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摘要: 在职场中,激发员工绿色行为对企业响应国家双碳政策、实现碳减排至关重要。 绿色人力资源管理日益

受到学者与业界关注。 企业实施绿色人力资源管理对员工绿色行为有何影响? 基于资源保存的理论视角,本文同

时关注绿色人力资源管理对员工绿色行为的促进作用、潜在的负面影响及其具体机制。 基于资源保存理论,本文提

出,感知绿色人力资源管理通过员工绿色自我效能感(资源增益路径)和感知角色过载(资源减损路径)两条中介路

径对员工绿色行为产生双刃剑式影响,且员工调节定向(提升定向和预防定向)对上述资源增益和减损路径起调节

作用。 多时段、多来源(领导-员工配对)的实证调研(N= 306)支持了本文的研究假设。 本文的结论对企业绿色管理

实践具有重要启示。
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0　 引言
　 　 近年来,环境保护成为企业管理领域的重要议

题。 中国企业积极部署绿色管理政策以响应国家

“双碳”政策[1] 。 在实践中,企业绿色政策的落实和

碳减排目标的实现有赖于全体员工的参与和行

动[2] 。 因此,针对绿色环保方面的人力资源管理日

益受到学界与业界关注[3-5] 。 当前,越来越多企业

开始实施绿色人力资源管理( green
 

human
 

resource
 

management),将绿色可持续目标融入传统人力资源

管理的各个环节,通过系统的政策、管理制度和实

践促进员工在绿色环保方面的积极行为[6-7] 。
在职场中,员工实施的一系列有助于环境可持

续或降低对生态环境负面影响的行为被称为员工

绿色行为(employee
 

green
 

behavior) [8] 。 鉴于员工绿

色行为对实现企业可持续目标和提升企业环保绩

效的重要作用[9] ,激发员工绿色行为成为企业绿色

管理的重点[10] 。 那么,企业实施绿色人力资源管理

政策会如何影响员工的绿色行为呢? 现有研究表

明,绿色人力资源管理对员工绿色行为具有积极影

响[9-17] 。 其中,一系列实证研究揭示了员工的环保

热情[10] 、 自主性和控制性工作动机[13] 、 道德反

思[14] 、感知组织环保支持[11] 、感知环保氛围[15] 、环
保心理资本[16] 及组织认同[17] 等中介机制。 然而,

最新研究指出,企业的绿色管理政策并非总能取得

提升员工绿色行为的预期成效,而是有可能对员工

产生潜在的负面影响[9,
 

18-19] 。 这一观点启发研究

者从正、反两个角度更全面地看待绿色人力资源管

理政策的后果。 然而,现有研究所采取的社会信息

处理理论[10] 、社会交换理论[11] 、线索一致理论[12] 、
自我决定理论[13] 、信号理论[14] 和社会认同理论[17]

等视角均将绿色人力资源管理视为一种积极的组

织情境因素或信号,因此仅能够解释绿色人力资源

管理对员工绿色行为所产生的积极影响。 鉴于此,
有必要从一个新的理论视角探究绿色人力资源管

理对员工绿色行为更为全面的影响。
本文从资源这一重要的视角出发,探讨绿色人

力资源管理如何影响员工绿色行为。 从资源的角

度来看,绿色人力资源管理具有资源提供和资源消

耗的双重特点[19] ,能够影响员工的资源获取和资源

损失状态[20-21] 。 而个体的资源状态对工作行为和

反应至关重要[22] 。 此外,员工绿色行为同样受到员

工时间和精力等个体资源的影响[23] 。 因此,以资源

视角为切入点有利于同时解释绿色人力资源管理

对员工绿色行为的积极影响和潜在的负面影响。
从资源保存的理论视角来看[20-22] ,一方面,绿色人

力资源管理能够为员工提供其完成绿色目标所需
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的各种资源,有助于员工获取和生成新的资源,并
将这些新资源投资于后续的员工绿色行为;另一方

面,绿色人力资源管理对员工提出的额外责任和要

求也意味着一种负担,会导致员工有限资源的损

耗,从而使员工将更少的资源投资于后续的绿色行

为。 这一视角为绿色人力资源管理对员工绿色行

为的双刃剑式影响提供了理论依据。 同时,实践中

绿色人力资源管理未能有效激发员工绿色行为,正
是因为企业未考虑到绿色人力资源管理会同时影

响员工的资源生成和资源损耗状态,进而也会对员

工后续的绿色行为产生影响。
因此,出于理论和实践的双重考量,本文从资

源保存的理论视角出发,同时关注员工感知到的绿

色人力资源管理对其绿色行为正、反两方面的影响

及作用机制。 根据资源保存理论[20-22] ,本文提出绿

色人力资源管理对员工绿色行为的双刃剑式影响

机理:一方面,绿色人力资源管理能够激发员工绿

色自我效能感这一个体心理资源,从而对其绿色行

为产生促进作用(即资源增益路径);另一方面,绿
色人力资源管理能够引发员工感知角色过载,使其

陷入资源损耗状态,从而对其绿色行为产生抑制作

用(即资源减损路径)。
此外,针对员工对绿色人力资源管理的反应

是否因人而异这一问题,资源保存理论指出,个人

特质会影响个体对资源生成和资源损耗过程的反

应[21] 。 具体而言,员工调节定向这一特质反映了

个体在自我调节和目标实现的过程中关注自身所

得或所失的倾向[24-25] ,且该特质能够进一步影响

员工 对 工 作 环 境 的 具 体 应 对 方 式 和 后 续 反

应[26-27] 。 因此,面对绿色人力资源管理政策,不同

调节定向的员工可能表现出不同的资源获得和资

源损失反应或状态。 根据资源保存理论[20-22] 和调

节定向相关文献[24-28] ,本文提出员工提升定向会

削弱绿色人力资源管理通过绿色自我效能感对员

工绿色行为产生的积极影响(即资源增益路径) ,
同时,员工提升定向会削弱绿色人力资源管理通

过感知角色过载对员工绿色行为产生的负面影响

(即资源减损路径) ;员工预防定向能够加强资源

减损路径,同时削弱资源增益路径。 本文的理论

模型如图 1 所示。

图 1　 研究模型
Figure

 

1　 Theoretical
 

framework

　 　 本文主要有以下三方面理论贡献:第一,本文

通过揭示绿色人力资源管理对员工绿色行为的双

刃剑式影响,拓展了绿色人力资源管理对员工绿色

行为影响的相关研究。 第二,本文从资源保存的理

论视角揭示了绿色人力资源管理通过绿色自我效

能感(即资源增益路径)和感知角色过载(即资源减

损路径)分别促进和抑制员工绿色行为的双中介机

制,将资源保存理论引入绿色行为领域,丰富了绿

色人力资源管理影响员工绿色行为的理论机制。
第三,本文揭示了员工的调节定向对资源增益路径

和资源减损路径的调节作用,这有助于全面理解绿

色人力资源管理何时对员工绿色行为产生双刃剑

式影响,拓宽了绿色人力资源管理影响员工绿色行

为的边界条件。

1　 理论基础与研究假设
1. 1　 资源增益路径:绿色自我效能感的中介作用
　 　 资源保存理论(conservation

 

of
 

resources
 

theory)
的核心观点是个体具有保护现有资源和获取新资

源的倾向[20-21] 。 资源保存理论提出资源增益(又称

资源生成)和资源减损(又称资源损耗)两条重要路

径[21] :资源增益路径是指个体从资源有限的环境中

不断获取和生成资源,并通过资源投资以便进一步

获得资源,从而实现个体资源的螺旋式增益;资源

减损路径是指最初的资源损失会引发资源的进一

步损失,资源损耗促使个体采取行动通过缩减资源

支出来保存现有资源,导致个体缺乏资源以应对更

多需 求, 并 进 一 步 导 致 个 体 资 源 的 螺 旋 式 损

耗[20-22] 。 本文基于资源保存理论,同时从资源增益
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和资源减损两条路径探究绿色人力资源管理如何

