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【摘　 要】 基于目标掩蔽理论ꎬ 本研究旨在探究领导底线心智对员工环保目标的掩蔽作

用ꎬ 并提出员工长期导向对该掩蔽效果的缓解作用ꎮ 通过分析 ２９６ 份 “领导—员工” 多时

段配对样本ꎬ 本研究发现: 领导者追求经济效益的底线心智通过负向预测员工环保要求感

知ꎬ 进而对员工环保行为起到消极作用ꎻ 此外ꎬ 员工的高长期导向可缓解该负向作用ꎮ 研

究结果启示ꎬ 企业应关注领导者底线心智带来的负面效应ꎬ 培养领导和员工对经济绩效和

环保行为的辩证观及长期导向意识ꎬ 重视企业的长期发展并践行领导者、 员工和企业在

“双碳” 背景下的社会责任ꎮ
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１􀆰 引言

环境保护是人类生存发展面临的重要议题ꎮ 然而ꎬ 人类生产活动导致了众多环境问题ꎬ 如气候

变暖、 大气污染以及自然资源短缺等 (Ａｆｚａｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 个体的环保行为能够促进环境保护、 减缓

对自然的破坏ꎮ 资源可持续发展战略以及环保举措的落实极大地依赖于企业ꎮ 考虑到领导会对员工

环保行为 (侯楠等ꎬ ２０１９)、 企业整体环保绩效 (曹洪军和陈泽文ꎬ ２０１７) 产生重要影响ꎬ 探究领导

者如何塑造员工环保行为尤为重要ꎮ 但现有研究多集中在与环保密切相关的单一领域 (唐贵瑶等ꎬ
２０２１ꎻ 邹艳春等ꎬ ２０２３ꎻ Ｐｅｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 忽视了更普遍的领导方式对员工环保行为的影响ꎮ 实际
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中ꎬ 工作或绩效要求是员工在企业中开展行为的首要原则ꎬ 因此员工环保行为也与领导对绩效和环

保的相对重要性认知有关ꎮ
经济效益最大化常常是企业领导者的第一要务ꎬ 也是其追求的底线目标 (杨朦晰和林钰莹ꎬ

２０２３ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２)ꎬ 企业领导常常为了利润最大化而忽视企业社会责任 (王
培鑫和吕长江ꎬ ２０２２)、 员工成长发展 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２)、 道德实践 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１) 等ꎮ 关注环保问题意味着需要从目标利润中分散部分资源ꎬ 甚至可能牺牲部分既得利

益 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２)ꎬ 此时ꎬ 领导者的思维模式 (重视底线目标 /重视环保目标) 至关重要ꎮ
底线心智 (ｂｏｔｔｏｍ￣ｌｉｎｅ ｍｅｎｔａｌｉｔｙ) 正描述了一种 “单一的、 始终围绕底线结果而忽视其他竞争事项的

思维模式” (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２)ꎮ 然而ꎬ 目前尚未有研究对底线心智和环保之间的关

系做出清晰的说明ꎮ 因此ꎬ 本研究旨在探究领导底线心智对于员工环保行为的影响ꎮ
本研究基于目标掩蔽理论提出ꎬ 当领导过度追求底线目标的达成时ꎬ 会遮蔽员工对于环保目标

的追求ꎮ 具体表现为ꎬ 领导对绩效底线目标的过度专注会降低员工感知到的环保要求ꎬ 使得员工忽

视作为其他重要事项的环保ꎬ 进而阻碍员工的环保行为ꎮ 目标掩蔽理论同时指出ꎬ 是否抑制其他目

标取决于其他目标与主要目标的关系 (Ｓｈａｈꎬ Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２)ꎮ 具体来讲ꎬ 当其他事项

能够促进主要目标的达成时ꎬ 可能并不会被抑制 (Ｓｈａｈꎬ Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２)ꎮ 因此ꎬ 员工

能否意识到环保是企业长期生存发展的基石 (侯楠等ꎬ ２０１９ꎻ Ｚａｃｈｅｒꎬ Ｒｕｄｏｌｐｈ ＆ Ｋａｔｚꎬ ２０２３)ꎬ 将成

为员工抵抗领导底线心智消极影响的重要因素ꎮ 因此ꎬ 本研究引入员工的长期导向作为重要的调节

变量ꎮ 具体来说ꎬ 低长期导向的员工难以认识到环保的长期优势ꎬ 因此为了专注于眼前的底线目标

而减少环保行为ꎻ 而高长期导向的员工能够意识到环保为企业带来的长远利益ꎬ 更少被短期的底线

目标所蒙蔽ꎬ 从而缓冲领导底线心智为环保带来的负面影响ꎮ
综上所述ꎬ 本研究基于目标掩蔽理论构建了一个综合的理论模型ꎬ 如图 １ 所示ꎮ
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图 １　 研究模型图

２􀆰 理论推导与假设

２􀆰 １　 领导底线心智下员工的环保要求感知与环保行为

根据定义ꎬ 秉持底线心智的个体通常只重视某个唯一目标ꎬ 除此之外的任何目标都被视作无关

紧要 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２)ꎮ 底线心智反映的是个体聚焦于底线目标上狭隘的思维框
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架ꎮ 一方面ꎬ 底线心智将企业的多重目标和多样价值观简单化ꎬ 使得个体无法关注到除底线目标之

外的其他事项 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｚａｍａｎꎬ ２０２３)ꎻ 另一方面ꎬ
底线心智的 “短视” 本质使得个体忽视当前行为可能带来的长期影响 ( Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆
Ｚａｍａｎꎬ ２０２３)ꎮ 此外ꎬ 底线心智的单一思考方式使得个体认为ꎬ 一个人只有达成底线目标才意味着

“成功”ꎬ 而除此之外的其他结果都被视作 “失败”ꎮ 因此ꎬ 底线心智也会加剧竞争性ꎬ 使得个体为

了胜出而阻碍他人 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｚａｍａｎꎬ ２０２３)ꎮ
底线心智强调的是对首要事项 (如工作绩效) 的重视和对其他竞争性事项 (如道德实践) 的忽

视ꎮ 对首要事项的重视表现在ꎬ 高底线心智领导营造出的竞争氛围使得员工在与同事不断竞争中获

得进步ꎬ 促进工作 (Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｒｅｎꎬ Ｏｇｂｏｎｎａｙａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎻ 高底线心智领导对目标的强调使员工明

确工作任务ꎬ 继而提高工作绩效 (Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ａｍａｒｎａｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 对其他竞争事项的

忽视则会导致员工的个人健康 ( Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｒｅｎꎬ Ｏｇｂｏｎｎａｙａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２) 和幸福感 ( Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ
Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２) 降低、 削弱团队创造力 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｂｏｎｎｅｒꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ 杨朦晰和

林钰莹ꎬ ２０２３) 等ꎮ 与这些被忽视的竞争性目标相似ꎬ 由于环保在短期内会与底线目标成为竞争关

系ꎬ 从而在组织管理中被忽视和掩蔽ꎮ 同时ꎬ 极度追求底线目标也会导致工作中的道德准则和道德

实践被弱化ꎮ 如引发员工更高的亲组织不道德行为 (Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｍａｗｒｉｔｅｚꎬ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)、 不

礼貌行为 ( Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ａｍａｒｎａｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)、 自利行为 (Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｆａｒｒｏꎬ Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２２)ꎬ 以及减少中层领导的道德型领导行为 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｑｕａｄｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１) 等ꎮ 环保是

