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摘　 要: 文章从社会分类视角分析了被并购企业员工对并购企业员工信任的形成机理ꎬ并
基于问卷调查收集的数据进行实证检验ꎮ研究发现:(１)真实性冲突和象征性冲突感知会导致被

并购企业员工对并购企业员工较低的内群体偏好ꎻ(２)真实性冲突和象征性冲突会通过内群体

偏好的中介作用ꎬ降低被并购企业员工对并购企业员工的信任ꎻ(３)相对于象征性冲突ꎬ真实性

冲突对被并购企业员工对并购企业员工信任的负面影响更大ꎻ(４)被并购企业员工对并购企业

认同度越高ꎬ真实性冲突感知对被并购企业员工对并购企业员工内群体偏好的负面影响越小ꎬ且
通过内群体偏好的中介作用对并购企业员工信任的负面影响越弱ꎮ研究结果对于我国企业提升

并购效率ꎬ促进被并购企业员工的信任与合作ꎬ具有很强的现实启示ꎮ
关键词: 社会分类ꎻ并购ꎻ员工信任ꎻ社会认同
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一、 引　 言

并购是企业获取资源并进一步成长的重要手段ꎮ近年来ꎬ在国企改革、促进企业兼并重组政策的刺激

下ꎬ中国企业并购活跃度与交易规模不断升高ꎮ据 Ｗｉｎｄ 数据显示ꎬ２０１５年中国并购市场共完成并购案

６２６９起ꎬ同比增长５４. ３％ ꎻ涉及交易金额２８３９５亿元ꎬ同比增长１６. ６％ ꎮ交易数量与金额都冲破历史记录ꎮ然
而ꎬ并购只是企业拓展经营的第一步ꎬ并购之后的整合是一个艰难的过程ꎮ从历史经验来看ꎬ企业并购的成

功率比较低ꎬ大量案例表明ꎬ兼并、收购的成功常常需要跨边界合作、知识信息分享、资源共享、技术外溢

等ꎬ而这些都以建立有效的信任为前提[１]ꎮ然而ꎬ在并购中建立信任、促进合作是非常困难的ꎬ被并购企业

往往在目标、资源、文化等方面与并购企业发生冲突ꎬ被并购企业员工会对并购企业员工产生威胁感知ꎬ并
据此进行社会分类和自我分类ꎬ最终对并购企业员工产生怀疑和敌对的态度ꎮ如上海汽车集团股份有限公

司(简称上汽集团)并购韩国双龙汽车公司一年半后ꎬ双龙员工担心上汽将双龙核心技术转移到中国ꎬ并
购后上汽遭到了双龙工会罢工对抗ꎮ所以ꎬ探讨被并购企业员工对并购企业员工信任的形成机制ꎬ已成为

当前企业并购实践中面临的挑战ꎬ对该问题的研究具有重要的现实意义ꎮ
员工信任对企业具有重要的意义ꎬ可以促进合作、提升企业绩效[２－４]ꎮ因此ꎬ如何构建员工信任一直是

理论界关注的热点话题ꎬ目前主流文献认为员工信任主要通过两种机制而形成:基于员工人格特质ꎬ如诚

实、善良、正直、有能力等ꎬ这些特质影响员工的可信性ꎻ以及基于员工之间的互动过程ꎬ信任随着双方的交

往建立起来[４－９]ꎮ
然而ꎬ在并购情境下ꎬ员工信任的形成具有一定的特殊性ꎬ基于人格特征和互动过程难以解释员工信

任的形成过程ꎮ因为在并购过程中ꎬ员工来自并购企业、被并购企业两个组织ꎬ他们代表不同的群体利益ꎬ
面临着目标、资源、文化等方面的冲突ꎮ当面临冲突时ꎬ员工会对自己所属群体产生较高的认同感ꎬ容易形

成信任、合作关系ꎻ相反ꎬ对外群体员工产生排斥感、不信任感ꎮ在这一过程中ꎬ由于对并购企业员工特质认

知及互动过程的缺乏ꎬ被并购企业员工倾向于通过原属企业、目标或文化等进行社会分类ꎬ从而产生认知

和态度ꎬ进而形成信任与合作关系ꎮ然而ꎬ现有文献很少涉及该问题ꎬ尚未有研究探讨企业并购中冲突对员

工信任的影响ꎬ这限制了理论上关于企业并购中员工信任形成机制的认识ꎮ
因此ꎬ本文基于并购情境ꎬ从社会分类视角考察被并购企业员工对并购企业员工信任(以下简称员工

信任)的形成过程ꎮ首先ꎬ探讨了被并购企业与并购企业的冲突ꎬ分析被并购企业员工的社会分类与自我分

类的过程ꎬ及该过程对员工信任的影响机制ꎮ最后ꎬ基于问卷调查收集的数据ꎬ对上述关系进行实证检验ꎮ

二、 研究假设

(一) 企业并购中员工的社会分类维度:群际冲突

社会分类理论认为ꎬ人们会根据性别、种族、经济地位等属性上的相似性ꎬ将一组人员与另一组人员区

别开来ꎬ把社会成员划分为不同的社会群体[１０]ꎮ这一过程强调个体所属群体的特点ꎬ从而将自己所在群体

和其他群体区别开来ꎻ同一群体的成员ꎬ往往在目标、价值观、文化上具有相似特征ꎮ在企业并购中ꎬ并购企

业一般期望通过并购来实现特定的目标ꎬ如获取稀缺资源、增加市场份额、减少成本、获取某种技术或者能

力等[１]ꎮ但是ꎬ如果在并购过程中ꎬ被并购企业的员工意识到并购企业会使他们的利益受到伤害时ꎬ就会

体验到群际冲突[１１]ꎮ基于群际冲突感知ꎬ员工会将并购企业与被并购企业视为不同的组织ꎬ并自动地将员工

进行分类和自我归类ꎬ进而产生“内群体”和“外群体”ꎻ对内群体员工ꎬ会表现出更加信任ꎬ并倾向于合作ꎮ
群际冲突是指一个群体的行动、信念和各种特征与另一个群体产生冲突ꎬ群际冲突可以分为２种类型:

