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摘 要:以某“双一流”高校为例,从就业情况与学术成果两个视角出发,实证检验了团队指导模式对硕士培

养质量的影响。研究发现,在控制学生和导师自身特征影响后,接受团队指导模式的硕士研究生的就业率更

高、就业质量更好,发表学术论文的概率更高、数量更多,且这一积极影响在学科交叉型导师团队、规模适当

的导师团队中更强,对指导经验较少的导师以及学术学位硕士研究生的帮助更大。
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一、引言

我国正处于由研究生教育大国向研究生教育强

国转变的关键阶段,建设高水平的研究生导师队伍、
提高研究生培养质量是推动这一转变的关键因素。
习近平总书记对研究生教育工作作出重要指示强

调,要“提升导师队伍水平,完善人才培养体系”[1]。
教育部也发布《教育部关于全面落实研究生导师立

德树人职责的意见》(教研〔2018〕1号),鼓励各高校

组建导师团队,开展研究生培养工作,以推进研究生

教育高质量发展。在这一背景下,国内高校陆续围绕

导师团队建设开展了形式多样的改革工作,相关议题

也成为近年来研究生教育研究领域的研究热点[2]。
国内现有研究主要集中在对导师团队内涵的探

讨[3]、导师团队建设面临的困难[4-5]以及提升导师团

队指导作用等方面[6-7]。欧美等发达国家的研究生

教育历史较长,较早实行了导师团队指导模式,相关

制度也相对成熟,其研究重心主要集中在导师团队

应如何建设方面[8-10];也有一些研究探讨了导师团队

对研究生培养质量的影响,例如,利用典型案例分析

导师团队的某项具体举措所带来的培养结果[11-12],或
是通过问卷调查或行为实验方法探讨导师团队指导

的潜在效应[13-15]。相对而言,利用实证研究方法对

导师团队指导模式与研究生培养质量之间的关系进

行定量分析的研究较少。
因此,本文以某“双一流”高校自2018年起实施

的团队导师建设试点改革为契机,以该校2017—
2019级硕士研究生为研究样本,利用计量方法和工

具,在控制了学生和导师个人特征以及学科专业差

异等因素后,从就业情况和学术水平两个角度出发

检验导师团队指导模式对硕士研究生培养质量的影

响,揭示团队指导在硕士研究生培养中的作用、影响

机理及调节因素,为我国高校导师队伍建设与研究



生培养模式改革提供参考。

二、研究设计

(一)研究样本

本文基于我国某“双一流”高校自2018年起实

施的导师团队建设改革试点项目开展研究。该校为

我国西南地区一所学科门类齐全的综合性研究型大

学,连续两轮入选“双一流”建设高校,年招收学术学

位、专业学位研究生4500余人,在研究生教育改革

领域,特别是人才培养模式改革方面卓有成效。
2018年,为落实教育部以及该校所在地方教育主管

部门关于加快“双一流”建设和全面落实研究生导师

立德树人职责的相关政策意见,该校开展了导师团

队建设试点改革项目。经学院申报、学校研究生院

组织专家评审,立项建设导师团队共35个,涵盖理、
工、医和法学等多个学科门类,分为传统学科团队、
交叉学科团队以及校企联合团队三种类型。表1给

出了各类型导师团队的基本情况,其团队平均导师

数量为25.56人,且三类导师团队中均吸收纳入了

一定数量的校外企业导师。
基于这一试点情况,本文以该校2017—2019

级、即2020—2022届硕士研究生为初始研究样本,
通过对比接受和未接受团队指导模式的硕士研究生

培养质量,验证导师团队在研究生人才培养中的潜

在作用。在剔除MBA、MPA等以定向委培方式进

行非全日制培养的学生后,最终得到了一个包含

13686个年度观测值的数据样本。
表1 样本高校2018年导师团队建设基本情况

团队类别 团队数量
团队导师数量 其中:校外导师数量

平均值 最小值 最大值 平均值 最小值 最大值

