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摘  要｜工作依赖于迅速协调和临时合作，这就要求他们要尽快与医院其他成员之间构

建高质量人际联结。依据积极情绪拓展建构理论和自我决定理论，本研究探讨

了员工换位思考对高质量人际联结的积极影响，并考察了心理韧性的中介作用

和支持感、自主性的调节作用。以238名员工为研究样本，采用层次回归分析

法进行分析，研究结果表明：（1）员工换位思考对高质量人际联结有显著正向

影响；（2）心理韧性在员工换位思考对高质量人际联结的影响中发挥着中介作

用；（3）支持感在员工观点采择对心理韧性的影响中具有调节作用；（4）自

主性在员工观点采择对心理韧性的影响中也具有调节作用。本研究的结论有利

于从心理韧性提升、组织支持提供和工作设计优化等方面，帮助员工建立高质

量人际联结，从而更好地开展临时合作和迅速协调工作。
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1  引言
《哈佛商业评论》中指出：“高质量人际联结能让人们感受到积极关怀、

亲密感以及活力”［1］。在一个组织中，积极的人际关系能够将人们聚集在一起，

以实现他们的集体目标［2］，它能帮助组织中成员建立相互信任、形成人际网络、

增加人际分享和积极互动［3］。员工工作量大生活压力增大等因素使得员工的人

际关系不和谐、关系质量差等现象普遍存在［4］。工作越来越依赖于临时合作和

迅速协调，员工为了应对突发卫生事件，必须尽快地与科室其他成员建立起高

质量人际联结，产生“1+1>2”的合力［5］，才能高效完成救治患者等各项任务。

因此，如何有效提升员工的高质量人际联结显得非常必要。

已有研究表明从个体的认知、情感、行为角度出发，研究高质量人际联结

的重要前因，比如 Stephens 等（2011）在总结前人学术成果的基础上提出新的

观点，即通过行为、认知情感这三个机制来建立和强化这种高质量的人际关系［6］。

田喜洲（2016）提出，从认知层面来看，个人换位思考可以激发出施助、利他行为，

进而帮助者能得到被助者的积极反馈［7］。因此，他推断换位思考是构建高质量

人际联结的重要认知心理机制，但这种论断只是停留在规范性的描述阶段，没

有对其进行实证检验。

另外，个体情感也是研究高质量人际联结的重要前因。考虑到在情感上，

积极情绪指的是个体在事件满足个体需要和内外刺激的情况下，产生的一种伴

有愉悦感受的积极情绪［8］。根据 Fredrickson 提出的拓展— 建构理论，这种理论

很好地解释了积极情绪体验的有益之处，它不仅能反映个体幸福，更有助于个

体成长。随着时间的推移，个体会通过拓宽心态和建立心理资源［9］，不断累积

积极情绪资源，从而形成一种心理韧性［10］。积极情绪对高质量人际联结的建立

和强化具有较强推动作用。因此，我们推断这种通过积极情绪资源累积形成的

心理韧性能够促进高质量人际联结。

考虑到换位思考作为一种心理认知，当个体能够间接地感受、体验到他人

的情感、态度和观点时，个体会感受到理解、陪伴以及关心，从而能产生积极

情绪。不断累积的积极情绪资源会形成心理韧性，能发掘积极的心理潜能，以

此来解决各类应激性生活事件出现的问题［10］，进而构建的高质量人际联结［11］。
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因此，本研究推断换位思考能通过心理韧性影响高质量人际联结。

