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摘  要 

绿水青山就是金山银山，良好的生态环境不仅是自然资源，还是社会经济资

源，但是近年来，环境污染问题频发，且愈发严重，引发了社会关注。“十三五”

规划包含的绿色发展理念，推动形成绿色生产生活方式的主要目标，提倡绿色低

碳的出行方式和生活方式，展现了我国对生态环境保护的高度重视。 

企业既关系到环境污染，又关系到环境治理，也愈发体会到绿色发展的重要

性，顺应时代发展，提升竞争力，才能获得可持续性发展。因此，企业不能一心

追求经济利益，还要考虑环境绩效，这就需要各方共同努力，提升员工的环保意

识，激发员工的绿色行为，才能促进企业可持续发展。因此，如何有效地激发员

工实施绿色行为，现已成为行业内广泛关注的核心议题。 

本研究基于社会认知理论，将绿色自我效能与环保自我担当作为中介变量，

并将亲环境组织氛围设为调节变量，旨在构建一个探究绿色人力资源管理对员工

绿色行为影响的综合模型。通过对 329 份有效问卷数据运用 SPSS26.0 和 AMOS 

24.0 软件进行统计分析，实证结果表明：（1）绿色人力资源管理正向影响员工绿

色行为；（2）绿色自我效能和环保自我担当在绿色人力资源管理与员工绿色行为

之间起部分中介作用；（3）亲环境组织氛围正向调节了绿色人力资源管理对绿色

自我效能和环保自我担当的正向影响；（4）亲环境组织氛围正向调节了绿色自我

效能和环保自我担当在绿色人力资源管理与员工绿色行为之间的中介作用。研究

结果将为企业在实际操作中实施绿色人力资源管理策略，提升员工绿色自我效能

感，激发环保自我担当精神，进而有效激励员工践行绿色行为提供有力的理论支

持。 

 

关键词：绿色人力资源管理 员工绿色行为 绿色自我效能 环保自我担当 亲环境

组织氛围 
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Abstract 

Green waters and green mountains are like mountains of gold and 

silver. A good ecological environment is not only a natural resource, but 

also a socio-economic resource. However, in recent years, environmental 

pollution problems have occurred frequently and become increasingly 

serious, attracting social attention. The 13th Five Year Plan includes the 

concept of green development, promotes the main goal of forming a 

green production and lifestyle, advocates green and low-carbon modes of 

transportation and lifestyle, and demonstrates China's high attention to 

ecological environment protection. 

Enterprises are not only related to environmental pollution, but also 

to environmental governance. They are increasingly realizing the 

importance of green development, adapting to the development of the 

times, enhancing competitiveness, and achieving sustainable development. 

Therefore, enterprises cannot solely pursue economic benefits, but also 

need to consider environmental performance. This requires joint efforts 

from all parties to enhance employees' environmental awareness, 

stimulate their green behavior, and promote sustainable development of 

the enterprise. Therefore, how to effectively inspire employees to 

implement green behavior has become a core issue of widespread concern 

in the industry. 

Based on social cognitive theory and emotional event theory, this 
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study introduces green self-efficacy and environmental self responsibility 

as mediating variables, and sets pro environmental organizational 

atmosphere as a moderating variable, aiming to construct a 

comprehensive model to explore the impact of green human resource 

management on employee green behavior. Through statistical analysis of 

329 valid questionnaire data using SPSS 26.0 and AMOS 24.0 software, 

the empirical results show that: (1) green human resource management 

positively affects employee green behavior; (2) Green self-efficacy and 

environmental self responsibility play a partial mediating role between 

green human resource management and employee green behavior; (3) 

The pro environmental organizational atmosphere positively moderates 

the positive impact of green human resource management on green 

self-efficacy and environmental self responsibility; (4) The pro 

environmental organizational atmosphere positively moderates the 

mediating role of green self-efficacy and environmental self 

responsibility between green human resource management and employee 

green behavior. The research results will provide strong theoretical 

support for enterprises to implement green human resource management 

strategies in practical operations, enhance employee green self-efficacy, 

stimulate environmental self responsibility spirit, and effectively motivate 

employees to practice green behavior. 
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1 绪   论      

1.1 研究背景 

习近平总书记指出绿水青山就是金山银山，良好的生态环境不仅是自然资

源，还是社会经济资源，但是近年来，环境污染问题频发，且愈发严重，引发了

社会关注。“十三五”规划包含的绿色发展理念，推动形成绿色生产生活方式的

主要目标，提倡绿色低碳的出行方式和生活方式，体现了我国高度重视对于生态

环境的保护。企业对经济的发展有着重要的影响，它对绿色可持续发展的影响最

为广泛、最为深远，企业不仅仅与环境污染有关，而且与环境治理也有着密切的

关系，正是这种双重属性促使了低碳经济的快速发展，并且要求在管理决策中纳

入环境保护和节能减排的指标(邵帅等,2017)。在这样的背景下，企业在追求自

身利益的同时，也要大力倡导绿色发展的理念，不仅要关注经济发展，也要注意

保护环境。 

员工绿色行为是指员工在工作过程中，为了保护生态环境并将其负面影响降

至最低的行为(Ones,2012)，如减少破坏环境的行为等。员工绿色行为可以提高

工作绩效(Bohlmann 等, 2018)、企业环境绩效(高亚超,2019)和绿色创新绩效(管

亚梅等,2019)，实现企业的可持续发展的目标。为了达到这个目的，企业会制定

相关的环保措施和环境政策，而要推动和执行绿色措施，就必须要有员工的参与

(Haugh,2010)。企业想要实现可持续发展和环境创新管理，一个最重要的因素就

是员工(Ramus 等,2001)。 

绿色人力资源管理是一种激励机制，传达企业的环保理念，改变员工工作态

度，提升其工作绩效(Ren 等,2017)。实施这一管理策略具有深远影响，它不仅能

够促使员工更加积极地关注环境保护问题，而且还能显著增强员工的环保实践能

力，使他们能够更好地将环保理念转化为实际行动。更为重要的是，这一策略为

员工提供了一个宝贵的实践平台，让他们能够在实践中不断探索、学习和成长，

进一步推动环保工作的深入开展。可以说，这一管理策略的实施，不仅有助于提

升员工的环保素养，更有助于推动整个组织的可持续发展。 
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1.2 研究目的及意义 

1.2.1 研究目的 

本研究以期达到以下三个目的： 

（1）系统梳理绿色人力资源管理、员工绿色行为、绿色自我效能、环保自

我担当和亲环境组织氛围的相关研究，试图找出不足之处。依托社会认知理论，

探讨绿色人力资源管理与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。 

（2）利用微观调查数据，检验绿色自我效能和环保自我担当是否起到中介

作用以及亲环境组织氛围是否起到调节作用。 

（3）基于实证分析结果，为企业与领导者合理运用人力资源管理提供了理

论依据，进而合理引导员工实施绿色行为提供理论支撑与实践启示，为企业发展

提出相应的对策建议。 

1.2.2 研究意义 

（1）理论意义 

第一，拓宽了绿色人力资源管理的研究。目前，国内外学者对绿色人力资源

管理的研究还很少，尤其是在个体层次上进行的研究就更少了。本研究集中探讨

绿色人力资源管理对员工绿色行为产生的具体影响，拓宽绿色人力资源管理领域

的研究架构，充实其研究内涵与焦点议题，为更全面、深入地理解绿色人力资源

管理如何有效促进员工绿色行为提供坚实的理论依据。 

第二，本研究致力于深化对员工绿色行为影响因素的探索。企业要实现其长

远战略目标，离不开员工的积极参与和贡献，员工的绿色行为在其中扮演着举足

轻重的角色。员工的绿色行为不仅能够助力公司实现环保目标，提升环保绩效，

更是推动公司可持续发展的关键力量。然而，在以往的研究中，关于具体的人力

资源管理如何影响员工绿色行为的问题，以及员工绿色行为的影响因素，都未能

得到充分的关注和探讨。 

第三，证实了中介作用。对于丰富员工绿色行为的相关研究和激发员工绿色
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行为是十分重要的，同时也提供了一个新的研究视角。 

第四，厘清了边界条件。本研究将亲环境组织氛围作为重要的边界条件，从

企业组织氛围的角度入手，探究应当如何利用这种氛围，以增强员工实施绿色行

为的积极性，深化我们对边界条件的理解，并进一步充实该领域的情境性研究内

容。 

（2）实践意义 

作为企业环境保护的主要参与者与执行者，员工的环境保护态度与行为对企

业实施绿色管理与发展具有重要意义，为企业开展环境保护与管理提供实践意

义。 

第一，有助于企业强化环保意识，建立健全有效的环保体系，矫正企业社会

责任动机，避免选择环境责任。通过开展绿色培训和绿色测评，倡导绿色活动，

创造一个有利于环保的组织环境，激励员工践行绿色行为，推动企业实现可持续

发展目标。 

第二，有助于领导将企业的绿色发展理念与可持续发展理念传达给员工。领

导力是企业实施绿色管理的动力，是员工获取资源的重要渠道。领导应该持续关

注员工绿色人力资源管理成效的改变，从而提升其绿色自我效能与环境责任意

识，并为促进其绿色行为提供有效指导。 

第三，有助于激发员工积极主动地参与到公司环境保护活动中来。主动理解

公司的环保目标，了解公司实施的绿色人力资源管理实践，增强自己的绿色自我

效能和自我责任感，提高他们的绿色行为，为公司作出相应的贡献。 

1.3 研究内容及方法 

1.3.1 研究内容 

本研究依托社会认知理论的理论框架，系统探究绿色人力资源管理措施与员

工绿色行为之间的内在联动机制。本文主要分以下三大部分： 

（1）鉴于绿色人力资源管理措施对员工观念和行为表现具有直接的塑造作

用，本研究聚焦于个体心理与行为层面的变化，深入剖析绿色人力资源管理如何

与员工的绿色行为形成紧密的互动与关联。 
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（2）本研究致力于深入探索绿色人力资源管理对员工绿色行为产生的深层

次影响路径，尤其关注绿色自我效能感与环保自我担当这两项心理机制在其中发

挥的中介效应。研究重心在于论证绿色自我效能感和环保自我担当是否起到中介

作用，即绿色人力资源管理通过提升员工在绿色行为方面的自我效能感知以及强

化其环保责任意识和行动决心，从而间接催化员工在职场活动中更多地展现出绿

色行为。 

（3）本研究探讨了亲环境组织氛围的调节作用。在亲环境氛围较为浓厚的

组织中，绿色人力资源管理的各项措施（如绿色招聘、绿色培训、绿色激励等）

可能会更有效地提升员工的环保自我担当意识和绿色自我效能感，从而进一步激

发员工在工作中实施绿色行为的意愿和能力。 

1.3.2 研究方法 

系统梳理国内外相关文献后，本项目采用实证研究方法，定性与定量地考察

绿色人力资源管理对员工绿色行为的影响，并探讨绿色自我效能与环境自我担当

的中介作用，以及亲环境组织氛围在其中的调节作用。 

（1）问卷调查法 

问卷调查可以有效收集相关群体的人口统计信息。第一，本研究涉及到五个

核心变量，经过查找文献，均使用成熟量表。第二，进行样本调查，发放调查问

卷，对回收的问卷进行清理，剔除无效问卷，例如时间过长果断或者前后矛盾，

对问卷的缺失数据进行标记。第三，对收集到的数据用统计方法进行处理。 

（2）统计分析法 

本研究使用 SPSS26.0、AMOS24.0 软件。运用基本的统计学分析方法，包括

回归、信效度、相关性、共同方法偏差等分析方法，验证其中的具体作用机制。 

1.3.3 技术路线图 

本研究系统梳理了国内外相关文献，构建了本文的理论模型，用统计方法进

行数据分析并验证假设，具体研究框架如图 1.1 所示： 
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图 1.1 技术路线图 
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2 文献综述 