传统学科团队 16 11.89 5 20 0.16 0 4

交叉学科团队 15 38.65 5 94 0.51 0 1

校企联合团队 4 10.61 5 14 3.57 1 9

合计 35 25.56 5 94 0.56 0 9

  (二)变量定义

1.团队指导指标

基于前文所述样本,本文定义虚拟变量“团队指

导”作为本文所探讨的硕士研究生培养质量的主要

解释变量,如果样本中的硕士研究生所对应的指导

教师为前述研究生导师团队成员、即接受导师团队

指导模式,则该变量取1,否则该变量取0。样本学

校共构建了传统学科团队、交叉学科团队和校企联

合团队三种导师团队,为了能够验证不同类型团队

对硕士研究生培养质量的潜在差异,本文还定义

了“交叉学科团队”和“校企联合团队”两个虚拟变

量,如果某硕士研究生的指导教师来自交叉学科

团队,变量“交叉学科团队”取1,否则该变量取0。
类似地,如果某硕士研究生的指导教师来自校企

联合团队,变量“校企联合团队”取1,否则该变量

取0。
2.培养质量指标

目前国内外评价研究生培养质量的视角大致有

四种,即学术视角、过程视角、效益视角和就业视角。
其中,由于数据的可得性和指标的直观性等原因,从
学术视角和就业视角构建指标并评价研究生培养质

量的做法最为常见。例如,崔延强等[16]使用学术论

文发表情况来论证西南大学基于“互联网+主文献

制度”的研究生培养质量保障体系对其研究生培养

质量的积极影响,李圣等[17]利用学生在世界500强

企业就业人数、就业率等指标来评估西北工业大学

利用创新实践活动提升其研究生培养质量的效果。
基于这些研究,本文具体构建了四个研究生培

养质量指标。在就业方面,本文构建了“是否未就

业”“高质量就业”两个指标。“是否未就业”为虚拟

变量,如果某硕士研究生在毕业时尚未就业,该指标

取1,否则取0。“高质量就业”同样为虚拟变量,从
目前研究生实际就业情况来看,机关、事业单位以及

国有企业稳定性高,中外合资经营企业、中外合作经

营企业、外商独资经营企业(即“三资企业”)收入相

对更为丰厚,此类企业更受学生青睐、竞争更为激

烈,因此,本研究认为能够获得此类企业就业机会的

硕士研究生的培养质量相对更高;同时,也有部分优

秀硕士生选择继续攻读博士学位。鉴于此,如果特

定硕士研究生在机关、事业单位、国有企业、三资企

业就业或攻读博士学位,则将“高质量就业”这一指

标赋值为1,否则赋值为0。
在学术成果方面,尽管在“破五唯”的大背景下,

不宜将学术论文发表记录作为硕士研究生培养质量
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的唯一评价指标,但从研究生对学术知识和研究工

具掌握深度的要求来看,硕士研究生的学术论文发

表数量依然能够较好地反映其培养质量。据此,本
文定义了“是否发表论文”和“发表论文数量”两个反

映学术成果的培养质量指标,如果某研究生在读期

间在CSSCI、CSCD、EI、SSCI或SCI来源期刊发表

过至少1篇论文,“发表论文”取1,否则该指标取0;
相应地,序数变量“发表论文数量”表示研究生在读

期间发表于前述期刊论文的总数。
(三)实证模型

在构建团队指导和培养质量代理指标后,本文

进一步建立以下实证模型,以实证检验导师团队指

导模式对硕士研究生培养质量的可能影响:
培养质量i,t=α+β1团队指导i,t+Σ控制变量+

学院固定效应+年度固定效应+εi,t (1)
式(1)中下角标i表示样本中的第i个硕士研究生,
t表示其毕业时对应的年度。被解释变量“培养质

量i,t”是表征硕士研究生培养质量的代理指标。在

正式回归过程中,具体使用前一小节所定义的4个

培养质量变量表示。主要的解释变量为“团队指

导i,t”,其估计系数β1 反映了是否接受团队导师指

导对硕士研究生培养质量的影响。
除该变量外,本文还在式(1)加入了一系列变量

用以控制学生或导师自身特征对学生培养质量的可

能影响(表示为“Σ控制变量”),具体包括:

