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摘  要：产业技术联盟冲突是影响成员创新绩效的重要因素，而不同的冲突类型对成员创新绩效的影响方式和程度不尽相同。通过产业技术联盟不同冲突类型影响成员创新绩效的系统动力学建模和仿真分析，得到联盟过程冲突和关系冲突与成员创新绩效间具有负向相关关系，而任务冲突与成员创新绩效间具有正向相关关系的结论。
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The Systems Dynamics Analysis between Conflict Type of Industrial Technologies and Innovation Strategic Alliance and Innovation Performance
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Abstract: Conflict Industrial Technologies and Innovation Strategic Alliance is an important influence factor of its members’ innovation performance, and different conflict type has the different influence mechanics. From the Systems Dynamics Analysis between Different Conflict Type of Industrial Technologies and Innovation Strategic Alliance and its members’ innovation performance, this paper obtained conclusions that there had negative correlation between process conflict and its members’ innovation performance, and the same to relationship conflict, but here had positive correlation between  task conflict and its members’ innovation performance.
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1引言
产业技术联盟以取得行业共性技术的突破性创新、建立行业标准，提高产业技术创新能力为目标，强调技术成果的大规模商业化应用[1]。产业技术联盟在国家技术创新体系中扮演着越来越重要的作用，然而由于联盟资源的相似性和互补性，在联盟合作的过程中，成员间冲突的诱因始终存在，防范和化解冲突成为了提升联盟创新绩效的重要任务。Augustine 和 Cooper认为冲突的有效降低对防止联盟停滞和失败至关重要，使联盟具备稳定性和创新性[2]。然而，当前研究主要将联盟冲突看作影响联盟企业绩效的诸多因素中的一个子因素[3-5]，并没有对冲突与联盟绩效的关系进行专门研究，特别是在产业技术联盟过程中，不同的冲突类型对联盟企业绩效会产生不同的影响[6-9]，有效识别不同类型冲突的影响成为开展有效冲突管理的关键。
在冲突类型研究中，周青，毛崇峰将高新技术企业协作R&D网络冲突类型分为任务冲突、过程冲突和关系冲突，实证结果表明关系冲突和过程冲突不利于R&D绩效的提高，而任务冲突对研发绩效不完全负影响[8]。郭骁将创新网络的冲突类型分为合作式、对抗式和让步式三类，研究发现合作式冲突会显著正向调节企业创新网络强度与创新绩效的关系，而对抗式冲突和让步式冲突对创新网络强度与创新绩效间关系的调节作用不显著[6]。周青，王乃有，马香媛将产业技术联盟中的冲突划分为联盟过程冲突、任务冲突和关系冲突，实证研究了产业技术联盟冲突影响因素、类型和联盟成员创新绩效之间的关联[1,10]。为了进一步探讨产业技术联盟不同冲突类型影响成员创新绩效的内在机理，本文在联盟过程冲突、任务冲突和关系冲突三种基本类型划分的基础上，借助系统动力学的思想构建产业技术联盟不同冲突类型对成员创新绩效影响的系统动力学方程，通过仿真分析不同冲突类型对成员创新绩效之间的互动关系。
