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流动团队有效性研究：一个扩展的IMOI模型

王    杉,  茅    宁
（南京大学 商学院，江苏 南京 210093）

摘　要： 在人才高度市场化、市场高度细分化的环境下，流动团队正在成为越来越重要的

组织形态。本文整合国内外关于流动团队有效性的研究成果，首先通过对流动团队特征的分

析，界定流动团队的含义并阐述与其相近的概念的区别，据此提出流动团队有效性的内涵及其

测量维度。其次，以团队有效性理论为基础，详细分析了影响流动团队有效性的前因变量、过程

与机制及调节变量。最后，本文构建了一个扩展的IMOI模型，即跨期视角下流动团队有效性整

合模型。该模型表明，流动团队具有跨期性和成员重复合作的特征，这促使团队成员在前期合

作中积累的情感、知识、技能、经验等隐性的基因可以有效地传递到新的流动团队中。因此，跨

期性的流动团队具有灵活、适应性强等鲜明特征；同时，团队成员重复合作作为传承的基因在

跨期团队中的传递，有助于在传统IMOI模型的动态性、反馈和调整的基础上形成对流动团队

有效性的全新理解。
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一、  引　言

一位严重心脏病患者正在手术台上经历着复杂的心脏移植手术。患者是美国凯撒医疗集

团的一位会员，当他向凯撒集团支付了一笔保险费用之后，被纳入了凯撒医疗集团的闭环医疗

服务系统中。这台手术被界定为三级：复杂治疗。手术的基本诊疗由患者所在地区的凯撒基金

医院承担，其主刀医生、第一助理以及麻醉师则是来自于凯撒医疗集团的心脏移植专家。值得

关注的是，这些专家各自工作于不同的医院，因为一台换心手术集合在患者所在地医院，与当

地护理人员组成了一支手术团队，他们密切配合，最终顺利完成这台复杂的手术。在该团队中，

主刀医生、第一助理、麻醉师和护理人员彼此曾经有过或多或少的合作，这种具有任务性、临时

性、成员可能重复合作的团队就是流动团队（fluid team）的一个典型代表，其运作的有效性激

发了医疗管理研究领域学者们的浓厚兴趣。

在数字经济时代，企业、组织、团队中的成员具有高度社会化特征（李海舰等，2018）。同时，
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伴随新型雇用关系的出现（赵曙明，2011），加之市场的小众化、定制化需求不断加大，流动团队

作为当下越来越常见的组织形态和活动主体，以其独特的结构形式承担着越来越广泛的社会

活动和经济项目，涉及人类生活的方方面面，如飞行机组团队、重案小组、审计团队、影视制作

团队、科学研究团队、新产品开发团队等等。与之相对应，管理学者们对流动团队的关注也开始

从医疗管理领域逐渐扩展到其他行业。一方面，流动团队的研究具有强烈的实践意义、广泛的

适用性和外部效度；另一方面，流动团队涉及行业领域广泛，跨度大、差异大，很难进行统一范

式的研究或横向比较，更缺少将众多跨学科研究结论纳入整体研究框架的研究成果。同时，因

其缺乏传统组织的激励与约束，意外的成功与重大的失败往往带来严重的社会影响。因此，流

动团队有效性研究已经成为组织管理领域关注的重点。

传统团队有效性模型经历了以下的发展历程：以McGrath等（1982）提出的IPO（输入—过

程—输出）这一经典模型作为起始点，Cohen和Bailey（1997）提出了启发式模型，Ilgen等（2005）
提出了以再次输入为动态特征的IMOI（输入—机制—输出—再输入）模型，Mathieu等（2008）
在IMOI模型中增加了团队内部互动与团队适应，Kozlowski（2017）提出了中介（即过程机制）

的补充版IMOI模型。从总体上看，传统团队有效性模型逐渐增加了对动态性和适应性的考量

与研究。然而，该模型在解释流动团队情境时存在一定的局限性。首先，在有效性界定与测量方

面。传统团队以持续存在作为追求的目标，传统团队有效性模型将团队存续期作为评价有效性

的一个重要维度。然而，流动团队的团队解散是既定的，甚至在某些以时间效率衡量其团队有

效性的任务情境下，团队存续时间越短，说明任务完成的效率越高，即团队有效性越高。其次，

以IMOI（输入—机制—输出—再输入）模型为代表的传统团队有效性研究框架的动态性分析

体现在团队内部，即针对一个特定团队的反馈和调整的分析。然而，流动团队具有以跨期为特

征的动态性，即团队成员合作后的反馈与调整的结果会作用于新一期的流动团队合作中，并对

其有效性产生显著影响。最后，传统团队中的成员相对稳定，而流动团队成员则是非固定的，可

能存在的重复合作抑或是全新合作使得流动团队的管理和运作突破了传统的理论界限。因此，

传统团队有效性理论无法解释流动团队运作的一些特殊问题，例如如何快速建立流动团队成

员的信任、怎样形成流动团队共享心智以及隐性知识如何传递与积累等。由此，本文认为，有必

要根据流动团队跨期性和成员重复合作的特质，对传统的IMOI模型进行适当的扩展。

本文分以下四部分进行阐述。首先，通过分析流动团队的特征及其与传统团队、临时性团

队的异同，界定流动团队有效性的内涵，提出流动团队有效性测量的四个维度。其次，详细分析

了影响流动团队有效性的投入因素、过程机制与调节因素。再次，构建了扩展的IMOI流动团队

有效性研究模型，该模型充分考虑了流动团队跨期性与重复合作的本质特征，整合了影响流动

团队有效性的各类因素。最后，结合本文构建的流动团队有效性模型，对流动团队有效性测量、

影响因素与形成机制进行归纳，并对未来的研究进行了展望。

本文的研究意义有以下两点。首先，在理论层面上，明确了流动团队研究的价值，扩充了传

统团队有效性理论的研究框架。通过构建流动团队有效性整合模型，提出了在跨期性特征下，

流动团队有效性未来研究的思路和方向。其次，在实践层面上，本文关注的流动团队本身即是

当下组织管理实践中面对新环境、新挑战的创新组织形态，是对传统团队组织模式的有效补

充。本文对流动团队的界定有助于在实践中对这一团队形式的有效识别，从而进一步认识到流

动团队的独特性，以便能在更合适的情境下选择流动团队这一组织形态，以更科学的方式组织

和管理流动团队，使流动团队发挥更大的作用。
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二、  流动团队有效性的内涵与测量