①“学生年龄”“学生性别”和“学生本科学校”,
以控制学生年龄、性别和本科阶段培养质量对其硕

士阶段培养质量的影响。其中,“学生本科学校”为
虚拟变量,如果学生本科毕业于国内“985”高校,该
变量取1,表示学生生源质量相对较好,否则,该变

量取0。
②“导师年龄”“导师性别”等导师人口学特征,

以及“导师指导经验”“博导”“导师职称”等与导师指

导质量相关的导师工作背景特征。其中,“导师指导

经验”是指研究生入学时其指导教师已担任硕士研

究生导师的年数,导师指导经验越丰富越有助于培

养高质量的硕士研究生。同时,虚拟变量“博导”取
1时表示该导师具有招收博士研究生资格,否则该

变量取“0”,而虚拟变量“导师职称”在导师拥有正高

级职称时取1,否则取0。获得博导资格和正高级职

称的导师的学术成就和水平相对更高,更可能培养

出高质量的学生。
最后,学生的整体就业情况和学术成果数量存

在时变性,即随年度变化而变化;同时,不同学院、专
业学生对应的就业行业有所差异,发表学术论文的

空间和潜能也不尽相同。因此,本文在式(1)中还加

入了反映学院固定效应和年度固定效应的系列虚拟

变量,以控制学院、专业和时间维度上的学生培养质

量差异。
本文使用的主要变量的详细定义可见表2。

表2 变量定义表

变量类型 变量名称 变量定义

被解释变量

是否未就业 虚拟变量,1表示毕业时尚未就业,0表示毕业时已就业

高质量就业
虚拟变量,1表示于机关、事业单位、国有企业、三资企业就业或升学攻读博士学位,0表

示于其他性质单位就业或未就业

是否发表论文
虚拟变量,1表示研究生在读期间于CSSCI、CSCD、EI、SSCI或SCI来源期刊发表过至少

1篇论文,0表示未发表过前述类型论文

发表论文数量 序数变量,研究生在读期间发表于CSSCI、CSCD、EI、SSCI或SCI来源期刊的论文数量

主要解释变量

团队指导 虚拟变量,研究生的导师为导师团队成员、即接受导师团队指导时取1,否则取0
交叉学科团队 虚拟变量,研究生的导师为交叉学科导师团队成员时取1,否则取0
校企联合团队 虚拟变量,研究生的导师为校企联合导师团队成员时取1,否则取0

控制变量

学生年龄 研究生毕业时的年龄

学生性别 虚拟变量,研究生为男生取1,女生取0
学生本科学校 虚拟变量,研究生的本科毕业学院为“985”高校取1,否则取0

导师年龄 研究生毕业时其指导教师的年龄

导师性别 虚拟变量,研究生指导教师的性别,性别为男时取1,为女时取0
导师指导经验 研究生入学时其指导教师已担任硕士研究生导师的年数

博导 虚拟变量,研究生的指导教师具有博士研究生指导资格时取1,否则取0
导师职称 虚拟变量,研究生的指导教师具有正高职称时取1,否则取0
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  表3给出了全文主要变量的描述性统计结果。
从该表的统计结果来看,2020—2022年,样本高校

