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[bookmark: _Toc22836][bookmark: _Toc12562][bookmark: _Toc504137119][bookmark: _Toc463463731][bookmark: _Toc473898532][bookmark: _Toc473898452][bookmark: _Toc504128767][bookmark: _Toc521077934][bookmark: _Toc474144793]摘要：针对目前关于企业战略联盟较多关注其绩效，而对其动态稳定性与协同共享方面的研究较少的现状，基于动态视角，给出战略联盟动态稳定性的定义，将协同共享分为机制协同、资本协同、目标协同和文化协同4个方面，并引入公平感知维度，采取线上线下相结合的问卷调研方式，通过对来自我国东中西部不同联盟企业中的人员进行访谈和问卷调研，探讨协同共享与企业战略联盟动态稳定性的互动机制以及公平感知在其中的调节效应。结果表明：机制协同、资本协同和目标协同对企业战略联盟动态稳定性存在正向影响，其中目标协同的影响最为显著；文化协同对企业战略联盟动态稳定性存在负向影响；公平感知正向显著调节协同共享4个维度与企业战略联盟动态稳定性间的关系。据此，提出政府应为企业战略联盟的发展营造有利的政策环境，企业应积极开展战略联盟合作并建立共同治理机制等建议，促进实现企业联盟稳定运行。
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Abstract: Based on the dynamic perspective, this paper proposes the concept of synergistic sharing, and divides it into four dimensions: mechanism synergy, capital synergy, goal synergy, and cultural synergy; Mplus 8.0 and AMOS 26 are used to conduct a statistical analysis on the mechanism of collaborative sharing affecting the dynamic stability of enterprise strategic alliances, and fairness perception is introduced as an adjustable variable. The research shows that mechanism synergy, capital synergy, and goal synergy have a positive impact on the dynamic stability of enterprise strategic alliances; cultural synergy has a negative impact on the dynamic stability of enterprise strategic alliances; fairness perception positively regulates the relationship between the four dimensions of collaborative sharing and the dynamic stability of enterprise strategic alliances.
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1 问题的提出【作为引言（或绪论）的内容应言简意赅且通常不分段落，但此处作者是对研究基础、相关理论分析等作较为充分的论述，应独立成章】
党的二十大报告明确指出，创新是第一动力，要坚持创新在我国现代化建设全局中的核心地位。为贯彻落实党的二十大精神，加快实施创新驱动发展战略，实现自主创新，推进企业战略联盟建设十分迫切。近年来，在国家政策的引导下，企业战略联盟发展迅速，联盟数量大幅提升，但由于起步晚、起点低、运行机制不完善、联盟成员间信任度低等问题，企业战略联盟的稳定性受到影响[1]，因此，提高联盟动态稳定性是企业战略联盟发展中亟待解决的核心问题。然而，现有相关研究大多着眼于联盟绩效，较少关注联盟稳定性。为此，有必要对联盟稳定性的作用机制进行研究，为实现联盟稳定运行提供新的思路，解决当前联盟发展面临的难题。