真实性冲突和象征性冲突[１２]ꎮ真实性冲突是指并购企业和被并购企业之间存在实质性利益冲突ꎬ其又包

括资源和目标冲突[１３]:前者指并购企业和被并购企业之间为资源而竞争ꎬ后者指并购企业和被并购企业

之间为经营目标而竞争ꎮ象征性冲突是指并购企业和被并购企业之间并不存在实质性利益冲突ꎬ但并购企

业违反或侵犯被并购企业的价值或规范[１４]ꎬ其主要指文化冲突ꎮ这两种冲突都会引起强烈的负面情绪[１５]ꎬ
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图１　 概念模型

决定员工的社会分类过程ꎬ形成内群体与

外群体ꎬ进而产生被并购企业员工对并购

企业及其员工的内群体偏好(以下简称内

群体偏好)ꎬ最终对员工信任产生重要影

响[１６]ꎮ基于此ꎬ我们提出了企业并购中员

工信任的形成的概念模型ꎬ见图１ꎮ

(二) 群际冲突与内群体偏好

“内群体偏好”是指个体更关心自己所属群体的利益ꎬ同时最大化群体之间的差异[１７]ꎮ在企业并购过

程中ꎬ被并购企业员工会面临很多不确定性ꎬ如工作、组织和人际关系等ꎮ此时ꎬ员工会进行社会分类和自

我分类ꎬ确定自身所处的群体ꎬ并从中获取组织支持或群体支持以削弱不安全感ꎮ在并购情境下ꎬ并购企业

和被并购企业的群际冲突会通过２个路径影响被并购企业员工对并购企业的内群体偏好:(１)对并购企业

产生负面情绪:被并购企业员工将并购企业员工划分为不同群体ꎬ并排除在“内群体”之外ꎬ对并购企业员

工产生紧张、敌对等负面情绪[１８]ꎻ(２)减少对并购企业的归属感:群际冲突会使得被并购企业员工在决策

过程中减少对并购企业的目标、能力和利益的考虑ꎬ最终导致被并购企业员工减少对并购企业的归属感ꎬ
从而产生较低的内群体偏好ꎮ基于上述分析ꎬ被并购企业员工对并购企业的群际冲突感知较高时ꎬ会将并

购企业员工视为外群体ꎬ削弱对并购企业的内群体偏好ꎮ
Ｈ１ａ:真实性冲突感知负向影响对并购企业内群体偏好ꎮ
Ｈ１ｂ:象征性冲突感知负向影响对并购企业内群体偏好ꎮ

(三) 内群体偏好与员工信任

信任是对他人的言辞、行为、承诺的可靠的期望ꎬ相信被信任方会自觉做出对自己有利的事情ꎬ而不会

利用信任方的脆弱点去获取利益[１９]ꎮ其包含认知信任和情感信任两个维度ꎮ认知型信任是信任方依赖于

对被信任方的充分了解和值得依赖的相关证据ꎬ对被信任方的能力、诚信以及可依赖性的预期ꎻ情感型信

任是基于人们的情感纽带ꎬ通过被信任方对信任方的关心ꎬ良好的沟通ꎬ使信任方产生了非理性的信

任[２０]ꎮ在信任的形成过程中ꎬ社会分类可能会通过两种机制产生影响:(１)自身的群体身份[１６]ꎬ依据 Ｈｏｇｇ
关于群际间关系的研究ꎬ个体对所属的群体具有正向的信念和期望ꎬ更加容易接纳和产生信任[２１]ꎮ因此ꎬ
在企业并购情境下ꎬ被并购企业员工对并购企业的内群体偏好越强ꎬ对自身在并购企业中的员工身份越认

同ꎬ则其对并购企业及其员工的情感、认知越倾向于积极ꎬ越容易产生信任ꎮ(２)群体相似性[１７]ꎬ群体的相

似性影响到群体成员相互感知到的可信性ꎬ其中相似群体的成员比不相似群体的成员具有更高的可信性ꎮ
在企业并购情境下ꎬ被并购企业员工对并购企业的内群体偏好越强ꎬ其对并购企业及其员工相似性认知越

高ꎬ排斥感越弱、可信性感知越强ꎬ更利于员工信任的建立ꎮ基于此ꎬ我们提出如下假设:
Ｈ２:对并购企业内群体偏好正向影响员工信任ꎮ

(四) 内群体偏好的中介作用

当并购企业和被并购企业相互竞争稀缺资源或存在不同目标时ꎬ就产生了现实的利益冲突[１４]ꎻ此时ꎬ
并购企业与被并购企业之间存在竞争关系ꎮ这种关系使得员工被划分为两个不同的群体:并购企业员

工、被并购企业员工ꎮ这两个群体相互对另一群体的目标、动机产生怀疑和排斥ꎻ员工对自己所属群体

的归属感较强ꎬ对另一群体则归属感较弱ꎮ因此ꎬ这种真实的冲突削弱了被并购企业员工对并购企业的

依赖度ꎬ削弱了对并购企业的内群体偏好ꎬ从而降低了被并购企业员工对并购企业的善意信任或正直

信任ꎮ
Ｈ３ａ:对并购企业内群体偏好在真实冲突与员工信任的关系中起到中介作用ꎮ
当并购企业员工有不同文化或行为方式时ꎬ其破坏了被并购企业的文化与核心价值观ꎬ就产生了象征