对员工绿色行为产生积极和消极影响。
基于资源增益路径,本文提出绿色人力资源管

理能够通过提升员工绿色自我效能感,进而促进其

绿色行为。 绿色自我效能感( green
 

self-efficacy)是

自我效能感在绿色环保方面的延伸,指个体基于自

身行动和努力达成绿色目标的成效对自身的评价,
体现为认为自己有充分的能力实现绿色目标[29] 。
根据资源保存理论,绿色自我效能感属于个体心理

特质资源[20-21] 。
绿色人力资源管理是重要的组织资源[21,

 

30] 。
根据资源保存理论,当企业实施绿色人力资源管理

时,员工能够从绿色人力资源管理的各个环节和方

面获取完成绿色环保目标和参与绿色环保活动所

需的资源,从而提升自身的绿色自我效能感。 首

先,绿色人力资源管理通过设立明确的绿色环保目

标,使员工了解环保目标的具体内容和努力方向,
为员工完成绿色目标指引方向[7] ,提升员工实现绿
色目标的信心[29] ,从而使员工获得绿色自我效能

感。 其次,绿色人力资源管理通过对员工进行与环

保相关的知识和能力培训,使员工获得参与环保行

动和完成环保目标所需的知识和技能等资源[6,
 

15] ,
从而更加相信自己具备相应的环保能力、资源和条

件[29] 。 此外,绿色人力资源管理通过将员工的绿色

环保表现纳入绩效考核和奖励晋升体系,向员工传

达了绿色环保目标可实现的积极信号[7,
 

14-15] ,这有

助于员工树立信心,更加相信自己有能力通过自身

行动和努力完成绿色要求及实现绿色目标[29] 。 因

此,员工感知到的企业绿色人力资源管理能够促使

其产生绿色自我效能感这一个体特质资源。
进一步,根据资源增益路径,员工在获得绿色

自我效能感这一心理资源后,将拥有充足的个体资

源用于进一步的资源投资[21-22] 。 具体表现为员工

将自身现有资源投资于其绿色行为中,通过积极参

与绿色活动获取新资源。 这与以往研究结论一致,
即绿色自我效能感正向影响绿色创新行为和亲环

境行为[29,
 

31] 。 因此,员工的绿色自我效能感能够促
进其绿色行为。

综上,在资源增益路径下,员工感知到的绿色

人力资源管理能够激发其绿色自我效能感,进而促

进其采取更多绿色行为。
H1 员工绿色自我效能感在其所感知到的绿

色人力资源管理与其绿色行为之间起正向中介

作用。
1. 2　 资源减损路径:感知角色过载的中介作用
　 　 基于资源减损路径,本文提出绿色人力资源

管理能够通过引发员工的角色过载感知,进而抑

制其绿色行为。 员工在组织中往往同时具有多种

角色,这些角色对应的职责和任务会对员工提出

不同要求,且需要消耗员工有限的个人资源[32-33] 。
当组织政策或管理模式对员工某一角色施加过多

压力,或者为员工增添新的角色时,这种过度要求可

能会使员工感受到角色过载( role
 

overload) [34-36] 。
从资源保存理论的视角来看,角色过载是指当员工

面对有限的资源时所产生的自己没有足够的资源

满足所有角色需求的感受,是一种个体资源损耗

状态[37-38] 。
根据资源保存理论[20-22] ,当企业实施绿色人力

资源管理时,员工需要消耗有限的个体资源来应对

绿色人力资源管理赋予的新角色和额外要求,从而

使员工产生缺乏足够资源满足所有角色需求的角

色过载感知。 首先,绿色人力资源管理赋予员工一

种“亲环境”的角色,这一角色对应的职责和任务会

向员工提出与绿色环保目标和活动相关的期待和

要求[7,
 

19] ,这使得员工在完成本职工作的同时,需
承担绿色人力资源管理政策产生的额外任务,进而

感受到多种角色带来的压力[35-36] 。 其次,绿色人力

资源管理通过开展大量与环保相关的培训活动来

培养员工参与环保活动以及完成环保目标所需的

各种知识和技能[6-7] ,培训活动的开展会占用员工

有限的时间和精力等个体资源,加剧员工的资源消

耗[21] ,使员工感受到自己缺乏充足的资源同时满足
绿色人力资源管理和本职工作所提出的要求[35-36] 。
此外,绿色人力资源管理会对员工进行绩效考核并

将其绿色环保表现纳入绩效奖励和晋升机制中,这
对员工提出了参与绿色活动和提高绿色绩效的期

待和要求[6-7,
 

19] ,使员工在完成本职工作之外,还需

要额外消耗大量的时间和精力等个体资源来满足

绿色绩效考核的要求,从而使员工感到缺乏足够的

资源去兼顾不同的角色需求[34-36] 。 因此,绿色人力

资源管理会引发员工感知角色过载这一资源损耗

状态。
进一步,根据资源减损效应,当员工感知角色

过载时,一方面,员工会倾向于保存其已经不足的

现有资源,尽量避免进一步支出其个体资源[20-22] ,
具体表现是通过减少绿色行为,防止其时间和精力

等资源的进一步消耗;另一方面,角色过载作为资

源损耗状态,会导致员工缺乏充足的个体资源应对

其他需求[37-38] ,因此当员工已经缺乏实施绿色行为

所需的时间和精力时,自然会减少对绿色活动的参

与。 这与以往研究发现的角色过载负向影响员工

的角色内和角色外工作行为的结论一致[32] 。 因此,
员工感知角色过载会减少其绿色行为。

综上,在资源减损路径下,员工感知到的绿色
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人力资源管理能够引发其角色过载感知,进而阻碍

其参与后续绿色活动。
H2 员工感知角色过载在其所感知到的绿色

人力资源管理与其绿色行为之间起负向中介作用。
1. 3　 员工调节定向的调节作用
　 　 资源保存理论的一个重要推论是个人特质会
影响个体对资源生成和资源损耗过程的反应[21] 。
具体地,员工的调节定向这一个体特质反映了个体

在自我调节和实现目标的过程中关注自身所得或

所失的倾向[24-25] 。 根据调节定向理论 ( regulation
 

focus
 

theory),提升定向( promotion
 

focus) 水平较高

的个体在追求目标和自我调节的过程中更加关注

资源获得等潜在收益,注重满足成长、提高和发展

的需要;预防定向( prevention
 

focus) 水平较高的个

体更加关注自身的资源损失等潜在风险,并注重满

足自己安全、稳定、履行职责和避免失败及错误的

需要[24-25,
 

28] 。 此外,在工作中,员工的调节定向会

影响其对工作环境的具体应对方式和后续行为反

应[26-27] 。 本文据此提出,绿色人力资源管理通过资

源增益和资源减损两条路径对员工绿色行为的影

响程度会因员工调节定向这一个体特质的不同

而异。
1. 3. 1　 员工提升定向的调节作用

基于 资 源 保 存 理 论[20-22] 和 调 节 定 向 理
论[24-26] ,本文提出,员工的提升定向一方面会削弱
其感知到的绿色人力资源管理与员工绿色自我效