企业战略联盟动态稳定性与协同共享密不可分。当前企业战略联盟稳定性不高的主要原因在于资源协同度不高、联盟成员目标不一致、利益分配不均等，也就是说，协同共享机制的缺失是影响企业战略联盟动态稳定性的关键因素[2]，而目前关于企业战略联盟动态稳定性与协同共享的研究较少，因此，有必要对协同共享和企业战略联盟动态稳定性的关系进行深入研究；同时，协同共享机制在提升企业战略联盟动态稳定性的过程中，联盟成员的公平感知也扮演重要的角色，当联感知公平水平较高时，对于联盟合作的满意度与信任度会进一步提高，从而会更有意愿进行长期合作、更好地实现协同效应，进而提升企业战略联盟的稳定性[3]。因此本文引入公平感知，为实现协同共享提升联盟稳定性提供新的见解。基于此，本研究基于协同共享视角，分维度对协同共享与企业战略联盟动态稳定性的互动机制进行研究，同时引入公平感知作为调节变量，研究其对协同共享与企业战略联盟动态稳定性的调节效应，丰富和发展了协同共享与企业战略联盟动态稳定性的理论研究【避免自评】，以期为提升企业战略联盟动态稳定性提供理论参考。
[bookmark: _Toc29738][bookmark: _Toc32086]2理论基础与研究假设
[bookmark: _Toc102034823][bookmark: _Toc101967857]2.1 企业战略联盟动态稳定性的研究
Inkpen等[4]提出，联盟的不稳定通常指联盟运行中出现的意外变动或中止等过程变动。Yan等[5]认为联盟不稳定是一种状态，指的是在联盟运行过程中联盟绩效会受到联盟成员调整变动的战略以及机制的影响。联盟稳定性指其内部系统是否可以依靠该联盟本身在遭受外部破坏后恢复平衡[2]。随着联盟稳定性研究的深入，何智敏等[6]将联盟稳定性与联盟成员间的合作关系联系起来，认为联盟稳定性建立在友好合作关系的基础之上。蔡继荣[7]将动态视角引入联盟运行过程中，指出联盟合作伙伴可以在合作契约的约束下有效地解决冲突，维持一种正常波动的、相对稳定的合作关系则可以认为联盟是稳定的。曾德明等[8]认为，联盟稳定性是联盟成员在共同目标的驱动下维持良好的合作关系，并且能在联盟运行过程中随着发展程度与环境的变化保持一种动态均衡。本研究认为企业战略联盟动态稳定性指的是，联盟系统内部在共同治理机制、文化的引导下，维持友好的合作关系，为了共同目标而共谋发展、共担风险、共享成果的一种动态平衡状态。
[bookmark: _Toc102034824][bookmark: _Toc101967858]2.2 协同共享的研究
Haken[9]最早提出协同的概念，认为协同指组织内部系统间通过沟通与互动，使组织从无序到有序并实现“1+1>2”的创新效果。潘开灵等[10]提出协同指基于协同论研究管理对象的协同规律并实施管理的一种理论体系。Mihailovic等[11]【与文后文献著录不一致】认为协同共享在不同主体之间起纽带作用，加强成员间的合作与共享，最终实现各主体利益最大化。关于协同共享的分类，弋亚群等[12]从资源视角出发，认为协同包括组织内部有形和无形的资源共享，优化企业的资源配置，提升核心竞争优势；Keshmiri等[13]认为共同目标是联盟取得成功的基础，协同共享能否实现的关键是联盟成员是否达到目标协同；Lomi等[14]引入社会资本理论，认为联盟能否实现协同共享与良好的联盟成员关系息息相关，联盟成员间实现关系协同有利于联盟实现协同共享，最终提高联盟稳定性；余晓钟等[15]提出协同共享形成机制由协调一致机制、协作沟通机制、协同共享机制三者相互补充完善、共同发挥作用构成；此外，张绍丽等[16]强调文化协同在实现协同共享中的重要作用，提出文化协同指主体间拥有相似的意识形态，有利于实现协同共享增效，提升转化现有技术成果。基于此，把协同共享分为机制协同、资本协同、目标协同和文化协同4个方面。
2.3 协同共享与企业战略联盟动态稳定性
2.3.1 机制协同与企业战略联盟动态稳定性
机制协同指联盟成员的行为取向受共同的治理机制引导。陈培樗等[17]提出，共同机制在提高联盟稳定性中发挥重要作用。一方面，在共同机制的引导下，联盟成员间沟通交流会更加畅通，从而有效化解矛盾和冲突，推动联盟的稳定运行[18]；另一方面，共同机制能明晰联盟的权责、平衡联盟成员间的工作，保持联盟持续稳定运行。此外，合理的收益分配机制有利于实现资源优化配置，促进合理分工，保证联盟资源的流动与共享；同时，共同的控制机制能有效降低联盟运行风险，提高联盟稳定性[19]。基于此，将机制协同归结为联盟成员间建立共同的治理机制，并提出如下假设：
H1：机制协同对企业战略联盟动态稳定性产生显著的正向影响。
2.3.2 资本协同与企业战略联盟动态稳定性
现有关于资本协同与联盟动态稳定性的研究大多从关系资本的角度出发。有研究表明，联盟成员间的关系资本有利于提升联盟创新能力和竞争力，进一步提升联盟的稳定性与合作绩效[20]。一方面，联盟成员间存在友好关系，意味着成员间的互动程度更高、彼此的沟通更加有效，在一定程度上降低联盟的交易成本[18]；同时，联盟成员的信任感知增强，彼此之间合作的意愿与期望也进一步增强，在联盟内部形成了互通有无的友好合作氛围，推动共同目标的实现和联盟的稳定运行[19]。另一方面，联盟成员间密切友好的关系能够增强联盟凝聚力，增加成员之间的信息交换及互动合作，从而有助于使复杂的、缄默性的知识在联盟内部的交换和共享[21]，促进联盟的资源整合，推动联盟创新，最终提升联盟合作绩效以及稳定性[22]。基于此，将资本协同归结为联盟成员通过友好关系和沟通交流机制所形成的关系资本，并提出如下假设： 