企业不容忽视的社会责任ꎬ 被认为与道德相关 (Ｋｒｅｔｔｅｎａｕｅｒ ＆ Ｌｅｆｅｂｖｒｅꎬ ２０２１)ꎬ 但底线心智的后果研

究尚未触及具有道德属性的环保领域ꎮ 因此ꎬ 本研究以领导底线心智为切入点ꎬ 探究领导思维模式

对员工环保行为的差异化作用ꎬ 以期丰富环保行为相关研究ꎬ 深化研究者对员工环保行为的理解ꎬ
也为未来探究员工环保行为提供新的理论窗口和思路ꎮ

在企业管理实践中ꎬ 环保虽然无法给企业带来即时的利润ꎬ 但对企业有着长远的意义ꎮ 一方面ꎬ
环保作为企业需要承担的社会责任和道德实践ꎬ 要求企业投入部分资源以减少对环境的不利影响

(如更换节能减排的新设备)ꎻ 另一方面ꎬ 环境的可持续性是企业长期稳定发展的重要基石之一ꎬ 只

有维持环境资源可持续ꎬ 企业才能获得长远的收益 (Ｂｏｈｌｍａｎｎꎬ Ｋｒｕｍｂｈｏｌｚ ＆ Ｚａｃｈｅｒꎬ ２０１８)ꎻ 此外ꎬ
环保也关系到企业转型和企业长期绩效 (曹洪军和陈泽文ꎬ ２０１７)ꎬ 并且实施环保能够提高企业社会

声望 (Ｂｏｈｌｍａｎｎꎬ Ｋｒｕｍｂｈｏｌｚ ＆ Ｚａｃｈｅｒꎬ ２０１８)ꎬ 而政府也会对没有达到环保要求的企业进行惩处 (曹
洪军和陈泽文ꎬ ２０１７ꎻ Ｈｕａꎬ Ｄｏｎｇ ＆ Ｇｏｏｄｍａｎꎬ ２０２１)ꎮ 因此ꎬ 环保是企业不可忽视的重要目标之一ꎮ
尽管实施环保行为看似与当下达成底线目标无关ꎬ 但从长远来看能够给企业带来更大的收益ꎬ 保证

企业稳定发展ꎮ
当领导具有高底线心智时ꎬ 很有可能仅专注于眼下绩效和利润目标的达成ꎬ 而忽视和抑制环境

保护这一有助于企业长远发展的基础性目标ꎮ 目标掩蔽理论 (Ｓｈａｈꎬ Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２)
指出ꎬ 当个体专注于某个最重要的目标时ꎬ 会只采取有助于该目标达成的行动ꎬ 同时忽视其他可能

分散注意力的竞争目标ꎬ 并抑制任何不利于主要目标达成的行为ꎮ 有研究者认为ꎬ 具有底线心智的

个体常常伴随着目标掩蔽的认知过程 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｂｏｎｎｅｒꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｆａｒｒｏꎬ Ｋｉｍ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 的确ꎬ 在管理实践中ꎬ 底线心智对于企业发展而言是一把双刃剑 (Ｅｉｓｓａꎬ Ｗｙｌａｎꎬ
０４

珞珈管理评论

２０２４ 年卷第 ３ 辑 (总第 ５４ 辑)



Ｌｅｓｔｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９ꎻ Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｊｏｒｄａｎꎬ Ｒｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ
Ｇｒａｙꎬ Ｈｉｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 一方面ꎬ 专注于底线目标的达成能够激励员工冲刺绩效目标ꎬ 提高绩效表

现 (Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｇｒａｙꎬ Ｈｉｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎻ 另一方面ꎬ 对其

他竞争目标的忽视则会带来一系列消极后果ꎬ 如引发各类不道德行为 (Ｅｉｓｓａꎬ Ｗｙｌａｎｄꎬ Ｌｅｓｔｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１９ꎻ Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２ꎻ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｆａｒｒｏꎬ
Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２ꎻ Ｍｅｓｄａｇｈｉｎｉａꎬ Ｒｅｗａｔ ＆ Ｎａｄａｖｕｌａｋｅｒｅꎬ ２０１９) 等ꎮ 这可能是由于对其他竞争目标 (如
创造力、 道德实践) 的考虑会分散部分注意力而不利于底线目标的达成ꎮ 即底线目标的绝对优先使

得其他目标的重要性被 “掩蔽”ꎮ 因此ꎬ 当领导极度专注并倾注大量资源以确保达成底线目标时ꎬ 只

会采取有助于提高利润等底线结果的态度和行为ꎬ 环保则被视为 “干扰底线目标达成的竞争目标”ꎬ
忽视其重要性ꎬ 同时抑制可能使资源向环保分散的一切行为ꎮ

员工从工作环境中感知和解读相关线索并形成相关认知与行为 (Ｓａｌａｎｃｉｋ ＆ Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ １９７８) 以满

足工作和领导的要求ꎬ 因此领导的态度和行为成为影响员工环保意识和行为的重要因素ꎮ 比如ꎬ 环

保服务型领导 (邹艳春等ꎬ ２０２３)、 环境变革型领导 (Ｐｅｎｇꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｚｈｏｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)、 负责型领导

(Ａｓｆａｒꎬ Ｍａｑｓｏｏｍꎬ Ｓｈａｈｊｅｈａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０) 等ꎬ 都能够促进员工的环保意识和环保行为ꎮ 而与关注环

境的领导方式和领导行为相反ꎬ 领导的底线心智则起到了掩蔽其他目标的作用 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｂｏｎｎｅｒꎬ
Ｍａｗｒｉｔｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｆａｒｒｏꎬ Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 对员工环保意识与行为产生负面影响ꎮ 首先ꎬ
高底线心智形成的狭隘思维框架使领导仅注重底线目标的达成ꎬ 无法考虑到环保目标对企业发展的

长期作用 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｚａｍａｎꎬ ２０２３)ꎻ 并且高底线心智领导会认为环保目标与底线目标呈

竞争态势ꎬ 会分散部分资源ꎬ 从而不利于底线目标的达成ꎮ 因此ꎬ 底线心智只会激发领导在工作中

有助于达成底线目标的态度和行为ꎬ 却抑制了与环保相关的态度和行为 ( Ｓｈａｈꎬ Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆
Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２)ꎮ 其次ꎬ 领导对底线目标的投入程度越高ꎬ 对其他目标的掩蔽作用越强 ( Ｓｈａｈꎬ
Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２)ꎮ 具有高底线心智的领导认为只有达成底线目标才算成功 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ
Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｚａｍａｎꎬ ２０２３)ꎬ 因此会极度投入底线目标的达成ꎬ 并向

员工重点强调底线目标的重要性、 督促员工同样追求底线目标ꎮ 由于底线目标占据了领导大量的认

知资源ꎬ 此时对作为竞争目标的环保的掩蔽作用是自动化加工的 ( Ｓｈａｈꎬ Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ
２００２)ꎮ 因此ꎬ 领导会在工作中无意识地向员工传达出 “环保无关紧要” 的信号ꎮ 综合来讲ꎬ 高底线

心智领导在工作中对环保目标无意识地排斥和忽视ꎬ 会让员工将这些线索解读为领导对自己的环保

要求很低ꎬ 甚至没有任何环保要求ꎮ 据此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ１: 领导底线心智负向预测员工环保要求感知ꎮ
领导的底线心智让员工感知到自己无须在工作中对环境负责后ꎬ 员工会据此调节自己的关注点