2不同产业技术联盟冲突类型影响成员创新绩效的系统动力学分析
系统动力学是在系统行为与其内在机制间相互依赖的基础上，通过数学模型的建立与调控来逐步揭示系统要素间的因果关系，运用系统动力学方法对系统建模需要具备耗散结构、具有相对比较明确的边界、系统内部要素间有流的存在、系统动态性有一定规律且可以预期动态性等条件[11]。产业技术联盟冲突类型与成员创新绩效之间具有复杂的关系，符合耗散性的结构要求，在联盟运作过程中各变量之间具有相互影响动态变化的关系存在多重反馈和时变性，但这种变化是有规律可循的，并且系统内部之间具有流的存在。因此，可以利用系统动力学方法分析产业技术创造战略联盟冲突与成员创新绩效关系。在联盟运作的过程中，文化因素是影响冲突与联盟成员创新绩效的一个重要因素，如果联盟成员具备相似的价值观念和思维方式，则合作成员在制定合作目标、确定研发流程、进行人员安排和资源分配时更能达成共识，在整个联盟运作过程中也能有效抑制机会主义行为的产生，对联盟不同冲突的作用强度都具有一定的缓和作用。反之，联盟成员创新绩效的提升，促使联盟管理者加大在合作研发过程中的文化投入，如进行跨文化培训，寻找文化共同点等活动。因此，在联盟冲突对成员创新绩效的影响分析过程中，研究也综合考虑文化因素的影响。
[bookmark: _Toc375665127]2.1 过程冲突与成员创新绩效间的关联分析
从联盟企业的角度来看，成员创新绩效包括通过合作研发获得更多的市场和技术信息，改进联盟企业的生产工艺，加快联盟企业新产品研发，提升联盟企业的管理能力，扩大联盟企业的合作关系网络以及扩大联盟企业的市场份额等。Jehn指出过程冲突会妨碍联盟绩效的达成，因为联盟过程冲突会带来成员间对合作目标认知模糊，对自身角色定位不清，同时也会带来不公平感以及工作进度的把握等问题 [12]；他同时指出当过程冲突水平较低，并且过程冲突能够得到有效的任务分配措施解决时，过程冲突也可能会带来不错的联盟绩效[12]。但这种好的联盟绩效的达成依赖于过程冲突的低水平和工作任务的有效划分。较高水平和频率的过程冲突使联盟成员花费更多的时间和精力放在探讨人员安排和责任划分的争论上，一个可能的结果就是联盟成员工作职责的不明确，进而后续的合作研发工作也不能顺利开展，成员生产工艺的改进，新产品开发以及管理水平的提升均会受到不良影响。当过程冲突带来不公平感时，成员可能采取措施保护自身资源，防止机会主义行为的发生，结果联盟内部无法出现知识、技术和市场信息等资源的畅通流动和共享，联盟合作关系也无法扩大。
当联盟沟通机制无法顺畅运作时，联盟成员之间难于进行有效沟通、合作研发过程可能产生重复劳动、工作进程无法进行有效衔接、工作任务超期等问题就有可能进一步加剧联盟的过程冲突；当联盟资源投入和分配制度出现问题时，合作研发过程中的人员安排，权利责任划分问题就缺乏制度层面的支撑，导致联盟成员间诸如任务分工不清、职责不明等问题，过程冲突水平也会升高。在实践过程中，联盟利益分配与过程冲突息息相关，在利益分配上缺乏制度保障，成员合法利益则无法保证。由于利益分配关系到成员核心利益，利益分配过程出现的不合理现象必然会导致成员间激烈的争辩，引发过程冲突。其中，联盟在文化上的投入有助于在联盟内部培育共同的文化基因，加深彼此间的理解认同，消除成员间的误解和分歧，因而会降低联盟过程冲突的水平。由此联盟过程冲突与成员创新绩效构成一个负向的反馈环路，二者系统动力学流图如图1。
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图1 过程冲突与成员创新绩效的系统动力学流图
