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摘要 

在全球经济快速发展的背景下，环境污染以及气候变化问题日益加剧，企

业可持续发展面临严峻挑战。绿色人力资源管理作为一种创新的管理实践，旨

在通过绿色招聘、培训、绩效考核和激励机制，将环保理念融入企业运营。近

年来，研究表明绿色人力资源管理能够提高企业的环境绩效，但对于其通过何

种机制促进企业绿色创新的作用机制仍缺乏深入探讨。因此，本研究将探究绿

色人力资源管理对企业绿色创新的影响路径，为企业绿色管理实践提供指导。 

本研究通过问卷调查法收集数据，并采用结构方程模型进行实证分析。研

究严格控制无效问卷，最终获得181份有效样本。研究表明，绿色人力资源管

理对企业绿色创新具有显著的正向影响。此外，绿色人力资源管理通过促进绿

色人力资本的形成，进一步推动企业的绿色创新，绿色人力资本在绿色人力资

源管理与企业绿色创新之间发挥部分中介作用。本研究丰富了绿色人力资源管

理的理论体系，为企业在环境压力下提升绿色竞争力提供实践参考。 
                                                   （共 66页） 
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第 1 章  

绪论 

1.1 研究背景及目的 

在全球经济快速发展的背景下，各国在享受经济增长带来的繁荣与便利的同

时，也面临着日益严峻的环境问题。资源过度消耗、环境污染加剧和气候变化等

问题对经济社会的可持续发展构成重大挑战。许多企业和政府已经认识到环境可

持续性对于经济和社会发展的重要性。这一议题需要公众对环境或绿色问题的关

注，包括能源的转换、回收利用以及可再生能源的使用。企业在企业责任、利益

相关者的压力以及环境法规的驱动下，试图遵循环保行为。尤其是在竞争日益激

烈的全球市场中，企业必须承担环境责任以实现长期竞争优势。 

 

绿色人力资源管理作为一种创新的管理实践，在推动环境目标的实现中发挥

关键作用。为了获得竞争优势和实现最佳的环境绩效，绿色人力资源管理实践对

创新变得至关重要。多个行业已经在绿色方面做出了显著努力，例如水资源与能

源的转换、减少废弃物、解决食物浪费问题，以及对员工和顾客进行相关问题的

教育（Pham，Phan，Tučková，Vo & Nguyen , 2018）。此外，Yong，Yusliza和

Fawehinmi（2019）指出，学者们从 2017年起开始重视职场绿色化问题。多位研

究者强调绿色人力资源管理通过绿色招聘、绿色培训、绿色绩效管理和绿色薪酬

等方式，将环境可持续性的理念融入企业的日常运作中，从而显著提升组织的环

境绩效。 

 

另一方面，Guo, Wang 和 Yang（2020）的研究之处，人类智慧、技能和能

力是组织获得竞争优势的关键因素。人们要么天生具备某些能力，要么通过学习

获得，而后者如果受到足够的关注，将转化为人力资本。通过培训与发展、人力
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资源管理实践和激励措施，可以实现或获得绿色人力资源管理。通过提升在人力

资源管理中加入绿色知识培训，员工可以更具建设性地参与环境问题，并承担保

护环境的重要角色。基于知识的培训项目将提升员工技能，从而在行业内的多项

运营中发挥作用，并通过招聘关心环境问题的员工持续有效地教育其他员工。 

 

近年来，学者发现绿色人力资源管理可以提升人力资本技能和行业的环境管

理能力，从而影响组织绩效（Yong et al.，2019）以及可持续创新的进展，但现有

研究仍大部分研究于绿色人力资源管理对环境绩效的直接影响，而对其如何通过

人力资本这一中介变量影响绿色创新的机制探讨较少。因此，本研究旨在通过绿

色人力资源管理将员工转化为绿色人力资本，从而影响企业绿色创新，这对于那

些存在环境问题行业的管理环境活动将产生重要影响，并最终为这些企业产生绿

色创新提供理论指导。 

1.2 研究意义 

1.2.1 理论意义 

 

本研究从绿色人力资本的视角出发，探讨绿色人力资源管理对企业绿色创新

的影响机制，为绿色管理与创新领域的研究提供了新的理论视角和实证支持。一

方面，现有研究多集中于绿色人力资源管理对环境绩效的直接影响，而忽略了其

对创新的深层次作用机制，本研究通过引入绿色人力资本作为中介变量，进一步

揭示了绿色人力资源管理在推动企业绿色创新过程中的关键路径。另一方面，本

研究将绿色人力资本纳入理论框架，深化了对人力资本作用机理的理解，扩展了

绿色管理研究的边界，为未来研究绿色组织管理与创新提供了重要参考。 

 

1.2.2 实践意义 

 

本研究为企业管理者提供了整合绿色人力资源管理与绿色创新的实践路径，

有助于企业在实现环境可持续性目标的同时增强自身的创新能力。研究结果可为
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企业设计绿色招聘、绿色培训和绿色激励等具体措施提供依据，帮助企业将环境

责任融入人力资源管理实践，从而提升员工的绿色意识和能力，转化为推动绿色

创新的关键动力。同时，本研究的结论为企业尤其是高污染行业在应对日益严格

的环境法规和利益相关者压力时提供了可操作的管理建议，帮助企业通过绿色人

力资源管理实现环境与经济效益的双赢。 

 

1.3 研究内容与研究方法 

 

1.3.1 研究内容 

 

第一章，绪论。本章将就研究的背景与意义展开论述，阐明绿色人力资源管

理与企业绿色创新的关系的重要性，同时计划分析研究的理论与实践意义。随后，

将介绍研究内容与方法的整体框架，并归纳论文的创新点。 

 

第二章，文献综述。本章将系统梳理绿色人力资源管理、企业绿色创新和绿

色人力资本的核心概念、测量方法及其相关研究成果，并对现有研究的不足进行

评述，为后续章节提供理论支持。 

 

第三章，研究假设与模型构建。本章将构建绿色人力资源管理、绿色人力资

本与企业绿色创新之间的理论模型，提出研究假设。 

 

第四章，研究设计与数据收集。本章将明确研究变量的操作性定义，并通过

设计问卷与收集的方式为后续实证研究提供可靠的数据。 

 

第五章，实证分析。本章将对收集到的数据进行统计分析，主要包括信度与

效度检验、描述性统计、相关性分析及结构方程模型分析，并检验绿色人力资本

在绿色人力资源管理与企业绿色创新之间的中介效应。 
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第六章，结论与展望。本章将总结研究主要结论，提炼对企业实践的指导性

启示，并对研究存在的局限性进行反思，提出未来研究方向。 

 

1.3.2 研究方法 

 

1）文献研究法 

 

通过对国内外文献的归纳总结，本研究筛选并整合了与“绿色人力资源管理”、

“绿色人力资本”、“企业绿色创新”等和研究主题密切相关的学术成果。进一步地，

通过比较分析这些成果，构建本研究的理论基础并识别潜在的理论贡献。基于此，

本研究将构建针对绿色人力资源管理和企业绿色创新相互关系的研究模型，并依

托已有的理论框架对模型中各因素间的相互作用进行关系推导。 

 

2）问卷调查法 

 

本研究将通过问卷设计收集企业相关管理实践与绩效的关键数据，包括绿色

人力资源管理、绿色人力资本及绿色创新的指标变量。初始问卷将根据已有文献

和理论框架构建，并进行预调查检验信效度，确保测量工具的科学性和有效性。

在正式问卷阶段，通过大规模数据收集获得样本，为实证分析提供数据来源。 

 

3）实证分析法 

 

实证分析法主要围绕验证绿色人力资源管理对企业绿色创新的影响及其机

制展开。在问卷调查收集数据的基础上，本研究将运用信度与效度分析验证量表

的可靠性和科学性，排除同源偏差的干扰。同时，进一步利用结构方程模型探讨

绿色人力资源管理对企业绿色创新的直接影响及绿色人力资本的中介效应。 
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1.4 论文创新点 

1）本文在理论层面拓展了绿色人力资源管理（GHRM）与企业绿色创新之

间关系的探讨深度。现有文献大多聚焦于 GHRM 对环境绩效的直接效应，而忽

视了其在人力资本构建与绿色创新之间的潜在中介机制。本文通过引入绿色人力

资本作为中介变量，构建了一个更为细致的理论模型，不仅验证了 GHRM 与绿

色创新之间的正相关关系，还深入剖析了GHRM如何通过提升员工的绿色知识、

技能、态度和经验（即绿色人力资本）来间接促进企业的绿色创新能力。这一理

论框架不仅丰富了绿色人力资源管理的研究视角，也为理解企业如何通过内部管

理实践推动绿色创新提供了新的理论依据。 

 

2）本文在方法论上采用了量化分析的实证研究方法，通过问卷调查和数据

分析来验证理论假设，从而确保了研究结果的客观性和可靠性。在问卷设计上，

本文结合国内外相关研究的最新成果，开发了针对 GHRM、绿色人力资本和绿色

创新的测量量表，并经过严格的信效度检验，确保了数据的准确性和有效性。此

外，本文还运用结构方程模型（SEM）等高级统计方法，对变量间的关系进行了

深入的分析和验证，进一步增强了研究结论的说服力和实用性。这种结合了理论

构建与实证检验的研究方法，不仅为学术界提供了关于 GHRM 与绿色创新关系

的新见解，也为企业管理者提供了实践指导和策略建议，有助于推动企业实现环

境可持续性和绿色创新的发展目标。 
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第 2 章  

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内涵 

 

人力资源作为企业中一种具备“能动性”与“创造力”特殊资源，如果组织环境

管理的重构组织架构、规范管理流程等没有触达人力资源，只是显性状态的改变。

因此，企业的环境管理战略必然要与人力资源管理相结合，才能发挥更大的影响

（唐贵瑶, 孙纬, 贾进 & 陈杨，2015）。绿色人力资源管理的相关研究最早可追

溯到 20 世纪 90年代中期，1987年，联合国世界环境与发展委员会的报告中“可

持续发展”观点的提出，得到广泛认可（吴傲立 & 梅乐，2024），学者相继提出“环

境管理”，将其定义为“规划和改进公司结构、管理系统和与业务相关的活动，以

减轻和改善环境问题”。企业尝试将“环境管理”纳入企业管理实践中。 

 

为了系统地协调企业“环境管理”目标，McCloskey 和 Maddock（1994）开始

将环境管理与人力资源相结合，来讨论如何减少环境污染和资源消耗。在此基础

上，组织的环境管理逐渐从宏观战略层面深入到微观个体层面，Wehrmeyer （2017）

进一步肯定了员工的重要性，他认为组织环境目标实现的途径之一是要将人力资

源管理与环境管理联系起来。这一观点得到其他学者重视，Ren, Tang和 Jackson

（2018）以超越特定人力资源管理实践的视角提出与人力资源管理相关的员工感

知和经验的重要性，并拓展了绿色人力资源管理综合模型。 

 

在国内，绿色人力资源管理已成为学者和企业关心的重要话题。杨光（2003）

指出，在推进绿色战略和企业绿色化的同时，企业应当加大对人力资源管理绿色

化的重视。绿色人力资源管理是将人力资源管理的方法与环境管理相融合，旨在
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提升企业的环境绩效，实现可持续发展的全新理念。它是企业环境管理中涉及人

的问题，而且不局限于企业管理者，对普通员工来说更有必要（张玉静 & 段雯

祎，2014）。王哲（2020）认为企业绿色人力资源管理通是企业根据环保标准进

行的一系列人力资源管理措施，包括畅通员工对企业可持续战略的献言途径，制

定奖惩与晋升制度，达到增强员工的环保意识，鼓励员工实施亲环境行为的目的。 

 

综上所述，绿色人力资源管理是指通过将环境可持续发展的理念融入传统的

人力资源管理实践，以推动组织环境绩效和可持续性目标的实现（Jackson, 

Renwick & Jabbour, 2011），是企业为了达成绿色战略目标，巩固竞 争中的卓越

地位而主动实施的具体人力资源管理手段。 

 

2.1.2 绿色人力资源管理的测量 

 