的整体一次性就业率接近90%,约44.1%的硕士研

究生在机关、事业单位、国有企业、三资企业就业或

到国内外高校继续攻读博士学位,约15.6%的硕士

研究生在校期间有过学术论文发表记录。同时,在
此期间,约20.7%的硕士研究生在所遴选的导师团

队中完成培养过程。
表3 描述性统计

变量 观测数 均值 标准差 25分位数 50分位数 75分位数 最小值 最大值

是否未就业 13686 0.124 0.329 0 0 0 0 1

高质量就业 13686 0.441 0.497 0 0 1 0 1

是否发表论文 13686 0.156 0.363 0 0 0 0 1

发表论文数量 13686 0.204 0.550 0 0 0 0 7

团队指导 13686 0.207 0.405 0 0 0 0 1

学生年龄 13686 28.19 2.346 27 28 29 23 55

学生性别 13686 0.550 0.498 0 1 1 0 1

学生本科学校 13686 0.261 0.439 0 0 1 0 1

导师年龄 13686 50.08 8.372 43 49 57 30 86

导师性别 13686 0.800 0.400 1 1 1 0 1

导师指导经验 13661 13.59 6.685 8 12 18 0 42

博导 13686 0.663 0.473 0 1 1 0 1

导师职称 13686 0.677 0.468 0 1 1 0 1

三、实证研究结果

(一)单变量分组分析

表4将样本中的硕士研究生按照是否为团队模

式指导分为两组,并对两组硕士培养质量指标以及

学生、导师特征变量的均值进行了对比。从就业率

来看,接受团队指导和非团队指导的硕士研究生毕

业时未就业的比例分别为12.1%和13.5%,且两组

学生中就业质量高的学生比例分别为49.3%和

42.8%,意味着团队指导下的硕士研究生一次性就

业率更高、就业质量更好,且t检验结果表明,两组

学生的就业情况差异在1%的水平上显著;在学术

成果方面,团队指导的硕士研究生比非团队指导的

硕士研究生发表学术论文的比例更高(分别为

20.6%、14.3%)、发表的论文数量更多(分别为人均

0.271篇、0.186篇),且这些差异同样在1%的水平

上显著。这些数据初步证实,从就业和学术水平来

看,接受团队指导的硕士研究生的培养质量显著更

高。诚然,表4的结果同样表明,两组硕士研究生及

其导师在许多方面也存在显著差异,例如,导师团队

中的硕士研究生来自“985”高校的比例更高、其导师

指导经验更为丰富、有博士招生资格或正高级职

称的可能性更大等。鉴于这些特征差异同样可能

导致硕士研究生培养质量水平的差异,本文拟通

过多变量回归分析,在控制这些学生和导师特征

变量的基础上,检验团队指导模式对硕士研究生

培养质量的影响。
(二)多变量回归分析

表5给出了前文式(1)所示的多变量模型回归

结果,其中,第(1)~(3)列分别以是否未就业、是否

高质量就业以及是否发表论文这3个虚拟变量为被

解释变量,因而使用logistic回归完成模型估计过

程,第(4)列以取值为非负整数的“发表论文数量”为
被解释变量,使用序数logistic回归进行回归分析。
在所有列中均加入了前文所列示的全部控制变量以

及学院和年度固定效应,并在括号内给出了用于推

断估计系数显著性水平的标准误。
表5中本文最关心的解释变量为代表是否接受

团队指导模式的虚拟变量“团队指导”,列(1)中该变

量的系数为负(-0.133)且在5%的水平上显著,其
对应的oddsratio(即“比值比”)为-1.1857,这意味

着非导师团队指导的硕士研究生无法一次性就业的

概率是导师团队所指导硕士研究生的1.1857倍。
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在列(2)中,“团队指导”的估计系数为0.170,且同

样在5%的水平上显著,意味着接受导师团队指导

的硕士研究生更可能攻读博士学位或在机关、事业

单位、国企、三资企业等优质就业单位就业。类似

地,“团队指导”在列(3)和列(4)中的系数同样显著

为正,表明团队指导的硕士研究生在学期间发表论

文的概率显著更大、数量显著更多。因此,综合而

言,表5的结果表明,在控制学生和导师个人特征

后,采用团队指导模式能够显著降低硕士研究生无

法按时就业的几率,提升其就业质量和学术水平,即
如本文预期的那样,团队指导模式显著提高了硕士

研究生的培养质量。
表4 单变量分组

变量
非团队指导(组1) 团队指导(组2) 差异:组1~组2

观测数 均值 观测数 均值 均值差异 对应的t值

是否未就业 10855 0.135 2831 0.121 0.014** 2.066
高质量就业 10855 0.428 2831 0.493 -0.066*** -6.282

是否发表论文 10855 0.143 2831 0.206 -0.063*** -8.296
发表论文数量 10855 0.186 2831 0.271 -0.084*** -7.273

学生年龄 10855 28.27 2831 27.89 0.385*** 7.786
学生性别 10855 0.522 2831 0.656 -0.134*** -12.862

学生本科学校 10855 0.245 2831 0.324 -0.078*** -8.468
导师年龄 10855 50.10 2831 49.98 0.122 0.691
导师性别 10855 0.790 2831 0.836 -0.046*** -5.446

导师指导经验 10831 13.34 2830 14.54 -1.198*** -8.513
博导 10855 0.600 2831 0.905 -0.306*** -31.732

导师职称 10855 0.631 2831 0.850 -0.219*** -22.583

  注:*,**和***分别表示在10%、5%和1%的水平上显著。

表5 回归分析:基本关系

被解释变量
(1)

是否未就业

(2)
高质量就业

(3)
是否发表论文

(4)
发表论文数量

团队指导 -0.133**(0.05) 0.170**(0.08) 0.147**(0.07) 0.146**(0.07)

