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一、引言

随 着 环 保 意 识 的 提 高 和 可 持 续 发 展 理 念 的 普 及 ， 企 业 在 追 求 经 济 效 益 的 同 时 ，

日益重视环境、社会和治理的有机融合，以实现长期可持续发展。企业需要积极履行

其环境责任、社会责任和治理责任，以应对全球性挑战和风险，建立可持续的竞争优

势（李大元等，2015；席龙胜和赵辉，2022）。人力资源作为企业可持续发展的核

心资源之一，在推动企业实现可持续发展方面具有不可替代的作用（Chowdhury  e t  

a l .，2022）。人力资源的合理配置和管理，可以为企业提供具有战略性竞争优势的

智力资本和创新能力，进一步提高企业的创新能力和竞争力（Santos-Jaen  e t  a l .，

2021）。人力资源管理在企业实现可持续发展中具有重要意义和价值，通过制定和贯

彻符合绿色发展的人力资源管理政策和实践，企业可以培养具有绿色意识和可持续发

展素养的人力资源队伍，构建稳定、创新、具有高度社会责任感的企业文化和品牌形

象，实现企业经济效益和社会价值的和谐统一（彭坚等，2020）。

绿色人力资源管理是一种在组织层面上引导、激励和培育员工环保意识和行为的

重要管理活动，通过制定绿色政策、实践和制度，在招聘、培训、绩效评估和奖励等

方面进行绿色调整，利用人力资源管理活动加强环境可持续性实践，提高员工对环保

问题的认识和承诺（Ren e t  a l . ,  2017）。现有对绿色人力资源管理的研究中，有关
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员工个体层面的相关研究提出，绿色人力资源管理可以提高员工的工作满意度，增强

