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摘  要 

本研究旨在探讨生态文明建设赋能员工援助的作用机制，构建涵盖环境改善、员工心理健康与组织绩效

提升的共赢模式。本研究采用半结构化访谈法，对来自加工制造、餐饮服务及医疗行业的三家企业共计

25名员工进行深度访谈，借助质性数据分析，揭示了生态文明建设在提升员工心理福祉、推动组织可持

续发展中的作用，并据此构建了理论模型。研究发现，生态文明建设不仅有助于优化工作条件，还能通

过增强员工的环保意识与责任感，间接提升其心理健康水平，进而促进组织效能的提升。最后从加强员

工教育、优化工作环境、完善员工援助计划(EAP)体系、强化组织文化建设四个维度，提出了生态文明建

设赋能员工心理援助的实践路径，为促进员工福祉与组织可持续发展提供了理论依据。 
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Abstract 
This study aims to explore the mechanism by which ecological civilization construction empowers 
employee assistance, establishing a win-win model encompassing environmental improvement, 
employee mental health, and organizational performance enhancement. Using semi-structured in-
terviews, the research conducted in-depth interviews with 25 employees from three enterprises 
across the manufacturing, catering, and healthcare industries. Through qualitative data analysis, it 
reveals the role of ecological civilization construction in improving employee psychological well-
being and promoting sustainable organizational development, thereby constructing a theoretical 
model. The findings indicate that ecological civilization construction not only helps optimize work-
ing conditions but also indirectly enhances employees’ mental health by fostering environmental 
awareness and responsibility, ultimately boosting organizational efficiency. Finally, practical path-
ways for empowering employee psychological assistance through ecological civilization construc-
tion are proposed from four dimensions: strengthening employee education, optimizing the work 
environment, improving the Employee Assistance Program (EAP) system, and reinforcing organi-
zational culture, providing a theoretical basis for promoting employee well-being and sustainable 
organizational development. 
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1. 引言 

在全球格局深刻演进的背景下，企业运营环境日益显现出复杂性与不确定性。经济融合、技术迭代

与信息透明在创造机遇的同时，也使企业面临多重外部压力：生态环境危机驱动规制趋严，要求企业将

可持续发展置于战略核心；资源供给波动持续考验供应链韧性；全球化竞争加剧，盈利空间收窄，创新

与转型成为迫切诉求。上述外部压力与组织内部的战略调整、数字化转型及绩效强化相互叠加，不仅影

响经营效益，更深刻影响员工心理，引发焦虑、倦怠与创造力受限等问题。在此背景下，员工心理福祉

已超越个体健康范畴，成为影响组织整体效能的关键要素。在此背景下，以效率为取向的管理模式渐显

不足，难以回应人本关怀与可持续发展的时代诉求，“健康型组织”理念在此背景下应运而生，通过改

善员工工作环境、完善支持系统与培育文化，将员工福祉系统融入组织战略，实现个体与组织绩效的协

同演进。 
在此背景下，时勘博士课题组将此理念融入组织建设中，提出了健康型组织建设新模型，即身心健

康、胜任高效、创新发展三个维度，包括员工福利、心理感受、组织绩效、领导风格、能力发展、抗挫能

力、组织文化、管理创新、社会责任因素——为组织系统建设提供了系统的分析框架(时勘等，2016a，
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2016b)。该框架超越传统职业健康管理范畴，致力于构建支持性、包容性与可持续的组织生态系统，以促

