

团队稳定性、学科多样性和团队绩效
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[bookmark: OLE_LINK58][bookmark: PePindex5][bookmark: bRPindex5]摘要：不同于以往研究，从团队层面对科研团队稳定性进行测度，同时聚焦学科多样性在其中的调节作用。以2009年和2010年的69个美国国家科学院生物学领域院士科研团队为研究对象，在通过作者共现网络和聚类分析方法识别主要成员和团队的基础上，以团队生产力和团队影响力衡量团队绩效，运用负二项回归模型对团队稳定性与团队绩效的关系以及学科多样性的调节作用进行分析。研究发现：团队稳定性对团队绩效呈倒“U”型影响，表明团队并非越稳定越好，适当的团队成员流动更有利于团队绩效的提高；团队的学科多样性对团队稳定性和生产力关系有正向调节作用，因为学科多样性可以降低团队成员流动带来的学习成本和磨合时间成本，使成员流动对团队绩效的影响更显著；而学科多样性因容易造成团队的知识冲突以及团队资源分配分散等问题，导致对团队稳定性和影响力关系的调节作用不显著。为提高科研团队绩效，要关注团队成员的流动情况，优化团队进入和退出机制，同时开展更多的跨学科人才合作。
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[bookmark: OLE_LINK59][bookmark: OLE_LINK65]Abstract: Unlike previous studies, the stability of research teams is measured from team level, while focusing on the moderating role of disciplinary diversity in this process. Using 69 biology academician team of United States National Academy of Sciences in 2009 and 2010, the relationship between team stability and team performance and the moderating role of disciplinary diversity are analyzed using negative binomial regression models, based on the identification of key members and teams through author co-occurrence networks and cluster analysis, and team performance measured by team productivity and team influence. It is found that team stability has an inverted "U" shape effect on team performance, indicating that a more stable team does not equal to a better team, and that appropriate team member turnover is more conducive to team performance. Disciplinary diversity has a positive moderating effect on team stability and productivity relationships because it reduces the learning costs and time costs associated with team member mobility, making the impact of member mobility on team performance more significant; while disciplinary diversity has a less significant moderating effect on team stability and influence relationships because it tends to cause team knowledge conflicts and fragmentation of team resource allocation. To improve the performance of research teams, it is important to pay attention to the mobility of team members, optimize team entry and exit mechanisms, and develop more interdisciplinary talent collaboration.
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[bookmark: pindex20]1 研究背景
纵观科技发展轨迹，科技创新活动已然呈现新的特征。随着科学问题日趋复杂，不同学科之间的交叉融合以及跨学科团队合作已经成为科技创新和解决复杂问题的主要形式。随着合作关系在一段时期的延续，科学家会吸引新的合作伙伴加入团队，合作关系中由此出现人员流动现象[1]。团队成员流动带来团队稳定性的变化及其对团队绩效的影响引起诸多学者的关注。
[bookmark: sys225981]团队稳定性在广义上是指团队凝聚力、能动性和信任度等团队保持稳定的一种状态，狭义上是指团队成员进入和退出团队的流动行为。团队稳定性对团队目标实现的影响随研究团队的类型和目标不同而有所区别，有学者研究企业中团队稳定性和绩效的关系发现，团队稳定性在短期内对企业绩效有正向影响作用[2]。目前针对团队稳定性影响因素及其与团队绩效之间的关系研究，其研究对象大多集中在金融项目团队、开源项目团队、竞技运动团队以及上市企业团队等，如Cornelli等[3]、Scott等[4]、Montanari等[5]、李丹[6]的研究。针对科研团队稳定性的研究，则集中在对团队成员之间合作关系的稳定性研究以及团队成员的流动性测度，如Bu等[7]、Zhao等[8]、李建标等[9]的研究，对团队整体层面的稳定性研究较少。在团队稳定性与团队绩效的关系研究方面，研究结论也不统一：一些研究显示团队稳定性对绩效有正向促进作用，Li等[10]的研究则认为稳定性与团队绩效呈倒“U”型关系。进一步深入研究团队稳定性和绩效之间关系，还需要加入新的研究要素进行分析。
[bookmark: OLE_LINK90][bookmark: OLE_LINK92][bookmark: sys2322269]    近年来跨学科和交叉学科的研究逐渐增多，研究团队的成员所在学科可能来自不同领域。 “跨学科”一词的含义被认为是超越了一个已知学科的边界，涉及两个或两个以上学科的实践活动[11]。Uzzi等[12]、Pennington等[13]、Gonzalez-Brambila等[14]的研究表明，多学科团队能够解决复杂科学问题，与来自不同知识领域的研究人员保持紧密合作的科学家能发表更多论文。学科交叉程度越高，越有利于文献学术影响力的提高[15]。还有研究表明，科研团队中成员的学科多样性有利于增加和留住合作伙伴，不利于合作伙伴的退出，因此学科多样性对团队稳定性有正向促进作用[16]。学科多样性高的团队更稳固，团队成员之间的交流更紧密[17]。科研团队的稳定性并非独立地对团队绩效产生影响，学科多样性在团队稳定性与绩效的关系中起到调节作用。
以往对科研团队稳定性的研究主要集中在对团队成员个体间的研究，较少从团队层面研究；同时，当前研究对大多聚焦于企业团队及其团队稳定性的测度指标和方法，所使用的项目迭代时长和窗口期的计算方法依赖于项目周期，对于科研团队并不适用。另外，以往研究大多只考虑了团队稳定性对绩效的独立影响，缺乏探究学科多样性对团队稳定性和绩效关系的调节作用。因此，本文选取美国生物学领域2009年和2010年新增的院士及其团队为研究对象，使用负二项回归探讨稳定性对团队绩效的影响，并进一步探讨团队成员的学科多样性对两者关系的调节作用。