其组织承诺，提高员工的工作效率（Harvey et  a l . ,  2000；田虹和王宇菲，2019）。

员工对绿色人力资源管理的感知，正向影响员工在工作场所中的绿色行为，激发员工

的环保热情，从而对员工绿色行为产生积极影响（Dumont  e t  a l . ,  2017;  唐贵瑶等，

2021）。企业组织层面的相关研究中提出，绿色人力资源管理可以提升企业的市场

形象，塑造良好的企业声誉，满足利益相关者的需求（Harvey et  a l . ,  2000；唐贵瑶

等，2015）。绿色人力资源管理对企业组织的绿色创造力具有正向显著影响，可以促

进企业组织的绿色知识学习以及可持续发展知识的共享（Shaki l  e t  a l . ,  2023）。从

以往研究看，关注了绿色人力资源管理对员工个体以及企业组织的影响，然而对员工

绿色创新行为的影响，及进一步对企业可持续发展绩效影响的研究较为稀缺，较少有

学者考虑员工绿色创新行为对企业可持续发展绩效的影响机制。社会认同理论认为，

在企业组织中，员工的行为和态度受到他们对组织认同感的影响（Tajfel  & Turner，

1986）。如果员工认同组织的价值观和目标，他们就更有可能按照这些价值观和目标

来行动。根据该理论，员工对组织的认同程度与其对组织目标和价值观的接纳程度密切

相关。绿色人力资源管理通过塑造企业绿色形象，弘扬绿色品牌，并以员工参与决策、

获得奖励和荣誉等方式增强员工对企业的认同感（解学梅和朱琪玮，2021）。这种认

同感激发员工的内在动机，使他们更愿意采取绿色创新行为（Esteban et al.，2003），

为企业的可持续发展绩效做出贡献。因此，基于社会认同理论，本文研究绿色人力资

源管理对员工绿色创新行为的影响，以及进一步对企业可持续发展绩效的影响。

此 外 ， 员 工 的 绿 色 价 值 观 可 以 激 发 其 内 在 动 机 ， 使 他 们 更 加 关 注 和 支 持 企 业 的

可持续发展目标。这种内在动机驱使员工更加努力地参与绿色创新活动、提出改进建

议，以及采取可持续发展的行为（周文斌和赵素芳，2023）。现有对绿色价值观的研

究中，Bamberg & Móser（2007）和Bissing-Olson et  a l .（2013）认为，在认可与

支持环保行为的文化氛围中成长与发展的员工，会形成亲环境的价值观，更有可能在

工作中采取亲环境行为。Dumont et  al .（2017）通过研究得出心理绿色气候对员工角

色外绿色行为的影响受到个体绿色价值观调节的结论。周金帆和张光磊（2018）指出

越具有较高绿色价值观的员工，绿色人力资源管理对其绿色行为的影响就越显著。当

管理层采用绿色人力资源管理实践时，通过培养员工绿色价值观来更多地促进其参与

企业环保活动，进而提升企业的环境绩效，同时员工绿色价值观间接影响其绿色创造

力（Akram e t  a l . ,  2022）。目前国内外学术界对员工绿色价值观的研究，多集中在

员工绿色行为、绿色创造力以及其在绿色人力资源管理与绿色行为间的调节作用，鲜

有学者研究绿色价值观对绿色人力资源管理与企业可持续发展绩效关系的调节作用，

较少研究绿色价值观在这其中的作用机制。依据社会认同理论，在实现绿色人力资源

管 理 的 组 织 中 ， 具 有 绿 色 价 值 观 的 员 工 与 组 织 的 价 值 观 一 致 ， 他 们 会 获 得 身 份 认 同

感，与其他绿色价值认同者形成共同身份以及受到组织环境的约束和激励（Brown，

2000），这种内部认同感和外部奖励激励会增强员工采取环境友好型行为的意愿，进

而有利于企业可持续发展绩效的提升。因此，本文引入员工绿色价值观，探讨绿色价
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值观对绿色人力资源管理与企业可持续发展绩效之间关系的影响作用。

综上，基于社会认同理论，本文探讨绿色人力资源管理对企业可持续发展绩效的

作用。同时，讨论员工绿色创新行为在绿色人力资源管理以及企业可持续发展绩效之

间的中介作用。此外，还引入绿色价值观，研究其对绿色人力资源管理以及企业可持

续发展绩效关系之间的调节作用。

二、理论基础与研究假设

（一）绿色人力资源管理与企业可持续发展绩效

绿色人力资源管理具体实践包含员工环保教育培训、绿色招聘和培养以及环境绩

效考核等，通过提高员工的环保意识和知识水平，激励员工参与环保行动，实现企业

内部环境管理的有效运作（唐贵瑶等，2021）。在绿色人力资源管理实践下，企业通

过一系列的环保政策和实践，如绿色招聘、培训、评估和奖励等，塑造了一个强调环

保的企业文化。根据社会认同理论，员工作为企业的一部分，会在这个过程中逐渐形

成对环保的群体认同（Amiot  & Bourhis，2005），进而影响认知和行为，提高对环

境问题的关注程度和理解水平。

首 先 ， 绿 色 人 力 资 源 管 理 注 重 对 员 工 进 行 环 保 意 识 的 教 育 和 培 训 。 通 过 向 员 工

传达环境保护的重要性、法规政策的要求以及环保技术和管理知识的培训，使员工能

够理解、接受和应用绿色理念，在工作中形成良好的环境保护习惯和行为（Shah  & 

Soomro，2023）。此外，通过绿色招聘和培养可以选拔和发展具备可持续发展理念

的员工，推动企业技术和管理的绿色创新，减少对环境的污染，因此绿色人力资源管

理有利于企业环境绩效的提升。其次，绿色人力资源管理鼓励企业引入环保创新技术

和绿色供应链管理。通过绿色投资研发和采用环保技术，企业可以改进生产工艺、提

高 生 产 效 率 ， 以 此 降 低 对 环 境 的 影 响 。 这 种 创 新 和 技 术 进 步 可 以 促 进 企 业 的 技 术 能

力和竞争优势，从而增加市场份额和盈利能力（贾竣云等，2022）。绿色人力资源

管理设定的环境绩效考核机制为员工提供了明确的工作目标和激励措施，使得员工在

工作中更加注重环保因素，并采取相应的行动来减少资源浪费和环境污染（Zutshi  & 

Sohal，2004）。这一系列措施的有效执行可以降低企业的生产成本，提升企业的品

牌价值和市场竞争力，从而提升企业的经济绩效（Deshwal，2015）。最后，绿色人

力资源管理通过对员工进行环保教育培训和引导其参与社会公益活动，增强与利益相

关者之间的互信和合作关系，有助于企业建立良好的社会形象和声誉（Yong et  al .，

2022）。绿色人力资源管理还要求企业进行社会影响的评估和报告。企业评估自身在

环境保护和社会责任履行等方面的影响，通过向利益相关者透明地展示相关数据和信

息的方式，接受社会监督，并根据反馈意见改进经营行为，以提高企业的社会绩效。

因此，绿色人力资源管理促进企业社会绩效的发展。综上，本文认为绿色人力资源管

理通过采取一系列措施，在环境、经济和社会绩效方面促进了企业的可持续发展，进

而提高了企业可持续发展绩效。由此，提出以下假设：
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H1:绿色人力资源管理正向影响企业可持续发展绩效。
H1a:绿色人力资源管理正向影响企业经济绩效。
H1b:绿色人力资源管理正向影响企业环境绩效。
H1c:绿色人力资源管理正向影响企业社会绩效。