本文首先分析流动团队的特征，并与其他团队形态进行差异性对比。在此基础上，界定了

流动团队有效性的内涵，并阐述其测量维度。

（一）流动团队的特征及其与其他类型团队的差异分析

1. 流动团队的特征

从流动团队特征入手分析有助于更好地界定其有效性内涵。流动团队起源于传统组织中

的跨职能部门，较早的研究可追溯到“小团队”研究（small-group research）。Levine和
Moreland（1999）认为，小团队的特点是“灵活而全面，且无处不在”。项目团队可以视为团队与

传统组织明确区分的一个重要标志，即以项目、任务或者特定目标作为团队成立的直接动因。

此类研究成果集中在以各类建筑、工程项目为背景的研究中。随后，越来越多的团队随任务而

建立，随任务完成而解散，且存续时间有时以小时为单位，其临时性特征尤为突出。因此，学者

将其界定为临时性团队或临时性组织。杨伟和李乐（2013）在整合国内外临时性团队研究成果

的同时，提出了临时性团队具有任务导向性、时间界定清晰、依据任务选择成员、计划不断修订

等特征。需要注意的是，临时性团队的一次性特征尤为明显。Huckman等（2009）明确提出了流

动团队这一概念，并且将团队成员熟悉度或成员重复合作作为影响流动团队有效性的重要指

标，引领了后续一系列围绕流动团队的实证研究（Edmondson和Nembhard，2010；Bushe和Chu，
2011；Paletz等，2011；Narayan和Kadiyali，2015；Avgerinos和Gokpinar，2016）。

综合现有文献，作为一类特殊的团队，流动团队具有跨职能性、易变性、跨期性和重复合作

性等四种特征，其中跨职能性是作为团队的一般性特征，易变性是流动团队与临时性团队共同

具有的特征，而跨期性和重复合作性是流动团队的独有特征，下面分别进行阐述。

（1）跨职能性。跨职能性普遍存在于不同亚类型的团队中，团队的有效运作依赖于团队成

员之间的分工合作和互相依赖。流动团队中的团队成员之间互补性更强，彼此间专业跨度更

大。尤其体现在专业化程度更高的行业或任务中。Narayan和Kadiyali（2015）以电影制作团队为

研究对象，团队成员包括制片人、导演、编剧以及男女主演。团队成员各司其职，相互合作完成

一部电影的拍摄任务。除此之外，开篇提到的外科手术案例中，主刀医生、第一助理、手术护士、

麻醉师等人员的组合也都体现了跨职能的流动团队成员分工合作的特征。

（2）易变性。在快速变化的经济及社会环境中，雇用双方具有灵活而多变的双向选择。同

时，市场或需求呈现出定制化和小众化的特征。为了应对这一变化，周期短、灵活性强、适应性

强的流动团队成为了传统团队的有效补充形式。流动团队与项目团队、临时性团队相似，都是

因项目、任务和独特目标而建立的短期性团队。流动团队的易变性体现在三方面，即存续时间

的短暂性、成员的流动性和工作地点的非固定性。Lundin和Söderholm（1995）形象地将存续时

间的短暂性比喻为“时间之箭”，而传统组织存续时间的稳定性被理解为“时间之环”。成员的流

动性指流动团队成员没有固定的雇用关系，或者隶属于不同组织背景，完全因为项目才会聚合

在一起共同完成某项任务。工作地点的非固定性则包含两种情况：一则指流动团队工作地点也

随团队建立而设立、团队解散而取消；二则指流动团队工作过程具有流动性，例如院前急救、影

视拍摄、飞行机组等，无一不是在“流动中工作”。这种流动性带来的不仅是时间上的短暂与有

限，更有可能导致其团队成员情感与认知上具有任务导向性、行为直接性和短视性倾向。

（3）跨期性。跨期性来自流动团队的任务或项目特征，流动团队的任务或项目往往具有同

质性但并非简单重复。同时，同质任务或项目在很大程度上会再次设定或立项。这种跨期性体

现在不同行业和领域中，其本质是非重复性的同质任务在未来的必然重复性，即性质相似但并
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非简单重复的任务，在未来会极大可能再次出现相似性质的任务，从而成立流动团队。例如，持

续存在的外科手术，偶然中存在必然的应急突发小组等。刘先红和李纲（2016）是国内为数不多

的开展流动团队研究的学者，他们以国家自然科学基金连续资助的科研团队作为研究对象，同

时提出了“基期”和“续期”的概念，研究在“续期”中研究成员重复合作对团队有效性的影响。跨

期性是流动团队的独特性之一，也是识别流动团队在何种情境下能发挥优势的关键要素。

（4）重复合作性。对于流动团队的界定隐含了一个关键要素，即流动团队具有以社群、集

团、联盟或“圈子”为背景的社会属性，共同合作的团队成员可能并非隶属于同一组织背景，却

共同存在于一个关系紧密的“社会网络”中。同时，小众化、定制化的需求导致市场不断细分，继

而适应不同市场或技术的人才类型也不断被细分为众多差异化人才。团队组建时，从任务与成

员匹配的角度进行选拔，挑选范围受到了一定的局限，因此，“精英”们更多地会在这个“小圈

子”中互相合作。例如开篇提到的凯撒医疗集团，截至2017年底，其在全美业务覆盖了8个州及

华盛顿特区、39家医院、680个医学中心和两万多名医生，形成了一个以医生、医院、研究中心与

客户（病人）为节点的闭环医疗网络。这在很大程度上会促进成员间的重复合作，从而带来当前

流动团队在团队认知、团队情感和动机、团队行为等方面较高的熟悉度。重复合作也会在跨期

的前提下带来重复博弈。未来可见的再次合作有效地纠正了成员的“一次性买卖”的认知，“搭
便车”的后果便是日后的无车可上，“不当行为”可能会彻底断送成员在圈子中的一切资源。同

时，信息高效与畅通的环境在降低了信息不对称现象的同时，也增强了“声誉”机制的作用，从

而大大降低了代理冲突发生的可能性。

2. 流动团队与传统团队、临时性团队的差异分析

事实上，流动团队与传统团队的区别比较明显，但它与临时性团队的区别需要做进一步的

辨识。本文认为，流动团队与临时性团队的区别在于跨期性和重复合作性，以及由此带来的组

织结构的灵活度和团队成员熟悉度的不同；进而，通过未来合作的声誉机制对团队成员产生的

激励与约束。结合以上分析，本文从八个方面对流动团队与传统团队、临时性团队的异同进行

了比较，具体参见表1。
 

表 1    传统团队、临时性团队与流动性团队的比较

传统团队 临时性团队 流动团队

组织隶属关系 成员隶属于某一固定组织下
成员无明确的组织隶属关
系，或隶属不同组织

成员无明确的组织隶属关
系，或隶属不同组织

存续时间 持久且无明确起止期 较短且起止期明确 较短且起止期明确
团队目标 复杂且长期 单一且短期 单一且短期
成员分工 分工明确，相互依赖 分工明确，相互依赖 分工明确，相互依赖
成员合作 持久性合作 新合作 可重复性合作
未来合作可能性 持续性合作 很少能再次合作 可能性合作