性冲突ꎬ此时ꎬ被并购企业员工对并购企业会产生负面情绪ꎬ如厌恶、排斥、蔑视等[１５]ꎮ具体而言ꎬ当被并购

企业的价值观受到挑战的时候ꎬ被并购企业员工会对并购企业产生很大的敌意[１]ꎻ因为被并购企业员工
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可能会期望保持原来的状态ꎬ而并购企业的经理可能期望对被并购企业员工的控制ꎻ在这一过程中ꎬ被并

购企业员工对并购企业及其员工会产生消极偏见ꎮ其次ꎬ文化和行为的差异ꎬ一方面导致被并购企业员工

会觉得自己与并购企业没有共同的目标ꎬ另一方面并购企业员工“不同做事方式”也会不利于共同目标的

实现[１２]ꎮ这些负面情绪让被并购企业员工难以将并购企业及其员工视为同一群体ꎬ导致被并购企业员工

对并购企业员工产生不信任感ꎮ综上所述ꎬ我们提出如下假设:
Ｈ３ｂ:对并购企业内群体偏好在象征性冲突感知与员工信任的关系中起到中介作用ꎮ

(五) 对并购企业组织认同的调节作用

群际冲突对内群体偏好的影响是情境性的ꎬ在并购情境中ꎬ员工对并购企业的组织认同(以下简称组

织认同)是关键情境变量ꎬ其会导致员工对群际冲突的不同评价ꎮ组织认同是指被并购企业员工对并购企

业某些属性特征的认可ꎬ将这些属性特征融入自己工作、行为中ꎬ并对组织产生归属和共命运的感知[２２]ꎮ
被并购企业员工对并购企业的组织魅力感知越强ꎬ对并购企业认知越积极ꎬ则对自己属于并购企业的组织

身份越认同ꎬ组织认同越高[２３]ꎮ依据组织认同理论ꎬ当组织间面临冲突或挑战时ꎬ人们会维护自己所认同

的组织ꎬ并对冲突组织或群体产生排斥和负面情绪ꎬ并据此产生社会分类ꎮ具体到企业并购情境ꎬ当被并购

企业员工对并购企业有较高的组织认同时ꎬ会将并购中的目标、资源等冲突归结于被并购企业ꎬ如被并购

企业理念落后、管理水平低下、体制僵化等ꎬ从而在冲突中更加支持和认可并购企业ꎬ也更乐于把自己视为

并购企业的员工ꎮ反之ꎬ则更倾向于将冲突归结为并购企业ꎬ对并购企业及其员工产生敌意ꎬ并将其员工视

为外部群体ꎮ基于以上论述ꎬ我们提出假设４:
Ｈ４ａ:对并购企业的组织认同越高ꎬ真实性冲突感知对内群体偏好的负面影响越弱ꎮ
Ｈ４ｂ:对并购企业的组织认同越高ꎬ象征性冲突感知对内群体偏好的负面影响越弱ꎮ

(六) 有中介的调节效应

假设１至假设３阐述了内群体偏好在冲突感知和员工信任之间的中介作用ꎬ假设４阐述了对并购企业组

织认同在冲突感知和内群体偏好之间的调节作用ꎮ遵循上述几个假设的逻辑以及中介作用和调节作用的

相关研究[２４]ꎬ本研究提出有中介的调节模型ꎬ即对并购企业组织认同的调节作用受到内群体偏好的中介ꎮ
冲突感知是员工进行社会分类的重要的影响因素ꎬ会影响其对并购企业与被并购企业差异的认知ꎬ进

而影响对并购企业的内群体偏好ꎮ根据社会认知理论ꎬ人们对冲突的认知取决于对冲突双方的认同ꎬ在冲

突中ꎬ会对认同的一方产生偏爱ꎬ对不认同的一方产生排斥ꎮ因此ꎬ对并购企业的组织认同可以引导员工对

冲突的认知ꎬ在冲突与内群体偏好的影响中发挥缓冲作用ꎮ具体而言ꎬ对于对并购企业认同较高的员工而

言ꎬ会认为冲突是好的改变ꎬ从而削弱因冲突对并购企业产生的排斥感ꎬ提升对并购企业的内群体偏好ꎻ反
之ꎬ则对并购企业的内群体偏好减弱ꎮ所以ꎬ我们尝试做出如下的假设:

Ｈ５ａ:内群体偏好中介了真实性冲突感知与组织认同的交互项对员工信任的影响ꎮ
Ｈ５ｂ:内群体偏好中介了象征性冲突感知与组织认同的交互项对员工信任的影响ꎮ

三、 研究设计

(一) 变量的测量与问卷开发

本文所涉及概念的测量主要采用西方学者的成熟量表ꎬ所有题项采用５刻度 Ｌｉｋｅｒｔ 量表ꎬ让被试对各

题目进行评定(从１为非常不同意至５非常同意)ꎮ群际冲突主要测量员工对并购企业与被并购企业之间资

源冲突、目标冲突和文化冲突的主观感知[１６]ꎮ其中ꎬ资源冲突主要从资源和技术的冲突及互补程度进行测

量ꎬ包括３个问项ꎻ目标冲突主要从目标上的冲突及互补程度进行测量ꎬ包括３个问项ꎻ而文化冲突主要从行

为文化、制度文化、精神文化等角度进行测量ꎬ包括１２个问项ꎮ为了考察被试填写问卷的有效性ꎬ我们在资

源冲突、目标冲突中分别设置了１个反向编码问项ꎬ当反向编码与其他问题项明显不一致或冲突时ꎬ则判定

为无效问卷ꎮ社会分类产生内群体和外群体ꎬ我们用内群体偏好来衡量分类程度ꎮ关于内群体偏好的测量ꎬ
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目前在管理学领域尚未有可以借鉴的成熟量表ꎬ但其在社会学领域用社会距离量表进行衡量ꎬ心理学领域