心理韧性是人类动机、认知加工、努力取得成功以及在工作场所产生绩效

至关重要的共同潜在能力，个人在成长过程和工作环境中发展出来的可开发的

积极的心理要素［12］。可见，个体心理韧性的建立是个体潜在能力被发展和开发

的过程，而自我决定理论强调人是积极自主的有机体，都具备三种需要：能力

需要、自主需要、归属需要。每个人都具有与生俱来的心理成长倾向与潜能，

会努力地应对环境中的持续挑战。这三种需要分别为：能力需要；自主需要；

归属需要［13］。因此，自我决定理论能被用来解释个体心理韧性的形成机制。其

中，换位思考作为一种能站在别人的角度上想问题的能力，根据自我决定理论，

它所对应的是能力需要。由前述可知，换位思考能够促进个人心理韧性的累积。

换位思考反映的是能力维度，能力是基础，关系和自主等特征能影响能力发挥

作用的效果。这种个体潜在能力被发展和开发的过程受到能力需要的影响，还

受到关系需要和自主需要等的影响。

在自主需要上，自主性是个体感知到的一种对工作可以自主规划、管控的

程度和自由度，个体愿意努力达成与组织一致目标一定程度上得益于自我需要

的满足［14］。相较于被限定的工作安排，当个体有一定的自由权，可以安排自己

的工作任务，其积极主动的意愿更高，工作满意度也更高，从而促进员工换位

思考朝心理韧性的转化。因此，我们选择了自主性作为换位思考到心理韧性的

调节变量。

在关系需要上，支持感的概念有两个要素：一是员工能否感受到组织对其

付出的重视；二是员工是否感受到组织关注其幸福感［15］。支持感体现的是个人

在组织中的受重视程度以及找到归属的程度。面对高压力的工作环境，能得到

来自组织的支持和帮助，在一定程度上减轻了员工的心理压力，有利于个体感

受到积极情绪，进而推动员工换位思考朝心理韧性的转化。因此，我们选择了

支持感作为换位思考到心理韧性的调节变量。

因此，本研究依据积极情绪拓展建构理论和自我决定理论，探讨了员工换

位思考对高质量人际联结的积极影响，以及心理韧性的中介作用和支持感、自

主性的调节作用。研究结论有利于从心理韧性建设、组织支持提供和工作设计
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优化等方面，帮助员工建立高质量人际联结，从而更好地开展临时合作和迅速

协调工作。

2  理论与假设

2.1  换位思考与高质量人际联结

高质量人际联结仅指发生在组织内个体间的偶然、短期或暂时的关系，即

高质量人际联结。高质量人际联结有三个特征：联结力、高情感承载力与关系

张力，能提高交往双方之间的相互交融、积极关照和活力指数［16］。高质量人际

联结包括两类指标：主观体验和结构性特征［17］。

主观体验包含三个方面：活力、积极关照和相互交融［18］。换位思考对主观

体验产生影响，主要表现在三个方面：首先，换位思考能对活力产生影响，个

体通过换位思考能够得到正能量，进而能在高质量人际联结环境中体验到的积

极心理唤醒与正能量感（Quinn & Dutton，2005）［18］；其次，换位思考能对积

极关照产生影响，由于换位思考能站在他人的角度想问题，这就会使得更容易

感受到来自对方的关爱、尊重与照顾；最后，换位思考能对相互交融产生影响，

随着换位思考的不断提升，联结主体感受到积极联系也会越来越多。

和主观体验相类似的是，结构性特征包括了三个内容：联结力、关系张力

和高情感承载力［19，20］。换位思考对结构性特征也产生影响，主要表现在三个方面：

首先，员工换位思考能对情感承载能力产生影响。高质量的人际关系表现为更

高的情感承载能力。连接的情感承载能力更高，既体现在表达更多的情感，也

表现为表达积极和消极的情感。人们知道他们在一个高质量的联系中，通过他

们在展示不同的情绪时感受到的安全感［19，20］。员工要处理好与患者之间的关系，

正需要这种高情感承载能力来保证他们在高质量的人际关系之中寻求的安全感。

其次，员工换位思考能对关系张力产生影响。关系张力拥有抗击打能力、恢复

能力和适应能力。一般而言，关系张力会受到情感承载力的影响（Stephens，et al.，

2013）［20］。现实生活中，工作的繁忙和人际关系的复杂都会使得员工与患者之间

的关系、员工与领导同事之间的关系相对比较紧张，这就需要通过换位思考来改变
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这种关系内部的张力，同时保持强度，来适应人际关系环境中的冲突和张力。