控制与激励 阶段性考核与评估 当次合作目标
过往合作背景；本次合作目
标；未来合作可能

反馈 实时存在 不存在 存在于未来重复合作中
　　资料来源：作者整理。
 
 

首先，流动团队与临时性团队相比，成员之间的陌生感明显更低，重复合作明显升高，有助

于成员之间快速信任和共享心智的形成。同时，流动团队产生了基因传递的特殊作用，也有助

于解决知识沉淀与转移的难题。其次，未来可见的重复合作产生了声誉机制，可以降低团队治

理中的委托代理问题，减少团队成员的“短视”现象。因此，流动团队既保持了临时性团队的灵

活性和目标性强的特征，同时又增加了其特有的优势，即跨期性带来的基因传递与声誉机制。
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在另一方面，与传统团队相比，流动团队的团队成员会与不同背景的成员进行合作，显著增加

了与外部的交流，有效缓解了传统团队知识僵化的弊病。这种团队本身的流动特性、跨期性和

重复合作，以及未来的声誉机制，是流动团队最为显著的标志。

综上所述，我们将流动团队界定为具有以下特征的团队。第一，团队成员之间角色清晰，分

工合作，相互依赖，各司其职。第二，团队成员没有正式的或共同的组织隶属关系，他们在有限

的时间内，因特定目标或任务集合在一起工作。当任务完成时，团队解散。第三，同质性但非简

单重复的任务再次出现时，新的流动团队会组建形成，同时部分成员会因新的任务而重新集

合，再次合作。

（二）流动团队有效性的内涵

在明确了流动团队特征的前提下，可以更好地展开对流动团队有效性内涵的界定与测量

内容。流动团队有效性作为团队的输出环节，是评价团队成果和绩效的结果变量。流动团队有

效性的测量既建立在现有团队有效性测量方法的基础上，同时也要考虑到流动团队有效性的

特殊情境。

传统团队有效性结果的测量起源于Gladstein（1987）的研究，他将团队有效性归为团队绩

效、团队成员满意度以及团队持续生存能力等三个维度；Cohen和Bailey（1997）将团队有效性

分为团队层面与成员层面，分别考虑这两个层面上的绩效、态度和行为；Sundstrom等（2000）列
出了20多种团队有效性研究结果。与传统团队相比，流动团队有效性的测量相对简单，但也存

在其独特性。

其一，流动团队解散标志着任务结束，随即可衡量团队绩效。因此，流动团队绩效多从产

品、服务角度出发，测量本身会根据研究对象所属的不同行业、领域选取符合其特征的测量方

式，看起来十分随性且缺乏文献支撑，但因行业制宜，从根本逻辑上具有一贯性。

其二，相对于传统团队，流动团队不会考虑团队持续生存能力，但其团队成员是否愿意在

新的流动团队中再次合作与团队持续生存能力高度一致。同时，部分以时间效率考察有效性的

团队中，团队存续时间越短，说明任务完成的效率越高，这与传统团队“以持续存在为目标”显
著不同。虽然，是否重复合作对新的流动团队而言十分重要，但对于当前流动团队而言，这并不

是衡量其有效性的重要因素。

其三，流动团队相比于传统团队或组织，其与外部利益相关者的互动往往是短暂的。因此，

外部利益相关者的满意度和评价结果是衡量团队有效性的重要考察因素，但这一因素并没有

承担起在传统团队中“反馈”的角色。因为流动团队具有一次性和不可返工的特征，当时间到

期、任务结束、团队解散，其“售后服务”则终止。但不可否认的是，外部利益相关者的评价和反

馈可能会影响到新的流动团队成立时的团队构成。

从以往文献中可以发现，流动团队建立与解散十分明确，因此，流动团队有效性（efficiency）
这一概念与绩效（performance）、输出（outputs）以及产出（outputs）等，不论在界定还是测量上都

具有高度相似性，因此我们将文献中提及的以上构念一并归为有效性这一概念。同时，由于市

场小众化、定制化导致对团队评价趋向情景化和特殊化的特点，而流动团队有效性的测量经常

随行业或研究对象的特征而各具特色。因此，对流动团队有效性测量的构建过程需要考虑流动

团队的不同细分类型。Whitley（2006）按团队投入中的技能差异多变度和团队产出中的产出物

多样程度对临时性团队进行了划分，其中以单一产出为特征的风险型团队和契约型团队与本

文探讨的流动团队具有共性。进一步，按照团队存续时间与重复合作几率对流动团队进行划

分，其中以多次重复合作为特征的“网络联盟”和“星座”式团队，可以有效地将流动团队从临时

性团队中剥离开来。
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（三）流动团队有效性测量的四个维度

总结现有流动团队类型的文献成果，本文提出流动团队有效性测量的四类维度：质量（完

成度）维度、时间维度、成本维度、创新维度。

1. 质量（完成度）维度

质量维度反映团队任务是否完成以及完成质量。例如，以处理突发紧急的事件而成立的

“猎豹团队”（Engwall和Svensson，2004）、应急小组（尹媛和王锐兰，2016）。对于这类团队而言，

任务是否终结往往不受主观控制且存在其自身客观规律。有些任务失败的后果极其严重，例如

解救人质的公共危机事件（通常是特勤、警察、甚至消防等不同部门组成专案组进行危机处

理）。通常对任务是否完成的判断相对容易，例如目标是否达成，困难是否解决。而完成质量的

判断通常会有一定的滞后期或是评判标准来自下游的利益相关者，即“消费者”或“客户”。
2. 时间维度

时间维度反映团队存续时间或任务完成时间。时间敏感型的流动团队是以总时间或时间

效率（即以单位时间上的工作量）作为团队有效性的评价标准。例如，手术团队（Avgerinos和
Gokpinar，2016）、院前急救（Hughes等，2017）等，通常以时间长短或单位时间产出作为团队有