能感之间的关系(即资源增益路径),另一方面会削

弱其感知到的绿色人力资源管理与感知角色过载

之间的关系(即资源减损路径)。
在资源增益路径下,当员工提升定向水平较高

时,绿色人力资源管理对绿色自我效能感的促进作

用更弱。 具体而言,对于高提升定向的员工而言,
当企业实施绿色人力资源管理政策时,虽然绿色人

力资源管理能够从各方面向员工提供完成绿色目

标所需的资源以提升其绿色自我效能感,但这类员

工会出于强烈的自我提升、发展和成功的需求,在
追求目标时更倾向于通过自身努力,主动发现和获

取有利于达成绿色目标的各种资源[25-28,
 

39] 。 因此,
高提升定向的员工更少依赖绿色人力资源管理为

其提供的各种资源,而更可能受自身积极进取特质

的驱使,从其他途径拓展和获取实现绿色目标所需

的资源,从而产生实现绿色目标的效能感[29] 。 换言

之,员工的提升定向这一特质能够一定程度上替代

绿色人力资源管理在激发员工绿色自我效能感方

面的积极作用。
相反地,低提升定向的员工更少采取积极的策

略从其他途径拓展或获取资源以追求个人成长、提

升和目标实现[25-28] ,因此在实现绿色环保目标的过

程中更加依赖于从绿色人力资源管理中获取各种

所需的资源以完成绿色目标。 因此,对于低提升定

向的员工而言,绿色人力资源管理是其获取相应资

源、建立起自己有充分的能力实现绿色目标的信

心,从而产生绿色自我效能感的重要来源。 即员工

提升定向水平越低,感知到的绿色人力资源管理与

绿色自我效能感之间的正相关关系就越强。 综上,
员工提升定向削弱了绿色人力资源管理的资源增

益效应。
H3a 员工提升定向负向调节员工感知到的绿

色人力资源管理与绿色自我效能感之间的关系。
即员工提升定向水平越高,感知到的绿色人力资源

管理对绿色自我效能感的影响越弱。
在资源减损路径下,当绿色人力资源管理带来

额外角色要求、挤占员工有限资源以及对员工成功

完成本职工作构成挑战时,高提升定向员工因受自

身成长、发展和自我实现等需求的驱动,更倾向于

采取积极进取的策略,主动探寻解决角色冲突的机

会和途径[39-40]
 

。 因此,面对绿色人力资源管理带来
的角色需求与本职工作角色需求的双重压力,高提

升定向员工能更好地应对不同角色压力,化解角色

间的冲突,进而较少产生难以兼顾不同角色需求的

角色过载感受。 即员工提升定向水平越低,感知到

的绿色人力资源管理与感知角色过载之间的正相

关关系就越强。
相反,当绿色人力资源管理施加额外角色要

求、挤占员工有限资源以及给员工成功完成本职工

作带来压力时,低提升定向员工因缺乏强烈的个人

提升发展需求[26-28] ,不太可能采取主动进取的策略
去探寻解决角色冲突的办法和机会[39-40] 。 因此,企
业实施绿色人力资源管理政策时,低提升定向员工

会明显感受到绿色人力资源管理对其施加的角色

需求与其本职工作角色需求间的冲突,且缺乏主动

改变现状的动机和能力,进而更容易产生难以兼顾

不同角色需求的角色过载感知。 综上,员工提升定

向削弱了绿色人力资源管理的资源减损效应。
H3b 员工提升定向负向调节员工感知到的绿

色人力资源管理与感知角色过载之间的关系。 即

员工提升定向水平越高,感知到的绿色人力资源管

理对感知角色过载的影响越弱。
1. 3. 2　 员工预防定向的调节作用

基于 资 源 保 存 理 论[20-22] 和 调 节 定 向 理
论[24-26] ,本文提出,员工的预防定向一方面会削弱

其感知到的绿色人力资源管理与员工绿色自我效

能感之间的关系(即资源增益路径),另一方面会加

强其感知到的绿色人力资源管理与感知角色过载
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之间的关系(即资源减损路径)。
在资源增益路径中,企业实施绿色人力资源管

理政策时,高预防定向员工因对安全、稳定及履行

职责的高度重视及对潜在失败和风险的强烈规避

倾向[24-25,
 

28] ,在面对环保理念、环保培训活动和环

保绩效系统等新举措时,更倾向于关注其对自身工

作的潜在负面影响,进而对绿色人力资源管理政策

采取 过 度 保 守 的 态 度 以 维 持 稳 定 的 工 作 现

状[27,
 

39-41] 。 因此,高预防定向员工难以从绿色人力
资源管理措施中吸收、学习并获取完成绿色目标所

需的资源,导致更低的绿色自我效能感。 即员工预

防定向水平越高,其感知到的绿色人力资源管理越

难以激发其绿色自我效能感。
相反,在面对绿色人力资源管理推行的环保理

念、环保培训活动和环保绩效系统等新举措时,低
预防定向员工较之高预防定向员工更倾向于采取

开放接纳的态度[39-40] ,因而更可能从绿色人力资源

管理的各项措施中学习并获取达成绿色目标所需

的知识、能力等资源,从而产生更高的绿色自我效

能感。 综上,预防定向削弱了绿色人力资源管理的

资源增益效应。
H4a

 

员工预防定向负向调节员工感知到的绿

色人力资源管理与绿色自我效能感之间的关系。
即员工预防定向水平越高,感知到的绿色人力资源

管理对绿色自我效能感的影响越弱。
在资源减损路径中,面对绿色人力资源管理施

加的额外任务和资源需求,高预防定向员工更倾向

于将本职工作外的要求视为对个人当前稳定工作

状态的干扰、对自身有限资源的挤占以及对自身成

功履行本职工作以避免受到惩罚的安全状态的威

胁[25-28] 。 因此,他们更加关注并强烈感知环保角色
需求 与 本 职 工 作 角 色 需 求 间 的 冲 突 及 其 压

力[35-36,
 

41] 。 这种对负面结果的高度关注,使高预防

定向员工更强烈地感受到自身现有资源难以兼顾

不同角色需求的困境,进而加剧角色过载这一资源

损耗状态[36-38] 。 因此,高预防定向增强了感知到的
绿色人力资源管理对感知角色过载的正向影响。

相反,在面对绿色人力资源管理带来的额外任

务和资源需求时,低预防定向员工将其视为对自己

成功履职的威胁和干扰的可能性更低[26-28,
 

41] ,因此

更少感知到绿色人力资源管理引发的角色需求冲

突及带来的压力[36-37] ,进而感知到更低程度的角色

过载。 即员工的预防定向水平越低,感知到的绿色

人力资源管理对角色过载感知的影响越弱。 综上,
高预防定向强化了绿色人力资源管理的资源损耗

效应。
H4b 员工预防定向正向调节员工感知到的绿

色人力资源管理与感知角色过载之间的关系。 即

员工预防定向水平越高,感知到的绿色人力资源管

理对感知角色过载的影响越强。
1. 4　 被调节的中介作用
　 　 基于以上论述及假设,本文进一步假设:员工

提升定向负向调节绿色人力资源管理通过绿色自

我效能感对员工绿色行为的间接作用,同时负向调

节绿色人力资源管理通过感知角色过载对员工绿

色行为的间接作用。 即员工提升定向水平越高,绿
色人力资源管理对绿色自我效能感的正向影响越

弱,进而对员工绿色行为的积极驱动效应越弱;与
此同时,员工提升定向水平越高,绿色人力资源管

理通过感知角色过载对员工绿色行为的间接负向

影响越弱。 综上,提出以下调节中介作用:
H5a 员工提升定向负向调节员工感知到的绿

色人力资源管理通过绿色自我效能感对其绿色行

为的间接作用。 即员工提升定向水平越高,上述间

接作用越弱。
H5b 员工提升定向负向调节员工感知到的绿

色人力资源管理通过感知角色过载对其绿色行为

的间接作用。 即员工提升定向水平越高,上述间接

作用越弱。
同样地,员工预防定向负向调节绿色人力资源

管理通过绿色自我效能感对员工绿色行为的间接

作用,同时正向调节绿色人力资源管理通过感知角

色过载对员工绿色行为的间接作用。 即员工预防

定向水平越高,绿色人力资源管理通过绿色自我效

能感对员工绿色行为的间接促进作用越弱;同时,
员工预防定向水平越高,绿色人力资源管理通过感

知角色过载对员工绿色行为的间接抑制作用越强。
综上,提出以下调节中介作用:

