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【摘　 要】 绿色发展是实现高质量发展的核心议题之一ꎬ 企业环保创新日益依赖于员工

的绿色创造行为ꎮ 然而ꎬ 既有研究多聚焦于单一层面要素的“净效应”ꎬ 难以揭示个体因素

与组织条件如何协同驱动绿色创造行为的复杂机制ꎮ 为此ꎬ 本研究基于能力￣动机￣机会

(ＡＭＯ)模型ꎬ 应用模糊集定性比较分析( ｆｓＱＣＡ)方法ꎬ 对影响员工绿色创造行为的前因要

素构型进行研究ꎮ 选取 ９１ 家企业的 ＣＥＯ、 ＣＨＯ 和普通员工为研究对象ꎬ 收集 ４０２ 份配对问

卷ꎬ 分析员工受教育程度、 主动性人格、 描述性绿色规范感知、 组织环保导向、 绿色人力

资源管理、 组织支持感知等 ６ 种因素对员工绿色创造行为的组态影响ꎮ 研究结果表明: (１)
存在 ５ 条导致高水平员工绿色创造行为的等效路径ꎬ 可归纳为“被动约束型”“个人驱动型”
与“复合推动型”３ 种类型ꎻ (２)员工高水平的描述性绿色规范感知在上述所有等效路径中均

为核心条件ꎬ 表明同事群体常态化的绿色创造行为为员工提供了行为合法性与社会参照ꎬ
是激发绿色创造行为的基础性动机因素ꎻ (３)提高绿色人力资源管理和员工描述性绿色规范

感知ꎬ 可有效弥补员工个人主动性差或受教育程度低的不足ꎬ 体现了不同层次驱动要素在

ＡＭＯ 框架下的互补耦合逻辑ꎮ 本研究揭示了个体与情境交互作用下ꎬ 能力、 动机、 机会多

维因素对员工绿色创造行为的组合驱动机制ꎬ 也为企业绿色管理实践提供了参考依据ꎮ 企

业应依据员工类型差异化施策ꎬ 对“被动约束型”员工ꎬ 需强化绿色培训、 绩效激励等制度
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工具ꎬ 同时树立环保模范ꎻ 对“个人驱动型”员工ꎬ 则应赋予其自主空间ꎬ 强化组织支持感

知ꎻ 对“复合推动型”员工ꎬ 需将环保导向从战略层面贯穿至日常管理制度ꎬ 构建全方位支

持系统ꎮ
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１􀆰 引言

改革开放以来ꎬ 中国经济经历了前所未有的高速发展ꎬ 但同时也面临着不容忽视的环境问题ꎮ
随着中国经济由高速增长阶段进入高质量发展阶段ꎬ 绿色发展成为新发展理念下的普遍形态ꎬ 而创

新则成为促进绿色发展的第一动力ꎮ 作为经济发展和环境保护的主力军ꎬ 企业也开始采取积极的环

境管理政策以谋求可持续发展ꎬ 并将环保创新作为解决环境问题的有效途径ꎮ 在企业绿色创新的过

程中ꎬ 员工绿色创造行为(ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｇｒｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ)是企业开展技术革新和管理创新的关键ꎬ 也是促

进组织可持续发展的根本动力ꎮ
绿色创造这一概念最早由 Ｃｈｅｎ 和 Ｃｈａｎｇ(２０１３)提出ꎬ 他们将其定义为“提出有关绿色产品、 绿

色服务、 绿色流程或绿色实践的原创的、 新颖的和有用的想法”ꎮ 该定义基于行为视角ꎬ 通过员工是

否产生、 表达和贡献有关绿色产品、 服务、 流程或实践的想法来衡量绿色创造ꎮ 这一定义被后续研

究普遍使用并被广泛接受(例如ꎬ Ａｌ￣Ｇｈａｚａｌｉ ＆ Ａｆｓａｒꎬ ２０２１ꎻ Ｌｉｕ ＆ Ｌｉｕꎬ ２０２３)ꎮ 基于此ꎬ 本研究将

“员工绿色创造行为”界定为: “员工在绿色产品、 绿色服务、 绿色流程或绿色实践方面ꎬ 提出原创

的、 新颖和有用的想法的行为ꎮ”
近年来ꎬ 国内外学者围绕员工绿色创造行为的影响因素展开了丰富的探索ꎬ 研究视角主要集中

在个体和组织两个层面ꎮ 首先ꎬ 在个体层面ꎬ 研究普遍关注环保态度、 环保自我效能感、 绿色身份

认同、 主动性人格等因素对员工绿色创造行为的影响(例如ꎬ Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ Ｌｉｕ ＆ Ｌｉｕꎬ ２０２３)ꎮ
这些研究强调个体特质与动机在绿色创造过程中的关键作用ꎬ 构成了当前文献的主流ꎮ 随着组织绿

色管理策略的普及ꎬ 现有研究也开始关注组织层面因素对员工绿色创造行为的影响ꎬ 探讨绿色人力

资源管理、 领导行为、 组织支持及绿色文化氛围等情境因素的重要作用(例如ꎬ 李文静等ꎬ ２０２０ꎻ 田

虹和田佳卉ꎬ ２０２０ꎻ Ａｌ￣Ｇｈａｚａｌｉ ＆ Ａｆｓａｒꎬ ２０２１)ꎮ 这一研究格局反映出ꎬ 学界在重视个体能动性的同

时ꎬ 正日益意识到组织环境在激发员工绿色创造行为中的重要作用ꎮ
尽管已有研究在识别影响员工绿色创造行为的前因变量方面取得了积极进展ꎬ 但整体来看仍存

在以下局限: 第一ꎬ 员工产生绿色创造行为是一个受个体因素与环境因素共同影响的复杂过程ꎬ 但

现有研究往往仅涉及某一层面ꎮ 例如ꎬ 部分学者从个体心理与特质出发(Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎬ 揭示了

员工绿色创造行为的内驱机制ꎬ 但对组织情境的调节或协同作用关注不足ꎻ 另一些研究则聚焦于组

织与领导等外部环境因素的影响(Ａｌ￣Ｇｈａｚａｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１ꎻ Ｗａｎｇꎬ ２０２２)ꎬ 倾向于将员工视为被动响应

者ꎬ 弱化了其主观能动性ꎬ 对于个体与组织因素之间如何交互作用以激发绿色创造行为尚未形成系

统的理论解释ꎮ 第二ꎬ 多数研究采用线性回归模型ꎬ 聚焦单一变量对员工绿色创造行为的直接影响ꎬ
０５
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缺乏对多重条件组合效应的关注ꎮ 尽管近年来有研究尝试整合个体与情境因素(例如 Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２４ｂ)ꎬ 但仍多依赖线性回归模型检验主效应或调节效应ꎬ 难以揭示多重前因条件之间的非对称性

与组合效应ꎬ 不同因素如何共同促成员工绿色创造行为的涌现等问题尚待解决ꎮ 因此ꎬ 需要构建整

合的研究框架ꎬ 厘清不同前因因素组合对员工绿色创造行为的不同作用ꎬ 回答哪些前因条件对于激

发员工绿色创造行为更为重要、 前因条件之间是否存在替代或互补关系等问题ꎮ
ＡＭＯ 模型指出ꎬ 个体行为的发生取决于其能力(Ａｂｉｌｉｔｙ)、 动机(Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ)和机会(Ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｙ)

三类条件的共同作用(Ａｐｐｅｌｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０００)ꎬ 该框架已被广泛应用于员工创新行为、 组织公民行为

等复杂行为的研究中(Ｓａｌａｓ￣Ｖａｌｌｉｎａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 尤其适合解释跨层次因素如何协同影响员工的创造

性表现(例如ꎬ Ｃｕｉ ＆ Ｙｕꎬ ２０２１)ꎮ 因此ꎬ 本研究基于能力￣动机￣机会(Ａｂｉｌｉｔｙ￣Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ￣Ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｙꎬ
ＡＭＯ)模型ꎬ 力图揭示个体与情境交互作用下ꎬ 能力、 动机、 机会多维因素对员工绿色创造行为的组

合驱动机制ꎮ 这不仅有助于弥补现有研究中单一层面分析的不足ꎬ 还为理解多重因素如何共同作用

提供了新的视角ꎮ
基于上述研究目的ꎬ 本研究利用模糊集定性比较分析(Ｆｕｚｚｙ￣ｓｅｔ Ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ａｎａｌｙｓｉｓꎬ

ｆｓＱＣＡ)方法分析员工绿色创造行为的形成路径(Ｆｉｓｓꎬ ２０１１ꎻ 张明和杜运周ꎬ ２０１９)ꎬ 基于 ＡＭＯ 模

型ꎬ 选取 ６ 个前因因素ꎬ 包括员工受教育程度、 主动性人格、 描述性绿色规范感知、 组织环保导向、
绿色人力资源管理、 组织支持感知ꎬ 通过 ｆｓＱＣＡ 方法识别导致高水平员工绿色创造行为的组态路径ꎬ
阐明能力、 动机、 机会三维度因素耦合配置的结果ꎮ 研究结果可揭示个体与组织因素激发员工绿色