H2：资本协同对企业战略联盟动态稳定性产生显著正向影响。
2.3.3 目标协同与企业战略联盟动态稳定性
联盟的合作建立在有共同目标的基础上，在共同目标的驱动下，联盟成员更有可能达成共识，联盟稳定性也随之提高[23]。一方面，联盟成员在共同目标的引导下，利益摩擦减少，彼此间猜疑减少，会更加积极主动地分享自身的资源，促进资源整合，有利于联盟实现价值增值，提高联盟稳定性[10]；同时，联盟成员的目标一致性越高，越有利于形成更加紧密的战略关系、达成合作共识，提高联盟目标的完成度，从而提升联盟稳定性[24]。另一方面，当联盟在预算范围内完成既定目标，联盟成员的满意度越高，联盟合作更长久，稳定性也进一步提升；而当联盟成员的战略目标不一致或无法在预计时间内、预算范围内完成目标，则会导致联盟冲突，甚至可能导致联盟合作的终止[1]。基于此，将目标协同界定为联盟成员在共同目标引导下实现联盟目标的程度，并提出如下假设：
H3：目标协同对企业战略联盟动态稳定性产生显著的正向影响。
2.3.4 文化协同与企业战略联盟动态稳定性
文化协同指在日常工作和决策管理中，联盟成员不同的文化、价值理念相互匹配和融合的过程。文化协同既包括内在的精神文化又包括外在的制度文化，但现有相关研究大多集中于文化协同的积极作用研究，比如张绍丽等[16] 和徐洁等[25]认为文化协同有利于促进资源共享、产生协同增效等。然而关于文化协同的作用存在一定争议，有学者指出创新需要不同文化的碰撞，而文化协同不利于形成新想法、新创意，会在一定程度上限制联盟的发展[26]。一方面，在文化协同过程中，联盟成员在一致的价值认知与文化观念的引导下，往往陷入思维陷阱和路径依赖；另一方面，实现文化协同的联盟成员往往具有共同的文化认知与知识库，不利于联盟内产生多样性的知识和思维。另外，跨文化交流更容易产生多元、开放的文化，推动联盟的创新，而文化协同不利于联盟内部进行多元化知识和资源的整合，限制联盟信息的广度和深度，不利于联盟长期稳定发展[27]。基于此，将文化协同界定为联盟主体间拥有相似的制度规范与意识形态，并提出以下假设：
H4：文化协同对企业战略联盟动态稳定性产生显著负向影响。
[bookmark: _Toc101967860][bookmark: _Toc102034826]2.4 公平感知的调节作用
Adams[28]于1965年首次将公平感知运用到组织行为学的研究中，分析企业员工对报酬的公平感知对其工作动机的影响，提出了公平理论。现有关于公平感知的研究主要是将其视为人们对公平程度的主观感受，认为是否感知公平会改变员工的行为和态度。在联盟中，公平感知与联盟动态稳定性紧密相关。Leventhal等[29]分析了公平对联盟的影响，认为公平将对联盟成员的观念和行为产生影响。解学梅等[30]提出了有效的机制协同能够形成协同效应、推动联盟稳定运行，而公平的成本与利益分配机制则会进一步加强这种影响，只有在联盟成员感知到公平时，才会增强双方的合作意愿与满意度，保证联盟发展的长期性与稳定性。王进富等[3]提出，随着联盟成员公平感知的增强，其合作的信心与满意度就会提升，联盟成员的合作关系也会更趋于稳定，从而会更加支持联盟的共同目标，进一步增强继续合作、朝着共同目标奋斗的信心与激情。当联盟成员感受到不公平时，即使双方存在友好关系，往往也会出于自身利益考虑，降低知识和资源共享的意愿，而且愤怒、不平等负面情绪也会削弱资本协同对联盟动态稳定性的正向作用[12]；只有当联盟成员感知到公平时，才愿意向联盟共享自己的知识，促进联盟文化协同，提高联盟稳定性。基于此，将公平感知归结为联盟成员在联盟组织中对公平的感知程度，并提出以下假设：
H5：公平感知在机制协同与企业战略联盟动态稳定性之间存在正向调节作用。
H6：公平感知在资本协同与企业战略联盟动态稳定性之间存在正向调节作用。
H7：公平感知在目标协同与企业战略联盟动态稳定性之间存在正向调节作用。
H8：公平感知在文化协同与企业战略联盟动态稳定性之间存在正向调节作用。
基于以上理论分析与研究假设，构建如图1所示的研究框架。
【图1内：1. 文字和字符的字级最大不超过宋体六号且不加粗。用附件单独提供清晰度足的图片，请注意每一个图文件的命名应为图号和图题，且要与正文中的图号和图题一致；2. H为假设变量，要用斜体表示，其后序号数字用正体标示在字母的右下角，如“H1”应为“H1”】
[image: ]
[bookmark: _Toc463463736][bookmark: _Toc504137135][bookmark: _Toc504128782]图1　研究框架