由于目前各国学者对绿色人力资源的应用范畴认知存在差异，并未形成统一

量表，大部分学者根据自身研究，以人力资源管理战略为基础，构建了多维度绿

色人力资源量表。Gholami, Rezaei 和 Muhamad-Zameri-Mat（2016）在研究体育

文化产业中的绿色人力资源管理战略时，根据研究需要，构建了“绩效管理”和“参

与者参与和赋权”、“文化和支持性气候”以及“薪酬和奖励制度”、“吸引和选择”、

“培训和发展”，以及“工会在球员参与和环境管理方面的作用”的四维度七因子量

表。Jackson et al., 2011以利益相关者理论为工具进行分析，构建了绿色招聘、绿

色培训和参与以及绿色绩效管理和薪酬的三维度量表。Masri 和 Jaaron（2017）

通过对人力资源管理经理的半结构化访谈，确定了包括绿色招聘与选拔、绿色培

训与发展、绿色绩效管理与考核、绿色薪酬与奖励、绿色员工赋权与参与、绿色

组织文化管理在内的六维度模型。Tang, Walsh和 Lerner（2018）则在研究中国企

业的背景下，构建了绿色招聘和选拔、绿色培训、绿色绩效管理、绿色薪酬和奖

励以及绿色参与的五维量表。Hameed, Khan和 Islam（2020）则从绿色招聘和选

择，绿色培训和发展，绿色奖励和薪酬三个方面构建量表，探究信息技术在绿色

人力资源管理与员工亲环境行为之间的关系。 



8 
 

 

此外，也有一些学者采用单维度的量表进行研究。Guerci, Longoni和 Luzzini

（2016）建立了包含“在我的组织中，通过环境承诺（奖励和补偿）可以提高员

工的吸引力”、“在一个组织中，员工对环境问题的参与是重要的或值得的”、“对

员工进行环境培训可以提高他们的绩效”和“基于环境绩效的非货币激励和可变

补偿”的四题项单维度量表。Dumont, Shen和 Deng（2017）建立了包含“公司为员

工设定了绿色目标”、“公司为员工提供绿色培训”、“公司为员工发展员工的知识

和绿色管理所需的技能”、“绩效评估中考虑员工的工作场所绿色行为”、“将员工

的工作场所绿色行为与奖励和补偿联系起来”、“晋升中考虑员工的工作场所绿色

行为”的六题项单维度量表。Aboramadan 和 Karatepe（2021）则从绿色价值观培

养、绿色培训计划、绿色绩效评估、绿色管理参与和绿色薪酬奖励等方面设置单

维度题项。 

 

现有研究对绿色人力资源管理的测量维度归纳如下表 2.1所示： 

 

表 2.1 绿色人力资源管理维度划分 
维度 文献来源 具体维度 

三维度 Hameed et al., 
2020 绿色招聘和选择、绿色培训和发展、绿色奖励和薪酬 

四维度 Gholami et al., 
2016 

绩效管理、参与者参与和赋权、文化和支持性气候、

薪酬和奖励制度 

五维度 Tang et al., 2018 绿色招聘和选拔、绿色培训、绿色绩效管理、绿色薪

酬和奖励、绿色参与 

六维度 Masri et al., 2017 
绿色招聘与选拔、绿色培训与发展、绿色绩效管理与

考核、绿色薪酬与奖励、绿色员工赋权与参与、绿色

组织文化管理 

资料来源：笔者通过文献整理 

 

2.1.3 绿色人力资源管理不同板块的相关研究 

 

1）绿色招聘与选拔 
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组织通过实施绿色招聘的选拔策略，积极招募对环境问题敏感并愿意改善环

境绩效的候选人。因此，企业应当招聘与自身目标和信念一致的人才（Renwick, 

Redman & Maguire，2013）。为了吸引更多注重环保的人才，公司可以塑造具有

环境意识的企业形象，鼓励员工认真对待环保问题（Guerci et al., 2016）。Ren et al.,

（2018）指出，包括环保意识和社会责任感在内的绿色考察标准有助于识别具有

高度环保认知和动机的员工。通过明确新员工的环境意识、价值观和信念，招聘

可以确保他们认同企业的绿色文化理念并支持其可持续发展的使命（Renwick et 

al., 2013）。此外，招聘信息可以被设计为符合环保标准（Arulrajah, Disfani, 

Maghoolpilehrood, Horpibulsuk, Udonchai, Imteaz & Du , 2015）。 

 

绿色招聘借助线上求职平台、网络面试等自动化流程来节约招聘成本，并显

著减少了与纸制品相关的能源使用和污染。在招聘过程中，采用环境友好的材料

和网站设计、优化成本、合理安排招聘环节以减少求职者等待时间，以及使用科

技工具进行在线面试，都是降低碳排放和提高效率的有效措施。 

 

2）绿色培训与发展 

 

Opatha 和 Arulrajah（2014）指出，对员工进行环保意识教育是提升员工环

保意识的最重要举措。他们认为，这种形式的培训能够营造一个促进企业内可持

续活动的氛围。根据学者们的观点，规划环保培训时应重点明确培训的具体目标。

论文建议实施一些绿色培训与发展战略，例如：培训员工如何创建节能的工作环

境、管理废物、进行回收，以及提升绿色个人技能。唐贵瑶等（2015）指出绿色

培训以企业管理层以及员工为培训和开发的对象，培训绿色领导力，向员工传授

绿色工作技能、亲环境意识。在企业内部营造亲环境的学习氛围，帮助员工识别

和减少非绿色行为，节能减排、资源循环利用、从而降低环境污染。 

 

研究表明绿色培训有利于激发员工的亲环境行为。Pham et al.,（2018）证实

了酒店行业通过开展绿色培训与绿色企业文化能促进员工亲环境行为的发生。一
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项针对越南旅游行业从业者的调查显示，绿色人力资源管理不仅直接正向作用于

员工亲环境行为，还通过绿色培训增强了员工的绿色能力和动机，进而使得员工

工作场所中亲环境行为受到激励（Luu，2019）。Singh, Del Giudice, Chierici 和 

Graziano （2020）通过实证研究发现员工参与绿色培训后具备更高水平的胜任力，

自愿参与创新活动意愿显著提升。 

 

3）绿色绩效管理与评估 

 

企业在制定绿色绩效考核系统时，会根据自身情况制定明确的绿色绩效指标

并进行目标考核（Ren et al.，2018），这些指标包括环境政策研究、组织公民环保

责任、绿色实践活动以及节能减排的量化目标，组织、管理者及员工的绿色绩效

目标体系应全面覆盖这些领域（梅爽怡，2020）。人力资源管理可以将环境目标

纳入绩效目标，通过设立环境目标责任和使用绿色工作排名作为主要绩效指标来

评估环境成果（Sharma & Gupta，2015；Kapil & Sharma，2015）。管理者应根据

员工的环境管理能力调整绩效评估的评级框架。 

 

王宇露, 徐凯和冯媛（2019）进一步指出，目前个人的环保意识提升遇到一

些困难，其中节能责任划分不明确和奖惩措施不足是两个核心问题。若将能源使

用量化到个人，以奖励积极行为来提高个人自豪感，以扣分登记及通报批评浪费

行为来引起个人反思愧疚，可以有效缓解能源浪费情况。 

 

4）绿色激励与补偿 

 

通过提供激励措施来鼓励员工参与环保活动可以有效推动职场中的环境保

护。Calia, Guerrini和 de Castro（2009）发现，为了提升员工做出环保决策的能力，

可以将激励措施与企业的绿色项目挂钩。认可性激励对企业的发展至关重要，并

且可以在公司内部的不同层面实施（Arulrajah et al., 2015）。企业可以采用绿色奖

励管理实践，例如将晋升与绿色倡议挂钩或通过奖励推动生态友好型实践。 
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5）绿色企业文化 

 

为了为高管团队创造参与性工作氛围，人力资源工作人员应当展示构建这种

工作环境的必要性，在这样的环境中，员工可以讨论、妥协并提出新建议

（Liebowitz，2010）。此外，员工的自主性和参与感的价值体现在他们愿意在环

保挑战和其他相关问题上进行决策（Daily, Bishop & Massoud, 2012）。 

 

尽管绿色培训发挥不可替代的作用，但绿色文化促进员工的自愿绿色行为也

很关键，同时开展绿色培训和绿色组织文化的效果优于单独一种。打造绿色企业

文化是将生态纳入组织文化价值体系中，通过环保主题活动增强员工对低碳环保

的感知，通过环保宣传手段如宣传片、标语、企业刊物在向企业内外部传达环保

友好的理念。Sharma和 Gupta（2015）证明，绿色人力资源管理通过核心原则促

进了组织的环境绩效，并且这种核心驱动力推动了企业绿色文化的发展。组织文

化被认为是促进或抑制员工参与以及推动员工采用精神性环境行为的一个因素，

同时也影响员工参与变革举措以提高环境绩效。Gupta 和 Kumar（2013）强调，

应允许员工表达他们对如何开展和实施环境行为的看法，以此植入绿色文化。 

 

公司成员被鼓励对他们的绿色倡议持开放态度，这样管理层才能关注计划的

可持续性。企业营造的支持性的亲环境热情和氛围（Singh et al., 2020）让员工彼

此积极合作、分享环境知识，从而在工作中主动实施更多的绿色创新行为（Yong 

et al., 2019）。Muisyo, Su, Ho, Julius和 Usmani（2021）在一家马来西亚制造企业

中，研究如何通过建立绿色企业文化来打造绿色竞争优势，发现绿色文化通过四

个推动因素：领导重视、信息可信度、同行参与和员工授权来获得绿色竞争优势。 

 

2.1.4 绿色人力资源管理的结果变量 

在个人方面，Dumont et al.,（2017）的研究结果表明，员工在绿色人力资源

管理实践的影响下，有可能提高实施工作场所内角色内和角 色外绿色行为的意

愿，绿色心理气候在上述过程中发挥中介作用杨敏, 李中斌和屠兴勇（2024）分
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析了绿色人力资源管理对农业科技人员绿色创新行为的影响，发现绿色组织承诺

在绿色人力资源管理与绿色创新行为间具有中介效应，知识共享起到正向调节作

用。王怡和丛培栋（2024）强调绿色人力资源管理对员工环保意识的塑造与绿色

技能的提升，最终对员工绩效的正向促进作用。研究还指出，当前企业在员工环

保绩效评价和激励机制方面存在不足，需要优化评价体系，强化环保行为与绩效

的关联性。赵云龙（2024）采用社会信息处理理论，探讨了绿色组织氛围和绿色

自我效能在绿色人力资源管理对员工绿色行为影响中的中介作用。研究表明，绿

色人力资源管理通过塑造组织内的绿色氛围，激励员工采取更多环保行为，为提

升企业环境绩效奠定了基础。 

 

在组织层面，李晶晶（2024）发现员工任务性绿色行为和主动性绿色行为在

绿色人力资源管理与环境绩效间起到中介作用，同时，企业规模显著调节了上述

中介效应。研究为企业通过绿色人力资源管理提高环境绩效提供了路径分析。姜

秀珍和马政（2024）通过社会认同理论探讨了绿色人力资源管理对企业可持续发

展绩效的影响，指出绿色人力资源管理通过培养员工绿色创新行为和绿色价值观，

显著提升企业的经济、环境和社会绩效。尤其是绿色创新行为作为中介变量，加

强了管理措施对企业可持续发展的促进作用。绿色人力资源管理在改善企业 环

保绩效中同样发挥关键作用（Abdul-Barry，2020）。 

 

关于绿色人力资源管理企业创新的影响，杨双和涂艳红（2023）通过实证研

究探讨了绿色人力资源管理对员工绿色创新行为的促进作用。研究发现，绿色心

理所有权在绿色人力资源管理与绿色创新行为之间起中介作用，而环保热情对二

者的关系具有积极调节效应。贾彩霞, 陈晴, 黄静和戎阳（2024）基于社会认同

理论，发现绿色心理氛围和绿色组织认同在绿色人力资源管理与绿色服务创新间

发挥了链式中介作用，同时，参与型领导能够强化绿色人力资源管理对绿色心理

氛围的正向影响，从而提升绿色服务创新水平。姜忠辉, 赵迪, 孟朝月和罗均梅

（2023）探讨了绿色人力资源管理对企业绿色技术创新的作用机制，强调绿色动

态能力的中介效应以及组织调节定向的调节作用。结果表明，绿色人力资源管理
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通过提升绿色动态能力，显著促进绿色产品创新和绿色工艺创新。李晶晶（2024）