学生年龄 0.165***(0.01) -0.075***(0.01) -0.125***(0.02) -0.126***(0.02)

学生性别 0.315***(0.06) -0.039(0.04) -0.103*(0.06) -0.098*(0.06)

学生本科学校 -0.194***(0.06) 0.032(0.04) 0.140**(0.06) 0.144***(0.06)

导师年龄 0.004(0.01) -0.004(0.00) -0.021***(0.01) -0.022***(0.01)

导师性别 -0.119*(0.07) 0.035(0.05) 0.001(0.07) 0.008(0.07)

导师指导经验 -0.006(0.01) 0.003(0.01) -0.022***(0.01) -0.022***(0.01)

是否博导 0.141(0.09) -0.040(0.06) 0.347***(0.08) 0.337***(0.08)

导师职称 0.084(0.09) 0.096*(0.06) 0.067(0.08) 0.063(0.08)

常数项 -7.728***(0.56) 1.351***(0.39) 1.796**(0.71) -
控制学院固定效应 是 是 是 是

控制年度固定效应 是 是 是 是

伪R 方 0.076 0.053 0.120 0.096

LR 卡方值 778.57 988.38 1413.01 1428.63
观测数 13,599 13,661 13,661 13,661

  注:括号内为标准误,*,**和***分别表示在10%、5%和1%的水平上显著。
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  此外,控制变量的结果表明,本科就读于“985
高校”的学生的就业质量更好,学术成果更多,表明

本科生源质量是研究生阶段培养质量的重要影响因

素之一。在导师特征方面,导师年龄、指导经验对学

生就业质量无显著影响,但年龄较大、已担任较长时

间硕士研究生导师的教师所指导的学生学术成果反

而更弱,可能的原因是青年导师的学术压力更大,相
对更注重鼓励和要求学生发表学术论文。最后,具
有博士研究生指导资格的教师所指导的硕士研究生

的学术成果更多,博士研究生导师的学术水平相对

更高、学术资源更为丰富,因而可为学生取得学术成

果提供更为优良的环境或条件。
(三)基于倾向得分匹配样本的稳健性检验

前文表5的结果证实接受导师团队指导的研究

生培养质量显著更高。然而,遴选导师组成导师团

队以及团队成员导师选择研究生的决策并非随机

的,而与导师的资历、能力、学科背景等特征以及研

究生的教育经历、性别、专业成绩等特征存在一定的

相关性。同时,这些特征也会直接影响导师的指导

能力和学生的学习潜力,从而最终影响研究生的培

养质量。换言之,可能是导师团队和非导师团队的

导师和学生自身的特征差异而非导师团队指导模式

导致了研究生的培养质量差异,从而使得前文所发

现的实证结论受到内生性问题的影响。
因此,本文使用倾向得分匹配法来缓解前述内

生性担忧。具体而言,本文以式(1)中的控制变量、即
导师和学生的特征变量为匹配变量,按照1∶1无放

回近邻匹配的方法,为导师团队中的每一个导师(即
实验组导师)匹配一个未加入任何导师团队的导师

(即对照组导师),从而得到一个新的研究样本。匹配

之后,两组导师及其学生的绝大多数特征不存在显著

差异。限于篇幅,用于说明匹配前后特征差异的样本

平衡性结果不在文中展示。根据倾向得分匹配法的

内涵,匹配后两组导师在理论上成为导师团队成员的

概率相近,此时他们实质上是否为导师团队成员的差

异与其培养研究生的质量差异存在因果关系。
表6报告了基于这一倾向得分匹配样本得到的

回归结果。“团队指导”的系数与表5中的系数符号

和显著性完全一致,依然表明团队导师指导的研究

生就业率更高、就业质量更好、发表学术论文的概率

更高以及发表论文的数量更多。尽管倾向得分匹配

法可能无法完全消除内生性问题,但表6的结果至

少表明,表5中的实证结论未受到内生性问题的严

重影响,因而是稳健的。
表6 稳健性检验:倾向得分匹配样本

被解释变量
(1)

是否未就业

(2)
高质量就业

(3)
是否发表论文

(4)
发表论文数量

团队指导 -0.127**(0.06) -0.144**(0.07) 0.214**(0.09) 0.225**(0.09)