[bookmark: pindex26]2理论分析与假设
[bookmark: pindex27]2.1团队稳定性对团队绩效的影响
[bookmark: sys28049]以往针对团队稳定性对团队绩效影响的研究没有统一结论，有学者认为团队稳定性对团队绩效起正向影响作用。团队成员具有各种属性，例如在知识、学科、智慧和经验等方面存在差异，属于团队的智力资源[18]。团队成员的流动性越大，团队的稳定性越低[4]。当团队成员退出时，团队整体的资源数量降低，对团队产出产生负面影响。当团队的成员培训成本较高时，成员流失带来的负面影响更为显著，此外，频繁的团队成员流动给团队管理带来挑战，新成员的加入给团队分工、角色划分和利益分割等方面带来新的变化，团队成员需要磨合期来适应变化，因此成员流动对团队的生产效率带来负面影响[18]。有学者则认为控制团队稳定性有助于保持团队的绩效[19]。
另一部分学者认为，团队的不稳定对团队的绩效有益。基于熵耗散理论，团队的内部效率最终都会趋于递减并走向无序[20]，即追求团队高稳定性有悖自然规律。新成员的加入虽然会带来成员关系的磨合，但也会带来其附属的隐形资源，为团队带来新的组合和可能。关系稳定性与团队知识创造（团队生产力）之间存在倒“U”型关系，适度的关系稳定性有利于团队知识创造，而较低和较高的关系稳定性对团队知识创造产生负向影响作用[10]。Guan等[21]利用结构方程模型检验风电领域团队的协作特征、网络结构与科研产出之间的关系，结果显示团队成员不应只与之前的合作伙伴合作，寻求更多新的合作伙伴会对团队绩效带来益处。基于此，提出以下假设：
H1：团队稳定性与团队生产力呈倒“U”型关系。
H2：团队稳定性与团队影响力呈倒“U”型关系。