进员工生理、心理及社会功能的整体健全。这种健康型组织建设以和谐社会的劳动关系、胜任特征模型

构建与创新文化培育建设为基础，进而实现了组织效能与成员身心健康的协同发展(时勘，2025)。在全球

化与人本理念驱动下，健康型组织建设不仅是企业伦理责任的体现，更是提升组织适应性、激发人力资

本潜能和获取持久竞争优势的战略路径。 
与此同时，生态文明建设作为国家战略与全球议程的重要构成，正深刻影响企业管理实践。“坚持

绿水青山就是金山银山的理念”已深入人心，“中国式现代化是人与自然和谐共生的现代化”也逐渐成

为共识。生态文明作为继工业文明之后的新型文明形态，强调尊重自然规律、构建绿色发展模式(杨进团，

2025)，要求将绿色、循环、低碳理念融入组织生产与管理全过程。新一代企业家愈发重视社会责任与绿

色创新的融合(袁淳，李哲，2023)。生态文明与健康型组织在以人为本、系统思维与永续导向上具有深层

次的契合，前者为后者提供了物质基础与生态前提；后者则为前者在组织层面落地提供了行为载体与主

体动力。通过绿色建筑、节能运营、生态文化培育等实践，生态文明建设优化了物理环境，提升了员工

感官舒适度与健康水平，这些举措也将生态责任内化为战略核心与文化基因，并通过环境教育、参与式

行动与绿色创新赋予员工主体，促进其归属感等心理需求得以满足，进而激发内在动机、强化组织认同

与心理韧性。可以认为，员工们参与具有社会价值的环保实践，也为他们补充了心理资源、缓解了职业

倦怠感、从而构建其积极的职业身份感。心理赋能是一种认知状态，其特征是员工体验到对工作环境的

控制感、对自身能力的胜任感，以及对组织目标的认同与内化(Menon, 1999)。而生态文明建设帮助员工

在高压工作之余获得心理资源恢复，在认知层面实现对员工的深层心理赋能(Wang et al., 2025b)。 
当前，员工心理援助计划(Employee Assistance Program, EAP)在西方发达国家早已成为企业福利的重

要构成部分(冯泽宇，2022)，而在我国也呈现出逐步推广之势(袁世民，2023)。在中国的员工计划研究表

现最为突出的趋势还是集中于组织变革、工作压力与职业倦怠等领域，而且多集中于机械企业与医护系

统的应用之中(王海娟，2024)。不过，有关生态文明建设赋能 EAP 的研究仍较为薄弱。特别是环境心理

学作为探索人与环境交互作用的交叉学科，其研究多聚焦于环境认知领域(刘魁，2025)、亲环境行为(徐
洪，黄汝茜，2025)和政策应用范畴(董建华，李子军，2025)，这些研究成果为理解生态文明建设的心理

影响提供了理论依据。此外，国外相应的研究结果还表明，绿色空间可及性、室内植物等因素对心理健

康具有积极的效应(Kuo & Taylor, 2004; Toyoda et al., 2020; White et al., 2021)，而不良环境条件则加剧了

心理压力与情绪感受问题(Parsons, 1998; Kioumourtzoglou et al., 2016)。可以认为，上述研究结果为从环境

视角理解员工福祉提供了重要的参照依据。生态文明建设、企业社会责任(CSR)与员工援助(EAP)三者呈

现“宏观战略–中观理念–微观实践”的递进支撑关系：生态文明建设作为国家层面的战略框架，为 CSR
提供了价值导向与环境责任边界；CSR 中的“内部社会责任(ICSR)”聚焦员工福祉(Prassanna Tulasi & De-
hury, 2024)，要求企业将环境责任与员工关怀相整合；员工援助计划(EAP)则作为实现 ICSR 的具体工具

(黄宣融，2025)，通过心理健康支持、压力疏导等服务，将生态责任理念转化为对员工的心理资本投资

(Wang et al., 2025a)，最终在“人”的维度上实现环境目标与员工福祉的协同统一。 
综上所述，本研究立足健康型组织视角，通过文献回顾与质性研究方法探索生态文明建设赋能员工

援助的作用机制，以期为促进员工心理健康与组织可持续发展提供理论依据。 

2. 研究设计 

2.1. 对象 

2025 年 10 月至 11 月期间，采用目的抽样方法选择了 N 市加工制造业、餐饮服务业、医院共三家企

业单位人员进行访谈，以深入了解多行业的不同层次员工在生态文明建设中的亲身实践和心理变化。本
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研究访谈了 25 名企业员工，其中女性 12 人，男性 13 人，年龄在 23~48 岁之间，学历横跨初中到博士。