用语义分化量表进行测量[２５]ꎬ这两种测量方式都衡量了对另一群体的偏爱程度、归属偏好ꎮ基于这种测量

思路ꎬ本文用被并购企业员工对并购企业的归属感进行衡量ꎬ高组织归属感意味着把并购企业视为内群

体ꎬ低组织归属感把并购企业视为外群体ꎮ组织归属感反映了员工个人对组织的情感依赖ꎬ测量量表主要

参照了 Ｋｎａｐｐ 等[２６]和 Ｈｏｕ 和 Ｆａｎ[２７]的量表ꎬ从情感归属、持续归属、规范归属三个方面来测量ꎬ包涵６个问

项ꎮ对并购企业组织认同的测量参考 Ｍｏｒｉａｎｏ 等[２８]的研究ꎬ其测量员工对并购企业的组织认同ꎬ包含情感

归属、自主行为、组织认知、积极评价四个方面的７个问项ꎮ员工信任的测量采用 ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ[２０]的量表ꎬ包含

认知信任和情感信任两个维度ꎬ其中情感信任６个问项ꎬ认知信任５个问项ꎬ测量了被并购企业员工对并购

企业员工的员工信任ꎮ
量表首先由２位工商管理专业研究生分别由英文翻译成中文ꎬ逐条对比两份翻译的量表ꎬ进行讨论ꎬ对

翻译的量表进行修订ꎻ然后ꎬ把英文和中文量表发给２位管理学副教授评价修改ꎬ并讨论确定合适的中文量

表ꎻ最后ꎬ邀请２位 ＭＢＡ 成员预填写问卷ꎬ指出问卷中让被试产生歧义ꎬ或晦涩难懂的问项ꎬ在此基础上ꎬ对
量表再次进行修订ꎬ从而形成最终的问卷ꎮ

(二) 研究样本与数据收集

我们在２０１６年８月至２０１７年４月期间ꎬ根据南京大学、河海大学在职教育学员(ＭＢＡ、工程硕士、ＭＰＡ、自
考学生)以及江苏省工会的资源ꎬ获取到３７家被并购企业样本ꎮ针对这３７家被并购企业的员工ꎬ展开问卷

调查ꎬ测量被并购企业员工的群际冲突感知、对并购企业的认同、对并购企业员工的内群体偏好与信任等ꎬ
共回收３４０份问卷ꎮ利用问卷中设置的反向问题ꎬ确定无效问卷３１份ꎬ进行删除ꎬ最后得到有效问卷３０９份ꎮ
在调研的企业中ꎬ被并购企业国有企业占２７. １８％ ꎬ民营企业占３９. １６％ ꎬ集体企业占１. ２９％ ꎬ三资企业占

２７. １９ꎬ其他它类型企业占５. １８％ ꎻ从规模上看ꎬ被并购企业员工１００人以下的占２４. ９１％ ꎬ１０１ － １０００人的占

５５. ３３％ ꎬ１０００人以上的占１９. ７６％ ꎮ并购企业国有企业占２８. ４８％ ꎬ民营企业占３７. ５４％ ꎬ三资企业占

２６. ２１％ ꎬ其他类型企业占７. ７７％ ꎮ

(三) 概念测量的信度、效度分析

１. 同源方差分析ꎮ同源方差(ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓｅｓ)的产生源于同样的测量环境ꎬ其会对研究结论产

生潜在的导向ꎬ从而生成一种系统误差ꎮ针对这一问题ꎬ本研究将问卷的４２个测量题项全部归置在一起ꎬ运
用主成分分析做探索性因子分析ꎬ提取特征值大于１的因子ꎬ旋转前的第一因子解释了４６. ４２７％的变异量ꎬ
超过建议值４０％ ꎬ可能存在同源方差问题ꎮ为了控制同源方差ꎬ我们参照 Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等[２９] 的建议ꎬ提取旋转

前的第一公共因子作为同源方差的代理变量ꎬ在后文的分析中作为控制变量进行控制ꎮ
２. 信度、效度分析ꎮ变量的信度和效度指标见表１ꎬ信度分析结果显示所有变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ α 值大

于或等于０. ６ꎬ说明每个变量的内部一致性较好ꎮ此外ꎬ我们分别对各变量进行验证性因子分析ꎬ各变量测

量模型的拟合指标良好ꎬ每一个变量的因子载荷都是显著的ꎬ并且都大于或等于０. ６ꎮ通过对各因子载荷的

计算ꎬ显示各变量均有较高的组合信度(ＣＲ)ꎬ远远大于标准值０. ７ꎬ代表每个变量结构的内在质量水平较

高ꎻ此外ꎬ每个变量的平均提取方差(ＡＶＥ)也超过标准值０. ５ꎬ说明潜变量能够较好地解释方差总量ꎮ整体

而言ꎬ量表结构整体收敛效果良好ꎬ适合做进一步分析ꎮ

表１　 量表的信、效度分析

测量模型 ＣＦＩ ＮＦＩ ＩＦＩ ＲＭＳＥＡ ＡＶＥ ＣＲ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α

１. 真实性冲突 ０. ９９ ０. ９８ ０. ９９ ０. ０６４ ０. ５４８ ０. ８７８ ０. ８１０

２. 象征性冲突 ０. ９５ ０. ９５ ０. ９５ ０. ０７１ ０. ６７５ ０. ９６１ ０. ９５３

３. 员工信任 ０. ９５ ０. ９４ ０. ９５ ０. ０８１ ０. ７６８ ０. ９７３ ０. ９６４

４. 对并购企业的组织认同 ０. ９６ ０. ９５ ０. ９６ ０. ０８８ ０. ６９０ ０. ９４０ ０. ９３９

５. 内群体偏好 ０. ９３ ０. ９３ ０. ９３ ０. ０８９ ０. ６３６ ０. ９１２ ０. ８７１
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四、 数据结果及分析