[bookmark: pindex33]2.2学科多样性的调节作用
科研团队往往比其他类型的团队更注重团队成员之间学科和知识上的互补，同时多样化的学科也会促进思维模式的融合，推动团队成员之间的协作和创新[18]。Barjak等[22]通过双变量分析和线性回归技术的多变量建模组合，研究生命科学学术研究团队从不同研究文化中汲取知识的程度以及上述行为与团队研究绩效之间的关系，得出学科多样性有益于提升团队绩效的结论。Yegros-Yegros等[23]将跨学科特征作为学科多样性的测度指标，研究了学科多样性、平衡性和差异性3个维度对绩效的影响，并通过多元回归模型最终分析得出学科多样性和团队的绩效呈倒“U”型关系，即学科多样性对绩效的影响存在拐点。这可能是由于学科多样性在增加团队的知识广度的同时会降低团队的知识深度，而团队的知识存量往往是由知识的深度和广度共同决定[24]。
[bookmark: sys353658]在此基础上，有研究发现学科多样性对团队绩效的影响受到团队发展过程的影响。首先，学科多样性有利于增加和留住合作伙伴，但不利于合作伙伴的退出，即学科多样性对团队稳定性起到正向影响作用[16]。另外，当学科多样性的程度越高，且团队稳定性也较高时，团队成员的离开会导致团队生产力的下降率提高[25]。王兴元[26]借助心理学关于团队互动的理论框架通过回归分析得出，团队学科多样性通过对团队沟通和团队协作等团队过程产生正向影响作用，从而达到提高团队创新绩效的效果。另外，有的研究还表明，学科多样性负向调节知识重组成本对创新绩效的影响作用[22]，即学科多样性可以降低成员流动带来的成本，使团队稳定性对团队绩效的影响更显著。因此，团队提高绩效除了要保持团队的稳定性之外，还要注重提高科研团队的学科多样性[27]。基于此，提出以下假设：
[bookmark: sys36063]H3a：学科多样性正向调节团队稳定性对团队生产力的影响，即学科多样性较高时，团队稳定性与团队生产力的倒“U”型关系曲线更陡峭。
[bookmark: sys37063]H3b：学科多样性正向调节团队稳定性对团队影响力的影响，即学科多样性较高时，团队稳定性与团队影响力的倒“U”型关系曲线更陡峭。
本研究的理论模型如图1所示。

[bookmark: bRPindex40][bookmark: PePindex40][image: 图1]
[bookmark: pindex41]图1  理论模型
[bookmark: _Toc2672][bookmark: pindex42]3 研究设计
[bookmark: pindex43]3.1数据来源及处理
在科研团队的选择上，由于院士在学术界具有较高荣誉，院士和院士团队可作为成功团队的代表[28]，且截至2020年12月，约有190名诺贝尔奖获得者为美国国家科学院（NAS）成员[29]，对科学界的贡献较大。从团队稳定性的角度来看，需要迄今为止一段较长时间来观察团队成员的流动状况，2009年和2010年至今已有10余年，在此期间学者们有足够多的学术论文出版物数量和引文数量作为计量团队绩效的指标。此外，本研究关注的是团队多样性、稳定性和团队绩效，而生物学领域的发展始终离不开多学科知识的交叉融合[30]，因此，选择2009年和2010年NAS新增的生物学领域院士及其团队作为研究对象。
[bookmark: OLE_LINK63]在NAS官网共搜索到2009年的55位和2010年的45位生物学院士，通过查询每位院士的个人信息网页和学术社交平台等公开信息网站，获取其供职机构以及学术论文出版物等公开信息。接着，利用这些公开信息在Web of Science 数据库中对上述100位院士逐一进行身份确认，如该院士的姓名、机构、出版物信息都一致，则确认该院士为研究目标，并对院士的学术论文出版物进行检索与下载。通过以上步骤共获得上述院士发表的24 836篇论文，检索日期截至2020年12月31日。基于此，构建作者共现网络并进行聚类检测以提取目标院士所在的聚类，通过设置作者间合作频次阈值，筛选出该院士的主要合作学者，并将这些学者视为该院士科研团队的主要成员，以此识别出该院士的科研团队。重复上述院士论文检索的流程，对各团队主要成员的学术出版物进行检索和下载，最终得到各团队院士及其成员的学术出版物数据集。在此基础上，剔除作者间合作频次未达到阈值而未形成团队的3位院士，以及成员间平均合作次数少于2次且成员人数少于5人的团队，最终得到69个有效团队（以下简称“样本”）作为本文的研究对象。样本团队规模主要集中在5～15人，团队规模最大的有58人；15人以下团队共计54个，占所有团队的78%（见图2）。
[bookmark: bRPindex46][bookmark: PePindex46]
[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: pindex47]图2  团队规模分布
[bookmark: _Toc26772][bookmark: pindex48]3.2变量与测量
[bookmark: _Toc13296][bookmark: pindex49]3.2.1因变量：团队生产力（AP）和团队影响力（AC）
在团队绩效的相关研究中，团队生产力和团队影响力是评估团队绩效的基本指标[31]。其中，科研生产力是指一段时间内的学术产出数量[32]。科研影响力是指学术产出被进一步研究和引用的程度，一般用被引频次来测度[33]。据此，本研究将团队绩效的计量指标分为团队生产力和团队影响力，其中团队生产力用目标团队的年均发文量表示；团队影响力用目标团队的篇均被引次数来表示。
[bookmark: _Toc26407][bookmark: pindex51]3.2.2自变量：团队稳定性（TS）
通常采用计算一段时间内成员进入和退出团队的比例来测度团队的稳定性，具体通过对比迭代前后团队成员人数的变化占初始人数的比例来计算。首先将团队时长以5年为一个切片单位分为若干窗口期，团队稳定性（TS）的计算方法是，目标团队每个窗口期的初始团队成员、进入者和退出者的绝对值总数除以该窗口期初始成员的数量，将该团队所有窗口期加和后取平均值。TS的计算式子如下：