另外，员工换位思考能影响高质量的联结力。不难发现，团队拥有更高的

联结力，就会拥有更轻松的组织氛围，进而为创新营造和积极行动开拓宝贵的

情感空间（Losada & Heaphy，2004）［21］，这种情感空间的创设所需要的积极行

动和创新正是换位思考给予的。

基于以上理论分析，我们提出如下假设：

假设 1：员工换位思考对高质量人际联结有显著正向影响。

2.2  心理韧性的中介作用

Luthans 等（2006）人认为，心理韧性的四个基本特征（自我效能、希望、

乐观和韧性）是形成心理韧性结构所需的关键因素，这一界得到了学者们的广

泛认可。其中，自我效能指个体对完成具有挑战性的责任的信心；乐观是一种

积极的期望，期望事情向好的方向发展，并对现在和将来的成功抱有乐观的态度；

希望与心态或思维方式有关，是为了成功而朝着目标前进的决心，在工作表现

中起着引导作用。最后，韧性涉及积极的适应和从逆境中恢复过来的能力［22］。

已有研究表明，观点采择可以通过情绪智力、同伴交往能力、共情等心理因素

来影响个人的关系建立。

心理韧性能够构建和强化高质量的人际关系。心理韧性是一种积极的心理

力量，体现在个体的成长和发展的过程当中，能发掘积极心理潜能，以此来解

决各类应激性生活事件出现的问题［10］，有研究指出个体拥有自信心、希望、乐

观、复原力等良好的心理韧性，能够使他们在面对繁重的工作压力和挫折困境

时积极寻找解决问题的办法，并会进行自我心理调节［23］。而在这种积极心理韧

性的不断累积下，能够建立一种高质量的人际关系，正如 Dutton（2006）指出，

任何一次与他人的积极交往都可能潜在的成为高质量的联结，都能赋予参与者

更强的行动力和更大的活力，从而推动关系进一步密切［5］。

换位思考能影响心理韧性。员工换位思考有助于预测另一个人的行为和反

应［24］，有助于塑造一个人的行为，使其表现出关心他人的行为，并促进对方的

积极回应。可见，员工换位思考能对心理韧性产生影响，当换位思考使得人们
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理解互动伙伴的观点，从而正确预测互动伙伴的行为并相应地修改自己的行为

时，社会互动往往会更加成功［25］，通过调整他们的反应，以充分满足他人的需

求，或避免互动伙伴认为不适当的行为［26］。这种不断地调整、沟通和协调就能

使人们之间获得一种良性积极的心理韧性。

心理韧性在员工换位思考和高质量人际联结之间起到中介作用。根据积极

情绪拓展－建构理论，不难发现积极情绪的社会功能，这种功能能推动个体成

长和发展，能推动人际关系的构建。此外，积极情绪还能够扩展个体的行动范

围和瞬间思维的空间，从而积累个人资源（社会资源、生理资源、智力资源和

心理资源），不断给个体成长带来益处［27］。研究者发现，积极情绪一方面是强

化高质量人际联结的体现，另一方面能扩大人际资源和密切人际联系［17，28］。

而个人换位思考的提高，使得人们在工作中认识到别人的观点和经验的同时，

把自己放在他人的位置上，这种认识不仅让员工能够获得积极的反馈，还会给

员工带来积极的情绪感知，提高他们的心理韧性。这就使得心理韧性随着换位

思考的提升而不断形成良性循环，进而对员工高质量人际联结的建立和强化具

有较强的推动作用，鼓励员工高效工作，承担人际风险，强化群体意识，构建

高质量人际联结。

因此，本研究推测心理韧性可能在个体观点采择与高质量人际联结之间起

中介作用。这使得员工在遇到医患纠纷或是同事关系紧张的情况能够积极应对

负面情绪，进而能营造良好和谐的工作环境，形成高质量的人际关系。基于上

述分析，我们提出如下假设：

假设 2：员工心理韧性在换位思考与高质量人际联结之间起中介作用。

2.3  自主性的调节作用

自主性是指个体在工作方法、工作安排和工作标准方面能够行使的自行控

制和自由裁量权的程度［29］。在工作场所中，自主性常被用来评估情景强度［30］，

在某种程度上，它为员工提供了不受外部控制的自由［31］。Fox 等（2001）［32］

提出，与工作受束缚个体相比，个体拥有更高的自主性会导致抗压力越强。故而，

自主性能调节反生产行为和人际冲突两者之间的关系，也就是员工拥有更高的
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自主性，就意味着拥有更多的权利，进而导致人际冲突对反生产行为产生效应