创造行为的复杂交互作用ꎬ 丰富 ＡＭＯ 框架的机制内涵ꎬ 同时验证 ｆｓＱＣＡ 方法在绿色行为研究中理论

生成的独特价值ꎮ

２􀆰 理论基础与模型构建

ＡＭＯ 模型是由 Ａｐｐｅｌｂａｕｍ 等(２０００)提出的用于解释员工工作绩效和行为的综合性理论ꎮ 该理论

认为ꎬ 员工的工作表现与三个因素密切相关ꎬ 分别是能力、 动机和机会ꎮ 当员工具备必要的能力、
有足够的动机ꎬ 并且在工作中有机会施展这些能力和动机时ꎬ 才能实现高效的工作表现ꎮ 根据 ＡＭＯ
模型ꎬ 能力是指员工完成工作任务所需的知识、 技能和经验(Ｍａｒｉｎ￣Ｇａｒｃｉａ ＆ Ｍａｒｔｉｎｅｚ Ｔｏｍａｓꎬ ２０１６)ꎬ
能力的高低直接影响到员工能否有效地执行任务ꎻ 动机被认为是一种指导、 激励和维持行为的力量

(Ｖａｎ Ｉｄｄｅｋｉｎｇｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎬ 反映了员工执行任务的意愿和愿望ꎻ 机会是指员工在组织内部获得的

支持和资源ꎬ 使他们能够有效运用自己的能力和动机ꎬ 包括物理资源(如设备、 工具)和制度性支持

(如合理的管理制度、 领导支持)(Ａｐｐｅｌｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０００)ꎬ 机会的存在与否影响员工能否充分发挥

其潜力ꎮ
ＡＭＯ 模型被广泛应用于人力资源管理和组织行为学领域ꎬ 尤其是在研究员工创新行为和组织公

民行为等方面(Ｃｕｉ ＆ Ｙｕꎬ ２０２１ꎻ Ｓａｌａｓ￣Ｖａｌｌｉｎａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 在绿色行为研究中ꎬ ＡＭＯ 模型提供了理

解员工绿色创造行为的重要框架ꎮ 因此ꎬ 本研究基于 ＡＭＯ 框架构建整合个体和组织层面因素的综合

模型ꎬ 以揭示不同因素间复杂的互动关系及其对员工绿色创造行为的影响ꎮ
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２􀆰 １　 能力维度

ＡＭＯ 模型表明ꎬ 为获得高绩效表现ꎬ 员工必须具备完成任务所需的知识、 技能和经验等能力ꎬ
能力的高低影响到员工能否有效地执行任务(Ａｐｐｅｌｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０００)ꎮ 在绿色创造的情境中ꎬ 受教育

程度直接影响员工是否拥有识别环境问题、 提出创新解决方案以及实施这些方案的能力(Ｄｅ Ｌｅｅｕｗ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ Ｍｅｙｅｒꎬ ２０１５)ꎮ 具体而言ꎬ 第一ꎬ 受过高等教育的员工通常具备更丰富的环境科学、 可持

续发展等相关领域的知识ꎬ 这些知识帮助他们理解环境保护的重要性ꎬ 并识别出可以改进的方面

(Ｍｅｙｅｒꎬ ２０１５)ꎻ 第二ꎬ 较高的受教育水平往往伴随着更强的逻辑思维能力和创新能力(Ｇｕｂｅ ＆
Ｌａｊｏｉｅꎬ ２０２０)ꎬ 这使得员工能够提出新颖且可行的绿色解决方案ꎻ 第三ꎬ 受教育水平高的员工通常

有更好的信息处理和学习新技能的能力(Ｄｅ ｌｅｅｕｗ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎬ 这有助于他们快速掌握新的环保技

术和理念ꎬ 从而更好地参与到绿色创造活动中ꎮ 因此ꎬ 本研究将受教育程度作为影响员工绿色创造

行为的前因纳入考虑ꎮ

２􀆰 ２　 动机维度

２􀆰 ２􀆰 １　 主动性人格

基于 ＡＭＯ 模型ꎬ 动机强的员工更有可能主动投入时间和精力ꎬ 展现出更好的工作表现

(Ａｐｐｅｌｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０００)ꎮ 在绿色创造的情境中ꎬ 主动性人格作为重要的内部因素ꎬ 对员工绿色创造

行为具有重要的驱动作用ꎮ 主动性人格是指个体采取主动行为去影响和改变周围环境的心理倾向

(Ｂａｔｅｍａｎ ＆ Ｃｒａｎｔꎬ １９９３)ꎮ 在环保背景下ꎬ 管理者不能预测所有可能的情境ꎬ 有时也不能明确他们

所期望的员工行为ꎬ 因此员工识别机会和预测问题的个人主动性对组织来说变得极为宝贵(Ｃｈｅｎ ＆
Ｃｈａｎｇꎬ ２０１３)ꎮ 具体而言ꎬ 第一ꎬ 高主动性人格的员工表现出更强的环境敏感性ꎬ 能够主动察觉组

织中的环保改进空间ꎬ 并愿意投入额外努力去探索和实施绿色解决方案(詹小慧等ꎬ ２０１８)ꎻ 第二ꎬ
相比主动性低的个体ꎬ 主动性高的员工会较少受到客观环境的限制和约束ꎬ 他们较少依赖于外部激

励ꎬ 即使在资源有限的情境下ꎬ 也愿意采取积极行动做出富有创造性的改变(Ｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１０)ꎻ 第三ꎬ
在面对绿色挑战时ꎬ 富有主动性人格的员工更愿意学习新知识和发展新技能ꎬ 以提升自身解决环境

问题的能力(岳婷等ꎬ ２０２２)ꎬ 有助于形成动机与能力之间的正向循环ꎮ 因此ꎬ 本研究将主动性人格

作为影响员工绿色创造行为的前因纳入考虑ꎮ
２􀆰 ２􀆰 ２　 描述性绿色规范感知

除个体内在特质外ꎬ 员工的行为动机还受到所处社会情境的深刻影响ꎮ 描述性绿色规范感知ꎬ
即员工对“同事实际执行绿色行为”的普遍程度的认知(Ｃｉａｌｄｉｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎬ 也是一种关键的动机来

源ꎮ 在组织情境中ꎬ 员工倾向于通过观察同事行为来判断“什么是恰当的做法” ( Ｃｉａｌｄｉｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２００６)ꎮ 当员工感知到多数同事正在积极提出绿色建议或实施环保创新时ꎬ 这种群体常态会传递出明
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确的行为信号(Ｒｏｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 降低员工对尝试新想法可能遭遇失败的担忧ꎬ 从而激发其绿色创

造行为的动机ꎮ 此外ꎬ 描述性规范作为一种非正式但强大的动机机制ꎬ 相比于自身利益等理性考量ꎬ
往往更能预测个体的绿色行为(Ｍｅｙｅｒꎬ ２０１５)ꎮ 因此ꎬ 本研究将描述性绿色规范感知作为影响员工绿

色创造行为的重要动机因素纳入模型ꎮ

２􀆰 ３　 机会维度

２􀆰 ３􀆰 １　 组织环保导向

ＡＭＯ 模型强调ꎬ 即使员工具备相应的能力与动机ꎬ 若缺乏支持性的情境条件ꎬ 其高绩效行为仍

难以实现(Ａｐｐｅｌｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０００)ꎮ 在绿色创造的情境中ꎬ 组织环保导向通过塑造战略方向、 资源配

置和组织氛围ꎬ 可为员工开展绿色创造行为提供必要的制度支持与行动空间ꎮ 具体而言ꎬ 第一ꎬ 组

织环保导向体现了管理层对环境问题的战略重视程度(Ｃｈａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２ꎻ Ｗａｎｇꎬ ２０２２)ꎬ 当组织具备

高水平的环保导向时ꎬ 意味着环境保护被确立为关键管理议题ꎬ 相关战略部署更可能向绿色方向倾

斜ꎻ 第二ꎬ 环保导向体现出组织对外部利益相关者(如政府、 客户、 公众)环保诉求的敏感性与响应

意愿(唐贵瑶等ꎬ ２０１９)ꎬ 当组织高度重视外部期望时ꎬ 往往会建立相应的反馈机制与合规体系ꎬ 为

员工参与绿色创造提供了明确的方向指引和资源支持(如资金、 技术、 时间)ꎻ 第三ꎬ 高环保导向的

组织往往会在企业内部通过价值观宣导、 环保仪式、 榜样示范等方式建立强烈的绿色文化氛围

(Ｗａｎｇꎬ ２０２２)ꎬ 这将潜移默化地影响员工环境保护的态度和行为ꎬ 使其更有可能开展有利于环境保

护的创造活动ꎮ 因此ꎬ 本研究选择组织环保导向作为影响员工绿色创造行为的前因纳入考虑ꎮ
２􀆰 ３􀆰 ２　 绿色人力资源管理

在 ＡＭＯ 模型中ꎬ “机会”不仅指资源的可得性ꎬ 更包括组织是否为员工提供了明确的行为指引、
可行的操作路径和制度化的参与渠道(Ｓａｌａｓ￣Ｖａｌｌｉｎａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 绿色人力资源管理正是这样一套系

统性的行动指南ꎬ 它通过将环保目标嵌入人力资源管理的各个环节ꎬ 为员工开展绿色创造提供了方

向性、 程序性与保障性支持ꎮ 绿色人力资源管理包括绿色招聘与筛选、 绿色培训、 绿色绩效管理、
绿色薪酬与奖励、 绿色参与等实践环节(Ｔａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４ａ)ꎮ 研究结果显示ꎬ 绿

色人力资源管理的各个环节对于员工环保意识、 员工绿色创造行为均具有重要影响(唐贵瑶等ꎬ
２０２１)ꎮ 具体而言ꎬ 第一ꎬ 企业通过绿色招聘、 绿色培训等手段ꎬ 可以向员工释放组织环境管理重要

性的信号ꎬ 同时提升员工参与绿色活动的能力和水平(唐贵瑶等ꎬ ２０２１)ꎻ 第二ꎬ 绿色绩效管理、 绿

色薪酬与奖励等手段ꎬ 可以强化员工对绿色创造行为的承诺和参与ꎬ 并使员工的创造性努力聚焦于

组织真正需要的绿色改进领域(贾竣云等ꎬ ２０２２)ꎻ 第三ꎬ 绿色人力资源管理倡导建立环保兴趣小组、
跨部门绿色团队等参与机制(Ｒｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎬ 为普通员工提供了表达绿色想法的正式渠道ꎬ 使绿

色创造成为全员可参与的常态化活动ꎮ 因此ꎬ 本研究选择绿色人力资源管理作为影响员工绿色创造

行为的前因纳入考虑ꎮ

３５

张淑洁ꎬ 等

如何激发员工绿色创造行为?