H6a 员工预防定向负向调节员工感知到的绿

色人力资源管理通过绿色自我效能感对其绿色行

为的间接作用。 即员工预防定向水平越高,上述间

接作用越弱。
H6b 员工预防定向正向调节员工感知到的绿

色人力资源管理通过感知角色过载对其绿色行为

的间接作用。 即员工预防定向水平越高,上述间接

作用越强。

2　 研究方法
2. 1　 研究样本与数据收集
　 　 为避免共同方法偏差问题,本文遵循 Podsakoff
等[42]的建议,分两个阶段(时间间隔为两周)、从多

个来源(员工及其主管领导)收集数据。 研究者联

系了中国中部和西部地区的 6 家企业(来自制造

业、房地产行业和服务业),在其人力资源部门的协
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助下分两个阶段进行现场调研,调研对象为 350 名

全职在职员工及其主管领导,所有参与者均遵循自

愿参与原则。 具体地,第一次调查向 350 名员工发

放问卷,收集其人口统计学信息并测量员工感知到

的绿色人力资源管理、员工提升定向和预防定向,
共收回 341 份员工问卷,其中 14 份问卷由于作答不

完整、整个问卷呈规则性作答或顺序作答等原因被

判定为无效问卷,因此,第一阶段最终得到 330 份有

效问卷。 第二次调查(两周后)仅向有效完成第一

次调研的 327 名员工及其领导发放问卷。 其中,员
工报告其绿色自我效能感及感知角色过载;领导报

告该员工的绿色行为,共收回 313 份成功配对的员

工和领导问卷,其中 7 份为无效问卷,最终得到 306
份有效的领导 - 员工配对问卷 ( 样本总回收率

为 87. 43%)。
样本人口统计学特征表明,员工参与者的平均

年龄为 28. 56 岁(SD = 3. 02),平均工作年限为 2. 9
年( SD = 1. 54), 其中男性员工为 136 人 ( 占比

44. 44%), 281 人 拥 有 本 科 及 以 上 学 历 ( 占 比

91. 83%)。 领导参与者的平均年龄为 34. 37 岁

(SD= 4. 55),平均工作年限为 5. 5 年(SD = 3. 48),
其中男性领导为 204 人(占比 66. 67%),303 人拥有

本科及以上学历(占比 99. 02%)。
2. 2　 变量测量
　 　 研究变量的测量全部来自成熟量表。 所有题

项均进行了翻译和回译,以避免文化差异所导致的

题项理解偏差[43] 。 所有题项均采用 Likert
 

5 点量表

测量(1 代表“非常不赞同”,5 代表“非常赞同”)。
员工感知到的绿色人力资源管理:采用 Dumont

等[15]开发的 6 题项量表来测量员工感知到的绿色

人力资源管理 ( Cronbach′ s
 

α = 0. 94;AVE = 0. 74;

CR= 0. 94)。
绿色自我效能感:采用 Huang[31] 开发的 4 题项

量表来测量员工的绿色自我效能感 ( Cronbach′ s
 

α= 0. 90;AVE= 0. 70;CR= 0. 91)。
感知角色过载:采用 Thiagarajan 等[44] 开发的 5

题项量表来测量员工感知角色过载 ( Cronbach′ s
 

α= 0. 94;AVE= 0. 75;CR= 0. 94)。
员工提升定向:采用 Neubert 等[45] 开发的 3 题

项量表来测量员工提升定向( Cronbach′s
 

α = 0. 83;
AVE= 0. 61;CR= 0. 83)。

员工预防定向:采用 Neubert 等[45] 开发的 3 题

项量表来测量员工预防定向( Cronbach′s
 

α = 0. 81;
AVE= 0. 59;CR= 0. 81)。

员工绿色行为:采用 Bissing-Olson 等[46] 开发的

6 题项量表来测量员工绿色行为( Cronbach′ s
 

α =
0. 94;AVE= 0. 71;CR= 0. 94)。

控制变量:参照 Klein 等[47]
 

的研究,本文将员工

的性别(1 = 男,2 = 女)、年龄、学历水平(1 = 大专及

以下学历,2 = 本科学历,3 = 研究生及以上学历)和

工作年限作为控制变量。

3　 数据分析与结果
3. 1　 验证性因子分析
　 　 在检验假设之前,本文的研究通过 AMOS

 

26
 

进

行验证性因子分析以检验六个研究变量之间的区

分度。 表 1 为验证性因子分析结果。 结果表明,假
设的六因子模型具有较好的拟合效果(χ2 = 537. 98,

 

df = 309,
 χ2 / df

 

<
 

2,
 

RMSEA = 0. 05,
 

CFI = 0. 96,
 

TLI= 0. 96),且显著优于将其中部分变量合并为一

个因子的所有替代模型(见表 1)。 因此,研究变量

之间具有良好的区分效度。

表 1　 验证性因子分析结果
Table

 

1　 Confirmatory
 

factor
 

analysis
 

results
模型 χ2 df CFI TLI RMSEA Δχ2 模型比较

1.
 

七因子模型(假设模型加共同方法偏差潜因子) 508. 40 287 0. 97 0. 97 0. 04 29. 58 2
 

vs.
 

1
2.

 

六因子模型(假设模型) 537. 98 309 0. 96 0. 96 0. 05 / /
3.

 

五因子模型(将绿色自我效能感和感知角色过载合并) 1887. 99 314 0. 74 0. 71 0. 13 1350. 01∗∗∗ 3
 

vs.
 

2

4.
 

四因子模型(将提升定向和预防定向合并;将绿色自我
效能感和感知角色过载合并) 2200. 46 318 0. 69 0. 66 0. 14 1662. 42∗∗∗ 4

 

vs.
 

2

5.
 

三因子模型(将感知到的绿色人力资源管理和员工绿
色行为合并;将提升定向和预防定向合并;将绿色自我
效能感和感知角色过载合并)

3378. 10 321 0. 50 0. 45 0. 18 2840. 12∗∗∗ 5
 

vs.
 

2

6.
 

二因子模型(将感知到的绿色人力资源管理、提升定
向、预防定向、绿色自我效能感、感知角色过载合并为一
个因子)

3092. 40 323 0. 55 0. 51 0. 17 2254. 42∗∗∗ 6
 

vs.
 

2

7.
 

单因子模型(将所有变量合并为一个因子) 4277. 50 324 0. 35 0. 30 0. 20 3739. 52∗∗∗ 7
 

vs.
 

2
　 　 注:N

 

= 306;
 ∗∗∗ 表示 p

 

<
 

0. 001。
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　 　 本文的研究通过两种方式检验共同方法偏

差[42] 。 Harman 单因子法结果表明,最大特征根的

因子仅仅解释了所有变量总变异的
 

27. 67%,远低

于 50%的临界值;此外,如表 1 所示,控制非可测潜

因子影响法的结果表明,纳入共同方法偏差潜因子

后的七因子模型的拟合效果(χ2 = 508. 40,
 

df = 309,
 

χ2 / df
 

<
 

2,
 

RMSEA = 0. 04,
 

CFI = 0. 97,
 

TLI = 0. 97)
相比于假设的六因子模型( χ2 = 537. 98,

 

df = 309,
 

χ2 / df
 

<
 

2,
 

RMSEA = 0. 05,
 

CFI = 0. 96,
 

TLI = 0. 96)
的拟合指标变动很小,ΔCFI = 0. 01,ΔTLI = 0. 01,且
Δχ2 = 29. 58,小于 0. 01 水平时的 χ2 临界值 40. 29,
该结果说明加入共同方法偏差潜因子后,模型拟合

效果并未显著变优。 因此,本研究不存在明显的共

同方法偏差问题。
3. 2　 描述性统计及相关性分析
　 　 表 2 为各变量的均值、标准差和相关系数。 如

表 2 所示,员工感知到的绿色人力资源管理与员工

绿色行为显著正相关( r= 0. 40,p
 

<
 

0. 01)、与绿色自

我效能感显著正相关( r= 0. 46,p
 

<
 

0. 01)、与感知角

色过载显著正相关( r= 0. 21,p
 

<
 

0. 01),且绿色自我

效能感与员工绿色行为显著正相关( r = 0. 29,p
 

<
 

0. 01),感知角色过载与员工绿色行为显著负相关

( r= -0. 17,p
 

<
 

0. 01),上述结果为本文假设提供了

初步支持。

表 2　 描述性统计分析结果
Table

 

2　 Descriptive
 

statistics
 

and
 

correlations
 

among
 

research
 

variables
变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.

