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摘　 要：研究探讨了关系认知和企业间信任二者间，关系公平所扮演的中介作用。 以长三角地区企

业为研究对象，采用问卷调查法，取得研究样本 ２３０ 个。 经统计分析检验，证明了关系认知是能够

对关系公平产生影响的前置变量，而且关系认知的各个构成因子对关系公平各构成维度的影响程

度存在明显差异；同时，关系公平对关系认知和企业间信任的作用存在显著的中介效应，各维度中

介效应的路径也存在差异，互动公平和分配公平对关系认知和企业间信任各因子起到完全或部分

中介作用，而程序公平不能起到显著的中介作用。 据此给出相关的管理建议。
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　 　 目前，越来越多的研究开始重视联盟关系的过

程管理，其中企业间信任在联盟绩效中的影响机制

是重要的研究方向之一［１］。 诸多研究表明，企业间

的相互信任作为联盟企业间关系质量的核心维度，
是影响联盟各方合作绩效的重要因素。 企业间信任

不仅是联盟合作伙伴关系形成的基石，也是联盟各

方获取良好合作绩效的必要条件［２－３］。 作为组织企

业联盟合作的关键原则，企业间相互信任比权威、行
为预测或谈判等手段以更低的成本、更高的效率改

善企业合作组织的绩效，并有效减少组织内的复杂

程度和不可控因素［４］。 关系公平是新近被发现的

一个能够直接对企业间信任产生作用的重要前置变

量［１－４］。 在企业联盟成员的合作中，由于合作双方

存在不同实力、企业文化和决策偏好等，投机主义行

为、决策冲突在合作过程中时有发生，使得联盟成员

在合作时对双方关系的认知较为负面，对合作公平

性的感受不足，从而有损相互间的信任度，进而影响

合作效率和成果。 因此，找到联盟企业合作过程中

对合作关系认知的影响因素，具有提升企业间信任、
提高联盟企业合作绩效的重要作用。 已有研究多从

分配公平和程序公平两个维度对企业间关系公平的

内涵进行界定和分析［５－６］，事实上包括互动公平在

内的 ３ 维度模型被证明对关系公平具有更强的解释

能力。 同时，理论和实务界目前缺乏对企业联盟中

公平的形成机理以及实现关系公平的路径和手段的

相关研究，而这种研究对将公平理论作为指导思想，
高效地管理合作联盟至关重要［７］。

在此基础上，笔者分析了长江三角洲地区企业

合作联盟中的合作行为，运用关系公平的 ３ 维度模

型，用实证研究的方法检验关系公平对企业间信任

的影响机理。

一、文献综述

１． 企业间信任的内涵与作用

信任是一个被很多学科关注的研究话题。 在企

业联盟关系中，企业间互信程度是度量企业联盟运

营中合作关系质量的核心维度之一。 目前的研究对

企业间信任的定义还没有达成一致，一般将其定义

为企业联盟成员的一方在合作过程中，在没有见识

或试图控制对方行为的情况下，愿意并期待对方会

完成某一特定的行为。 企业间信任对于维系联盟伙

伴关系至关重要，高水平的企业间信任可以促进合
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作企业间的关系承诺，进而对合作绩效产生正面影