（二）绿色创新行为的中介作用

员 工 绿 色 创 新 行 为 是 指 员 工 在 组 织 内 部 环 境 中 主 动 提 出 与 环 境 保 护 和 可 持 续 发

展相关的新理念和新方法，并积极实施绿色创新举措的行为（Arfi  e t  a l .，2018）。

员工绿色创新行为加强了员工的环境责任感和参与意识，形成一种共同的环境保护文

化，促进了资源的可持续利用和环境效益的提升，降低了组织的环境风险（Albor t-

Morant  et  al .，2018）。因此，其提升了组织的社会形象和声誉，加强了利益相关者

的认可和支持。

首先，绿色人力资源管理通过对员工培训，提供环保知识和技能，增强员工的环

保意识和知识水平，让员工具备更多的环保专业知识和技能，以及提高他们的环保自

我效能感（唐贵瑶等，2019）。这有助于个体更深入地加工和理解环境信息，并根

据其个人特征对这些信息进行反应，从而推动员工的绿色创新行为。其次，绿色人力

资源管理通过鼓励员工参与环保项目、建立员工社团或团队等方式，营造积极的环保

文化和氛围，形成支持员工环保行为的社会支持网络（Sabokro  e t  a l .，2021）。根

据社会认同理论，社会支持网络可以帮助个体形成对该组织的认同感，从而影响其认

知和行为。这种社会支持网络可以提供与环保相关的正向反馈、知识经验、社会参照

等，从而增强员工的环保行动意愿和自我认同，进一步促进绿色创新行为的发展（刘

宗华和李燕萍，2020）。在绿色人力资源管理实践下，组织通过鼓励员工积极参与

环保策略的制定和执行，提供相应机制以供员工参与环保项目的决策过程，有助于员

工更好地接受和加工与可持续发展相关的信息（Luu，2021），进而推动绿色创新行

为。再次，绿色人力资源管理通过设立环境友好的奖励和认可机制，向表现出绿色创

新行为的员工提供正向激励。这种奖励和认可能够增强员工对绿色创新行为的动机和

积极性，进而促进其进一步的环保创新努力。最后，绿色人力资源管理通过宣传和营

造积极的可持续发展的文化氛围，强化员工与环境间的联系，激发员工的环保意识和

行 为 ， 促 进 员 工 间 绿 色 知 识 的 共 享 ， 积 极 倡 导 环 境 保 护 理 念 ， 传 达 组 织 对 绿 色 创 新

行为的支持和重视（Xie & Zhu，2020）。这种倡导可以加强员工对可持续发展的认

同，并促使他们在实践中采取更多的绿色创新行动。由此，提出以下假设：

H2:绿色人力资源管理正向影响绿色创新行为。
绿 色 创 新 行 为 可 以 帮 助 企 业 更 好 地 应 对 环 境 、 社 会 和 经 济 方 面 的 挑 战 。 通 过 鼓

励员工参与绿色创新活动，企业能够在创新能力、技术水平和产品质量等方面获得提

升，从而增强企业的竞争力和可持续性。首先，员工进行绿色创新可以提高资源利用

效率，减少浪费和成本。通过推动资源节约、回收再利用等绿色创新措施，企业可以

降低能源消耗、原材料采购成本等，提高生产和运营的效率，从而实现经济效益的提

升（李杰义等，2019）。以环保科技为基础的绿色创新可以引领市场趋势，满足消费
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者日益增长的环保意识，因此有机会开拓新的市场份额，增加销售收入，提升企业的

竞争力和经济绩效。已有研究指出，采用环境管理系统和绿色技术创新的企业在经营

绩效上表现更好，其销售额和利润率都较高（Hu et  al .，2021）。绿色创新行为推动

产品升级和转型升级的企业在市场份额和市场表现方面均取得了积极的成果。因此，

绿色创新行为会促进企业经济绩效的提升。其次，员工的绿色创新行为有助于推动企

业开发出环境友好型的产品。这种创新可以满足消费者对绿色产品的需求，进而能够

提升品牌声誉和社会形象（Wu e t  a l .，2022）。员工的绿色创新行为能够影响同事

的行为和态度，从而达到更广泛的社会效益，通过自身实践和倡导可持续生活方式的

意识，有助于推动可持续发展理念的传播，激励更多人参与到环保行动中来（Flores 

&  J a n s s o n ， 2 0 2 2 ） 。 员 工 参 与 绿 色 创 新 ， 不 仅 能 够 增 强 对 环 境 问 题 的 认 识 ， 还 能