更小的作用。徐世勇等（2019）提出，自主性可以成为创新性行为和领导风格

二者之间的调节变量，并得出自主性越高，创新性行为和领导风格二者之间的

障碍越小的结论［33］。根据上述对于自主性的调节作用研究，本研究提出员工在

赋予更多的工作自主权利时，员工就会感到来自上级领导和同事的关心关怀，

促进员工换位思考朝心理韧性的转化。即自主性越高，员工换位思考能更好促

进心理韧性的提升，让员工在工作时心态更加乐观、更加充满希望、对未来更

加自信，进而促进员工心理韧性水平的提升。

由此，我们提出如下假设：

假设 3：自主性在员工换位思考与心理韧性之间的关系中起正向调节作用。

2.4  支持感的调节作用

支持感指的是在组织内的员工，他们对于组织给予他们的重视、关心、和

福利的总体感受［34］。已有研究表明，支持感和换位思考密切相关。支持感是以

个体为视角融合了情景因素、情感因素和资源因素的综合感知［35］。如果个体觉

得在职业劳动中付出与回报之间不均衡，从而导致个体的工作积极性和抗风险

能力的降低［36］。因此，外部支持是对个体生存与发展需求的满足以及自我认同

的强化［37］。可见，当个体受到组织越来越多的关爱的时候，员工换位思考也会

越强，就能站在别人的角度看问题，进而增强组织的凝聚力和向心力。组织支

持是组织提供给员工的重要资源之一，与员工建立工作安全感和正向情感体验

正相关。研究者发现，支持感在员工行为、员工绩效、心理韧性角色满意度等

方面拥有显著影响［38］。在医院员工通常更关心组织对他们的承诺，基于自我决

定理论，员工会增强对组织的认同，更加积极面对工作，产生更多正面情绪及

亲组织行为［39］。本研究推断，支持感能促进员工换位思考朝心理韧性的转化。

即支持感越高，员工换位思考能更好促进员工在工作时心态更加乐观、更加充

满希望、对未来更加自信，进而促进员工心理韧性水平的提升。

故而，我们提出以下假设：

假设 4：支持感在员工换位思考与心理韧性之间的关系中起正向调节作用。
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3  研究方法

3.1  样本和数据

本研究采用实证问卷调查研究的方法，调查问卷的变量测量采用的是国际上权

威管理学期刊内的成熟量表。并且，这些成熟量表已经被中国学者在本土情境下广

泛运用。研究对象为来自于重庆市的员工，共发出了调查问卷 252 份，旨在收集他

们的背景信息以及测量员工观点采择和自主性以及支持感。共回收了 245 份完整填

写的问卷。在此基础上发出测量重庆市员工心理韧性的问卷，共收回 243 份完整填

写的问卷。最后向之前完整填写的 243 名重庆市员工发出测量高质量人际联结的问

卷，收回 240 份已经经过完整填写的调查问卷。此外，问卷调查采取电子问卷方式

为主，纸质问卷方式为辅，并且对因变量、自变量、调节变量和中介变量都采用了

成熟量表来进行测量。这些问卷调查都由重庆市的员工填答，通过他们的手机号码

后四位数来对调查问卷进行匹配，删除其中的无效问卷。最终获得了有效调查问卷

238 份，有效回收率达 94.44％（238/252）。样本统计特征如表 1 所示。

表 1  基本信息统计

Table 1 Basic information statistics

基本信息 选项 频率 百分比

性别
女 46 19.33%
男 192 80.67%

年龄

22 岁以下 2 0.84%
22～ 25 岁 23 9.66%
25～ 30 岁 55 23.11%
30～ 35 岁 63 26.47%
35～ 40 岁 31 13.03%
40～ 45 岁 24 10.08%
45～ 50 岁 23 9.66%
50～ 55 岁 15 6.30%
55 岁以上 2 0.84%

初中及以下 1 0.42%
高中 1 0.42%

教育程度

中专 13 5.46%
大专 82 34.45%
本科 139 58.40%

研究生及以上 2 0.84%
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续表
基本信息 选项 频率 百分比