２􀆰 ３􀆰 ３　 组织支持感知

除了提供资源或制度安排ꎬ 为员工提供安全空间、 心理保障与行动许可也是激发员工高绩效的

重要因素ꎮ 若员工无法感知到组织支持ꎬ 即使客观资源存在ꎬ 也难以转化为实际行为ꎮ 组织支持感

知反映了员工对组织是否重视其贡献、 关心其福祉以及支持其努力的整体信念(Ｅｄｅｒ ＆ Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒꎬ
２００８)ꎬ 从而决定其是否敢于投入精力开展具有不确定性和风险性的绿色创造活动ꎮ 具体而言ꎬ 第

一ꎬ 绿色创造行为本质上是一种角色外行为ꎬ 往往伴随着失败风险、 资源不确定性以及可能的组织

阻力ꎬ 当员工强烈感知到组织支持时ꎬ 他们会相信即使尝试失败也不会被惩罚ꎬ 从而更愿意承担探

索性任务(Ｃａｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎻ 第二ꎬ 高组织支持感知意味着员工相信组织重视他们的贡献ꎬ 并期

望他们积极参与组织改进(Ｒｉｎｃｏｎ￣Ｒｏｌｄａｎ ＆ Ｌｏｐｅｚ￣Ｃａｂｒａｌｅｓꎬ ２０２２)ꎬ 这种支持传递出“绿色行为是被

鼓励和期待的”这一信号ꎬ 促使员工主动识别问题、 提出方案ꎻ 第三ꎬ 组织支持还可能体现为对员工

的创造性成果给予认可和奖励ꎬ 这对员工可持续性的创造性产出具有明显的作用(胡文安等ꎬ ２０２３)ꎮ
在绿色创造涉及风险与不确定性的情境下ꎬ 员工只有在感知到组织会包容失败、 重视其贡献时ꎬ 才

有机会去尝试新颖想法ꎮ 因此ꎬ 本研究将组织支持感知作为影响员工绿色创造行为的前因纳入考虑ꎮ

２􀆰 ４　 多维交互路径

基于 ＡＭＯ 理论框架ꎬ 员工绿色创造行为并非由单一因素线性驱动ꎬ 而是能力、 动机与机会三个

维度因素协同作用、 动态交互的结果ꎮ 本研究选取的 ６ 个前因变量———受教育程度(能力)、 主动性

人格(动机)、 描述性绿色规范感知(动机)、 绿色人力资源管理(机会)、 组织环保导向(机会)、 组织

支持感知(机会)在实际组织情境中并非孤立存在ꎬ 而是通过互补、 替代、 强化与调节等多种机制共

同塑造员工的绿色创造行为ꎮ 组织层面的机会(如组织环保导向、 绿色人力资源管理)通过塑造员工

对组织支持绿色创造的感知ꎬ 影响其动机与能力的发挥(唐贵瑶等ꎬ ２０１９)ꎻ 而个体层面的动机(如主

动性人格)与能力(如受教育程度)则决定其能否有效利用组织提供的机会ꎬ 进而转化为绿色创造行为

(Ｔａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ Ｒｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 因此ꎬ 员工绿色创造行为并非单一因素驱动的结果ꎬ 而是“个
体能动性”与“组织结构性支持”在 ＡＭＯ 三维度上耦合配置的产物ꎮ 综上ꎬ 前因条件与理论维度的对

应关系如表 １ 所示ꎮ

表 １ 前因条件与理论维度的对应关系

维度 理论内涵 对应因素 功能定位

能力
员工所具备的行为产生所需的

知识与技能基础
受教育程度 反映个体认知资源

动机
激发员工产生行为的内在与外

在驱力

主动性人格、 描述性绿色规范

感知
融合个体内在特质与情境影响

机会
组织所提供的行为产生所需的

支持性条件

组织环保导向、 绿色人力资源

管理、 组织支持感知
构成外部结构性条件
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　 　 传统的定量研究方法倾向于探讨单个因素对结果的净效应ꎬ 难以全面捕捉多个因素间的复杂互

动及其联合效应ꎮ 相比之下ꎬ 模糊集定性比较分析( ｆｓＱＣＡ)方法引入了“组态”视角ꎬ 将前因因素视

为一个整体ꎬ 并允许因素间存在因果关系ꎬ 从而为理解多重因素如何共同作用提供了理论框架ꎬ 特

别适用于本研究旨在探讨的问题ꎮ 因此ꎬ 在选取影响员工绿色创造行为的核心因素后ꎬ 本研究将上

述因素共同纳入了理论研究模型(如图 １ 所示)ꎬ 使用 ｆｓＱＣＡ 方法分析多要素的组态效应ꎬ 探究因素

之间的交互关系、 联合成因和组合效应等ꎮ
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图 １　 基于 ＡＭＯ 框架的员工绿色创造行为驱动机制模型

３􀆰 研究方法与程序

３􀆰 １　 研究方法选择

由于模糊集定性比较分析(ｆｓＱＣＡ)相比于清晰集定性比较分析(ｃｓＱＣＡ)具有更强的分析等距、 等

比因素的能力ꎬ 因此ꎬ 综合本研究实际ꎬ 选择模糊集定性比较分析方法ꎮ

３􀆰 ２　 研究对象和程序

本研究通过高校校友等渠道获取企业资源ꎬ 并由研究团队主动联系企业高层管理者ꎬ 介绍研究目的

与流程ꎬ 获得其书面知情同意后开展调研ꎮ 参与调研的企业主要分布在华东地区ꎬ 覆盖山东、 江苏、 浙

江等省份ꎮ 采取配对方式收集数据ꎬ 调查对象主要是来自化工、 钢铁、 造纸印刷、 医药等行业企业的

ＣＥＯ、 ＣＨＯ 及普通员工ꎮ 上述行业所带来的空气污染、 水污染、 土壤污染等问题较多ꎬ 我国政府也一

直将工业污染防治视为事关整体利益和长远利益的重要问题ꎬ 在此背景下ꎬ 工业企业环境保护计划的制

订、 执行和检查也较为成熟ꎮ 因此ꎬ 对于绿色环保领域的研究问题ꎬ 选择上述行业企业有一定的代表
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性ꎮ 在征得企业负责人和 ＨＲ 部门领导同意后ꎬ 在其配合下展开此次调查ꎮ 问卷调研采用线上＋线下结

合的方式发放与回收ꎮ 其中ꎬ 高层管理者(ＣＥＯ、 ＣＨＯ)问卷主要通过邮件或企业内部 ＯＡ 系统发送ꎬ 员

工问卷则根据企业安排ꎬ 由人力资源部门协助组织集中用纸笔填写ꎮ
为确保数据收集质量ꎬ 本研究共设计了 ３ 类问卷ꎬ 分别由各企业的 ＣＥＯ、 ＣＨＯ 及普通员工作答ꎮ Ａ