在职务方面，访谈对象涵盖三个核心群体：(1) 战略管理层(负责制定可持续发展战略)；(2) 职能执行层

(涵盖人力资源与行政部门，负责具体实施)；(3) 普通员工层(来自研发、生产、行政等部门，作为措施的

最终体验者)。访谈者的一般资料见表 1。 
 
Table 1. General information of interviewers (n=25) 
表 1. 访谈者的一般资料(n =25) 

编号 性别 职务 学历 年龄 工作年限 

N1 男 副总经理 博士 48 18 

N2 男 销售部经理 本科 32 10 

N3 男 项目经理 硕士 32 7 

N4 女 工会副主席 本科 46 25 

N5 女 门店经理 硕士 33 7 

N6 男 生产线主管 本科 34 12 

N7 女 餐厅领班 高中 27 19 

N8 女 车间班组长 高中 43 20 

N9 男 产品工程师 博士 34 4 

N10 男 质量检验员 本科 36 13 

N11 女 行政助理 本科 24 2 

N12 女 前台接待员 专科 23 1 

N13 男 战略规划总监 硕士 39 14 

N14 女 人力资源总监 硕士 36 11 

N15 女 人力资源专员 本科 25 3 

N16 男 运营主管 本科 31 8 

N17 女 行政专员 本科 23 1 

N18 男 生产操作员 专科 29 8 

N19 男 数据分析师 博士 32 3 

N20 男 销售总监 硕士 31 6 

N21 女 销售专员 本科 33 10 

N22 男 安保员 高中 32 14 

N23 女 财务会计 本科 38 16 

N24 女 保洁员 初中 49 18 

N25 男 电工 职高 42 21 

2.2. 研究程序 

2.2.1. 确定访谈提纲 
基于本研究目标，在认真检索并分析国内外相关文献资料后，经课题组成员充分讨论，设计出初步

的访谈提纲。然后向 6 名管理心理学、环境心理学、心理健康专家进行专业咨询后，修订形成访谈纲要。

https://doi.org/10.12677/ap.2026.164220
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随后，选取 3 名企业员工进行预访谈，根据预访谈的反馈结果，经过课题组成员进一步讨论与修订，最

终形成了访谈纲要。具体内容如下： 
第一部分“工作环境与生态实践”具体题目包括： 
(1) 与过去相比，您认为公司的工作环境(如空气质量、绿化、自然光照、办公空间设计、休息区等)

发生了哪些让您印象深刻的积极变化？ 
(2) 公司推出了哪些鼓励环保行为的举措或设施？(如垃圾分类、节能减排倡议、环保角、线上化无

纸化办公等)您最常参与的是哪一项？ 
(3) 在您看来，这些环境改善和生态实践，主要是由公司推动的，还是员工也积极参与了共建？ 
第二部分“员工意识与行为改变”具体题目包括： 
(1) 这些环境变化和公司的环保倡导，是否改变了您对“工作场所”的理解或期待？是否让您在日