响。 企业间信任的构成维度包括诚实信任、仁善信

任和才能信任等维度［４］。
Ｍｏｏｒｍａｎ 等指出，维系联盟合作关系的关键要

素包括企业间信任关系和相互承诺，承诺的成功执

行需要企业之间的互信作为必要条件，也是企业间

信任所产出的成果［８］。 Ｍｏｒｇａｎ 等认为，企业间信任

和关系承诺是影响联盟企业间合作绩效的重要变

量，其中企业间信任对关系承诺具有正面影响［２］。
另有研究证实企业间信任会通过影响专用性资产投

入、信息分享等关系行为，提升联盟成员的关系水平

与合作程度［３］。 Ｃａｒｎｅｖａｌｅ 在研究中发现，联盟中较

高的企业间信任水平可以降低环境不确定性给合作

各方带来的伤害，增强企业对联盟组织的心理归属

感，进而产生较高的关系承诺意愿［９］。 国内学者以

供应链上下游合作关系为研究对象，发现组织信任

与个人信任对企业间关系承诺都起到正面促进作

用，其中组织信任的作用更强［１０］。 还有研究发现，
相互信任对合作企业的相互承诺具有正向影响［１１］。

２． 关系公平与企业间信任

对联盟关系中公平内涵和构成维度的研究和认

定是一个逐渐深入和发展的历程。 早期的管理学研

究认为联盟关系中公平的核心概念是分配公平，对
公平的研究是依照 １ 维模型展开的。 随着社会学和

组织学等学科的研究理念融合到相关研究中来，研
究者分析认为公平是由分配公平和程序公平两个核

心概念构成，是一个 ２ 维模型。 随着研究深入，２ 维

模型中的程序公平细化为程序公平和互动公平两个

维度，构建了 ３ 维的理论模型［１］。 目前虽然也有学

者仍然采用 ２ 维模型对公平问题进行研究，但大多

数人认为包括互动公平在内的 ３ 维模型能更好地反

映合作关系中公平的内涵［１］。 武志伟等用关系公

平来定义企业联盟在合作过程中的公平，并用实证

方法验证了公平的 ３ 维模型［１２］。
在对合作联盟关系的研究中，秉持社会交换理

论的学者指出合作联盟成员间的信任来源于各方对

公平的感知，两者呈正相关关系。 Ｄｗｙｅｒ 等提出合

作伙伴发展信任的必要条件是合作各方的公平性认

知［１３］，Ａｎｄｅｒｓｏｎ 等指出企业会对公平声誉良好的合

作伙伴具有高水平的信任，而且会追求持续的合作

关系。 同时研究表明，渠道分销商是否认为制造商

以公平、公正的态度对待多个渠道分销商决定了渠

道分销商对制造商的信任程度［１４］。 Ｋｕｍａｒ 等以汽

车零售企业为对象的实证研究指出，公平是决定合

作伙伴关系质量的核心因素之一，分配公平和程序

公平等可以提升合作伙伴间的信任、承诺、关系投资

意愿与维持关系的动力［１５］。 对中国企业的实证研

究也指出，关系公平的 ３ 个维度对企业间信任都具

有显著的正向影响［１２］。
３． 关系认知与企业间信任

关系认知指的是合作联盟中的企业在关系建立

时———而非进行中———联盟成员对相互目标吻合

度、企业文化的相容程度和资源互补程度等内外因

素进行评估的过程， 是成功建立合作关系的关键条

件［１６－１９］。 武志伟等在对中国企业的实证研究中发

现，关系认知由目标吻合程度、文化相似程度和资源

互补程度 ３ 个因子构成［１９］。

二、研究设计与假设

根据前人研究，笔者对研究模型进行设计，认为

企业间信任受到关系认知和关系公平的双重影响，
同时关系认知对关系公平也有相当的影响作用。

首先，关系公平被定义为联盟企业在合作过程

中的，合作参与方对产出分配是否公平、合作程序是

否公平和合作过程中的交流是否公平的感知。 根据

这一内涵，可以发现无论是合作产出的公平分配，还
是合作中对程序公平的追求，或是合作中合作参与

者平等地交流沟通，都应能在一定程度上加强联盟

企业之间的相互信任。
其次，根据文献综述，关系认知对企业间信任正

面的促进作用得到了很多研究的证实。 共同的目标

有助于联盟企业在合作过程中达成共识，提升彼此

间的信任［２０］，Ｐｅｌｔｏｎ 也认为良好的合作关系一般都

始于明确且单一的战略愿景，众多运行失败的企业

合作联盟都受害于联盟参与方缺乏一致的目标［１８］。
同时，合作参与者的企业文化是否相似相容是保证

高效优质联盟关系必不可少的因素，相容的企业文

化有助于合作双方互相理解，快速高效克服合作中

的阻碍，化解已有的冲突，增加联盟关系的稳定性和

持续时间，促进彼此间信任水平的提升［２１］。 Ｇａｄｄｅ
等指出，当联盟成员拥有合作伙伴所无的资源、技术

与能力时，合作关系更可能得到维持和进一步发展，
合作伙伴之间的合作欲望和相互间的信任程度都有

明显的增强作用［２２］。
进一步对关系认知和关系公平的关系进行分

析，发现目前学术界对合作联盟关系中公平的研究

主要探讨公平的程度与效果，研究关系公平实现的

方法、路径和形成机制的成果不多。 对公平形成因

素的组织学研究中，强调个人特征对公平感知所产

生的影响作用。 基于此，可以推论联盟中联盟伙伴

的组织特征也会对联盟成员的公平感形成影响［１］。
根据前述分析，关系认知中目标一致性、文化相容性
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和资源互补性等因子可以看作是企业联盟的组织特

点，也会对合作中的关系公平产生影响。 理所当然

地，联盟成员间的目标相互吻合程度、企业文化相容

性、拥有的资源互补程度和合作过程中伙伴间的公

平程度是正相关的。
根据上述对关系认知、关系公平和企业间信任

的相互影响分析，提出如下的研究模型：

图 １　 概念模型

根据上述理论分析，这一模型是建立在以下 ４
个假设的基础之上的。

假设 １：关系公平对企业间信任有正向影响；
假设 ２：关系认知可以提高企业间信任水平；
假设 ３：关系认知和关系公平有正相关关系；
假设 ４：关系公平在关系认知与企业间信任的