(一) 描述性统计

研究变量相关分析结果见表２ꎮ从表２可以看到ꎬ真实冲突(ｒ ＝ －０. ６６０ꎬｐ <０. ０１)、象征性冲突(ｒ ＝ －０. ３７８ꎬ
ｐ <０. ０１)和员工信任显著负相关ꎬ和内群体偏好显著负相关(ｒ ＝ －０. ７８４ꎬｐ <０. ０１ꎻｒ ＝ － ０. ６５１ꎬｐ < ０. ０１)ꎮ内
群体偏好和对员工信任显著正相关(ｒ ＝０. ７６９ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ和组织认同显著正相关(ｒ ＝ ０. ７１４ꎬｐ < ０. ０１)ꎮ组织

认同和员工信任显著正相关( ｒ ＝ ０. ８０２ꎬｐ < ０. ０１)ꎮ上述关系将在下文做进一步分析ꎮ

表２　 变量的相关系数矩阵(Ｎ ＝３０９)

均值 方差 １ ２ ３ ４ ５
１. 真实性冲突 ２. ０６０ ０. ６０８ １
２. 象征性冲突 ２. ６６８ ０. ９５７ ０. ５６２∗∗∗ １
３. 内群体偏好 ３. ６６３ ０. ８１９ － ０. ７８４∗∗∗ － ０. ６１５∗∗∗ １
４. 员工信任 ３. ６１８ ０. ８１４ － ０. ６６０∗∗∗ － ０. ３７８∗∗∗ ０. ７６９∗∗∗ １
５. 对并购企业的组织认同 ３. ９２７ ０. ７７１ － ０. ５８８∗∗∗ － ０. ３８５∗∗∗ ０. ７１４∗∗∗ ０. ８０２∗∗∗ １

　 　 注:∗Ｐ < ０. １ꎻ∗∗Ｐ < ０. ０５ꎻ∗∗∗Ｐ < ０. ０１ꎮ

(二) 主效应及中介效应的检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表３　 主效应及内群体偏好的中介效应

员工信任 内群体偏好 员工信任

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４
自变量
　 真实性冲突 － ０. ４２７∗∗∗ － ０. ６５７∗∗∗ － ０. ２９５∗∗∗

[０. ０００] [０. ０００] [０. ０００]
　 象征性冲突 － ０. ０６４∗∗∗ － ０. ２５５∗∗∗ － ０. ０１２

[０. ００１] [０. ０００] [０. ５３３]
中介变量
　 内群体偏好 ０. ３９０∗∗∗ ０. ２０１∗∗∗

[０. ０００] [０. ０００]
控制变量
　 Ｃｏｍｍｏｎ Ｍｅｔｈｏｄ ０. ６４３∗∗∗ ０. ２３２∗∗∗ ０. ５８７∗∗∗ ０. ５９６∗∗∗

[０. ０００] [０. ０００] [０. ０００] [０. ０００]
　 性别 ０. １３４∗∗∗ － ０. ０４１ ０. １６５∗∗∗ ０. １４２∗∗∗

[０. ０００] [０. ５１９] [０. ０００] [０. ０００]
　 年龄 ０. ０７３∗ － ０. １５６∗∗ ０. １３９∗∗∗ ０. １０４∗∗

[０. ０９１] [０. ０３７] [０. ００２] [０. ０１１]
　 在被并购企业工作时间 － ０. ０２５ ０. ０７２∗ － ０. ０６３∗∗ － ０. ０３９∗

[０. ３２４] [０. ０９９] [０. ０１８] [０. ０９８]
　 被并购企业年龄 ０. ０１０ ０. ０４５∗ － ０. ００４ ０. ００１

[０. ５０８] [０. ０７６] [０. ７７８] [０. ９６５]
　 被并购企业规模 － ０. ００９ － ０. ０５６∗∗ ０. ０１４ ０. ００２

[０. ４８９] [０. ０１４] [０. ３００] [０. ８６０]
　 被并购企业类型 控制 控制 控制 控制
　 被并购企业产权 控制 控制 控制 控制
　 并购企业产权 控制 控制 控制 控制
　 被并购企业行业 控制 控制 控制 控制