 

性别 1. 56 0. 50
2.

 

年龄 28. 56 3. 02 -0. 11∗∗

3.
 

学历 2. 12 0. 52 -0. 04 0. 05
4.

 

工作年限 2. 92 1. 54 -0. 03 0. 43∗∗ -0. 08
5.

 

PGHRM 3. 92 0. 79 0. 02 -0. 03 0. 03 -0. 02
6.

 

员工提升定向 3. 79 0. 66 -0. 13∗ -0. 05 -0. 08 -0. 03 0. 03
7.

 

员工预防定向 3. 72 0. 57 0. 01 0. 02 0. 16∗∗ -0. 00 0. 09 -0. 01
8.

 

绿色自我效能感 3. 91 0. 66 -0. 00 0. 03 -0. 08 0. 01 0. 46∗∗ 0. 28∗∗ 0. 00
9.

 

感知角色过载 3. 57 0. 77 0. 03 -0. 08 0. 15∗∗ -0. 07 0. 21∗∗ 0. 08 0. 27∗∗ 0. 07
10.

 

员工绿色行为 3. 87 0. 63 0. 02 0. 02 0. 02 -0. 04 0. 40∗∗ -0. 04 0. 02 0. 29∗∗ -0. 17∗∗

　 　 注:N= 306;∗表示 p
 

<
 

0. 05;∗∗ 表示 p
 

<
 

0. 01;PGHRM =员工感知到的绿色人力资源管理。

3. 3　 假设检验
　 　 本文的研究采用多层次线性模型进行回归分析

以检验假设,并通过 SPSS
 

26. 0 进行数据分析。 表 3
为资源增益路径下的多层次线性回归结果。 如表 3
所示,感知到的绿色人力资源管理与绿色自我效能感

显著正相关(β= 0. 38,p
 

<
 

0. 001),当把感知到的绿色

人力资源管理和绿色自我效能感同时纳入回归模型

后,感知到的绿色人力资源管理与员工绿色行为显著

正相关(β = 0. 27,p
 

<
 

0. 001
 

),且绿色自我效能感与

员工绿色行为显著正相关(β = 0. 13,p
 

<
 

0. 05)。 因

此,绿色自我效能感中介了感知到的绿色人力资源管

理与员工绿色行为之间的关系,H1 得到支持。 同时,
表 5 中的间接效应检验结果表明,感知到的绿色人力

资源管理通过绿色自我效能感对员工绿色行为的间

接作用显著(β = 0. 05,
 

SE = 0. 03,
 

95%置信区间为

[0. 01,0. 12]),该结果再次支持了 H1。
此外,如表 3 所示,感知到的绿色人力资源管理

及员工提升定向的交互项与绿色自我效能感显著

负相关(β= -0. 26,
 

p
 

<
 

0. 001),该结果支持了 H3a;
感知到的绿色人力资源管理及员工预防定向的交

互项与绿色自我效能感负相关,但在 0. 05 的水平上

不显著(β= -0. 14,
 

p
 

= 0. 08),因此 H4a 未得到支

持。 图 2 分别以高于和低于员工提升定向均值一个

标准差的值为基数,描绘了在不同的员工提升定向

水平下,感知到的绿色人力资源管理对绿色自我效

能感的影响情况。 简单斜率分析结果表明,员工提

升定向水平较高时,感知到的绿色人力资源管理与

绿色自我效能感之间的关系(β = 0. 18,
 

SE = 0. 05,
 

t= 3. 30,
 

p
 

<
 

0. 01) 比提升定向水平较低时 ( β =
0. 53,

 

SE= 0. 05,
 

t = 10. 49,
 

p
 

<
 

0. 001)更弱,即员

工提升定向削弱了绿色人力资源管理和绿色自我

效能感之间的关系。
表 4 为资源损耗路径下的多层次线性回归结

果。 如表 4 所示,员工感知的绿色人力资源管理与

感知角色过载显著正相关(β = 0. 20,p
 

<
 

0. 001),当
感知到的绿色人力资源管理和感知角色过载被同

时纳入回归模型后,感知到的绿色人力资源管理与

员工绿色行为显著正相关(β= 0. 36,p
 

<
 

0. 001
 

),且
感知角色过载与员工绿色行为显著负相关 ( β =
-0. 23,p

 

<
 

0. 001)。 因此,感知角色过载在感知到

的绿色人力资源管理与员工绿色行为之间起负向

中介作用,H2 得到支持。 同时,表 5 中的间接效
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　 　 　 　 表 3　 多层次线性回归分析结果(资源增益路径)
Table

 

3　 Hierarchical
 

linear
 

regression
 

results
 

( the
 

resource
 

gain
 

path)
变量 绿色自我效能感 员工绿色行为

截距 2. 35∗∗∗(0. 41) 3. 52∗∗∗(0. 35) 3. 89∗∗∗(0. 38) 2. 34∗∗∗(0. 41) 2. 02∗∗∗(0. 43)
年龄 0. 01(0. 01) 0. 02(0. 01) 0. 01(0. 01) 0. 01(0. 01) 0. 01(0. 01)
性别 -0. 01(0. 07) 0. 04(0. 06) -0. 02(0. 07) 0. 02(0. 07) 0. 02(0. 07)
学历 -0. 13(0. 07) -0. 09(0. 06) -0. 12(0. 07) 0. 00(0. 07) 0. 02(0. 06)
工作年限 -0. 01(0. 02) -0. 01(0. 02) -0. 01(0. 02) -0. 02(0. 02) -0. 02(0. 02)
PGHRM 0. 38∗∗∗(0. 04) 0. 35∗∗∗(0. 04) 0. 39∗∗∗(0. 04) 0. 32∗∗∗(0. 04) 0. 27∗∗∗(0. 05)
绿色自我效能感 0. 13∗(0. 06)
提升定向 0. 23∗∗∗(0. 05)
预防定向 -0. 02(0. 06)
PGHRM×提升定向 -0. 26∗∗∗(0. 05)
PGHRM×预防定向 -0. 14(0. 08)
F 16. 90∗∗∗ 21. 87∗∗∗ 12. 61∗∗∗ 11. 61∗∗∗ 10. 72∗∗∗

R2 0. 22∗∗∗ 0. 34∗∗∗ 0. 23∗∗∗ 0. 16∗∗∗ 0. 18∗∗∗

ΔR2 / 0. 12∗∗∗ 0. 01 / 0. 02∗∗∗

　 　 注:N= 306;∗表示 p
 

<
 

0. 05;
 ∗∗∗ 表示 p

 