控制变量 是 是 是 是

控制学院固定效应 是 是 是 是

控制年度固定效应 是 是 是 是

伪R 方 0.045 0.046 0.077 0.065

LR 卡方值 197.28 361.46 419.72 451.91
观测数 5,660 5,660 5,660 5,660

  注:括号内为标准误,*,**和***分别表示在10%、5%和1%的水平上显著。

  (四)异质性分析

前文结果证实导师团队指导对提升研究生培养

质量产生了积极影响。通过梳理已有文献,本文预

期这一积极影响存在三种潜在的作用机理。首先,
跨学科组建的导师团队带来“学科交叉协同效应”,
通过增强研究生适应当前多学科交叉融合发展趋势

的能力提升其培养质量。其次,导师团队可通过汇

聚、共享团队成员的学习、实践资源为研究生提供更

好的培养环境,即通过“资源共享效应”提升其培养

质量。最后,导师团队有助于促进团队内导师之间

在指导研究生等方面的沟通交流,通过相互的“学习

效应”增强导师特别是相对缺乏经验的年轻导师的

指导能力,从而提升其所指导学生的质量。
本节通过检验导师团队指导对研究生培养质量

提升作用的异质性,即通过分析这一影响如何随导

师团队特征、导师个人特征以及学位类型的变化而

变化,来验证前述机理是否成立。
1.团队类型的差异

首先,如前文所述,本文样本包含三种类型的导

师团队,分别是由多个同一学科或相近学科导师组
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建的传统学科团队、由不同学科背景导师组建的交

叉学科团队以及包含较大比例企业指导教师的校企

联合导师团队。根据定义,交叉学科团队的跨学科

属性更强,如果“学科交叉协同效应”的作用机理存

在,则导师团队对研究生培养质量的积极影响在交

叉学科团队中应当更为明显。
为了检验不同类型团队下团队指导模式的效果

差异,本文重新定义了两个新的虚拟变量。变量“交
叉学科团队”对于由交叉学科团队指导的硕士取1,
否则取0;变量“校企联合团队”对于由校企联合导

师团队指导的硕士取1,否则取0。表7给出了将

“交叉学科团队”和“校企联合团队”加入模型后的回

归结果,由于“交叉学科团队”和“校企联合团队”都
只有在“团队指导”取1时方可取1,“交叉学科团

队”和“校企联合团队”的估计系数本质上反映了两

类导师团队与传统导师团队在培养质量上的差异。
与表5不同,表7中“团队指导”的系数仅在以

“高质量就业”为被解释变量时依然显著为正,而在其

他情况下在统计学上与0无显著差异,但“交叉学科

团队”的所有系数均在10%或以上的水平显著,且系

数符号与表5中“团队指导”的系数符号一致。这些

结果表明,本文样本中导师团队对学生就业质量和学

术成果的积极影响主要来自交叉学科团队而非传统

学科团队。如前面讨论的那样,这一结果证实了“学
科交叉协同效应”这一作用机理的存在。同时,这些

结果也吻合前人以调查问卷等方式得到的学科交叉

培养模式能提升研究生培养质量的相关发现[18]。
此外,“校企联合团队”的系数仅在以“是否发表

论文”或“发表论文数量”为被解释变量时显著,且符

号为负。这些结果表明校企联合团队并未因为企业

指导教师的加入而提升了学生的就业能力和就业质

量,反而削弱了导师团队对学生学术水平提升的积

极作用。可能的原因为:当前我国乃至全世界学科

交叉和产业融合发展的态势明显,对跨学科人才的

需求更大,学科交叉团队中的硕士研究生更可能从

团队中多个学科背景的导师中受益,在学术竞争和

就业竞争中获得优势。相反,如石卫林等[19]所观察

到的那样,来自企业的指导老师可能因指导精力有

限且校内外协同指导的组织管理和沟通协调成本过

高而无法发挥预期作用。
表7 异质性分析:团队类型的差异

被解释变量
(1)

是否未就业

(2)
高质量就业

(3)
是否发表论文

(4)
发表论文数量

团队指导 0.043(0.11) 0.157**(0.07) 0.025(0.10) 0.017(0.10)

交叉学科团队 -0.177*(0.10) 0.139*(0.08) 0.229**(0.10) 0.182*(0.12)

校企联合团队 -0.162(0.27) -0.066(0.17) -0.390*(0.23) -0.384*(0.23)