＿ｃｏｎｓ ４. ４６４∗∗∗

[０. ０００]
６. ０８５∗∗∗

[０. ０００]
１. ８４１∗∗∗

[０. ０００]
３. ２３９∗∗∗

[０. ０００]
Ｎ ３０９ ３０９ ３０９ ３０９
ａｄｊ. Ｒ２ ０. ９２０ ０. ７６２ ０. ９１２ ０. ９２９

　 　 注:∗Ｐ < ０. １ꎻ∗∗Ｐ < ０. ０５ꎻ∗∗∗Ｐ < ０. ０１ꎮ

　 　 采用 Ｂａｒｏｎ 和 Ｋｅｎｎｙ[３０] 推荐的

层次回归方法ꎬ对主效应和中介效

应进行考察ꎮ探讨内群体偏好的中

介作用步骤如下ꎮ第一步ꎬ群际冲突

(自变量)对员工信任(因变量)有

负向影响ꎻ第二步ꎬ群际冲突对内群

体偏好(中介变量)有正向影响ꎻ第
三步ꎬ内群体偏好对员工信任有正

向影响ꎻ第四步ꎬ同时将群际冲突和

内群体偏好放入回归方程ꎬ内群体

偏好对员工信任仍然有显著负向影

响ꎬ而群际冲突的作用消失或者减

弱ꎮ
我们根据上述４个步骤检验假

设１－３ꎬ表３显示了检验结果ꎮ考虑到

个体特质会影响到信任倾向[５－６ꎬ８]ꎬ
因此在模型中控制性别、年龄、在被

并购企业工作时间等个体层面变

量ꎻ此外ꎬ员工信任还受到企业特征

的影响[５－６][８]ꎬ因此在模型中ꎬ我们

还控制了被并购企业规模、被并购

企业的所有权类型、并购方式、并购

企业类型等企业层面变量ꎻ最后ꎬ我
们在模型中还控制了行业ꎮＭ２显示

真实冲突(Ｂ ＝ － ０. ４２７ꎬｐ < ０. ０１)和
象征性冲突(Ｂ ＝ － ０. ０６４ꎬｐ < ０. ０１)
对员工信任有显著负向作用ꎬ满足
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中介效应的前提条件ꎻＭ２显示真实冲突(Ｂ ＝ － ０. ６５７ꎬｐ < ０. ０１)和象征性冲突(В ＝ － ０. ２５５ꎬｐ < ０. ０１)对
内群体偏好有显著负向作用ꎬＨ１ａ 和 Ｈ１ｂ 得到验证ꎮＭ３显示内群体偏好对员工信任有显著正向作用(Ｂ ＝
０. ３９０ꎬｐ < ０. ０１)ꎬＨ２得到验证ꎮ在 Ｍ４中ꎬ当我们将群际冲突、内群体偏好共同纳入回归方程时ꎬ内群体偏

好对员工信任有正向预测作用(Ｂ ＝ ０. ２０１ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ真实性冲突也有显著预测作用ꎬ但是相对于模型４预
测作用变小(Ｂ ＝ －０. ２９５ꎬｐ <０. ０１)ꎬ象征性冲突对员工信任的影响变为不显著(Ｂ ＝ － ０. ０１２ꎬｐ > ０. １)ꎮ因此

支持了 Ｈ３ａ 和 Ｈ３ｂꎬ内群体偏好在真实性冲突、象征性冲突和员工信任之间的关系中起中介作用ꎮ
为了更精确地考察中介变量的作用ꎬ本研究采用 Ｐｒｅａｃｈｅｒ ＆ Ｈａｙｅｓ(２００８) [３１]所提出的 ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法ꎬ

并使用了误差校正ꎬ从而减少出现第１类错误的概率ꎬ考察了真实性冲突、象征性冲突对信任的影响关系

中ꎬ内群体偏好的中介作用ꎬ结果见表４ꎮ从结果可以看出ꎬ相对于象征性冲突(文化冲突)ꎬ真实性冲突(资
源冲突、目标冲突)对信任的负面影响更大ꎬ并且内群体偏好在其中都表现出较强的中介效应ꎮ

表４　 中介效应分析结果

自变量 中介变量 因变量 路径 ９５％的置信区间 Ｐ 值

真实性冲突 内群体偏好 员工信任
中介效应 － ０. １７４∗∗∗ ( － ０. ２２１ꎬ － ０. １２７) ０. ０００
直接效应 － ０. ３０８∗∗∗ ( － ０. ３８８ꎬ － ０. ２２９) ０. ０００

象征性冲突 内群体偏好 员工信任
中介效应 － ０. １６５∗∗∗ ( － ０. ２００ꎬ － ０. １３１) ０. ０００
直接效应 － ０. ０３３ ( － ０. ０８１ꎬ０. ０１５) ０. １８１

　 　 注:∗Ｐ < ０. １ꎻ∗∗Ｐ < ０. ０５ꎻ∗∗∗Ｐ < ０. ０１ꎻ在分析中ꎬ我们控制了性别、年龄、并购时间、被并购企业规模、被并购企业类型、并
购企业类型、行业等变量ꎮ

(三) 组织认同调节效应的检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表５　 对并购企业组织认同的调节效应

内群体偏好 员工信任 员工信任
Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５

主效应
　 真实性冲突 － １. １０５∗∗∗ － ０. ６５７∗∗∗ － ０. ８９５∗∗∗ － ０. ９０７∗∗∗

[０. ０００] [０. ０００] [０. ０００] [０. ０００]
　 象征性冲突 － ０. ２５５∗∗∗ － ０. １８４ ０. ０１９ ０. ０１７

[０. ０００] [０. ２１８] [０. ７３５] [０. ７６３]
调节效应
　 真实性冲突∗组织认同 ０. １５８∗∗∗ ０. １６４∗∗∗ ０. １２６∗∗∗

[０. ００１] [０. ０００] [０. ０００]
　 象征性冲突∗组织认同 ０. ０１３ － ０. ０１６ － ０. ０１６

[０. ７２７] [０. ２６８] [０. ２６５]
中介的调节
　 内群体偏好 － ０. ２１２∗∗

[０. ０３１]
控制变量
　 Ｃｏｍｍｏｎ Ｍｅｔｈｏｄ ０. ３８５∗∗∗ ０. ２３２∗∗∗ ０. １４４∗∗∗ ０. ５５３∗∗∗ ０. ５５５∗∗∗

[０. ０００] [０. ０００] [０. ０００] [０. ０００] [０. ０００]
　 性别 － ０. ００１ － ０. ０４１ － ０. １４９∗∗ ０. ０２３ ０. ０２２

[０. ９９１] [０. ５１９] [０. ０１１] [０. ２９３] [０. ３３４]
　 年龄 － ０. ２１９∗ － ０. １５６∗∗ － ０. ２２０∗∗∗ ０. ００７ ０. ００５

[０. ０６４] [０. ０３７] [０. ００１] [０. ７７９] [０. ８５４]
　 在被并购企业工作时间 ０. ０４８ ０. ０７２∗ ０. ０８７∗∗ － ０. ０１０ － ０. ００９

[０. ４８８] [０. ０９９] [０. ０２９] [０. ４９９] [０. ５４３]
　 被并购企业年龄 ０. ０８８∗∗ ０. ０４５∗ ０. ０１９ － ０. ０１７∗ － ０. ０１７∗