问卷主要测量组织环保导向ꎬ 由各企业 ＣＥＯ 填写ꎬ 共发放 Ａ 问卷 １５０ 份ꎬ 收回 １５０ 份ꎻ Ｂ 问卷主要测

量组织的绿色人力资源管理ꎬ 由各企业 ＣＨＯ 填写ꎬ 共发放 Ｂ 问卷 １５０ 份ꎬ 收回 １５０ 份ꎻ Ｃ 问卷主要测

量受教育程度、 主动性人格、 描述性绿色规范感知、 组织支持感知ꎬ 由各企业员工填写ꎬ 共发放 Ｃ 问

卷 ７５０ 份ꎬ 收回 ７２７ 份ꎮ 通过对 ３ 类问卷进行匹配ꎬ 同时删除存在规律作答或缺失值的问卷ꎬ 最终获得

内容完整有效的 ９１ 家企业的 ４０２ 条 ＣＥＯ、 ＣＨＯ 和员工的配对数据用于数据分析ꎮ

３􀆰 ３　 因素测量

在 ｆｓＱＣＡ 分析中所有因素分为结果因素和前因因素ꎬ 分别对应传统回归分析方法中的因变量和

自变量ꎮ 本研究结果因素为绿色创造行为ꎬ 前因因素为受教育程度、 主动性人格、 描述性绿色规范

感知、 组织环保导向、 绿色人力资源管理和组织支持感知ꎮ 除受教育程度外ꎬ 问卷均采用李克特五

级量表ꎬ １ 到 ５ 分别代表“非常不同意”到“非常同意”ꎬ 具体测度如下ꎮ
３􀆰 ３􀆰 １　 受教育程度

受教育程度通过员工学历进行度量ꎬ 其中“初中及以下”赋值为“１”ꎬ “高中”赋值为“２”ꎬ “大学

专科”赋值为“３”ꎬ “大学本科”赋值为“４”ꎬ “硕士及以上”赋值为“５”ꎮ
３􀆰 ３􀆰 ２　 主动性人格

本研究使用 Ｌｉ 等(２０１０)开发的量表对员工主动性人格进行测量ꎬ 共 ６ 个题项: “如果我看到一

些我不喜欢的东西ꎬ 我就会改正它”“无论发生什么情况ꎬ 如果我相信某件事ꎬ 我就会成功”“我会坚

持自己的想法ꎬ 即使有人反对”“我善于发现机会”“我总是在寻找更好的做事方法”“如果我相信一个

想法ꎬ 没有任何障碍能阻止我实现它”ꎮ
３􀆰 ３􀆰 ３　 描述性绿色规范感知

本研究使用 Ｒｏｂｅｒｔｓｏｎ 和 Ｂａｒｌｉｎｇ(２０１３)开发的量表对员工的描述性绿色规范感知进行测量ꎬ 由于

原始量表中有 ２ 个题项适用于测量家人及朋友的绿色规范ꎬ 并不适用于本研究ꎬ 因此剔除ꎮ 同事是

员工在工作中的重要他人ꎬ 频繁的接触与互动给了员工直接观察和学习的机会ꎬ 同事的环保行为对

员工绿色规范的形成具有重要作用ꎮ 因此ꎬ 本研究保留了原量表中以同事作为参照对象的 ３ 个题项:
“我有同事在实践环境友好行为”“我有同事在参与环保项目”“我有同事在进行环保实践”ꎮ

３􀆰 ３􀆰 ４　 组织环保导向

本研究使用 Ｃｈａｎ 等(２０１２)开发的量表对组织环保导向进行测量ꎬ 共 ８ 个题项: “我们公司齐心
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协力ꎬ 让每一位员工都明白保护环境的重要性”“我们公司有明确的政策声明ꎬ 督促每个领域业务中

的环保意识”“我们公司高度重视环境保护”“环境保护是我们公司的核心企业价值”“公司与自然环境

的关系影响着公司的经营活动”“我们公司的财务状况取决于自然环境的状况”“环境保护对我们公司

的生存至关重要”“各种外部利益相关者期望我们的公司保护环境”ꎮ
３􀆰 ３􀆰 ５　 绿色人力资源管理

本研究使用 Ｔａｎｇ 等(２０１７)开发的量表对绿色人力资源管理进行测量ꎬ 共 １８ 个题项: “公司的绿

色环保理念容易吸引将环保作为求职标准的应聘者”“公司的绿色雇主品牌对应聘者有很强的吸引力”
“公司更看重具有环保意识的应聘者”“公司对员工进行环境管理方面的培训”“公司通过综合培训增

加员工在环境管理过程中的情感投入” “公司进行绿色知识管理(如将环保教育和知识与行为相结

合)”“公司将环保绩效指标纳入绩效管理及评估体系中”“公司为管理者和员工制定环保目标和职责”
“公司会对绿色目标的完成情况进行评估”“在绩效管理体系中ꎬ 公司惩罚没有完成环境管理目标的行

为”“公司为员工提供环保性质的福利(如旅游等无污染的福利)”“我们公司实施财务及税收优惠奖励

措施(如使用低污染汽车)”“在环境管理方面ꎬ 公司为员工设定认可性奖励(如公众认可等)”“公司有

明确的环保愿景来指导员工的行为”“公司为员工的环保行为及意识营造相互学习的氛围”“公司通过

建立多种沟通渠道来传播绿色文化”“公司鼓励员工参与质量提升和环保问题的解决”“公司为员工提

供参与环境管理的实践活动(包括时事刊物)”ꎮ
３􀆰 ３􀆰 ６　 组织支持感知

本研究使用 Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ 等(１９９７)开发的量表对员工的组织支持感知进行测量ꎬ 共 ８ 个题项: “组
织在意我的观点”“组织真正关心我的幸福”“组织认真考虑了我的目标和价值观”“当我遇上困难时我

能从组织中得到帮助”“组织能原谅我的无心之过”“只要有机会ꎬ 组织就会利用我(反向计分)”“组织

很不关心我 (反向计分)”“当我需要特殊照顾时ꎬ 组织愿意帮助我”ꎮ
３􀆰 ３􀆰 ７　 员工绿色创造行为

本研究使用 Ｃｈｅｎ 和 Ｃｈａｎｇ(２０１３)开发的量表对员工绿色创造行为进行测量ꎮ 由于原始量表中有

３ 个题项适用于测量小组绿色创造ꎬ 并不适用于本研究ꎬ 因此予以剔除ꎮ 本研究所使用的 ３ 个题项

为: “我会提出实现环境目标的新途径”“我会提出新的绿色理念以提高环境绩效”“我会为环境问题

寻找创造性的解决方案”ꎮ

４􀆰 数据分析和研究发现

４􀆰 １　 信度与效度分析

由于受教育程度仅有一个题项ꎬ 因此不纳入量表信效度分析ꎮ 通过表 ２ 的信效度分析可知ꎬ 所
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有变量的克隆巴赫系数(Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ ａｌｐｈａ)和组合信度(ＣＲ)均大于 ０􀆰 ７００ꎬ 表明本研究所使用的各量

表均具有良好的信度ꎮ 采用因子分析方法检验结构效度ꎬ 各题项因子载荷均在 ０􀆰 ６００ 以上ꎬ 所有因

素的平均萃取方差(ＡＶＥ)均在 ０􀆰 ５００ 以上ꎬ 说明本研究问卷具有良好的结构效度ꎮ

表 ２ 量表信度和效度分析结果

因素 最小因子载荷 克隆巴赫系数 组合信度 平均萃取方差

ＰＰ ０􀆰 ８３ ０􀆰 ８８ ０􀆰 ９２ ０􀆰 ７４
ＰＤＮ ０􀆰 ７５ ０􀆰 ９０ ０􀆰 ９３ ０􀆰 ７３
ＯＥＯ ０􀆰 ６２ ０􀆰 ８４ ０􀆰 ８９ ０􀆰 ５１
ＧＨＲＭ ０􀆰 ７４ ０􀆰 ９６ ０􀆰 ９５ ０􀆰 ５７
ＰＯＳ ０􀆰 ６９ ０􀆰 ７７ ０􀆰 ９３ ０􀆰 ６２
ＥＧＣ ０􀆰 ８８ ０􀆰 ８８ ０􀆰 ９２ ０􀆰 ８０

　 　 注: ＰＰ: 主动性人格(ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ)ꎬ ＰＤＮ: 描述性绿色规范感知(ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅ ｎｏｒｍｓ)ꎻ ＯＥＯ: 组

织环保导向(ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ)ꎻ ＧＨＲＭ: 绿色人力资源管理( ｇｒｅｅｎ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ)ꎻ
ＰＯＳ: 组织支持感知(ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ)ꎻ ＥＧＣ: 员工绿色创造行为(ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｇｒｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ)ꎮ 下同ꎮ

４􀆰 ２　 变量校准

在 ｆｓＱＣＡ 方法中ꎬ 校准是指为样本赋予集合隶属ꎬ 即根据已有理论和案例情境将变量校准为集

合(Ｒａｇｉｎꎬ ２００９ꎻ Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ ＆ Ｗａｇｅｍａｎｎꎬ ２０１２)ꎮ 把变量校准为集合ꎬ 需要依据理论和实际的外部

知识或标准设定 ３ 个临界值: 完全隶属(隶属度为 １)、 完全不隶属(隶属度为 ０)和交叉点(隶属度为

０􀆰 ５)ꎮ 根据前人的研究建议(例如ꎬ 贾竣云等ꎬ ２０２２ꎻ 胡文安等ꎬ ２０２３)ꎬ 结合本研究的实际ꎬ 选择

最大值为完全隶属、 最小值为完全不隶属ꎬ 选择均值为交叉点ꎬ 各变量的校准值见表 ３ꎮ 表 ３ 中ꎬ 以

员工绿色创造行为为例ꎬ 员工绿色创造行为最大值 ５ 为完全隶属ꎬ 即表示观测值≥５ 的样本完全隶属

于高员工绿色创造行为集合ꎻ 员工绿色创造行为最小值 ２􀆰 ００ 为完全不隶属ꎬ 即观测值≤２􀆰 ００ 的样本

完全不隶属于集合ꎻ 交叉点为均值 ３􀆰 ９９ 表示ꎬ 观测值等于 ３􀆰 ９９ 的样本对集合的隶属度为 ０􀆰 ５ꎮ

表 ３ 各变量校准值

因素 目标集合
锚　 　 点

完全不隶属(０ 隶属) 交叉点(０􀆰 ５００ 隶属) 完全隶属(１􀆰 ０００ 隶属)
ＥＤＵ 高 ＥＤＵ １􀆰 ００ ３􀆰 ６３ ５􀆰 ００
ＰＰ 高 ＰＰ １􀆰 ５０ ３􀆰 ６６ ５􀆰 ００
ＰＤＮ 高 ＰＤＮ １􀆰 ００ ３􀆰 ８２ ５􀆰 ００
ＯＥＯ 高 ＯＥＯ ２􀆰 ７５ ４􀆰 ２２ ５􀆰 ００
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续表