[bookmark: _Toc375665128]2.2 任务冲突与成员创新绩效的关联分析
联盟任务冲突与联盟具体任务相关，许多国外学者及企业实践者发现，与任务相关的分歧能够激发批判性思维，对替代方案进行更加详细以及切合实际的讨论进而可能提升组织绩效[13-15]。任务冲突能够增加信息的给予量和获取量，让联盟中不同的观点发声，从而更加有效的确定正确方案。由此可知，任务冲突能够激发联盟成员综合各方的意见对工作任务的详细讨论，加深对问题的认知，以催生更加成熟的管理决策，最终提升成员创新绩效。对联盟具体工作任务详细探讨的过程中有助于联盟成员从其他成员中获得更多的市场和技术信息，优化工作流程，改进生产工艺，从全局的角度提出最优的解决方案。联盟优良绩效的取得一方面能够加深联盟企业之间的合作紧密度，另一方面也能吸引联盟外有实力的成员加入联盟，进而扩大成员的合作关系网络。然而，De Dreu和 Weingart通过系统分析1994-2001年期间有关任务冲突、关系冲突及组织绩效的文献发现并没有足够的证据证明任务冲突对联盟成员创新绩效具有促进作用，相反，任务冲突与联盟成员创新绩效是负向相关的；其进一步指出，任务冲突对联盟成员创新绩效的影响是通过信息处理机制作用的，当任务冲突水平增加时，任务冲突带来的可能的积极影响很快便被加重的冲突水平和认知负荷溶解，导致信息处理机制出现故障，联盟成员创新绩效下滑[16]。De Wit，Greer和Jehn将任务冲突纳入研究对象，综合研究了116篇相关文献发现二者的影响关系比较复杂，在某些情况下联盟任务冲突的确会对联盟成员创新绩效产生消极影响；但当组织环境提倡沟通，鼓励以公开的方式争论问题，并且排斥人际间的冲突时，联盟任务冲突能够带来联盟成员创新绩效的提升[17]。由此可知，联盟任务冲突对成员创新绩效的影响方式和程度依赖于一定的现实条件。
联盟成员创新绩效的提升，促使成员个体追加对联盟投入，以确保联盟运作的有效性。在联盟信息沟通机制上追加投入，能够有效提升联盟的信息化水平，构建共享的信息化平台，从而增进信息流动的畅通性，确保联盟运作过程中出现的问题如各自战略目标分歧能够得到更充分的讨论，从而激发任务冲突的积极作用。联盟在协调监管制度上的投入一方面能够确保联盟企业间的目标分歧能够在有效的制度框架内得到充分的讨论，产生适当的任务冲突；另一方面也能促进联盟预算等具体工作任务内容得到充分详实的论证，而论证的过程就是任务冲突产生的过程。联盟在利益分配制度上的投入能够在某种程度上保证合作企业间获得合适的回报，促进成员新一轮的合作研发投入。在联盟利益分配制度保障的条件下，与研发投入相关的讨论又会引起新一轮适当水平的任务冲突。此时，联盟在文化上增加投入可带来一定的价值认同，能够适度缓解联盟任务冲突的水平，确保联盟任务冲突处于合适的水准。联盟任务冲突对成员创新绩效作用机制的系统动力学流图如图2。
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图2 任务冲突与成员创新绩效的系统动力学流图
[bookmark: _Toc375665129]2.3 关系冲突与成员创新绩效的关联分析
联盟关系冲突是指与人际关系相关的冲突类型，涉及到联盟企业在合作创新的过程中感知到的紧张、厌烦、敌对情绪以及不信任[10]。在联盟关系冲突对成员创新绩效的影响研究中，学者们持一致的意见，即均认为联盟关系冲突不利于成员创新绩效的提升和改进[10]。当联盟中的某成员与另一方发生人际关系冲突时，则该成员对联盟运作的满意度会下降，因为关系冲突会催生消极的行为，如紧张、害怕等；另一方面，当联盟中的某成员不认同另一方或不被另一方认同时，则该成员会感到受挫；高绩效表现的组织与低绩效表现的组织相比具有更低水平的关系冲突，关系冲突通过影响联盟中的信任、尊重、凝聚力等组织变量会降低联盟的运作效率进而影响到联盟和联盟企业的创新绩效[12]。在组织决策过程中，联盟关系冲突的存在会导致联盟企业刻板的坚持次优方案，最终导致决策的低效，阻碍联盟企业绩效的提升[18]。