[bookmark: _Hlk119870012][bookmark: _Hlk118473300][bookmark: _Toc521077968][bookmark: _Toc504137151][bookmark: _Toc102034839][bookmark: _Toc504128798][bookmark: _Toc101967873]3 研究设计
3.1 数据收集
为了保证样本来源的多样性，笔者所在课题组（以下简称“课题组”）采用随机抽样的原则，调查了我国东部、中部和西部1）不同联盟企业中的员工，并采用了线上线下相结合的问卷调研方式，探讨了企业战略联盟中协同共享、联盟动态稳定性和公平感知之间的关系。课题组向受访者发出的问卷总数为389份，剔除填答不完整、不一致或完成时间短的问卷后，共得到239份有效问卷，有效率为61.44%。
首先，根据回收的有效问卷得出描述性统计分析结果如表1所示，受访者中，男性占比为30.13%，女性占比69.87% ；本科生占比最大，为54.39%，硕士生占比第二，为30.55%。此外，【无须简单地用文字和图表重复地表述同一个内容】被调查者来自不同的职位和18个不同的行业，其中教育业和金融业所占比例最高。总体来说，样本数据具有广泛的研究范围和合理的结构，符合研究设计的要求。
 表1  样本基本特征描述性统计分析
	项目
	类别
	数量/人
	占比