因素 目标集合
锚　 　 点

完全不隶属(０ 隶属) 交叉点(０􀆰 ５００ 隶属) 完全隶属(１􀆰 ０００ 隶属)
ＧＨＲＭ 高 ＧＨＲＭ ２􀆰 ３９ ４􀆰 １１ ５􀆰 ００
ＰＯＳ 高 ＰＯＳ ２􀆰 ００ ３􀆰 ６２ ５􀆰 ００
ＥＧＣ 高 ＥＧＣ ２􀆰 ００ ３􀆰 ９９ ５􀆰 ００

　 　 注: ＥＤＵ: 受教育程度(ｅｄｕｃａｔｉｏｎ)ꎮ

４􀆰 ３　 单因素必要性分析

在进行组态分析之前ꎬ 有必要就单一前因条件是否为引致员工绿色创造行为的充要条件进行分

析ꎮ 根据已有研究ꎬ 一般认为构成必要条件的一致性 ( ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙ) 阈值为 ０􀆰 ９ ( Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ ＆
Ｗａｇｅｍａｎｎꎬ ２０１２)ꎮ 如表 ４ 所示ꎬ 各个前因条件的一致性均小于临界值 ０􀆰 ９ꎬ 表明任一单一前因条件

均不构成员工绿色创造行为的必要条件ꎬ 即各个前因条件均不能有效解释员工绿色创造行为ꎮ 由此ꎬ
对于员工绿色创造行为的驱动机制的诠释ꎬ 有必要综合考虑各个条件ꎬ 从组态视角探究多重条件下

的并发协同效应ꎮ

表 ４ 单因素必要性分析

一　 致　 性 覆　 盖　 率

ＥＤＵ ０􀆰 ７６ ０􀆰 ７３
~ＥＤＵ ０􀆰 ６０ ０􀆰 ７７
~ ＰＰ ０􀆰 ５９ ０􀆰 ６９
ＰＰ ０􀆰 ７９ ０􀆰 ８２
ＰＤＮ ０􀆰 ８８ ０􀆰 ８５
~ ＰＤＮ ０􀆰 ５０ ０􀆰 ６４
ＯＥＯ ０􀆰 ７５ ０􀆰 ７４
~ＯＥＯ ０􀆰 ５６ ０􀆰 ７０
ＧＨＲＭ ０􀆰 ７９ ０􀆰 ７８
~ＧＨＲＭ ０􀆰 ５６ ０􀆰 ６９
ＰＯＳ ０􀆰 ７６ ０􀆰 ８２
~ ＰＯＳ ０􀆰 ６４ ０􀆰 ７１
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４􀆰 ４　 组态分析结果

运用 ｆｓＱＣＡ３􀆰 ０ 对数据进行分析ꎬ 得到如表 ５ 所示的引致员工绿色创造行为的 ５ 种组态ꎬ 分别

为: 组态 １ａ( ~ＰＰ×ＰＤＮ×ＧＨＲＭ)、 组态 １ｂ( ~ＥＤＵ×ＰＤＮ×ＧＨＲＭ)、 组态 １ｃ(ＰＤＮ×ＯＥＯ×ＧＨＲＭ)、 组

态 ２(ＰＰ×ＰＤＮ×ＰＯＳ)、 组态 ３(ＥＤＵ× ＰＤＮ×ＯＥＯ×ＰＯＳ)ꎮ ５ 种组态的总体一致率为 ０􀆰 ９１ꎬ 高于预设一

致性 ０􀆰 ８０ꎬ 且总体覆盖度为 ０􀆰 ７８ꎬ 表明该结果可解释约 ７８％的案例ꎮ 根据分析结果ꎬ 结合杜运周等

(２０２１)的建议ꎬ 兼顾等效组态的整体性与每个组态的独特性对组态进行了命名ꎬ 并将 ５ 条路径分为 ３
种类型ꎮ

表 ５ 员工绿色创造行为的组态

前因因素
组　 　 态

１ａ １ｂ １ｃ ２ ３
ＥＤＵ ⊗ ●
ＰＰ ⊗ ●
ＰＤＮ ● ● ● ● ●
ＯＥＯ • ●

ＧＨＲＭ ● ● ●
ＰＯＳ ● ●

原始覆盖度 ０􀆰 ５０ ０􀆰 ５１ ０􀆰 ６２ ０􀆰 ６５ ０􀆰 ５３
唯一覆盖度 ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０２ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０１

一致性 ０􀆰 ９３ ０􀆰 ９４ ０􀆰 ９２ ０􀆰 ９３ ０􀆰 ９４
总体覆盖度 ０􀆰 ７８
总体一致性 ０􀆰 ９１

　 　 注: “●”表示“核心条件存在”ꎻ “•”表示“边缘条件存在”ꎻ “⊗”表示“边缘条件缺失”ꎻ 空格表示该条件出现

或不出现对结果没有影响ꎻ 覆盖度和一致性分别表示必要性水平和充分性水平ꎻ 唯一覆盖度表示该条件组合独有的

不与引致统一结果的其他前因条件组合重合的覆盖度ꎮ

４􀆰 ４􀆰 １　 被动约束型

包括组态 １ａ ( ~ ＰＰ × ＰＤＮ ×ＧＨＲＭ)、 组态 １ｂ ( ~ ＥＤＵ ×ＰＤＮ ×ＧＨＲＭ) 和组态 １ｃ ( ＰＤＮ ×ＯＥＯ ×
ＧＨＲＭ)ꎮ 组态 １ａ 显示ꎬ 当组织支持感知、 受教育程度、 组织环保导向作用不显著ꎬ 并且员工为非主

动性人格时ꎬ 绿色人力资源管理与描述性绿色规范感知的组合作用会激发员工绿色创造行为ꎮ 该路

径原始覆盖度达到 ０􀆰 ５０ꎮ 此路径表明ꎬ 当员工缺乏主动绿色创造的内部动机时ꎬ 绿色人力资源管理

与描述性绿色规范相结合可激发员工的绿色创造行为ꎮ 绿色人力资源管理所涵盖的各类环境管理手
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段ꎬ 是组织为员工提供绿色行为机会的重要体现(Ｒｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎻ 而描述性绿色规范感知ꎬ 也为

员工绿色创造行为提供了强大的外部驱动力量(Ｃｉａｌｄｉｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎮ 这一结果扩展了 ＡＭＯ 框架的

机制解释ꎬ 表明在缺乏内部动机时ꎬ 充分的外部动机配合组织所提供的行为机会ꎬ 可以在更大程度

上提高员工的行为表现ꎮ
组态 １ｂ 显示ꎬ 当主动性人格、 组织支持感知及组织环保导向作用不明显ꎬ 并且受教育程度相对

不高时ꎬ 绿色人力资源管理与描述性绿色规范感知组合作用会激发员工绿色创造行为ꎮ 该路径原始

覆盖度达到 ０􀆰 ５１ꎮ 此路径表明ꎬ 当受教育程度不高时ꎬ 在绿色人力资源管理引导下ꎬ 描述性绿色规

范感知强的员工将更多地开展绿色创造行为ꎮ 基于 ＡＭＯ 框架ꎬ 绿色人力资源管理中的绿色参与、 绿

色培训等手段ꎬ 为员工绿色行为创造了条件的同时ꎬ 也间接提升员工参与绿色活动的知识和能力

(Ｒｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８ꎻ 唐贵瑶等ꎬ ２０２１)ꎬ 可以在一定程度上弥补员工能力不足ꎮ 此外ꎬ 员工对描述性绿

色规范的感知ꎬ 则触发了员工遵从组织规范开展绿色创造行为的动机和意愿ꎮ 因此ꎬ 绿色人力资源

管理与描述性绿色规范相结合ꎬ 可以促使受教育水平不高的员工实现高水平的绿色创造行为ꎮ
对路径 １ａ 与路径 １ｂ 进行归纳可以发现ꎬ 提高绿色人力资源管理和描述性绿色规范感知ꎬ 是改

善员工个人主动性差、 受教育程度低的有效手段ꎮ 首先ꎬ 从路径 １ａ 可以看出ꎬ 当员工主动性人格水

平不高时ꎬ 需要组织的绿色人力资源管理和其个人所感知的描述性绿色规范相结合ꎻ 同样的ꎬ 路径

１ｂ 显示ꎬ 当受教育程度不高时ꎬ 也需要组织的高绿色人力资源管理和其个人所感知的高描述性绿色

规范同时存在ꎬ 才能导致高水平的员工绿色创造行为ꎮ 由此可见ꎬ 绿色人力资源管理和员工所感知

的描述性绿色规范的提高ꎬ 可以在一定程度上改善员工个人主动性和受教育程度相对不高的情况ꎬ
并且二者在这类组态下缺一不可、 互为补充ꎮ

组态 １ｃ 显示ꎬ 在受教育程度、 主动性人格、 组织支持感知作用不显著时ꎬ 组织环保导向和绿色

人力资源管理可以引导描述性绿色规范感知强的员工开展绿色创造行为ꎮ 该路径原始覆盖度达到

０􀆰 ６２ꎮ 与路径 １ａ 和路径 １ｂ 相似ꎬ 路径 １ｃ 中的绿色人力资源管理与描述性绿色规范仍然作为核心条

件存在ꎮ 其独特之处在于要求组织环保导向作为边缘条件存在ꎬ 而不对其他条件的存在与否做出限

制ꎮ 组织环保导向反映了管理层对企业所面临的环境问题和利益相关者环保诉求的关注(Ｃｈａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１２)ꎬ 有利于在组织内形成重视环境保护与绿色创造的价值观念ꎬ 使员工更有可能开展有利于环境