2.1 绿色人力资源管理的相关研究 

2.1.1 绿色人力资源管理的定义 

在过去的几十年里，绿色概念得到了学者们的关注。全球的环境问题也促使

越来越多的企业采用环保的策略，同时可以为企业带来“绿色”和“竞争力”

(Jabbour,2008)。21 世纪企业面临着一项重大的转型任务，即如何成功地将绿色

理念融入到人力资源管理职能中，实现人力资源管理的绿色升级，这是当代企业

不可忽视的一大挑战(Yong,2019)。 

McCloske 等(1994)率先提出了环境管理的概念，其核心思想在于，通过对企

业内部组织架构、管理制度以及各项业务活动的创新设计与优化改进，来达到减

轻和解决环境问题的目标。Wehrmeyer(1996)认为，在环境管理和企业实施环保

措施过程中，员工扮演着非常重要的角色。环境管理需要有强大的人力资源系统

来支撑，人力资源管理中加入绿色的概念，由此提出了绿色人力资源管理。

Deshwal(2015)进一步将研究重心转向了组织人力资源管理系统如何影响环境管

理系统，结果表明，适当的人力资源管理策略能够强有力地支持组织资源的有效

配置和利用，这对于推动组织实现可持续发展具有显著的积极作用。具体如表

2.1 所示。 

 

表 2.1 绿色人力资源管理的概念 

提出者 概念 

Renwick 等(2013) 

绿色人力资源管理是企业运用人力资源进行环境管理的一种持续性

战略。 

Ahmad 等(2015) 

绿色人力资源管理就是要培养一支对绿色行为有深刻认识和实践的

绿色员工队伍。 
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续表 2.1 绿色人力资源管理的概念 

提出者 概念 

Masri和 Jaaron (2016) 

绿色人力资源管理是指利用人力资源管理实践促进环境可持续发

展，它包括在环境管理的关注点和意义，提高环境绩效和员工对环

境可持续性问题的承诺。 

Ren 等(2017) 

绿色人力资源管理是一种将环保理念深深植根于企业人力资源管理

全过程的战略实践，它将环保考量与组织内部的各项环境管理举措

紧密结合，横跨了人力资源系统设计、执行以及反馈调整的所有阶

段，为企业有效应对环境污染问题提供了坚实的基础与有力的支撑。 

Tang 等(2018) 

绿色人力资源管理作为一种以环境保护为目的的人力资源管理活

动，对于提升企业环保绩效、增强员工环保意识与责任感具有重要

意义。 

唐贵瑶(2021) 

绿色人力资源管理是一种人力资源管理系统，通过具体人力资源管

理措施（绿色招聘、绿色培训、绿色薪酬等）显示组织的绿色价值

观，促进组织可持续发展。 

资料来源：作者整理 

 

2.1.2 绿色人力资源管理的维度与测量 

学者们在对绿色人力资源管理进行研究的过程中，根据各自的研究取向，对

绿色人力资源管理进行了分类。从单维度来看，Dumont 等(2017)开发了 6 条目

的测量量表。从多维度来看，学者们将绿色人力资源管理划分为二维度

(Jabbour,2011)、三维度(O’Donohue,2015)、五维度(Gholami,2016)和六维度

(Prasad,2013)，并对其进行研究。具体如表 2.2 所示。 

 

表 2.2 绿色人力资源管理维度划分 

维度 文献来源 维度划分 

单维度 Dumont(2017) — 
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续表 2.2 绿色人力资源管理维度划分 

二维度 Jabbour(2011) 功能性，竞争性 

三维度 O’Donohue(2015) 绿色培训，环保动机，环保机会 

五维度 

 Gholami(2016) 

工会参与，文化与支持氛围，员工参与，招聘与培训，薪

酬绩效管理， 

 杨光(2003) 绿色参与，绿色绩效，绿色薪酬，绿色培训，绿色招聘 

六维度 

Prasad(2013) 

寻找和获取人才，入职，上岗，学习和发展，绩效管理，

薪酬管理 

资料来源：作者整理 

 

2.1.3 绿色人力资源管理的前因和结果变量研究 

（1）绿色人力资源管理的前因变量研究 

对绿色人力资源管理的影响因素进行了研究，其中包括个体因素、组织内部

条件因素以及组织外部环境因素(Ren 等,2017)。 

从员工个体层面看，包括道德反思等。员工所拥有的环境知识储备及其实践

经验，以及他们在工作中的道德反思意识和高度尽职精神，显著促进员工的亲环

境行为(Kim,2017)。人口统计学变量也会对实施绿色人力资源管理的措施产生影

响(Wiernik 等,2013)。除此之外，员工个体的绿色胜任力对绿色人力资源管理也

发挥了重要的作用(Subramanian 等,2016)。 

从组织内部因素看，包含领导风格等。企业在追求经济效益的同时，务必铭

记肩负的社会责任，这意味着企业在制定发展战略时，必须将环保策略作为其整

体规划的重要组成部分加以考量和融合。企业的高管是企业战略的制定者，他们

的工作风格和环保意识(Dubois 等,2012)势必会影响人力资源管理措施的实施效

果，高管环保意识对绿色人力资源管理直接产生影响(彭雪蓉和魏江,2015)。 

从组织外部环境看，包括文化差异、政策等。美国、英国、德国三国环境管

理的内部驱动因素不尽相同(Jackson,2011)，各国对环境管理的法律规制也不尽相

同，尤其是中国，深受儒家文化影响，企业积极践行环保理念，采取多种措施保

护环境，旨在与自然和谐共生(Susan 等,2011)。影响企业实施绿色人力资源管理
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的三个主要因素有：顾客、竞争对手和供应商对生态环境的关注以及对企业环保

的需求(唐贵瑶等,2015)。 

（2）绿色人力资源管理的结果变量研究 

在个人层面上，主要体现在员工态度与行为方面的影响(Ren 等,2017)。从态

度上看，环境保护行为会对员工的工作满意度、离职意愿产生影响，而绿色人力

资源管理实践会直接影响企业的绿色表现，同时，这种管理方式还能通过增强员

工对组织的归属感以及提高他们的工作满意度，间接地助推企业绿色绩效的提升

(Harvey 等,2013)。行为方面，通过认知-信息处理模型可以得出，绿色自我调节

机制对组织环境目标的制定起到促进作用，让目标的执行和维护有了动力，让员

工绿色行为的发生成为可预测行为(David,2011)。绿色人力资源管理对绿色创新

行为产生影响，其中绿色心理所有权是其中的中介变量，而环保热情是其中的调

节变量(杨双和涂艳红,2023)。绿色人力资源管理会促使员工激发其绿色行为(唐

贵瑶等,2021)，无论是角色内的绿色行为，还是角色外的绿色行为，组织绿色环

保氛围均可以作为中介变量(Dumont 等, 2017)，员工的绿色价值观可以作为调节

变量(Dumont 等,2017;周金帆等,2018)，都会促进员工绿色行为的实施。 

在团队层面上，如果缺少了绿色人力资源管理，就会造成团队的绩效下降，

团队内和谐的工作氛围被打破，员工的积极性也会随之下降，最终导致团队的目

标不能实现(Jabbour,2011)。绿色人力资源管理通过团队环保承诺间接正向影响团

队环保型自愿行为(Pinzone,2016)。 

在组织层面上，绿色人力资源管理影响组织环保绩效。绿色人力资源管理对

企业环境绩效(杨琛,2022)、环保绩效(王朝晖,2022)和组织绩效(Renwick,2013)产

生正向影响。绿色人力资源管理会促进企业提升环保创新绩效，也可以通过绿色

智慧资本间接提升企业环保创新绩效，公司创业导向强化了这一积极影响(金摇

光,2022)。基于高阶理论和利益相关者理论，构建了高管人力资源管理承诺和企

业绩效的理论模型，引入中介变量绿色人力资源管理，验证了高管人力资源管理

承诺正向影响企业绩效(唐贵瑶,2019)。 

如图 2.1 所示是本研究梳理的绿色人力资源管理的相关研究框架。 
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图 2.1 绿色人力资源管理研究框架 

资料来源：作者整理 

2.2 员工绿色行为的相关研究 

2.2.1 员工绿色行为的定义 

员工绿色行为实质上是一种积极的有利于环境的行为，是一种特定形式，可

以减少人类活动对自然的破坏，促进环境的可持续发展，又被称作员工亲环境行

为 (Stern,2000;Steg 和 Vlek,2009)。Stern(2000)首先提出了“绿色行为”的概念, 员

工所展现的绿色行为本质上是一种具有明确意图的行动，这类行为能使员工深刻

认识并确信，自身的行为举止可以对环境产生正面且积极的影响，这些行为可能

包括垃圾分类、低碳生活、资源的回收与利用等。员工采取多种方式改变自己的

行为，以减轻环境压力，并期望其行为能够改善环境(Unsworth 等,2013)，减少环

境污染，循环利用回收废物等(Kim等,2016)，就是员工绿色行为。员工绿色行为
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作为环境可持续发展不可或缺的一环，对于提升企业的环境绩效具有显著作用。

通过积极践行绿色行为，还能推动企业朝着更加环保、可持续的发展目标迈进。

也有研究提出，员工绿色行为可以促进企业提高其环境绩效(高亚超,2019)。近来

业界对员工绿色行为也是愈加关注。 

2.2.2 员工绿色行为的维度与测量 

（1）单维度测量 

Robertson 和 Barling(2013)提出了一种单维量表，描述了员工的绿色行为。

Graves 等(2013)编制了包含 13 条目的员工绿色行为量表，该量表描述较为抽象，

缺乏对员工是否主动开展绿色行为的研究。针对该问题，Kim等(2017)开发一个

6 条目自愿实施绿色行为量表，并且在国内得到验证(邢璐等,2017)。 

（2）多维度测量 

Ones 和 Dilchert(2012)开发了五维度的员工绿色行为量表，但由于内容重叠，

也存在一定的局限性。Boiral and Paillé(2012)编制了 10 条目标测量量表，该量表

包括三个维度，分别是环境主体、环境参与和环境互助。国内学者 Zhang 等(2021)

将员工的绿色行为分为四个维度，尽管这四个维度的分析结果都比较可信，覆盖

范围也比较广，但缺乏足够的量化研究支持。如表 2.3 所示是员工绿色行为的维

度划分。 

 

表 2.3 员工绿色行为维度划分 

文献来源 维度划分 

Ones 和 Dilchert (2012) 节约资源，可持续性工作，避免伤害，影响他人，采取主动 

Smith(2012) 广泛直接，广泛间接，局部直接，局部间接 

Boiral 和 Paillé(2012) 环保参与，环保互助，环保主动力 

Bissing-Olson 等(2013) 自愿性绿色行为，任务相关性绿色行为 

Zhang 等(2021) 绿色学习，个体实践，影响他人，组织建言 

资料来源：作者整理 
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2.2.3 员工绿色行为的前因和结果变量研究 