和行为ꎬ 其环保行为因而有所降低ꎮ 底线心智所聚焦的目标是经济、 利润、 效益等对于企业而言必

须、 迫切实现的目标 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２ꎻ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｚａｍａｎꎬ ２０２３)ꎮ 而

相比底线目标ꎬ 环保更属于 “愿景” 和 “理想” 等非紧迫的长期目标 (Ａｓｆａｒꎬ Ｍａｑｓｏｏｍꎬ Ｓｈａｈｊｅｈａｎ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ 当环保目标被迫切的底线目标所掩蔽时ꎬ 员工感知到的环保要求并不紧迫 ( Ｓｈａｈꎬ
Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２) 并处于较低水平ꎮ 低环保要求可能具体表现为ꎬ 首先ꎬ 员工在工作中

需要完成的环保任务量极少甚至没有ꎬ 工作中环保任务量低意味着员工角色内的环保要求低ꎬ 其工
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作职责中不包括环保行为 (Ｒａｍｕｓ ＆ Ｓｔｅｇｅｒꎬ ２０２０)ꎬ 因而是否完成环保目标并不会对员工工作绩效产

生实际影响ꎮ 其次ꎬ 环保任务的 “非紧迫性” 意味着员工总是优先完成底线任务、 后置环保任务

(Ｊａｎｓｓｅｎꎬ ２００１)ꎬ 因此当环保与其他任务同时存在时ꎬ 员工并不会优先考虑环保ꎬ 而可能为完成其

他任务放弃环保 (如因赶去开会而没有随手关空调)ꎮ
单一围绕利润、 绩效等结果的底线心智使得环保作为竞争目标被掩蔽ꎬ 领导在工作中会表现出

忽视环保的态度和行为ꎬ 使得员工感知到的环保要求水平较低ꎬ 因此ꎬ 员工的环保行为也会有所减

少ꎮ 虽然员工在不同的工作角色中做出的环保行为有所不同 (Ｚａｃｈｅｒꎬ Ｒｕｄｏｌｐｈ ＆ Ｋａｔｚꎬ ２０２３)ꎬ 但

Ｃｈｏｗ 等 (２０１２) 认为ꎬ 不同行业的企业在其各自工作流程中对环保可能有一致的评价标准 (如减少

工作中不必要的浪费和排放)ꎮ 因此ꎬ 本研究参考 Ｃｈｏｗ 等 (２０１２) 的定义ꎬ 认为员工在其工作中付

出努力使得公司最终产品对环境的危害最小ꎬ 即员工的环保行为ꎮ 当员工感知到低水平的环保要求

时ꎬ 并不会付出额外的努力以降低公司产品对环境的危害ꎮ 据此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ２: 领导底线心智通过负向影响员工环保要求感知进而降低员工环保行为ꎮ

２􀆰 ２　 员工长期导向的调节作用

目标掩蔽理论认为ꎬ 当竞争目标能够促进主要目标的达成时ꎬ 掩蔽作用则会减弱 ( Ｓｈａｈꎬ
Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２)ꎮ 换言之ꎬ 个体在意识到竞争目标有助于主要目标时ꎬ 并不会一味地为

了达成主要目标而忽视竞争目标ꎮ 相反ꎬ 个体会主动地重新调整分配在主要目标和竞争目标上的资

源 (Ｓｈａｈꎬ Ｆｒｉｅｄｍａｎ ＆ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ ２００２)ꎮ 因此本研究提出ꎬ 作为使员工进行长远 (而非当下) 和整

体 (而非部分) 考虑的长期导向特质ꎬ 是影响领导底线心智与员工环保意识和行为之间关系的重要

调节变量ꎮ
长期导向是个体在决策时将决策结果对未来的影响纳入考虑的倾向 ( Ｓｔｒａｔｈｍａｎꎬ Ｇｌｅｉｃｈｅｒꎬ

Ｂｏｎｉｎｇｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９４)ꎬ 是个体关注和重视未来的主观偏好 (Ｌｉｎꎬ Ｓｈｉꎬ Ｐｒｅｓｃｏｔｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 低长期

导向的个体注重其行为对当下的影响ꎬ 而高长期导向的个体则会更长远地考虑ꎬ 不为短期的得失所

左右 (Ｌｉｎꎬ Ｓｈｉꎬ Ｐｒｅｓｃｏｔｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９ꎻ Ｓｈｅｒｆꎬ Ｔａｎｇｉｒａｌａ ＆ Ｖｅｎｋａｔａｒａｍａｎｉꎬ ２０１９)ꎮ 研究发现ꎬ 具有高长

期导向的个体更关注非经济性目标和可持续发展ꎬ 进而做出有利于环境的行为 (Ａｆｚａｌꎬ Ｓｈａｏꎬ Ｓａｊｉｄ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０１９ꎻ Ｄｏｕꎬ Ｗａｎｇꎬ ＆ Ｓｕꎬ ２０１９ꎻ Ｓｅｇｅｖ ＆ Ｌｉｕꎬ ２０２１)ꎮ 对于低长期导向员工而言ꎬ 由于只能关注到

其行为的短期作用ꎬ 在面对极度强调底线结果的领导时ꎬ 根本无法将认知资源从当下的底线目标转

移到长远的环保目标上ꎮ 换言之ꎬ 低长期导向的员工会自动将环保排除在认知框架之外ꎬ 因此几乎

不会感知到对底线目标一味追求的领导对 “已被掩蔽的” 环保目标有任何要求ꎮ 对于高长期导向员

工而言ꎬ 他们能够将当下行为对未来的影响纳入考虑ꎬ 能够意识到环保是企业实现长期可持续发展

的重要基石 (Ｚａｃｈｅｒꎬ Ｒｕｄｏｌｐｈ ＆ Ｋａｔｚꎬ ２０２３ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ Ｗａｎｇ ＆ Ｌａｉꎬ ２０１５)ꎬ 是企业获得长远利益、 长久

达成底线目标的前提条件ꎮ 这种思考使得高长期导向员工能够想到环保目标是达成最终底线目标的

助益而非阻碍ꎬ 从而将部分认知资源分配给环保ꎬ 在一定程度上减弱领导底线心智对环保要求感知

的削减作用ꎮ 据此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ３: 员工长期导向调节领导底线心智与员工环保要求感知之间的负向关系ꎬ 员工的高长期导向
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能够缓冲这一负向关系ꎮ 具体而言ꎬ 这一负向关系对于高长期导向员工更弱ꎮ
结合上述推论ꎬ 本研究进一步提出ꎬ 员工长期导向会调节领导底线心智通过员工环保要求感知

对员工环保行为产生的间接效应ꎮ 具体表现为ꎬ 对于低长期导向员工而言ꎬ 领导底线心智对员工环

保要求感知的负面影响更强ꎬ 进一步降低员工环保行为ꎻ 对于高长期导向员工而言ꎬ 该负向间接关

系则得到一定缓冲ꎮ 因此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ４: 员工长期导向调节领导底线心智通过员工环保要求感知与员工环保行为之间的间接关系ꎬ