[０. ０２９] [０. ０７６] [０. ４０６] [０. ０５７] [０. ０６０]
　 被并购企业规模 － ０. ０２５ － ０. ０５６∗∗ － ０. ０２３ ０. ０２５∗∗∗ ０. ０２５∗∗∗

[０. ４８６] [０. ０１４] [０. ２７９] [０. ００２] [０. ００２]
被并购企业类型 控制 控制 控制 控制 控制
被并购企业产权 控制 控制 控制 控制 控制
并购企业产权 控制 控制 控制 控制 控制
被并购企业行业 控制 控制 控制 控制 控制

＿ｃｏｎｓ ４. ０７２∗∗∗

[０. ０００]
６. ０８５∗∗∗

[０. ０００]
５. ９３７∗∗∗

[０. ０００]
４. ３１２∗∗∗

[０. ０００]
４. ３７７∗∗∗

[０. ０００]
Ｎ ３０９ ３０９ ３０９ ３０９ ３０９
ａｄｊ. Ｒ２ ０. ３９６ ０. ７６２ ０. ８０９ ０. ９７１ ０. ９７１

　 　 注:∗Ｐ < ０. １ꎻ∗∗Ｐ < ０. ０５ꎻ∗∗∗Ｐ < ０. ０１ꎮ

　 　 依据 Ｂａｒｏｎ 和 Ｋｅｎｎｙ[３０]

关于调节效应的检验方法ꎬ本
文通过３个步骤分析组织认同

的调节作用ꎮ第一步ꎬ将控制

变量放入回归方程ꎻ第二步ꎬ
将群际冲突(自变量)、组织

认同(调节变量)同时放入回

归方程ꎻ第三步ꎬ将两者交互

作用项放入回归方程ꎬ考察其

对员工信任(因变量)影响作

用ꎮ本研究将变量数据进行标

准化处理ꎬ然后依据上述３个
步骤进行分析ꎬ结果见表５ꎮ
Ｍ３表明ꎬ在控制了真实冲突、
象征性冲突、对并购企业组织

认同主效应等变量之后ꎬ真实

冲突与组织认同的交互项对

内群体偏好有显著影响(Ｂ ＝
０. １５８ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ对并购企业

的组织认同越高ꎬ真实冲突对

内群体偏好的负面影响越小ꎬ
Ｈ４ａ 得到支持ꎻ象征性冲突与

组织认同的交互项对内群体偏

好没有显著影响(Ｂ ＝ ０. ０１３ꎬ
ｐ >０.１)ꎬＨ４ｂ 没有得到支持ꎮ

２５ 商　 业　 经　 济　 与　 管　 理 ２０１８ 年



图２　 组织认同在真实冲突与内群体

偏好关系中的调节作用

　 　 为了明确调节作用的方向和趋势ꎬ绘制对并购企业

组织认同的调节效应图ꎮ图２表明ꎬ当对并购企业组织认

同高时ꎬ真实性冲突对内群体偏好的作用减弱ꎮ

　 　 (四) 有中介的调节效应检验

对有中介的调节效应的分析ꎬ我们参考叶宝娟与温

忠麟(２０１３)提出的３步骤检验方法[２４]ꎮ第一步ꎬ做员工信

任(因变量)对群际冲突(自变量)、群际冲突与组织认同

交互项的回归ꎬ交互项对员工信任有显著影响ꎻ第二步ꎬ
做内群体偏好(中介变量)对群际冲突(自变量)、群际冲

突与组织认同交互项的回归ꎬ交互项对内群体偏好有显

著影响ꎻ第三步ꎬ做员工信任(因变量)对群际冲突(自变量)、群际冲突与组织认同交互项、内群体偏好(中
介变量)的回归ꎮ若中介变量的回归系数显著ꎬ则说明交互项通过内群体偏好(中介变量)对员工信任(因
变量)产生影响ꎮ

依据上述３个步骤ꎬ检验结果见表５ꎮ在上述调节效应的分析中ꎬＭ３显示真实性冲突与组织认同的交互

项(Ｂ ＝ ０. １５８ꎬｐ < ０. ０１)对内群体偏好有显著影响ꎬ象征性冲突与组织认同的交互项(Ｂ ＝ ０. ０１３ꎬｐ > ０. １)
对内群体偏好没有显著影响ꎮ进一步分析ꎬＭ４显示真实性冲突与组织认同的交互项(Ｂ ＝ ０. １６４ꎬｐ < ０. ０１)
对员工信任有显著影响ꎬ象征性冲突与组织认同的交互项(Ｂ ＝ － ０. ０１６ꎬｐ > ０. １)对员工信任没有显著影

响ꎮ当中介变量内群体偏好进入 Ｍ４ꎬ结果 Ｍ５显示内群体偏好系数显著(Ｂ ＝ － ０. ２１２ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ真实性冲

突与组织认同交互项系数著性(Ｂ ＝ ０. １２６ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ但影响关系都变小ꎮ由此ꎬ内群体偏好部分中介了真

实性冲突与组织认同的调节效应ꎬＨ５ａ 得到支持ꎬＨ５ｂ 没有得到支持ꎮ

五、 结论与启示

(一) 研究结论与理论贡献

在企业并购中ꎬ被并购企业与并购企业存在目标、资源与文化上的冲突ꎬ这些冲突可能会影响被并购

企业员工的社会分类过程ꎬ将并购企业及员工视为外部群体ꎬ导致较低的内群体偏好ꎬ从而降低被并购企

业员工对并购企业员工的信任ꎮ本文基于对被并购企业员工的问卷调查数据进行实证分析ꎬ发现:(１)
被并购企业与并购企业之间的群际冲突会导致被并购企业员工将并购企业及员工视为外部群体ꎬ降低其