（1）员工绿色行为前因变量研究 

个人因素，现在很多组织将保护环境的目标纳入到公司的战略中，但只是确

定环境目标，达不到对员工绿色行为的期望(Ababneh,2021)。员工绿色行为出现

任务型绿色行为和自愿型绿色行为的分类，也是基于其具有积极性、自愿性、主

动性等特点(Paille 等,2013)。有研究证实，员工的个体特征会影响其对客观事物

的认知，进而影响员工绿色行为，促进绿色行为的实施，例如工作动机(张晔

等,2023)、心理绿色氛围(Dumont 等,2017)、责任心(Kim,2017)、积极情绪(Bissing- 

Olson 等,2013)等。已有研究表明，情绪同样会影响员工的绿色行为，并将其分

为日常活性积极情绪（愉悦和兴奋）和钝性积极情绪（放松感和满足感）两类，

并发现钝性情绪对员工的亲环境态度有更大的影响(Bissing-Olson,2013)，进而促

进其绿色行为 (Huirong,2020)。员工的价值观对其行为具有指引性作用，意味着

员工对生态环境保护的重视程度与其所持有的价值观息息相关，当员工对生态环

境的利益关切度上升时，他们对生态保护的关注与投入也将随之增多(邢璐

等,2017;田虹和王宇菲,2019)。自我效能感会对员工的决策和行为产生重要影响，

绿色自我效能是指员工认为自己能够通过行动改善环境质量和促进环境可持续

发展(Abraham,2015)，员工工作满意程度越高，其对组织可持续发展的重视程度

就越高，进而采取绿色行为(Paillé,2016)。企业环境责任感知可以分为实质性企

业环境责任感知和象征性企业环境责任感知，但是对于员工绿色行为的影响是不

同的，实质性企业环境责任感知正向影响员工绿色行为，象征性企业环境责任感

知负向影响员工绿色行为。 

情境因素，员工的行为模式往往源于对他人的观察和模仿，因此领导者会对

员工的行为产生影响，尤其是其行事风格。在办公环境中，领导者的一言一行无

声无息地对员工产生熏陶作用，当领导展现出对生态的关心，员工也会效仿，表

现出更多的绿色行为(Han,2019)。在探究领导风格对员工绿色行为影响的研究中，

结果显示，责任型领导(潘持春和黄菲雨,2021)、包容性领导(Mohammed 等,2022)

与员工践行绿色行为之间存在着明显的正向关联性。在领导风格与员工绿色行为

的研究中发现，责任型领导与员工绿色行为正相关关系。除了领导风格，组织氛

围 (Norton,2014)、亲环境组织氛围 (彭清华等 ,2022)、员工组织支持感 (徐佳
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蓓,2020)、企业社会责任(刘宗华和毛天平,2023)也正向促进员工实施绿色行为，

促进组织更持续发展。绿色人力资源管理可以提升员工的幸福感(杨泽鹏,2021)

和环保热情(唐贵瑶等,2021)，增加环境知识(申乾,2021)，有利于提高组织的环保

绩效(Cheema 和 Javed,2017)。 

（2）员工绿色行为结果变量研究 

个体层面：员工在日常工作中采取绿色行为，能够有效改善办公环境的舒适

程度，从而进一步提升他们的工作满意度。另外，员工的绿色行为能够提高他们

的工作满足感，而他们的自我满足感又会促进他们的绿色行为，从而使他们获得

更多的满足感(Osbaldiston 和 Sheldon,2003)。在探讨员工绿色行为是否于员工幸

福感存在关系时发现，员工积极应对工作压力的一个重要因素就是员工绿色行为

(Zhang,2021)，可以提升自身的自尊水平(张保杰,2022)，提高员工核心自我评价

(王可可,2022)，提高幸福感，因此，员工绿色行为显著正向影响员工幸福感。 

组织层面：自发性绿色行为（提环保意见、参与绿色活动等）可以提升组织

绩效(Chen 等,2015)；任务相关绿色行为可以帮助企业节省成本，改善市场导向，

并帮助组织减少过度的资源消耗。员工绿色行为也有利于提高工作绩效

(Bohlmann 等 ,2018)、绿色创新绩效 (管亚梅等 ,2019)和企业环境绩效 (高亚

超,2019)。如图 2.2 所示是员工绿色行为的相关研究。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 2.2 员工绿色行为研究框架 

资料来源：作者整理 
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2.3 绿色自我效能的相关研究 

2.3.1 绿色自我效能的定义 

自我效能这一概念最早由美国学者 Bandura(1977)提出，认为自我效能是一

个人是否能够运用自己的能力来实现某一特定目标的能力，它决定了自己的行动

意愿，从而影响自己的行为。自我效能是对个人所拥有的全部资源进行评价，并

通过将所拥有的资源与已建立的认知进行比较，从而达到既定的行动目标。在职

场中，当员工能够胜任某项工作时，其自我效能感就越高，表现出较高的执行力

和较高的意愿。Bandura(1997)认为自我效能的幅度、广度和强度是不同的。 

Bandura 提出自我效能的概念，在此之后，有多位学者根据自己的理解和想

法，对自我效能进行了丰富和补充。尽管学者们定义的角度很多，但其内涵却是

指个人在一定情况下对自己能力的评价，以及对完成任务的信心。 

顺应时代绿色发展趋势，在自我效能的基础上提出了绿色自我效能的新概念

(Kim,2016;Chen,2015)。绿色自我效能指个体对自己实现环境目标的组织与执行

能力的评估与把握，反映了个体在践行绿色行动的信心(Chen,2014;Huang,2016)。 

2.3.2 绿色自我效能的维度与测量 

Chen 等(2014)开发的绿色自我效能感量表重点关注了员工在组织环境中实

施绿色行为的能力信念，通过简短的六条目捕捉员工对在工作场景中践行环保理

念和行为的信心。例如，“我觉得自己在日常工作中能够成功实施环保措施”。而

Huang(2016)则设计了一个更侧重于全球环境保护和气候变化议题的绿色自我效

能感量表，包含四个条目的量表旨在评估个体对于自身在全球环境问题上通过实

际行动产生积极影响的信心，如“我相信自己在阻止全球变暖和应对气候变化方

面有所作为”。 

在查阅相关文献的基础上，为确保准确性和可行性，本研究以 Chen(2014)

编制的测量量表为基础，采用 5 点李克特评分法，对绿色自我效能的实证研究进

行了实证研究。 
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2.3.3 绿色自我效能的前因和结果变量研究 

Nordlund 等(2003)认为，绿色自我效能能够激发出个体对待环境问题的积极

态度和坚定信念，从而有效地促进他们采取更多的绿色行为。目前，大多数学者

都把绿色自我效能作为影响绿色行为的前因变量，考察了绿色自我效能对绿色行

为的影响。 

（1）绿色自我效能的前因变量研究 

个体层面，言语、直接经验和间接经验可以激发员工的绿色自我效能。首先，

要从语言上对员工进行鼓励，使其产生绿色环保行为，进而提高员工积极性；其

次，举办绿色讲座和培训，提升员工实施绿色行为的相关技能，促使其实现环保

目标，让员工收获相应的直接成功经验；最后，当领导和周围同事都在实施绿色

行为，员工会受到影响，也会随之进行绿色行为这就产生了榜样效应，让员工潜

移默化地从领导和同事身上学习到间接成功经验。 

组织层面，基于三元交互理论，本研究提出，绿色组织环境与管理者提供的

支持协同作用，能够有效提升员工绿色自我效能(彭清华等,2022)。此外，有研究

发现绿色变革型领导(汤敏慧和彭坚,2019)和绿色共享愿景可以激发员工的绿色

自我效能(Chen,2014)。 

（2）绿色自我效能的结果变量研究 

个体层面，根据三元交互理论，绿色自我效能感可以引导员工对从事绿色行

为抱有预期的期望和信心，并鼓励他们付出更多努力来完成绿色行为，它们之间

存在正向的相关关系(彭清华等,2022)。在绿色消费领域中，个体拥有越强的绿色

消费信心和能力，就越会积极主动地购买绿色产品(王绮和李媛媛,2019)。 

绿色自我效能作为一个重要的中间变量，其作用表现为：具有较高绿色自我

效能的员工，通常表现出更强的分享绿色理念与实践的意愿，同时在提出和执行

创新绿色行为时也展现出更大的自信。因此，绿色自我效能实质上在绿色共享愿

景与员工绿色创新行为之间充当了联结桥梁的角色(Chen,2014)。 

作为调节变量，当组织展现出对绿色行为的高度支持和积极倡导时，员工会

感知到组织的社会责任感，并对此产生认同感，在这种组织支持的背景下，更有

可能将这种认同感转化为具体的绿色行为动力，进一步验证了绿色自我效能具有

调节作用(朱健等,2022)；拥有高水平绿色自我效能的个体坚信自身拥有充足的能
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力和资源去践行复杂的绿色行为，并视之为可行之事，绿色自我效能发挥了调节

作用(刘宗华,2020)。 

在团队层面上，研究结果显示，团队整体的绿色自我效能对团队绿色行为产

生了积极的促进作用(汤敏慧和彭坚,2019)。 

如图 2.3 所示是本研究梳理的绿色自我效能的相关研究框架。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 2.3 绿色自我效能研究框架 

资料来源：作者整理 
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以称之为环保自我担当，它不仅是个人对绿色行为的内在驱动，更是推动社会整

体向着更加绿色、可持续方向发展的重要力量。 

环境自我标准是指个人认为他们在消费决策中应该考虑道德和可持续发展

因素(Schultz,1999)。认知冲突是行为的主要驱动因素。当人们的行为与他们的自

我标准不一致时，他们会调整自己的态度和行为，以保持与自我标准的一致性。

当人们的自我标准越严格和突出，人们越能坚持自我标准，进而调整个体行为

(Thibodeau 和 Aronson,1992)。自我标准是指在特定环境中人们普遍接受的一种社

会准则，以及在具体情况下，人们感到必须采取特定行动的个人准则(Peloza 等, 

2013)。环保自我担当是指顾客实现环保自我标准的愿望(Schultz,1999)。 

2.4.2 环保自我担当的维度与测量 

Peloza 等(2013)开发了环保自我担当的 5 条目测量量表，具体包括“我有关

爱自然环境的义务”、“环境的可持续发展和我有很大关系”、“我觉得自己对环境

保护负有很大责任”、“我有强烈地承担社会责任的动机”、“我非常想要通过自己

的行动为环保事业做出贡献”。 

2.4.3 环保自我担当的前因和结果变量研究 

（1）环保自我担当的前因变量研究 

产品的绿色属性是一种象征性道德属性，能够向消费者传达出道德信息，契

合消费者的自身道德标准，因此环保自我担当极有可能受到产品绿色属性的影响

(赵文静,2021)，此外，道德认同对环保自我担当产生正向影响(胡延涛,2021;吴波

等,2015)。 

对于组织内员工而言，领导者通常是一个重要的社会性信息来源，也是影响

其信息加工与认知形成的重要因素。员工会积极地向上司寻求线索，注意自己的

言行。因此，直接面对环境变革型领导(贺爱忠等,2021)和伦理型领导(张佳良

等,2018)主动描绘组织环境愿景、展示自己的环境影响并提供个性化环境支持时，

员工能更清晰地认识到领导对自己环保倾向的肯定和支持，并能把自己遵守环保

标准的行为诠释成对领导或组织的要求，更理性地启动自己的环保担当意识。 

基于“规范-激活”理论，激活环保意愿可以促使环保行为的产生。接受过
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环保知识训练并自行实施环保可行性的员工，其环保意识较强(瞿思嘉,2019)。感