常工作中更关注环保细节？ 
(2) 您个人的环保行为(如节约用电、纸张、参与回收等)在参加工作后是否有变化？这种变化更多是

来自公司制度的要求，还是个人意识的主动转变？ 
(3) 您所在的团队或部门里，同事之间会因环保小事(如提醒关灯、节约用水)而产生更多交流或互动

吗？请举例说明。 
第三部分“心理健康与工作感受”具体题目包括： 
(1) 在改善后的环境中工作，对您的情绪和注意力有什么具体影响？(如是否感觉更平静、更容易专

注、疲劳感降低？) 
(2) 当看到公司愿意投入资源改善环境和践行环保时，您对公司的认同感、归属感或自豪感是否有所

增强？为什么？ 
(3) 您认为一个绿色、健康的工作环境，在多大程度上能帮助您缓解工作压力？请描述一下其中的联

系。 
第四部分“团队氛围与组织效能”具体题目包括： 
(1) 从团队角度看，围绕“建设更好环境”的共同目标，是否促进了同事间的协作与沟通？团队氛围

有无积极变化？ 
(2) 基于您的观察，员工在这样一个被认可、被关怀的环境中，工作主动性、创新思维或问题解决能

力是否有不同表现？ 
(3) 从长远看，您认为公司在生态文明和员工健康上的投入，会如何影响公司的吸引力(如招聘新人)、

凝聚力(如留住人才)和整体生产力？ 

2.2.2. 资料收集与分析 
本研究采用一对一半结构化深度访谈模式，访谈地点选择在访谈者工作单位的接待室或者会议室。

研究还比较注意访谈环境的安静，避免外界打扰。在访谈开始前，向受访者详细说明访谈目的、意义及

关键议题，并获得明确知情同意后开启全程录音，并详细记录受访者的语气、肢体动作等非言语信息。

每次访谈时长控制在 35~40 min。访谈过程中，访谈者营造舒适的交流氛围，通过提问、倾听、积极反馈、

深入探究及适时重复等技巧，充分激发受访者的表达意愿，鼓励其真实地分享想法和情感体验。当访谈

资料达到饱和状态，即没有新主题或观点出现时，及时终止访谈。 
所有访谈资料均采取匿名方式处理，即采用 Colaizzi 现象学资料分析法(刘明，2019)，在访谈结束后

24 h 内完成文字转录，并由另一名研究者独立检查核对，确保转录文本的准确性，对反复出现的陈述进

行编码，在整合提炼出主题后，将最终结果反馈给受访者予以确认。本次获得 950 min 的访谈材料。 
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3. 结果 

3.1. 研究结果 

3.1.1. 形成访谈主题 
主题一：战略投入与系统收益 
战略管理层的访谈结果显示，初始投资动机结合了外部制度压力(如“双碳”政策、供应链绿色要求)

与内部效率诉求。他们注意的是，对车间通风、照明等系统的生态化改造，在直接提升能源效率之外，

带来了更显著的意外收获——导致有关健康问题的投诉明显减少。管理层人员尤其强调，自“绿色创新

提案”平台建立起来后，来自基层员工的实质性流程改进建议大幅增加，他们将此解读为“环境赋能”

激活了员工主动解决问题的意愿。 
主题二：措施的系统整合与显性关联 
职能执行层的反馈，揭示了将生态文明理念转化为员工可感知实践的系统方法。其措施呈现出“物

理–制度–文化”三层整合的特点：在物理层面引入自然元素(如绿植物墙、休闲花园)；在制度层面将团

队能耗指标与健康活动参与度纳入非财务考核；在文化层面用仪式性表彰来强化正向行为。特别值得关

注的发现是，公司有意将环境参与活动和员工援助计划(EAP)进行了协同融合，参与这些活动的员工在后

续压力评估中改善的幅度更大，这预示出生态实践与心理调适之间出现了协同效应。 
主题三：感知、内化与行为转变 
普通员工层的体验表明，共同描绘出了被访谈者在心理行为上的演变轨迹。在感知层面，员工们普

遍对改善后的物理环境(空气质量、自然光照、绿色景观)给予了积极与舒适性评价。在意识内化层面，体

现出员工的行为表现经历了从被动遵守规定，到为避免团队扣分而约束自己，最后演变为内心认同、并

以此为荣的转变过程。在情感与认同层面，多位员工提及，因公司在环保领域的领先实践，自己产生自

豪感，这种情感在新员工招聘与留任的故事中反映尤为突出，构成了组织品牌吸引力的关键因素。 

3.1.2. 构建理论模型 
通过对访谈文本的进一步解读，本研究初步构建了一个整合性的理论模型(见图 1)，用以系统说明生

态文明建设影响员工心理与组织效能的多层次路径。这一整合模型可以分为生理基础、心理驱动和符号

意义三个层面，可以系统地阐述了生态文明建设促进员工福祉与组织效能的多级传导机制，为理解环境

实践与组织行为之间的交叉联系提供了理论视角。可以发现，该模型阐明了三条核心作用机制： 
 

 
Figure 1. Theoretical model of ecological civilization construction empowering employee 
psychological assistance 
图 1. 生态文明建设赋能员工心理援助的理论模型 
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路径 A “生理–认知”因素。对办公环境进行绿色改造所优化的物理要素(如光照、空气、自然接触