保护的创造活动ꎮ 这也符合先前的研究结果ꎬ 即组织环保导向可以促进员工对角色内和角色外绿色

行为的参与(Ｗａｎｇꎬ ２０２２)ꎮ 并且ꎬ 本研究还发现组织环保导向配合绿色人力资源管理与描述性绿色

规范感知ꎬ 可以对员工绿色创造行为起到更加有效的促进作用ꎮ
４􀆰 ４􀆰 ２　 个人驱动型

包括组态 ２(ＰＰ×ＰＤＮ×ＰＯＳ)ꎬ 该组态显示ꎬ 在组织环保导向和绿色人力资源管理作用不明显时ꎬ
员工的主动性人格、 描述性绿色规范感知和组织支持感知将推动其进行绿色创造行为ꎮ 该路径原始

覆盖度达到 ０􀆰 ６５ꎮ 鉴于这三个前因条件均属于个人层面ꎬ 可见当组织层面的激励因素作用不显著时ꎬ
员工个人仍然可以依靠高主动性人格、 高描述性绿色规范感知、 高组织支持感知推动自身进行绿色

创造行为ꎮ 同时也说明ꎬ 具有高主动性人格、 高描述性绿色规范感知和高组织支持感知的员工更倾

向于开展绿色创造行为ꎮ 路径 ２ 是所有等效路径中唯一一条仅单一层面因素存在的路径ꎬ 显示出个
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体层面因素的重要作用ꎮ 基于 ＡＭＯ 框架ꎬ 具有高主动性人格的员工具有强烈的内部行为动机ꎬ 会努

力超越组织对其的工作期望ꎬ 配合描述性绿色规范感知这一外部动机的驱动ꎬ 更加在意自身的绿色

行为表现是否符合组织期望ꎬ 特别是在感知到组织支持水平较高的情况下ꎬ 更容易做出绿色创造行

为以回报组织的支持ꎮ
４􀆰 ４􀆰 ３　 复合推动型

包括组态 ３(ＥＤＵ×ＰＤＮ×ＯＥＯ×ＰＯＳ)ꎬ 该组态显示ꎬ 在绿色人力资源管理和主动性人格不明显时ꎬ
在组织环保导向驱动下ꎬ 具有高组织支持感知和描述性绿色规范感知的受教育程度较高的员工将进行绿

色创造行为ꎮ 该路径原始覆盖度达到 ０􀆰 ５３ꎮ 基于 ＡＭＯ 框架ꎬ 员工所接受的教育为其绿色创造提供了知

识和能力基础ꎻ 描述性绿色规范感知为员工绿色创造行为提供了规范约束的外部驱动力ꎻ 组织环保导向

为员工绿色创造行为的产生提供了制度与资源基础ꎻ 组织支持感知则为员工绿色创造行为的开展提供了

心理保障ꎮ 四者同时存在ꎬ 出现了良好的协同效果ꎬ 最终提升了员工绿色创造行为水平ꎮ

４􀆰 ５　 稳健性检验

在 ｆｓＱＣＡ 研究中ꎬ 稳健性检验是重要的一环ꎮ 本研究采用张明和杜运周(２０１９)的稳健性检验方

法ꎬ 选择调整一致性门槛来应对参数设定的威胁ꎬ 将一致性门槛由原来的 ０􀆰 ８０ 调整为 ０􀆰 ９０ꎮ 数据结

果显示ꎬ 实现员工绿色创造行为的组态依然为上述五条路径ꎬ 且覆盖度与一致性几乎未有变化ꎬ 满

足学者提出的 ｆｓＱＣＡ 结果稳健不同组态的集合关系状态、 不同组态的拟合参数差异的两个标准

(Ｇｒｅｃｋｈａｍｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 因此ꎬ 本研究结论依然稳健ꎮ

５􀆰 研究结论与讨论

本研究基于组态视角ꎬ 采用 ｆｓＱＣＡ 方法分析了受教育程度、 主动性人格、 描述性绿色规范感知、
组织环保导向、 绿色人力资源管理和组织支持感知对员工绿色创造行为的组合效应ꎬ 围绕员工绿色

创造行为受哪些核心因素的影响ꎬ 组织和个体因素如何共同影响员工的绿色创造行为等关键问题开

展了相关研究ꎬ 主要的研究结论及贡献如下ꎮ

５􀆰 １　 研究结论

本研究共得到以下三点主要结论ꎮ 第一ꎬ 共有 ３ 种类型 ５ 条等效路径可以导致高水平的员工绿

色创造行为ꎬ 分别为: (１)被动约束型ꎬ 包括 ３ 条路径: 低主动性人格×高描述性绿色规范感知×高绿

色人力资源管理、 低受教育程度×高描述性绿色规范感知×高绿色人力资源管理、 高描述性绿色规范

感知×高组织环保导向×高绿色人力资源管理ꎻ (２)个人驱动型ꎬ 包括 １ 条路径: 高主动性人格×高描

述性绿色规范感知×高组织支持感知ꎻ (３)复合推动型ꎬ 包括 １ 条路径: 高受教育程度×高描述性绿色
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规范感知×高组织环保导向×高组织支持感知ꎮ 第二ꎬ 员工高水平的描述性绿色规范感知在所有 ５ 条

路径中均是核心条件ꎬ 表明这一因素在促进员工绿色创造行为的过程中具有关键作用ꎮ 第三ꎬ 提高

绿色人力资源管理和员工所感知的描述性绿色规范ꎬ 是弥补员工个人主动性差、 受教育程度低的有

效手段ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

第一ꎬ 描述性绿色规范感知在所有 ５ 条高水平绿色创造行为的组态路径中均作为核心条件出现ꎮ
这一发现揭示了员工对同事普遍采取绿色行为的认知在激发绿色创造行为中的关键作用ꎬ 提示在组

织情境中绿色创造行为的启动可能首先依赖于一种行为合法性的建立ꎮ 员工绿色创造行为本质上是

一种探索性、 非程序化行为ꎬ 往往伴随着创新失败的风险与组织支持不确定性的担忧ꎮ 当员工感知

到绿色行为是群体常态时ꎬ 这一社会信息具有高度的信息显著性(Ｃｉａｌｄｉｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎬ 给员工提供

了行为合法性ꎬ 降低决策不确定性ꎬ 同时会激发员工的从众动机与印象管理动机(Ｒｏｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ
此外ꎬ 在个体主动性不足或组织激励缺位的情况下ꎬ 足够强大的描述性绿色规范仍可支撑绿色创造

行为的发生ꎮ 该观点呼应了近期组织行为学对社会信息如何降低创新风险感知的关注(如 Ｐａｒｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２４ꎻ Ｓａｈａｄｅｖ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎬ 也为绿色行为研究从“个体驱动”向“群体动力”转向提供了实证支持ꎮ
这一发现扩展并补充了 ＡＭＯ 框架(Ａｐｐｅｌｂａｕｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０００)ꎬ 即描述性绿色规范作为一种基础性动机

因素ꎬ 可为其他能力性或条件性因素的激活提供条件ꎬ 为 ＡＭＯ 理论在绿色创新情境中的应用提供了

新的理论路径ꎮ
第二ꎬ 揭示绿色创造行为的等效路径ꎬ 深化对因果复杂性的理解ꎮ 本研究共识别出 ５ 条等效路

径ꎬ 并归纳为“被动约束型”“个人驱动型”与“复合推动型”３ 类模式ꎮ 这一发现超越了传统线性模型

的“净效应思维”ꎬ 揭示了绿色创造行为的路径多样性ꎮ 例如ꎬ 本研究发现ꎬ 当员工缺乏主动绿色创

造的意愿和倾向ꎬ 或缺少对绿色创造的基础性知识时ꎬ 绿色人力资源管理与描述性绿色规范相结合

可激发员工的绿色创造行为ꎮ 这一结果体现了主动性不高或受教育程度低的员工会较多地受到客观

环境的影响和约束ꎬ 同时也充分反映了个体与情境因素在激发员工绿色创造行为过程中的交互作用ꎮ
从 ＡＭＯ 模型看ꎬ 同事对绿色活动的广泛参与作为外部动机因素ꎬ 配合绿色人力资源管理这一条件因

素ꎬ 可以在一定程度上弥补员工主动性差(内部动机因素缺乏)或受教育程度低(能力因素缺乏)的不

足ꎮ 本研究结果不仅是对 ＡＭＯ 框架的验证ꎬ 更是对其维度间关系与耦合逻辑的拓展———以往研究多

假设三类条件需同时满足(Ｃｕｉ ＆ Ｙｕꎬ ２０２１ꎻ Ｓａｌａｓ￣Ｖａｌｌｉｎａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 而本研究证明ꎬ 不同维度的