恩具有道德激活功能(Culough,2001)，感恩特质高的个体更容易感受到强烈的道

德责任，促使环保自我标准变得更为突出，产生较高的自我担当 (才源源

等,2018;Peloza 等,2013)。  

（2）环保自我担当的结果变量研究 

根据以往的研究表明，环保自我担当会影响亲社会行为，绿色消费行为正好

属于亲环境行为。当个人规范被激活时，消费者将会感受到更高的环保责任感，

显著增加回收物品的数量和提高参与环境活动的频率(Schultz,1999)。自我准则中

的道德成分被激活后，个体环境保护的自我承担行为会促进个体的绿色消费行为

(吴波等,2014)，个体意识到自身的行为有益于环境保护，激发更为强烈的责任感。 

环保自我担当促使消费者对品牌推崇(魏相杰,2017)和绿色消费意愿(赵文

静,2021;才源源等,2018)，促进绿色消费(吴波,2014)，增加绿色购买行为(李晓

刚,2020)。此外，环保自我担当作为中介变量，也会对城市居民再生水回用行为

意向产生影响(胡延涛,2021)，促进员工产生亲环境行为(贺爱忠等,2021)、环保行

为(瞿思嘉,2019)和环保公民行为(张佳良等,2018)。 

如图 2.4 所示是本研究梳理的环保自我担当的相关研究框架。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 2.4 环保自我担当研究框架 

资料来源：作者整理 
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2.5 亲环境组织氛围的相关研究 

2.5.1 亲环境组织氛围的定义 

组织氛围(organizational climate)这一概念是从国外翻译过来的，有的文章也

将其翻译成组织气氛(陈维政,2005)，影响员工的外部情境因素。Tomas 首先提出

了组织气氛的概念——“认知地图”，它指的是个体通过对自己所处环境的理解，

从而对自己所处的环境进行解释。直到 1950 年，学者们才正式将“组织氛围”

这一概念应用于研究领域。 

亲环境组织氛围是指员工对公司环境的感知，是组织气候的一个侧面。亲环

境组织氛围是企业在实现可持续目标的过程中实施的有利于环境政策的公司氛

围(Pallé,2014)。员工的环保理念越深入，企业也越重视员工实施可持续绿色行为

(Norton,2014)。在工作中，员工不可避免地会被周围的环境、组织的气氛所影响。

企业越是重视环境保护，员工对环境保护的认可和期望就越高，从而激发员工对

环境保护的积极性，增强他们的环境保护意识。如表 2.4 所示是一些学者对亲环

境组织氛围定义的引用。 

 

 

表 2.4 亲环境组织氛围被引用定义 

作者 定义 

Schneider(1975) 组织氛围是员工对组织内整体环境的感知。 

Pallé(2014) 

亲环境组织氛围是企业在实现可持续目标的过程中实施的有利于环境政策

的公司氛围。 

Norton(2014) 亲环境组织氛围是指个人对于环境政策、流程及行为的观点。 

资料来源：作者整理 
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2.5.2 亲环境组织氛围的维度与测量 

根据企业环保方面的制度、硬性要求以及工作体现，员工会理解企业对于环

保行为的重视程度，进而规范自身的行为，促使产生环保意识和绿色行为。学者

们将亲环境组织氛围分为不同维度进行研究，单维度和多维度。Zibarras 等(2015)

开发了亲环境组织氛围的 4 条目测量量表，具体题项包括：“我所在组织的目标

与环境管理及保护息息相关”等。 

Norton(2014)将亲环境组织氛围分为两个维度：一是同事间的亲环境氛围；

二是员工在组织内部所体验到的组织整体对环境保护行为的重视和实践程度，即

组织层面的亲环境氛围。梅鹏(2016)将亲环境组织氛围细分为组织理念维度与同

事支持维度，并据此研制了对应的测评工具。其中，组织理念维度体现为组织鼓

励员工积极践行环保行为，提升其环保意识，并对在环保方面表现卓越的员工给

予物质与精神双方面的嘉奖。而同事支持维度则表现为，在环境议题上，员工彼

此之间进行交流研讨，相互提供支持和帮助，共享环保策略与实践经验，进而合

力推动亲环境行为的实施与普及。 

2.5.3 亲环境组织氛围的前因和结果变量研究 

亲环境组织氛围不仅可以作为前因变量进行研究，还可以作为调节变量进行

研究。 

员工感受到的亲环境组织氛围越浓厚，意味着他们认为组织对环境保护的重

视程度越高，对员工实施绿色行为的支持力度也随之增强。亲环境组织氛围对员

工绿色行为有着显著的积极促进作用，这一影响通过多种中介机制得到了有力证

实(彭清华等,2022)。基于自我决定理论，研究发现亲环境组织氛围正向影响员工

高级层次亲环境行为和基本层次亲环境问题(李姗姗,2019)。环境组织氛围会正向

影响环保组织公民行为，在模型中纳入环保个人规范后，解释能力会更强(李梦

园,2018)。 

亲环境组织氛围在亲环境领导与领导成员交换之间以及亲环境领导与员工

亲环境行为之间起到正向调节作用(梅鹏,2016)。组织绿色氛围对组织环境政策和
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员工绿色行为的正向调节作用(Norton,2014)，具体来说，处在浓厚的绿色氛围中

的员工，会表现出更多的绿色行为。 

如图 2.5 所示是本研究梳理的亲环境组织氛围的相关研究框架。 

 

 

 

 

 

 

图 2.5 亲环境组织氛围研究框架 

资料来源：作者整理 

2.6 变量间的相关关系述评 

现有文献对绿色人力资源管理、员工绿色行为、环保自我担当、绿色自我效

能感和亲环境组织氛围等方面的研究尚不多见，尤其缺乏针对特殊情境的深入研

究。Doumont 等(2017)研究表明组织绿色氛围起到中介作用，这是从组织层面进

行研究，但是从个体角度出发的研究较少，也很少会关注到员工的心理情感。 

目前的研究视角主要为领导风格和企业社会责任对员工绿色行为的影响，仅

有少量研究关注到员工绿色自我效能和环保自我担当对员工绿色行为的影响。郑

海东等(2021)构建了将绿色自我效能作为中介变量、企业社会责任感知作为前因

变量、员工绿色行为作为结果变量的研究模型，并进行了数据分析。贾子威(2022)

构建了将绿色自我效能作为中介变量、绿色服务型领导作为前因变量、员工绿色

行为作为结果变量的研究模型，并分析其是否发挥中介作用，还需深入研究。 

有研究表明亲环境组织氛围会对员工的行为产生影响(彭清华等,2021)，但是

在发挥情境作用上并没有给出解释，对于如何进一步影响员工绿色行为和绿色人

力资源管理的成果还未表明，此外，对于绿色人力资源管理的研究中，现有的情

境变量研究也很少会涉及到亲环境组织氛围。因此，作为新兴领域，还需进一步

探讨亲环境组织氛围如何发挥情景作用。 

本研究构建了绿色人力资源管理与员工绿色行为关系的模型，进一步剖析环

保自我担当、绿色自我效能能否在此过程中起到中介作用。同时，研究还将考察

亲环境组织氛围在调节员工绿色行为方面所起的关键作用，以此丰富和完善员工

绿色行为的研究领域。 

前因变量 

绿色变革型领导 

结果变量 

员工绿色行为 

亲环境行为 

环保行为 

环保组织公民行为 

亲环境组织氛围 
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3 理论基础与研究假设 

3.1 理论基础 

20 世纪 70 年代，美国心理学家班杜拉提出了社会认知理论(Bandura, 1977)，

包括三元交互理论、自我效能理论、观察学习理论等。在这一理论中，它主张人

们的认知过程、态度、期望和动机在社会情境中受到环境、他人行为以及个人内

部心理过程的影响，这三个方面是互相影响的，而且这三个方面的互动形式并非

是固定不变的，而是在不断地变化着。 

社会认知理论认为，环境、认知和行为是相互影响的，人类的行为并不是由

一个人的认知来控制的，也不是由外界环境来决定的，它是由这两个因素共同决

定的，这就是所谓的“三元交互模型”(Bandura,1986;耿紫珍等,2020)。这一理论

的核心是社会认知特性（自我效能、目标和结果预期），它控制着个体的工作绩

效和动机，并能显著地影响人们的创业行为倾向，而对于塑造个体特征或调节行

为决策的重要因素则是社会环境(Lent,1994)。社会认知理论用于本模型中，很好

地解释了企业运用绿色人力资源管理是有利于环境的政策，能够激发员工的绿色

自我效能，员工对从事绿色活动和解决环保问题充满信心，更容易产生绿色行为。 

3.2 研究假设 

3.2.1 绿色人力资源管理与员工绿色行为 

员工是企业实现可持续发展、推进环境治理的关键(唐贵瑶等,2015)。人力资

源管理的研究重点就变成了：要想实现人力资源的价值，就要考虑如何让员工实

施绿色行为。企业实施绿色人力资源管理策略，将其具体措施与企业可持续发展

理念相结合，促使员工产生环保动机，进一步提升员工的绿色自我效能感，增加

其参与环境保护的机会。当企业积极实施绿色人力资源管理时，会促使员工在实

际工作中展现出更多的绿色行为(Ren 等,2017)。 

企业在招聘之前，就应该将环保理念向外界传达出去，让应聘者了解企业对

于环保的重视程度，与此同时，环保意识强的应聘者可能会更愿意前来参加应聘
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(Ehnert,2009)；企业在应聘过程中，可以在面试期间引入有关环保知识的考核内

容，并对应聘者进行观察，进而优先选择与企业的绿色理念和价值观相匹配的应

聘者(Renwick,2013)。经过这样一系列的举措后，对于成功入围的应聘者来说，

在面试过程中就能感受到企业对环保的重视程度以及浓厚的环保意识，而且应聘

者本身究具有较高的环保意识和能力以及环保动机，激发员工进行绿色行为。 

在环保知识的学习方面，要鼓励员工之间进行环保知识的共享及互帮互助

(Ramus 等,2007)，提高环保意识，激发环保动机；对于环保技能培训，通过培训

让员工学习到更多的环保技能，增强员工解决问题的能力，促使其更有底气去实

施绿色行为。 

在计算员工薪酬和绩效时，考虑环保相关指标，制定奖励和惩罚机制，让员

工树立正确的环保意识和方向，激发了员工保护环境的动力，促使其更愿意实施

绿色行为(Daliy 等,2001)。 

企业在实施管理办法时，员工扮演着重要的角色。企业的人力资源管理部门

鼓励员工参与到企业的管理活动中去，积极参与企业的绿色环保活动，并且希望

员工为企业的环境管理建言献策(Zibarras,2015)。作为一名员工，对于人力资源

的管理，势必会影响到自身的行为。 

基于此，提出假设： 

H1：绿色人力资源管理正向影响员工绿色行为。 

3.2.2 绿色自我效能的中介作用  

绿色自我效能概念源于环境管理领域的自我效能概念，它是个体对自身能够

完成其所处环境目标的信心(Chen,2015)。根据社会认知理论，每个人的行为都与

环境存在着密切的联系，并且是动态变化的，环境因素会对个人的因素产生影响，

从而对个人的行为产生影响(Bandura,1989)。 

一方面，本研究以环境管理与保护为研究对象，通过环境管理与保护信息，

提升员工自我认知与评价，构建绿色自我效能感(Bandura,1986)。具体来说，企

业采用绿色人力资源管理、环境友好型政策、实施绿色行为的激励措施。通过这

一机制，员工能够感受到组织对绿色活动、绿色行为的高度关注，并通过其他员

工成功获得奖励的激励，更加增强了他们的绿色行为信念。绿色人力资源管理由
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高层管理者提出，为保证该措施的实施，管理者要尽可能地为员工提供适当的资

