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绿色人力资源管理对员工绿色行为的影响研究
赵云龙

( 昆明理工大学管理与经济学院，云南 昆明 650500)

摘 要: 在碳达峰、碳中和的大时代背景下，绿色人力资源管理和员工绿色行为受到越来越多人的关注。
基于社会信息处理理论和社会认知理论，通过对企业员工调查收集到 320 份问卷，运用 SPSS 数据分析工具来
分析研究绿色人力资源管理的影响机制。总体来看，企业实施的绿色人力资源管理对企业内员工绿色行为有正
向的促进作用; 组织和同事形成的绿色组织氛围在绿色人力资源管理对员工绿色行为的影响中起到部分中介的

作用，同样的，绿色自我效能也起到部分中介的作用; 绿色组织氛围和绿色自我效能形成的链式中介作用会产

生一定促进作用。
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1 引言

环境问题对当今世界造成的影响日益突出，政府

和社会公众也开始要求企业以更环保的生产管理方式

进行可持续发展，承担更多的社会责任。在大时代背
景要求下，企业不再只着眼于自身利益，也愈发关注

环保绩效。企业环保绩效的成败不能仅依靠硬性的规
章要求进行约束，同时更加需要员工的积极配合。
Ones［1］提出员工绿色行为这一概念，员工绿色行为更
多地表现为员工在组织内部通过持续工作、节约资
源、影响他人、采取行动等方式减少对环境的破坏。
因此，研究如何激发员工绿色行为成为提升企业环保

绩效的重要环节。以往研究表明，在企业的人力资源
管理实践中融入绿色化行为方式，即绿色人力资源管

理，可以促使员工主动采取更多的绿色行为，进而帮

助企业实现可持续发展的要求［2］。文章的选题有利于
企业节约资源、提升其环保绩效，也对企业实现可持
续发展以及碳达峰碳中和的目标具有重要意义。目前
对绿色人力资源管理的研究仍然不多，视角不够多元

化，部分学者只对单一的中介机制进行研究讨论。
本研究以社会认知理论和社会信息处理理论为基

础，构建绿色人力资源管理对于员工绿色行为的影响

机制模型，并将绿色组织氛围和绿色自我效能两个中

介变量引入，构建链式中介模型，希望以此拓宽绿色

人力资源管理的边界。

2 文献综述与研究假设

2. 1 绿色人力资源管理 ( GHＲM) 与员工绿色行为
( EGB)
对于企业的环保绩效而言，员工的作用不言而

喻。绿色人力资源管理实践帮助员工在他们的工作和
个人生活中培养环保的态度。组织内部员工的工作反
应会受到工作环境的直接影响，工作环境中传递出不

同的信息，相应的员工会采取不同的应对行为，最终

对自身行为选择和态度变化有影响。企业在进行管理
的过程中，将环保要求和追求可持续的理念与企业的

人力资源管理措施相结合，即为绿色人力资源管理所

强调。当处于组织的员工接收到这种理念信息时，会
存储记忆，当其遏制相关事项需要做出判断时，员工

会调取之前存储的关于环保及可持续发展的记忆，从

而更有可能促使其做出绿色行为。根据以往文献研究
可知，绿色人力资源管理即对人力资源管理各个模块

进行绿色化管理，绿色人力资源管理实践包括设定绿

色责任和目标，规划企业环境管理活动，为员工创造

参与绿色项目的机会。在绿色招聘方面，重视环保的
企业进行招聘时，更容易招收具有良好环保意识的潜

在员工，并在后续面试过程中筛选出与企业环保目标

一致的员工。在绿色培训方面，企业在内部向员工普
及绿色知识，并对员工的环保技能不断进行训练指

引，构建出良好的相互之间学习的氛围，同时增强员

工对于环保行为重要性的认识及实施绿色行为的意

愿。在环保奖励以及绿色绩效管理方面，企业在其内
部的绩效管理体系中对员工环保行为实施相应考核指

标和奖惩方式，从而更好地激发员工的环保行为。在
员工环保参与方面，员工通过感知组织实施绿色人力

资源管理实践表现出对环保的重视程度，从而会更主

动积极地参与到企业环保实践措施中去。综上所述，

根据社会信息处理理论，在实施绿色人力资源管理的

企业内部，员工通常会表现出符合企业绿色政策的绿
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色行为。当员工因其环保表现获得奖励时，会有动力
参与绿色活动。因此文章提出假设:

H1: GHＲM对 EGB产生正向影响。
2. 2 绿色自我效能 ( GSE) 的中介作用
自我效能由言语劝导、自身成功经验、间接经

验以及情绪唤起四部分组成，属于个体认知的一部

分。首先，企业实施的人力资源管理措施会向员工
传达企业相关环保理念，积极鼓励员工采取绿色行

为，提高员工采取绿色行为的信心; 其次，企业通

过绿色培训可以使员工获得相关环保知识和技能以

及成功经验; 最后，企业内部领导及同事积极从事

环保行为也会对员工自身产生影响，员工会纷纷效

仿、学习领导以及周围同事们的间接经验。因此，
文章认为，言语劝导、自身成功经验和间接经验三
方面要素会受到企业实施的绿色人力资源管理的影

响，员工的绿色自我效能会受到一定的影响，进而

促进员工绿色行为的产生。综上所述，提出以下
假设:

H2: GHＲM通过 GSE正向影响 EGB。
2. 3 绿色组织氛围 ( GOC) 的中介作用
绿色组织氛围是指组织内部成员所感知到的组织

对于环境保护相关事项、组织政策、实践程序等以及
感知在组织内部实施绿色行为被奖励、支持和期
望［4］，相应的措施、政策等会对员工的态度和行为产
生影响［5］。企业对组织内部进行环保知识及技能的培
训，执行绿色绩效考核管理及奖惩措施，员工会从中

感知到组织态度及行为，从而营造有利于环保管理的

组织氛围。良好的绿色组织氛围会使不同员工个体对
组织实施的政策、实践程序等存在一致的感知，促进
组织内部形成良好的工作关系，在这种环境因素影响

下，员工会更主动地采取绿色行为。因此，文章提出
如下假设:

H3: GHＲM通过 GOC正向影响 EGB。
2. 4 绿色组织氛围 ( GOC ) 和绿色自我效能
( GSE) 的链式中介作用
根据社会认知理论可知，外部环境因素、个体认

知和个人行为之间有紧密联系。员工会根据组织内部
对于环境保护等相关环保理念改善个体的自我认知和

评价，促进员工个体增强对自己达成组织内环境目标

的自信程度和能力水平。处于良好绿色组织氛围中的
员工会高度认可组织内有关环保的政策和理念，这些

认可会有效提高个体相信自己能够完成相关环保目标

任务的信念，即提升员工的绿色自我效能。基于此，
文章认为: 当企业实施绿色人力资源管理时，会对员

工传授相关的环保知识以及进行相关技能的培训，并

设置绿色绩效考核管理以及相应的奖惩方式等会使绿

色组织氛围得到提升; 良好的绿色组织氛围会提高企

业内部员工对环保理念及环境管理绩效的重视程度，

并且企业领导及同事积极从事环保的氛围会潜移默化

地影响其他员工，促使员工信心增强，相信自己可以

完成企业所下达的相关环保任务，员工信心的提升，

有利于员工很好地解决由环境问题带来的相关挫折和

困难，会重新振作并加倍努力找出更好的方式来应对

当前所遭遇的问题，力求寻找具有创造性的绿色行为

来脱离困境，即可以有效激发员工绿色行为。综上所
述，文章提出如下假设:

H4: GOC和 GSE在 GHＲM对 EGB的影响中起到
链式中介作用。

图 1 员工绿色行为示例

3 研究设计

3. 1 数据收集
使用问卷星，向社会上的公司企业发放调查问卷

320 份，筛选后得到 307 份有效问卷。
3. 2 变量测量
文章量表选用成熟量表，所有测量题项均采用李

克特五级量表。
( 1 ) 绿色人力资源管理 ( GHＲM ) 。借鉴 Tang

等［3］开发的 14 题项量表来测量。示例题项如 “我的
公司将员工环保行为与薪酬和奖励联系起来”。本研
究中，该量表的 Cronbach’α信度系数为 0. 949。
( 2) 绿色组织氛围 ( GOC) 。采用 Norton 等［6］研

究编制的 8 题项量表进行测量。示例题项如“我所在
的公司关注自身对环境的影响”。本研究中，该量表
的 Cronbach’α信度系数为 0. 865。
( 3) 绿色自我效能 ( GSE ) 。借鉴 Chen 等［7］研

究编制的 6 题项量表进行测量。示例题项如“我认为
我能够成功的践行环保理念”。本研究中，该量表中
的 Cronbach’α信度系数为 0. 879。
( 4) 员工绿色行为 ( EGB ) 。采用 Ｒobertson 和

Barling［8］编制的 6 题项量表进行测量。示例题项如
“在工作和生活中，我尽可能地采用双面打印”。本
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研究中，该量表中的 Cronbach’α信度系数为 0. 864。
( 5 ) 性别、年龄、学历、工作年限等为控制