基于自然资源基础观，分析了绿色人力资源管理如何通过员工任务性绿色行为和

主动性绿色行为提升企业的绿色创新绩效。 

2.2 企业绿色创新的相关研究 

2.2.1 企业绿色创新的内涵 

 

近年来，学术界对于企业绿色创新的研究愈发深入。一些学者将绿色创新定

义为企业实施能够减少环境负面影响或针对特定生态目标的新想法、产品和过程

（Rennings，2000）。它与能源节约、污染防治、垃圾再利用、环保产品设计、企

业环境管理等创新性的技术相关（Rennings，2000）。Chen, Lai & Wen（2006）认

为与过程和产品相关的硬件或软件以对环境有益的方式进行创新即为绿色创新。

Oltra 和 SaintJean（2009）扩充了对于绿色创新的定义，他们认为绿色创新是企

业生产过程中那些可以有利于减少资源使用和污染耗能以优化生态环境的改进

的或新的技术、新方法、新流程或者新产品等。Huang和 Li（2017）认为绿色创

新能够提供有助于提高可持续发展的顾客价值和商业价值，降低环境成本。

Rennings (2000)也同样认为绿色创新是指开发环境友好型产品和工艺，包括使用

绿色原材料和生态产品设计等。Aboelmaged（2018）站在生产各个环节的角度认

为绿色创新是指企业在生产制造运输物流等各方面有利于改善环境的各种创新

活动。余伟和郭小艺（2022）认为绿色创新主要指绿色技术创新。所谓绿色技术，

其实是指那些旨在降低环境污染排放和减少原材料及能源消耗的各种流程、技术

或产品的统称（余伟 & 郭小艺，2022）。肖仁桥, 崔琦和钱丽（2024）认为绿色

创新可以分为狭义上创新和广义上的创新两个方面。狭义上的创新的概念为通过

实施相关工艺、技术和产品的创新行为以达到降低资源浪费，污染排放，实现企

业和社会的可持续发展，经济效益和社会效益相平衡的目的。广义上的创新的概

念为在企业管理生产经营过程中，所制定的新的绿色理念绿色管理，绿色制度，

绿色服务等组织上的创新。 
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结合以往对于对于企业绿色创新的相关研究，本研究认为绿色创新是指在产

品、服务、流程或管理模式中引入具有环境友好特性的创新活动。这些创新旨在

减少资源消耗、降低污染排放以及提升环境效益，从而实现经济与环境协同发展。 

 

2.2.2 企业绿色创新的测量 

 

结合现有研究发现，可以发现不同学者对于绿色创新维度的划分有所不同。

Chang（2011）采用单维度方法，通过六个题项度量企业整体的绿色创新水平。

Oltra 和 SaintJean（2009）将绿色创新划分为绿色产品创新、绿色工艺创新和绿

色管理创新三个维度。其中绿色产品创新是指那些与环保紧密相连的创新产品，

这些绿色产品的设计理念涵盖了废物处理、污染防治、节约能源、无毒性等（Chen 

et al., 2006）。绿色过程创新是指对现有的操作过程和系统进行改造，旨在产生新

的或显著改进的绿色产品，同时降低对环境的影响（Meeus & Hage, 2006）。绿色

管理创新是指依据遵守环保意识的宗旨，通过减少办公废物、建设可持续设施和

解决工作场所的环境问题，更新管理实践。 

 

Tang et al.，（2018）立足于企业的产品和流程两个核心要素将其绿色创新界

定为产品方面的绿色创新和过程方面的绿色创新即绿色产品创新和绿色过程创

新。Rammer 和 Rexhaeuser（2014）依据推动绿色创新发展因素的来源将绿色创

新划分为诱导型创新和自愿型创新。Ghisetti 和 Rennings（2014）将绿色创新划

分为旨在减少负外部性的创新和那些允许提高效率和节约成本的创新。Dai, 

Cantor和Montabon（2015）根据创新过程量变和质变类型将绿色创新划分为渐进

性绿色创新和突破性绿色创新两种类型。渐进性绿色创新指企业根据自身实际情

况利用现有的技术持续不断的开展相对来说较小的变革的创新方式，以最后实现

企业和环境的可持续发展（Dai et al., 2015）。突破式绿色创新是一种颠覆原有产

品和技术的绿色变革方式，在实现环境保护和可持续发展方面更为激进（Dai et al., 

2015）。结合双元创新类型，国内学者马美婷, 吴小节和汪秀琼（2023）区分了绿

色利用式创新和绿色探索式创新。绿色探索式创新是指组织采用新知识和新技术
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进行绿色设计或提出新绿色商业模式，从根本上改变原有技术，进而创造新市场

和满足顾客的潜在需求和新需求。所谓绿色利用式创新即是借助已有的知识资源

去逐渐持续优化，扩展和升级原有传统的绿色经营模式或设计，以更好地满足消

费者和当前市场的实际需求。 

 

现有研究对绿色创新的测量维度归纳如下表 2.2所示： 

 

表 2.2 绿色创新维度划分 
维度 文献来源 具体维度 

三维度 Oltra & SaintJean, 
2009 绿色产品创新、绿色工艺创新、绿色管理创新 

三维度 Meeus & Hage, 2006 过程创新：改造操作过程和系统，降低环境影响 

双维度 Tang et al., 2018 绿色产品创新和绿色过程创新 

双维度 Rammer & 
Rexhaeuser, 2014 诱导型创新和自愿型创新 

双维度 Ghisetti & Rennings, 
2014 减少负外部性、提高效率节约成本 

双维度 Dai et al., 2015 渐进性绿色创新和突破性绿色创新 

双维度 马美婷等，2023 绿色利用式创新和绿色探索式创新 

资料来源：笔者通过文献整理 

 

2.2.3 企业绿色创新的前因变量 

 

从企业内部因素分析，Guo et al.,（2020）从内部组织文化出发解释企业的绿

色实践，认为企业承担社会伦理责任会加强绿色创新行为。Chen和 Chang （2014）

研究发现了组织双元学习可以促进企业绿色创新和绿色创新绩效的发展。崔日晓,

王娟茹和张渝（2019）也通过实证分析研究了双元组织学习即纵向利用式学习和

横向探索式学习对企业绿色创新的影响，得出两种组织学习方式均可显著正向促

进绿色创新且利用式学习对绿色创新的影响更加显著。Begum, Ashfaq 和 Xia

（2022）聚焦于企业氛围，管理者风格和领导力这些文化因素，检验了绿色变革

型领导会推动企业进行绿色创新的假设模型，也就是说领导者的绿色思维和绿色
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观念会增强企业的环保意识，进而推动企业实施与减少污染节约能源相关的创新

行为。杨鹏和孙伟增（2024）通过使用中国制造业上市企业 2010-2022年的数据

为研究样本进行实证分析，发现企业通过应用数字技术提高了知识搜索能力和研

发合作能力，对绿色创新尤其是创新质量产生了显著的正向影响。 

 

从企业外部因素来看，周韵晨和李浩（2023）将研究视角放在了影响企业绿

色创新行为的外部因素，得出了外部媒体声誉会正向促进企业绿色创新水平的研

究结论。Peng, Shen和 Ying（2021）等区分了不同类型的环境规制对绿色技术创

新行为的影响，并且发现相比于激励式的环境规制，控制性环境规制更能够促进

企业开展绿色创新实践。 

2.3 绿色人力资本的相关研究 

2.3.1 绿色人力资本的内涵 

 

Wright（2021）认为，竞争优势的保持应取决于一个组织可利用的资源库。

人力资本是维持企业效率的重要战略优势，因为在当今竞争激烈的世界中，工人

的专业知识和能力是支持企业的必要条件。记录绿色人力资本存在的文献却少之

又少（Yong et al.，2019）。另一种观点认为，教育系统有助于提高绿色人才的素

质，增强工人的专业知识，同时有助于生产流程。因此，展示绿色人力资本可以

反映一个组织的无形资产（知识、专业技能和能力），使组织能够在复杂的商业

环境中应用绿色战略。公司的目标只有通过高层管理者的奉献才能实现，而高层

管理者在实施绿色倡议中的地位非常重要（Yusliza et al.，2019）。 

结合Munawar, Yousaf和 Ahmed（2022）年的研究，本研究将绿色人力资本

定义为员工在环境保护与可持续发展领域的知识、技能、态度和经验的总和。 

 

2.3.2 绿色人力资本的测量 

 

Ma et al.,（2021）等结合人格特质理论，将绿色人力资本分解为多个维度，
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如环境知识储备、技能熟练度、工作态度以及创新创造力。Shoaib, Abbas, Yousaf, 

Zámečník, Ahmed和 Saqib（2021）探讨了绿色人力资源管理实践中，绿色人力资

本在推动组织承诺中的作用。Agyabeng-Mensah和 Tang（2021）认为绿色人力资

本的主要维度包括员工在环境管理中的执行能力、对绿色实践的专业知识储备以

及实践创新能力。这些能力是绿色物流活动（如绿色运输和废物管理）成功开展

的基石，同时直接提升企业的社会和环境绩效。Ratnamiasih Ridwan和 Septiawan

（2022）探讨了印尼初创企业中绿色人力资本如何促进绿色绩效。Tjahjadi, 

Agastya, Soewarno和 Adyantari（2022）究分析了绿色人力资本在推动企业绿色竞

争力中的作用，特别是在绿色供应链管理中的表现。绿色人力资本的核心维度包

括员工在环境保护方面的专业知识、在绿色市场导向中的能力，以及对绿色产品

设计和创新的投入。Ahakwa, Tackie, Tackie, Mangudhla, Baig, Islam和 Sarpong

（2024）通过环境库兹涅茨曲线模型，研究了绿色人力资本在减少碳排放中的作

用。 

 

现有研究对绿色人力资本的测量维度归纳如下表 2.3所示： 

 

表 2.3 绿色人力资本维度划分 
维度 文献来源 具体维度 

三维度 Shoaib et al., 
2021 环保知识、绿色创新、资源利用效率 

三维度 Agyabeng-Mens
ah et al., 2021 

环境管理执行能力、绿色实践专业知识储备、实践创

新能力 

三维度 Ratnamiasih et 
al., 2022 

绿色培训、员工环保技能提升、企业文化对环保行为

的支持作用 

三维度 Tjahjadi et al., 
2022 

环境保护专业知识、绿色市场导向能力、绿色产品设

计与创新投入 

三维度 Ahakwa et al., 
2024 

环境意识、可持续技术应用能力、环境管理技能熟练

度 

四维度 Ma et al., 2021 环境知识储备、技能熟练度、工作态度、创新创造力 

资料来源：笔者通过文献整 
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2.3.3 绿色人力资本的前因变量和结果变量 

 

在前因变量方面，Ratnamiasih et al.,（2022）研究表明，绿色培训和政府支

持对促进初创企业绿色人力资本发展及其绿色绩效起到重要作用。调查显示，绿

色人力资本通过提升员工的环保意识和技能，推动企业采取可持续发展战略，从

而显著改善企业绿色绩效。这强调了系统性绿色人力资源管理在实现企业可持续

目标中的重要性。Ma et al.,（2021）基于能力-动机-机会理论，研究个性特质（如

开放性、宜人性）和绿色培训对绿色人力资本的影响。研究表明，绿色培训显著

提升员工绿色技能和知识，而绿色人力资本进一步增强了员工的工作满意度。这

表明，通过有针对性的培训与选拔，可优化企业的绿色人力资本。Shoaib et al.,

（2021）研究绿色人力资源管理实践如何通过绿色人力资本促进组织承诺。研究

发现，绿色招聘、培训和发展等实践直接影响组织承诺，而绿色人力资本在这一

过程中起到中介作用。 

 