效性进行测量。一般意义上来说，对于手术团队而言，用时长短与病人愈后情况应同时作为衡

量有效性的标准，甚至某种程度上说后者更为重要。但大量研究手术团队有效性的实证研究中

往往采用手术时长作为衡量手术结果的指标，因为不同手术难度和病人自身情况千差万别，愈

后程度很难判断是不是手术本身影响的。

3. 成本维度

成本维度反映团队的成本收益情况。部分流动团队是以销售额、成本收益率等以单位成本

的收入为主要评价标准的团队。例如，影视制片团队（Narayan和Kadiyali，2015）以票房收益作

为衡量团队有效性的指标，线上销售团队（Bushe和Chu，2011）等则以产品销售额作为指标。在

流动团队情境下，会计成本往往与时间成本是无法兼顾的，以时间维度衡量其有效性的流动团

队常常是不计会计成本的投入。

4. 创新维度

创新维度反映团队产品或服务的产出是否具备创新创意。例如，新产品开发团队（Huckman
等，2009；Slotegraaf和Atuahene-Gima，2011）、科研团队（刘先红和李纲，2016）是最为典型的代

表。这类流动团队存在的意义是研究与创新，因此对其有效性的衡量也首先从团队产出是否完

成创新任务，以及创新程度进行衡量。这类测量往往需要大量借鉴跨学科研究成果，引入不同

行业情境下对创新度测量的不同标准。

以上四类维度主要出自对国内外流动团队有效性相关的实证研究的归纳。四类维度，是团

队有效性测量的不同侧重点的总结。需要指出的是，不同任务特征与行业特征下的流动团队具

有混合特性，可能具备上述一个或多个维度特征。因此，进行实证研究时需要考虑包含哪些维

度，以及各个维度的权重关系。总之，不同行业背景的流动团队的有效性测量可以归纳在统一

的逻辑体系之下，同时也保持了反映行业特殊性的测量方式。

三、  影响流动团队有效性的投入、过程机制与调节因素

根据团队有效性理论，结合流动团队特征及有效性的内涵，我们分析影响流动团队有效性

的前因变量、中介变量和调节因素，从而为厘清影响流动团队有效性的各因素之间关系，进而

构建扩展的IMOI模型奠定基础。
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（一）影响流动团队有效性的前因变量：团队投入

现有文献关于团队有效性的讨论均起步于团队投入。经典的团队有效性模型将团队投入

分为组织投入、团队投入和个人投入（McGrath和Kravitz，1982；Ilgen等，2005）三个维度。通过

对流动团队相关研究文献的系统回顾，考虑到流动团队在很大情况下没有正式的组织隶属关

系，流动团队的团队投入应聚焦在团队层面本身，包括内容（团队资源）和形式（团队构成）两个

维度。

1. 团队资源

根据资源基础观，团队资源是影响流动团队有效性的主要投入因素，包括物质、人力和资

本，以及金融、技术和声誉资源等（Barney，1991），这些资源具有价值性、稀有性、难以模仿性和

难以替代性。但Sirmon等（2008）认为，与传统团队不同，流动团队更需要灵活的、可替代的资

源，这类资源会大大增加团队领导者灵活部署的决断权，从而以更好的资源组合来处理团队任

务。Mannor等（2016）在以流动团队作为样本数据的研究中，将流动团队资源划分为金融资源、

品牌资源、人力资源和管理资源。在一般情况下，资源优势会显著地提高团队有效性。然而，强

势资源在流动团队中可能出现互斥效应。例如，因为流动团队的快速组建和存续期较短，导致

资源之间的磨合期十分短暂，当管理资源过于强势时，其在利用金融资源和品牌资源时会有天

然优势，但在面对富有经验的人力资源时有可能产生互斥效应，从而降低团队有效性。因此，在

流动团队投入中，团队资源存在灵活性、可替代性强以及资源之间可能存在的互斥性特征。

2. 团队构成

流动团队一旦成立，团队成员以独特的个体资源加入团队，随即会立即形成当前流动团队

的团队构成，形成一种非独立的交互效应，从而对后续的团队合作机制产生影响（Kozlowski和
Klein，2000）。因此，团队构成替代了过去对个体层面的探讨。进一步，可以将团队构成分解为

团队熟悉度与团队异质性两个维度，而团队成员个体间的过往合作经验与个体经验技能的匹

配则是构成不同团队熟悉度与异质性的重要因素。

（1）团队熟悉度。团队熟悉度的概念最早来自团队交互记忆研究，它是指团队成员所拥有

的知识技能的总量以及“谁知道什么”的集体记忆（Wegner，1987）。后来，团队熟悉度增加了共

同背景的含义，例如共同的生活地域、共同的学习经历等。Huckman和Staats（2011）在明确提出

流动团队这一概念的同时，也明确定义了流动团队中团队熟悉度的内涵，它是指团队成员在本

次合作前的成对间的重复合作次数。这一测量方式相较于前两者更为直接且准确，也为后续研

究流动团队成员熟悉度或重复合作打下了基础。

基于流动团队相较于其他类型团队的特殊性，团队熟悉度是流动团队有效性研究关注的

重点。团队熟悉度在传统团队中普遍偏高，导致灵活性差、知识僵化；而在临时性团队中，团队

熟悉度普遍偏低，大多第一次合作，导致快速信任的难以建立和团队共享心智的缺失，以及团

队解散后知识沉淀与传递出现障碍。流动团队的团队熟悉度则介于上述两者之间。

围绕流动团队熟悉度的研究通常从三个角度出发，即均值、分散度以及极值（是否存在从

未跟任何其他成员合作过的成员）。Kozlowski和Klein（2000）指出，所有团队成员重复合作次

数的均值和分散度能够将团队成员的个体特点提炼成团队层面的特质。一方面，以流动团队成

员两两之间过往重复合作次数的均值作为当前流动团队熟悉度的反映，其大小与团队输出有

效性呈正比（Huckman等，2009；Huckman和Staats，2011）。在另一方面，分散度是指团队成员重

复合作次数的离散程度，即过往重复合作是否集中在几个成员之间，还是分散在所有团队成员

之间。Avgerinos和Gokpinar（2016）的研究表明，流动团队成员重复合作的分散度越高，团队生

产力越低。此外，在流动团队中如果出现团队熟悉度的极值，即存在一名（或以上）成员从未跟
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其他成员合作过，则团队的任务完成度会受到负面影响（Catchpole等，2007）。
（2）团队异质性。在传统团队中，团队异质性一般是指团队成员人际间异质性（interpersonal

diversity），即人口特征、性格、背景等方面的差异程度。Huckman等（2009）指出，在流动团队中，

团队成员人际间异质性往往是普遍存在的，灵活且跨职能的流动团队往往容不下相同性质的

两名成员。在这一背景下，对流动团队成员异质性的考察则更多地偏重于成员个体内异质性

（intrapersonal diversity），且个体内异质性高低与团队有效性之间存在正向关系。Mannor等
（2016）更明确地将成员是否熟悉或直接从事过其他成员的工作作为个体内异质性的测量标