[bookmark: pindex54]         （1）
式（1）中：i为窗口期序号；t为窗口期总数；Si为第i个窗口期的初始人数；Ii为第i个窗口期加入人数；Li为第i个窗口期退出人数；后续分析中使用TS的逆函数（标记为TS−1）作为团队稳定性的计量指标，原因是TS−1的值介于0和1之间，越接近1代表团队稳定性越高。

[bookmark: _Toc1040][bookmark: pindex57]3.2.3调节变量：学科多样性（DIV）
香农熵和Gini-Simpson系数是典型的学科多样性测度指标，但只是考虑了参考文献的学科分布，尚未进一步考虑学科类别的人为事先定义以及不同类别之间的相似性，在实际应用方面受到了诸多批判。为此，借鉴Leydesdorff等[34-35]的研究，在Gini系数的基础上，将融合了多样性（variety）、平衡性（balance）和差异性（disparity）的多样性测度指标DIV作为学科多样性的计量指标。DIV指标的表达形式如下所示：
[bookmark: pindex59]                            （2）
[bookmark: pindex60]                                  （3）
[bookmark: pindex61]                                     （4）
[bookmark: OLE_LINK94]式（2）（3）中：多样性用具体学科类别在全部学科类别中所占比例  来表示，平衡性用（1−Gini）来表示，差异性dij用余弦相似度方法来度量；N 为学科类别总数；n 为具体使用的学科类别数量；x为观察值；A和B为两个学科类别进行主题抽取后的主题向量。
[bookmark: _Toc26200][bookmark: pindex63]3.2.4 控制变量
本文选取团队时长（AGE）和团队规模（SIZE）作为控制变量，其中团队时长为目标团队自成立到2020年的年限，而团队规模为目标团队自成立到2020年所有成员总数。

[bookmark: pindex66]4   实证研究
[bookmark: pindex67]4.1  描述性统计及相关性分析
从描述性统计结果可以看出（见表1），因变量团队生产力和团队影响力的标准差和平均值不相等，为过度离散的计数变量，故适合采用负二项回归模型进行回归分析。从相关性分析结果可以看出，各变量间的相关系数的绝对值均小于0.7，进一步进行多重共线性诊断检验，结果显示各变量的方差膨胀因子VIF值均小于3，表明变量间不存在多重共线性问题。
[bookmark: PePindex69][bookmark: pindex69][bookmark: bRPindex69]表1  描述性统计及相关性检验结果
	
变量
	最小值
	最大值
	平均值
	标准差
	VIF
	AP
	AC
	TS
	DIV
	AGE
	SIZE

	AP
	3.610
	289.472
	44.158
	48.241
	
	1.000
	
	
	
	
	

	AC
	21.343
	218.946
	64.675
	31.132
	
	0.064
	1.000
	
	
	
	