联盟成员创新绩效不能按期完成会影响到成员间相互信任和凝聚力，影响成员下一阶段目标定位和资源投入策略，甚至会导致机会主义行为产生。较差的绩效水平可能会导致成员之间相互指责，进而会加剧联盟关系冲突[16]。联盟成员创新绩效的下降同样是通过联盟运作制度投入及文化投入两个因子影响联盟关系冲突的。联盟协调、监管制度的不健全致使联盟企业在资源投入的过程中缺乏有效的约束机制，联盟资源投入数量、质量可能达不到合作约定的水平。研发资金及所需的关键人才如不能及时到位，则直接影响联盟合作研发的进程，导致合作企业间的相互指责、埋怨，破坏联盟企业间的合作关系进而引发关系冲突。联盟协调和监管制度的不健全以及信息沟通机制的不完善导致联盟成员间的合作缺乏有效的管控，也会出现沟通障碍，进而引发合作企业间的信任缺失等问题。联盟成员间信任缺失则会导致机会主义行为产生，使成员从自身利益出发，私自修正自身的研发策略，做出有联盟利益的行为，引发更大的关系冲突。联盟文化投入的降低会弱化联盟企业间的文化认同感，不利于成员间建立信任关系，文化对机会主义的抑制作用也会受到影响。文化投入同样可以直接作用于联盟关系冲突，缺少共同文化基因的联盟，在合作过程中由于价值观念、思维方式、管理风格等存在差异，难免会爆发人际关系冲突。由此可见，联盟关系冲突与联盟企业创新绩效也构成了一个负向的反馈环路。联盟关系冲突对成员创新绩效作用机制的系统动力学流图如图3。
[image: ]
图3 关系冲突与成员创新绩效的系统动力学流图
[bookmark: _Toc375665130]3 不同冲突水平影响成员创新绩效的系统动力学分析及仿真
[bookmark: _Toc375665131]3.1 模型主要方程设计
根据以上分析思路，产业技术联盟不同冲突类型与成员创新绩效间互动关联的系统动力学分析主要方程组可以设计如下。
（1）成员创新绩效=f（成员创新绩效增量）。成员创新绩效在模型中是水平变量，是绩效增量的函数，二者具有一阶时滞关系，成员创新绩效等于上一个时间周期值与成员创新绩效增量值之和。
（2）成员创新绩效增量=f（联盟冲突水平）。成员创新绩效增量是速率变量，随时间的变动而变动，该变量是联盟冲突水平的函数。通过理论分析可知，联盟不同冲突类型与成员创新绩效影响作用不同，在设置二者之间关系时需要考虑影响的正负性。
（3）过程冲突水平=f（成员间目标不一致，信息不对称，资源投入不均衡，绩效考核和利益分配机制不健全，文化同质性）。过程冲突水平与成员间目标不一致、信息不对称、资源投入不均衡、绩效考核和利益分配机制不健全等因素间存在正相关关系，与文化同质性间存在负相关关系。
（4）任务冲突水平=f（成员间目标不一致，信息不对称，文化同质性）。任务冲突水平与成员间目标不一致、信息不对称间存在正向相关关系，与文化同质性间存在负相关关系。
（5）关系冲突水平=f（成员资源投入不均衡，信息不对称，绩效考核和利益分配机制不健全，文化同质性）。关系冲突水平与成员资源投入不均衡、信息不对称、绩效考核和利益分配机制不健全等因素间存在正相关关系，与文化同质性间存在负相关关系。
（6）联盟成员间目标不一致=f（联盟运作制度投入）。联盟成员间目标不一致是联盟运作制度投入的函数，二者是负相关关系，当联盟运作投入越多时，在制度的保障下联盟成员间的分歧能够缓解。
（7）资源投入不均衡=f（联盟运作制度投入）。
（8）信息不对称=f（联盟运作投入）。
（9）绩效考核利益分配机制不健全=f（联盟运作制度投入）。
方程（7）、（8）、（9）变量间的关系与方程（6）的相类似。
（10）文化同质性=成员创新绩效*文化投入指数。在文化投入系数确定的前提下文化同质性是成员创新绩效的函数，联盟成员创新绩效的好坏直接决定文化投入的多少。
（11）联盟运作投入=成员创新绩效*运作投入指数。在运作投入指数确定的前提下，联盟成员创新绩效直接决定运作制度投入的多少。
（12）运作投入指数=C。运作投入指数可看作是常量，不随时间发生变动。
（13）文化投入指数=C。文化投入指数也可看作是常量，不随时间变动发生变化。