	性别
	男
	72
	30.13%

	
	女
	167
	69.87%

	年龄/岁
	<25
	94
	39.33%

	
	25～35
	125
	52.30%

	
	36～45
	14
	5.86%

	
	46～55
	4
	1.67%

	
	56以上
	2
	0.84%

	最高学历
	大专及以下
	24
	10.04%

	
	本科
	130
	54.39%

	
	硕士
	73
	30.55%

	
	博士
	12
	5.02%

	职位
	普通职员
	151
	63.18%

	
	基层管理者
	44
	18.41%

	
	中层管理者
	31
	12.97%

	
	高层管理者
	13
	5.44%

	所在企业类型
	制造业
	16
	6.70%

	
	建筑业
	15
	6.28%

	
	信息传输、软件和信息技术服务业
	23
	9.62%

	
	金融业
	31
	12.97%

	
	房地产
	8
	3.35%

	
	农、林、渔、畜牧业
	7
	2.93%

	
	批发和零售业
	12
	5.02%

	
	教育
	40
	16.74%

	
	交通运输、仓储和邮政业
	8
	3.35%

	
	文化、体育和娱乐业
	15
	6.28%

	
	居民服务、修理和其他服务业
	3
	1.26%

	
	卫生和社会工作
	4
	1.67%

	
	科学研究和技术服务业
	12
	5.03%

	
	电力、热力、燃气和水生产和供应业
	4
	1.67%

	
	水利、环境和公共设施管理业
	6
	2.51%

	
	租赁和商务服务业
	3
	1.26%

	
	住宿和餐饮业
	5
	2.09%

	
	采矿业
	1
	0.42%

	
	其他
	26
	10.88%



3.2 变量度量
采用五点李克特计量尺度（five-point Likert scale），对本研究调查问卷中涉及的多指标变量进行测量，即问卷回答者根据测项问题进行主观打分，分值越高表示同意的倾向性越大，“1”表示非常不同意, “5”表示非常同意。
3.2.1 被解释变量
被解释变量为联盟动态稳定性。借鉴段云龙等[1]和武志伟等[31]的做法，采用以下5个题项衡量联盟动态稳定性：（1）联盟内合作满意度【题项表述不明】；（2）联盟内合作提高了企业竞争力；（3）有继续合作的意愿；（4）联盟内合作获得了有用的外部知识；（5）联盟内合作提高了企业的研发创新能力。
3.2.2 解释变量
[bookmark: _Hlk118473320]（1） 机制协同。基于解学梅等[30]、Schreiner等[32]的研究，采用3个题项测量机制协同：1）企业和联盟合作伙伴互惠互利，资本投入和所承担风险成正比；2）企业与联盟合作伙伴形成有效的工作模式或惯例；3）企业与联盟合作伙伴设有合理的利益分配机制。
（2）资本协同。基于解学梅等[30,33]、薛卫等[34]以及Leischnig等[35]的研究，采用5个题项对资本协同进行测度：1）企业与联盟合作伙伴能够资源兼容、互取所需；2）企业与联盟合作伙伴彼此信任；3）联盟合作伙伴并没有在技术知识转移方面设置障碍；4）企业与联盟合作伙伴能进行良好的沟通交流；5）企业与联盟合作伙伴存在友好社会关系。
（3）目标协同。基于段云龙等[1]和武志伟等[31]的研究，采用5个题项对目标协同进行测度：1）企业所在联盟能在预算金额内完成既定目标；2）企业所在联盟的目标完成率非常高；3）企业与联盟合作伙伴的目标一致性很高；4）企业与联盟合作伙伴能够共同进行决策；5）企业与联盟合作伙伴愿意为共同目标付出努力。
（4）文化协同。基于Pesch等[11]、武志伟等[31]、Dasí-Rodríguez等[36]的研究，采用5个题项测量文化协同：1）企业在与联盟中其他企业合作时注重营造文化协同发展的环境氛围；2）企业以积极合作的态度解决联盟合作中的文化冲突和争论；3）企业有跨文化合作的信心；4）企业能接受联盟内其他合作企业的处事方式；5）联盟合作方高层主管的经营理念能互相认同。
3.2.3 调节变量
以公平感知作为调节变量。基于张涵等[37]、徐永顺等[22]的研究，采用6个题项衡量公平感知：（1）我们企业对待联盟其他合作伙伴一视同仁；（2）联盟合作伙伴有时会因为我们的反对意见而改变政策；（3）联盟合作伙伴有意加强与我们的相互沟通；（4）联盟合作伙伴在战略制定中认真考虑我们的不同意见；（5）利益与风险在联盟合作方之间的划分是公平的；（6）权利与责任在联盟合作方之间的划分是公平的。
3.2.4 控制变量
选择了被调查者的性别、年龄、学历、职位及所在企业类型作为控制变量。
4实证分析
4.1 验证性因素分析
采用Mplus 8.0软件验证模型的收敛效度和关键变量的区别效度。采用最大似然估计法（maximum likelihood estimation, MLE），对机制协同、资本协同、目标协同、文化协同、联盟动态稳定性、公平感知6个多指标变量的因子结构进行验证性因素分析，结果显示，有几个未经修正的指标是不合格的；利用修正指数（MI）对模型进行修正后，模型的最终拟合度达到标准，且在剔除部分题项后，整个模型达到理想拟合度。最终的检验结果具体如表2所示，显示变量的测度具有较好的效度。
本研究所假设的五因子模型的拟合指标分别为：c2 = 477.198，df = 390，c2 /df = 1.224 (1< c2 /df < 3)，RMSEA = 0.031，CFI = 0.976（>0.9）， TLI = 0.973（>0.9），SRMR = 0.041（<0.08），表明【表2中已经有相关结果了，无须赘述】本文
表2  模型的拟合检验
	指标
	检验值
	拟合结果

	2 /df
	1.224
	2 /df < 3，拟合较好

	RMSEA
	0.031
	RMSEA < 0.080，拟合较好

	CFI
	0.976
	CFI > 0.900，拟合较好

	TLI
	0.973
	TLI > 0.900，拟合较好

	SRMR
	0.041
	SRMR < 0.080，拟合较好



4.2 量表的信效度检验
通过多重相关性平方（SMC）、组合信度（CR）和平均提取方差值（AVE）来判断指标测量量表收敛效度，结果显示（见表3），标准化因子载荷（STD）均大于0.6，显著性估计的Z值> 1.96，P值< 0.001，根据Jr. Hair等[38]提出的标准，可判断所有项目都是显著的；SMC指维度对题目的解释能力如果大于0.36表示可以接受，SMC大于0.5则表示良好【这是判断依据，并非结果显示】；CR值介于0.839和0.892之间，表明维度和题目之间有高度的内部一致性，即量表的可靠性非常高；各变量的AVE在0.512～0.606之间，表明数据具有较高的收敛效度。此外，潜变量的AVE的平方根大于不同潜变量之间的相关系数，问卷效度达标，说明变量之间没有明显的共线性问题，有关测量指标选取合理。