等)，直接调节个体的生理状态与认知资源分配。这类环境改善能有效减轻员工的主观疲劳感，增强注意

力恢复，并改善情绪，从而为高效、持续的工作投入提供了基础的生理与认知保障。 
路径 B “心理–动机”因素。组织提供的生态实践参与机会(如节能行动、绿色项目)，为员工满足

自我决定需求提供了平台。具体而言，这些活动满足了个体对自主性(“我能产生影响”)、能力感(“我

能应对挑战”)和归属感(“我与组织共享目标”)的基本心理需求。根据自我决定理论，这种满足感进而

激发员工对工作意义的深层感知与组织认同，促使他们做出超越本职的主动行为，如提出创新建议、践

行绿色公民行为等。 
路径 C “符号–象征”因素。企业系统性推进生态文明建设的努力，不仅改善了物质环境，更作为

一种强烈的组织象征行为，向内外传递其“以人为本”和“履行可持续责任”的价值观。员工解读这类

符号，增强了对组织的情感承诺与社会认同，从而提升了留任意愿。这种象征资本也在外部塑造了积极

的组织品牌形象，成为一种吸引优秀人才的“符号资本”，长远来看增强了组织的人力资源竞争优势。 
通过进一步的探索发现，生态文明建设与健康型组织的协同发展促进了个体与组织反哺于环境保护，

构建了关注环境保护、关注员工心理健康和关注组织绩效发展的三方共赢模式，从而形成了“环境–个

体–组织”的良性循环模型(见图 2)。 
 

 
Figure 2. Model of the virtuous cycle of “Environment Individual Organization” 
(E-I-O) 
图 2. “环境–个体–组织”(E-I-O)的良性循环模型 