作用之中存在中介效应。

三、研究方法

１． 问卷设计与变量测量

设计问卷时，尽量选用已有量表中的问题和选

项，采用标准的问卷设计方法（如双向翻译等），确
保测量统计的可信性与有效性。 对于无先例的问题

与选项，本研究在总结归纳相关文献的基础上，设计

了实地调研和访谈提纲，由研究人员赶赴企业现场，
与相关人员进行访谈，收集所需的信息；再根据对访

谈的总结，提炼出测量指标库，根据测量指标库中相

关指标的有效度，对指标进行筛选，选出最合适的问

卷题项（表 １）。 题项根据 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 级量表来设计评

价标准，要求被调人把对各个问题的赞同程度分为

５ 等，以 １－５ 来代表，１ 意味着完全不同意，５ 意味着

完全同意。
①自变量：根据武志伟等的研究成果［１９］，将关

系认知定义为合作各方对目标一致性、文化相容性

和资源互补性等因素的评估过程。 通过目标一致、
文化相容和资源互补 ３ 个维度来进行度量。

②因变量：企业间信任是因变量，和国内类似的

研究不同，本研究没有从组织和个人层面对企业间

信任进行分类，而是借鉴 Ｋｕｍａｒ 等的观点［１５－２３］，从
诚实信任、仁善信任和才能信任 ３ 个维度对企业间

信任进行界定和度量。
③中介变量：运用 ３ 维度模型［１５－２４］，从分配公

平、程序公平和互动公平等 ３ 个方面测度关系公平

指标。
④控制变量：确定合作时长、企业规模和企业生

存期一共 ３ 个控制变量。 根据 ５ 分量表测度，将合

作时间分为 １－５ 共 ５ 个测度值，分别表示 １ 年以内、
１－５ 年、５－１０ 年、１０－２０ 年和 ２０ 年以上 ５ 个合作时

间长度；同样地，企业规模用 １－５ 分别表示 １００ 人以

内、１００－５００ 人、５００－２ ０００ 人、２ ０００－１０ ０００ 人和 １０
０００ 人以上；企业年龄用 １－５ 分别表示 １ 年以内、１－
５ 年、５－１０ 年、１０－２０ 年和 ２０ 年以上。