表3  变量测量量表的信效度检验结果

	变量
	标准化因子载荷
	CR
	AVE
	描述性统计
	区别效度

	
	
	
	
	均值
	方差
	机制协同
	资本协同
	目标协同
	文化协同
	联盟动态稳定性
	公平感知

	机制协同
	0.722～0.795
	0.846 
	0.578 
	3.618 
	0.764 
	0.761 
	
	
	
	
	

	资本协同
	0.647～0.762
	0.839 
	0.512 
	3.657 
	0.674 
	0.572
	0.715 
	
	
	
	

	目标协同
	0.710～0.822
	0.860 
	0.606 
	3.602 
	0.735 
	0.558
	0.616
	0.779 
	
	
	

	文化协同
	0.691～0.748
	0.853 
	0.537 
	3.587 
	0.816 
	0.275
	0.281
	0.172
	0.733 
	
	

	联盟动态稳定性
	0.713～0.823
	0.892 
	0.580 
	3.693 
	0.712 
	0.534
	0.566
	0.607
	−0.139
	0.762 
	

	公平感知
	0.664～0.827
	0.889 
	0.574 
	3.674 
	0.691 
	0.511
	0.558
	0.585
	0.350
	0.554
	0.758 

	     注：斜体数值是AVE的平方根，其他数值是维度的皮尔森相关系数。
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4.3 共同方法偏差检验
为了进一步确认关键变量之间的区别效度，分析比较6个变量的竞争性模型验证性因子的拟合指数，结果如表4所示，六因子模型中的拟合指标数值较理想，说明六因子模型明显优于其他备选模型，具有良好的区别效度，6个主变量没有严重的共同方法偏差问题。
表4  模型的验证性因子分析结果
	模型
	 2
	df
	2/df
	 CFI 
	TLI 
	RMSEA
	SRMR

	六因子模型（基准模型）：机制协同，资本协同，目标协同，文化协同，联盟动态稳定性，公平感知
	477.198
	390
	1.224
	0.976
	0.973
	0.031
	0.041

	五因子模型：机制协同+资本协同，目标协同，文化协同，联盟动态稳定性，公平感知
	675.597
	395
	1.710
	0.923
	0.915
	0.055
	0.051

	四因子模型：机制协同+资本协同+目标协同，文化协同，联盟动态稳定性，公平感知
	851.347
	399
	2.134
	0.875
	0.864
	0.069
	0.059

	三因子模型：机制协同+资本协同+目标协同+文化协同，联盟动态稳定性，公平感知
	1 330.361
	402
	3.309
	0.744
	0.723
	0.098
	0.104

	二因子模型：机制协同+资本协同+目标协同+文化协同+联盟动态稳定性，公平感知
	1 648.425
	404
	4.080
	0.657
	0.631
	0.114
	0.115

	单因子模型：机制协同+资本协同+目标协同+文化协同+联盟动态稳定性+公平感知
	1 946.649
	405
	4.807
	0.575
	0.544
	0.126
	0.120

	


注：N=239个。
4.4 假设检验
4.4.1 主效应检验
为了验证以上假设，将样本数据标准化，采用多层次回归分析计算模型的回归权重，如表5所示，机制协同对联盟动态稳定性有非常显著的正向影响，说明机制协同越高，联盟稳定性越强，当机制协同增加1个单位时，联盟稳定性增加0.536个单位，因此H1得到验证；资本协同与联盟动态稳定性呈显著正相关，当资本协同增加1个单位时，联盟稳定性增加0.569个单位，表明资本协同越强，联盟越稳定，因此H2得到验证；目标协同与联盟动态稳定性之间存在显著的正相关关系，当联盟企业之间的目标协同越强，联盟稳定性越高，H3得到验证；文化协同影响与联盟动态稳定性呈显著负相关，当文化协同增加1个单位时，联盟稳定性减弱0.195个单位，H4得到验证。
4.4.2 调节效应分析
机制协同和公平感知的交互项与联盟动态稳定性呈显著正相关，表明联盟稳定性随着交互项的增加而增强，联盟内部更强的机制协同和公平感知将提高联盟稳定性（见图2），H5得到验证；资本协同的系数为0.396，而资本协同和公平感知的交互项系数为0.271且通过显著性检验，意味着联盟中较高的公平感知将进一步增强资本协同对联盟动态稳定性的影响（见图3），H6得到验证；目标协同的回归系数为0.448，公平感知和目标协同交互项的回归系数为0.270，表明当联盟内的公平感知较高时，目标协同对联盟动态稳定性的正向作用会增强（见图5），H7成立；此外，文化协同和公平感知对联盟动态稳定性的系数为正显著（见图5），H8成立。