源支持与合作，降低员工在绿色行为中遇到的阻力，并在日常生活中说服、鼓励

员工进行绿色行为，增强其绿色自我效能感。 

另一方面，企业员工绿色行为的形成与维持主要取决于员工对绿色行为的预

期与信念(姚凯,2008)。具体而言，具有绿色自我效能的员工，对于成功地参与绿

色活动以及自己解决环境问题的能力充满了自信，主动设定了与环境有关的目

标，并认为这些目标都是可完成的，员工为了实现自己的目标而坚持更久，并为

此付出更多的努力(Bandura,1977)。绿色自我效能高的员工，如果在实现目标时

遭遇困难或失败，他们会表现出较强的自我弹性，努力寻找方法来应对挑战，达

到目标。相反，绿色自我效能感低的员工对自己能否成功从事绿色活动充满怀疑、

恐惧和焦虑，这将减少绿色行为的实施。即使他采取绿色行为，也很容易得到满

足，并减少对绿色行为的投入；如果遇到困难和挫折，很容易失去信心。 

基于此，提出假设： 

H2：绿色自我效能在绿色人力资源管理与员工绿色行为之间起中介作用。 

3.2.3 环保自我担当的中介作用  

人们想要践行自我标准的愿望就是自我担当, 而自我标准包括个人自我标

准和规范自我标准(Stone 和 Cooper,2001)。人们想要践行这种自我标准的动机就

是自我担当(Peloza 等,2013)，在保护环境时应用自我担当，这就是环保自我担当。 

一方面，企业实施绿色人力资源管理不仅能够对外展示企业的社会责任和可

持续发展理念，还在内部塑造了一种积极推崇绿色行为的组织形象和氛围。同时，

当员工处在这种氛围下，会不自觉地激发员工的积极情绪和助人意向，考虑绿色

环保问题，对其工作产生积极影响。员工在这样的环境中会放大某些优良特质，

表现出比较强的自我担当。 

另一方面，不仅只强调环境对员工个人的影响，同时也会激发员工的行动，

即员工的行为会积极回应工作中的事情。当员工体会到这种心情时，员工不仅有

环保意愿，也想将其转化成个人的行为，努力践行自我标准(Peloza 等,2013)。员

工绿色行为不仅受到组织支持的影响，也会受到员工个人性格和特质的影响。环

保自我担当高的员工具有强烈的绿色环保意识，更加重视实施绿色行为，努力践
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行社会期待，塑造友好的氛围，在遇到困难或失败时，会产生内疚等负面情绪，

这也在无形之中对员工产生约束，促使其实施更多的绿色行为。相反，环保自我

担当低的员工即使未达到绿色环保标准，自己也不会产生太多负面情绪，对绿色

行为没那么重视，不会产生额外的绿色行为去达到标准。 

基于此，提出假设： 

H3：环保自我担当在绿色人力资源管理与员工绿色行为之间起中介作用。 

3.2.4 亲环境组织氛围的调节作用 

亲环境的组织氛围是指组织成员对于环境管理与保护有利的事件、政策、做

法和流程，以及奖励、支持与期望的经验(Norton,2012)，是影响员工态度与行为

的重要因素(Litwin,1968;Kuenzi,2009)。 

在亲环境组织氛围中，绿色人力资源管理不仅仅是一种规章制度，更是企业

文化的重要组成部分。企业通过设计和实施系列绿色人力资源管理的具体措施，

使员工在日常工作中自然而然地接受和践行绿色理念。这种积极的氛围和管理方

式，可以增强员工的绿色自我效能感。高级管理层负责制定绿色人力资源管理方

针，要想成功实施这一政策，管理者需要尽可能多地为员工提供资源支持和协作，

降低员工在低碳行为中所面临的压力与阻力，激励员工对自身的绿色行为有信

心，从而有效地激发员工的绿色自我效能感。 

此外，组织在提升员工环保自我担当的过程中，还应当通过开放沟通、参与

决策等方式，让员工真正参与到绿色人力资源管理的实践中来，使他们了解到自

身行为对于组织乃至整个社会环境改善的贡献。 

基于此，提出假设： 

H4：亲环境组织氛围正向调节绿色人力资源管理与绿色自我效能之间的关

系。 

H5：亲环境组织氛围正向调节绿色人力资源管理与环保自我担当之间的关

系。 
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3.2.5 被调节的中介作用 

在被调节的中介模型中，中介路径受到亲环境组织氛围的调节。具体来说，

高亲环境组织氛围会提高员工通过绿色人力资源管理所感受到环保的重要性，以

及企业对环境问题的重视程度，在这种氛围下，员工会积极地考虑环境管理问题，

进而激发员工的绿色自我效能，增强环保自我担当，实施绿色行为。 

基于此，提出假设： 

H6：亲环境组织氛围正向调节绿色自我效能在绿色人力资源管理与员工绿

色行为之间的中介效应。对于高亲环境组织氛围感知的员工而言，绿色自我效能

的中介作用更强。 

H7：亲环境组织氛围正向调节环保自我担当在绿色人力资源管理与员工绿

色行为之间的中介效应。对于高亲环境组织氛围感知的员工而言，环保自我担当

的中介作用更强。 

3.3 理论模型 

梳理国内外相关研究的文献，结合社会认知理论探讨绿色人力资源管理如何

影响员工绿色行为，并分析其影响机制和边界条件。构建了如图 3.1 所示的理论

模型。 

 

 

 

 

 H4  H5 

 H2 H6 

 

 H1 

 

 H3 H7 

 

 

图 3.1 理论模型 

资料来源：作者整理 

绿色人力资源管理 员工绿色行为 

绿色自我效能 

环保自我担当 

亲环境组织氛围 



兰州财经大学硕士学位论文                        绿色人力资源管理对员工绿色行为的影响机制研究 

 

 

27 

4 数据分析与假设检验 

4.1 研究设计 

4.1.1 测量工具 

本研究采用问卷调查的方法。为了使本次调查具有准确性，保证数据质量，

各研究变量的测量量表都是采用国内外已得到验证的成熟量表。每份问卷的开头

都有引导语，表明问卷的目的和用途，只是用于学术研究，并且对所填信息保密，

增加信息的准确性，最后对参与者表达感谢。本次问卷的核心量表共涵盖五个方

面，包括绿色人力资源管理、员工绿色行为、绿色自我效能、环保自我担当及亲

环境组织氛围；除此之外，还包括员工的性别、年龄、学历、工作年限、职位等

级的人口统计学变量。将调查问卷制作好后，通过问卷二维码、链接等多种形式

推送给企业，让其员工进行填写，主要针对河北、甘肃等地区的化工类企业，是

因为化工类企业更加注重绿色发展，遵循绿色发展理念，践行低碳战略。 

4.1.2 变量测量 

在梳理其他文献的基础上，本研究所采用的量表均是国内外得到验证的成熟

量表，涉及到的英文测量量表也都经过标准翻译和回译，最终被翻译成中文。除

了基本人口统计学变量之外，核心变量采用 5 点李克特计分法。 

（1）绿色人力资源管理 

本研究采用 Kim 等(2019)和 Dumont 等(2017)编制的 6 条目绿色人力资源管

理量表，具体测量题项如表 4.1 所示。 

 

表 4.1 绿色人力资源管理测量量表 

题项 题项内容 

A1 企业为员工设定绿色考核目标 

A2 企业为员工提供绿色培训，以提高员工的环保价值观 

A3 企业为员工提供绿色培训，以提高员工的环保知识和技能 
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续表 4.1 绿色人力资源管理测量量表 

题项 题项内容 

A4 公司在绩效考核时会考虑员工在工作中的绿色行为 

A5 员工受到的奖励与惩罚与工作中的绿色行为有关 

A6 企业在晋升员工时会考虑其在工作中的绿色行为 

 

（2）员工绿色行为 

本研究采用 Kim 等(2017)和邢璐等(2017)开发并验证的 6 条目员工绿色行为

量表，由员工进行评价。具体题项如表 4.2 所示。 

 

表 4.2 员工绿色行为测量量表 

题项 题项内容 

B1 我尽可能地采用双面打印 

B2 我会将可回收垃圾（如易拉罐、纸等）丢进可回收垃圾箱中 

B3 我会及时关灯 

B4 我在办公室里使用可重复使用的食品器皿（如便携式咖啡杯） 

B5 我参与环保项目，如骑自行车／走路上下班、自己带便当 

B6 我会向经理建议环保行为以提高我们组织的环境绩效 

 

（3）绿色自我效能 

本研究采用 Chen 等(2015)开发的 4 条目绿色自我效能量表，具体题项如表

4.3 所示。 

 

表 4.3 绿色自我效能测量量表 

题项 题项内容 

C1 我认为我能成功贯彻落实环保理念 

C2 我认为我能实现大多数的环保目标 

C3 我认为我能很好地执行环保相关的任务 

C4 我认为我能有效处理环境问题 
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（4）环保自我担当 

本研究采用 Peloza 等(2013)开发的 5 条目测量量表，具体题项如表 4.4 所示。 

  

表 4.4 环保自我担当测量量表 

题项 题项内容 

D1 我觉得自己对环境保护负有很大责任 

D2 我有强烈地承担社会责任的动机 

D3 环境的可持续发展和我有很大关系 

D4 我非常想要通过自己的行动为环保事业做出贡献 

D5 我有关爱自然环境的义务 

 

（5）亲环境组织氛围 

本研究采用 Zibarras 等(2015)开发的 4 条目亲环境组织氛围量表，具体题项

如表 4.5 所示。 

 

表 4.5 亲环境组织氛围测量量表 

题项 题项内容 

E1 我所在组织的目标与环境管理及保护息息相关 

E2 我所在组织对促进员工形成保护环境的行为很重视 

E3 我所在组织努力争取绿色和环保的声誉 

E4 我所在组织为保护环境尽了自己的一份力量 

 

（6）控制变量 

调查对象的基本人口学变量会对员工的行为产生影响，员工的工作时长会影

响其工作表现和情感，不同的文化程度会导致员工对工作理解和问题的解决也有

差异，身处基层和高层对工作的理解也不尽相同，因此本研究选择的控制变量为：

年龄、性别、学历、工作年限和职位等级。  
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4.2 数据描述性统计分析 