 
可以认为，生态文明建设(环境维度)与健康型组织构建(组织与个体维度)相互嵌入，形成可增强的可

持续发展闭环。该模型体现了环境、个体与组织三个要素之间的双向互动与协同进化。在这一框架中，

每个要素都具有丰富的内涵，并通过正向与反向两条循环路径紧密联结，共同推动系统向更高级形态演

进。本研究还发现，要素之间通过“正向驱动循环”形成成长引擎。这一循环始于环境赋能个体：绿色

宜人的工作环境与鲜明的可持续形象，成为组织吸引和保留人才的关键筹码，显著提升员工的归属感、

敬业度与身心健康。继而，个体驱动组织：员工良好的身心状态与高涨的投入度，直接转化为更高的生

产效率、更活跃的创新和更高效的协作，并大幅减少由健康问题导致的缺勤与人员流失，从而降低隐性

运营成本。最终组织反哺并升华环境：由高效个体汇聚而成的组织竞争力，与其不断提升的 ESG 声誉相

结合，共同构筑起以员工福祉和生态责任为核心的差异化优势。这不仅强化了组织综合声誉，更驱动其

https://doi.org/10.12677/ap.2026.164220


时勘 等 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2026.164220 472 心理学进展 
 

进行战略升级，从对空间环境的改善，转向对“可持续健康系统”的深度投资与构建，从而塑造出更高

级、更系统的环境要素。 
同时发现，“反向强化循环”则巩固并加速了这一进化过程。此循环由组织主动发起，通过组织塑

造个体来实现：组织将生态文明建设明确为构建健康型组织的核心战略，通过系统性的制度安排(如健康

促进计划、环保参与机制)与文化培育，主动改善员工体验，促进其身心健康。随之个体维护并共创了环

境：身心受益的员工更愿意积极践行环保举措，珍视并主动维护绿色工作环境，从而成为组织可持续形

象的鲜活代言人与共同建设者，这样，丰富和强化了环境的内涵与品质，进而环境因素巩固并提升了组

织优势：由员工共同塑造的优质环境，持续吸引并留住了优秀人才，并巩固了组织的人才竞争优势；与

此同时，实实在在的环境绩效与员工福祉相结合，这极大地增强了组织在 ESG 领域的公信力与声誉，赢

得更广泛的利益相关者支持，最终推动组织实现更强的韧性成长与长期价值创造能力。 
综上所述，该模型描绘了一个动态、自我强化的生态系统。环境、组织与个体并非线性因果，而是

处于持续的双向互动之中。两个循环同向共行、相互嵌套，构成一个自增强的生态系统，共同引领组织

迈向更可持续、更富人文关怀的未来形态，最终实现生态保护与员工健康促进相辅相成、协同发展。体

现了组织在复杂动态环境中，通过整合环境、社会与治理(ESG)维度，实现韧性成长与长期价值创造的战

略逻辑。将“生态文明建设”从外部约束或社会责任，转化为驱动组织健康与卓越绩效的内生战略核心。 

4. 讨论 

4.1. 对以往相关理论的探讨 

本研究对注意力恢复理论(ART)与压力减少理论(SRT)的修正、整合与应用拓展体现为以下三点：第

一，情境化拓展层面，从“自然接触”到“组织生态实践”。ART 与 SRT 关注自然环境对个体的恢复作

用。本研究将其解释范畴从“自然暴露”延伸至“组织情境下的生态实践”，指出恢复效应嵌入组织整体

的生态文明建设框架中，环境的恢复性功能被赋予组织战略的象征意义，超越了单纯的环境心理学解释。

第二，理论整合层面，引入自我决定理论(SDT)构建多路径机制。ART 与 SRT 聚焦“环境→个体”的单

向恢复路径，未充分关注个体主动参与的动机机制。本研究整合 SDT 与组织认同理论，形成“生理–心

理–符号”三层次路径：路径 A 延续并细化 ART 与 SRT 的核心机制；路径 B 补充“主动参与”维度，

揭示环境实践通过满足自主性、能力感与归属感激发内在动机，构成“环境赋能→心理需求满足→主动

行为”的独立传导路径；路径 C 揭示环境实践的组织符号意义，通过塑造情感承诺与社会认同间接影响

心理状态。这一整合构建了“环境刺激–心理需求–行为产出–组织反馈”的多层次传导机制，突破了

单一视角局限。第三，边界修正层面，从“单向恢复”到“双向循环”。ART 与 SRT 本质为线性因果模

型，本研究通过“环境–个体–组织”(E-I-O)良性循环模型提出三项修正：(1) 从单向到双向，环境、个

体、组织形成动态互构关系，包含正向驱动与反向强化双循环；(2) 从恢复到共生，从“问题修复”转向

环境保护、员工心理健康与组织绩效协同进化的“三方共赢”模式；(3) 从个体心理到组织战略，将生态

文明建设从环境条件提升为驱动组织健康与卓越绩效的内生战略核心，使恢复理论具备与组织行为学、

战略管理对话的理论接口。综上，本研究通过情境化拓展、跨理论整合与动态循环修正，将 ART 与 SRT
从“环境恢复理论”拓展为“组织生态赋能理论”，为理解环境实践与组织行为的交叉联系提供了新的

理论视角与分析框架。 

4.2. 对新构建理论模型的探讨 

对生态文明建设赋能员工心理援助的理论模型进一步解析可知，在生态文明建设与组织心理健康促
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进的跨学科视野下，员工心理援助的支撑作用可从环境、认知与关系三个层面系统剖析，既体现物理环