对并购企业的内群体偏好ꎮ(２)被并购企业员工对并购企业的内群体偏好ꎬ正向影响对并购企业员工的信

任ꎮ(３)被并购企业与并购企业之间的群际冲突通过对并购企业内群体偏好的中介作用ꎬ降低被并购企业

员工对并购企业员工的信任ꎮ(４)相对于象征性冲突ꎬ真实性冲突对员工信任的负面影响更大ꎮ在真实性

冲突的情境下ꎬ被并购企业员工更倾向于将并购企业及员工视为外部群体ꎬ从而对员工信任产生更大的消

极影响ꎮ(５)真实性冲突对被并购企业内群体偏好的影响关系ꎬ受到员工对并购企业组织认同的调节ꎬ即
对并购企业越认同ꎬ真实性冲突对内群体偏好的负面影响越小ꎻ对并购企业的认同在象征性冲突与内群体

偏好关系中没有发挥调节作用ꎮ这可能是因为组织认同主要来源于对组织目标、利益等特征的认可ꎬ而不

是对组织文化的认可ꎮ当并购企业与被并购企业在文化上存在冲突时ꎬ对并购企业的组织认同不会影响到

员工对并购企业文化的偏好ꎬ进而在文化冲突对内群体偏好的影响关系中ꎬ组织认同没有调节作用ꎮ(６)
内群体偏好部分中介了真实性冲突与组织认同的交互项对员工信任的影响ꎬ即当员工对并购企业组织认

同越强ꎬ真实性冲突通过内群体偏好的中介作用对员工信任的负面影响越弱ꎻ内群体偏好在象征性冲突与

组织认同的交互项与员工信任的关系中没有发挥中介作用ꎬ这是因为调节效应不存在ꎬ即象征性冲突与组

织认同的交互项对被并购企业员工对并购企业的内群体偏好没有显著影响ꎮ
本研究的理论贡献表现为:揭示了并购情境下员工信任的形成过程ꎮ目前关于员工信任的研究大都认

为员工信任有２个重要来源:(１)员工的人格特质ꎬ如诚实、善良、正直、有能力等ꎬ这些特质影响员工的可
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信性[３２]ꎻ(２)员工之间的互动过程ꎬ信任随着双方的交往建立起来ꎬ其取决于双方在交往过程中对关系的

投入[３３]ꎮ然而在并购情境下ꎬ员工之间缺乏人格特质的知识ꎬ相互互动也非常有限ꎻ并且员工来自于不同

的群体和组织ꎬ相互信任关系不仅来源于员工个体特质和互动过程ꎬ更来源于其所代表的群体或利益ꎬ这
用传统的理论是无法进行解释的ꎮ本研究从社会分类视角ꎬ探讨了并购企业与被并购企业之间的群际冲

突ꎬ以及群际冲突如何影响社会分类过程ꎬ并最终形成员工信任的ꎮ这深化了理论上关于企业并购中员工

信任形成机制的认识ꎮ

(二) 管理启示

上述研究结论对我国企业并购具有以下几点管理启示:(１)对一些可能会产生目标冲突、资源冲突的

并购而言ꎬ如资源、技术获取型并购ꎬ并购企业将面临更大的整合的压力ꎬ因为被并购企业员工会将并购企

业及其员工视为外部群体ꎬ从而产生敌对、仇视等对立情绪ꎬ不利于信任的构建ꎮ相反ꎬ对于协同、互补型的

并购ꎬ如市场拓展、资源分享等为目标的并购ꎬ被并购企业员工往往更倾向于将并购企业及其员工视为内

部群体ꎬ这将有利于促进信任与合作ꎮ(２)在一些跨文化、尤其是跨国的并购中ꎬ象征性冲突(如价值观、文
化的差异)也会使被并购企业员工将并购企业及员工视为外部群体ꎮ因此ꎬ企业面临跨文化整合的挑战ꎬ
促进跨文化下不同文化员工在价值观上的融合、行为上差异的理解ꎬ对于推进信任至关重要ꎮ(３)在并购过

程中ꎬ并购企业要采取措施降低被并购企业员工的冲突感知ꎬ在一些跨国并购中ꎬ当被并购企业员工难以判

断并购目的时ꎬ往往倾向于从负面角度来评判并购企业的目标ꎬ因此并购企业在并购之前需要做一些预防措

施ꎬ来降低对并购冲突的错误感知ꎮ如华为在国际并购中ꎬ被怀疑有军方背景ꎬ并购目标遭受质疑ꎬ并购屡次

遭到排斥ꎮ(４)考虑到真实性冲突对信任有更大的负面影响ꎬ因此并购企业在处理的优先等级上ꎬ应该优先处

理真实性的冲突ꎬ即目标和资源冲突ꎬ应该努力消除人们对并购目的的误解ꎮ(５)并购企业组织认同越高ꎬ真
实性冲突对内群体偏好与信任的负面影响越弱ꎮ这意味着ꎬ在并购之前ꎬ并购企业的声誉、文化、价值观等获

得广泛的认同至关重要ꎻ当缺乏组织认同时ꎬ无论并购企业做什么ꎬ可能都会遭受怀疑和挑战ꎮ

(三) 研究不足与未来研究方向

由于研究条件的限制ꎬ本研究还有一些局限需要后期研究来完善ꎮ(１)本研究采用横截面数据ꎬ不能

够动态地刻画群际冲突对内群体偏好与信任的演化过程ꎬ未来最好能够采用纵向追踪数据ꎬ探讨上述变量

的动态演化过程ꎮ(２)本文只针对被并购企业员工收集数据ꎬ因此ꎬ研究结论是否适用于并购企业员工ꎬ有
待进一步展开分析ꎮ(３)在并购情境下ꎬ有许多因素会影响冲突与信任之间的关系ꎬ本研究只考察了对并

购企业组织认同的调节效应ꎬ其他可能产生调节效应的因素ꎬ未来可做进一步研究ꎮ
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