Ahakwa et al.,（2024）研究基于环境库兹涅茨曲线框架，探讨绿色人力资本

在实现碳中和目标中的作用。结果表明，绿色人力资本通过增强绿色技术和创新

能力，显著降低二氧化碳排放。然而，短期内经济增长和工业化可能加剧碳排放。

这表明绿色人力资本对于长远环境可持续发展和碳减排具有关键意义，政策制定

者应加强教育和技能培训以促进绿色人力资本的发展。Tjahjadi et al.,（2022）探

讨绿色人力资本对商业绩效的影响，并发现其作用受到绿色市场导向和绿色供应

链管理的部分中介作用。研究表明，具有较高绿色人力资本的中小企业更倾向于

采用绿色商业策略，提升市场竞争力和可持续发展能力，为企业绩效提供了支持。

Agyabeng-Mensah和 Tang（2021）阐明绿色人力资本如何通过绿色物流实践间接

改善社会、财务绩效以及绿色竞争力。研究发现，员工的绿色知识和技能显著促

进了绿色物流的有效实施，而绿色物流进一步增强了企业的竞争力和绩效表现，

这突出人力资本在推动绿色实践中的核心作用。 
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2.4 文献评述 

绿色人力资源管理、企业绿色创新与绿色人力资本构成了企业可持续发展研

究的核心领域。绿色人力资源管理通过整合环境管理与人力资源管理，涵盖招聘、

培训、绩效管理、激励机制及企业文化建设等多个维度，旨在提升企业的环境绩

效和员工的环保意识。企业绿色创新则聚焦于开发环境友好型产品和工艺，致力

于减少资源消耗和污染排放，实现经济效益与环境效益的协调发展。绿色人力资

本则强调员工在环境保护与可持续发展方面的知识、技能、态度和经验，作为推

动企业绿色战略实施的重要资源。这三者相互关联，共同促进企业在应对环境挑

战中的竞争优势和可持续发展能力。 

 

现有文献综述显示，研究视角多样，涵盖战略管理、利益相关者理论、社会

信息处理理论及能力—动机—机会理论等，充分体现了绿色管理的复杂性和多维

性。大部分研究采用量化方法，通过构建多维度量表对绿色人力资源管理、绿色

创新和绿色人力资本进行细致测量，适用于不同企业和行业背景。然而，研究在

测量工具的统一性方面尚存在不足，不同学者使用的量表和维度差异较大，影响

了研究结果的可比性和普适性。此外，纵向研究较为匮乏，现有多数研究为横断

面研究，难以揭示绿色管理实践的长期影响及其动态变化过程。  
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第 3 章  

研究假设与模型构建 

3.1 研究假设 

3.1.1 绿色人力资源管理对企业绿色创新的影响 

 

人力资本理论（Human Capital Theory）为研究的主要变量关系提供理论基础。

根据 Oostendorp（2009）的定义，“人力资本理论是将个性特征、习惯、知识、

社会生活和创造力结合起来，通过劳动表现贡献经济价值”。这一理论提供了一

个不同的视角，探讨了人力资本在经济学中的作用及其如何促进组织的生产力，

尤其是创新能力。在人力资本的实际运用中，通常由企业的人力资本管理部门完

成（Rusmingsih, Widarni & Bawono，2021）。在实际的人力资源管理中，高层管

理的参与对企业开展环境实践的速度有显著影响。如果资源能够高效合理地利用，

不仅对个人、行业，而且对整个社会都能带来益处（Blake & Gano-an，2020）。

此外，对工作实践的知识和理解能够创造一个创新环境（Antonioli, Mancinelli & 

Mazzanti, 2013）。绿色创新是一种通过实现行业环境目标和提供环境效益，来尽

量减少环境影响的创新形式（Liu, Gao, Ma & Chen，2020；Wang, Cui & Zhao, 

2021）。创新性反映了行业采纳新思想、新程序和新技术并创造独特服务产品的

意愿与能力。过去的研究强调，HRM 能够提升员工的知识、能力和技能，从而

促进企业的流程与产品创新。 

 

绿色人力资源管理以环境保护理念为核心，将其贯穿于人才招聘与选拔各环

节，致力于吸引具备环保意识和可持续发展素养的优秀人才。这种管理模式为企

业后续绿色创新活动提供了坚实的人力资源支撑，同时为新技术研发和绿色产品

迭代奠定了必要的人才基础。通过实施绿色培训与职业发展计划，员工在掌握绿
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色工艺、优化生产流程以及运用环保技术方面获得了系统提升，能够更加敏锐地

识别环境风险并提出具有前瞻性和实践性的解决方案。在绩效考核与激励机制中，

将环保绩效目标有机融入各项评价指标，使员工在工作实践中自觉关注节能减排、

资源再利用等关键任务，推动了绿色创新思维从被动响应向主动探索的转变。高

层管理者对绿色发展目标的坚定承诺体现在资源配置和制度保障上，为内部新技

术研发及绿色产品市场推广提供了充足资金支持和政策依据。同时，企业通过不

断塑造和传承绿色文化，营造良好环保氛围，强化员工对生态保护使命的认同感

与归属感，从而促使其在日常工作中自发形成生态改进的习惯，为整体绿色创新

战略的实施注入持续内生动力。 

 

综上，研究提出以下假设： 

 

H1：绿色人力资源管理与企业绿色创新呈正相关 

 

3.1.2 绿色人力资源管理对绿色人力资本的影响 

 

人力资本理论将人力资本定义为员工的能力、智慧、知识、承诺、技能、态

度、经验和创造力等特征，这些特征可以提高价值，从而帮助企业获得竞争优势。

人力资本具有独特性，每个企业都有其专属的人力资本，这为企业在竞争中提供

了关键资源和能力，这些能力往往难以被其他行业复制。在面临环境压力时，企

业可以通过采取积极措施和方法来应对环境挑战，从而发现从改善环境中获益的

可能性。许多学者探讨了影响绿色人力资本的因素，例如企业的环境信念和社会

关切（Chen & Chang, 2013）。然而，目前尚无研究深入探讨绿色人力资本与绿色

人力资源管理之间的关系。以往的研究强调，HRM 实践是将企业资源转化为人

力资本的有效工具，有助于实现其目标与使命（Haldorai, Kim & Garcia, 2022）。

最近的研究表明，在面对外部环境压力时，企业使用 HR实践作为创建人力资本

以应对环境问题的重要策略（Yong et al., 2019）。此外，组织的参与和培训可以增

加人力资本储备。因此，企业可以聘用具有绿色意识的员工来满足环境标准，并
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通过调整员工的绿色能力以实现环境目标。此外，绩效评估和奖励是发展企业人

力资本的重要 HR实践（Amrutha & Geetha, 2020；Arshad, Abid, Contreras, Elahi & 

Ahmed, 2022）。 

 

在当前环境压力不断加剧的背景下，企业亟需借助绿色人力资源管理来塑造

具备环保意识和实践能力的员工队伍。首先，通过绿色招聘，企业在选拔人才时

就将环保标准作为重要考量，确保员工在入职之初便具备绿色理念。其次，系统

性的绿色培训不仅传授环保技能，更注重培养员工的绿色思维，促使其在工作中

不断提升实践水平。再次，绩效评估与奖励机制将绿色行为纳入考核，形成正向

激励，推动员工主动创新和参与环境保护。综合来看，这一系列举措有效地将绿

色管理理念转化为员工的实际能力，构建了企业独特的绿色人力资本，为实现可

持续发展提供了坚实保障。因此，绿色人力资源管理显著提升了企业绿色人力资

本的积累效应。进而进一步保障企业持续竞争力。 

 

综上，研究提出以下假设： 

 

H2：绿色人力资源管理与绿色人力资本呈正相关 

 

3.1.3 绿色人力资本对企业绿色创新的影响 

 

绿色人力资本作为人力资本的延伸，专注于员工在环境保护与可持续发展领

域的能力和素养。具备高水平绿色人力资本的员工能够有效识别和实施环保技术，

推动企业绿色创新的发展。绿色人力资本不仅包括员工对绿色技术的掌握，还涵

盖其在环境管理中的实践能力和创新意识。这些特质使得员工能够在产品设计、

生产流程优化以及管理模式革新等方面提出具有环境友好性的创新方案，从而提

升企业的绿色创新能力。 

 

研究表明，绿色人力资本通过多种机制促进企业绿色创新。一方面，具备丰

富环保知识和技能的员工能够更好地理解和应用绿色技术，推动绿色产品和工艺
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的开发。例如，绿色培训和持续的职业发展能够增强员工的环保意识和技术能力，

进而激发其在工作中实施绿色创新的动机。另一方面，绿色人力资本有助于形成

支持绿色创新的企业文化，促进跨部门合作和知识共享，从而提升创新效率和成

果。此外，拥有高绿色人力资本的团队在面对环境挑战时表现出更强的适应性和

创造力，能够迅速响应市场需求和政策变化，保持企业在绿色竞争中的领先地位。 

 

具备较高绿色人力资本水平的员工往往能够准确捕捉市场和政策变化带来

的机遇，对企业战略调整和资源配置提出建设性意见，推动管理层在绿色发展路

径上进行科学决策。此外，员工在环境管理实践中的经验积累为企业优化生产流

程和设计绿色产品提供了实践依据，从而在降低资源消耗和环境污染的同时，提

升企业整体竞争力。绿色人力资本在这一过程中形成了一种内生的正向反馈机制，

不仅直接影响了技术创新的产生，也间接塑造了企业文化和管理模式，为企业实

现可持续发展战略提供了坚实支撑。 

 

综上，研究提出以下假设： 

 

H3：绿色人力资本与企业绿色创新呈正相关 

 

3.1.4 绿色人力资本的中介效应 

 

基于人力资本理论，绿色人力资源管理通过提升员工的环境意识、知识和技

能，增强企业的绿色人力资本，从而进一步促进企业绿色创新的发展。绿色 HRM

涵盖招聘、培训、绩效评估和奖励等一系列人力资源实践，这些实践不仅提升了

员工的绿色能力和环保素养，还培养了他们在环境保护和可持续发展领域的创新

意识。具体而言，绿色培训和持续职业发展项目能够显著增强员工对绿色技术的

掌握和应用能力，激发其在工作中实施绿色创新的动机。 

 

在绿色招聘与选拔环节，企业会优先吸纳具备环保理念和实践经历的应聘者，

使其个人价值观与企业绿色战略保持一致；而在培训与发展阶段，通过多层次的
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绿色培训项目与研讨活动，员工可在专业技术和环境管理认知方面不断进阶，从

而积累绿色创新所需的知识与技能。随后，绿色绩效评估将具体环保指标（如节

能减排成效、绿色流程改进成果等）纳入考核范围，赋予员工清晰的目标定位与

行动指引；与此相呼应，绿色奖励体系则将薪酬晋升与员工的绿色实践和创新绩

效紧密结合，为员工付出的环境改善和技术突破行为提供及时的正向激励。通过

上述整合性的绿色人力资源管理实践，企业得以持续丰富和强化员工的环保素质

及创新动力，使他们能够更快速地捕捉绿色机遇、提出切实可行的改进方案，最

终转化为整体的绿色创新成果。 

 

同时，绿色绩效评估和奖励机制促使员工更加关注环保目标，积极参与绿色

创新活动。绿色人力资本作为绿色人力资源管理与企业绿色创新之间的重要桥梁，

通过提升员工的环保能力和创新意识，促进了绿色技术的开发与应用，优化了生

产流程，推动了环境友好型产品的设计与实施。此外，具备高水平绿色人力资本

的员工能够更有效地识别和应对环境挑战，促进跨部门合作与知识共享，形成支

持绿色创新的企业文化，提升整体创新效率和成果。绿色人力资本不仅包括员工

对绿色技术的掌握，还涵盖其在环境管理中的实践能力和创新思维，这些特质使

得企业在面对复杂的环境政策和市场需求变化时，能够保持较高的适应性和创造

力，持续引领绿色竞争优势。 

 

综上，研究提出以下假设： 

 

H4：绿色人力资本在绿色人力资源管理对企业绿色创新的影响中发挥中介作

用 

3.2 模型构建 

根据上述研究假设，绿色人力资源管理通过促进绿色人力资本的形成，进而

推动企业绿色创新，其作用机制可通过实证模型予以阐明。在直接效应中，绿色

人力资源管理以招聘、培训、绩效管理和激励等为核心实践，将环境可持续发展
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的理念融入员工管理过程，从而推动企业绿色技术的开发和创新。而绿色人力资