要素可通过特定组合实现等效结果ꎬ 从而推动 ＡＭＯ 模型向动态互补演进ꎮ 此外ꎬ 本研究并未发现导

致员工绿色创造行为的唯一必要条件ꎬ 这不仅验证了绿色创造行为是多重因素配置的结果ꎬ 也为构

建情境化、 差异化的人力资源管理策略提供了理论依据ꎮ
上述发现的获得得益于模糊集定性比较分析方法的引入ꎮ ｆｓＱＣＡ 不仅是一种分析工具ꎬ 更是一种

复杂性思维的体现ꎬ 有助于打破组织行为研究中的简化主义倾向(杜运周等ꎬ ２０２５)ꎬ 能够有效捕捉

多重前因条件之间的非对称性与组合效应ꎬ 揭示不同因素如何共同促成员工绿色创造行为的涌现ꎮ
本研究对该方法的应用ꎬ 有助于推动绿色行为研究从变量中心到构型中心的范式转换ꎬ 也验证了该
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方法在复杂行为研究中理论生成与扩展的独特价值ꎮ

５􀆰 ３　 实践启示

根据本文研究结果ꎬ 企业在实践中应注意识别员工类型ꎬ 采取有效的激励手段促进员工绿色创

造行为ꎮ 首先ꎬ 针对被动约束型的员工ꎬ 可以增强绿色人力资源管理和描述性绿色规范感知ꎮ 当员

工主动性不高或受教育程度较低时ꎬ 企业应强化绿色人力资源管理ꎬ 包括实施绿色培训和提供环保

相关的学习机会ꎮ 同时ꎬ 营造浓厚的环保氛围ꎬ 树立环保模范ꎬ 提高员工对描述性绿色规范的感知ꎬ
使他们感受到周围同事积极参与环保行为的热情ꎮ 此外ꎬ 灵活应用组织环保导向ꎮ 在某些情况下ꎬ
即使没有强烈的组织环保导向ꎬ 通过有效的绿色人力资源管理和高描述性绿色规范感知也可以激发

员工的绿色创造行为ꎮ 因此ꎬ 企业应根据实际情况灵活调整其环保政策ꎬ 确保这些措施能够有效补

充其他不足之处ꎮ
其次ꎬ 针对个人驱动型的员工ꎬ 需要培养员工主动性人格并提升组织支持感知ꎮ 企业可以通过

提供开放和支持性的创新环境ꎬ 鼓励员工发挥其主动性人格特质ꎬ 主动识别并抓住环保机会ꎮ 要加

强组织支持感知ꎬ 如及时给予反馈和奖励ꎬ 可以进一步增强员工的积极性和创造力ꎮ 此外ꎬ 要重视

描述性绿色规范的作用ꎮ 即便是在个人驱动的情境下ꎬ 描述性绿色规范感知依然是核心条件ꎮ 这意

味着ꎬ 除了鼓励员工发挥个人主动性和提供支持外ꎬ 企业还需不断强化员工对环保行为的社会认同

感ꎬ 让“多数人在行动”的规范成为常态ꎮ
再次ꎬ 针对复合推动型的员工ꎬ 需要整合多层次因素形成协同效应ꎮ 对于那些具有较高受教育

程度且处于良好组织环保导向环境中的员工来说ꎬ 高组织支持感知和描述性绿色规范感知结合ꎬ 将

显著促进其绿色创造行为ꎮ 企业需要建立一个全面的支持系统ꎬ 涵盖从战略层面的环保导向到具体

的人力资源管理实践ꎬ 再到日常工作中对员工环保行为的认可和奖励机制ꎮ 此外ꎬ 需要持续优化组

织文化和制度设计ꎮ 为了最大化各因素间的协同效应ꎬ 企业应持续优化其文化建设和制度设计ꎬ 确

保所有相关策略相互配合ꎬ 共同为员工提供一个有利于绿色创造行为的工作环境ꎮ
最后ꎬ 关注描述性绿色规范的塑造ꎮ 管理者应意识到ꎬ 员工在面对不确定的绿色创造任务时ꎬ

往往会将同事的行为作为重要的社会参照ꎬ 以判断此类行为是否被组织接纳与鼓励ꎮ 因此ꎬ 组织不

仅需要依靠正式制度(如绿色 ＫＰＩ、 奖惩机制)ꎬ 更应着力营造一种绿色集体认知ꎮ 具体而言ꎬ 可通

过定期分享员工绿色改进建议的采纳案例、 设立“绿色创新展”展示基层环保实践、 组织跨部门绿色

经验交流会等方式ꎬ 增强绿色行为的可见性与传播性ꎬ 使员工切实感知到“绿色”是组织日常运行中

的普遍实践ꎮ 然而ꎬ 管理者也需注意其作用边界———在强监管、 高标准化或资源极度紧张的岗位中ꎬ
仅靠规范引导可能不足ꎬ 需辅以清晰的能力培训与资源支持ꎮ 因此ꎬ 组织应根据行业特性与岗位差

异ꎬ 动态平衡“制度约束”与“群体示范”的管理策略ꎬ 从而系统性提升组织的可持续创新能力ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限与未来研究方向

第一ꎬ 虽然本研究数据涵盖多个行业ꎬ 但未深入考察行业特性对组态路径的调节作用ꎮ 未来可
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开展跨行业比较研究ꎬ 例如对比高污染行业与服务业、 制造业与知识密集型行业在绿色创造行为驱

动机制上的差异ꎬ 以揭示组织情境的异质性影响ꎮ 第二ꎬ 本研究聚焦于组织与个体层面的前因因素ꎬ
未来研究可进一步拓展至外部环境层面ꎬ 例如将政府环保规制强度、 公众环境关注度、 产业链绿色

要求等宏观或中观因素纳入分析框架ꎬ 探讨外部压力如何与内部条件耦合ꎬ 共同塑造员工绿色创造

行为ꎮ 第三ꎬ 本研究对描述性绿色规范的测量集中于同事群体ꎬ 未来研究可进一步区分规范来源的

多样性ꎬ 例如比较基于上级领导、 同事群体、 家庭成员或社会公众的绿色行为规范感知ꎬ 如何通过

不同心理机制(如印象管理、 情感认同或责任扩散)影响员工的绿色创造行为ꎬ 从而深化规范理论在

绿色行为领域的应用ꎮ 第四ꎬ 本研究中能力维度仅考察了受教育程度这一变量ꎬ 未能测量环境专业

知识、 绿色创新能力等特定能力ꎮ 尽管受教育程度在一定程度上反映了个体的认知储备ꎬ 但其与绿

色创造行为之间的直接关联可能存在偏差ꎮ 未来研究应纳入更为精准的能力指标ꎬ 例如ꎬ 员工的环

境相关专业背景、 环保培训经历等ꎬ 并检验这些特定能力与普通受教育程度在驱动绿色创造行为中

的相对重要性ꎮ 第五ꎬ 本研究主要识别了促成高水平绿色创造行为的组态路径ꎬ 未来研究可进一步

分析导致低水平绿色创造行为的“抑制性组态”ꎬ 识别哪些因素组合会阻碍绿色创造行为的涌现ꎬ 例

如ꎬ “形式主义绿色管理＋弱规范感知”或“高压力环境＋低组织支持”等ꎬ 从而为组织提供更具针对性

的干预策略ꎮ
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Ｅｃｏｌｏｇｉｃａｌ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ ２０１５(１１６) .

[３１] Ｐａｒｋꎬ Ｉ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｃｈｏｉꎬ Ｊ􀆰 Ｎ.ꎬ Ｍｙｅｏｎｇ Ｈꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｄａｉｌｙ ｉｄｅａ ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ:
Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｄａｙ￣ｌｅｖｅｌ ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ ｂｅｔｗｅｅｎ ｆｅｌｔ ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ ｆｏｒ ｃｈａｎｇｅ ａｎｄ ｗｉｌｌｉｎｇｎｅｓｓ ｔｏ ｔａｋｅ ｒｉｓｋｓ[ Ｊ] .
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２４ꎬ ３９(４) .

[３２] Ｒａｇｉｎꎬ Ｃ􀆰 Ｃ􀆰 Ｒｅｄｅｓｉｇｎｉｎｇ ｓｏｃｉａｌ ｉｎｑｕｉｒｙ: Ｆｕｚｚｙ ｓｅｔｓ ａｎｄ ｂｅｙｏｎｄ[Ｍ] . Ｃｈｉｃａｇｏ: Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｃｈｉｃａｇｏ
Ｐｒｅｓｓꎬ ２００９.

[３３] Ｒｅｎꎬ Ｓ.ꎬ Ｔａｎｇꎬ Ｇ.ꎬ Ｊａｃｋｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 Ｇｒｅｅｎ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ ｅｍｅｒｇｅｎｃｅ: Ａ
ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ｆｕｔｕｒｅ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ[Ｊ] . Ａｓｉａ Ｐａｃｉｆｉｃ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１８ꎬ ３５(３) .