准，如影视制作团队制片人是否曾经担任过摄像、编剧或者演员，或者在团队中是否存在兼任

的情况。

至于团队投入的测量，Le Pine等（2000）提出的方法具有一定的参考价值。他们认为，团队

投入的测量方式基本上与任务类型有着密切关系。均值法适用于加总式团队任务，所有团队成

员占有同等重要的地位；方差法适用于互补性任务，团队成员资源类别的异质性带来了团队的

异质性和丰富性；最低值则适用于连续性任务，要求每位成员均达到同样的标准，而木桶效应

的最低值决定了团队的绩效；最高值则适用于间断性任务，它只要求团队中存在一位“精英”成
员即可。

（二）影响流动团队有效性的过程与机制

纵观传统团队有效性模型的研究，经历了“过程”“中介”“机制”等不同阶段。但归根结底，

现有的众多微观层面研究成果探讨的都是团队存续期内从团队投入到团队产出的中间环节，

例如快速信任、团队学习、交互记忆等，缺少整合性和系统性的研究。Kozlowski（2017）在组织

心理学的基本逻辑下，将团队有效性过程机制归纳为团队认知过程、动机—情感过程和行为过

程。在这一框架下，零散的团队过程微观概念被纳入了一个符合逻辑的整体性框架中，明确了

彼此间的关系。

1. 团队认知过程

团队认知过程是指团队成员之间人际交往的群体规范和角色期望等认知结构，并指导团

队成员之间与任务相关的互动认知，包括团队氛围、团队共享心智模型、团队交互记忆和团队

学习等。

（1）团队氛围。团队氛围代表团队成员对任务环境的突出目标或战略要求的共同感知。氛

围具有对成员资源的引导和激励的功能（Zohar和Hoffmann，2012）。关于团队氛围的研究已经

发展完善并具备相当成熟的研究基础，且具有广泛适用性（张晓怿等，2016）。
（2）团队共享心智模型。团队共享心智模型是团队成员共同形成的知识框架，以及团队成

员对团队任务理解与预期目标认识的一致性，使得成员间进行有效沟通和交流，进而协调成员

行为以适应团队任务（Mathieu等，2008；Zhou和Wang，2010；武欣和吴志明，2005；许科等，

2016）。
（3）团队交互记忆。团队交互记忆是对集体知识进行概念化的过程，它包括团队成员拥有

的独特知识，以及如何分配专业知识的共同理解。因此，它是一个分布式存储网络。通过了解知

识分布网络，可以根据需要进行安排，而不需要每个人都知道所有的共同点（DeChurch和
Mesmer-Magnus，2010；张志学等，2006；伍玉琴和王安民，2010）。

（4）团队学习。团队学习与交互记忆及共享心智模型之间具有内生关系，团队学习更侧重

于团队集体知识的建立、积累和传递。尤其当流动团队具备大量隐性知识技能时，团队学习过

程需要更多的概念发展与研究（莫申江和谢小云，2009；Bell和Kozlowski，2012；Kozlowski和
Chao，2012）。
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2. 团队动机—情感过程

在流动团队情境下，动机倾向、团队成员之间的关系和情感反应是动态性、交互性的。但随

着时间的推移和工作的进展，这些交互趋于稳定，进而形成属于不同流动团队特有的动机和情

感。其中，团队动机过程是指团队凝聚力、团队效能感和团队潜能感；团队成员的情感过程是指

情感、情绪和心情、冲突、信任等。

（1）团队凝聚力、团队效能感和团队潜能感。团队凝聚力是关于团队过程状态中最常见的

特征，它指成员之间的相互吸引和对集体共同任务的承诺；团队效能代表团队可以完成其目标

的共同的、特定任务的期望；团队潜能感是一种更广义的能力感知。在流动团队情境下，较低团

队凝聚力，效能感和潜能感的不确定性一直都被认为是影响流动团队有效性的因素（Beal等，

2003；Gully等，2002；陈璐等，2012；栾琨和谢小云，2014）。因此，如何调整和提高流动团队凝聚

力、团队效能感和团队潜能感是流动团队有效性研究的一个重要课题。

（2）情感、情绪和心情。现阶段，研究者们对情感、情绪、心情属于重要的团队过程这一观点

达成了共识。但在早期的文献回顾中，存在着大量相互矛盾的观点和含糊不清的研究结果（De
Dreu和Weingart，2003；Barsade和Gibson，2012）。这一点恰恰说明，我们需要从中观层面出发，

将更多的团队过程因素考虑进去，并考虑到因素之间的交互作用。Barsade和Gibson（2012）认
为，随着群体情感研究逐渐走进这一领域的中心，相关研究已经取得一定的进展。对于情感情

绪的测量，也从“好”和“坏”两个维度扩展到时长、目标性、后续影响等多个方面。

（3）冲突。冲突既包括共享的积极情感，也包括负面情感。共享积极情感促进社会整合，并

与团队绩效呈正相关（Knight和Eisenkraft，2015）。共享负面情感与团队绩效负相关，特别是当

这种负面情感来自内部或持续地在团队中表现出来时，会阻碍工作进展。然而，当共享负面情

感是由外部因素引起时，它反而会促进社会整合和团队绩效，尤其在流动团队中（Knight和
Eisenkraft，2015）。这是因为在流动团队中，冲突很少来自“历史问题”，团队成员如果存在历史