加入控制变量 是 是 是 是

控制学院固定效应 是 是 是 是

控制年度固定效应 是 是 是 是

伪R 方 0.076 0.053 0.120 0.097

LR 卡方值 779.48 988.83 1417.33 1432.38
观测数 13,599 13,661 13,661 13,661

  注:括号内为标准误,*,**和***分别表示在10%、5%和1%的水平上显著。

  2.团队规模的差异

理论上而言,规模更大的导师团队学习、实践

资源更丰富。如果导师团队通过“资源共享效应”
提升其指导的研究生的培养质量,则这一效应在

规模较大的导师团队中应当显著更强。为了验证

这一理论预期,本文定义虚拟变量“团队规模”,如
果特定硕士研究生由团队导师指导且其所在团队

的导师人数高于样本中位数(即多于12人),该变

量取1,否则,该变量取0。表8给出了将该变量加

入回归方程后的结果,“团队指导”的系数与表5

中一致且依然在统计上显著,“团队规模”的系数

在多数情况下同样具有统计学意义上的显著性,
但其符号与“团队指导”的系数符号相反。这些结

果表明,对于导师规模超过样本中位数的导师团

队来说,团队指导模式对就业和学术水平的积极

影响相对较弱。以列(2)为例,“团队指导”和“团
队规模”的系数分别为0.328和-0.179,这意味

着在规模相对较大的团队中,团队指导对高质量

就业的积极影响几乎减半。
表8的结果表明,过于庞大的导师团队会抑制
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而非强化团队指导模式在提升硕士研究生培养质量

方面的积极作用。一个可能的解释是,导师团队的

管理成本会随其规模扩大而呈非线性增长态势,导
致团队内外部成员组织、沟通、协调难度加大。当团

队规模过大时,其带来的资源优势可能被管理成本

的增加所削弱甚至抵消。因此,表8的结果说明“资
源共享效应”无法解释本文样本高校中的导师团队

促进研究生培养质量提升的作用。
表8 异质性:团队规模的差异

被解释变量
(1)

是否未就业

(2)
高质量就业

(3)
是否发表论文

(4)
发表论文数量

团队指导 -0.167*(0.11) 0.328***(0.08) 0.347***(0.10) 0.254***(0.09)

团队规模 -0.028(0.14) -0.179*(0.09) -0.177*(0.11) -0.165*(0.10)

加入控制变量 是 是 是 是

控制学院固定效应 是 是 是 是

控制年度固定效应 是 是 是 是

伪R 方 0.076 0.053 0.120 0.096

LR 卡方值 778.755 992.035 1415.331 1430.667
观测数 13,599 13,661 13,661 13,661

  注:括号内为标准误,*,**和***分别表示在10%、5%和1%的水平上显著。

  3.导师指导经验的差异

相较于年长的导师,年轻导师的研究领域通常

更为前沿、新锐,学术活动的积极性更高,但相对缺

乏研究生指导经验,容易因压力等因素产生懈怠情

绪[20],进而负向影响其所指导研究生的培养质量。
因此,如果导师间的“学习效应”是导致导师团队指

导提升研究生培养质量的作用机理之一,则这一提

升效应在年轻导师指导的研究生中应当更强,因为

年轻导师更可能从资深导师的“传帮带”中受益,即
“学习效应”更强。

针对这一预期,本文构建了虚拟变量“新导师”,
若某导师已经担任硕士导师的年数低于样本中全部

导师的硕士指导年数的中位数,则该变量取1,否则

取0。随后,本文将该变量与变量“团队指导”进行

交叉,并将其与交叉项同时放入回归方程之中。表

9给出了相应的回归结果,“团队指导”的系数依然

表明团队指导能够提升学生就业质量和学术水平。
“新导师”的系数多数不显著,而“新导师”与“团队指

导”的交叉项在以就业质量为被解释变量时不显著,
在以是否发表论文或发表论文数量为被解释变量时

均显著为正,且其系数大小与对应的“团队指导”的
系数接近,表明如前文预期的那样,团队模式培养对

提升硕士研究生学术水平的积极作用在年轻导师指

导的学生中明显更强,证实了导师间的“学习效应”
是导致导师团队指导提升研究生培养质量的作用机

理之一。
表9 异质性:导师指导经验的差异

被解释变量
(1)