员工的高长期导向能够缓冲这一负向间接关系ꎮ 具体而言ꎬ 这一负向间接关系对于高长期导向员工

更弱ꎮ

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 样本与程序

为尽可能避免共同方法偏差对研究结果的影响ꎬ 本研究采用多来源、 多时点的领导—员工配对

的取样方法ꎬ 每个时间点间隔两周ꎮ 时点一 (Ｔ１) 收集领导底线心智、 员工长期导向、 员工环保成

本—效益感知、 领导与员工的人口学特征ꎬ 共发放 ４６８ 份纸质问卷ꎬ 回收有效问卷 ３６６ 份ꎬ 有效率

为 ７８􀆰 ２１％ꎻ 时点二 (Ｔ２) 收集员工环保要求感知ꎬ 共发放 ３６６ 份问卷ꎬ 回收有效问卷 ３２９ 份ꎬ 有效

率为 ８９􀆰 ８９％ꎻ 时点三 (Ｔ３) 收集员工环保行为ꎬ 共发放 ３２９ 份问卷ꎬ 回收有效问卷 ２９６ 份ꎬ 有效率

为 ９０􀆰 ００％ꎮ 领导中ꎬ 男性占比 ６５􀆰 １２％ꎬ Ｍａｇｅ ＝ ４１􀆰 ４３ꎬ ＳＤａｇｅ ＝ ６􀆰 ５３ꎬ 本科及以上学历占比 ５４􀆰 ０５％ꎻ
员工中ꎬ 男性占比 ５６􀆰 １５％ꎬ Ｍａｇｅ ＝ ３９􀆰 １９ꎬ ＳＤａｇｅ ＝ ８􀆰 ２５ꎬ 本科及以上学历占比 ３８􀆰 ８５％ꎮ

３􀆰 ２　 变量测量

所有测量工具均来源于已有成熟量表 (见附录)ꎬ 英文量表严格按照翻译和回译的流程进行翻译

(Ｂｒｉｓｌｉｎꎬ １９８０)ꎮ
底线心智: 领导自评ꎬ 采用 Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ 等 (２０１２) 开发的四题项量表ꎬ 示例题项为 “我把工作

绩效看得比任何事都重要”ꎮ 问卷采用 ５ 点李克特量表 (１＝非常不同意ꎬ ５＝非常同意)ꎮ 克朗巴赫一

致性系数 α＝ ０􀆰 ８８ꎮ
长期导向: 员工自评ꎬ 采用 Ｚｈａｎｇ 等 (２０１９) 开发的五题项量表ꎬ 示例题项为 “我更关注长期

目标而不是短期结果”ꎮ 问卷采用 ５ 点李克特量表 (１＝非常不同意ꎬ ５＝非常同意)ꎮ 克朗巴赫一致性

系数 α＝ ０􀆰 ９０ꎮ
环保要求感知: 员工自评ꎬ 由 Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等 (１９９０) 开发的五题项工作要求感知量表改编ꎬ 改编

前题项为 “我的领导对我的工作有很高的要求”ꎬ 改编后题项为 “我的领导在工作中对我有很高的环

保要求”ꎮ 问卷采用 ５ 点李克特量表 (１＝从不ꎬ ５＝总是)ꎮ 克朗巴赫一致性系数 α＝ ０􀆰 ９６ꎮ
环保行为: 领导评价ꎬ 采用 Ｃｈｏｗ 等 (２０１２) 开发的五题项量表ꎬ 示例题项为 “这名员工在工
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作中降低了环境事故、 废弃物泄漏和排放的风险”ꎮ 问卷采用 ５ 点李克特量表 (１ ＝从不ꎬ ５ ＝总是)ꎮ
克朗巴赫一致性系数 α＝ ０􀆰 ９７ꎮ

控制变量: (１) 领导和员工的人口统计学特征ꎬ 包含性别、 年龄、 共事时间ꎮ (２) 员工的环保

成本—效益感知ꎮ 环保成本—效益感知指的是个体认为采取环保措施在多大程度上对自己的工作有

好处ꎬ 能够显著预测员工在工作场所中的环保行为 (Ｐｅｎｇ ＆ Ｌｉｕꎬ ２０１６)ꎬ 因此本研究将其纳入模型

进行控制ꎮ 环保成本—效益感知为员工自评ꎬ 采用 Ｐｅｎｇ 等 (２０１６) 开发的四题项量表ꎬ 示例题项为

“我认为ꎬ 公司采取环保措施对我的工作有很多好处”ꎮ 问卷采用 ５ 点李克特量表 (１ ＝非常不同意ꎬ
５＝非常同意)ꎮ 克朗巴赫一致性系数 α＝ ０􀆰 ９０ꎮ

４􀆰 结果分析

４􀆰 １　 验证性因子分析与共同方法偏差

使用 Ｍｐｌｕｓ ８􀆰 ０ 对变量间的区分效度进行检验ꎬ 其中ꎬ 五因子模型拟合良好ꎬ 拟合指数均达到标

准ꎬ 并且优于其他备择模型ꎬ 如表 １ 所示ꎮ 接着ꎬ 为评估共同方法偏差的可能影响ꎬ 在五因子模型

的基础上增加共同方法因子ꎬ 结果并没有发现加入共同方法因子后的六因子模型的拟合指标显著变

好ꎬ 即本研究中的共同方法偏差并不会造成严重影响ꎮ

表 １ 验证性因子分析结果

χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ
六因子模型 ５２６􀆰 ９７ １７８ ２􀆰 ９６ ０􀆰 ９２ ０􀆰 ９１ ０􀆰 ２５ ０􀆰 ０８
五因子模型 ４８２􀆰 １６ １７９ ２􀆰 ６９ ０􀆰 ９３ ０􀆰 ９２ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ０７
四因子模型 １０８２􀆰 １１ １８３ ５􀆰 ９１ ０􀆰 ８０ ０􀆰 ７６ ０􀆰 １３ ０􀆰 １１
三因子模型 １６１６􀆰 ６５ １８６ ８􀆰 ６９ ０􀆰 ６９ ０􀆰 ６５ ０􀆰 １４ ０􀆰 １６
二因子模型 ２１４６􀆰 ８４ １８８ １１􀆰 ４２ ０􀆰 ５７ ０􀆰 ５２ ０􀆰 １６ ０􀆰 １９

　 　 注: Ｎ＝ ２９６ꎬ 下同ꎻ 四因子模型将环保要求感知与环保行为合并ꎻ 三因子模型将环保要求感知、 环保行为与环保

成本—效益感知合并ꎻ 二因子模型将长期导向、 环保要求感知、 环保行为与环保成本—效益感知合并ꎮ

４􀆰 ２　 描述性统计分析

本研究中的核心变量的描述性统计与相关分析结果如表 ２ 所示ꎮ 其中ꎬ 领导底线心智与员工环保要

求感知显著负相关 (ｒ ＝ －０􀆰 １６ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ００４)ꎻ 员工长期导向与员工环保要求感知显著正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ５２ꎬ
ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 与员工环保行为显著正相关 (ｒ＝０􀆰 ４５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 员工环保要求感知与员工环保行为显著

正相关 (ｒ＝０􀆰 ５９ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 各变量之间的相关系数符合预期ꎬ 因而进行下一步的假设检验ꎮ
４４
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表 ２ 核心变量的描述性统计及相关系数

Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５
１ 底线心智 ２􀆰 ８８ １􀆰 ０５ (０􀆰 ８８)
２ 长期导向 ４􀆰 １５ ０􀆰 ７２ ０􀆰 ０７ (０􀆰 ９０)
３ 环保要求感知 ４􀆰 ０２ ０􀆰 ９２ －０􀆰 １６∗∗ ０􀆰 ５２∗∗∗ (０􀆰 ９６)
４ 环保行为 ３􀆰 ９１ ０􀆰 ９４ －０􀆰 ０７ ０􀆰 ４５∗∗∗ ０􀆰 ５９∗∗∗ (０􀆰 ９７)
５ 环保成本—效益感知 ３􀆰 ８０ ０􀆰 ９８ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ４４∗∗∗ ０􀆰 ３７∗∗∗ ０􀆰 ３２∗∗∗ (０􀆰 ９０)

　 　 注: ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎬ 下同ꎻ 对角线括号内数值为各变量的克朗巴赫一致性系数ꎮ

４􀆰 ３　 假设检验

使用 Ｍｐｌｕｓ ８􀆰 ０ 对假设模型进行检验ꎬ 对样本采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法重复抽取 ５０００ 次进行路径分析

(见表 ３)ꎮ

表 ３ 路径分析结果

环保要求感知 员工环保行为

控制变量 估计值 ＳＥ 估计值 ＳＥ
领导性别 ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０９ －０􀆰 ０８ ０􀆰 １０
领导年龄 ０􀆰 ０２∗∗ ０􀆰 ０１ －０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１
员工性别 ０􀆰 ０３ ０􀆰 ０９ －０􀆰 １７ ０􀆰 １０
员工年龄 －０􀆰 ０１∗ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ００ ０􀆰 ０１
共事时间 ０􀆰 ０４∗∗∗ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１

环保成本—效益感知 ０􀆰 ２３∗∗ ０􀆰 ０８ ０􀆰 １４∗ ０􀆰 ０６
预测变量

底线心智 －０􀆰 ２７∗∗∗ ０􀆰 ０４ －０􀆰 ０１ ０􀆰 ０４
长期导向 ０􀆰 ５３∗∗∗ ０􀆰 ０７

底线心智×长期导向 ０􀆰 ２８∗∗∗ ０􀆰 ０６
环保要求感知 ０􀆰 ５３∗∗∗ ０􀆰 ０６

Ｒ２ ０􀆰 ４７∗∗∗ ０􀆰 ３９∗∗∗

有调节的中介作用 估计值 ＳＥ ９５％置信区间

领导底线心智→环保要求感知

→员工环保行为

低长期导向 －０􀆰 ２２∗∗∗ ０􀆰 ０４ [－０􀆰 ３０ꎬ －０􀆰 １４]
高长期导向 －０􀆰 ０７∗∗∗ ０􀆰 ０２ [－０􀆰 １１ꎬ －０􀆰 ０４]

差异 ０􀆰 １５∗∗∗ ０􀆰 ０４ [０􀆰 ０８ꎬ ０􀆰 ２３]

５４

李思贤ꎬ 等

领导底线心智对员工环保行为的影响: 目标掩蔽的视角



　 　 控制领导和员工的人口学变量以及员工的环保成本—效益感知后ꎬ 领导底线心智显著负向预测

员工环保要求感知 (Ｂ＝ －０􀆰 ２７ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％ＣＩ＝ [－０􀆰 ３６ꎬ －０􀆰 ２０] )ꎬ 意味着领导的底

线心智水平越高ꎬ 员工感知到的环保要求越低ꎬ 假设 Ｈ１ 得到支持ꎮ 同时ꎬ 员工环保要求感知正向预

测员工环保行为 (Ｂ＝ ０􀆰 ５３ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ４１ꎬ ０􀆰 ６５] )ꎬ 并且员工环保要求感

知的中介效应显著 (Ｂ＝ －０􀆰 １５ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [－０􀆰 ２０ꎬ －０􀆰 １０] )ꎬ 假设 Ｈ２ 得到支

持ꎮ 同时ꎬ 员工长期导向能够调节领导底线心智与员工环保要求感知之间的关系 (Ｂ ＝ ０􀆰 ２８ꎬ ＳＥ ＝
０􀆰 ０６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％ＣＩ＝ [０􀆰 １５ꎬ ０􀆰 ４０] )ꎮ 对于低长期导向的员工ꎬ 领导底线心智对其环保要求感

知的负向影响更强 (ｓｌｏｐｅ ＝ －０􀆰 ４２ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０７ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [ －０􀆰 ５５ꎬ －０􀆰 ２９] )ꎻ 对于高长期

导向员工ꎬ 领导底线心智对其环保要求感知的负向影响较弱 ( ｓｌｏｐｅ ＝ －０􀆰 １３ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ
９５％ＣＩ＝ [－０􀆰 １９ꎬ －０􀆰 ０７] )ꎬ 简单斜率图如图 ２ 所示ꎬ 假设 Ｈ３ 得到支持ꎮ 最后ꎬ 对于高长期导向

员工ꎬ 领导底线心智通过员工环保要求感知对员工环保行为的负向预测效果显著 (Ｂ ＝ －０􀆰 ０７ꎬ ＳＥ ＝
０􀆰 ０２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [ －０􀆰 １１ꎬ －０􀆰 ０４] )ꎬ 并且该预测效果显著弱于低长期导向的员工 (Ｂ ＝
－０􀆰 ２２ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [－０􀆰 ３０ꎬ －０􀆰 １４] )ꎬ 差异 ＝ ０􀆰 １５ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ ９５％
ＣＩ＝ [０􀆰 ０８ꎬ ０􀆰 ２３]ꎬ 假设 Ｈ４ 得到支持ꎮ
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图 ２　 简单斜率图

５􀆰 结论与展望

基于目标掩蔽理论ꎬ 通过一项领导—员工配对的多时间点问卷研究ꎬ 我们发现领导底线心智越

强ꎬ 员工环保要求感知越低ꎬ 进而减少其环保行为ꎮ 此外ꎬ 相比低长期导向员工ꎬ 对于高长期导向

员工而言ꎬ 领导底线心智通过员工环保要求感知对其环保行为的负面间接效应更弱ꎮ

５􀆰 １　 理论启示

首先ꎬ 本研究关注领导底线心智对组织中员工环保行为的影响ꎬ 拓展了底线心智在组织中的研

究视野ꎮ 由于底线心智是个体关注于工作中的首要优先目标而忽视其他竞争目标的思维框架
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(Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２)ꎬ 研究集中在底线心智分别对优先事项和竞争事项的影响上 (杨
朦晰和林钰莹ꎬ ２０２３)ꎮ 在竞争事项上ꎬ 目前的研究结果主要在道德实践领域ꎬ 如亲组织 /亲领导 /亲
自我不道德行为 (Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ａｍａｒａｎａｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１ꎻ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｆａｒｒｏꎬ Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２ꎻ
Ｍｅｓｄａｇｈｉｎｉａꎬ Ｒｅｗａｔ ＆ Ｎａｄａｖｕｌａｋｅｒｅꎬ ２０１９)、 社会贬损行为 ( Ｅｉｓｓａꎬ Ｗｙｌａｎｄꎬ Ｌｅｓｔｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９ꎻ
Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ＆ Ｅｉｓｓａꎬ ２０１２) 等ꎻ 也有少部分研究关注到了领导底线心智对创新的负面影响

(Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｂｏｎｎｅｒꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ 杨朦晰和林钰莹ꎬ ２０２３)ꎮ 但随着气候变化等一系列环境