工龄

5 年以内 43 18.07%
6— 10 年 82 34.45%

11— 15 年 36 15.13%
16— 20 年 30 12.61%
20 年以上 47 19.75%

3.2  测量工具

员工换位思考：采用 Carmeli（2010）开发的 7 个条目量表［40］进行测量。

示例题项如“有时候，我试着从朋友们的角度去想象事情的样子，以便更好地

理解他们。”。

高质量人际联结：采用 Abraham（2009）开发的 20 个条目量表［41］进行测量。

示例题项如“我和我的同事在相互表达感情时没有任何困难”。

心理韧性：采用 Luthans（2007）等开发的心理韧性问卷，由李超平翻译形成包

括 24 道题目的心理韧性调查问卷。这些调查问卷包含四个维度：韧性、乐观、希

望和自我效能［42］。示例题项如“我相信自己能分析长远的问题，并找到解决方案”。

自主性：采用 Hackman 和 Oldham（1976）设计的工作诊断调查表来测量自

主性，其中自主性调查是其中一个分量表（Hackman & Oldham，1976）［43］。示

例题项如“在完成任务时，这份工作给我机会，使用我个人的创造性，或判断力”。

支持感：采用 Eisenberger 等（1986）的 8 个条目量表来进行测量，例如“我

的单位关心我的意见”［34］。

控制变量：有研究指出个体层面的人口统计变量会影响高质量人际联结。

因此，本研究选择性别、年龄、受教育程度、职业种类和工作年限等五个人口

统计学变量作为控制变量处理。

3.3  共同方法偏差检验

本研究进行了 Harman 单因素检验来考察研究结果是否受到同源性方法偏差

的干扰［44］。数据显示，量表提取了 11 个公因子，第一个公因子的方差解释百

分比为 35.84%，低于 40% 临界值。通过是否存在单因素析出或有因子特征值超

出临界值的判断方法，得知本研究使用共同方法的数据偏差是在可以承受的范
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围内，不存在严重的问题［45］，适用于进一步分析。

3.4  量表信效度检验

3.4.1  信度分析

本研究采用 SPSS25.0 软件对问卷所有题项进行信度检验。所有变量的信度

关键指标 Cronbach’s α 系数介于 0.859 ～ 0.978 之间，均大于 0.8（见表 2），

表明本研究的数据具有非常高的信度水平，可以继续进行效度水平的检验。

表 2  研究工具信度检验

Table 2 Reliability test of research tools

变量 题项数量 Cronbach’s α 系数
员工换位思考 7 0.955

高质量人际联结 20 0.966
心理韧性 24 0.978

自主性 6 0.920
支持感 8 0.859

3.4.2  效度分析

（1）内容效度

由于本研究的调查问卷设计采用了西方成熟量表，在中国文化背景下经过

多轮中英文互译以及专家修订，因此认为本研究测量工具具有较高的内容效度。

（2）结构效度拟合指标

对本研究的五个变量进行验证性因子分析，检验员工换位思考、高质量人

际联结、心理韧性、支持感和自主性的区分效度。考察模型如下：基准模型即

研究假设的五因素模型，员工换位思考、高质量人际联结、心理韧性、支持感

和自主性这五个因素，所有题项均落在各自的因素上。

一般认为，当 χ2/df 在 1～ 3 之间时拟合非常好，当 χ2/df 在 3～ 5 之间时

拟合可以接受［46］；此外，比较拟合指数 CFI 和非规范拟合指数应大于 0.9［47］；

近似误差均方根 RMSEA 小于 0.05 时拟合较好，小于 0.1 时拟合可以接受［48］；

标准化残差均方根 SRMR 应小于 0.08（Hu & Bentler，1998）。将各模型对比后发现，
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五 因 子 模 型 吻 合 较 好（χ2/df=2.80；RMSEA=0.087；CFI=0.930；TLI=0.921；

SRMR=0.035），结果如表 3 所示。

表 3  各候选模型CFA拟合指数

Table 3 CFA fitting index of each candidate model

模型 χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR
基准模型 744.767 265 2.80 0.930 0.921 0.087 0.035

四因素模型 803.931 269 2.99 0.922 0.914 0.091 0.037
三因素模型 1159.721 272 4.26 0.871 0.858 0.117 0.046
二因素模型 2083.003 274 7.60 0.738 0.713 0.167 0.163
单因素模型 3111.016 275 11.312 0.589 0.551 0.208 0.127