	TS
	0.321
	0.816
	0.624
	0.104
	2.847
	−0.337**
	−0.132
	1.000
	
	
	

	DIV
	0.012
	14.550
	6.321
	4.830
	1.021
	−0.195
	−0.108*
	0.012*
	1.000
	
	

	AGE
	10.000
	47.000
	30.536
	9.520
	2.344
	−0.086
	−0.165
	0.630**
	0.104
	1.000
	

	SIZE
	5.000
	58.000
	12.768
	9.509
	1.743
	0.631**
	0.048
	−0.435**
	−0.109*
	0.102
	1.000


[bookmark: PePindex155]注：1）***、**、* 分别代表在 1%、5%和 10%的水平上显著；2）N = 69。下同。

在69个样本团队中，有13个团队的领导人为女性，56个团队的领导人为男性。从图3中可以看出，由男性领导人领导的团队在团队生产力和团队影响力方面的最大值要比女性领导人团队的相应数值要高，但最小值比女性领导人团队更低，可见女性领导人团队生产力水平和影响力水平较为集中，而男性领导人的团队上述指标的数值较为分散。

[bookmark: bRPindex159][bookmark: PePindex159][image: 图3(a)][image: 图3(b)]
[bookmark: pindex160]（a）性别与生产力                      （b）性别与影响力
[bookmark: pindex161]图3  性别与团队绩效的关系
[bookmark: pindex162]4.2  负二项回归分析

[bookmark: sys1644762]表2为负二项回归分析结果。其中，基准模型检验控制变量对样本团队的团队生产力和团队影响力的影响。结果显示，团队时长与团队生产力呈现显著负相关，团队规模与团队生产力显著正相关，而团队时长和团队规模对团队影响力没有显著影响。加入了团队稳定性的一次项及二次项后进行回归，结果显示团队稳定性的一次项系数在5%水平上显著为正，二次项系数在5%水平上显著为负，说明团队稳定性与团队生产力存在倒“U”型关系，H1得到验证；团队稳定性的一次项系数在5%水平上显著为正，二次项系数在5%水平上显著为负，说明团队稳定性与团队影响力同样存在倒“U”型关系，H2得到验证。加入学科多样性后发现，团队稳定性在以团队生产力为因变量和以团队影响力为因变量的模型中的二次项结果依旧显著。为检验学科多样性的调节作用，进一步加入学科多样性和团队稳定性的交互项得出，学科多样性与团队稳定性的二次项和团队生产力在10%水平上显著负相关，说明团队稳定性与团队生产力的倒“U”型关系受到学科多样性的正向调节作用，H3a得到验证；学科多样性对团队稳定性与团队影响力之间的关系没有显著调节作用，H3b未得到验证，这可能是由于学科多样性会拓宽团队的知识宽度，过宽的知识宽度会导致创新资源分散和创新效率低下[37]，同时更容易出现知识冲突和知识吸收难度，使得调节作用变得有限。

[bookmark: OLE_LINK95][bookmark: PePindex166][bookmark: pindex166][bookmark: bRPindex166]表2 负二项回归检验结果
	变量
	AP
	AC
	AP
	AC
	AP
	AC
	AP
	AC

	
	基准模型
	基准模型
	加入团队稳定性
	加入团队稳定性
	加入DIV
	加入DIV
	加入交互项
	加入交互项

	TS
	
	
	14.561**
(2.22)
	10.363**
(2.29)
	13.705**
(2.13)
	10.447**
(2.31)
	2.149
(0.23)
	11.631*
(1.83)

	TS2
	
	
	−11.620**
(−2.06)
	−8.628**
(-2.32)
	−10.971**
(−1.98)
	−8.739**
(−2.36)
	−0.024
(>−0.01)
	−9.384*
(−1.70)

	DIV
	
	
	
	
	0.026
(1.60)
	−0.010
(−0.96)
	−0.616
(−1.42)
	0.134
(0.45)

	DIV×TS
	
	
	
	
	
	
	2.394
(1.62)
	−0.407
(−0.40)

	DIV×TS2
	
	
	
	
	
	
	−2.143*
(−1.73)
	0.275
(0.32)