境对心理状态的直接影响，也揭示价值内化与集体行为在构筑员工心理福祉中的建构意义。研究启示如

下：第一，环境与生理层面，生态文明建设通过系统性绿色改造，减少不良环境带来的长期压力，为心

理恢复奠定基础。具体体现为：降低神经认知负担，缓解环境干扰引发的注意力分散与生理应激；营造

恢复性环境，促进自主神经平衡，提高情绪与认知灵活度；提供安全稳定的工作环境，增强心理安全、

降低焦虑。依据注意力恢复理论(ART)与压力减少理论(SRT)，引入自然要素、优化物理环境等措施，有

助于员工身心健康，为创新发展奠定基础。第二，认知与动机层面， 生态文明建设通过价值引导、文化

培育与参与式实践，推动员工内化生态价值观，满足更高层次心理需求。持续的生态教育与绿色行为倡

导，使环保规范融入个人价值系统，符合自我决定理论的“整合性调节”；当工作与超越个体的社会目

标相联结，工作意义得以延展，成为抵御职业倦怠与心理耗竭的重要资源；参与环保决策与行动增强自

主感、能力感与归属感，三类心理需求的满足激发内在动机，推动积极心理状态持续发展，并与健康型

组织的可持续目标形成战略协同。第三，关系与文化层面，“人与自然和谐共生”理念为组织注入新的

价值导向与合作逻辑，重塑组织社会生态。环保议题的系统性推动跨部门协作，打破职能边界，形成共

享认知与协同效能；生态文明融入组织使命，催生“绿色组织身份”，增强员工归属感、自豪感与情感承

诺；以可持续未来为共同愿景，弱化恶性竞争，营造支持性氛围，成为心理安全感与社会支持的重要来

源，增强员工心理韧性。当组织将环保纳入核心战略，并通过教育、参与式行动与创新激励赋予员工主

体角色，将促使其做出超越职责的绿色公民行为，重塑组织的生态伦理与责任意识。 

4.3. 对实践路径的探讨 

对“环境–个体–组织”(E-I-O)的良性循环模型进一步解析可知，企业将生态文明建设系统融入管

理实践，可从意识塑造、环境改造、心理支持与文化浸润四个维度协同推进，形成相互强化的完整系统。

教育“塑心”，环境“优境”，EAP“助人”，文化“铸魂”。该系统将生态文明建设从成本或合规投入，

转化为驱动员工福祉与组织效能持续提升的战略性资产与核心竞争力，实现环境、个体、组织的三方共

赢。第一，加强生态文明建设教育。企业需构建系统性教育工程，推动员工从“知”到“信”再到“行”。

(1) 建立分层教育体系，通识层提供“双碳”政策、环保目标等必修课程；专业层针对研发、生产、采购

等岗位开展绿色设计、清洁生产、绿色供应链等培训；领导层将可持续发展纳入高管培训。(2) 创新教育

形式，通过体验式工作坊、实地参访、内部知识社群等方式深化理解。(3) 形成评估反馈机制，综合培训

参与度、知识测试与行为观察，持续优化教育内容。第二，优化工作环境。兼顾“绿色”与“健康”双重

属性，实现环境绩效与员工福祉统一。(1) 推进绿色办公精细化，运用物联网实现能耗与空气质量智能调

控；推行无纸化办公与废弃物资源化利用；实施绿色采购政策。(2) 设计促进健康的空间，采用生物友好

型设计，优化自然采光与声学舒适度，设置多功能休憩与活动空间。(3) 鼓励绿色出行，提供充电桩、自

行车设施，补贴公共交通通勤。第三，建立完善的组织与员工促进体系。构建“预防–干预–促进”三级

服务体系：一级预防开展心理健康讲座与课程；二级干预提供保密心理咨询；三级促进为管理者提供心

理教练与团队辅导。深度整合生态文明主题，开展园艺治疗、森林漫步等生态疗愈活动，组织环保主题

压力释放项目，在 EAP 宣传中强化“绿色环境即心理健康资源”的认知。以匿名化定期测评追踪员工心

理状态，提供精准支持。第四，强化组织文化建设。将可持续发展、负责任、关怀员工与社区塑造为核心