验证性因素分析结果显示（见表 4），本次实证研究的基准模型拟合度和问

卷判别度均具有良好水平，且拟合度是所有选择模型中最佳的。根据表 4 所示，

所有题项因子载荷均大于 0.5，说明本研究问卷拥有良好的结构效度。因此，可

以得出本研究的结构效度良好，进一步证明本研究不存在严重的共同方法偏差

问题。各个测量维度是单独存在的。

表 4  验证性因素分析

Table 4 Confirmatory factor analysis

变量 因子 因子载荷

员工换位思考

X1 0.747
X2 0.747
X3 0.809
X4 0.752
X5 0.810
X6 0.879
X7 0.874

高质量人际联结

X8 0.938
X9 0.928

X10 0.927
X11 0.946
X12 0.941
X13 0.957
X14 0.960
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续表
变量 因子 因子载荷

心理韧性
X15 0.817
X16 0.808
X17 0.832

支持感

X18 0.842
X19 0.846
X20 0.802
X21 0.872
X22 0.880

自主性
X23 0.902
X24 0.916
X25 0.900

4  检验假设

4.1  描述性统计分析和相关分析

实证所得的描述性统计和相关分析结果（见表 5）。员工换位思考和高质量

人际联结（r=0.296，p<0.01）、心理韧性（r=0.863，p<0.01）显著相关，初步

验证了假设。心理韧性和高质量人际联结（r=0.324，p<0.01）显著相关。这与

理论假设初步一致，为后续假设检验提供前提。

表 5  描述统计和相关系数

Table 5 Describes the statistics and correlation coefficients

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. 性别 1
2. 年龄 -0.257** 1
3. 教育 0.113 -0.072 1
4. 职业 -0.095 0.280** 0.017 1
5. 工龄 -0.212** 0.928** -0.06 0.224** 1
6.GC -0.083 0.016 0.009 -0.009 -0.008 1
7.PC -0.100 0.003 0.029 0.004 -0.005 0.863** 1
8.HQC -.142* 0.118 -0.033 0.088 0.142* 0.296** 0.324** 1
9.POS -0.105 -0.124 0.039 0.04 -0.107 0.131* 0.202** 0.578** 1
10.JA -.143* 0.125 0.042 0.041 0.147* 0.103 0.182** 0.660** 0.585** 1

注：*p<0.05，** p<0.01（双尾检验）；N=238；GC= 员工换位思考；PC= 心理韧性；

HQC= 高质量人际联结；POS= 支持感；JA= 自主性。
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4.2  主效应和中介效应检验

4.2.1  主效应检验

在控制性别、年龄、受教育程度、工龄、职位类别的情况下，将高质量人

际联结作为因变量，员工换位思考为自变量，建立层次回归模型，结果如表 6 所示，

员工换位思考显著影响高质量人际联结（r=0.295，p<0.001），假设 H1 成立。

4.2.2  中介效应检验

根据研究假设，在控制相关变量之后，逐步加入自变量和中介变量，结果

如表 6 所示。其中，员工换位思考显著影响心理韧性（r=0.318，p<0.001）。

加入心理韧性中介变量后，员工换位思考仍对高质量人际联结具有正向影响

（r=0.08，p<0.001），假设 H2 成立。

表 6  主效应、中介效应回归分析结果

Table 6 Regression analysis results of main effect and intermediate effect

变量
心理韧性 高质量人际联结（HQC）

模型 3 模型 4 模型 1 模型 2
控制变量 性别 -0.187 -0.191 -0.23 -0.202

年龄 -0.124 -0.089 -0.1 -0.09
教育程度 -0.017 -0.03 -0.023 -0.028

工龄 0.068 0.069 0.075 0.07
职位类别 0.273 0.285 0.318 0.295

自变量 GC 0.318*** 0.295*** 0.08***

中介变量 PC * 0.249*

R2 0.041 0.02 0.127 0.029
调整后 R2 0.141 0.118 0.104 0.020

F 1.975 26.86*** 22.73*** 1.975

注：* 表示 p<0.05，** 表示 p<0.01，*** 表示 p<0.001；N=238；GC= 员工换位思考；

PC= 心理韧性；HQC= 高质量人际联结。

同时，依照温忠麟等人［49］的观点，为进一步验证变量间的中介效应，采用 

Bootstrap 法直接检验间接效应以提高检验力。利用 Mplus 8.3 软件通过 Bootstrap

法进一步分析，结果如表 7 所示。其中，心理韧性的中介效应 95% 的置信区间
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为［0.505，0.571］，不包括 0，说明心理韧性在个体观点采择和高质量人际联