<
 

0. 001;PGHRM =员工感知到的绿色人力资源管理;括号内为标准误。

图 2　 员工提升定向在员工感知到的绿色人力资源
管理与绿色自我效能感之间的调节效应

Figure
 

2　 Effects
 

of
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

self-efficacy
 

at
 

high
 

and
 

low
 

values
 

of
 

employee
 

promotion
 

focus

图 3　 员工预防定向在员工感知到的绿色人力资源
管理与感知角色过载之间的调节效应

Figure
 

3　 Effects
 

of
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

perceived
 

role
 

overload
 

at
 

high
 

and
 

low
 

values
 

of
 

employee
 

prevention
 

focus

表 4　 多层次线性回归分析结果(资源损耗路径)
Table

 

4　 Hierarchical
 

linear
 

regression
 

results
 

( the
 

resource
 

loss
 

path)
变量 感知角色过载 员工绿色行为

截距 2. 80∗∗∗(0. 53) 3. 49∗∗∗(0. 48) 3. 63∗∗∗(0. 46) 2. 34∗∗∗(0. 41) 2. 97∗∗∗(0. 41)
年龄

 

-0. 02(0. 02) -0. 02(0. 02) -0. 02(0. 02) 0. 01(0. 01) 0. 01(0. 01)
性别 0. 04(0. 09) 0. 06(0. 09) 0. 07(0. 08) 0. 02(0. 07) 0. 03(0. 07)
学历 0. 22∗∗(0. 08) 0. 24∗∗(0. 08) 0. 16(0. 08) 0. 00(0. 07) 0. 05(0. 06)
工作年限

 

-0. 01(0. 03) -0. 01(0. 03) -0. 01(0. 03) -0. 02(0. 02) -0. 03(0. 02)
PGHRM 0. 20∗∗∗(0. 05) 0. 20∗∗∗(0. 05) 0. 18∗∗∗(0. 05) 0. 32∗∗∗(0. 04) 0. 36∗∗∗(0. 04)
感知角色过载 -0. 23∗∗∗(0. 04)
提升定向 0. 09(0. 07)
预防定向 0. 29∗∗∗(0. 07)
PGHRM×提升定向 -0. 03(0. 07)
PGHRM×预防定向 0. 27∗∗∗(0. 09)
F 4. 90∗∗∗ 3. 84∗∗∗ 7. 57∗∗∗ 11. 61∗∗∗ 15. 17∗∗∗

R2 0. 08∗∗∗ 0. 08∗∗∗ 0. 15∗∗∗ 0. 16∗∗∗ 0. 23∗∗∗

ΔR2 /
 

0. 01 0. 07∗∗∗ / 0. 07∗∗∗

　 　 注:N= 306;
 ∗∗ 表示 p

 

<
 

0. 01;∗∗∗ 表示 p
 

<
 

0. 001;PGHRM =员工感知到的绿色人力资源管理;括号内为标准误。

—281—



Vol. 40,No. 1 管 理 工 程 学 报
 

2026 年
 

第 1 期

应检验结果表明,感知到的绿色人力资源管理通过

感知角色过载对员工绿色行为的间接作用显著(β =
- 0. 05,

 

SE = 0. 02,
 

95% 置 信 区 间 为 [ - 0. 09,
 

-0. 02]),该结果再次支持了 H2。
此外,如表 4 所示,感知到的绿色人力资源管理

及员工提升定向的交互项与感知角色过载不存在

显著相关关系(β= -0. 03,
 

p
 

>
 

0. 1),H3b 未得到支

持;感知到的绿色人力资源管理及员工预防定向的

交互项与感知角色过载显著正相关 ( β = 0. 27,
 

p
 

<
 

0. 001),H4b 得到支持。 图 3 分别以高于和低

于员工预防定向均值一个标准差的值为基数,描绘

了在不同的员工预防定向水平下感知到的绿色人

力资源管理对感知角色过载的影响。 简单斜率分

析结果显示,员工预防定向水平较高时,感知到的

绿色人力资源管理与感知角色过载之间的关系(β =
0. 33,

 

SE= 0. 08,
 

t = 4. 40,
 

p
 

<
 

0. 001)比员工预防

定向水平较低时(β= 0. 02,
 

SE = 0. 08,
 

t = 0. 25,
 

p
 

>
 

0. 1)更强,即员工预防定向增强了感知到的绿色人

力资源管理和感知角色过载之间的关系。
进一步,本研究遵循 Preacher 等[48] 提出的计算

方法并采用 Bootstrap 法设定随机抽样 5000 次,对
间接效应进行检验。 表 5 为资源增益和资源损耗路

径下的间接效应检验结果。 如表 5 所示,员工提升

定向水平较高时,感知到的绿色人力资源管理通过

绿色自我效能感对员工绿色行为的间接影响( β =
0. 02,

 

SE
 

= 0. 02,
 

95%置信区间为[0. 002,0. 08])
比员工提升定向水平较低时(β = 0. 07,

 

SE
 

= 0. 04,
 

95%置信区间为 [ 0. 01,0. 15]) 更弱, H5a 得到支

持。 此外,员工预防定向水平较高时,感知到的绿

色人力资源管理通过感知角色过载对员工绿色行

为的间接影响(β = -0. 08,
 

SE
 

= 0. 02,
 

95%置信区

间为[ -0. 14,-0. 04])比员工预防定向水平较低时

(β = - 0. 004,
 

SE
 

= 0. 02,
 

95% 置 信 区 间 为

[ -0. 06,0. 04])更强,H6b 得到支持。

表 5　 间接效应分析结果
Table

 

5　 Summary
 

of
 

indirect
 

effects
系数 标准误 95%置信区间

 

[LL,
 

UL]
PGHRM 通过绿色自我效能感对员工绿色行为的间接效应 0. 05 0. 03 [0. 01,

  

0. 12]
　 不同程度提升定向调节下的间接效应

　 　 低
 

( -1
 

SD) 0. 07 0. 04 [0. 01,
  

0. 15]
　 　 高

 

( +1
 

SD) 0. 02 0. 02 [0. 00,
  

0. 08]
　 不同程度预防定向调节下的间接效应

　 　 低
 

( -1
 

SD) 0. 06 0. 03 [0. 01,
  

0. 14]
　 　 高

 

( +1
 

SD) 0. 04 0. 03 [0. 01,
  

0. 11]
PGHRM 通过感知角色过载对员工绿色行为的间接效应 -0. 05 0. 02

 

[ -0. 09,
 

-0. 02]
　 不同程度提升定向调节下的间接效应

　 　 低
 

( -1
 

SD) -0. 05 0. 02
 

[ -0. 10,
 

-0. 01]
　 　 高

 

( +1
 

SD) -0. 04 0. 02
 

[ -0. 09,
 

-0. 00]
　 不同程度预防定向调节下的间接效应

　 　 低
 

( -1
 

SD) -0. 00 0. 02 [ -0. 06,
 

0. 04]
　 　 高

 

( +1
 

SD) -0. 08 0. 02 [ -0. 14,
 

-0. 04]
　 　 注:N

 

= 306;Bootstrap 样本量为 5000;PGHRM =员工感知到的绿色人力资源管理。

4　 研究结论与讨论
4. 1　 研究结论
　 　 本研究得出以下几个主要结论。 首先,员工感

知到的绿色人力资源管理对员工绿色行为具有双

刃剑式影响:感知到的绿色人力资源管理能够通过

引发员工的绿色自我效能感和感知角色过载分别

对员工绿色行为产生正向和负向影响。 其次,员工

提升定向削弱了感知到的绿色人力资源管理与绿

色自我效能感之间的正向关系,但未显著调节感知

到的绿色人力资源管理与感知角色过载之间的正

向关系;员工预防定向增强了感知到的绿色人力资

源管理与感知角色过载之间的正向关系,但未显著

调节感知到的绿色人力资源管理与绿色自我效能

感之间的正向关系。 最后,员工提升定向削弱了感

知到的绿色人力资源管理通过绿色自我效能感对

员工绿色行为的间接影响,员工预防定向增强了感

知到的绿色人力资源管理通过感知角色过载对员

工绿色行为的间接影响。 这可能是因为,在个体追

求目标实现的过程中,提升定向反映的是个体对自

身进步、提升和所得等积极结果(如资源获得)的关

注,因此提升定向更有可能调节感知到的绿色人力

资源管理对绿色自我效能感这一资源获得状态的

影响;而预防定向反映了个体对自身冲突、失败和
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损失等负面结果(如资源损失)的关注,因而会相应