本作为模型中的中介变量，指员工在环境保护与可持续发展领域的知识储备、技

能熟练度、创新意识与实践能力的综合体现。、具备高水平绿色人力资本的员工

能够有效应对环境挑战，识别并应用绿色技术，从而在产品设计、工艺改进以及

管理模式创新中提出切实可行的解决方案，从而提升绿色创新的效率与成果。综

上，本研究的实证模型如下图 3.1所示： 

 

 
 

图 3.1 研究模型 

 

资料来源：笔者自行整理所得 
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第 4 章  

研究设计与数据收集 

4.1 研究变量的操作性定义 

4.1.1 绿色人力资源管理 

 
绿色人力资源管理是指企业在传统人力资源管理活动中，系统性地嵌入环境

保护和可持续发展理念，通过优化招聘、培训、绩效考核和激励等管理环节，全

面提升组织的环境绩效和长期竞争力。这一管理模式不仅要求在制定和执行各项

人力资源政策时考虑环境因素，更强调通过培养员工的环保意识、绿色技能和责

任感，推动企业形成低碳、高效、资源节约的运作机制。在量表的选择上，本文

以（Guerci et al., 2016）提出的四项测量指标为基础，梳理归纳得出本研究使用

的绿色人力资源管理变量的测量题项如下表 4.1所示： 

 

表 4.1 绿色人力资源管理测量量表 
维度 测量题项 文献出处 

绿色 
人力 
资源 
管理 

我所在的企业在招聘过程中充分考量了候选人的环保理念 

Guerci et 
al., 2016 

我所在的企业通过系统性绿色培训显著提升员工的环境保护

技能 

我所在的企业在绩效考核中明确纳入了员工的环保行为评价

指标 

基于环保绩效设立的激励措施能激发员工参与绿色实践的积

极性 

资料来源：笔者参考文献后修改所得 

 

4.1.2 企业绿色创新 

 
企业绿色创新是指企业在产品研发、生产流程以及管理模式中，系统地引入
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和实施环境友好型技术和理念，通过对产品设计、包装、生产工艺等方面的不断

改进，降低对环境的负面影响，实现资源节约和生态效益的提升。它不仅强调新

产品或新服务的创造，更关注在现有产品的改良过程中，融入绿色环保的要素，

如选用环保材料、应用可降解包装、优化产品生命周期管理以及减少生产过程中

的资源消耗等措施。本研究对绿色产品创新这一变量的测量主要参考 Chiou, Chan, 

Lettice和 Chung（2011）设计的量表，该量表也被解学梅和朱琪玮（2021）使用

且证实信效度良好，其重点关注企业在产品设计、产品包装等方面的表现，采用

4个题项进行测度，具体题项如下表 4.2所示： 

 

表 4.2 企业绿色创新理测量量表 

维度 测量题项 文献出处 

绿色 
产品 
创新 

产品改进和设计过程中选择环境友好型产品材料 
Chiou et 
al., 2011； 

解学梅 &
朱琪玮，
2021 

对已有或新产品采用可降解型包装 

产品改进和设计过程中评估该产品是否易于回收、再利用

和分解 

产品改进和设计过程中使用较少资源，并且采用绿色产品

标签 

资料来源：笔者参考文献后修改所得 

 

4.1.3 绿色人力资本 

 

绿色人力资本作为企业绿色转型的重要战略资源，指的是员工在环境保护和

可持续发展领域所具备的系统性知识、专业技能、积极态度以及实践经验的综合

体现。它不仅反映出员工对环保理念的内在认同，还展示了他们在日常工作中运

用绿色技术、推动节能降耗和改善环境绩效方面的实际能力。企业通过不断强化

员工在环境管理和绿色创新方面的培训与实践，能够不断提升整体绿色人力资本

水平，从而为企业打造绿色竞争优势提供坚实的人才保障。研究通过四项指标来

评估绿色人力资本，这些指标来自 Chang（2016）和 Chen（2008）的研究，具体

题项如下表 4.3所示： 
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表 4.3 绿色人力资本测量量表 
维度 测量题项 文献出处 

绿色 
人力 
资本 

我们公司员工对环境保护工作具有高度的责任感 Chang, 
2016； 

Chen, 
2008 

我们公司员工能够在环保产品的研发提出并实践有效方案 

公司在环境保护方面的团队合作程度高于主要竞争对手 

我们的管理层全力支持公司实现更高水平的环境保护目标 

资料来源：笔者参考文献后修改所得 

 

为了确保量表适用于本研究的情境，并保证其信度和效度，我们对原始英文

量表进行了系统的翻译和改编过程。研究采用了翻译—回译法，步骤如下： 

 

1）将原始英文量表翻译成中文，形成初步的中文版本。翻译过程中，保持

原题项的核心含义，确保语言表达的准确性和流畅性。 

 

2）在不参考原文的情况下，将翻译后的中文量表回译成英文。回译的目的

是检验翻译后的中文版本是否忠实于原始量表的含义。 

 

3）将回译后的英文版本与原始英文量表进行逐项对比，考察两者在词汇、

句式和意义上的一致性。对于发现的差异，进行了深入讨论，并对中文译文进行

了相应的修改，以提高翻译的准确性和一致性。 

 

在翻译和回译的基础上，还考虑了文化背景和研究情境对量表题项理解的影

响。为此，邀请了多名绿色创新方面的工作人员，对初步翻译的量表进行了评审，

并据此对量表进行了适当的调整和改编，包括： 

 

1）修改部分题项的措辞，以避免歧义和确保易于理解。 

 

2）增加或删除某些题项，以更好地贴合企业人力资源部门的行为和员工的

感知。通过以上步骤以及编码，最终得到本文各变量的具体测量量表。具体梳理
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得到本研究的度量量表如表 4.4所示： 

 

表 4.4 变量度量量表 
变量名称 编码 来源 题项 

绿色 
人力 

资源 
管理 

GHRM1 

Guerci et 
al., 2016 

我所在的企业在招聘过程中充分考量了候选人的

环保理念 

GHRM2 我所在的企业通过系统性绿色培训显著提升员工

的环境保护技能 

GHRM3 我所在的企业在绩效考核中明确纳入了员工的环

保行为评价指标 

GHRM4 基于环保绩效设立的激励措施能激发员工参与绿

色实践的积极性 

企业 
绿色 
创新 

GI1 
Chiou et 
al., 2011； 

解学梅 &
朱琪, 
2021 

产品改进和设计过程中选择环境友好型产品材料 

GI2 对已有或新产品采用可降解型包装 

GI3 产品改进和设计过程中评估该产品是否易于回

收、再利用和分解 

GI4 产品改进和设计过程中使用较少资源，并且采用

绿色产品标签 

绿色 
人力 
资本 

GHC1 

Chang, 
2016； 

Chen， 
2008 

我们公司员工对环境保护工作具有高度的责任感 

GHC2 我们公司员工能够在环保产品的研发提出并实践

有效方案 

GHC3 公司在环境保护方面的团队合作程度高于主要竞

争对手 

GHC4 我们的管理层全力支持公司实现更高水平的环境

保护目标 

资料来源：笔者自行整理所得 

 

4.2 问卷设计 

4.2.1 预调研问卷的设计 

 

本研究的测量涉及三个方面，分别是绿色人力资源管理、绿色创新和绿色人
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力资本。为了确保问卷的准确性和适用性，本研究结合现实情境与过往研究，对

常用的成熟量表进行了借鉴和适当修正。在确定测量量表后，本研究制定了初始

问卷，并组织相关专业的指导教师从题项是否反映测量内容、题项本身是否清晰

易懂等方面对初始问卷进行审核，然后根据其指导意见作出相应的修改。为了确

保数据的有效性和受访者的认真作答，本问卷中补充了注意力检查问题。这些注

意力检查问题设计简明明确，旨在检测受访者是否认真阅读和理解题目内容。例

如，某些题目可能包含指示性语句，要求受访者选择特定的选项（如“请选‘同意’

以继续”），以验证其答题的专注度和认真程度。本次调查最终采用里克特 5 级量

表计量，数字 1-5分别表示“非常不同意”、“不同意”、“中立”、“同意”和“非常同

意”，代表受访者对题项的认可程度。 

 

4.2.2 预调研问卷的发放 

 

本研究参考国内外学者对高污染行业的界定标准，并结合中国相关政策（如

《产业结构调整指导目录》）以及行业污染物排放强度，界定出高污染行业的范

围。具体而言，高污染行业是指在生产过程中排放大量废水、废气及固体废物，

对环境造成较大影响的产业。本研究选择制造业中污染较为严重细分领域企业的

管理人员和一般员工作为数据收集对象，这些企业的高能耗与高排放特性使得绿

色人力资源管理显得重要。在该行业转型升级过程中，绿色培训、绩效考核与激

励措施能直观反映绿色人力资本对绿色创新的作用。数据采集将依托行业协会及

企业内部渠道，通过定向问卷调查方式锁定具备实践经验和代表性的目标群体，

确保样本具有针对性和代表性。研究通过在线问卷调研进行数据收集，理由如下： 

 

1）本研究聚焦于企业绿色管理与创新实践，在线问卷调查能够更便捷地覆

盖不同行业、不同规模企业的管理者和员工，避免因地域限制导致的样本局限性。

这种方式不仅符合绿色管理对高效、节能理念的倡导，还能更广泛地获取具有代

表性的数据样本，为研究提供充分支持。 

2）在线问卷形式与企业日常数字化办公的习惯相契合，并且符合企业绿色
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管理的要求，为研究提供更加合适的情境，从而提高问卷填写的接受度和完成率。

同时，通过在线平台可以灵活设计问卷的分发方式，如定向发送至企业的管理层、

通过行业协会发布或通过专业社交媒体推广，从而提升目标群体的覆盖面。 

 

3）问卷中设置注意力检查问题，能够有效过滤掉不认真作答的无效问卷，

确保数据的质量与可靠性。该措施不仅能够增强研究结论的信效度，还为后续数

据分析与模型验证提供坚实基础，助力本研究在绿色人力资源管理、绿色人力资

本与企业绿色创新领域提出更科学的理论贡献和实践指导。 

 

4.2.3 预调查问卷量表的信效度检验 

 
为了准确有效地测量绿色人力资源管理、绿色创新和绿色人力资本，在正式

调查前，研究进行了预调查，旨在对所开发量表的有效性与可靠性进行评估，以

验证其在受访者中的适用性。笔者通过线上调研的方式收集问卷 48 份，排除一

致答案和过短填写时间（少于 60秒）的问卷，共回收有效问卷 43份，有效回收

率 89.58%，随后进行信效度检验。 

 

在学术研究领域，变量的内部一致性常通过 Cronbach’s α系数进行评估。据

Widaman和 Stacy（1993）所述，若 α系数值介于 0.6至 0.85 范围内，则可认为

该研究具备适度的信度。具体的检验结果如表 4.5所示： 

 

表 4.5 问卷预调研信度分析结果 
变量 题项 Cronbach’s α系数 

绿色人力资源管理 4 0.775 

企业绿色创新 4 0.801 

绿色人力资本 4 0.672 

总和 12 0.748 

数据来源：笔者编制 

在本研究预调研中，各变量量表的 Cronbach’s α系数分别为 0.775（绿色人力
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资源管理）、0.801（绿色创新）和 0.672（绿色人力资本），整体 α系数为 0.748。

从Widaman和 Stacy（1993）的观点来看，α系数在 0.6至 0.85之间时，即可认

为问卷具备适度信度，满足探索性研究的基本要求。考虑到本研究量表经过翻译

—回译及专家评审的严格调整，且样本量较小、处于预调研阶段，部分维度的 α

值略低于 0.7在情理之中。 

 

根据表 4.6的效度检查结果，KMO 值为 0.756，表明样本的适用性较高，远

超过 0.6的最低要求。这一数值说明变量之间具有良好的相关性，适合进行因子

分析。此外，Bartlett球形度检验的结果显示近似卡方为 215.04，自由度为 66，P

值为 0.000。这意味着拒绝零假设，即变量间存在显著的相关性，不同于独立分

布。上述检验结果共同表明，问卷的效度较高，能够有效反映所测量的构念。 

 
表 4.6 问卷预调研 KMO检验和 Bartlett的检验 

KMO 值 0.756 

Bartlett球形度检验 
近似卡方 215.04 

df 66 

P 0.000*** 

数据来源：笔者编制 

 