表 １　 问卷设计变量总表

变量 维度 题项数 来源

关系认知

目标相关 ２

文化相容 ４

资源互补 ４

Ｓｔａｆｆｏｒｄ［２１］ ；Ｄｙｅｒ ａｎｄ Ｓｉｎｇｈ［３］

武志伟等［１９］

关系
公平性

分配公平 ５

程序公平 ６

互动公平 ５

Ｋｕｍａｒ， Ｓｃｈｅｅｒ， ａｎｄ Ｓｔｅｅｎｋａｍｐ［１５］ ；
Ｃ． Ｙｉｌｍａｚ ｅｔ ａｌ［２４］
武志伟、陈莹［１９］

企业间
信任

诚实信任 ４

仁善信任 ４

才能信任 ５

Ｋｕｍａｒ， Ｓｃｈｅｅｒ， ａｎｄ Ｓｔｅｅｎｋａｍｐ［１５］ ；
Ｍａｙｅｒ， Ｄａｖｉｓ， ａｎｄ Ｓｃｈｏｏｒｍａｎ［２３］

２． 数据收集

问卷直接发放至被调人，样本选自苏州工业园

区企业，被调人主要为企业的中层骨干或高管。 问

卷发出 ４５０ 份，收回 ２５６ 份，删去无效问卷 ２６ 份，最
终得到有效问卷 ２３０ 份，有效回收率为 ５１􀆰 １１％。 所

调查的企业由轻工业、重工业、建筑业、金融业等国

民经济主要行业的骨干企业组成。

四、结果与分析

１． 变量的信度与效度检验

表 ２ 为可信度检验，除去部分有违提取规则的

题目和选项之后，变量的组成与最初问卷大致相同。
根据解释度的大小，从关系认知变量中分解出 ３ 个

因子：企业文化相似程度、资源互补程度和目标吻合

程度；关系公平变量按照同样原则分解可得到互动

公平、分配公平与程序公平 ３ 个因子；企业间信任变

量分解可以得到 ３ 个因子：诚实信任、才能信任与仁

善信任等。 对上述变量进行信度和效度检验，可以

发现 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳α 值均大于 ０􀆰 ５，证实本研究变量度

量的可信度和有效度较为理想。
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２． 实证结果与分析

（１）变量的描述性统计

表 ３ 为各主要研究变量的描述性统计分析结

果，除了程序公平与企业间信任各变量的相关性较

低之外，其他大部分变量之间均存在较强的相关性，
均在 ０􀆰 ０１ 水平显著（表 ３）。

表 ２　 变量的信、效度检验结果

变量 因子 问卷测定事项 因子 １ 因子 ２ 因子 ３ 信赖度（α） 累积解释度（％）

是否能够接受对方的处事方式 ０􀆰 ８３０

文化相容 高层主管经营理念的相互认同 ０􀆰 ８２４ ０􀆰 ７２８ ０ ２７􀆰 ２１１

企业文化的相似性 ０􀆰 ６７７

关系认知
资源互补

是否可以共享资源与技术 ０􀆰 ７７４ ０􀆰 ５１７ ０ ４８􀆰 ４２１
能否实现协同效应 ０􀆰 ７８４

目标一致
双方目标的一致性 ０􀆰 ７９０

０􀆰 ５４８ ０ ６８􀆰 ７２０
对伙伴目标的支持 ０􀆰 ８０４

合作伙伴会认真考虑每一个合作
企业对其政策和方案的反对意见

０􀆰 ８２２

互动公平
合作伙伴会努力提升与贵公司间
的双向交流

０􀆰 ７５８ ０􀆰 ７８７ ５ ２７􀆰 ８２４

合作伙伴会经常向贵公司解释他
们的决定

０􀆰 ８４２

与同行业其它企业在类似合作关
系中所获得的利润相比较，贵公司
所获得的结果和收益是公平的

０􀆰 ７３３

关系公平 分配公平
与这家合作伙伴通过与贵公司合
作关系所获得的利润相比较，贵公
司所获得的结果和收益是公平的

０􀆰 ８４４ ０􀆰 ７１６ ４ ５２􀆰 ５２１

与贵公司对这家合作伙伴的营销
努力所做的贡献相比较，贵公司所
获得的结果和收益是公平的

０􀆰 ７２４

程序公平
合作伙伴对贵公司面临的当地环
境了如指掌

０􀆰 ９１１ ０􀆰 ６５８ ７ ７１􀆰 ７２０

合作伙伴努力了解贵公司运营的
地方环境，并且采取相应的行动

０􀆰 ６９５

诚实信任
贵公司相信合作伙伴是真诚的 ０􀆰 ８５９
贵公司相信合作伙伴的行为前后
会一致

０􀆰 ８６５ ０􀆰 ８０７ ３ ２６􀆰 ８４４

合作伙伴有丰富的专业知识 ０􀆰 ６７６

企业间的信任
才能信任 合作伙伴具有很好的专业资质 ０􀆰 ７１３ ０􀆰 ６９５ １ ５２􀆰 １８７

合作伙伴有能力帮助贵公司提升
绩效

０􀆰 ８２１

仁善信任

进行重要决策时，合作伙伴会考虑
贵公司的利益

０􀆰 ８６５
０􀆰 ６１０ ９ ７３􀆰 ８７７

合作伙伴会对贵公司的难题表示
理解

０􀆰 ７７２

表 ３　 变量的描述性统计分析

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

１． 文化相容 ３􀆰 ７３ ０􀆰 ６５ １

２． 资源互补 ３􀆰 ４１ ０􀆰 ７７ ０􀆰 ４１∗∗ １

３． 目标一致 ３􀆰 ８２ ０􀆰 ６９ ０􀆰 ３５∗∗ ０􀆰 ２９∗∗ １

４． 互动公平 ３􀆰 ４８ ０􀆰 ７０ ０􀆰 ４６∗∗ ０􀆰 ３６∗∗ ０􀆰 １８∗∗ １

５． 分配公平 ３􀆰 ５７ ０􀆰 ６６ ０􀆰 ４４∗∗ ０􀆰 ３０∗∗ ０􀆰 ３４∗∗ ０􀆰 ３６∗∗ １

６． 程序公平 ３􀆰 １０ ０􀆰 ８３ ０􀆰 ２０∗∗ ０􀆰 １９∗∗ ０􀆰 １８∗∗ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０２ １

７． 诚实信任 ３􀆰 ６２ ０􀆰 ７５ ０􀆰 ３０∗∗ ０􀆰 ３０∗∗ ０􀆰 ５６∗∗ ０􀆰 ２７∗∗ ０􀆰 ４４∗∗ ０􀆰 １０ １

８． 才能信任 ３􀆰 ７４ ０􀆰 ６２ ０􀆰 ２９∗∗ ０􀆰 １９∗∗ ０􀆰 ３３∗∗ ０􀆰 ３６∗∗ ０􀆰 ３６∗∗ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ５０∗∗ １

９． 仁善信任 ３􀆰 ３５ ０􀆰 ６６ ０􀆰 ３９∗∗ ０􀆰 ３７∗∗ ０􀆰 ２１∗∗ ０􀆰 ４４∗∗ ０􀆰 ３８∗∗ ０􀆰 １０ ０􀆰 ３５∗∗ ０􀆰 ３０∗∗∗ １
　 　 注：∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 水平上显著，∗∗∗表示在 ０􀆰 ００１ 水平上显著。
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　 　 （２）中介效应的检验