够培养创造力和创新意识，同时从某种程度上推动整个社会创新能力的提升（Iqba l 

e t  a l .，2023）。绿色创新行为可以增进企业与员工、供应商等利益相关者之间的关

系（Waheed et  al .，2020），建立良好的合作伙伴关系，有利于绿色供应链的形成。

因 此 ， 员 工 绿 色 创 新 行 为 对 企 业 社 会 绩 效 有 积 极 影 响 。 最 后 ， 员 工 绿 色 创 新 能 够 改

善企业生产活动的资源利用效率，减少资源的浪费以及对环境的污染。通过优化生产

工艺、提高能源利用效率或降低物料损耗等措施，实现对资源的有效管理和节约利用

（张钢和张小军，2013）。通过绿色创新，开发高效的循环再利用方法，降低废物排

放量和对环境的污染程度。员工绿色创新可以帮助企业减少碳排放量。通过采用更加

环保的能源、改进运输方式、优化供应链管理等措施，降低企业的碳足迹，减少对气

候变化的影响（Xie et  al .，2022）。因此，员工绿色创新行为有利于企业环境绩效的

发展。综上，本文认为员工绿色创新行为对企业的可持续发展绩效有着显著的影响，

推动了企业的可持续经营和发展。由此，提出以下假设：

H3:绿色创新行为正向影响企业可持续发展绩效。
H3a:绿色创新行为正向影响企业经济绩效。
H3b:绿色创新行为正向影响企业环境绩效。
H3c:绿色创新行为正向影响企业社会绩效。
绿色人力资源管理通过培训和教育，提高员工对环境保护和可持续发展的认识和

理解。这种知识普及和技能提升为员工绿色创新行为提供了基础。当员工拥有足够的

环保知识和技能时，他们更有可能提出具有创新性的绿色改进建议，进而促进员工绿

色创新行为的产生。同时，绿色人力资源管理通过激励机制和参与式管理，鼓励员工

积极参与绿色创新活动（唐贵瑶等，2015）。这种参与度的提升和动力的增强使员工

更加愿意投入到绿色创新行为中，不断寻求环保问题的解决方案。员工绿色创新行为

可以改善资源利用效率，减少能源消耗和废物排放（刘宗华和李燕萍，2020）。通过

员工绿色创新行为，企业可以开发和应用环保技术和方法，提升产品和服务的环境友

好性。这种环保创新可以提高企业产品的市场竞争力，提高市场份额，满足环保意识

日益增强的消费者需求。员工绿色创新行为有助于塑造企业的环保形象和品牌价值。

通过积极参与环保改善活动，企业可以树立起社会责任感和环境保护的良好形象。
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由此，提出以下假设：

H4:绿色创新行为在绿色人力资源管理与企业可持续发展绩效的关系中起到中介作用。

（三）绿色价值观的调节作用

绿色价值观是指员工在工作和生活中倡导和践行的可持续发展核心价值观。它体

现了员工对环境保护、资源节约和社会责任的认同和重视，以及对可持续发展的支持

和追求（Bissing-Olson et  al .，2013）。具有高水平绿色价值观的员工展现出对环境

保护意识的高度敏感和强烈的责任心，在工作职责的履行过程中，以环保为导向进行

决策和行动（周金帆和张光磊，2018）。员工对工作和组织目标的认同和自我实现需

求的满足是促使员工积极投入工作的重要因素，具有高水平绿色价值观的员工将内化

环保意识，将环境保护作为一种价值追求，从而形成内在动机去参与绿色人力资源管

理的实践。这种内在动机将推动员工采取更多积极的环保行为，增强绿色人力资源管

理对企业可持续发展绩效的促进效应（Li et  a l .，2023）。员工绿色价值观推动员工

关注和探索绿色创新的机会和方法，使他们可能更加积极地提出新的环保解决方案、

流程改进和技术创新，在绿色人力资源管理实践下，促进企业可持续发展绩效的提升

（Zaid et  a l .，2018）。反之，社会认同理论认为，员工作为社会组织的一部分，倾

向寻求与其所在组织的认同和一致性（张莹瑞和佐斌，2006）。当员工绿色价值观

较低时，他们可能面临与具有高绿色价值观的同事和组织成员之间的认同差距。这种

认同差距可能引发员工对组织目标的不合作和不支持态度，从而破坏团队协作和企业

文化，并最终减弱绿色人力资源管理对企业可持续发展影响的效应。同时，较低水平

的员工绿色价值观可能导致员工对绿色人力资源管理策略的不认同，并视其为额外的

工作压力或责任。这种不认同可能破坏员工对组织的信任和忠诚度，减少他们对绿色

人力资源管理的积极参与，从而削弱绿色人力资源管理的影响效应。由此，提出以下

假设：

H5:绿色价值观正
向调节绿色人力资源管
理对企业可持续发展绩
效的影响。

基 于 以 上 假 设 ，

本 文 构 建 理 论 模 型 如

图1所示。

三、研究方法

（一）数据收集

本文采取问卷调查法进行数据收集，通过线上见数和网络社交平台以及线下企业

调研相结合的方式进行问卷发放，调研对象为企业的管理者以及员工，调研企业来自

上海、江苏、浙江和安徽等地区的制造业。在正式发放问卷前，为测试问卷的可理解

绿色创新行为

绿色人力资源管理

绿色价值观

企业可持续发展绩效

环境绩效

经济绩效

社会绩效

图 1 研究模型
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及合理性，先发放50份问卷进行预调研，根据预调研的结果分析确定最终调研问卷。