	AGE
	−0.026***
(−3.01)
	−0.009*
(−1.71)
	−0.030**
(−2.10)
	−0.008
(−0.98)
	−0.030**
(−2.18)
	−0.007
(−0.82)
	−0.032**
(−2.41)
	−0.007
(−0.86)

	SIZE
	0.067***
(6.80)
	0.003
(0.63)
	0.067***
(4.88)
	0.002
(0.29)
	0.062***
(4.72)
	0.002
(0.35)
	0.063***
(4.95)
	0.002
(0.28)

	Constant
	3.550***
(12.71)
	4.409***
(24.60)
	−0.789
(−0.41)
	1.354
(0.99)
	−0.628
(−0.34)
	1.366
(1.00)
	2.274
(0.88)
	0.906
(0.50)

	Log likelihood
	−304.852
	−319.961
	−302.574
	−317.516
	−301.324
	−317.062
	−299.460
	−316.709


[bookmark: PePindex310]注：括号内的数值为t值。下同。
为了更直观地展示学科多样性的调节作用，本文将学科多样性按均值加减一个标准差的方式进行分组，并绘制出不同水平学科多样性下团队稳定性对团队生产力的影响，如图4所示。可以看出，学科多样性较高时，团队稳定性和团队生产力间的倒“U”型曲线更陡峭，最高点向左上方移动。
[bookmark: PePindex312][bookmark: bRPindex312]
[bookmark: pindex313]图4  学科多样性对团队稳定性与团队生产力关系的调节作用

[bookmark: _Toc8515][bookmark: pindex315]4.3  稳健性检验
[bookmark: sys31610289]为了进一步确保回归结果的可靠性并验证实证分析的准确性，借鉴王文君等[29]、张亮等[38]的研究，使用人均发文量来替换团队生产力指标，用年均篇均被引来替换团队影响力指标，以进行稳健性检验，结果如表3所示。其中，团队时长与团队影响力呈显著负相关，团队规模与团队影响力呈显著正相关，而团队时长和团队规模对团队生产力没有显著影响，这一改变是团队生产力和团队影响力的计量方式有所变化造成的。除此之外，替换因变量后的回归结果与前文的实证分析结果一致，证明了本文所提出的计量模型以及验证结论的稳健性。

[bookmark: bRPindex318][bookmark: PePindex318][bookmark: pindex318]表3  稳健性检验结果
	变量
	AP
	AC
	AP
	AC
	AP
	AC
	AP
	AC

	
	基准模型
	基准模型
	加入团队稳定性
	加入团队稳定性
	加入DIV
	加入DIV
	加入交互项
	加入交互项

	TS
	
	
	20.400***
(4.00)
	19.890***
(3.54)
	19.657***
(3.88)
	19.924***
(3.56)
	6.248
(0.89)
	17.095**
(2.19)

	TS2
	
	
	−15.892***
(−3.67)
	−17.642***
(−3.79)
	−15.314***
(−3.57)
	−17.691***
(−3.81)
	−2.680
(−0.43)
	−15.293**
(−2.28)

	DIV
	
	
	
	
	0.016
(1.29)
	−0.005
(−0.49)
	−0.810**
(−2.41)
	−0.185
(−0.53)

	DIV×TS
	
	
	
	
	
	
	2.985***
(2.63)
	0.610
(0.51)

	DIV×TS2
	
	
	
	
	
	
	−2.604***
(−2.75)
	−0.506
(−0.50)

	AGE
	0.004
(0.06)
	−0.015***
(−2.75)
	−0.008
(−0.83)
	−0.005
(−0.68)
	−0.008
(−0.84)
	−0.005
(−0.63)
	−0.013
(−1.43)
	−0.005
(−0.64)

	SIZE
	0.011
(1.41)
	0.009*
(1.95)
	0.015
(1.57)
	0.001
(0.19)
	0.012
(1.36)
	0.001
(0.20)
	0.016*
(1.84)
	0.002
(0.25)

	Constant
	4.382***
(17.99)
	2.082***
(12.31)
	−1.798
(−1.21)
	−3.476**
(−2.07)
	−1.646
(−1.12)
	−3.460**
(−2.07)
	1.789
(0.91)
	−2.644
(−1.17)