问题的产生ꎬ 企业是否会为了经济效益而忽视环境保护这一议题对企业发展和环境可持续均有深远

的意义ꎮ 本研究首次揭示了领导关注于绩效和利润的底线心智ꎬ 会使得员工忽视环保这一对组织有

长远意义的目标ꎬ 降低其环保行为ꎬ 对环境造成潜在威胁ꎮ 本研究扩展了底线心智对竞争事项的影

响以及作用机制ꎬ 对深入挖掘底线心智如何影响潜在的组织绿色管理和员工环保行为起到了承上启

下、 继往开来的作用ꎮ
其次ꎬ 本研究丰富了员工环保行为的前因ꎮ 环境保护作为组织可持续发展的重要绩效表现之一ꎬ

是组织无法推脱的社会责任和道德实践ꎮ 以往关于领导方式和领导行为对员工环保行为的影响研究ꎬ
集中于环境变革型领导 (Ｐｅｎｇꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｚｈｏｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)、 环境负责型领导 (Ｚｈａｎｇꎬ Ｕｌ￣Ｄｕｒａｒꎬ Ａｋｈｔａｒ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)、 领导的环境关注 (Ｚｈａｎｇꎬ Ｗａｎｇ ＆ Ｌａｉꎬ ２０１５) 等直接与环境相关的行为、 态度、 价值

观等方面ꎮ 但本研究却说明ꎬ 虽然底线心智在内涵和构念上与环境并不存在直接关系ꎬ 但同样会通

过目标掩蔽的认知加工过程对员工的环保行为产生影响ꎮ 这启示我们在关注组织管理实践中的环保

行为时ꎬ 需要全方面、 多角度、 宽领域地深入思考和充分挖掘可能的影响因素ꎮ 环保不是企业的主

要目标ꎬ 很可能在实践中得不到足够的重视ꎮ 因此ꎬ 员工环保行为的研究不仅需要关注明确与环保

相关的特质和行为ꎬ 也要思考是否存在相关因素将环保目标掩蔽ꎬ 导致环保目标无法达成ꎮ 本研究

为拓宽员工职场环保行为前因研究打开新的突破口ꎬ 为提高员工环保行为提供新思路ꎮ
本研究发现长期导向是缓解领导底线心智阻碍员工环保行为的有效思维方式ꎮ 通过研究员工个

人特质对底线心智影响的调节作用ꎬ 说明能够意识到环保有利于组织长期发展 (与组织长期利益不

冲突) 的员工ꎬ 所受到领导底线心智的掩蔽作用更小ꎮ 在底线心智的驱使下ꎬ 绩效和环保似乎是冲

突对立的ꎻ 但从长远来看ꎬ 环保和企业生存发展是紧密联合的ꎮ 因此ꎬ 本文也为如何辩证看待绩效

和环保提供新的研究视角ꎮ
最后ꎬ 本文通过探究领导底线心智对环保目标的掩蔽作用ꎬ 结合员工长期导向对目标之间关系

的整合和重新评估ꎬ 丰富了目标掩蔽理论在组织管理实践中的具体应用ꎮ 同时ꎬ 本研究响应

Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ 等 (２０２３) 的号召ꎬ 采用不同的理论视角来理解底线心智对其他目标的排斥和阻碍ꎮ 与

已有研究 (Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｂｏｎｎｅｒꎬ Ｍａｗｒｉｔｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｆａｒｒｏꎬ Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２) 相呼应ꎬ 再次

表明底线心智可能会导致个体加工不同目标时出现对其他目标掩蔽的认知过程ꎮ

５􀆰 ２　 实践启示

本研究对管理实践也具有一定意义ꎮ 首先ꎬ 企业应重视领导底线心智带来的消极后果ꎮ 尽管有

研究表示ꎬ 领导对底线目标的重视能够为员工 (Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｒｅｎꎬ Ｏｇｂｏｎｎａｙａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２) 和企业带来
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一定益处 (Ｂａｂａｌｏｌａꎬ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 但本研究发现领导底线心智会减少员工的环

保行为ꎬ 而环境保护也是组织绩效表现的三大支柱之一 (Ｂｏｈｌｍａｎｎꎬ Ｋｒｕｍｂｈｏｌｚ ＆ Ｚａｃｈｅｒꎬ ２０１８)ꎮ 这

说明领导者一味地强调底线目标并不一定能够保证组织整体表现的提升ꎬ 因此ꎬ 企业应密切关注中

层领导在工作中的思维方式ꎬ 以免给企业带来损失ꎮ
其次ꎬ 本研究还证实了过度关注绩效和利润会降低员工的环保行为ꎮ “双碳” 背景下ꎬ 环保行为

在组织整体绩效中的重要性愈发凸显 (侯楠等ꎬ ２０１９)ꎬ “一切为了利润” 的底线心智在 “双碳” 背

景下对部分企业完成碳指标并不友好ꎬ 也不利于企业长期发展ꎮ 有研究者通过我国地级市的客观数

据检验经济发展与环境污染之间的关系发现ꎬ 创新能够实现经济与环保的双赢 (王培鑫和吕长江ꎬ
２０２２)ꎮ 因此ꎬ 领导也应更新管理理念ꎬ 顺应 “绿水青山就是金山银山” 的新发展理念ꎬ 响应企业绿

色转型和鼓励绿色创新ꎬ 为员工树立正确的绩效与环保观念ꎮ 同时ꎬ 企业也可以通过员工培训ꎬ 将

“绿水青山就是金山银山” 的发展理念传递给员工ꎬ 形成绿色环保的氛围ꎬ 实现经济与环保共同发

展ꎮ
最后ꎬ 为了承担相应社会责任和达成环境目标ꎬ 企业可以在招募、 选拔员工和领导时注重考察

其长期导向ꎬ 或者对绩效和环境的辩证观 (唐贵瑶等ꎬ ２０２１)ꎬ 在一定程度上避免员工出于要达到高

绩效的目的而摒弃环境保护的可能ꎮ 同时ꎬ 企业也可以组织绿色环保的团建活动ꎬ 如植树、 拒绝一

次性用品等ꎬ 自上而下地打造环保型企业ꎮ

５􀆰 ３　 局限与展望

本研究也存在一定的局限ꎮ 第一ꎬ 本研究仅进行了一个问卷研究ꎬ 尽管采用了三时点、 双来

源的问卷调查数据ꎬ 在一定程度上避免了共同方法偏差的影响ꎬ 并且样本来源于不同行业和公司ꎬ
保证了研究的外部效度ꎬ 但所研究关系的因果性仍无法明确ꎮ 因此ꎬ 未来研究可以进一步采用更

加严谨的研究设计ꎬ 如纵向研究或实验研究ꎬ 以确定假设模型的因果关系ꎬ 得到更充分严谨的研

究结论ꎮ
第二ꎬ 底线心智的研究仍处于发展阶段ꎬ 目前研究采用的量表都是 Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ 等 (２０１２) 开发

的四项目量表ꎬ 尚未开发在中国背景下的底线心智量表ꎮ 然而ꎬ 中国当前处在从第一个 “一百年”
向第二个 “一百年” 进发的时刻ꎬ 各企业争相发展ꎬ 很有可能产生 “只重视经济而忽视其他” 的思

维方式ꎮ 因此ꎬ 开发适合我国国情的底线心智量表更能够反映中国本土企业领导的想法和行为ꎬ 更

好地挖掘底线心智的前因后果ꎮ
第三ꎬ 尽管本研究结果表明领导过度关注绩效使得员工忽视环保的重要性ꎬ 但选用的环保变量

是员工在工作场所中的环保行为ꎬ 并没有探究领导的底线心智的影响是否会外溢到工作场所之外ꎬ
产生外溢现象ꎮ 此外ꎬ 本研究并没有强调员工的环保行为隶属于角色内或角色外ꎬ 对于存在绿色绩

效考核的企业而言ꎬ 当领导对利润等底线目标的关注使员工的工作绩效和角色内环保行为发生冲突

时ꎬ 员工如何进行心理加工并产生怎样的应对方式也是值得深入探究的问题ꎮ
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ｗｅ􀆳ｖｅ ｂｅｅｎ ａｎｄ ｗｈｅｒｅ ｗｅ􀆳ｒｅ ｇｏｉｎｇ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２３ꎬ ４９ (６) .