问题，很难拥有再次合作的可能。因此，冲突多是来自对未来的“不确定性”或外部因素。所以，

在流动团队情境下，有关冲突的相关研究结果可能会打破人们的惯常认知。

（4）信任。在流动团队情境下，快速信任是首先被研究的团队过程因素。流动团队在成员相

互信任方面存在一定的障碍，是流动团队有效合作必须解决的前提（杨志蓉等，2010；许科等，

2016）。快速信任的建立依赖于合理的角色定位、内部沟通机制以及知识共享文化（钱焱和刘

洪，2007）。此外，对于流动团队，团队成员可能存在的以往合作背景，在很大程度上会成为新流

动团队快速信任形成的动因。

3. 团队行为过程

团队行为过程是指在团队工作过程中，排除态度和情感之后的能力与行动。实证研究最大

的难点是很难将行为过程准确地剥离出来，它常常与团队有效性输出环节相混淆。团队行为过

程包括以下几个方面。

（1）团队成员的知识、技能、职业素养和职责。这部分行为过程不同于团队投入时期的团队

资源（即人力资源），它是受到团队资源分配与获取，以及团队成员相互影响后的团队层面的知

识技能与职业素养，是一个动态发展的过程。例如，相互绩效监督、备份习惯提醒和反馈等。众

多以好莱坞电影制片团队为样本的研究表明，在流动团队中，专业化程度往往能代表团队成员

知识技能和职业素养（Mannor等，2016）。
（2）匹配、合作和交流。在流动团队情境下，团队成员先前的合作背景是影响团队匹配、合

作和交流的重要因素。Avgerinos和Gokpinar（2016）认为，在新的流动团队中，团队成员的配合

是否默契、合作是否愉快、交流是否有效，与其过往的合作经历有显著的正向关系。但也有研究
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表明，重复合作带来的默契合作与顺畅交流会在新的流动团队中形成一种社会夹带力量，从而

会对团队纠错与创新产生负面影响（Luciano等，2018）。
（3）绩效的调节和适应。团队的调节和适应能力是带动整个团队过程走向动态化的一个重

要因素（张钢和乐晨，2017）。在流动团队中，快速调整和适应是影响团队绩效的一个关键环节。

在不确定性的条件下，这种调节和适应显得更为重要。

（三）影响流动团队有效性的调节因素

传统的团队有效性模型中大多将调节因素作为团队投入环节纳入整个框架中，或者以“突
生状态”作为团队中介变量（Cohen和Bailey，1997；Ilgen等，2005）。但本文认为，考虑到流动团

队的特点，应始终保持将团队层面作为整体框架的基本层面，而团队之上的组织、联盟、行业、

产业以及整体环境对流动团队的影响应作为调节变量，作用于团队过程中。不同层面的主体

对流动团队过程的影响可以归纳为任务性质与不确定性两类（Luciano等，2018；Kozlowski，
2017）。

1. 任务性质

任务性质的类型划分在传统团队研究中已经十分成熟。而且，按照众多不同的划分标准，

存在不同侧重的任务性质（Hollenbeck等，2012；Mathieu等，2017）。如前所述，任务性质与团队

有效性输出环节的测量标准存在相关性。因此，在不同性质的任务促使下建立的不同流动团

队，其有效性结果测量也会受到任务性质的影响，即任务性质也存在四类维度：质量（完成度）

维度、时间维度、成本维度、创新维度。除此之外，Luciano等（2018）提出，在流动团队情境下，应

重点关注任务性质的两个维度，即任务熟悉度和任务难度。

（1）任务熟悉度。任务熟悉度是指任务重复出现的频率，即团队成员是否从事过类似的任

务。例如，在医疗情境下，全科医院手术团队与专科医院手术团队相比，任务熟悉度较低。而对

于这类任务性质，任务熟悉度越低，团队成员重复合作与团队绩效的正相关系就越显著

（Hollenbeck等，2012）。
（2）任务难度。任务难度是指完成任务所需要的资源总量，以及任务流程中允许的变化程

度，难度较高的任务比难度较低的任务出错的空间更小（Bakker，2010；Bakker和Demerouti，
2007）。不过，实证研究的难点在于，如何在不同的样本行业下进行任务难度的界定。

2. 环境不确定性

影响流动团队的不确定性来自环境、政策、文化、技术、行业等不同方面。Miller和Shamsie
（1996）以好莱坞电影制片团队为例，将流动团队面对的不确定性分为三类，即环境状态不确定

性、组织效应不确定性和决策响应不确定性。环境状态不确定性是指无法预测行业或市场事

件，它在一定程度上是由行业内所面临的需求和竞争波动造成的，或者是由政策变动带来的。

组织效应不确定性是指无法准确预测任何给定的环境状态或事件对自己公司的影响，它在一

定程度上是因为缺乏能够帮助管理者理解或影响市场反应的技能、知识和资源。决策响应不确

定性是指无法预测特定决策的结果，它源于个人在做决定时所感受到的未知和风险。

在流动团队情境下，虽然以上不确定性是一种常态现象，但由于流动团队增加了重复合作

的可能性，团队成员对未来不确定性的感知会有所减弱。团队成员不再像临时性团队那样把当

下的合作看成“一锤子买卖”，未来可能存在的多次重复博弈的预期会通过声誉机制影响团队

成员对未来的预期，从而影响成员在本次流动团队合作中的认知、情感和行为，并最终表现为

更正面的态度与行为，例如共享知识的意愿提升、逆向选择和道德风险行为的下降等。
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四、  流动团队有效性整合研究框架：扩展的IMOI模型

如前所述，在解释流动团队有效性的过程与机制时，传统IMOI模型无法刻画流动团队“跨
期性”和“重复合作”这两个最基本的特征。因此，本文以“跨期性”前提下的“重复合作”作为逻
辑主线，在传统团队有效性IMOI模型框架基础上，对前文提到的前因变量、中介过程与调节变
量的关系进行整合，进而得到一个扩展的IMOI模型。

（一）以“跨期性”为视角的IMOI模型扩展
流动团队是在一定范围的社会网络或社会圈子下、为完成同质性的任务进行的团队组合，

跨期性是流动团队的独特性之一，也是识别流动团队在何种情境下能发挥优势的关键要素。因
此，结合对流动团队有效性内涵及影响机制的分析，我们构建了一个跨期视角下流动团队有效
性动态模型，即扩展的IMOI模型，如图1所示。
 
 

团队产出

·基于时间效率
·基于成本收益
·基于质量与任务完成度
·基于创新度

调节变量

任务性质
·任务难度
·任务熟悉度

不确定性
·环境状态
·组织效应
·决策响应

团队过程与机制

·团队凝聚力、效能感、潜能感
·情感、情绪、心情
·冲突
·信任

团队动机—情感过程
·团队气氛
·团队共享心智
·团队交互记忆
·团队学习

团队认知过程

·知识、技能、职能
·匹配、合作、交流
·调整和适应

团队行为过程

团队投入

团队构成

·团队熟悉度
·团队异质性

·金融资源
·品牌资源
·人力资源
·管理资源

团队资源

成员重复合作
·间隔时间
·先前合作任务性质
·先前合作产出结果
·再次合作动因

团队投入

成员重复合作

T−n期流动团队

T+n期流动团队

T期流动团队

图 1    跨期视角下流动团队有效性模型图
 

相对于传统的IMOI模型，该模型主要具有以下两点不同。第一，传统IMOI模型中的第二
个“I”是指“再次投入”（Ilgen等，2005），这种再次投入具有调整和反馈的作用。但是，在扩展的
IMOI模型中，“再次投入”则具有跨期性，即以团队成员重复合作作为介质，将这种调整和反馈
在未来合作中体现出来。第二，除传统IMOI模型中包括的影响团队有效性的前因变量、中介变
量和调节因素之外，扩展的模型增加了在流动团队不同情境下的调节因素，这有助于探索在流
动团队内部是否存在一定的调整和反馈路径的问题。