变量。
本研究量表均采用成熟量表，效度较好。

4 研究结果与分析

4. 1 描述性统计与相关性分析
描述性统计结果如表 1 所示。绿色人力资源管理

与绿色组织氛围 ( r = 0. 447，p ＜ 0. 01 ) 呈现显著正

相关，与绿色自我效能 ( r = 0. 300，p ＜ 0. 01 ) 也呈
现正相关关系，和员工绿色行为 ( r = 0. 455，p ＜
0. 01) 具有显著正相关关系; 绿色组织氛围和绿色
自我效能 ( r = 0. 360，p ＜ 0. 01 ) 呈现出相关关系，
与员工绿色行为 ( r = 0. 516，p ＜ 0. 01 ) 也呈现出正
相关关系; 绿色自我效能与员工绿色行为 ( r =
0. 451，p ＜ 0. 01) 呈现正相关关系。上述结果为研究
假设提供了一些基础的支持。

表 1 描述性统计及相关系数矩阵

指标 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8

性别 1. 480 0. 492 1

年龄 1. 850 0. 622 － 0. 119* 1

学历 1. 820 0. 693 － 0. 042 － 0. 046 1

工作年限 1. 800 0. 679 － 0. 083 － 0. 069 0. 091 1

GHＲM 4. 041 0. 825 0. 163＊＊ － 0. 182＊＊ 0. 095 0. 056 1

GOC 3. 938 0. 753 0. 156＊＊ － 0. 316＊＊ 0. 137* 0. 034 0. 447＊＊ 1

GSE 3. 709 0. 884 0. 124* － 0. 061 0. 075 0. 015 0. 300＊＊ 0. 360＊＊ 1

EGB 3. 618 0. 909 0. 459＊＊ － 0. 190＊＊ 0. 149＊＊ 0. 056 0. 455＊＊ 0. 516＊＊ 0. 451＊＊ 1

注: * p ＜ 0. 05，＊＊p ＜ 0. 01。

4. 2 假设检验
( 1) 主效应检验。研究采用线性回归方法，将

控制变量 ( 性别、年龄、学历、工作年限) 、自变量
( 绿色人力资源管理) 与因变量 ( 员工绿色行为) 纳

入方程。数据处理结果表明，绿色人力资源管理对员
工绿色行为正向影响 ( β = 0. 501，p ＜ 0. 01 ) ，验证
了假设 H1。
( 2) 独立中介效应检验。分别以绿色组织氛围

和绿色自我效能为独立中介变量，构建绿色人力资源

管理对员工绿色行为影响的间接作用模型进行检验，

在 SPSS软件中使用 Process插件，使用 Bootstrap方法
来检验中介效应，样本量选择 2000，将置信区间设
置为 95%。结果如表 2 所示。一方面，绿色人力资
源管理对绿色组织氛围产生显著积极作用 ( β =
0. 4081，p ＜ 0. 01) ，绿色组织氛围对员工绿色行为产

生显著积极作用 ( β = 0. 4710，p ＜ 0. 01) ，在绿色人
力资源管理与员工绿色行为的影响机制中绿色组织氛

围起到部分中介作用，间接效应值为 0. 1926，95%
置信度下的置信区间为 ［0. 1201，0. 1818］，不包含
0，说明绿色组织氛围在绿色人力资源管理与员工绿
色行为之间的中介效应显著，假设 H2 可以得到验
证。对于绿色自我效能的检验，绿色人力资源管理对
绿色自我效能产生显著积极作用 ( β = 0. 3554，p ＜
0. 01) ，绿色自我效能对员工绿色行为产生显著积极
作用 ( β = 0. 3554，p ＜ 0. 01) ，由此可知，在绿色人
力资源管理和员工绿色行为之间，绿色自我效能起部

分中介作用，间接效应值为 0. 1140，其置信区间为
［0. 0579，0. 1788］，不包含 0，表明在绿色人力资源
管理与员工绿色行为的影响机制中，绿色自我效能的

中介效应显著，验证了假设 H3。

表 2 绿色组织氛围和绿色自我效能的独立中介效应检验结果

中介模型 前半段路径系数 后半段路径系数 中介效应 95% CI下限 95% CI上限 检验结果

GHＲM→GOC→EGB 0. 4081＊＊ 0. 4710＊＊ 0. 1926 0. 1201 0. 2750 显著
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续表

中介模型 前半段路径系数 后半段路径系数 中介效应 95% CI下限 95% CI上限 检验结果

GHＲM→GSE→EGB 0. 3208＊＊ 0. 3554＊＊ 0. 1140 0. 0579 0. 1788 显著

注: * p ＜ 0. 05，＊＊p ＜ 0. 01。

( 3) 链式中介效应检验。采用 A. Hayes 提出的
办法，对绿色组织氛围和绿色自我效能的链式中介作

用进行相应的检验。分析结果如表 3 所示，绿色人力
资源管理对员工的总体影响效应值为 0. 3992，95%
置信度下的置信区间为 ［0. 2977，0. 5007］，不包含
0，又进一步验证了假设 H1; 由表中数据可知，绿色
人力资源管理对员工绿色行为的总体间接效应值为