本研究发放问卷时间为 2023 年 10 月-2023 年 11 月，共回收调查问卷 362

份，剔除无效问卷（时间过长或过短、前后矛盾等）后，剩余有效问卷 329 份，

有效回收率为 90.88%，符合统计学的要求，可以进行下一步的分析。由此对回

收的有效问卷进行样本特征分析，如表 4.6 所示。 

从性别来看，172 人是男性，占 52.3%，157 人是女性，占 47.7%；从年龄

来看，145 人 30 岁及以下，占 44.1%，89 人 31-40 岁，占 27.1%，51 人 41-50

岁，占 15.5%，44 人 50 岁以上，占 13.4%；从受教育程度来看，7 人是高中及

以下学历，占 2.1%，94 人是中专及大专学历，占 28.6%，205 人是大学本科学

历，占 62.3%，23 人是硕士及以上学历，占 7.0%；从工作年限来看，106 人工

作三年以下，占 32.2%，103 人工作 3-5 年，占 31.3%，70 人工作 6-10 年，占 21.3%，

41 人工作 11-15 年，占 12.5%，9 人工作 15 年以上，占 2.7%；职位等级上，235

人普通员工，占 71.4%，72 人基层管理者，占 22.5%，17 人中层管理者，占 5.2%，

3 人高层管理者，占 0.9%。 

 

 

表 4.6 调查样本的人口统计特征 

变量 维度 人数（人） 占比（%） 平均值 标准差 

性别 
男 172 52.3 

1.477 0.500 
女 157 47.7 

年龄 

30 岁及以下 145 44.1 

1.982 1.065 
31-40 岁 89 27.1 

41-50 岁 51 15.5 

50 岁以上 44 13.4 

学历 

高中及以下 7 2.1 

2.742 0.613 

中专及大专 94 28.6 

大学本科 205 62.3 

硕士及以上 23 7.0 
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续表 4.6 调查样本的人口统计特征 

变量 维度 人数（人） 占比（%） 平均值 标准差 

工作年限 

3 年以下 106 32.2 

2.222 1.111 

3-5 年 103 31.3 

6-10 年 70 21.3 

11-15 年 41 12.5 

15 年以上 9 2.7 

职位等级 

普通员工 235 71.4 

1.356 0.623 

基础层管理者 74 22.5 

中层管理者 17 5.2 

高层管理者 3 0.9 

 

4.3 共同方法偏差检验 

为防止共同方法偏差影响研究的客观性(周浩和龙立荣,2004)，本研究采用

Podsakoff(1986)提出的 Harman 单因素法，将绿色人力资源管理、员工绿色行为、

绿色自我效能、环保自我担当以及亲环境组织氛围的所有题项一起运行未旋转的

因子分析，结果如表 4.7 所示。初始特征值大于 1 的因子有五个，累积解释变异

量为 70.443%，首个因子的解释变异量为 38.979%，在可以接受的范围之内，基

本符合数据统计要求。 

 

表 4.7 总方差解释 

组件 

初始特征值 提取载荷平方和 

总计 方差百分比 累计% 总计 方差百分比 累计% 

1 9.745 38.979 38.979 9.745 38.979 38.979 

2 2.516 10.062 49.042 2.516 10.062 49.042 

3 2.179 8.715 57.757 2.179 8.715 57.757 

4 1.771 7.084 64.841 1.771 7.084 64.841 

5 1.401 5.602 70.443 1.401 5.602 70.443 
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4.4 信度与效度检验 

4.4.1 信度检验 

克隆巴赫系数（Cronbach’α）数值一般用来反映量表的信度，系数值 α 大

于 0.7，表明量表具有可信度，稳定性和一致性较好。本研究使用 SPSS26.0 软件

对五个核心变量进行检验。结果如表 4.8 所示，各个研究变量的 Cronbach’α 系

数均大于 0.7，说明变量信度良好。 

 

表 4.8 量表信度检验结果 

量表 条目数 Cronbach’s ɑ 

绿色人力资源管理 6 0.911 

员工绿色行为 6 0.906 

绿色自我效能 4 0.876 

环保自我担当 5 0.889 

亲环境组织氛围 4 0.868 

 

4.4.2 效度检验 

本研究已经证明了量表的信度良好，为了进一步验证量表的效度，因此，对

量表的聚合效度和区分效度加以检验。 

（1）聚合效度检验 

本研究使用 AMOS24.0 软件计算出各量表的标准化因子载荷系数和、组合

信度（CR）和平均提取方差值（AVE），结果如表 4.9 所示。 

首先，检验各量表题项的标准化因子载荷，结果均大于 0.7，表明各个研究

变量对应题项具有很高的代表性；此外，根据因子载荷计算组合信度（CR）和

平均提取方差值（AVE），结果显示绿色人力资源管理、员工绿色行为、绿色自

我效能、环保自我担当和亲环境组织氛围的 AVE 值均大于 0.5，CR 值均大于 0.7，

说明本研究采用的量表具有较好的聚合效度。 
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表 4.9 聚合效度分析检验结果 

变量 题项简称 标准化因子载荷 AVE CR 

绿色人力资源管理 

A1 0.794 

0.630 0.911 

A2 0.773 

A3 0.792 

A4 0.807 

A5 0.790 

A6 0.805 

员工绿色行为 

B1 0.781 

0.618 0.907 

B2 0.767 

B3 0.798 

B4 0.784 

B5 0.785 

B6 0.800 

绿色自我效能 

C1 0.770 

0.639 0.876 

C2 0.808 

C3 0.807 

C4 0.811 

环保自我担当 

D1 0.794 

0.618 0.890 

D2 0.801 

D3 0.816 

D4 0.769 

D5 0.747 

亲环境组织氛围 

E1 0.807 

0.622 0.868 

E2 0.780 

E3 0.775 

E4 0.791 

 

（2）区分效度检验 
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如表 4.10 所示，五个核心变量之间的 AVE 的平方根大于其相关性系数，说

明各变量间有相关性，同时又有一定区分度，表明量表数据的区分效度良好。 

 

表 4.10 区分效度分析检验结果 

 

绿色人力 

资源管理 

员工绿 

色行为 

绿色自 

我效能 

环保自 

我担当 

亲环境 

组织氛围 

绿色人力资源管理 0.630     

员工绿色行为 0.390 0.618    

绿色自我效能 0.357 0.383 0.639   

环保自我担当 0.361 0.426 0.416 0.618  

亲环境组织氛围 0.514 0.482 0.534 0.512 0.622 

AVE 平方根 0.794 0.786 0.799 0.786 0.789 

 

为进一步检验各变量的区分效度，进行验证性因子分析，结果如表 4.11 所

示。与其他模型相比，可以看出五因子模型的拟合程度最优，χ2/df=1.156，符合

χ2/df 取值介于 1 和 5 之间且最优低于 3 的统计标准；RMSEA=0.022，属于小于

0.05 的可接受范围；CFI=0.991，IFI=0.992，TLI=0.990，均大于 0.9，适配理想。 

 

表 4.11 验证性因子分析结果 

模型 χ2 df χ2/df CFI IFI TLI RMSEA 

五因子模型 3306.405 265 1.156 0.991 0.992 0.990 0.022 

四因子模型 871.070 269 3.238 0.876 0.877 0.862 0.083 

三因子模型 1482.698 272 5.451 0.751 0.752 0.725 0.116 

二因子模型 1737.573 274 6.342 0.699 0.701 0.670 0.128 

单因子模型 2333.883 275 8.487 0.576 0.579 0.538 0.151 

注：GHRM 代表绿色人力资源管理，GSE 代表绿色自我效能，SREP 代表环保自我担当，PEOA 代表亲环境

组织氛围，EGB 代表员工绿色行为。 

五因子模型= GHRM、GSE、SREP、PEOA、EGB。 

四因子模型= GHRM + GSE、SREP、PEOA、EGB。 
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三因子模型= GHRM + GSE + SREP、PEOA、EGB。 

二因子模型= GHRM + GSE + SREP + PEOA、EGB。 

单因子模型= GHRM + GSE + SREP + PEOA + EGB。 

4.5 相关性分析 

本研究运用统计学工具 SPSS 26.0 对数据进行了深入分析，通过计算各变量

间的皮尔逊相关系数，得到量化和可视化研究中各变量间的关系，结果如表 4.12

所示。绿色人力资源管理显著正向影响绿色自我效能，其相关系数为 0.394（p< 

0.001）；绿色人力资源管理显著正向影响环保自我担当，系数为 0.384（p<0.001）；

绿色自我效能显著正向影响员工绿色行为，系数为 0.420（p<0.001）；环保自我

担当显著正向影响员工绿色行为，系数为 0.460（p<0.001）。通过分析结果可以

看出，具备严格的逻辑性，为后续验证研究假设奠定了基础。 

 

表 4.12 相关性分析结果 

变量 1 2 3 4 5 

1.绿色人力资源管理 -     

2.员工绿色行为 0.422
***

 -    

3.绿色自我效能 0.394
***

 0.420
***

 -   

4.环保自我担当 0.384
***

 0.460
***

 0.452
***

 -  

5.亲环境组织氛围 0.491
***

 0.455
***

 0.510
***

 0.485
***

 - 

均值 3.324 3.329 3.432 3.370 3.352 

标准差 0.991 0.958 1.002 0.971 1.030 

注：*代表 p<0.05，**代表 p<0.01，***代表 p<0.001。 

 

4.6 假设检验 

4.6.1 绿色人力资源管理与员工绿色行为的关系检验 

本研究借助 SPSS26.0 软件进行回归分析。确定自变量为控制变量，因变量
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为员工绿色行为，构建模型 M1；将自变量换成控制变量和绿色人力资源管理，

构建模型 M2，结果如表 4.13 所示。由下表可知，绿色人力资源管理正向影响员

工绿色行为（B=0.402，p<0.001），假设 H1 成立。 

 

表 4.13 绿色人力资源管理对员工绿色行为的关系检验结果 

变量 

员工绿色行为 

M1 M2 

控制变量 B t B t 

性别 -0.037 -0.355 -0.058 -0.604 

年龄 -0.186 -1.397 -0.136 -1.125 

学历 0.131 1.403 0.127 1.497 

工作年限 0.087 0.704 0.085 0.759 

职位等级 0.107 1.176 0.121 1.452 

自变量     

绿色人力资源管理   0.402*** 8.232 

R
2
 0.027 0.196 

∆R
2
 0.027 0.169 

F 1.800 13.104
***

 

注：N=329，*代表 p<0.05，**代表 p<0.01，***代表 p<0.001。 

4.6.2 绿色自我效能和环保自我担当的中介效应检验 

本研究借助软件 SPSS26.0 插件 Process 中的 Model 4 进行回归分析，将随机

抽样设定为 5000 次，结果如表 4.14 所示。 

首先，由表 4.14 可知，绿色人力资源管理正向影响员工绿色行为（B=0.226，

p<0.001），在层次回归分析的基础上，进一步证实了假设 H1 成立。其次，绿色

人力资源管理正向影响绿色自我效能（B=0.407，p<0.001），绿色自我效能正向

影响员工绿色行为（B=0.199，p<0.001）；绿色人力资源管理正向影响环保自我

担当（B=0.370，p<0.001），环保自我担当正向影响员工绿色行为（B=0.257，

p<0.001）。 
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表 4.14 中介效应检验结果 

变量 

绿色自我效能 环保自我担当 员工绿色行为 

B SE B SE B SE 

控制变量       

性别 -0.096 0.103 -0.0001 0.099 -0.039 0.089 

年龄 0.020 0.129 -0.057 0.125 -0.125 0.112 

学历 0.052 0.091 0.1678 0.088 0.074 0.079 

工作年限 0.043 0.120 0.016 0.116 0.073 0.104 

职位等级 -0.017 0.089 0.131 0.086 0.091 0.077 

自变量       

绿色人力 

资源管理 

0.407
***

 0.052 0.370
***

 0.050 0.226
***

 0.051 

中介变量       

绿色自我效能     0.199
***

 0.052 

环保自我担当     0.257
***

 0.053 

R
2
 0.162

***
 0.168

***
 0.322

***
 

F 10.360
***

 10.824
***

 18.978
***

 