[３４] Ｒｉｎｃｏｎ￣Ｒｏｌｄａｎꎬ Ｆ.ꎬ Ｌｏｐｅｚ￣Ｃａｂｒａｌｅｓꎬ Ａ􀆰 Ｌｉｎｋｉｎｇ ｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎａｌ ｖａｌｕｅｓ ａｎｄ ｓｕｓｔａｉｎａｂｉｌｉｔｙ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ
ＡＭＯ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ[Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０２２ꎬ ５１(６) .

[３５] Ｒｏｂｅｒｔｓｏｎꎬ Ｊ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｂａｒｌｉｎｇꎬ Ｊ􀆰 Ｇｒｅｅｎｉｎｇ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ ｔｈｒｏｕｇｈ ｌｅａｄｅｒｓ􀆳 ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｒｏ￣
ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１３ꎬ ３４(２) .

[３６] Ｒｏｈꎬ Ｔ.ꎬ Ｓｅｏｋꎬ Ｊ.ꎬ Ｋｉｍꎬ Ｙ􀆰 Ｕｎｖｅｉｌｉｎｇ ｗａｙｓ ｔｏ ｒｅａｃｈ ｏｒｇａｎｉｃ ｐｕｒｃｈａｓｅ: ｇｒｅｅｎ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｖａｌｕｅꎬ
ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅꎬ ａｔｔｉｔｕｄｅꎬ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ｎｏｒｍꎬ ａｎｄ ｔｒｕｓｔ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｒｅｔａｉｌｉｎｇ ａｎｄ Ｃｏｎｓｕｍｅｒ
Ｓｅｒｖｉｃｅｓꎬ ２０２２(６７) .

[３７] Ｓａｈａｄｅｖꎬ Ｓ.ꎬ Ｃｈａｎｇꎬ Ｋ.ꎬ Ｍａｌｈｏｔｒａꎬ Ｎ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ:
Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｈｒｉｖｉｎｇ ａｎｄ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃｌｉｍａｔｅ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ２０２４(１７０) .

[３８] Ｓａｌａｓ￣Ｖａｌｌｉｎａꎬ Ａ.ꎬ Ｐａｓａｍａｒꎬ Ｓ.ꎬ Ｄｏｎａｔｅꎬ Ｍ􀆰 Ｊ􀆰 Ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ｉｎ ｔｉｍｅｓ ｏｆ ｉｌｌ￣ｂｅｉｎｇ: ｈｏｗ ＡＭＯ ＨＲＭ
ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ｉｍｐｒｏｖｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｕｒ ｔｈｒｏｕｇｈ ｗｏｒｋ￣ｒｅｌａｔｅｄ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ａｎｄ ｓｅｒｖｉｃｅ
ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ[Ｊ] . Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０２１ꎬ ４３(４) .

[３９] Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒꎬ Ｃ􀆰 Ｑ.ꎬ Ｗａｇｅｍａｎｎꎬ Ｃ􀆰 Ｓｅｔ￣ｔｈｅｏｒｅｔｉｃ ｍｅｔｈｏｄｓ ｆｏｒ ｔｈｅ ｓｏｃｉａｌ ｓｃｉｅｎｃｅｓ: Ａ ｇｕｉｄｅ ｔｏ ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ
ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ ａｎａｌｙｓｉｓ[Ｍ] . Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ: Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓꎬ ２０１２.

[４０] Ｔａｎｇꎬ Ｇ.ꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｙ.ꎬ Ｊｉａｎｇꎬ Ｙ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｇｒｅｅｎ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ: Ｓｃａｌｅ
ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｖａｌｉｄｉｔｙ[Ｊ] . Ａｓｉａ Ｐａｃｉｆｉｃ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓꎬ ２０１７ꎬ ５６(１) .

７６

张淑洁ꎬ 等

如何激发员工绿色创造行为?



[４１] Ｖａｎ Ｉｄｄｅｋｉｎｇｅꎬ Ｃ􀆰 Ｈ.ꎬ Ａｇｕｉｎｉｓꎬ Ｈ.ꎬ Ｍａｃｋｅｙꎬ Ｊ􀆰 Ｄ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅꎬ
ａｄｄｉｔｉｖｅꎬ ａｎｄ ｒｅｌａｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ｏｎ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１８ꎬ ４４(１) .

[４２] Ｗａｎｇꎬ Ｊ􀆰 Ｂｕｉｌｄｉｎｇ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ａｄｖａｎｔａｇｅ ｆｏｒ ｈｏｓｐｉｔａｌｉｔｙ ｃｏｍｐａｎｉｅｓ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｇｒｅｅｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ
ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ｇｒｅｅｎ ｉｎｔｅｌｌｅｃｔｕａｌ ｃａｐｉｔａｌ[Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｏｓｐｉｔａｌｉｔｙ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ
２０２２(１０２) .

[４３] Ｚｈａｎｇꎬ Ｓ.ꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｍ.ꎬ Ｔａｎｇꎬ Ｇ􀆰 Ｈｏｗ ｇｒｅｅｎ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃａｎ ｐｒｏｍｏｔｅ ｇｒｅｅｎ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ
ａｄｖａｎｔａｇｅ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｇｒｅｅｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｔｒａｔｅｇｙ ａｎｄ ｔｈｅ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔꎬ ２０２４ꎬ ３３(５) .

[４４] Ｚｈａｎｇꎬ Ｓ.ꎬ Ｒｅｎꎬ Ｓ.ꎬ Ｔａｎｇꎬ Ｇ􀆰 Ｆｒｏｍ ｐａｓｓｉｖｅ ｔｏ ａｃｔｉｖｅ: Ｔｈｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｓｐｉｌｌｏｖｅｒ ｏｆ ｒｅｑｕｉｒｅｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｇｒｅｅｎ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｎ ｇｒｅｅｎ ａｄｖｏｃａｃｙ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０２４ꎬ １９２(１) .

Ｈｏｗ ｔｏ Ｓｔｉｍｕｌａｔｅ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｇｒｅｅｎ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ:
ａ Ｓｔｕｄｙ Ｂａｓｅｄ ｏｎ Ｆｕｚｚｙ Ｓｅｔ Ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ａｎａｌｙｓｉｓ

Ｚｈａｎｇ Ｓｈｕｊｉｅ１ 　 Ｔａｎｇ Ｇｕｉｙａｏ２　 Ｊｉａ Ｊｕｎｙｕｎ３　 Ｘｕ Ｗｅｎｘｉａｏ４

(１　 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｓｈａｎｄｏｎｇ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｊｉｎａｎꎬ ２５０３５８ꎻ
２　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｓｈａｎｄｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｊｉｎａｎꎬ ２５０１００ꎻ

３　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｈａｒｂｉｎ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ ｏｆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｗｅｉｈａｉꎬ ２６４２０９ꎻ
４　 Ｔｈｅ Ｃｏｌｌｅｇｅ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｎｅｖａｄａꎬ Ｒｅｎｏꎬ ８９５５７)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｇｒｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｓ ｔｈｅ ｆｕｎｄａｍｅｎｔａｌ ｄｒｉｖｉｎｇ ｆｏｒｃｅ ｔｏ ｐｒｏｍｏｔｅ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ
ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ａｎｄ ｇｒｅｅｎ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ􀆰 Ｔｏ ｅｘｐｌｏｒｅ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ ｐａｔｈｓ ｔｏ ｓｔｉｍｕｌａｔｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｇｒｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙꎬ ｔｈｉｓ
ｓｔｕｄｙꎬ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ Ａｂｉｌｉｔｙ￣Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ￣Ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｙ ｍｏｄｅｌ ( ＡＭＯ)ꎬ ａｐｐｌｉｅｓ ｔｈｅ ｆｕｚｚｙ ｓｅｔ ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ
ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｍｅｔｈｏｄ (ｆｓＱＣＡ) ｔｏ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｅ ｔｈｅ ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎ ｏｆ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔ ｆａｃｔｏｒｓ ａｆｆｅｃｔｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｇｒｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ􀆰 Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｒｓ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｆｒｏｍ ９１ ｆｉｒｍｓ ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｅｄ ｉｎ ｏｕｒ ｓｔｕｄｙ􀆰 Ａ ｔｏｔａｌ ｏｆ ４０２ ｍａｔｃｈｅｄ
ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｓ ｗｅｒｅ ｃｏｌｌｅｃｔｅｄ ａｎｄ ｕｓｅｄ ｆｏｒ ａｎａｌｙｓｉｓ􀆰 Ｗｅ ｓｅｌｅｃｔ ｅｄｕｃａｔｉｏｎꎬ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙꎬ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ
ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅ ｇｒｅｅｎ ｎｏｒｍｓꎬ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ｇｒｅｅｎ
ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｓ ｃｏｒｅ ｖａｒｉａｂｌｅｓ􀆰 Ｔｈｅ ｆｉｎｄｉｎｇ ｏｆ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｓｈｏｗｓ ｔｈａｔꎬ ｆｉｒｓｔｌｙꎬ ｆｉｖｅ ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎｓ
ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｅ ｔｏ ｈｉｇｈ ｌｅｖｅｌｓ ｏｆ ｇｒｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙꎬ ｗｈｉｃｈ ｃａｎ ｂｅ ｇｒｏｕｐｅｄ ｉｎｔｏ ｔｈｒｅｅ ｍａｉｎ ｃａｔｅｇｏｒｉｅｓꎬ ｔｈａｔ ｉｓ “Ｐａｓｓｉｖｅ
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