	Log likelihood
	−360.252
	−148.370
	−353.428
	−139.224
	−352.613
	−139.104
	−348.635
	−138.973


[bookmark: _Hlt273261567]
[bookmark: pindex463][bookmark: PePindex463]5   结论与讨论
[bookmark: pindex464]5.1  研究结论
团队稳定性与团队绩效呈倒“U”型关系，在临界点之前团队绩效随着团队稳定性增加而增加，到达特定值后团队生产力开始随团队绩效增加而减少。这与传统观念上追求高团队稳定性的理念有所差异，团队并非越稳定越好，适当的团队成员流动更有利于团队绩效的提高，与Bu等[7]的研究结论相似。学科多样性正向调节团队稳定性对团队生产力的影响。学科多样性可以降低团队成员流动带来的学习成本和磨合时间成本，使成员流动对团队绩效的影响更显著，原本的倒“U”型曲线斜率变大，顶点向上移动，增强了团队稳定性对团队生产力的影响作用。但学科多样性对团队稳定性和团队影响力之间的关系没有显著调节作用，虽然其在一定程度上能够增强团队成员知识互补，增加团队创新性，但同时也容易造成团队的知识冲突以及团队资源分配分散等问题。
[bookmark: pindex466]5.2  科研团队管理建议
科研团队在发展过程中，不仅要关注团队成员的流动，同时也要关注团队成员的学科多样性是否满足团队目标。一是优化团队进入和退出机制。在不同科研机构、院校和企业之间，甚至不同国家之间搭建线上交流合作平台，鼓励科研团队的跨团队合作，保持适度人员流动，通过和不同机构的学者合作使团队稳定性保持在适宜程度。充分利用“互联网+”打破地域限制，推动不同团队之间的成员流动，促进科研团队生产力和影响力的提高。二是鼓励跨学科人才合作。科研团队在发展扩大的过程中应避免团队学科知识单一化，关注研究领域所需的跨学科人才。通过开展跨学科学术交流会获取跨学科领域知识，同时也应给跨学科学者提供更多交流合作的机会。此外，政府或相关机构应成立专项基金鼓励跨学科科研项目研究，促进学科交叉融合，提高团队的学科多样性。
[bookmark: pindex468]5.3  未来研究方向
本研究仅以生物学领域的院士及其团队为研究对象，且样本量不大，只涉及团队稳定性、学科多样性以及团队绩效三者间的关系，未纳入其他可能产生影响团队绩效的变量，对于模型中可能存在的其他变量及潜在关系有所忽略。后续研究可扩大样本容量和范围，将其他领域的团队纳入研究，探究不同学科团队是否有不同的表现。
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低学科多样性	低团队稳定性	高团队稳定性	3.326695563888	3.394856412332	3.4586648848	3.518120981292	3.573224701808	3.623976046348	3.670375014912	3.7124216075	3.750115824112	3.783457664748	3.812447129408	3.837084218092	3.8573689308	高学科多样性	低团队稳定性	高团队稳定性	3.665023230768	3.816678202652	3.9359925328	4.022966221212	4.077599267888	4.099891672828	4.089843436032	4.0474545575	3.972725037232	3.865654875228	3.726244071488	3.554492626012	3.3504005388	
团队生产力





团队个数	
5	6	7	8	9	10	11	12	13	14	17	20	22	23	25	26	30	37	40	58	9	9	4	9	5	2	4	7	3	2	3	1	2	1	2	1	2	1	1	1	团队规模/人

团队数/个


1


image2.wmf
t

S

L

I

S

t

i

i

i

i

i

å

=

+

+

=

1

|

|

|

|

|

|

|

|

TS


image3.jpeg
EBAE N/ (B/F)

350.00

300.00

250.00

200.00

150.00

100.00

50.00





image4.jpeg
)

HE
R

/

HIBAZ )/ (-

250.00

200.00

150.00

100.00

50.00





image1.png
Zille =y 3.3

I =
AL : > HRES
. 1ty I. [Zi] 154

E R TE IR

FRIZ R





oleObject1.bin