注：N=329，
*
代表 p<0.05，

**
代表 p<0.01，

***
代表 p<0.001。 

 

绿色人力资源管理对员工绿色行为的影响效应估计结果，如表 4.15 所示，

绿色自我效能的效应值为 0.081，95%置信区间为[0.041，0.132]，不包含 0；环

保自我担当的效应值为 0.095，95%置信区间为[0.054，0.152]，不包含 0。 

综上，绿色自我效能和环保自我担当在上述关系中的中介效应显著，假设 

H2 和 H3 得到验证。 

 

表 4.15 绿色人力资源管理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 

绿色人力资源管理→员工绿色行为 0.226 0.051 [0.126，0.325] 成立 
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续表 4.15 绿色人力资源管理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 

绿色人力资源管理→绿色自我效能→

员工绿色行为 

0.081 0.023 [0.041，0.132] 成立 

绿色人力资源管理→环保自我担当→

员工绿色行为 

0.095 0.025 [0.054，0.152] 成立 

 

 

4.6.3 亲环境组织氛围的调节效应检验 

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，检验亲环境组织氛围是在此过程中否起到调节作用，结

果如表 4.16 所示。 

绿色人力资源管理与亲环境组织氛围的交互项对绿色自我效能有显著影响

（B=0.139，p<0.001）。这说明亲环境组织氛围作为调节变量的调节作用显著。

为了能更加清晰地看出调节作用关系，本研究借鉴前人的研究进行简单斜率分

析，以均值加减一个标准差，即将绿色人力资源管理与亲环境组织氛围分为高分

组和低分组两组，并画出调节效应图。如图 4.1 所示，相较于低亲环境组织氛围

水平，在高亲环境组织氛围水平下，绿色人力资源管理对绿色自我效能的正向影

响更强。综上，假设 H4 得到验证。 

由表 4.16 可知，绿色人力资源管理与亲环境组织氛围的交互项对环保自我

担当有显著影响（B=0.205，p<0.001）。这说明亲环境组织氛围作为调节变量的

调节作用显著。如图 4.2 所示，相较于低亲环境组织氛围水平，在高亲环境组织

氛围水平下，绿色人力资源管理对环保自我担当的正向影响更强。综上，假设

H5 得到验证。 
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表 4.16 亲环境组织氛围的调节效应检验 

变量 

绿色自我效能 环保自我担当 

B SE B SE 

控制变量     

性别 -0.055 0.094 0.047 0.090 

年龄 0.107 0.118 0.033 0.113 

学历 0.367 0.083 0.166
**

 0.080 

工作年限 -0.056 0.110 -0.080 0.106 

职位等级 -0.076 0.081 0.080 0.078 

自变量     

绿色人力资源管理 0.170
***

 0.055 0.142
**

 0.053 

调节变量     

亲环境组织氛围 0.395
***

 0.053 0.347
***

 0.051 

交互项     

绿色人力资源管理

×亲环境组织氛围 

0.139
***

 0.046 0.205
***

 0.045 

R
2
 0.311

***
 0.324

***
 

F 18.062
***

 19.185
***

 

注：N=329，*代表 p<0.05，**代表 p<0.01，***代表 p<0.001。 

 

 

图 4.1 亲环境组织氛围在绿色人力资源管理与绿色自我效能中的调节效应 
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图 4.2 亲环境组织氛围在绿色人力资源管理与环保自我担当中的调节效应 

4.6.4 被调节的中介效应检验 

最后，对本研究提出的被调节的中介模型进行检验。如表 4.17 所示，高亲

环境组织氛围水平时，绿色自我效能在绿色人力资源管理与员工绿色行为之间的

间接效应显著(B=0.075，SE=0.027)，95%置信区间为[0.031，0.141]，不包含 0；

当亲环境组织氛围水平较低时，该间接效应也显著(B=0.021，SE=0.011)，95%置

信区间为[0.004，0.050]，不包含 0。综上，假设 H6 得到验证。 

同样地，当亲环境组织氛围水平较高时，环保自我担当在绿色人力资源管理

与员工绿色行为间的间接效应显著(B=0.098，SE=0.035)，95%置信区间为[0.041，

0.180]，不包含 0；当亲环境组织氛围水平较低时，该间接效应不显著(B=0.022，

SE=0.013)，95%置信区间为[0.003，0.055]，不包含 0。综上，假设 H7 得到验证。 

 

表 4.17 被调节的中介效应检验结果 

路径 分组 效应值 标准误 95%置信区间 

绿色人力资源管理→绿色自

我效能→员工绿色行为 

低亲环境组织氛围 0.021 0.011 [0.004，0.050] 

高亲环境组织氛围 0.075 0.027 [0.031，0.141] 

绿色人力资源管理→环保自

我担当→员工绿色行为 

低亲环境组织氛围 0.022 0.013 [0.003，0.055] 

高亲环境组织氛围 0.098 0.035 [0.041，0.180] 
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5 研究结论与展望 

5.1 研究结论 

本研究通过构建理论模型，设计、发放、收集问卷，清理问卷数据，并进行

统计分析，包括信效度检验、相关性分析以及回归分析。如表 5.1 所示呈现了本

研究所提出的研究假设及其验证结果，并得出以下结论： 

 

表 5.1 研究假设表 

研究假设 结果 

H1：绿色人力资源管理正向影响影响员工绿色行为。 成立 

H2：绿色自我效能在绿色人力资源管理与员工绿色行为之间起中介作用。 成立 

H3：环保自我担当在绿色人力资源管理与员工绿色行为之间起中介作用。 成立 

H4：亲环境组织氛围正向调节绿色人力资源管理与绿色自我效能之间的关系。 成立 

H5：亲环境组织氛围正向调节绿色人力资源管理与环保自我担当之间的关系。 成立 

H6：亲环境组织氛围正向调节绿色自我效能在绿色人力资源管理与员工绿色行为之

间的中介效应。对于高亲环境组织氛围感知的员工而言，绿色自我效能的中介作用

更强。 

成立 

H7：亲环境组织氛围正向调节环保自我担当在绿色人力资源管理与员工绿色行为之

间的中介效应。对于高亲环境组织氛围感知的员工而言，环保自我担当的中介作用

更强。 

成立 

 

5.2 理论贡献 

第一，本研究为员工绿色行为和绿色人力资源管理领域提供了新的理论视

角。基于社会认知理论，企业实施绿色人力资源管理战略，是一种有利于环境的

政策，能有效提高员工的绿色环保意识，增强员工参与绿色活动、解决环境问题

的信心，从而促进绿色人力资源管理领域的研究。 

第二，本研究构建双中介模型，并对二者间的内在作用机理进行深入探讨。
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以往的研究以环境热情、组织承诺或绿色组织氛围等单一变量作为中介变量，探

讨影响机制，而本研究基于社会认知理论，检验了绿色自我效能和环保自我担当

在其中的中介效应。本研究响应了学者考虑其他中介变量的呼吁(郑海东,2021)。 

第三，本研究聚焦于亲环境组织氛围这一关键的组织层面因素，深入探讨了

亲环境组织氛围如何发挥作用，并响应了学者对于进一步将特征因素（组织氛围、

员工的道德认知水平等）作为情境因素的呼吁(唐贵瑶,2021)。个体特征对绿色人

力资源管理和员工绿色行为有显著影响，而忽视了组织氛围在其中的具体作用。

本研究通过揭示这一调节作用，研究拓展了我们对绿色人力资源管理实践复杂作

用机制的理解，也为实际操作层面提供了启示，即企业若要更有效地激发员工的

绿色行为，不仅要实施绿色的人力资源政策和程序，还需要着重营造一种鼓励和

支持环保行为的组织文化与环境氛围。 

5.3 管理启示 

随着环境污染的日益严重，企业不仅与环境污染有关，而且与环境治理也有

很大的关系，因此，企业在实现自身利益最大化的同时，也要积极倡导绿色发展

的理念，实现环境、经济和社会效益之间的平衡。为了促进企业可持续发展，提

高员工的绿色行为，本文提出了以下管理建议： 

（1）实施绿色人力资源管理 

第一，招聘期间就要表现出企业重视环保，具有环保意识的员工会更愿意加

入到公司当中，应在应聘者入职之后对其工作表现进行观察。第二，建立健全培

训体系，选择合适的训练方式，并评价训练效果，改进训练系统。第三，设立绿

色行为评价体系和激励机制，将绿色行为纳入员工绩效考核指标，或者设立专门

的环保贡献奖，表彰那些在绿色行动上有突出表现的员工，这样的正面反馈将进

一步促进全体员工的环保积极性和创造性，形成全员参与、共同推进绿色文化建

设和绿色行为实施的良好局面。第四，组织有关环境保护的活动，让员工有机会

参与环境保护工作。 

（2）提升员工的绿色自我效能 

通过定期举办环保主题的培训课程，企业不仅可以提升员工的环保知识和技

能，更能逐步培养员工的绿色价值观和责任感，进而提升他们的绿色自我效能感。
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当员工看到自己的绿色行为被认可和奖励时，会更加坚信自己有能力践行绿色行

为，也更愿意在日常工作中主动实践环保举措。树立和宣传内部绿色行为典范，

通过成功案例展示员工如何在工作中实现绿色行为，以此激发其他员工效仿并提

高其自我效能感。建立与绿色行为挂钩的激励政策，让员工在实践绿色行为时能

看到实实在在的回报，从而增强其实施绿色行为的决心和能力感。在日常工作中，

企业应该积极地回应和支持员工，以此来提高员工的绿色行为的动力和信心。鼓

励员工参与企业绿色政策的制定和改进过程，及时反馈绿色行为的成效和挑战，

这样既能让员工感受到自己的行动对企业环保工作的重要性，又能不断提升其绿

色行为的效能感。通过以上多方位、多层次的绿色人力资源管理实践，企业可以

有效地提升员工的绿色自我效能，进而推动全员积极参与绿色行动，共同实现企

业的可持续发展目标。 

（3）增强员工的环保自我担当意识 

环境问题时刻存在，并与我们的生活息息相关，我们每个人都对环境负一定

责任。作为企业员工，也要从自身做起，参与环保相关活动，了解环保相关知识，

丰富我们解决环境问题的决策方法，提高自己的环保自我担当，为环境负责，为

环保事业做出贡献。企业应利用多种方法加强宣传，显示和传递环保理念。可以

在办公室的桌子上和墙上张贴环保标语，播放有关环保的视频，编制环保知识和

技能手册，以便于员工学习，经过潜移默化的影响，员工自然而然的会提升环保

意识，增强环保自我担当。还可以在办公室里放一些绿色植物，不仅能美化环境、

净化空气，舒缓员工压力，提升工作效率，而且还能直观地向员工传递出企业注

重环保、追求可持续发展的信号，潜移默化地影响和引导员工形成良好的绿色行

为习惯。 

（4）提升亲环境组织氛围 

亲环境组织氛围作为一种强大的背景因素，可以显著影响实施绿色行为和实

践绿色人力资源管理措施。当组织积极营造一种倡导环保、鼓励绿色行为的氛围

时，员工会更容易接受和认同绿色人力资源管理的理念与实践，从而更积极地参

与到绿色行为中去。对于企业来说，若想提升员工绿色行为水平，可以让亲环境

组织氛围更加浓厚。一方面，企业需要随时展示出对于环境保护、资源节约的重

视和支持，能够让员工清楚的感知到企业传达出的环保理念和诉求，从而促使员
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工追随企业产生更多的绿色行为；另一方面，企业可以鼓励同事之间互相帮助，