结中存在中介效应，在加入中介变量心理韧性后，员工换位思考—高质量人际

联结直接路径显著（r=0.038，p<0.001）；（员工换位思考—心理韧性—高质量

人际联结）间接路径显著（r=0.096，p<0.001），验证心理韧性在个体观点采择

和高质量人际联结间发挥部分中介作用，再次验证假设 H2 的成立。

表 7  中介效应分析

Table 7 Analysis of mediating effects

效应 估计值 P
95% 置信区间

下限 上限
总效应 0.801 0.000 0.505 0.571

间接效应 0.096 0.000 0.060 0.480
直接效应 0.038 0.000 0.013 0.065

4.2.3  调节效应检验

经进一步检验，本研究考察了支持感和自主性对自变量和中介变量的调节

效应，对自变量个体观点采择和调节变量支持感、自主性进行了中心化处理。

分析结果如表 8 所示，个体观点采择和支持感的交互项对高质量人际联结具有

显著正向影响（r=0.133，p<0.00，1）调节效应显著，假设 H3 获得支持。个

体观点采择和自主性的交互项对高质量人际联结有显著正向影响（r=0.165，

p<0.001）调节效应显著，假设 H4 获得支持。

表 8  调节效应分析

Table 8 Analysis of moderating effect

模型 5 模型 6 模型 7 模型 8
控制变量 性别 -0.087 -0.047 -0.099 -0.058

年龄 -0.026 -0.025 -0.027 -0.032
教育程度 0.02 0.012 0.018 0.018

工龄 0.01 -0.008 0.016 -0.003
职位类别 0.084 0.041 0.072 0.03

自变量 GC 0.852 0.805 0.854 0.785
调节变量 POS 0.085 0.037 0.051
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续表
模型 5 模型 6 模型 7 模型 8

JA 0.091**

交互项 GC×POS 0.133***

GC×JA 0.165***

R2 0.755 0.767 0.756 0.776
调整后 R2 0.747 0.759 0.748 0.768

F 6.381 11.808*** 7.376** 20.186***

注：* 表示 p<0.05，** 表示 p<0.01，*** 表示 p<0.001；N=238；GC= 员工换位思考；

PC= 心理韧性；POS= 支持感；JA= 自主性。

5  研究结论和讨论

5.1  研究结论和讨论

本研究旨在探索员工换位思考对高质量人际联结的积极影响，并探讨心理韧

性在其中的中介作用以及支持感、自主性的调节作用。研究结果表明：（1）员 

工换位思考对高质量人际联结有显著正向影响；（2）心理韧性在员工换位思考

对高质量人际联结的影响中发挥着中介作用；（3）支持感在个体观点采择对心

理韧性的影响中具有调节作用；（4）自主性在个体观点采择对心理韧性的影响

中具有调节作用。

区别于以往只是定性描述观点采择与高质量人际联结之间的关系，本研

究结合积极情绪拓展建构理论和自我决定理论深入剖析了员工换位思考到高

质量人际联结的作用机制，拓展了心理韧性作为中介力量的匹配范围，进一

步发挥了自主性和支持感在观点采择和心理韧性的调节作用。然而，学术研

究，永无止境，相信未来的研究者必定能拓展员工研究的范畴，深化对员工

换位思考对高质量人际联结的研究，不断推动高质量人际联结领域内研究成

果迈向新的高度。

5.2  实践启示

高质量的人际关系既能够提高团队协作的效率，又能提升员工队伍的幸福

感，进而为医院更好发展提供源源不断的活力。为了切实建立高质量的人际关系，
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可以开展如下管理工作：