地调节感知到的绿色人力资源管理对感知角色过

载这一资源损失状态的影响。
4. 2　 理论贡献
　 　 本文对绿色人力资源管理、资源保存理论和员

工绿色行为方面的研究作出了以下贡献。
第一,本文通过揭示绿色人力资源管理对员工

绿色行为的双刃剑式影响,拓展了绿色人力资源管

理对员工绿色行为影响的相关研究。 具体而言,关
于绿色人力资源管理如何影响员工绿色行为这一

研究议题,以往研究均将绿色人力资源管理视为一

种积极的组织情境因素或信号,仅关注绿色人力资

源管理对员工绿色行为的积极影响[10-17] 。 然而,最
新研究指出,从正、反两个角度出发更加全面地看

待企业的绿色管理政策对员工的影响是必要

的[9,
 

18-19] 。 为了进一步推动和完善绿色人力资源

管理对员工绿色行为影响的相关研究,本研究同时

关注绿色人力资源管理对员工绿色行为的积极影

响和消极影响及其具体机制。 这么做不仅填补了

目前绿色人力资源管理对员工绿色行为会产生负

面影响这一研究空白,并且从正、反两个角度为这

一研究议题提供了更加全面的认识。 因此,本文所

揭示的双刃剑效应延伸了关于绿色人力资源管理

对员工绿色行为影响的现有研究。
第二,本文将资源保存理论引入绿色行为领

域,丰富了绿色人力资源管理影响员工绿色行为研

究的理论机制。 具体而言,以往研究主要基于社会

信息处理[10] 、社会交换[11] 、社会认同[17] 、自我决
定[13] 、线索一致[12] 和信号理论[14] 等视角,发现了

员工的一系列积极动机、情感和认知因素,并将其

作为绿色人力资源管理促进员工绿色行为的中介

机制。 然而,现有研究未从资源保存理论视角出

发,忽略了对绿色人力资源管理如何影响员工在工

作中的资源状态进而影响其后续绿色行为的研究。
本文基于资源保存理论,揭示了绿色人力资源管理

通过员工绿色自我效能感(即资源增益路径)和感

知角色过载(即资源减损路径),分别对员工绿色行

为产生促进和抑制作用的双中介影响机制。 因此,
本文从资源保存的理论视角打开了绿色人力资源

管理影响员工绿色行为的“黑箱”,证实了员工的两

种重要资源状态(即绿色自我效能感和感知角色过

载)对员工绿色行为的影响,从而拓展了员工绿色

行为影响机制的相关理论研究。
第三,本文丰富了绿色人力资源管理影响员工

绿色行为的边界条件的研究。 具体而言,目前关于

绿色人力资源管理与员工绿色行为之间调节因素

的研究仍比较有限,现有研究仅发现了主管支持[10]

等领导因素和员工绿色价值观[13,
 

15,
 

17] 、 环保知
识[16]和资质过高感[49] 等个体因素的调节作用。 在

资源保存的理论框架下,本文聚焦于员工调节定向

这一具体反映个体在自我调节和追求目标的过程

中关注自身所得或所失的倾向的个体特质,并探讨

其如何调节员工在面对绿色人力资源管理政策时

的资源获得和资源损失反应。 本文通过揭示员工

提升定向对资源增益路径的负向调节作用和预防

定向对资源减损路径的正向调节作用,首次将员工

调节定向作为绿色人力资源管理影响员工绿色行

为的边界条件,从而拓展了绿色人力资源管理与员

工绿色行为间的个体层面的边界条件。 同时,本文

通过关注员工提升定向和预防定向的调节作用,对
绿色人力资源管理何时对员工绿色行为产生双刃

剑式影响产生更深刻的理解,从而进一步完善了对

这一研究议题的认识。
4. 3　 实践启示
　 　 本文的研究结果为企业绿色人力资源管理实

践提供了重要启示。
首先,绿色人力资源管理对员工绿色行为的双

刃剑效应提醒领导者在日常管理中应尽可能降低

绿色人力资源管理的负面影响并强化其正面影响。
在员工的时间、精力等关键个体资源已经稀缺的情

况下,或者当员工本身已经在组织内扮演了多重角

色和承担繁重任务时,实施绿色人力资源管理容易

造成员工的额外压力与负担,使员工感知到角色过

载,进而减少其绿色行为。 因此,在实践中,企业可

以通过营造良好的工作氛围、调整绿色人力资源管

理考核难度和强度等方式,使员工拥有更强的绿色

自我效能感,避免感知角色过载,从而使绿色人力

资源管理措施更好地服务于企业绿色管理目标。
其次,员工调节定向的作用机制提示企业应在

人力资源招聘与选拔环节注重筛选和聘用提升定

向水平较高的员工和预防定向水平较低的员工,以
进一步提升绿色人力资源管理实践促进员工绿色

行为的有效性。 此外,研究表明,员工调节定向能

够被情境线索诱发和塑造,即强调成长需要、理想

实现和潜在收益机会等线索有利于激发员工提升

定向,而强调安全需要、责任履行和潜在损失等线

索则容易诱发员工预防定向[50] 。 因此,企业领导者
在日常管理中可以通过控制组织环境合理引导员

工的调节定向,以培养员工提升定向、避免诱发其

预防定向。
4. 4　 研究局限与未来研究方向
　 　 本文存在以下几点不足。 首先,本文的研究在
本质上属于横截面研究设计,未来研究可采用实验

设计和纵向研究设计等方式收集数据,以避免潜在
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的反向因果问题。 此外,本文的研究样本全部来自

中国,未来研究可以收集不同国家和地区的样本以

进一步提升结果的普适性。 其次,最新的员工绿色

行为综述提出了员工绿色行为的生态系统模型并

呼吁开展跨层次的员工绿色行为研究[9] 。 然而,本
文的研究变量集中于个体层面。 因此,未来研究可

进一步考虑组织和团队情境因素如何跨层次调节

绿色人力资源管理对员工绿色行为的影响。 最后,
员工绿色行为可分为任务型的角色内绿色行为和

自愿型的角色外绿色行为[9,
 

46] ,虽然本文并未发现

以绿色自我效能感和感知角色过载为中介的绿色

人力资源管理对员工绿色行为的双刃剑效应随角

色内和角色外的绿色行为表现出显著差异,但未来

研究可响应学者呼吁[9] ,进一步探索影响角色内和

角色外绿色行为的不同理论机制。
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Abstract:
  

In
 

recent
 

years,
 

Chinese
 

enterprises
 

pay
 

increasing
 

attention
 

environmental
 

protection
 

and
 

actively
 

deploy
 

green
 

management
 

policies
 

in
 

response
 

to
 

the
 

national
 

carbon
 

peaking
 

and
 

carbon
 

neutrality
 

policies.
 

In
 

practice,
 

the
 

implementation
 

of
 

the
 

corporate
 

green
 

policies
 

and
 

the
 

realization
 

of
 

carbon
 

emission
 

reduction
 

goals
 

depend
 

on
 

the
 

participation
 

and
 

actions
 

of
 

individual
 

employees.
 

Thus,
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

attracts
 

increasing
 

research
 

and
 

practical
 

attention.
 

Considering
 

the
 

important
 

role
 

of
 

employee
 

green
 

behavior
 

in
 

realizing
 

corporate
 

sustainable
 

goals
 

and
 

improving
 

environmental
 

performance,
 

stimulating
 

employee
 

green
 

behavior
 

has
 

become
 

the
 

focus
 

of
 

corporate
 

green
 

management.
 