如图1所示，第T期的流动团队投入因素受到当前团队成员在第T-n期的流动团队中的合
作背景的影响。同时，当T期团队成员在第T+n期的流动团队中再次合作时，会受到第T期合作
的影响。但T+n与T-n期之间并没有准确的线性关系，只是大致表明团队存续的前后时间。

跨期视角的本质意义在于它代替了传统IMOI模型的反馈机制。在传统IMOI模型中，再次
投入代表的是某一阶段的团队输出，同时也是下一阶段团队有效性的输入因素，它确实考虑到
了时间效应，并加入了反馈环节，使得团队输入、过程与输出可以往复循环（Mathieu等，2008）。
但是，扩展的IMOI模型不再局限于一个团队的存续期之内，跨期性为基于不同流动团队之间

 

146
外国经济与管理（第42卷第3期）



的反馈和改进提供了可能。

（二）“重复合作”对流动团队有效性的影响机制

团队成员重复合作在流动团队中的重要作用在前文中被反复提到，在流动团队有效性的

前沿研究中，成员重复合作是一个不可忽视的重要变量。其中，共享经验（shared experience）、
团队熟悉度（team familiarity）、团队稳定性（team stability）与重复合作（repeated interaction）等
概念在本质意义、测量方式上具有相似性，即它们体现为在当前流动团队中的核心成员在过去

的流动团队合作中的成对重复合作次数。
Fleming等（2006）提出，有限的共同合作经验可能导致交流、决策和领导能力的障碍，从而

导致手术失败。Catchpole等（2007）利用儿科、心脏和骨科手术的数据也证明，在手术过程中先
验共享经验和有效的团队合作，可以防微杜渐，避免严重后果的发生。Davenport等（2007）认
为，过去的合作有助于降低患者的发病率。Avgerinos和Gokpinar（2016）提出，手术团队中从未
合作过的一对成员即瓶颈对，对团队绩效有显著的负面影响。除此之外，影视制作团队也成为
流动团队有效性研究的重要情境之一。Narayan和Kadiyali（2015）提出，电影团队成员的先前合
作经验对再度合作的电影票房收入有显著的贡献；而这种先前合作不论成功失败，都会对新的
合作产生正向影响；同时，制片人与其他成员的重复合作尤其重要，体现了美国电影制片人中
心制的行业特征；在所有合作对中，制片人与女主角之间的多次合作对结果影响最为明显。国
内相关研究中，以刘先红和李纲（2016）针对受国家自然科学基金自助的科研团队为对象的研
究最为典型。研究者从合作规模、合作频度、合作子群、成果合作率、成果贡献度五个方面分析
了科研团队在两个资助期内重复合作的延续性和变动性。

通过对相关实证文献的归纳总结，我们认为，团队成员重复合作作为连接不同的、跨期的

流动团队的基因和桥梁，通过重复合作的间隔时间、先前合作的任务性质、先前合作的团队产

出、再次合作的动因等途径，对当前流动团队的有效性产生显著影响。
（1）重复合作的间隔时间。现有文献在分析团队成员重复合作背景时，往往统计其在当前

合作前5—10年内的合作次数。一般来说，时间越临近的合作对当前合作的正向影响越强烈。但
本文认为，基于流动团队的流动性特征和重复合作特征，团队成员重复合作的间隔时间与流动
团队绩效呈倒U形关系，即过近和过远的重复合作对团队绩效的影响较低。一方面，如果固定
的团队成员近期在不同的流动团队中不断地重复合作，他们失去了与外部环境或与其他人的
合作带来的知识更新与流程改进等机会；另一方面，团队成员的重复合作间隔时间过长，则会
表现为其共同积累的隐性知识、默契、信任以及共享心智等有助于高效合作的正能量衰减。

（2）先前合作任务性质。在扩展的流动团队有效性模型中，当前的任务性质是重要的调节
变量。在同样的逻辑下，当前团队成员重复合作的有效性与他们先前合作的任务性质有很大的
关系。例如，来自于任务难度大、创新程度高的重复合作，更有利于团队成员积累情感、认知以
及一致的行动。Avgerinos和Gokpinar（2016）认为，团队成员在高难度的手术合作中积累的团队
熟悉度更高。

（3）先前合作产出结果。在一般情况下，先前重复合作的结果决定了是否会有新的合作可
能，成功的合作更容易带来主动或被动的新的合作机会。但是，Narayan和Kadiyali（2015）的实
证结果表明，不论团队成员的先前合作是否创造了高票房，积累的重复合作次数越高，对当前
电影的票房均存在正向影响。因此，先前合作产出结果对流动团队有效性会产生何种影响，需
要结合不同文化背景、社会结构以及不同行业成熟程度做进一步分析。

（4）再次合作动因。团队成员在新的流动团队中再次合作的动因可分为两种，即主动型和

被动型。在过往文献中，并没有对这一问题进行深入的实证分析。但本文认为，分析再次合作动

因的影响对于理解流动团队成员重复合作和团队有效性机制非常重要。主动型再次合作会容
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易产生积极的团队情感，有利于团队有效运作。但主动的再次合作也容易触发知识锁定，形成