按照中介效应检验流程，检验关系公平在关系

认知和企业间信任之间所起到的中介作用。 该检验

必须符合的 ４ 个条件：①中介变量和自变量之间具

有显著的相关性；②因变量和自变量之间具有显著

的相关性；③因变量和中介变量之间具有显著的相

关性；④控制中介变量后，自变量对因变量的影响

变小。
第 １ 步将关系公平各因子作为因变量，检验关

系认知诸因子是否与中介变量具有显著的相关性

（表 ４）。 模型 １、模型 ３ 和模型 ５ 采取层级回归分

析，首先检验控制变量对关系公平的影响。 结果显

示，在 ３ 个控制变量中，合作时间与互动公平负相

关，企业规模与分配公平正相关，企业年龄与分配公

平负相关。 模型 ２、模型 ４ 和模型 ６ 的结果显示，关
系认知各维度和关系公平有相关性，各个维度对关

系公平的影响各不相同。 其中，文化相容因子与互

动公平、分配公平与程序公平均具有显著的正相关

关系；资源互补因子与互动公平存在显著的正相关

关系；目标一致因子与分配公平有显著的正相关关

系。 中介效应的第 １ 个条件得到部分满足。
表 ５－７ 分别以诚实信任、才能信任和仁善信任

等企业间信任的 ３ 个维度为因变量，检验关系公平

对关系认知与企业间信任作用的中介效应。 检验过

程中，首先分析控制变量对因变量的影响，之后分别

引入自变量关系认知的各因子和中介变量，最后控

制中介变量，检验自变量和因变量之间的相关性是

否有变化。 如果相关性减少，则存在部分中介效应；
如果影响由显著变为不显著，则证明存在完全中介

效应。
表 ５ 中，模型 ７－１４ 是以诚实信任为因变量，检

验关系公平各因子对关系认知与诚实信任的中介效

应。 在模型 ７ 控制变量对诚实信任的回归中，各控

制变量对诚实信任的影响皆不显著。 在控制变量基

础上，引入关系认知的 ３ 个因子与诚实信任进行回

归分析。 从模型 ８ 可以看出，关系认知的 ３ 个因子

表 ４　 中介效应的层级回归结果Ⅰ

因变量
互动公平 分配公平 程序公平

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６

合作时间 －０􀆰 １２６∗ ０􀆰 １０９∗ ０􀆰 ００７ ０􀆰 ０２５ －０􀆰 １０１ －０􀆰 ０９２

控制变量 企业规模 ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０６６＋ ０􀆰 ０４７ ０􀆰 ０４３ ０􀆰 ０３０

企业年龄 ０􀆰 ０４１ －０􀆰 ０２０ －０􀆰 １０８∗ －０􀆰 １７３∗∗ ０􀆰 ００３ －０􀆰 ０２８

文化相容 ０􀆰 ０４１８∗∗ ０􀆰 ３７７∗∗ ０􀆰 １５３＋

关系认知 资源互补 ０􀆰 １８４∗∗ ０􀆰 ０７９ ０􀆰 １１３

目标一致 －０􀆰 ０１０ ０􀆰 １８４∗∗ ０􀆰 １３０

Ｒ２ ０􀆰 ００９ ０􀆰 ２４５ ０􀆰 ００９ ０􀆰 ２６８ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ０４９

ΔＲ２ ０􀆰 ２３６∗∗ ０􀆰 ２５９∗∗ ０􀆰 ０４９∗∗

Ｆ 值 １􀆰 ６９８ １３􀆰 ４０∗∗ １􀆰 ７０５ １４􀆰 ９８５∗∗ ０􀆰 ９３０ ２􀆰 ９６７∗∗

　 　 注：∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 水平上显著，∗表示在 ０􀆰 ０５ 水平显著，＋表示在 ０􀆰 １０ 水平上显著。

表 ５　 中介效应的层级回归结果Ⅱ

因变量
诚实信任

模型 ７ 模型 ８ 模型 ９ 模型 １０ 模型 １１ 模型 １２ 模型 １３ 模型 １４

合作时间 ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０７８ ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０４５ ０􀆰 ０４９ ０􀆰 ０５０