表5  变量的层级回归分析结果
	变量
	企业战略联盟动态稳定性

	
	主效应检验
	调节效应检验

	
	只纳入控制变量
	纳入机制协同
	纳入资本协同
	纳入目标协同
	纳入文化协同
	纳入机制协同和公平感知交互项
	纳入资本协同和公平感知交互项
	纳入目标协同和公平感知交互项
	纳入文化协同和公平感知交互项

	机制协同
	
	0.536***
	
	
	
	0.317*
	
	
	

	资本协同
	
	
	0.569***
	
	
	
	0.396**
	
	

	目标协同
	
	
	
	0.619***
	
	
	
	0.448***
	

	文化协同
	
	
	
	
	−0.195**
	
	
	
	−0.303***

	公平感知
	
	
	
	
	
	0.397***
	0.359**
	0.328***
	0.732***

	机制协同×公平感知
	
	
	
	
	
	0.264*
	
	
	

	资本协同×公平感知
	
	
	
	
	
	
	0.271**
	
	

	目标协同×公平感知
	
	
	
	
	
	
	
	0.270*
	

	文化协同×公平感知
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.360***

	性别
	0.088
	0.044
	0.032
	−0.034
	0.135
	−0.048
	−0.009
	−0.084
	0.084

	年龄
	0.001
	−0.030
	−0.008
	−0.023
	−0.006
	−0.077
	−0.060
	−0.068
	−0.071

	最高学历
	−0.066
	−0.081
	−0.086
	−0.035
	−0.050
	−0.023
	−0.021
	−0.012
	−0.039

	职位
	−0.244***
	−0.126
	−0.167**
	−0.153*
	−0.268***
	−0.116
	−0.104
	−0.115
	−0.213***

	所在公司类型
	−0.008
	−0.005
	−0.009
	−0.008
	−0.011
	−0.002
	−0.005
	−0.006
	−0.008

	R2
	0.103
	0.278
	0.342
	0.368
	0.173
	0.444
	0.493
	0.504
	0.645

	注: ***表示P < 0.001，**表示P < 0.01，*表示P < 0.05。下同。



















【图2~图5中：1. 图内文字和字符的字级最大不超过宋体六号且不加粗。用附件单独提供清晰度足的图片，请注意每一个图文件的命名应为图号和图题，且要与正文中的图号和图题一致；2.纵坐标轴上的值保留的小数位数保持统一，不要因为某些数值是整数值，就略去小数点，初始值“0”除外，如“1”应为“1.0”。3.纵坐标标目均改为“联盟动态稳定性”。4.分别补横坐标标目“机制协同水平”“资本协同水平”“目标协同水平”“文化协同水平”】