[２２] Ｇｒｅｅｎｂａｕｍꎬ Ｒ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｍ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｅｉｓｓａꎬ Ｇ􀆰 Ｂｏｔｔｏｍ￣ｌｉｎｅ ｍｅｎｔａｌｉｔｙ ａｓ ａｎ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ
ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇ ａｎｄ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｃｏｒｅ ｓｅｌｆ￣ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｃｏｎｓｃｉｅｎｔｉｏｕｓｎｅｓｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１２ꎬ ９７ (２) .

[２３] Ｈｕａꎬ Ｙ.ꎬ Ｄｏｎｇꎬ Ｆ.ꎬ Ｇｏｏｄｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｈｏｗ ｔｏ ｌｅｖｅｒａｇｅ ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ ｃａｐｉｔａｌ ｉｎ ｐｒｏ￣ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ
ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ａ ｃａｓｅ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｒｅｓｉｄｅｎｔｓ􀆳 ｅｘｐｒｅｓｓ ｗａｓｔｅ ｒｅｃｙｃｌｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ Ｃｈｉｎａ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｌｅａｎｅｒ
Ｐｒｏｄｕｃｔｉｏｎꎬ ２０２１ꎬ ２８０.

[２４] Ｊａｎｓｓｅｎꎬ Ｏ􀆰 Ｆａｉｒｎｅｓｓ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ａｓ ａ ｍｏｄｅｒａｔｏｒ ｉｎ ｔｈｅ ｃｕｒｖｉｌｉｎｅａｒ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓꎬ
ａｎｄ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００１ꎬ ４４ (５) .

[２５] Ｋｒｅｔｔｅｎａｕｅｒꎬ Ｔ.ꎬ ＆ Ｌｅｆｅｂｖｒｅꎬ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 Ｂｅｙｏｎｄ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｐｅｒｓｏｎａｌ: Ｅｎｄｏｒｓｉｎｇ ｐｒｏ￣ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ
ｎｏｒｍｓ ａｓ ｍｏｒａｌ ｎｏｒｍｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２１ꎬ ７６.

[２６] Ｌｉｎꎬ Ｙ.ꎬ Ｓｈｉꎬ Ｗ.ꎬ Ｐｒｅｓｃｏｔｔꎬ Ｊ􀆰 Ｅ.ꎬ Ｙａｎｇꎬ Ｈ􀆰 Ｉｎ ｔｈｅ ｅｙｅ ｏｆ ｔｈｅ ｂｅｈｏｌｄｅｒ: Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｒｓ􀆳 ｌｏｎｇ￣ｔｅｒｍ
ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎꎬ ｉｎｄｕｓｔｒｙ ｃｏｎｔｅｘｔꎬ ａｎｄ ｄｅｃｉｓｉｏｎ￣ｍａｋｉｎｇ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１９ꎬ ４５
(８) .

[２７] Ｍａｗｒｉｔｚꎬ Ｍ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｆａｒｒｏꎬ Ａ􀆰 Ｃ.ꎬ Ｋｉｍꎬ Ｊ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｂｏｔｔｏｍ￣ｌｉｎｅ ｍｅｎｔａｌｉｔｙ ｆｒｏｍ ａ ｇｏａｌ￣ｓｈｉｅｌｄｉｎｇ
ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ: Ｄｏｅｓ ｂｏｔｔｏｍ￣ｌｉｎｅ ｍｅｎｔａｌｉｔｙ ｅｘｐｌａｉｎ ｔｈｅ ｌｉｎｋ ｂｅｔｗｅｅｎ ｒｅｗａｒｄｓ ａｎｄ ｐｒｏ￣ｓｅｌｆ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ
ｂｅｈａｖｉｏｒ? [Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０２２ꎬ Ａｄｖａｎｃｅｄ ｏｎｌｉｎｅ.

[２８] Ｍｅｓｄａｇｈｉｎｉａꎬ Ｓ.ꎬ Ｒａｗａｔꎬ Ａ.ꎬ Ｎａｄａｖｕｌａｋｅｒｅꎬ Ｓ􀆰 Ｗｈｙ ｍｏｒａｌ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓ ｑｕｉｔ: Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ
ｂｏｔｔｏｍ￣ｌｉｎｅ ｍｅｎｔａｌｉｔｙ ａｎｄ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｐｒｏ￣ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１９ꎬ １５９
(２) .
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[２９] Ｐｅｎｇꎬ Ｊ.ꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｘ.ꎬ Ｚｈｏｕꎬ Ｙ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌｌｙ ｓｐｅｃｉｆｉｃ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｔｅａｍ
ｐｒｏ￣ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｐｒｏ￣ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｇｏａｌ ｃｌａｒｉｔｙꎬ ｐｒｏ￣ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ
ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｐａｓｓｉｏｎꎬ ａｎｄ ｐｏｗｅｒ ｄｉｓｔａｎｃｅ [Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０２０ꎬ ７４ (１１) .

[３０] Ｐｅｎｇꎬ Ｘ.ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｙ􀆰 Ｂｅｈｉｎｄ ｅｃｏ￣ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ: Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ａｗａｒｅｎｅｓｓ ａｎｄ ｅｘｔｅｒｎａｌ ｒｅｓｏｕｒｃｅ
ａｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｌｅａｎｅｒ Ｐｒｏｄｕｃｔｉｏｎꎬ ２０１６ꎬ １３９.

[３１] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ.ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｍｏｏｒｍａｎꎬ Ｒ􀆰 Ｈ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ
ｔｈｅｉｒ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓ􀆳 ｔｒｕｓｔ ｉｎ ｌｅａｄｅｒꎬ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [ Ｊ] .
Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １９９０ꎬ １ (２) .

[３２] Ｒａｍｕｓꎬ Ｃ􀆰 Ａ.ꎬ Ｓｔｅｇｅｒꎬ Ｕ􀆰 Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｓｕｐｐｏｒｔ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｐｏｌｉｃｙ ｉｎ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ “ ｅｃｏ￣ｉｎｉｔｉａｔｉｖｅｓ ” ａｔ ｌｅａｄｉｎｇ￣ｅｄｇｅ Ｅｕｒｏｐｅａｎ ｃｏｍｐａｎｉｅｓ [ Ｊ ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０２０ꎬ ４３ (４) .

[３３] Ｓａｌａｎｃｉｋꎬ Ｇ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ Ｊ􀆰 Ａ ｓｏｃｉａｌ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ａｐｐｒｏａｃｈ ｔｏ ｊｏｂ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ ａｎｄ ｔａｓｋ ｄｅｓｉｇｎ
[Ｊ] . Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １９７８ꎬ ２３ (２) .