控制变量 企业规模 －０􀆰 ０５５ －０􀆰 ０２３ －０􀆰 ００１ －０􀆰 ０２５ －０􀆰 ０２７ －０􀆰 ０３７ ０􀆰 ００２ －０􀆰 ０２３

企业年龄 ０􀆰 ００６ －０􀆰 １０６∗ －０􀆰 ０６７ －０􀆰 １０３∗ ０􀆰 ０００ －０􀆰 ０５７ －０􀆰 ０５５ －０􀆰 １０７∗

文化相容 ０􀆰 １３１＋ ０􀆰 ０６９ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 １３５＋

关系认知 资源互补 ０􀆰 １１２＋ ０􀆰 ０８４ ０􀆰 ０８９ ０􀆰 １１４＋

目标一致 ０􀆰 ５４３∗∗ ０􀆰 ５４４∗∗ ０􀆰 ４９１∗∗ ０􀆰 ５４６∗∗

互动公平 ０􀆰 ３０６∗∗ ０􀆰 １４９∗

关系公平 分配公平 ０􀆰 ５０５∗∗ ０􀆰 ２８３∗∗

程序公平 ０􀆰 １００＋ －０􀆰 ０２２

Ｒ２ －０􀆰 ００９ ０􀆰 ３４１ ０􀆰 ０６９ ０􀆰 ３５３ ０􀆰 １８２ ０􀆰 ３８３ －０􀆰 ００１ ０􀆰 ３３９

ΔＲ２ ０􀆰 ３５０∗∗ ０􀆰 ０７８∗∗ ０􀆰 ０１２∗∗ ０􀆰 １９１∗∗ ０􀆰 ０４２∗∗ ０􀆰 ０６８∗∗ ０􀆰 ３４０∗∗

Ｆ 值 ０􀆰 ３３５ ２０􀆰 ７４７∗∗ ５􀆰 ２１８∗∗ １８􀆰 ８３６∗∗ １３􀆰 ７２１∗∗ ２１􀆰 ３２２∗∗ １４􀆰 １９６∗∗ １７􀆰 ７４６∗∗

　 　 注：∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 水平上显著，∗表示在 ０􀆰 ０５ 水平显著，＋表示在 ０􀆰 １０ 水平上显著。
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与诚实信任均存在显著的正相关关系，其中目标一