在调研过程中，始终注意数据采集的匿名性和保密性，为践行学术道德和保护个人隐

私，数据结果仅用于科学研究。

本 文 正 式 发 放 问 卷 2 8 5 份 ， 除 去 无 效 问 卷 以 及 不 满 足 相 应 要 求 的 样 本 后 ， 共 获

得 有 效 问 卷 2 4 6 份 ， 问 卷 有 效 回 收 率 为 8 6 . 3 % 。 样 本 分 布 情 况 如 下 ： 性 别 方 面 ， 男

性占比为51.6%，女性占比为48.4%；年龄方面，25岁及以下占16.3%，26~35岁占

24.0%，36~45岁占24.4%，46~55岁占24.8%，56岁及以上占10.6%；工作年限方

面，1年以下占7.3%，1~3年占39.0%，3~5年占19.5%，5~10年占23.2%，10年以上

占11.0%。受教育程度方面，高中及以下占9.3%，专科占24.0%，本科占56.1%，硕

士占9.3%，博士及以上占1.2%；企业规模方面，少于100人占24.0%，100~300人占

32.5%，300～500人占20.3%，500~1000人占17.1%，1000人以上占6.1%。

( 二）变量测量

为确保问卷的信度和效度，本文选取了已经在学术界得到广泛应用并通过实证检

验验证其可靠性的量表，根据受访对象的特点对问卷题项进行了适当修订。测量的量

表均采用李克特5级评分，从“1～5”表示“完全不同意”到“完全同意”。

绿色人力资源管理：采用Dum ont  e t  a l .（2017）编制的绿色人力资源管理量

表 。 该 量 表 包 含 6 个 题 项 ， 如 “ 企 业 为 员 工 提 供 绿 色 培 训 ， 以 提 高 员 工 的 环 保 价 值

观”“企业为员工设定绿色考核目标”“企业在绩效考核时会考虑员工在工作中的绿

色行为”等。本文中该量表的信度系数为0.739。

绿色创新行为：采用Zhang et  al .（2018）编制的绿色创新行为量表。该量表包

括4个题项，如“在工作中我经常改进生产工艺以有效地利用材料”“在工作中我经

常提出减少浪费、排放有害物的想法”等。本文中该量表的信度系数为0.719。

绿色价值观：采用Bissing-Olson et  a l .（2013）编制的绿色价值观量表。该量

表包括8个题项，如“我个人有义务尽可能地节约能源”“当我浪费能源时，我感到

内疚”“我感到有义务在我的日常行为中考虑环境和自然”等。本文中该量表的信度

系数为0.799。

企业可持续发展绩效：根据曾伏娥等（2018）的研究，本文采用其测量可持续

发展绩效的量表。该量表包括13个题项，如“本企业的盈利增长表现情况”“本企业

遵守环境法规表现情况”“本企业所采取预防和减轻环境危机采取措施情况”等。本

文中该量表的信度系数为0.862。

控制变量：根据现有研究，调研对象的基本人口学变量会影响其行为表现，因

此本文选取年龄、性别以及受教育程度作为控制变量（Dumont et  al . ,  2017；唐贵瑶

等，2021）。不同工作时间长短的员工会在组织中表现出差异行为，对组织的情感以

及承诺感也会不同（Gok et  a l .，2015），因此本文将工作时间引入作为控制变量。

同 时 ， 不 同 规 模 企 业 拥 有 的 资 源 不 同 ， 进 而 会 影 响 企 业 的 战 略 制 定 以 及 可 持 续 发 展

（Li et  al .，2023），本文也将企业规模作为控制变量加以考虑。
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四、实证检验与结果分析

（一）共同方法偏差检验

本 文 采 用 问 卷 调 查 法 ， 在 数 据 分 析 阶 段 采 取 相 应 的 检 验 措 施 以 控 制 同 源 方 法 偏

差。首先进行了Harman单因子检验，即对所有主要变量的条目进行未旋转的主成分因

素分析。结果显示，共六个因子的特征值大于1，第一个因子解释的变异量为35.83%，

未超过40%，可以证明本文变量间的共同方法偏差问题不严重。对四个核心变量进行

区分效度分析。采用验证性因子分析考察绿色人力资源管理、绿色创新行为、绿色价

值观、企业可持续发展绩效为四个模型（单因子模型至四因子模型）的区分效度。四

个模型的验证性因子分析结果如表1所示。由表1可知，相比于其他竞争模型，四因子

模型的拟合效果最佳，即χ2/df=1.304，RMSEA=0.035，SRMR=0.044，均小于0.05，

CFI=0.950，TLI=0.946，均大于0.9，说明四个主要变量间具有较好的区分度。

表 1 验证性因子分析结果
模型 χ2/df RMSEA SRMR CFI TLI

四因子模型 1.304 0.035 0.044 0.950 0.946
三因子模型(GM +GV;GI;SP) 2.416 0.053 0.064 0.825 0.834
二因子模型(GI;GM+GV+SP) 3.235 0.082 0.096 0.743 0.713
单因子模型(GM+GV+GI+SP) 5.323 0.132 0.137 0.632 0.682