文化基因。(1) 领导层以身作则，高层持续阐述生态文明与公司使命的关联，亲自参与环保活动发挥示范

效应。(2) 创建仪式与符号系统，举办年度可持续发展活动，在工作场所展示环保目标与进展数据。(3) 
建立联动激励机制，将环保绩效纳入考核评价，设立绿色创新基金，对环保先锋给予非物质荣誉表彰。
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(4) 促进跨界交流，鼓励员工参与社区环保公益，将绿色文化向外延伸，提升社会声誉与集体自豪感。 

5. 结论与展望 

5.1. 研究结论 

(1) 生态文明建设的推进切实优化了企业的工作环境，对员工的心理健康产生了积极影响。 
(2) 生态文明建设对于提升组织整体效能意义显著，成为一项具备战略价值的人力资源实践。 
(3) 借助物理环境的改善、心理福祉的促进、积极组织价值观的传递，员工个人成长与组织发展的协

同并进，有效地融合了环境可持续与社会价值。 
(4) 员工与组织反哺于环境保护，实现生态保护与健康型组织的协同发展，形成个体、组织与环境的

三方共赢。 

5.2. 局限与展望 

本研究探讨出生态文明建设对员工心理援助的支撑机制，呈现出由表及里、从个体到集体的多层次

渐进路径，从物理环境改善提供生理基础，到价值观内化激发内在动机，再到组织关系重塑形成积极社

会生态，共同构成一个兼具预防性、发展性与情境嵌入性的综合心理健康促进体系。该机制超越了传统

员工援助计划偏重个体干预与事后应对的局限，将心理支持前置到组织设计与日常运营中，推动员工福

祉、组织效能与生态责任三者协同发展。在理论层面上，这一整合机制为推动新兴融合学科“可持续组

织行为学”与“积极组织心理学”的交叉探讨提供了新的分析视角。在实践意义方面，本研究为设计融

合环境可持续与员工心理健康的系统性介入策略、引导企业向更具韧性、健康与社会责任的现代组织转

型，提供了可行的机制参考与战略指引。对管理实践而言，本研究的核心启示在于将生态文明理念有机

融入组织战略、管理制度与日常运营，不仅能够提升环境绩效，更可以增强组织的心理韧性、员工归属

感与创新活力。这为企业构建兼具可持续性、高适应力与内在活力的现代组织形态，也为生态文明建设

在企业层面的实践与应用，提供了一条切实可行的路径。展望未来，企业若能深化生态文明理念的教育、

持续优化办公环境、完善员工援助计划并加强文化建设，将能进一步提升员工心理健康水平与组织运行

效能，最终实现企业与员工的可持续共赢。 
本研究的实践面临的挑战是存在“成本中心”与“价值创造”的认知张力，需要管理层的战略耐心

与对非财务指标的重视。举措建议有流于符号化的风险，若缺乏员工深度参与及公平的制度设计，可能

适得其反。影响机制的长期性与间接性为效果评估带来困难，需开发融合主观感知、客观健康数据与组

织行为指标的综合性评估体系。此外，在研究设计上仍有其局限，如样本规模有限、研究周期偏短，这

些因素或许会部分影响结论的普遍适用性及长期效应的判断。后续研究若能扩大样本范围、延长追踪时

间，将有助于更系统地揭示生态文明建设对员工心理健康与组织效能所产生的持续影响。需要指出的是，

今后的探索还可进一步辨析在不同企业规模、产业类别与组织文化背景下，生态文明建设影响员工心理

与组织绩效的具体路径，识别其中的边界条件与调节变量，例如领导风格、组织支持感或团队心理安全

感等因素可能起到的调节作用。未来工作也可结合不同行业特性与地域发展差异，开展更具针对性的对

比分析，为健康型组织的构建提供更扎实、更易于应用的理论依据与实践参考。 
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