Then,
 

how
 

does
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

influence
 

employee
 

green
 

behavior?
Previous

 

research
 

has
 

shown
 

that
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

has
 

a
 

positive
 

impact
 

on
 

employee
 

green
 

behavior.
 

Existing
 

research
 

has
 

determined
 

a
 

series
 

of
 

intermediary
 

mechanisms
 

through
 

which
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

promotes
 

employee
 

green
 

behavior
 

based
 

on
 

social
 

information
 

processing
 

theory,
 

self-determination
 

theory,
 

social
 

identity
 

theory,
 

social
 

exchange
 

theory,
 

cue
 

consistency
 

theory
 

and
 

signal
 

theory.
 

However,
 

corporate
 

green
 

management
 

policies
 

do
 

not
 

always
 

achieve
 

the
 

expected
 

effect
 

to
 

improve
 

employee
 

green
 

behavior,
 

but
 

may
 

bring
 

potential
 

negative
 

influence
 

on
 

employees.
 

This
 

inspires
 

researchers
 

to
 

look
 

more
 

comprehensively
 

at
 

the
 

consequences
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

from
 

both
 

positive
 

and
 

negative
 

sides.
 

However,
 

existing
 

theoretical
 

perspectives
 

have
 

all
 

regarded
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

as
 

a
 

positive
 

contextual
 

factor
 

or
 

organizational
 

signal,
 

which
 

can
 

only
 

explain
 

why
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

positively
 

influences
 

employee
 

green
 

behavior.
 

Therefore,
 

it
 

is
 

necessary
 

to
 

explore
 

the
 

more
 

comprehensive
 

impact
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior
 

from
 

a
 

new
 

theoretical
 

perspective.
This

 

research
 

focuses
 

on
 

the
 

theoretical
 

perspective
 

of
 

resource
 

conservation
 

to
 

explore
 

the
 

positive
 

and
 

negative
 

effects
 

of
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior
 

as
 

well
 

as
 

the
 

underlying
 

mechanisms.
 

According
 

to
 

the
 

conversation
 

of
 

resources
 

theory,
 

this
 

research
 

proposes
 

that
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

has
 

both
 

the
 

resource
 

provision
 

and
 

resource
 

consumption
 

features.
 

Therefore,
 

on
 

the
 

one
 

hand,
 

it
 

stimulates
 

employees′
 

green
 

self-efficacy,
 

an
 

individual
 

psychological
 

—781—



张　 喆等:
 

资源保存理论视角下企业绿色人力资源管理对员工绿色行为的双刃剑效应研究

resource,
 

thus
 

promoting
 

employee
 

green
 

behavior
 

(the
 

resource
 

gain
 

path).
 

On
 

the
 

other
 

hand,
 

it
 

triggers
 

perceived
 

role
 

overload
 

of
 

employees,
 

a
 

state
 

of
 

individual
 

resource
 

loss,
 

thus
 

negatively
 

influencing
 

employee
 

green
 

behavior
 

( the
 

resource
 

loss
 

path).
 

In
 

addition,
 

this
 

paper
 

proposes
 

that
 

the
 

individual
 

trait
 

of
 

employee
 

regulatory
 

focus
 

can
 

moderate
 

the
 

above-mentioned
 

resource
 

gain
 

and
 

resource
 

loss
 

mechanisms.
 

Specifically,
 

employee
 

promotion
 

focus
 

weakens
 

the
 

positive
 

impact
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior
 

through
 

green
 

self-efficacy
 

( the
 

resource
 

gain
 

path),
 

and
 

weakens
 

the
 

negative
 

impact
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior
 

through
 

perceived
 

role
 

overload
 

(the
 

resource
 

loss
 

path).
 

Employee
 

prevention
 

focus
 

strengthens
 

the
 

resource
 

loss
 

path
 

and
 

weakens
 

the
 

resource
 

gain
 

path.
We

 

conducted
 

a
 

field
 

survey
 

by
 

collecting
 

multi-wave
 

multi-source
 

( employee-supervisor
 

dyads)
 

questionnaire
 

data
 

(N = 306).
 

Consistent
 

with
 

our
 

hypotheses,
 

the
 

results
 

show
 

that:
 

1)
 

Perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

has
 

a
 

double-edged
 

sword
 

effect
 

on
 

employee
 

green
 

behavior.
 

Green
 

human
 

resource
 

management
 

can
 

exert
 

positive
 

and
 

negative
 

influence
 

on
 

employee
 

green
 

behaviors
 

through
 

green
 

self-efficacy
 

and
 

perceived
 

role
 

overload,
 

respectively.
 

2)
 

Employee
 

promotion
 

focus
 

weakens
 

the
 

positive
 

relationship
 

between
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

and
 

green
 

self-efficacy,
 

but
 

it
 

does
 

not
 

moderate
 

the
 

relationship
 

between
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

and
 

perceived
 

role
 

overload;
 

employee
 

prevention
 

focus
 

strengthens
 

the
 

negative
 

relationship
 

between
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

and
 

perceived
 

role
 

overload,
 

but
 

it
 

does
 

not
 

moderate
 

the
 

relationship
 

between
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

and
 

green
 

self-efficacy.
 

3)
 

Employee
 

promotion
 

focus
 

weakens
 

the
 

positive
 

impact
 

of
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior
 

through
 

green
 

self-efficacy,
 

and
 

employee
 

prevention
 

focus
 

enhances
 

the
 

negative
 

impact
 

of
 

perceived
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior
 

through
 

perceived
 

role
 

overload.
This

 

research
 

mainly
 

makes
 

theoretical
 

contributions
 

in
 

three
 

ways.
 

First,
 

by
 

revealing
 

the
 

double-edged
 

influence
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior,
 

this
 

study
 

expands
 

the
 

research
 

on
 

the
 

influence
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

on
 

employee
 

green
 

behavior
 

and
 

provides
 

a
 

more
 

comprehensive
 

insight
 

for
 

this
 

research
 

topic.
 

Second,
 

this
 

study
 

introduces
 

the
 

conservation
 

of
 

resources
 

theory
 

into
 

the
 

field
 

of
 

green
 

behavior,
 

which
 

enriches
 

the
 

theoretical
 

mechanism
 

through
 

which
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

affects
 

employee
 

green
 

behavior.
 

Specifically,
 

from
 

the
 

theoretical
 

perspective
 

of
 

resource
 

conservation,
 

this
 

paper
 

determines
 

the
 

dual
 

mediating
 

mechanisms
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

affecting
 

employee
 

green
 

behavior
 

through
 

employee
 

green
 

self-efficacy
 

(the
 

resource
 

gain
 

path)
 

and
 

perceived
 

role
 

overload
 

(the
 

resource
 

loss
 

path).
 

Hence,
 

this
 

research
 

expands
 

the
 

relevant
 

theories
 

of
 

studying
 

employee
 

green
 

behavior.
 

Thirdly,
 

this
 

research
 

enriches
 

the
 

boundary
 

conditions
 

of
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

affecting
 

employee
 

green
 

behavior.
 

Specifically,
 

by
 

revealing
 

the
 

moderating
 

effects
 

of
 

employee
 

regulatory
 

focus
 

(promotion
 

and
 

prevention
 

focus)
 

on
 

the
 

resource
 

gain
 

and
 

resource
 

loss
 

paths,
 

this
 

study
 

not
 

only
 

helps
 

us
 

further
 

understand
 

when
 

green
 

human
 

resource
 

management
 

has
 

a
 

double-edged
 

sword
 

effect
 

on
 

employee
 

green
 

behavior,
 

but
 

also
 

further
 

improves
 

the
 

theoretical
 

understanding
 

of
 

this
 

research
 

topic.
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