注：GM代表绿色人力资源管理，GV代表绿色价值观，GI代表绿色创新行为，SP代表企业
可持续发展绩效。

（二）描述性统计 

表2展示了所有变量的均值、标准差以及它们之间的相关系数。可以看出，绿色

人力资源管理与绿色创新行为呈显著正相关，绿色人力资源管理与企业可持续发展绩

效呈显著正相关，绿色创新行为与企业可持续发展绩效呈显著正相关。这些结果与研

究假设基本一致，为后续研究假设的检验提供了初步的论证。

表 2 描述性统计分析结果
变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9
性别 1
年龄 -0.016 1

工作年限 -0.062 0.343** 1
受教育程度 -0.012 -0.016 -0.006 1
企业规模 -0.061 0.111* 0.068 -0.096 1

绿色人力资源管理 -0.032 0.505** 0.367** -0.039 0.027 1
绿色创新行为 0.007 0.343** 0.312** -0.010 -0.179** 0.677** 1
绿色价值观 -0.083 0.452** 0.381** 0.002 -0.032 0.836** 0.687** 1

企业可持续发展绩效 -0.029 0.497** 0.338** -0.071 -0.009 0.856** 0.700** 0.829** 1
均值 1.480 2.890 2.910 2.690 2.490 3.302 3.152 3.118 3.112

标准差 0.501 1.247 1.163 0.814 1.201 0.935 1.058 0.915 0.870
注：*表示 p＜0. 05, **表示p＜0. 01, ***表示 p＜0. 001，后表同。
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（三）主效应检验

主效应检验结果如表3中的第(2)和第(4)列所示，在控制了性别、年龄、工作年

限 、 受 教 育 程 度 以 及 企 业 规 模 之 后 ， 绿 色 人 力 资 源 管 理 对 企 业 可 持 续 发 展 绩 效 有 显

著的正向影响(β=0.822，p＜0.001)，对绿色创新行为有显著的正向影响(β=0.731，

p＜ 0 . 0 0 1 ) ， 假 设 H 1 和 H 2 得 到 验 证 。 在 加 入 所 有 控 制 变 量 之 后 ， 表 3 中 第 ( 5 ) 列 结 果

显示，绿色创新行为对企业可持续发展绩效的正向影响显著(β=0.126，p＜0.001)，

假 设 H 3 得 到 验 证 。 由 表 4 可 知 ， 在 控 制 了 性 别 、 年 龄 、 工 作 年 限 、 受 教 育 程 度 以 及

企业规模之后，绿色人力资源管理对企业经济绩效(β=0.797，p＜0.001)、环境绩效

( β= 0 . 7 4 9 ， p＜ 0 . 0 0 1 ) 以 及 社 会 绩 效 ( β= 0 . 8 3 9 ， p＜ 0 . 0 0 1 ) 有 显 著 的 正 向 影 响 ， 假 设

H1a，H1b，H1c得到验证；绿色创新行为对企业经济绩效(β=0.489，p＜0.001)、环

境绩效(β=0.485，p＜0.001)以及社会绩效(β=0.513，p＜0.001)有显著的正向影响，

假设H3a、H3b、H3c得到验证。

表 3 回归结果分析

变量 绿色创新行为 企业可持续发展绩效
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

绿色人力资源管理 0.731*** 0.822*** 0.729*** 0.655*** 0.619***
绿色创新行为 0.126***
绿色价值观 0.215*** 0.157***

绿色人力资源管理
×绿色价值观 0.062*

常量 2.304*** 0.806* 2.165*** 0.480** 0.379** 0.380** 2.748***
性别 0.083 0.095 -0.011 0.003 -0.009 0.022 0.007
年龄 0.246*** 0.009 0.306*** 0.039 0.038 0.034 0.052*

工作年限 0.210*** 0.080 0.144** -0.002 -0.012 -0.016 -0.008
受教育程度 -0.033 -0.005 -0.075 -0.043 -0.042 -0.049 -0.045
企业规模 -0.204*** -0.182*** -0.056 -0.031 -0.008 -0.022 -0.002