致因子的影响最大。 中介效应的第 ２ 个条件得到

满足。
模型 ９、１１ 和 １３ 为中介变量各因子与诚实信任

的相关性分析。 结果显示，互动公平、分配公平和程

序公平与诚实信任存在显著的正相关关系，其中分

配公平和互动公平的显著性水平较高，程序公平和

诚实信任的相关性相对稍弱，第 ３ 个条件得到满足。
模型 １０、１２ 和 １４ 中，为控制中介变量，检验关

系公平对关系认知与诚实信任关系的中介作用。 结

果显示，互动公平对文化相容、资源互补与诚实信任

的作用存在完全中介效应，引入互动公平后，文化相

容与资源互补对诚实信任的作用由显著变为不显

著，符合中介效应的第 ４ 个条件；分配公平对文化相

容、资源互补与诚实信任的作用存在完全中介效应，
对目标一致与诚实信任的作用存在部分中介效应，
引入分配公平后，文化相容与资源互补对诚实信任

的作用由显著变为不显著，目标一致对诚实信任的

影响作用明显地减弱，满足中介效应的第 ４ 个条件；
程序公平的中介效应不明显，引入程序公平后，关系

认知对诚实信任的影响没有发生显著改变。
表 ６ 中，模型 １５－２２ 是以才能信任为因变量，检

验关系公平各因子对关系认知与才能信任的中介效

应。 在模型 １５ 控制变量对才能信任的相关性分析

中，各控制变量对才能信任的影响皆不显著。 在控

制变量基础上引入关系认知各因子与才能信任进行

回归分析，模型 １６ 的结果显示，文化相容和目标一

致因子对才能信任存在显著正向影响，资源互补对

才能信任的影响不显著，第 ２ 个条件得到部分满足。

模型 １７、１９ 和 ２１ 为中介变量各因子与才能信

任的回归。 结果显示，互动公平及分配公平和才能

信任存在显著的正相关性，程序公平和才能信任的

相关性不显著，第 ３ 个条件得到部分满足。
模型 １８、２０ 和 ２２ 中，为控制中介变量，检验关

系公平对关系认知与才能信任关系的中介作用。 结

果显示，互动公平对文化相容与才能信任的作用存

在完全中介效应、对目标一致与才能信任的中介作

用不显著，引入互动公平后文化相容对才能信任的

作用由显著变为不显著，第 ４ 个条件得到了满足；分
配公平对文化相容与才能信任存在完全中介效应，
对目标一致与诚实信任存在部分的中介效应，引入

分配公平后，文化相容对才能信任的作用由显著变

为不显著，目标一致对才能信任的作用减弱，符合中

介效应的第 ４ 个条件；程序公平的中介效应不明显。
表 ７ 中，模型 ２３－３０ 是以仁善信任为因变量，

检验关系公平各因子对关系认知与仁善信任的中

介效应。 在模型 ２３ 控制变量对仁善信任的回归

中，各控制变量对仁善信任的影响皆不显著。 在

控制变量基础上引入关系认知各因子与仁善信任

进行回归分析，模型 ２４ 的结果显示，文化相容和

资源互补因子对仁善信任存在显著正向影响，目
标一致对仁善信任的影响不显著，部分符合中介

效应的第 ２ 个条件。
模型 ２５、２７ 和 ２９ 为中介变量各因子与仁善信

任的相关性回归分析。 结果显示，互动公平和分配

公平对仁善信任具有显著的正相关性，程序公平对

仁善信任的影响不显著，部分符合第 ３ 个条件。

表 ６　 中介效应的层级回归结果Ⅲ

因变量
才能信任

模型 １５ 模型 １６ 模型 １７ 模型 １８ 模型 １９ 模型 ２０ 模型 ２１ 模型 ２２

合作时间 ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０４９ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０１５ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０１８

控制变量 企业规模 －０􀆰 ０１９ －０􀆰 ０３４ －０􀆰 ０２７ －０􀆰 ０３６ －０􀆰 ０４３ －０􀆰 ０４５ －０􀆰 ０２１ －０􀆰 ０３３

企业年龄 ０􀆰 ０１８ －０􀆰 ０２３ ０􀆰 ００４ －０􀆰 ０１７ ０􀆰 ０５７ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ０１８ －０􀆰 ０２４

文化相容 ０􀆰 １９２∗∗ ０􀆰 ０８４ ０􀆰 １０３ ０􀆰 １９７∗

关系认知 资源互补 ０􀆰 ０２６ －０􀆰 ０２３ ０􀆰 ００６ ０􀆰 ０２９

目标一致 ０􀆰 ２３７∗∗ ０􀆰 ２４０∗∗ ０􀆰 １９４∗∗ ０􀆰 ２４２∗∗

互动公平 ０􀆰 ３２７∗∗ ０􀆰 ２５８∗∗

关系公平 分配公平 ０􀆰 ３５８∗∗ ０􀆰 ２３７∗∗

程序公平 ０􀆰 ０３６ －０􀆰 ０３５

Ｒ２ －０􀆰 ０１２ ０􀆰 １３１ ０􀆰 １２０ ０􀆰 １９２ ０􀆰 １２６ ０􀆰 １７３ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 １２９

ΔＲ２ ０􀆰 １４３∗∗ ０􀆰 １３２∗∗ ０􀆰 ０７２∗∗ ０􀆰 １３８∗∗ ０􀆰 ０４７∗∗ ０􀆰 ０００ ０􀆰 １３３∗∗

Ｆ 值 ０􀆰 １１５ ６􀆰 ７２０∗∗ ８􀆰 ７０８∗∗ ８􀆰 ７１０∗∗ ９􀆰 １５６∗∗ ７􀆰 ８０２∗∗ ０􀆰 ２１４ ５􀆰 ８２３∗∗

　 　 注：∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 水平显著，∗表示在 ０􀆰 ０５ 水平显著，＋表示在 ０􀆰 １０ 水平显著。
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表 ７　 中介效应的层级回归结果Ⅳ

因变量
仁善信任

模型 ２３ 模型 ２４ 模型 ２５ 模型 ２６ 模型 ２７ 模型 ２８ 模型 ２９ 模型 ３０

合作时间 －０􀆰 ０４７ －０􀆰 ０３４ ０􀆰 ００５ －０􀆰 ００５ －０􀆰 ０５０ －０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０４０ －０􀆰 ０３５

控制变量 企业规模 ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ０２２ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ００７ ０􀆰 ００６ ０􀆰 ０２９ ０􀆰 ０１６