4.2.4 正式问卷的形成 

 
在信度和效度检验的基础上，对问卷进行审慎的调整和优化。调整包括： 

 

1）题项措辞优化：对部分题项的语言表达进行了修改，确保题目表述清晰、

易于理解，避免受访者产生歧义。例如，将复杂术语替换为更通俗的表达，增加

了对题项背景的简要说明。 

 

2）结构和顺序调整：根据受访者的认知逻辑，对问卷的结构和题项顺序进

行了重新排列，使问卷更符合受访者的思维流程，降低答题疲劳感。 

为了进一步验证调整后的问卷，进行了小范围的再预调研。选取了 15 名具
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有绿色管理和绿色行为实践的员工，填写修订后的问卷。再次进行信度和效度分

析，结果显示，各变量的 Cronbach’s α系数均有小幅提升，量表的内部一致性和

结构效度得到进一步验证。通过预调研和问卷调整，确保了正式问卷的科学性和

严谨性。最终形成的正式问卷涵盖绿色人力资源管理、绿色创新和绿色人力资本

以及人口统计学变量等部分，共计 16个题项。 

4.3 数据收集 

本次问卷调查历时 15 天，数据收集主要通过企业内人力资源部门以及外部

行业协会的联络的形式完成。问卷共设计了 16 道测量题项，涵盖绿色人力资源

管理、绿色人力资本和企业绿色创新三大变量。为了确保数据量的充分性和代表

性，本次调查共计发放问卷 200份，最终回收问卷 191份，回收率为 95.50%。为

了控制问卷的回收率，采用了多种策略提升参与者的响应意愿：包括明确告知调

查目的和保密承诺、控制问卷长度以减少作答负担，以及在适当情况下提供小额

奖励。此外，研究过程中设置回收率监控机制，对各分层回收情况进行定期统计

与提醒，确保最终回收率达到预设目标（例如 80%以上），从而提高数据的可靠

性与有效性。通过对问卷答题一致性、注意力检查题及答题时长的分析，剔除无

效问卷 10份，最终获得有效问卷 181份，有效回收率为 90.50%。 
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第 5 章  

实证分析 

5.1 描述性统计分析 

表 5.1样本概况反映了受访者在性别、年龄、受教育水平和收入水平等方面

的基本特征。性别分布中，女性样本占比为 55.25%，略高于男性 44.75%，显示

出在此调查中女性参与度相对较高。年龄构成方面，中青年群体占据主要比重，

其中 31至 40岁群体比例最高，达到 44.75%，紧随其后的是 41至 50岁群体，占

23.20%，20至 30岁群体占比为 25.97%，而 20岁以下和 51岁及以上群体的比例

分别为 1.66%和 4.42%，体现了样本主要集中在具有较强工作经验和稳定职业发

展的年龄段。受教育水平上，本科层次受访者占比最高，达 66.85%，大专和硕士

及以上分别占 18.78%和 14.36%，总体上样本呈现出较高的教育水平，有利于保

证调查数据的认知深度和分析质量。收入水平呈现较为明显的梯度分布，5000

至8000元和8001至12000元的受访者分别占30.39%和35.36%，而收入较低（5000

元以下）和较高（12001至 20000元及 20000元以上）的群体占比分别为 8.29%、

20.44%和 5.52%，显示出大部分样本集中在中低收入水平区间。 

 
表 5.1 样本概况 

项目 选项 计数 占比 

性别 

男 81 44.75% 

女 100 55.25% 

年龄 

20岁以下 3 1.66% 

20-30岁 47 25.97% 

31-40岁 81 44.75% 

41-50岁 42 23.20% 

51岁及以上 8 4.42% 
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表 5.1 样本概况 （续） 
项目 选项 计数 占比 

受教育水平 

大专 34 18.78% 

本科 121 66.85% 

硕士及以上 26 14.36% 

收入水平（元/月） 

5000以下 15 8.29% 
5000-8000 55 30.39% 

8001-12000 64 35.36% 
12001-20000 37 20.44% 

20000以上 10 5.52% 

数据来源：笔者编制 

 

表 5.2的调查结果显示，受访者对企业绿色管理与创新的各项指标评价均处

于中上水平，各题项均采用 5 分制评分。绿色人力资源管理维度中，GHRM1、

GHRM2和 GHRM3的均值分别为 3.72、3.64和 3.71，表明在招聘和培训过程中

对环保理念的重视较为明显，而 GHRM4的均值为 3.57，意味着在基于环保绩效

的激励措施方面仍有提升空间。企业绿色创新方 面，GI1、GI3和 GI4均值在 3.62

至 3.64之间，显示产品设计与制造过程中在材料使用和资源节约上的环保实践已

受到认可，然而 GI2均值略低（3.51），或反映出企业在产品包装或回收再利用方

面的优化尚待加强。绿色人力资本的各项指标均较为均衡，GHC1至 GHC4的均

值分别为 3.57、3.60、3.64和 3.68，整体反映出企业员工在环境责任感、创新能

力以及团队协作等方面具备较好水平。 

 

各题项的标准差普遍分布在 0.62 至 0.82 之间，表明数据波动较小，受访者

在各项问题上的回答较为集中。这种集中趋势反映出受访者在对企业绿色人力资

源管理措施及绿色创新实践相关认知和评价上的共识程度较高，具有较好的内部

一致性和数据稳定性。较低的标准差不仅增强了问卷数据的可信度，也为后续变

量之间的相关性检验和因果关系分析打下了坚实的基础。特别是在探讨企业绿色

人力资源管理措施与绿色创新实践之间内在机制和路径关系时，这种数据的集中
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性和一致性，有助于提升研究结论的科学性和说服力。 

 

表 5.2 各变量描述性分析 
题项 N 最小值 最大值 平均值 标准差 

GHRM1 181 2 5 3.72 .669 

GHRM2 181 2 5 3.64 .622 
GHRM3 181 2 5 3.71 .734 

GHRM4 181 1 5 3.57 .824 
GI1 181 2 5 3.62 .724 

GI2 181 2 5 3.51 .688 
GI3 181 2 5 3.62 .710 

GI4 181 1 5 3.64 .752 
GHC1 181 1 5 3.57 .810 

GHC2 181 1 5 3.60 .720 
GHC3 181 1 5 3.64 .789 

GHC4 181 2 5 3.68 .728 

数据来源：笔者编制 

 

5.2 信度分析 

 

在进行数据分析之前，确保量表的信度可靠至关重要，研究应在正式调研之

前，对预先进行的调查所得到的修改版量表进行细致的信度与效度检验。信度的

检验采用 Cronbach’s α 值进行衡量，若大于 0.7 则认为信度可接受。 

 

表 5.3 正式问卷信度检验结果 
变量 题项 Cronbach’s α系数 

绿色人力资源管理 4 .684 

企业绿色创新 4 .738 

绿色人力资本 4 .663  

总和 12 .785 

数据来源：笔者编制 
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表 5.3的结果显示，绿色创新维度的 Cronbach’s α系数为 0.738，略高于一般

认为的 0.7 门槛，而绿色人力资源管理和绿色人力资本的 α 系数分别为 0.684 和

0.663，总体量表的 α系数为 0.785。从学术研究角度看，整体数值表明问卷在内

部一致性方面表现较为理想，能够较好地反映各测量项间的协同性。尽管部分维

度的信度略低于 0.7，但考虑到本研究采用翻译—回译以及专家评审等严格程序，

同时处于探索性研究阶段，α系数介于 0.6至 0.85范围内已被认为具备适度信度。

总体而言，表中数据支持问卷在构念测量上的可靠性，为后续实证分析提供了坚

实的基础，其信度标准基本符合当前学术界对探索性研究量表的普遍要求。 

5.3 效度分析 

如表 5.4所示，本次正式问卷的 KMO检验结果为 0.763，显著高于 0.6的基

本要求，显示出变量间具有较高的共性与内在关联，为后续因子分析奠定了坚实

基础。Bartlett球形度检验结果（近似卡方 519.95，自由度 66，P 值 0.000）表明

相关矩阵与单位矩阵之间存在显著差异，进一步验证了数据结构的适用性。KMO

值处于 0.7以上的水平，反映出样本数据在各测量维度上具有较高的内在一致性

和适配性，符合大多数实证研究对问卷信效度的要求，适合因子分析以检验问卷

变量结构的划分是否清晰有效。 

 

表 5.4 正式问卷 KMO检验和 Bartlett的检验 
KMO 值 0.763 

Bartlett球形度检验 

近似卡方 519.95 

df 66 

P 0.000 

数据来源：笔者编制 

 

如表 5.5所示，研究共识别出 3个特征值大于 1的公因子，其特征值分别为

3.683、1.540和 1.291，累计解释 54.279%的变量信息。提取载荷平方和的方差百

分比与旋转载荷平方和的方差百分比一致，说明因子分析后提取的主成分稳定且

能有效解释变量间的关系。 
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表 5.5 总方差解释 
成

分 
初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和 

总计 方差百分
比 

累积 % 总计 方差百分
比 

累积 % 总计 方差百分
比 

累积 % 

1 3.683 30.694 30.694 3.683 30.694 30.694 2.291 19.094 19.094 
2 1.540 12.830 43.524 1.540 12.830 43.524 2.120 17.671 36.764 

3 1.291 10.755 54.279 1.291 10.755 54.279 2.102 17.515 54.279 
4 0.941 7.839 62.119       

5 0.802 6.687 68.806       
6 0.764 6.363 75.169       

7 0.683 5.693 80.862       
8 0.621 5.178 86.040       

9 0.527 4.391 90.431       
10 0.459 3.825 94.257       
11 0.356 2.963 97.220       

12 0.334 2.780 100.00       

数据来源：笔者编制 

 

5.3.1 绿色人力资源管理 

 
如下表5.6所示，绿色人力资源管理变量在样本适配性检验中表现良好。KMO

值为 0.704，表明数据整体具有较高的适用性，能够支持因子提取。Bartlett球形

度检验的近似卡方值为 129.674，自由度为 6 且显著性水平为 0.000，表明变量之

间存在显著相关性，为因子分析提供了统计学依据。 

 

表 5.6 绿色人力资源管理 KMO检验和 Bartlett的检验 
KMO 值 0.704 

巴特利特球形度检验 

近似卡方 129.674 

自由度 6 

显著性 0.000 

数据来源：笔者编制 

如表 5.7所示，在探索性因子分析的成分矩阵中，各测量题项在单一成分上
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均表现出较高的载荷，其中 GHRM2、GHRM4、GHRM3和 GHRM1的载荷分别

为 0.823、0.794、0.694和 0.554。各指标载荷均较为集中，说明所有题项均能较

好地解释同一潜在构念，体现出绿色人力资源管理内涵的一致性与单一性，进一

步验证了本研究构建的绿色人力资源管理变量在理论和实证层面上具有效度。 

 

表 5.7 绿色人力资源管理的成分矩阵 
 成分 1 

GHRM2 0.823 

GHRM4 0.794 
GHRM3 0.694 

GHRM1 0.554 

数据来源：笔者编制 

 

5.3.2 企业绿色创新 

 

表 5.8显示，KMO 值为 0.751，表明数据采样充足，适合进行因子提取；Bartlett

球形度检验近似卡方值为 151.421，自由度为 6 且显著性为 0.000，证明各测量题

项之间存在显著相关性，为后续因子分析奠定了坚实的统计基础。 

 

表 5.8 企业绿色创新 KMO检验和 Bartlett的检验 
KMO 值 0.751 

巴特利特球形度检验 

近似卡方 151.421 

自由度 6 

显著性 0.000 

数据来源：笔者编制 

 

表 5.9的成分矩阵中，各测量题项在单一提取成分上均展现出较高的载荷，

其中 GI2、GI4、GI3和 GI1的载荷分别为 0.824、0.734、0.732和 0.706，反映出

各题项对该成分具有较强的解释力。所有指标均集中在单一成分上，体现了企业

绿色创新变量内涵的一致性与单一性，验证了本研究构建的测量模型具有良好的
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效度，为后续实证研究提供可靠的测量基础。 

 