R2 0.214 0.506 0.289 0.835 0.846 0.849 0.858
ΔR2 - 0.292 - 0.546 0.012 0.003 0.009

表 4 回归结果分析

变量 经济绩效 环境绩效 社会绩效 经济绩效 环境绩效 社会绩效
(1) (2) (3) (4) (5) (6)

绿色人力资源管理 0.797*** 0.749*** 0.839***
绿色创新行为 0.489*** 0.485*** 0.513***

常量 0.286 0.87** 0.324 0.794*** 1.289*** 0.986**
性别 0.111 -0.049 -0.042 0.056 -0.102 -0.100
年龄 0.081* 0.079* -0.027 0.220*** 0.203*** 0.139**

工作年限 -0.006 0.011 -0.01 0.033 0.042 0.043
受教育程度 -0.057 -0.111* 0.022 -0.071 -0.124* 0.004
企业规模 -0.011 -0.044 -0.036 0.064 0.032 0.041

R2 0.648 0.609 0.709 0.468 0.469 0.432
ΔR2 0.392 0.353 0.520 0.212 0.213 0.243

（四）中介效应检验
根据主效应检验结果，绿色人力资源管理显著正向影响企业可持续发展绩效。本

文采用Bootstrap方法检验绿色人力资源管理对企业可持续发展绩效的间接效应，得出

绿色人力资源管理通过绿色创新行为对企业可持续发展绩效的间接效应为0.092，95%
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的置信区间为［0.042，0.140］，该区间不包括零。由此得出，绿色人力资源管理对企

业可持续发展绩效的间接效应显著。此外，由表3第(5)列可知，加入绿色创新行为后，

绿色人力资源管理对企业可持续发展绩效仍有直接效应且显著。这表明，绿色创新行

为部分中介绿色人力资源管理对企业可持续发展绩效的影响，假设H4得到验证。

（五）调节效应检验

由表3第(7)列得，绿色人力资源管理和绿色价值观的交互项与企业可持续发展绩

效 显 著 正 相 关 ( β= 0 . 0 6 2 ，

p＜ 0 . 0 5 ) 。 此 外 通 过 简 单

斜 率 检 验 表 明 ( 图 2 ) ， 在

绿 色 价 值 观 较 低 时 ， 绿 色

人 力 资 源 对 企 业 可 持 续 发

展 绩 效 的 正 向 影 响 较 弱

( β= 0 . 5 6 5 ， p＜ 0 . 0 0 1 ) ； 在

绿色价值观较高时，绿色人

力 资 源 管 理 对 企 业 可 持 续

发 展 绩 效 的 正 向 作 用 较 强

(β=0.664，p＜0.001)。假设H5得到验证。

五、结论与讨论

在经济全球化和环境问题日益严重的背景下，可持续发展是企业长期生存和发展

的关键。绿色人力资源管理对企业越发重要，是推动企业可持续发展的重要手段。本

文基于社会认同理论，研究了绿色人力资源管理对企业可持续发展绩效的影响以及作

用机制。主要结论如下：第一，绿色人力资源管理有助于企业实现经济效益，减少对

企业环境的污染，提升企业形象，增进利益相关者关系，进而显著正向影响企业的经

济绩效、环境绩效和社会绩效，进而对企业可持续发展绩效有显著正向影响。第二，

绿色人力资源管理对员工绿色创新行为有显著正向影响，员工绿色创新行为显著正向

影响企业的经济绩效、环境绩效和社会绩效，在绿色人力资源管理与企业可持续发展

绩效之间起到中介作用。第三，员工绿色价值观正向调节绿色人力资源管理对企业可

持续发展绩效的影响。

本文的主要贡献如下：一是丰富了企业可持续发展绩效的研究框架。虽然ESG指

标体系以及企业可持续发展理念开始逐渐普及，但目前学术界结合绿色人力资源管理

探讨企业可持续发展绩效的研究较少。本文基于社会认同理论，通过对中国企业的调

研以及分析，探索了绿色人力资源管理对企业可持续发展绩效的影响机制，拓宽了企

业可持续发展绩效的研究视角。二是拓宽了绿色人力资源管理结果变量的研究。以往

学者多研究绿色人力资源管理对员工环保热情（Dumont  e t  a l .，2017）、绿色行为

（唐贵瑶等，2021）、企业社会声誉（Harvey et  al .，2000）等的影响机制，但对员

图 2 绿色价值观对绿色人力资源管理与企业可持续
发展绩效关系的调节效应
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工绿色创新行为以及企业可持续发展绩效的研究相对较少。本文借助绿色创新行为作