企业年龄 －０􀆰 ０３２ －０􀆰 ０７９ －０􀆰 ０４８ －０􀆰 ０７４ ０􀆰 ００９ －０􀆰 ０４４ －０􀆰 ０３２ －０􀆰 ０８０

文化相容 ０􀆰 ２９５∗∗ ０􀆰 １８５∗∗ ０􀆰 ２１７∗∗ ０􀆰 ２９７∗∗

关系认知 资源互补 ０􀆰 ２０４∗∗ ０􀆰 １５５∗∗ ０􀆰 １８７∗∗ ０􀆰 ２０５∗∗

目标一致 ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０５５ ０􀆰 ０１５ ０􀆰 ０５４

互动公平 ０􀆰 ４１２∗∗ ０􀆰 ２６３∗∗

关系公平 分配公平 ０􀆰 ３７９∗∗ ０􀆰 ２８３∗∗

程序公平 ０􀆰 ０７５ －０􀆰 ０１４

Ｒ２ －０􀆰 ００６ ０􀆰 １９６ ０􀆰 １７９ ０􀆰 ２５１ ０􀆰 １２９ ０􀆰 ２２３ －０􀆰 ００２ ０􀆰 １９３

ΔＲ２ ０􀆰 ２０５∗∗ ０􀆰 １８５∗∗ ０􀆰 ０７２∗∗ ０􀆰 １３５∗∗ ０􀆰 ０３７∗∗ ０􀆰 ０００ －０􀆰 ０３０

Ｆ 值 ０􀆰 ５３３ １０􀆰 ３２０∗∗ １３􀆰 ４８３∗∗ １１􀆰 ９９１∗∗ ９􀆰 ４６７∗∗ １０􀆰 ３８９∗∗ ０􀆰 ８９９ ８􀆰 ８２０∗∗

　 　 注：∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 水平显著，∗表示在 ０􀆰 ０５ 水平显著，＋表示在 ０􀆰 １０ 水平显著。

　 　 模型 ２６、２８ 和 ３０ 中，为控制中介变量，检验关

系公平对关系认知与仁善信任关系的中介作用。 结

果显示，互动公平对文化相容、资源互补与仁善信任

的作用存在部分中介效应，引入互动公平后文化相

容与资源互补对仁善信任的作用减弱，满足了中介

效应的第 ４ 个条件；分配公平对文化相容、资源互补

与仁善信任的作用也存在部分中介效应，引入分配

公平后文化相容与资源互补对仁善信任的作用减

弱，第 ４ 个条件得到了满足；程序公平的中介效应不

明显。

五、研究结论与启示

１． 研究结论

与以往的研究不同，本研究选择长三角地区的

典型地区———苏州工业园区覆盖国民经济主要行业

的样本，遵从 ３ 维度的公平模型，来分析联盟企业间

关系公平的构成变量，引入关系认知作为影响关系

公平的前置变量，实证检验了关系公平对关系认知

与企业间信任的中介作用，各研究假设均获得了一

定程度的验证。
首先，运用实证方法，验证关系认知是能够对关

系公平产生影响的重要前置变量，而且关系认知的

各个构成因子对关系公平各维度的影响程度有明显

不同。 联盟伙伴之间企业文化的相似相容是对关系

公平影响最强的一个因子，与互动公平、分配公平和

程序公平等均具有非常显著的相关系。 这一结果说

明联盟企业间文化能否相容是决定双方在合作过程

中相互公平对待的一个关键因素。 而联盟伙伴在合

作期间有效利用相互间互补的资源可以促进彼此间

的互动公平，目标一致因子则有助于分配公平的

实现。

其次，本研究证实关系公平对关系认知和企业

间信任的作用存在显著的中介效应，同时各维度中

介效应的路径也存在显著差异，互动公平与分配公

平是关系公平各维度中中介效应最显著的两个因

子，相反程序公平因子在本研究中没有发现存在显

著的中介效应。 其中，互动公平在文化相容、资源互

补与诚实信任以及文化相容与才能信任的作用关系

中存在完全中介效应，在文化相容、资源互补与仁善

信任的作用关系存在部分中介效应；分配公平在文

化相容、资源互补与诚实信任以及文化相容与才能

信任的作用关系中存在完全中介效应，在目标一致

与诚实信任和才能信任的作用关系以及文化相容、
资源互补与仁善信任的作用关系中存在部分中介

效应。
２． 管理启示

一些学者针对企业的公平与信任问题［２５］ 开展

研究，但本研究得到的相关结论对我国合作联盟成

员企业间信任水平与合作绩效的提升具有一定的现

实意义。
第一，关系认知不仅能够直接作用于企业间信

任，还可以通过关系公平对其各因子间接产生影响。
联盟伙伴最终能否实现较高的信任水平在很大程度

上取决于关系建立之初合作双方是否具有共同的目

标、企业文化是否相容以及资源是否互补等客观因

素。 因此，企业在与合作方建立联盟关系之前，有必

要对彼此之间上述变量的适配性做必要的甄别，保
证双方在文化、目标和资源方面存在较高的一致和

互补性，避免由于较差的适配性导致在日后合作过

程中对合作绩效造成负面的影响。
第二，关系公平对关系认知和企业间信任的中

介效应说明，高水平的关系认知还需要合作双方彼
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此间公平对待才能最终对企业间信任产生正向影

响。 因此，联盟企业务必注重与合作伙伴间在日常

互动和利益分配等环节中做到公正对待。 在日常合

作中，要认真考虑合作伙伴的意见，加强彼此间的双

向交流，经常向伙伴解释公司与合作有关的决定。
同时，要保证合作伙伴对其通过合作关系所获得利

润感到公平和满意。 只有这样才能促进合作联盟成

员企业间建立高水平的信任关系，最终获取双方满

意的合作绩效。
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