[bookmark: _Toc375665132]3.2 过程冲突水平影响成员创新绩效的仿真分析
结合上述分析可知，联盟过程冲突水平与成员创新绩效是负向的影响关系，联盟成员创新绩效通过作用于联盟运作变量和文化变量等冲突影响因素，进而影响联盟过程冲突，过程冲突通过自身的机制，影响联盟成员绩效增量，如此形成一种负向的反馈环路。根据理论分析和方程设计，将成员创新绩效的初始值设为100，考虑到联盟的投入的现实情况，将文化投入指数和运作投入指数分别设为0.03和0.05，将运行初始值设为0，终值设为10，运行时间步长设为1Year。通过调试联盟过程冲突水平及其影响因素和成员创新绩效的系数，利用Vensim PLE将流程图和模型输入到软件可以得到过程冲突水平与成员创新绩效在第0-10年的变动值，如表1。
表1 过程冲突水平影响成员创新绩效的输出数值表
	Time(Year)
	过程冲突水平
	成员创新绩效增量
	成员创新绩效

	0
	7.303
	-1.249
	100

	1
	8.086
	-1.383
	98.751

	2
	8.953
	-1.531
	97.368

	3
	9.913
	-1.695
	95.837

	4
	10.976
	-1.877
	94.142

	5
	12.153
	-2.078
	92.265

	6
	13.456
	-2.301
	90.187

	7
	14.898
	-2.548
	87.886

	8
	16.495
	-2.821
	85.339

	9
	18.264
	-3.123
	82.518

	10
	20.222
	-3.458
	79.395


从表1可知，在t=0-10年的时间段内，联盟过程冲突水平随时间的增长而增加，增加的幅度也越来越大，而联盟成员创新绩效则相应降低，绩效降低的幅度也越来越大。仿真结果表明，过程冲突水平与成员创新绩效存在负向的相关关系，说明过程冲突水平越高，成员创新绩效表现越差，当过程冲突持续增加时，其对成员创新绩效带来消极影响幅度也会加大。
[bookmark: _Toc375665133]3.3 任务冲突水平影响成员创新绩效的仿真分析
联盟任务冲突水平与成员创新绩效总体上是正向的影响关系，联盟成员创新绩效通过作用于联盟运作变量和文化变量等冲突影响因素，与任务冲突形成正向的反馈环路。将成员创新绩效的初始值设为100，将文化投入指数和运作投入指数分别设为0.03和0.05，初始值、终止值及运行时间步长保持不变。通过调试联盟任务冲突水平及其影响因素和成员创新绩效的系数，将方程组输入到软件可以得到任务冲突水平与成员创新绩效在第0-10年的变动值，如表2。
表2 任务冲突水平影响成员创新绩效的输出数值表
	Time(Year)
	任务冲突水平
	成员创新绩效增量
	成员创新绩效

	0
	38.974
	8.691
	100

	1
	41.492
	9.253
	108.691

	2
	44.172
	9.850
	117.944

	3
	47.027
	10.487
	127.794

	4
	50.065
	11.165
	138.281

	5
	53.300
	11.886
	149.446

	6
	56.743
	12.654
	161.331

	7
	60.410
	13.471
	173.985

	8
	64.313
	14.342
	187.456

	9
	68.468
	15.268
	201.798

	10
	72.892
	16.255
	217.067


从表2可知，在t=0-10年的时间段内，联盟任务冲突水平随时间的增长而增加，相应地联盟企业创新绩也出现了增加。从增长率来看，成员创新绩效增长率要高于任务冲突水平增长率。总体来讲，该仿真结果表明任务冲突水平与成员创新绩效存在正向的相关关系，说明任务冲突水平越高，成员创新绩效表现越好。
[bookmark: _Toc375665134]3.4 关系冲突水平影响成员创新绩效的仿真分析
联盟关系冲突水平与成员创新绩效是负向的影响关系，联盟成员创新绩效通过作用于联盟运作变量和文化变量等冲突影响因素，与关系冲突形成负向的反馈环路。同样，将成员创新绩效的初始值设为100，文化投入指数，运作投入指数，运行初始值、终止值及运行时间步长保持不变。通过调试联盟关系冲突水平及其影响因素和成员创新绩效间的关系系数，将方程组输入到软件可以得到关系冲突水平与成员创新绩效在第0-10年变动值，如表3。
表3 关系冲突水平影响成员创新绩效的输出数值表
	Time(Year)
	关系冲突水平
	成员创新绩效增量
	成员创新绩效

	0
	26.202
	-1.114
	100

	1
	26.472
	-1.125
	98.886

	2
	26.746
	-1.137
	97.761

	3
	27.022
	-1.148
	96.625

	4
	27.301
	-1.160
	95.476

	5
	27.583
	-1.172
	94.316

	6
	27.868
	-1.184
	93.144

	7
	28.156
	-1.197
	91.959

	8
	28.446
	-1.209
	90.763

	9
	28.740
	-1.221
	89.554

	10
	29.037
	-1.234
	88.332


从表3可知，在t=0-10年的时间段内，联盟关系冲突水平随时间的增长而增加，相应地联盟成员创新绩效却下降明显。仿真结果表明，联盟关系冲突水平与成员创新绩效存在正向的相关关系，说明关系冲突水平越高，成员创新绩效表现越差。
4结语
通过产业技术联盟不同冲突类型与成员创新绩效的系统动力学分析结果可以看出，联盟过程冲突水平、关系冲突水平与成员创新绩效间具有负向相关关系，而任务冲突水平与成员创新绩效间具有正向相关关系。这些结论为产业技术创新战略联盟的管理提供重要的决策依据，作为联盟管理者，可以通过防范和控制过程冲突水平和关系冲突水平，适度引导任务冲突水平来提升联盟创新绩效；作为联盟参与者，可以通过及时判断预警与其他联盟成员间可能存在的冲突类型来做出如何开展技术联盟活动的行为与方式。
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