第一，通过提升换位思考来建立高质量的人际联结。结合已有研究，在高

质量人际联结中，通过提升换位思考，员工可以感受到积极关怀、亲密感以及

活力。医院中的高层管理者一方面应构建尊重性的交往环境，展示出对他人的

重视，营造谐愉快的交往氛围，并给予礼貌规范的交往态度和有效耐心的倾听

并及时给予回应、反馈。同时，医院中高层管理者应该秉承包容的态度，尊重

员工个体发展的差异化，促进医院的多样化发展。另一方面，管理者应坚持“以

人为本”，实施柔性政策，关注员工的切身利益。

第二，改善员工的心理韧性来建立高质量人际联结。研究表明，换位思考

能够正向影响员工的心理韧性，进而提高人际关系的质量。随着时代的发展，

社会矛盾的加剧，员工的工作环境下愈发紧张，要想在紧张的环境中营造轻松

和谐的人际关系，提高整体医疗水平，管理者就需要做好以下工作：一是开展

培训讲座，提高员工对于心理韧性的概念及意义的理解，能在潜意识里让他们

建立起心理韧性的理论架构和学习意义；二是开展心理教育，管理者应该采取

定期或者不定期的巡视，一旦发现员工中有厌世厌医等外在表现，就要及时对

其进行心理疏导，让他们能找回做员工的真实价值，不断提高员工的心理素质，

让他们以乐观心态、积极行动面对工作生活中的挑战。

第三，营造良好的支持感，满足员工的需求。本研究得出支持感为员工换

位思考与高质量人际联结之间的调节变量。这启示我们在日常的管理中要充分

发挥支持感的调节作用。一是要做好岗前培训，确保每位员工都具备全局观念。

只有每个员工意识到自身也是集体中极为重要的一部分是时，才产生为集体荣

誉而努力的动力，这种胜利最终才会换来组织的认可和关怀，促使员工不断上进，

人脉不断累积。二是要建立完善的制度，通过改革医患、同事、领导四方面的

评价制度，将其与绩效工资挂钩，确保奖惩分明，激发员工的个人潜能，实现“能

者多劳、多劳多得”的常态化，让有能者有位，进而激发出员工的工作积极性。

第四，激发员工的自主性。本研究得出自主性为员工换位思考与高质量人

际联结之间的调节变量。可见，自主性有利于促进员工换位思考向高质量人际

联结转化。员工具备自主性，确立清晰的角色定位，明确“我是谁”“为了谁”
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的角色认知，在有清晰工作目标的情况下，不断调动自己的工作积极性和主动性，

在积极情绪的构建中，不断累积良好的面对解决问题的能力，学会在错综复杂、

责任重大的环境中理解他人的想法，进而拥有“读心术”，从自己的“小思想”

中跳出来为他人的“大幸福”做出贡献，多为患者、同事和医院考虑，在此基

础上营造高质量的人际关系，形成心往一处想、劲往一处使的良好工作局面。

5.3  研究不足和未来展望

综上所述，尽管本研究提出的假设都得到了实证验证，但仍存在改进空间。

本研究从中国文化背景出发，探讨了基于中国关系社会情境的观点采择对高质

量人际联结的影响。中国作为一个重视人情关系的人情社会，和谐的员工关系、

家庭关系以及上下级关系使得人们能够感受到生活和工作的意义［50］。在实际应

用中，员工非常重视与同事之间的关系，这种关系的和谐也是中国员工处理人

际关系的基本原则［51］。未来的研究可以在更广泛的文化背景中开展，从而不断

丰富和完善观点采择对高质量人际联结影响的研究。
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The Study on the Influence of Perspective Taking 
on High Quality Interpersonal Relationship

Li Ke Xu Jingjing Zhang Yiyuan

Southwest Branch of CNPC Well Logging Company Limited, Chongqing

Abstract: Work depends on rapid coordination and temporary cooperation, 

which requires them to build high-quality interpersonal connections with 

other members of the hospital as soon as possible. Based on the theory of 

positive emotion expansion and self-determination, this study explores 
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the positive impact of employee empathy on high-quality interpersonal 

relationships, and examines the mediating role of psychological resilience and 

the moderating role of support and autonomy. Taking 238 employees as the 

research sample, the analytic hierarchy process is adopted. The results show 

that: (1) Empathy of employees has a significant positive impact on high-

quality interpersonal communication; (2) psychological resilience plays an 

intermediary role in the influence of employees’ empathy on high-quality 

interpersonal connection; (3) The sense of support plays a moderating role in 

the influence of employees’ viewpoint selection on psychological resilience;  

(4) Autonomy also plays a moderating role in the influence of employees’ 

viewpoint selection on psychological resilience. The conclusion of this study 

is helpful to help employees establish high-quality interpersonal relationships 

from the aspects of psychological resilience promotion, organizational support 

and job design optimization, so as to better carry out temporary cooperation 

and rapid coordination.

Key words: Perspective taking ; High quality interpersonal relationship; 

Psychological capital; Work autonomy; Sense of organizational support