               
图2 企业战略联盟的成员公平感知对机制协同的调节作用                        图3 企业战略联盟的成员公平感知对资本协同的调节作用
             
图4  企业战略联盟的成员公平感知对目标协同的调节作用                          图5 企业战略联盟的成员公平感知对文化协同的调节作用
5 结论与建议
本研究通过访谈和问卷调查收集不同联盟企业的数据，分析了协同共享4个维度对企业战略联盟动态稳定性的作用机制，以及公平感知在协同共享与联盟动态稳定性关系中的调节作用，得出如下主要结论：
第一，机制协同、资本协同、目标协同对企业战略联盟动态稳定性产生正向影响。一方面，来自不同利益主体的联盟成员的判断标准【表意不明，判断什么？】与价值观往往存在差异，实现协同共享有助于联盟成员受共同的作用机制及文化引导，权责与分工更加明晰，彼此能够更好地进行匹配和融合；另一方面，存在友好关系的联盟成员更容易沟通协调、彼此信任，减少冲突和摩擦，加强知识交流与共享，实现联盟合作的稳定。而文化协同对企业战略联盟动态稳定性产生负向影响，相同的文化不易打破常规和传统，难以形成多元的文化，在一定程度上限制联盟创新。因此，应辩证看待协同共享在企业战略联盟动态稳定性中的作用。
[bookmark: _Hlk110426875]第二，协同共享对企业战略联盟动态稳定性有显著影响，但不同维度的影响程度不同。其中，目标协同影响最为显著，其增加1个单位则联盟稳定性增加0.619个单位；相比而言，机制协同、资本协同的影响稍小。说明目标的一致性对企业战略联盟动态稳定性效果更显著。
第三，公平感知在协同共享与企业战略联盟动态稳定性关系中存在显著的正向调节效应，公平感知越强，机制协同、资本协同、目标协同和文化协同对联盟动态稳定性的影响越显著；反之亦然。当联盟成员基于共同机制，并在友好关系与共同目标的引导下实现协同共享时，如果其认为联盟合作中的分配是公平合理的，那么会更有意愿分享自身的知识与技术、促进联盟长期稳定合作；而当联盟成员在联盟运行过程中感受到不公或不合理时，往往会产生不平衡心态，或者出于自身利益考虑，会降低合作意愿与期望，不利于联盟稳定发展。
基于上述研究结论，提出如下建议：
第一，政府要强化顶层设计，完善相关制度建设，为企业战略联盟的发展营造有利的政策环境。党的二十大报告指出要加快实施创新驱动发展战略，牢牢把握高质量发展这个首要任务，而建立战略联盟为企业创新发展注入了动力，是深入贯彻创新驱动发展战略的具体表现。因此，政府应完善相关激励政策，对企业参与战略联盟给予一定的支持，激发企业参与战略联盟的积极性；同时，建立企业战略联盟的引导机制，帮助企业实现资源有效配置，促使企业战略联盟的设立更加科学合理。
第二，企业应充分利用战略联盟合作，彰显协同共生智慧，消除发展中的“孤岛”现象。积极开展战略联盟合作，降低企业间要素流动壁垒，帮助企业获取丰富的外部资源，克服资源限制；同时，设立共同愿景和目标，建立健全完善的信任机制、沟通机制和决策机制，增强联盟成员的合作意愿，提升联盟合作绩效和稳定性。联盟的多元文化有利于成员间共享更加丰富多样的信息、催生新想法和新观点，因此应充分考虑文化驱动因素，助推联盟内部的自我优化与转型升级。通过进一步集聚和优化联盟内部优质创新资源，营造良好的创新生态，提升文化多样性对战略联盟的赋能作用，推动联盟长期稳定发展。
第三，在联盟运行过程中，注重建立共同治理机制，降低成员对联盟战略目标的认知差异，进一步降低利益冲突风险和分歧冲突风险，提高联盟稳定性。首先，共同机制的引导有助于联盟营造公平合理的合作氛围，增强联盟成员间的信任感知，有效化解矛盾和冲突，促进联盟稳定运行。其次，完善联盟组织体系建设，进一步完善联盟管理服务机构，增强协同共享，规范运行流程，进一步提高联盟稳定性。最后，完善联盟共同管理制度和利益分配机制，平衡联盟内部的权责和工作，促进资源的合理整合与有效配置，加强联盟协同管理。
[bookmark: _Toc521077993][bookmark: _Toc102034852][bookmark: _Toc101967886][bookmark: _Toc504137173][bookmark: _Toc504128817]当然，本研究中也存在一定局限性和待验证的问题：第一，在量表的设计方面，由于现有成熟量表较少，量表的精确性以及适用性存在一定的改进空间；第二，主要关注联盟内部企业的协同共享，未来可以进一步深入研究联盟组织间的协同共享问题。


注释：
1）根据“七五”计划，全国（未含港澳台地区）划分为东部、中部和西部三大经济区域。东部包括北京、天津、河北、辽宁、上海、江苏、浙江、福建、山东、广东、海南等11个省（市）；中部包括黑龙江、吉林、山西、安徽、江西、河南、湖北、湖南等8个省；西部包括四川、重庆、贵州、云南、西藏、陕西、甘肃、青海、宁夏、新疆、广西、内蒙古12个省（区、市）。
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