为中介变量，绿色价值观作为调节变量，拓展了绿色人力资源管理实践的研究框架。

三是从价值观的角度探讨了绿色人力资源管理的作用效应。价值观是个体对什么是重

要、有意义和优先的事物的信念和评价，其提供了一个价值导向，影响个体在不同情

境下的决策和行为选择。本文考虑员工的绿色价值观，从其心理角度解释了绿色价值

观对绿色人力资源管理与企业可持续发展绩效关系的影响效应，丰富了绿色人力资源

管理影响边界条件的研究。

本文提出如下管理启示：（1）在可持续发展以及全球绿色治理的时代背景下，

本文的研究有助于企业提高绿色发展意识，实现自身治理模式以及产业模式的转变，

实现可持续发展。企业要关注国家制定的生态文明战略以及“碳达峰”与“碳中和”

战略，实施与企业实际情况相符合的绿色人力资源管理战略。通过招聘和培训，吸纳

和培养具备绿色意识和能力的员工，设立激励机制和奖励制度，以鼓励员工参与和贡

献于企业可持续发展。此外，建立开放的沟通渠道，鼓励员工提出环保改进建议，并

参与决策过程。积极寻求绿色发展资源并制定有效的战略，满足利益相关者的绿色需

求，积极主动履行环保责任，提升企业社会形象，促进企业主动实施前瞻性可持续发

展战略。（2）本文研究表明员工绿色创新行为正向显著影响企业可持续发展绩效，

绿色创新可以帮助企业保持竞争优势，降低资源消耗和成本支出，提高资源利用效率，

形成良好的社会形象。因此，企业应当重视员工绿色创新的培养。首先，企业应该为员

工绿色创新提供必要的资源支持，包括技术设备、研发经费、研发空间等，帮助员工将

创新想法转化为实际行动，并提高创新的成功率。其次，提供员工学习和发展的机会，

拓宽员工的知识视野，提升其专业能力和创新思维。最后，建立跨部门的合作与沟通渠

道，促进员工之间的知识共享和合作，激发创新思维，并促进绿色创新的跨领域合作。

（3）根据本文研究结论，企业应当重视员工绿色价值观的培养。首先，企业可以树立榜

样和引领者，即在环保方面表现出色的员工或团队，通过公开表彰他们的成就和贡献，

激励其他员工效仿，倡导绿色工作生活方式，形成良好的环保氛围。其次，将环保和

社会责任融入企业文化中，并将其作为企业的核心价值观之一，通过内部宣传、培训和

奖励机制等方式，让员工了解企业的环保理念和实践，提高员工的环保意识和行为。最

后，可以组织各类可持续发展倡导活动，如举办可持续发展主题讲座、绿色知识竞赛、

环保志愿者活动等，让员工亲身参与，增强对环保问题的认识和重视程度。

本文的研究局限在于：首先，本文所得数据都来自调研对象的自我评价，但绿色

价值观和绿色创新行为的测量仅仅通过自我评价可能会产生主观认知上的偏差，将来

研究可以考虑采用多角度及多角色综合评价得到更加客观的数据。其次，本文只关注

了员工个体层面绿色价值观所发挥的调节作用，缺乏对组织层面影响因素的考虑，未

来可以考虑企业环境承诺及企业文化等组织层面因素的影响效果。最后，在大数据和

信息化发达的今天，通过物联网、大数据和人工智能技术，企业可以建立智能环境监

控系统，实时监控环境影响，帮助企业更准确地评估环境风险，未来研究可以结合数

字化技术和人工智能应用等因素探讨对绿色人力资源管理实施效果的影响。
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Research on the Impact of Green Human Resource Management on Corporate 
Sustainable Development Performance

JIANG Xiu-zhen & MA Zheng

(School of Management, Shanghai University of International Business and Economics, Shanghai 201620, China)

Abstract: Against the backdrop of economic globalization and increasing environmental issues, sustainable 
development has become a decisive factor for the long-term survival and prosperity of enterprises. The 
importance of green human resource management for enterprises is increasingly prominent, and it is a key 
strategy to promote sustainable development of enterprises. Based on social identity theory, this article constructs 
a model of green human resource management and corporate sustainable development performance and focuses 
on the impact of green values in it. Based on the analysis of survey data obtained from 246 questionnaires from 
Chinese manufacturing industry, we find that green human resource management has a significant positive 
impact on corporate sustainable development performance. Employee green innovation behavior plays a 
mediating role between green human resource management and corporate sustainable development performance, 
while employee green values positively moderate the impact of green human resource management on the 
corporate sustainable development performance. This study provides theoretical basis and management 
suggestions for enterprises to implement green human resource management policies, promote employee green 
innovation behavior, and achieve sustainable development.
Keywords: green human resource management; green innovation behavior; green values; corporate sustainable 
development performance

                                                                   （责任编辑：吴素梅）

姜秀珍 马 政 绿色人力资源管理对企业可持续发展绩效的影响研究


