企业进行调查，但事实上，不

同行业所承担的环境责任不同，未来研究可考虑从不同行业中抽取多个企业进行

调查，扩大样本来源范围，细化 CER感知的研究，提高研究结论的普适性。第

三，本研究在探讨 CER感知与员工绿色行为的研究中仅考虑了绿色组织认同的

中介作用和 CER利他归因的调节作用，但可能还存在其他潜在的影响机制和边

界条件，如同理心、环保动机等。未来研究可进一步挖掘 CER感知影响员工绿

色行为的潜在影响机制和边界条件，以期全面地揭示二者之间的内在机理。
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附录一 问卷调查

尊敬的女士/先生：

您好！非常感谢您在百忙之中参与本次问卷调查！本次问卷内容会完全保密，

调查结果仅供学术研究所用，且属匿名填写，不会对您的工作及生活产生任何影

响。题项与答案没有好坏、对错之分，请根据实际情况认真填写。再次感谢您对

本次调查的支持与配合！

第一部分 测量题项

请您根据在工作中的真实情况和感受，针对以下描述对自身情况进行判断，

在最符合您评价程度的选项上打“√”。（注：1=完全不同意，2=不同意，3=不

确定，4=同意，5=完全同意）

（一）企业环境责任感知

变量 序号 问题表述 1 2 3 4 5

实
质
性C

ER
感
知

1 我认为公司真正关心环境并对环境负责

2 我认为公司积极履行环境责任是因为觉得有道义这么做

3 我认为公司积极履行环境责任是为了回馈社会

4 我认为公司已经实施相应政策和程序，以减少其对环境的负

面影响

5 为保护环境，我们公司投入了大量资源开发绿色生产技术

6 我们公司鼓励员工采取环保行为（如垃圾分类等），保护自

然环境

象
征
性C

ER

感
知

7 我认为公司希望通过参与各项环保活动来获得更高的利润

8 迫于外界压力我们公司不得不履行环境责任

9 我认为公司参与环保活动是为了获得更多的顾客

10 我认为公司参与环保活动是为了提升企业形象

11 我认为公司参与环保活动是为了获得竞争优势
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（二）绿色组织认同

变量 序号 问题表述 1 2 3 4 5

绿
色
组
织
认
同

1 我对环境管理具有强烈的使命感

2 我强烈认同企业在环境管理领域采取的行动

3 我认为企业在环境管理过程中发挥了重要作用

4 我认为企业已经制定了明确的环境管理目标及使命

5 我非常了解我所在企业的环境管理文化

6 我强烈认同企业在环境管理方面采取的行动

（三）CER利他归因

变量 序号 问题表述 1 2 3 4 5

C
ER

利
他
归
因

1 我所在的企业履行环境责任是真诚地希望成为一家有社会

责任感的企业

2 我所在的企业履行环境责任是因为它感觉有道义去这么做

3 我所在的企业履行环境责任是为了回报社会

4 我所在的企业履行环境责任是想真诚地帮助他人

（四）员工绿色行为

变量 序号 问题表述 1 2 3 4 5

自
愿
绿
色
行
为

1 工作中，我会主动抓住机会积极参与环保工作

2 工作中，我会主动采取环保行动

3 工作中，我实施了比预期更多的环保行为

任
务
相
关
绿

色
行
为

1 工作中，我以环保的方式完成了指定的任务

2 工作中，我以环保的方式履行了工作描述中规定的职责

3 工作中，我会以环保的方式完成大家期望我完成的任务

第二部分 基本信息

1.您的性别：

A.男 B.女
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2.您的年龄：

A.30及以下 B.31-40岁 C.41-50岁 D.51-60岁

3.您的受教育程度：

A.高中及以下 B.大专 C.本科 D.硕士 E.博士

4.您的工作年限：

A.3年以下 B.3-5年 C.6-10年 D.11-15年 E.15年以上

5.您的职位等级：

A.高层管理者 B.中层管理者 C.基础层管理者 D.普通员工
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附录二 攻读学位期间发表的学术论文

[1]董原,焦艳芳.基于QCA方法的员工绿色行为影响因素研究[J].山东商业职业技

术学院学报,2022,22(04):1-7.

[2]董原,焦艳芳.工作狂领导对下属工作绩效的双刃剑效应——基于资源保存理

论视角[J].内蒙古财经大学学报,2023,21(02):109-115.
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致 谢

三年前，我还在租的小屋里备战考研。转眼间，我已经在母校度过了三年的

美好时光，初入校园时的场景还历历在目，如今我即将离开母校步入社会。三年

的研究生生活让我成长了很多，急躁的性格也沉稳了许多，也学到了很多理论知

识和为人处事的道理。我所有的成长和进步都离不开那些一直默默鼓励我、支持

我的人，是他们让我感受到研究生生活的美好和充实。在这里，我想借此机会感

谢悉心教导、培养我的导师、各位任课老师和同学们。

师者，人之楷模也。一言一行都是我学习的榜样。在此，非常感谢我的导师

董原教授。在这三年里，不论是在学习还是生活中，董原教授都给了我很多的帮

助和悉心指导。正是因为导师耐心、细致地指导，我的论文才能够顺利完成。在

毕业论文开题的那段时间，我总是频繁找导师探讨我的论文思路和疑惑，因为疫

情期间学生封闭管理，每次都是导师大热天来学校给我指导，帮我解决问题。我

清楚地记得每次只要导师看到我获得了奖励，哪怕是很小很小的奖励，她都会发

消息鼓励我……从论文选题到定稿，无不体现着导师的付出。同时，我要特别感

谢王嘉瑞教授，他在我论文写作过程中给予了很多帮助和指导意见。他针对我论

文提出的很多问题恰恰是我忽略的，而这些问题对我论文整体的写作至关重要。

校园生活如此美好！感恩遇见！感恩每一位出现在我生活中的人。感谢老师

教会了我很多理论知识，让我在与老师的进一步交流中懂得了更多为人处事的道

理。同时，我要特别感谢我上大学以来遇到的唯一一个同姓同学焦育琛，是同学，

是朋友，更似家人。每次在工作或者学习上遇到问题向他请教时，他总会耐心地

给我讲解并给我一些建设性的意见。感谢可爱的舍友和同学们两年多来对我学习

和生活上的关心、陪伴和帮助。也非常感谢特别的你对我多年来的照顾、理解和

无限包容。感谢我的父母、哥哥姐姐和朋友一直以来的支持、关心和照顾。是他

们给了我无尽的爱和温暖，是他们在我最艰难的时候给我加油打气，让我一次次

坚强起来。

最后，特别感谢各位评审专家和答辩组老师，感谢老师们提出的宝贵意见和

建议！
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