表 5.9 企业绿色创新的成分矩阵 
 成分 1 

GI2 0.824 

GI4 0.734 
GI3 0.732 

GI1 0.706 

数据来源：笔者编制 

 

5.3.3 绿色人力资本 

 

绿色人力资本变量的探索性因子分析结果表明数据适配性较好。表 5.10中，

KMO 值为 0.678，表明样本数据具备一定的因子分析适用性；Bartlett球形度检验

的近似卡方为 115.350，自由度为 6 且显著性达到 0.000水平，说明各测量题项间

存在显著相关性，为因子提取提供了充分的统计依据。 

 

表 5.10 绿色人力资本 KMO检验和 Bartlett的检验 
KMO 值 0.678 

巴特利特球形度检验 
近似卡方 115.350 
自由度 6 
显著性 0.000 

数据来源：笔者编制 

 

表 5.11的成分矩阵显示，所有题项均在单一成分上呈现较高载荷，其中GHC2、

GHC3、GHC4和 GHC1的载荷分别为 0.818、0.732、0.716和 0.559，反映出各指

标对该成分的解释力度较强。这表明绿色人力资本变量在测量上表现出较高的一

致性和聚合效度，所有题项均能较好地捕捉该构念的核心内涵，仅提取出一个成

分充分验证了构念的单一性，为进一步理论研究和实证分析提供了有力支撑。 
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表 5.11 绿色人力资本的成分矩阵 
 成分 1 

GHC2 0.818 
GHC3 0.732 

GHC4 0.716 
GHC1 0.559 

数据来源：笔者编制 

5.4 相关性分析 

表 5.12的相关性检验结果反映了各构念之间的统计关联程度及其区分效度。

从数据上看，绿色人力资源管理与企业绿色创新的相关系数为 0.311，绿色人力

资源管理与绿色人力资本为 0.358，而企业绿色创新与绿色人力资本之间的相关

系数为 0.394，各项均在 1%水平上显著，说明各变量间存在正向关联，但关联强

度处于中低水平。 

 

表 5.12 Pearson分析 

 平均值 标准差 绿色人力资源
管理 绿色创新 绿色人力资本 

绿色人力资

源管理 3.6616 .51349 1   

企业绿色创

新 3.5981 .53785 0.311** 1  

绿色人力资

本 3.6229 .53788 0.358** 0.394** 1 

注：**p<0.01 

数据来源：笔者编制 
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5.5 结构方程模型 

5.5.1 实证检验结果 

 

对结构方程进行分析，如表 5.13 得到模型的 CMIN/DF 为 1.55，小于 3，

GFI=0.936, CFI, IFI, TLI 均大于 0.9，各项指标符合研究标准，因此认为该模型具

有不错的适配度。 

 

表 5.13 模型拟合检验指标 
适配度检验指标 适配标准 模型结果 适配度评价 

CMIN/DF 1～3 1.550 良好 

RMSEA < 0.08 0.055 良好 

RMR < 0.08 0.029 良好 

GFI > 0.90 0.936 良好 

CFI > 0.90 0.940 良好 

IFI > 0.90 0.942 良好 

TLI > 0.90 0.922 良好 

数据来源：笔者编制 

 

表 5.14结果显示，绿色人力资源管理对企业绿色创新的直接影响路径标准化

系数为 0.196，P 值为 0.025，表明该路径在统计上显著，意味着在控制了其他因

素后，绿色人力资源管理每增加一个标准差，企业绿色创新将相应提高 0.196个

标准差；同样，绿色人力资源管理对绿色人力资本的路径系数为 0.545，P 值低于

0.001，反映出该影响效应具有较高的统计显著性，显示绿色人力资源管理在推动

绿色人力资本积累方面存在明显的正向效应；此外，绿色人力资本对企业绿色创

新的影响路径标准化系数为 0.403，P 值为 0.008，同样证明其统计学显著性。这

些数值不仅说明各路径的效应均达到传统显著性水平（P<0.01或 P<0.05），而且
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标准化系数的正值进一步确认了各变量间正向影响的统计特征，从而为模型的稳

健性和内在一致性提供了有力的统计依据。 

 

从统计学角度来看，所获得的各路径系数清晰地反映了自变量对因变量影响

的大小，而低于 0.01或 0.05的 P 值则表明这种影响并非偶然产生，具有较高的

可信度。具体而言，0.196、0.545 和 0.403 的标准化系数揭示了在单位标准差变

化下，各变量之间的定量关系。综上，本研究所提出的假设 H1、H2和 H3均得

到验证，假设成立。详细的路径系数如图 5.1所示： 

 

表 5.14 结构方程模型路径系数表 
假设 路径关系 标准化系数 P 检验结果 

H1 绿色人力资源管理→企业绿色创新 0.196 0.025 成立 

H2 绿色人力资源管理→绿色人力资本 0.545 *** 成立 

H3 绿色人力资本→企业绿色创新 0.403 0.008 成立 

注：***p< 0.001 

数据来源：笔者编制 

 

 
 

图 5.1 结构方程模型图 
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5.5.2 检验结果分析 

 

在本研究所构建的结构方程模型中，绿色人力资源管理、绿色人力资本和企

业绿色创新三者之间的相互影响关系得到了显著验证。根据表 5.14的路径系数来

看，绿色人力资源管理对企业绿色创新的直接正向影响系数为 0.196（P=0.025），

绿色人力资源管理对绿色人力资本的影响系数为 0.545（P=0.000），而绿色人力

资本对企业绿色创新的影响系数则为 0.403（P=0.008）。结合文献综述及研究假

设的相关论述，可以从以下方面加以分析： 

 

绿色人力资源管理对企业绿色创新的积极作用已得到实证支持。Renwick et 

al.,（2013）认为，企业通过绿色招聘、绿色培训、绿色绩效考核和激励机制等手

段，将环境友好型理念深度融入人力资源管理实践，能够有效引导员工在工作中

展现更强的环保责任感和创新动机。表 5.14中 0.196的显著路径系数表明，在企

业管理层的有力推动下，绿色人力资源管理所塑造的绿色氛围将激发员工在产品

设计、工艺流程改进以及组织管理模式上产出更多的环保创新想法，促进企业绿

色创新绩效的提升。 

 

绿色人力资源管理对绿色人力资本的影响同样显著。Yong et al.,（2019）指

出，企业若能在招聘时考察候选人的环保意识与技能基础，并在入职后通过系统

化绿色培训与绩效考核激励不断累积员工的环保知识和实践能力，就能逐步形成

在环境保护领域更具竞争力的人才资源。本研究实证结果所给出的系数 0.545进

一步印证了这一观点：企业通过细致的人力资源流程，能够有效提升员工在环保

知识、绿色创新技能以及可持续发展态度等方面的综合素质。 

 

绿色人力资本对企业绿色创新的正向影响也达到了统计显著水平。Ma et al.,

（2021）与 Agyabeng-Mensah和 Tang（2021）在各自的研究中均强调，员工在

环保领域的技能储备、知识结构和团队协同能力对于绿色创新活动具有决定性

意义。通过本研究的路径系数 0.403可知，绿色人力资本不仅能使员工识别出更
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多的环保改进机会，还能推动跨部门或跨职能协同，形成以环境保护为导向的

技术研发、流程优化与管理革新。这些实践将帮助企业在激烈的市场竞争中树

立绿色品牌形象，并为其拓展新的可持续业务领域奠定坚实基础。 

5.6 中介效应检验 

5.6.1 实证检验结果 

 

检验中介效应的三步法为本研究提供了一种系统的分析框架。首先，通过回

归分析检验自变量与因变量之间的直接关系，以确定是否存在显著的影响。接着，

将中介变量引入模型中，再次进行回归分析，观察自变量对中介变量的影响，以

及中介变量对因变量的影响。这一过程可以揭示中介变量在自变量与因变量之间

的作用机制。最后，通过对比两次回归分析的结果，判断中介效应的存在。若自

变量对因变量的直接影响在引入中介变量后显著减弱或消失，说明中介效应成立；

若无显著变化，则表明中介效应不显著。在前文直接效应的检验中，研究通过结

构方程模型已经证实了绿色人力资源管理对于企业绿色技术的直接影响，并且检

验了中介变量绿色人力资本对于企业绿色技术的影响。 

 

为进一步验证绿色人力资本是否在绿色人力资源管理对企业绿色创新的影

响中发挥中介作用，研究采用 Bootstrap 方法进行检验。Bootstrap 方法是通过从

样本中反复抽取子样本，计算中介效应的置信区间，以获得更为可靠的结果的一

种方法。若最终的置信区间不包含零，则可认为中介效应显著。Bootstrap方法的

优点在于其无需满足传统检验方法所要求的正态性假设，适用于小样本情况。 

 

根据表 5.15 的中介效应检验结果，对于路径“绿色人力资源管理→绿色人力

资本→绿色企业创新”，总效应为 0.325，其中直接效应为 0.204，中介效应为 0.121，

表明绿色人力资本在绿色人力资源管理对企业绿色创新的影响中发挥中介作用，

并且 95%置信区间为 0.055到 0.472，即绿色人力资本的中介作用显著。 
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图 5.2 中介效应图 

 

表 5.15 中介效应检验结果 
 效应值 se LLCI ULCI 效应量 

总效应 0.325 0.074 0.179 0.472  

直接效应 0.204 0.076 0.055 0.354 63% 

中介效应 0.121 0.039 0.057 0.207 37% 

数据来源：笔者编制 

 

5.6.2 检验结果分析 

 

绿色人力资源管理在招聘、培训和绩效考核中充分融入环保理念与目标，引

导员工在行为和思维层面聚焦于节能、减排以及绿色技术的应用。当组织通过薪

酬激励、晋升机会以及认可制度鼓励员工发展绿色技能并积极参与环保活动时，

员工对生态保护的责任意识随之提高。表 5.15的中介效应检验结果显示，引入绿

色人力资本后，绿色人力资源管理对企业绿色创新的直接效应略有减弱，且出现

显著的中介效应值 0.121，置信区间为 0.057至 0.270，这意味着员工在环保技能、

知识储备与创新能力方面的积累，会让组织更容易进行绿色技术开发与流程革新。

Bootstrap方法的分析也表明，具备绿色人力资本的团队能够更迅速地识别生产流

程中的减排契机，提出创新性解决方案，并将绿色改进落到实处。当员工在环保

意识和专业技能上不断精进，日常工作将更加注重资源利用效率与生态绩效，绿

色创新因此获得更可持续的发展动能。 
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第 6 章  

研究结论与启示 

6.1 研究结论 

本研究围绕绿色人力资源管理、绿色人力资本与绿色创新三大核心概念，先

行检索与整合学界主要观点，形成理论框架与关键假设。问卷编制时采用多维度

成熟量表，经预调研修订后发放于若干高能耗制造企业的管理与技术员工。数据

收集阶段尽量涵盖不同规模与地域，以提升样本代表性。回收问卷后针对信度与

效度进行严格评估，并排除注意力测试不合格的样本。在得到有效数据的基础上，

借助结构方程模型与 Bootstrap 方法测算直接效应与中介效应，力图阐明绿色人

力资源管理通过绿色人力资本促进企业绿色创新的作用机理。 

 

研究结果表明，围绕绿色招聘、环保意识培训以及环保绩效考核等要素所构

成的绿色人力资源管理，对企业绿色创新产生了显著的正向影响。基于对多家制

造型企业的调查数据分析发现，系统化的绿色招聘与筛选策略有助于吸纳具备环

保技能与可持续理念的新员工，进而使组织更易在产品设计及生产工艺中落实减

污降耗的技术方案。绩效考核中对员工环保行为的明确要求与奖励，不仅强化了

员工对绿色目标的认知和投入，也在一定程度上增强了他们对于资源循环再利用、

过程绿色改进以及生态化产品创新的责任感。此发现与 Renwick et al.,（2013）的

研究结论相呼应，即通过人力资源实践将生态责任内化为组织文化与个人工作动

力，能够切实地激发生产流程与业务模式的创新潜能。在此过程中，企业对环保

相关信息的公开透明亦可提升内部沟通质量，使更多具有环保思维的构想能够快

速落地，从而使绿色人力资源管理成为企业获取绿色竞争优势的核心动能。 

 