不易被纠正的团队行为偏差。被动的再次合作可能会将历史性冲突带入新的团队合作中，但同

时，被外部挑选过的重复合作势必存在符合社会规范和市场要求的特质。因此，围绕流动团队

成员再次合作动因的研究是复杂而有趣的。

综上分析，团队成员重复合作产生的熟悉度对团队有效性的影响机制可以用资源基础观、

委托代理理论、人力资本专用性理论以及做中学理论等经典管理理论解释。本文认为，重复合

作的间隔期、先前重复合作来自何种任务情境、先前重复合作的结果与当前重复合作的动因是

构成重复合作的内在属性（参见图1）。重复合作将情感、知识、技能、经验等隐性的、难以传递的

基因记忆有效地传递到新的流动团队中，起到了传承和纽带的作用，给流动团队的动态性和反

馈机制赋予了新的含义。

五、  结论与未来研究展望

在灵活多变的环境下，作为传统组织形态的有效补充，流动团队以团队成员分工合作为基

础，以存续时间的短暂性、成员的流动性和工作地点的非固定性为一般特征。同质性但非重复

性的目标和任务会再次将团队集合，带来了跨期性和重复合作的独有特征。尤其在高度细分的

市场环境下，在新型雇用关系中，在高度社会化的社区、社群等闭环社会网络中，流动团队具有

较强的适应性，是未来社会活动和经济项目开展的重要的组织形式。因此，关于流动团队有效

性的研究价值值得期待。

本文以团队有效性理论为基础，通过对流动团队有效性内涵及其前因变量、中介变量和调

节因素的分析，从跨期视角出发对传统的IMOI模型进行了扩展，以期为厘清影响流动团队有

效性的各因素之间关系构建一个整合研究的框架。跨期性是研究流动团队有效性的基本前提，

是对传统IMOI模型动态性的重新解读，也是流动团队成员实现重复合作的必要条件。在该模

型中，影响流动团队有效性的前因变量是团队投入，其中包括团队资源和团队构成。前期的团

队成员重复合作通过其不同的合作间隔时间、合作来源于不同的任务类型、先前合作成果以及

新合作的动因产生了不同的团队熟悉度，作为团队构成的一部分，投入到新的流动团队中去。

重复合作作为流动团队的团队投入，在流动团队运作过程中，对团队认知过程、团队动机—情

感过程以及团队行为过程均产生了复杂而深入的影响。由于重复合作产生的共同认知、正向情

感与信任以及行为默契使得流动团队有效性大大提高。与此同时，新成员的加入，以及在其他

团队与其他成员合作后对成员的认知与技能的改变，保留了流动团队区别于传统团队的灵活

特性。另外，不同任务性质以及不确定性会产生重要的影响和调节作用。

以扩展的IMOI模型为框架，未来关于流动团队有效性的研究可以从以下五方面展开：

1. 展开对流动团队投入的系统研究，进一步扩充团队构成研究。尤其需要考虑团队设计，

即流动团队的激励问题，这是与临时性团队共同面临的难题，也是流动团队不可避免的主要矛

盾之一。尽管现有流动团队的激励研究指出了声誉机制这一维度，但从团队激励设计上也应当

展开深入探讨。

2. 采用多种研究方法，运用混合研究、实证、案例、调研、访谈等深入探讨团队成员之间的

认知、动机—情感、行为变化，着重针对流动团队过程与机制环节进行深入分析。已有的实证研

究更多地关注交互作用下的影响路径，而非单一的变量与变量之间的数理统计关系。未来可将

变量置于扩展的IMOI模型中进行整合分析，细化流动团队过程机制研究。例如，流动团队当期

内的调整和反馈路径研究。这种反馈调整与快速信任、冲突、情感等问题有着复杂的联系，应着

重加以思考与探索。
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3. 进一步考虑流动团队适用情境与范围，正视其本身的流动性和不稳定性。特别是思考在

高度不确定性行业（如影视节目制作、创业团队等）中，流动团队本身是不是最佳的组织结构。

在不同情境下，流动团队的局限性是什么，如何克服和改进。这些都是对传统团队有效性理论

的有效补充。同时，应当丰富流动团队所处的社群、集团或闭环圈子的研究，如分析在圈子中的

关系网络如何影响流动团队的运作问题。

4. 继续深化对重复合作这一基因的研究。例如，主动或被动的再次合作是否对结果产生差

别影响？是否所有的重复合作都会带来积极影响？另外，关于团队成员两两合作的分散度的研

究，可以从分散度、重复合作涉及人数、小团体等角度展开，探求其对团队整体情感、决策效率

以及团队创新方面的影响后果。

5. 基于中国文化视角，将中国式关系、面子、圈子等因素纳入流动团队有效性的研究框架。

例如，探寻在中国情境下是什么因素决定了成员愿意再次合作，是否存在“分久必合，合久必

分”的现象。采用中国情境下的样本与案例，进行符合中国文化和国情的流动团队有效性研究

是未来努力的重点。
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this can be summed up into two points.On the one hand, in the era of digital economy, members of
enterprises, organizations and teams are highly socialized, forming numerous small groups with different
themes.On the other hand, the market is increasingly customized. So that, the demand for flexible teams
is on the rise.

This paper is based on the worldwide research on the effectiveness of fluid teams. Firstly, we
summarize the characteristics of fluid teams, and distinguish the concept from other similar ones. Based
on this, we propose the key dimensions to measure a fluid team’s effectiveness, including four
dimensions. One is the quality（degree of completion）dimension, that is, whether the team tasks are
completed and the quality of completion, such as the emergency response teams. Another is the time
dimension referring to team duration or task completion time, such as the surgical teams. The third one
is cost dimension, which refers to the cost benefit of teams, such as the online sale teams. The last one is
innovation dimension, which refers to whether the team’s products or services have innovative ideas,
such as the research teams.

Secondly, based on the IMOI team effectiveness model, we analyzed the antecedents of the
effectiveness of fluid teams, including input, process and mechanism, and also the moderating variables.
In detail, the antecedent variables mean the team inputs, including two dimensions. One of them is team
resource which is a kind of content. The other is team composition which is a kind of form.The process
mechanism of team effectiveness can be summarized as team cognitive processes, team motivational and
affective processes and team behavioral processes.The moderating variables can be classified as task
characters and uncertainty.

Finally, we put forward an extended IMOI model, which has great implications for fluid team
research and practice. Compared with the traditional IMOI model, the improved one is an inter-temporal
model of fluid teams’ effectiveness. This model indicates that a fluid team has characteristics of inter-
temporal and repeated interactions with its members, which promotes effective transfer of the implicit
genes such as emotion, knowledge, skills and experience accumulated by team members at the early
stage of cooperation to the focal fluid teams. This transfer has a significant impact on the effectiveness
of the focal fluid teams through the following channels. The interval time of repeated interactions, the
task characters of previous cooperation, the outputs of previous cooperation, and the motivation of re-
cooperation, are summarized from the literature. Therefore, inter-temporal fluid teams are characterized
by flexibility and strong adaptability. Meanwhile, the transfer of such genes is a brand new reading of
the dynamics, feedback and adjustment of the traditional IMOI model, which serves as a bridge in the
research of inter-temporal fluid teams.
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