共同实施绿色行为，营造一种良好的亲环境组织氛围，身边有同事进行绿色行为，

也会潜移默化的影响到自己，最终同事之间达成一种默契，将绿色行为视为一种

主流行为。亲环境组织氛围不仅仅体现在同事的做法中，也应该体现在管理者的

做法中。管理者在日常工作中要以身作则，重视保护环境的行为，会促进企业环

保战略的实施，起到示范作用。员工如果感受到管理者的关注和重视，才会有更

多的绿色行为。如果管理者漠视员工的付出，会降低员工对于践行绿色行为的积

极性，久而久之，企业整体积极性也会下降。 

（5）鼓励员工绿色行为 

本研究拟从员工绿色行为的视角出发，探索影响员工绿色行为的相关变量，

为企业的绿色管理提供理论依据和实践意义。 

第一，公司应制订环境保护策略，明确环境目标，激励员工实行绿色行为。

企业可设定环境保护绩效评估、量化管理、建立奖励机制，并对实施环保行为的

员工给予奖励。在员工实施绿色行为时，需要花费大量的时间和精力，公司要对

员工的绿色行为给予关注，并适时给予反馈与鼓励。对于员工的缺点，也不能太

过严厉地惩罚，要对其进行适当的教育和指导，以免引起员工的反感与抵触。 

第二，在现代企业管理中，绿色人力资源管理扮演着至关重要的角色。它旨

在将环保理念无缝嵌入企业的人力资源规划、招聘、培训、绩效考核、激励机制

等各个环节，增强组织的环保意识，增强员工的环保意识，增强员工的环保自我

担当，增强他们的绿色行为。 

第三，可根据实际需要，积极组织有针对性的环保培训，提高员工环保意识，

举行环保活动，为员工提供参加环保活动的机会。企业可以定期组织专项培训，

来提升员工的环境知识储备以及环保技能；也可设立环保体验日、环保活动周，

开展环保体验活动，提升员工的环保意识，增强环境敏感性。在学习的过程中，

员工从中获得相应的绿色环保技能，促使员工进行绿色行为。 

5.4 研究不足与展望 

（1）尽管当前研究关注了绿色自我效能感和环保自我担当这两个中介变量，

以及亲环境组织氛围这一调节变量，但在解析绿色人力资源管理与员工绿色行为
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之间复杂关系的过程中，确实存在更多的潜在影响因素和机制尚未充分挖掘。未

来可以通过额外中介、链式中介等更为细致和多元化的研究路径，构建更加严谨

和完善的影响模型，从而为管理者提供更为精准的管理策略指导。 

（2）本研究采用线上发放和回收问卷，仅以线上方式收集数据，且问卷来

源及数量有限，可能会影响研究结果之准确度与可信度。因此，后续研究可采取

线上与线下相结合的方法，以提高资料收集的准确性与严谨性。 

（3）本研究中所使用的问卷数据出自员工自评，因此可能会不准确。未来

研究可将领导-员工配对纳入问卷，以进一步提升问卷的准确度与可信度，获取

更全面、客观的数据信息。 

（4）本文所收集的数据仅限于化工类企业，样本数量有限。为了使研究结

果更具普适性和说服力，后续研究应当扩大样本范围，包括但不限于化工企业，

涵盖更多行业和领域，以便更好地反映不同行业背景下的绿色人力资源管理效果

对员工绿色行为的影响。同时，也要考虑到收集时间和收集阶段，有助于提高样

本的代表性和研究结论的可靠性。 

（5）由于问卷调查具有一定的主观性，未来可考虑将实验法与案例研究相

结合来验证理论模型。实验法可通过设定不同的绿色人力资源管理干预情境，观

察并对比员工绿色行为、绿色自我效能及环保自我担当的变化，从而揭示因果关

系。而案例研究则能够深入剖析具体企业的实际运作过程。 
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附录  调查问卷  

尊敬的先生/女士： 

您好！非常感谢您能参加我们的问卷调查！这是一份普通的学术论文调查问

卷，该调查表的数据只用于学术研究，调查表采用匿名方式进行，答案并无正确

与错误之分，希望你认真地阅读这些问题，并根据自己的实际情况和真实想法回

答，不能遗漏或多选。调查问卷的回收量与质量，直接关系到调查结果的正确性。

再一次感谢大家的支持和配合！ 

 

第一部分 基本信息 

 

1.性别： 

A.男  B.女 

2.年龄： 

A.30 岁及以下  B.31-40 岁  C.41-50 岁  D.50 岁以上 

3.学历： 

A.高中及以下  B.中专及大专  C.大学本科  D.硕士及以上 

4.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.职位等级： 

A.普通员工  B.基层管理者  C.中层管理者  D.高层管理者 

 

第二部分 测量题项 

 

（一）绿色人力资源管理 

绿色人力资源管理是企业利用人力资源管理部门实施有效的环境管理策略

的一种持续性政策。对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。

1 表示“非常不同意”，2 表示“不同意”，3 表示“一般”，4 表示“同意”，5 表

示“非常同意”。 
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序号 问题表述 1 2 3 4 5 

1 企业为员工设定绿色考核目标      

2 企业为员工提供绿色培训，以提高员工的环保价值观      

3 企业为员工提供绿色培训，以提高员工的环保知识和技能      

4 公司在绩效考核时会考虑员工在工作中的绿色行为      

5 员工受到的奖励与惩罚与工作中的绿色行为有关      

6 企业在晋升员工时会考虑其在工作中的绿色行为      

 

（二）员工绿色行为 

员工绿色行为是各组织为提高环境绩效和实现可持续发展目标而采取的一

种重要策略，是环境可持续发展的重要部分。对于以下题项的描述，请根据您的

真实情况和感受进行选择。 

 

序号 问题表述 1 2 3 4 5 

1 我尽可能地采用双面打印      

2 我会将可回收垃圾（如易拉罐、纸等）丢进可回收垃圾箱中      

3 我会及时关灯      

4 我在办公室里使用可重复使用的食品器皿（如便携式咖啡杯）      

5 我参与环保项目，如骑自行车／走路上下班、自己带便当      

6 我会向经理建议环保行为以提高我们组织的环境绩效      

 

（三）绿色自我效能 

绿色自我效能是指个体对自己实现环境目标的组织与执行能力的评估与把

握，它反映了个体在践行绿色环保行动时所具有的信心和执行力。对于以下题项

的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。 
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序号 问题表述 1 2 3 4 5 

1 我认为我能成功贯彻落实环保理念      

2 我认为我能实现大多数的环保目标      

3 我认为我能很好地执行环保相关的任务      

4 我认为我能有效处理环境问题      

 

（四）环保自我担当 

环保自我担当是指人们想要以环境可持续的方式（对环境负责的方式）从事

的欲望或动机。对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。 

 

序号 问题表述 1 2 3 4 5 

1 我觉得自己对环境保护负有很大责任      

2 我有强烈地承担社会责任的动机      

3 环境的可持续发展和我有很大关系      

4 我非常想要通过自己的行动为环保事业做出贡献      

5 我有关爱自然环境的义务      

 

（五）亲环境组织氛围 

亲环境组织氛围是企业在实现可持续目标的过程中实施的有利于环境政策

的公司氛围。对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。 

 

序号 问题表述 1 2 3 4 5 

1 我所在组织的目标与环境管理及保护息息相关      

2 我所在组织对促进员工形成保护环境的行为很重视      

3 我所在组织努力争取绿色和环保的声誉      

4 我所在组织为保护环境尽了自己的一份力量      
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后   记  

行文至此，落笔为终。研究生生涯始于金秋终于盛夏，时光转瞬即逝，虽然

有万般不舍，但是终有离别之时。 

涓涓师恩，铭记于心。我要由衷地感谢我的导师荆炜教授，从论文选题、开

题到定稿，老师都是悉心指导，让我的论文可以顺利完成。读研期间，何其幸运

遇到荆老师，他会亲切地称呼我们为“孩子们”，温柔亲和，无论是在学习上还

是生活中，都体现出无微不至的照顾，让远在千里之外的我能够感受到家的温暖，

同时也给了我莫大的安全感和归属感，让我在这个不太熟悉的城市感受到爱意。

他乐观从容，语言幽默随和，有严谨的学术态度和谦虚的生活态度，永远是我前

进的方向。同时也要感谢工商管理学院的所有老师，为我传授诸多知识，在学习

上对我多加帮助。在未来的日子里，祝愿老师工作顺利，桃李芬芳！ 

春晖寸草，山高海深。我要感谢我最爱的家人，平凡而又伟大的父母。他们

深知教育的重要性，坚信只是改变命运，对我读研也是十分支持的，让我继续深

造。在我人生中的各个阶段，他们从未缺席，用朴素又真挚的爱一直陪伴着我。

我要感谢我的父母让我没有后顾之忧地完成学业，让我在健康、温暖、充满爱的

家庭中成长，替我遮风挡雨，也让我看到了更加绚烂的世界。祝愿我亲爱的父母

身体康健，万事顺遂！ 

爱隔山海，山海可平。感谢我男朋友八年半的陪伴，一路走来，给予了我无

数的鼓励和支持。虽然一直处于异地的状态，但是也没有影响我们的感情，依旧

对我很关心，也会照顾我的情绪，给了我满满的安全感和幸福感。有时间我们也

会一起去旅游，领略祖国的大好河山。一段健康且理想的情侣关系，应该是共同

激励、共同进步的，朝着一个方向努力，感谢你出现在我的人生里，来日方长，

未来可期！ 

愿岁并谢，与友长兮。我要感谢我的室友们，遇见即是缘分，还有幸分在一

个宿舍，彼此合拍，相互陪伴，一起走过研究生的三年时光。记得我们吃过的美

食，想念去图书馆占座学习的日子，在相册里记录一起出去玩的照片，也不会忘

记这些欢笑和感动。还要感谢同门在学术上给予的支持和帮助，每在我遇到难题

时，都会不厌其烦地给我解答，也感谢师妹师弟们和同学们，让我的求学之路充

满欢声笑语，一路并不孤单。也祝愿大家平安喜乐，前程似锦！ 
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道阻且长，行则将至。我还要感谢始终积极向上、热烈且勇敢的自己。一路

走来，也有过迷茫，但是从未放弃，依然努力向前，积极进取，让我成长为内心

强大、乐观、自信、爱笑的自己，也是最好的自己。前路漫漫亦灿灿，愿依旧保

持热忱之心，努力向上！ 

山水相逢，终有一别，但是我们来日方长！ 

 

 