进一步的检验结果显示，绿色人力资本在绿色人力资源管理与企业绿色创新
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之间起到了显著的中介作用。企业在环保意识和技术能力上的持续投入，使员工

对绿色产品设计、环境风险控制以及可再生资源利用等关键领域表现出更高水平

的专业素养与团队协作能力。从员工个体角度来看，参与绿色培训与相关项目研

发能够增强其在生态化工艺改进和绿色技术应用方面的专长，且当企业管理层积

极引导并提供必要的物质支持与激励时，这些专长更容易转化为可操作的创新实

践。上述机制与与Ma et al.,（2021）关于人力资本理论在推动可持续创新情境中

的观点相契合。经由绩效考核体系和激励措施的配合，掌握绿色知识与技能的员

工倾向于主动探索节能减排的新思路，在跨部门协同和生产一线测试中提出可行

的技术方案，从而带动企业整体的绿色创新绩效提升。此种中介效应不仅说明了

员工层面的环保能力与态度对于实现环境绩效目标的重要意义，也进一步凸显了

企业在构建绿色人力资本过程中，应持续关注对员工环境素养与创新思维的培养，

并在内部塑造更高层次的可持续发展文化氛围，以确保在应对外部环境挑战时拥

有源源不断的创新动能。 

6.2 研究启示 

6.2.1 加强绿色人力资源管理与绿色人力资本协同建设 

 

强化绿色人力资源管理与绿色人力资本的协同建设，是提升企业绿色创新能

力的关键路径。企业应在绿色招聘环节设定严格的环保准入标准，优先录用具备

绿色意识和可持续发展理念的专业人才，同时在考察过程中强调候选人对绿色创

新的理解与实践经验。针对现有员工，构建系统性的绿色培训体系，不仅包括环

境保护知识和法规培训，更应围绕绿色技术应用、节能减排方法以及绿色供应链

管理展开，以提升员工的绿色技能储备。绩效考核机制需纳入绿色创新相关指标，

将员工在绿色产品研发、环保工艺改进和资源节约方面的贡献纳入考评体系，并

通过奖励制度激励员工积极参与绿色创新活动。企业文化塑造亦是关键，通过内

部宣传、管理层示范、员工参与式管理等方式，强化企业的环境责任意识，使绿

色理念成为企业长期发展的核心价值观。 
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此外，企业应加强跨部门协作，构建绿色人力资源管理与研发团队、生产部

门之间的紧密联系。设立跨职能绿色创新团队，打破传统部门壁垒，促进知识共

享与资源整合，以推动绿色技术的转化与落地。利用数字化技术优化人力资源管

理，实现绿色培训的在线化、绿色绩效评估的数据化，提升管理的精准性与可操

作性。同时，应积极对接外部资源，与高校、科研机构及环保组织建立合作关系，

引入前沿的绿色科技成果，增强企业的绿色创新能力。政府政策的引导作用同样

不可忽视，企业应主动适应并利用绿色法规与激励政策，借助税收优惠、政府补

贴等外部资源，提升绿色人力资本的投入水平，以实现长期的绿色创新发展目标。 

 

6.2.2 优化绿色培训与激励机制 

 

构建高效的绿色培训体系是增强企业环境创新能力的关键路径之一。面对日

益严峻的生态环境挑战和绿色转型压力，企业应在培训体系设计上进行系统性提

升，注重内容、形式与制度的全面协同。在培训内容方面，应深入涵盖绿色技术

的最新发展、国内外环保法规政策变动趋势、可持续发展战略理念及其实践路径，

帮助员工建立系统的绿色知识结构和环境问题意识，从而提升其在实际工作中识

别、解决环保问题的能力。在培训形式上，企业应积极探索线上与线下融合的混

合式培训模式，通过远程教学、虚拟现实（VR）、增强现实（AR）、情景模拟与

实训平台等技术手段，增强员工的学习沉浸感与实践操作能力。尤其对于生产型

企业而言，将绿色流程与操作规范通过沉浸式技术进行再现与演练，有助于员工

在真实场景中掌握绿色操作技能，提高应对复杂环境问题的实践水平。此外，企

业应构建系统性的绿色导师机制，遴选具有绿色创新经验和管理能力的高绩效员

工担任导师，开展一对一指导、专题分享、案例教学、跨部门协作等多样化辅导

活动，促进绿色知识在组织内部的传承与扩散。这不仅有助于新员工快速融入绿

色发展理念，也能激发团队在绿色项目上的协同创新力，形成良性的组织学习循

环。在绩效管理方面，企业需将绿色绩效评价机制系统性地融入整体人力资源管

理体系，明确绿色绩效指标，如在节能降耗、资源循环利用、绿色工艺改进、环

保专利产出等方面设置量化考核维度，并结合岗位特点进行分层分类管理。激励
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机制上，应注重即时激励与长期激励的有机结合，例如设立绿色创新专项奖励、

绿色项目竞赛、职业晋升绿色通道、以及设立绿色技术孵化基金和资源支持计划

等，以保障员工在绿色创新活动中获得正向激励和成长空间。同时，企业文化建

设需同步推进，营造鼓励绿色创新的工作环境，强化管理层的示范作用，推动绿

色价值观内化为企业整体发展导向。 

 

6.2.3 充分发挥绿色人力资本的中介效应 

 

绿色人力资本在企业绿色创新中的中介作用至关重要，应通过系统化的能力

培养和组织激励机制，提升其对企业绿色创新的驱动作用。企业需构建针对不同

岗位的绿色技能发展路径，通过定制化的职业发展计划，推动员工在绿色技术应

用、低碳生产方式和资源循环利用等方面的能力提升。建立知识共享平台，促进

员工间的经验交流，使个体的绿色能力转化为组织层面的创新能力。此外，企业

应采用长期激励机制，使员工的绿色能力得到充分认可，包括将绿色创新成果纳

入晋升考核范围，以增强员工对绿色创新的认同感和持续投入。 

 

构建绿色创新生态体系，使绿色人力资本的中介作用更加凸显。企业可设立

绿色研发专项基金，支持员工基于绿色技术开展自主创新，并通过项目竞赛、跨

部门协作等方式，增强团队的绿色创新能力。利用大数据和人工智能优化企业内

部知识管理体系，使员工的绿色知识与经验能够快速共享和复用，从而提高企业

整体的绿色创新水平。推动外部协作，与环保机构、学术研究机构和行业联盟共

同建立绿色技术孵化平台，加速绿色创新的实践转化。通过上述措施，形成以绿

色人力资本为核心驱动力的创新闭环，实现企业绿色发展的长期竞争优势。 

 

6.2.4 通过系统性人力资源政策建立持续的绿色创新文化 

 

企业应通过系统性人力资源政策，构建持续的绿色创新文化，以推动绿色理

念的深度融合和创新实践的稳定发展。优化绿色招聘与选拔机制，使环境责任意

识和可持续发展理念成为人才引进的重要标准，并在员工入职培训中强化绿色创
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新思维，使其成为企业文化的核心组成部分。构建绿色职业发展路径，通过设立

专项培训项目、行业交流机会及绿色创新实践平台，确保员工能够持续提升绿色

技术能力，并积极探索低碳、高效的创新解决方案。同时，建立基于环保绩效的

考核体系，将绿色创新目标纳入 KPI管理，并结合长期激励机制，增强员工在绿

色创新活动中的主动性和创造力。 

 

推动绿色组织文化的塑造，使绿色理念渗透到企业运营的各个环节。建立企

业内部绿色创新共享机制，促进跨部门协同，提高绿色知识和技术的传播效率。

通过设立企业绿色创新论坛、定期开展环境主题研讨会及实践活动，使员工在日

常工作中强化环保意识，并形成集体行动力。此外，企业可设立内部绿色创新基

金，鼓励员工在业务流程优化、可持续产品开发等方面进行自主创新，并给予相

应的资金和资源支持。强化管理层的示范效应，使高层领导成为绿色创新的推动

者，以明确的战略导向和资源投入，确保绿色创新文化能够在企业内生长并长期

保持活力。 

6.3 研究不足与展望 

本研究调查对象的行业范围和企业规模仍相对集中，或会影响研究结论在不

同情境下的外部效度。问卷调查以横截面数据为主，难以动态呈现绿色人力资本

积累与绿色创新绩效间的因果过程，也较难观测管理策略的持续演化及影响。同

时，结构方程模型的解释力在整体路径层面较强，却缺少对微观过程的深入刻画，

无法揭示员工个体层面的绿色动机、团队协同及组织文化互动等机制。此外，研

究对外部环境要素的考量尚显不足，如政策法规、市场竞争压力以及社会责任导

向等因素可能对绿色人力资源管理和绿色创新路径产生额外影响。 

 

在未来研究中，可通过拓展样本行业种类与组织规模，对比绿色人力资本在

不同行业生态与企业生命周期中的差异化作用，并运用纵向研究设计深入追踪绿

色管理实践的累积效应。在理论层面，整合动态能力视角或复杂适应系统理论，

探讨企业内外资源重组、绿色知识共享、生态文化演进如何相互促进或抑制绿色



52 
 

 

创新的具体机制。研究范式上引入大数据分析与数字化监测手段，收集更丰富的

员工行为数据与环境绩效指标，以量化评估管理举措与实地减排、节能成果的关

联。多学科交叉亦是重要方向，引入心理学或社会网络分析等方法，探寻员工环

保责任感与团队创新协同的形成路径，从而为完善绿色人力资源管理与企业绿色

创新的相互促进机制提供更具洞察力的实证支撑。 
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绿色人力资源管理对企业绿色创新影响的调查问卷 
 

尊敬的先生/女士： 

您好！感谢您参与本次关于绿色人力资源管理对企业绿色创新的影响的调查。

本次研究旨在探讨绿色管理实践如何通过绿色人力资本推动企业绿色创新。本问

卷仅用于学术研究，所有信息将严格保密，数据结果也只用于汇总分析。您的回

答无对错之分，请根据实际情况如实填写。感谢您的支持与配合！ 

 

第一部分：基本信息 

1、性别： 

-男 

-女 

2、年龄： 

-20岁以下 

-20-30岁 

-31-40岁 

-41-50岁 

-51岁及以上 

3、受教育水平： 

-大专 

-本科 

-硕士及以上 

4、收入水平（元/月）： 

-5000以下 

-5000-8000 

-8001-12000 

-12001-20000 

-20000以上 
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第二部分：问卷调查 

 

请您根据实际情况回答下列问题，选择最符合您认知的选项 

 

一、绿色人力资源管理 

1、我所在的企业在招聘过程中充分考量了候选人的环保理念。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

2、我所在的企业通过系统性绿色培训显著提升员工的环境保护技能。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

3、我所在的企业在绩效考核中明确纳入了员工的环保行为评价指标。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

4、基于环保绩效设立的激励措施能激发员工参与绿色实践的积极性。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

 

二、绿色人力资本 

1、产品改进和设计过程中选择环境友好型产品材料。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

2、对已有或新产品采用可降解型包装。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

3、产品改进和设计过程中评估该产品是否易于回收、再利用和分解。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

4、产品改进和设计过程中使用较少资源，并且采用绿色产品标签。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

 

三、绿色创新 

1、我们公司员工对环境保护工作具有高度的责任感。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 
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2、我们公司员工能够在环保产品的研发提出并实践有效方案。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

3、公司在环境保护方面的团队合作程度高于主要竞争对手。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

4、我们的管理层全力支持公司实现更高水平的环境保护目标。 

A、非常不同意  B、不同意  C、一般  D、同意  E、非常同意 

  



66 
 

 

个人简历 

 
姓    名 李逸杰 

出生日期 1996年 03月 05日 

出 生 地 河南周口 

教育背景 

本科：中原工学院 

专业：工业设计，2015学年 

硕士：泰国兰实大学 

专业：工商管理，2024学年 

联系地址 青海省西宁市城东区八一中路健康一号小区 

联系邮箱 481957028@qq.com 

 
 

 

 


	Titlepage                       
	Acknowledge                 
	Abstract                        
	Contents                       
	Chapter   1
	Chapter   2
	Chapter   3
	Chapter   4
	Chapter   5
	Chapter   6
	Reference                     
	Appendix                      
	Profile                          