0. 1913，95%置信区间为 ［0. 1239，0. 2683］，不包
含 0，效应显著; 总体间接效应值为 3 条中介路径效
应值之和，其中，在绿色人力资源管理与员工绿色行

为中，绿色组织氛围的中介效应值为 0. 1157，其置
信区间为 ［0. 0633，0. 1819］，不包含 0，效应显著;
绿色自我效能的中介效应值为 0. 0453，95%置信区
间为 ［0. 0033，0. 0933］，不包含 0，效应显著; 在
绿色人力资源管理与员工绿色行为的机制中，绿色组

织氛围和绿色自我效能的链式中介效应值为 0. 0303，
其置信区间为 ［0. 1160，0. 5540］，不包含 0，效应
显著。上述处理数据表明绿色人力资源管理通过绿色
组织氛围和绿色自我效能形成的链式中介作用进而对

员工绿色行为产生显著正向影响，验证了假设 H4。

表 3 链式中介效应分析结果

模型路径 Effect 95% CI下限 95% CI上限 检验结果

总效应: GHＲM→EGB 0. 3992 0. 2977 0. 5007 显著

直接效应: GHＲM→EGB 0. 2079 0. 1085 0. 3072 显著

总体间接效应 0. 1913 0. 1239 0. 2683 显著

ind1: GHＲM→GOC→EGB 0. 1157 0. 0633 0. 1819 显著

ind2: GHＲM→GSE→EGB 0. 0453 0. 0033 0. 0933 显著

ind3: GHＲM→GOC→GSE→EGB 0. 0303 0. 1160 0. 5540 显著

注: * p ＜ 0. 05，＊＊p ＜ 0. 01。

5 研究启示

基于收集的 307 份员工数据所进行的研究表明，

绿色组织氛围和绿色自我效能起部分中介作用，并且

两者还起到链式中介作用。以上述的研究结果为依据，

为企业相应发展提出一定的建议: 对于员工绿色行为，

企业应予以一定的重视，应该更加积极主动培养员工

绿色行为，这种方式对于增强企业可持续发展的能力

是相当重要的。良好的绿色组织氛围能够帮助员工形
成良好的人际关系，使员工认识到企业高层管理者对

绿色行为的态度，当员工感知到相关的外部信息时，

会更主动实施绿色行为。因此，企业应当积极塑造良
好的绿色组织氛围，积极推进实施环保政策等，增强

员工对于绿色组织氛围的感知，对员工绿色行为给予

支持，提高重视程度。员工绿色行为会通过绿色自我
效能产生影响。因此，在帮助员工强化信心、提升员

工的绿色自我效能方面，企业应该更加重视，进而促

使员工主动采取更多的绿色行为，例如企业可通过制

定相关奖惩制度等激发员工绿色自我效能。

6 结论

本研究以企业员工为研究对象，研究结果证实了

绿色人力资源管理的实施可以使员工采取更多绿色行

为。本次实证研究结果也证实了绿色组织氛围和绿色
自我效能的中介作用。通过在绿色组织氛围和绿色自
我效能构成链式中介模型也对员工绿色行为产生积极

作用。文章研究数据来源于横截面设计研究，不够严
谨，在后续研究中，会从多时间点进行研究，使结果

更具说服力。另外，文章考察了绿色组织氛围和绿色
自我效能的中介作用，后续研究可进一步探索其他可

能的中介机制，在此基础上进一步展开深入研究。
( 下转 P114)
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分析、门店分析等模块建设提供专业化人才支撑。
另一方面，实体零售企业要结合智慧零售产业

转型过程中发现的 “难点”和 “痛点”，积极培养
能够解决实际问题的专业化人才，形成创新理念背

景下内部智慧型零售人才培养机制，提升实体零售

企业整体的智慧化发展能力，形成智慧零售企业发

展新格局，满足新型实体零售智慧商圈的管理与营

销人才需求。

4 结论

在信息技术加持下形成的 “新零售”时代，实
体零售企业不能够故步自封，需基于智慧商圈视角下

积极探索大数据技术、云计算技术、物联网技术以及
人工智能计算的全面应用，转变零售终端的发展思

维，积极探索智能化消费场景和智慧化消费模式的构

建，打造立体化的线上线下混合式销售模式。基于现
代科学技术，实现多种销售模式的多场景快速切换，

为消费者提供更加便捷化、智能化和定制化的购物体
验，进而推动实体零售企业在新时代背景下实现转型

升级，提升实体零售企业的市场竞争力。
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