[３４] Ｓｅｇｅｖꎬ Ｓ.ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｙ􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｏｎ ｇｒｅｅｎ ｐｕｒｃｈａｓｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｃｏｍｐａｒｉｎｇ ＵＳ ａｎｄ
Ｃｈｉｎｅｓｅ ｃｏｎｓｕｍｅｒｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｎｓｕｍｅｒ Ｍａｒｋｅｔｉｎｇꎬ ２０２１ꎬ ３４ (１) .

[ ３５ ] Ｓｈａｈꎬ Ｊ􀆰 Ｙ.ꎬ Ｆｒｉｅｄｍａｎꎬ Ｒ.ꎬ Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉꎬ Ａ􀆰 Ｗ􀆰 Ｆｏｒｇｅｔｔｉｎｇ ａｌｌ ｅｌｓｅ: Ｏｎ ｔｈｅ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ
ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｇｏａｌ ｓｈｉｅｌｄｉｎｇ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００２ꎬ ８３ (６) .

[３６] Ｓｈｅｒｆꎬ Ｅ􀆰 Ｎ.ꎬ Ｔａｎｇｉｒａｌａꎬ Ｓ.ꎬ Ｖｅｎｋａｔａｒａｍａｎｉꎬ Ｖ􀆰 Ｗｈｙ ｍａｎａｇｅｒｓ ｄｏ ｎｏｔ ｓｅｅｋ ｖｏｉｃｅ ｆｒｏｍ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ: Ｔｈｅ
ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｏｆ ｍａｎａｇｅｒｓ􀆳 ｐｅｒｓｏｎａｌ ｃｏｎｔｒｏｌ ａｎｄ ｌｏｎｇ￣ｔｅｒｍ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ [ Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０１９ꎬ
３０ (３) .

[３７] Ｓｔｒａｔｈｍａｎꎬ Ａ.ꎬ Ｇｌｅｉｃｈｅｒꎬ Ｆ.ꎬ Ｂｏｎｉｎｇｅｒꎬ Ｄ􀆰 Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎ ｏｆ ｆｕｔｕｒｅ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ:
Ｗｅｉｇｈｉｎｇ ｉｍｍｅｄｉａｔｅ ａｎｄ ｄｉｓｔａｎｔ ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｂｅｈａｖｉｏｒ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９４ꎬ ６６.

[３８] Ｚａｃｈｅｒꎬ Ｈ.ꎬ Ｒｕｄｏｌｐｈꎬ Ｃ􀆰 Ｗ.ꎬ Ｋａｔｚꎬ Ｉ􀆰 Ｍ􀆰 Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｇｒｅｅｎ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｓ ｔｈｅ ｃｏｒｅ ｏｆ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌｌｙ
ｓｕｓｔａｉｎａｂｌｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ [ Ｊ ] . Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２３ꎬ １０ (１) .

[３９] Ｚｈａｎｇꎬ Ｂ.ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ｚ.ꎬ Ｌａｉꎬ Ｋ􀆰 Ｈ􀆰 Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｍａｎａｇｅｒｓ􀆳 ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｃｏｎｃｅｒｎ: Ｂｒｉｄｇｅ
ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｘｔｅｒｎａｌ ｐｒｅｓｓｕｒｅｓ ａｎｄ ｆｉｒｍｓ􀆳 ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ｏｆ ｅｎｅｒｇｙ ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｉｎ Ｃｈｉｎａ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ ４３.

[４０] Ｚｈａｎｇꎬ Ｊ.ꎬ Ｕｌ￣Ｄｕｒａｒꎬ Ｓ.ꎬ Ａｋｈｔａｒꎬ Ｍ􀆰 Ｎ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｈｏｗ ｄｏｅｓ ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｆｆｅｃｔ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳
ｖｏｌｕｎｔａｒｙ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｇｒｅｅｎ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ? Ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｄｕａｌ ｐｒｏｃｅｓｓ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｖｏｌｕｎｔａｒｙ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｇｒｅｅｎ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２１ꎬ ２９６.

[４１] Ｚｈａｎｇꎬ Ｙ.ꎬ Ｈａｎꎬ Ｙ􀆰 Ｐａｒａｄｏｘｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ ｌｏｎｇ￣ｔｅｒｍ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ: Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ
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附录

[问卷一] 领导底线心智 (Ｔ１ 领导评价)
请在最符合您的情况的相应数字上画 “○”ꎮ

非常不同意 有点不同意 中立 有点同意 非常同意

１􀆰 我只关心是否达到公司的绩效目标 １ ２ ３ ４ ５
２􀆰 我只在乎绩效 １ ２ ３ ４ ５
３􀆰 我把工作绩效看得比任何事都重要 １ ２ ３ ４ ５
４􀆰 我更关心利润而非员工的幸福 １ ２ ３ ４ ５

[问卷二] 员工长期导向 (Ｔ１ 员工评价)
您在多大程度上同意以下说法ꎬ 请在相应数字上画 “○”ꎮ
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非常不同意 有点不同意 不确定 有点同意 非常同意

１􀆰 我有长远的计划 １ ２ ３ ４ ５
２􀆰 我为将来的成功而努力 １ ２ ３ ４ ５
３􀆰 我情愿牺牲今天的快乐ꎬ 以换取未来的成功 １ ２ ３ ４ ５
４􀆰 我今天努力工作ꎬ 是为了将来更好的生活 １ ２ ３ ４ ５
５􀆰 我更关注长期目标而不是短期结果 １ ２ ３ ４ ５

[问卷三] 员工环保成本—效益感知 (Ｔ１ 员工评价)
请在最符合您的情况的相应数字上画 “○”ꎮ

“我认为ꎬ 公司采取环保措施􀆺􀆺” 非常不同意 有点不同意 不确定 有点同意 非常同意

１􀆰 对我的工作有很多好处 １ ２ ３ ４ ５
２􀆰 能提高销售收入 １ ２ ３ ４ ５
３􀆰 能降低成本 １ ２ ３ ４ ５
４􀆰 会提高生产效率 １ ２ ３ ４ ５

[问卷四] 员工环保要求感知 (Ｔ２ 员工评价)
请在最符合真实情况的相应数字上画 “○”

请对您的领导 (与您一同参与本研究的那位领导) 进行评价: “我的
领导􀆺􀆺” 从不 偶尔 有时 经常 总是

１􀆰 在工作中对我有很高的环保要求 １ ２ ３ ４ ５
２􀆰 坚持要求我达到最佳绿色或环保绩效 １ ２ ３ ４ ５
３􀆰 激励我设定较高水平的环保目标 １ ２ ３ ４ ５

[问卷五] 员工环保行为 (Ｔ３ 领导评价)
您在多大程度上同意以下说法ꎬ 请在相应数字上画 “○”

请对您的下属 (与您一同参与本研究的那位下属) 进行评价: “这名
员工􀆺􀆺” 从不 偶尔 有时 经常 总是

１􀆰 减少了工作中产生的废弃物 １ ２ ３ ４ ５
２􀆰 减少了组织产品 /服务对环境的影响 １ ２ ３ ４ ５
３􀆰 通过帮助组织建立合作关系减少了对环境的影响 １ ２ ３ ４ ５
４􀆰 在工作中降低了环境事故、 废弃物泄漏和排放的风险 １ ２ ３ ４ ５
５􀆰 在工作中减少了不可再生材料、 化学品和元器件的采购或使用 １ ２ ３ ４ ５
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