是否未就业

(2)
高质量就业

(3)
是否发表论文

(4)
发表论文数量

团队指导 -0.182**(0.09) 0.158***(0.06) 0.212***(0.08) 0.217***(0.08)

新导师 0.140(0.09) -0.007(0.06) -0.188(0.12) -0.203**(0.08)

团队指导*新导师 -0.034(0.14) 0.085(0.10) 0.189**(0.08) 0.204*(0.12)

加入控制变量 是 是 是 是

控制学院固定效应 是 是 是 是

控制年度固定效应 是 是 是 是

伪R 方 0.076 0.053 0.120 0.096

LR 卡方值 778.755 992.035 1415.331 1430.667
观测数 13,599 13,661 13,661 13,661

  注:括号内为标准误,*,**和***分别表示在10%、5%和1%的水平上显著。
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  4.学位类型的差异

本文样本中包括专业学位与学术学位两类硕士

研究生,二者的培养目标存在较大差异。鉴于此,本
文最后一项异质性分析探讨了团队指导模式在专业

学位和学术学位硕士研究生中的影响差异。具体而

言,本文定义虚拟变量“专业学位”,对于专业学位硕

士生而言该变量取1,学术硕士研究生取0。
表10给出了将该变量及其与“团队指导”的交

叉项放入回归方程后的估计结果。从“专业学位”自
身的系数来看,相比于学术学位硕士研究生,样本高

校的专业学位硕士研究生的学术成果更少,符合专

业学位以应用而非学术研究为导向的培养目标。然

而,列(1)和列(2)的结果也表明专业学位硕士研究

生的就业竞争力相对较弱,其可能原因是我国在某

个历史阶段主要以在职形式开展专业学位硕士研究

生教育,导致此类硕士学位的社会声誉和认可程度

低于学术学位硕士研究生,因此,优质生源更倾向于

报考学术学位研究生,其培养质量和就业质量相应

更好。
除此之外,“专业学位”和“团队指导”的交叉项

系数在列(1)和列(2)中分别显著为正和显著为负,
表明从就业情况而言,团队指导模式对专业学位硕

士生的积极影响相对更小,这与前文中关于校企联

合培养团队指导并未取得积极效果的发现一致。尽

管本文样本中三类导师团队中都可能存在校外指导

教师,但其在人才培养质量提升中的作用并不明显。
相反,尽管学术学位硕士研究生的应用导向不如专

业学位硕士研究生,但团队指导带来的多学科知识

结构等优势依然能够帮助其赢得就业竞争,实现高

质量就业。与此同时,引入企业指导教师的主要目

的是为研究生特别是专业学位研究生提供高校欠缺

的专业实践资源,而表10的结果表明这一预期效果

并未实现,再次表明本文样本中导师团队的积极作

用并非源自“资源共享效应”。
表10 异质性:硕士学位类别的差异

被解释变量
(1)

是否未就业

(2)
高质量就业

(3)
是否发表论文

(4)
发表论文数量

团队指导 -0.373***(0.09) 0.228***(0.07) 0.143*(0.08) 0.139*(0.08)

专业学位 0.237***(0.07) -0.088*(0.05) -0.960***(0.07) -0.956***(0.07)

团队指导*专业学位 0.214**(0.09) -0.571***(0.14) -0.023(0.12) -0.016(0.12)

加入控制变量 是 是 是 是

控制学院固定效应 是 是 是 是

控制年度固定效应 是 是 是 是

伪R 方 0.082 0.054 0.145 0.117

LR 卡方值 833.742 1005.891 1716.671 1731.797
观测数 13,599 13,661 13,661 13,661

  注:括号内为标准误,*,**和***分别表示在10%、5%和1%的水平上显著。

四、结论

本文基于某“双一流”高校自2018年起实施的
团队导师改革试点项目,以该校2017—2019级的硕
士研究生为样本,从就业和学术水平两个培养质量
评价维度出发,利用计量方法就团队指导模式对硕
士研究生培养质量的影响机制进行了分析。

研究发现,团队指导模式在硕士研究生培养中
起到了积极作用,能够提高硕士研究生就业率、就业
质量和学术成果数量。进一步的分析表明,这一积
极作用主要来自学科交叉型导师团队,而传统导师
团队和校企联合团队的作用不明显;此外,当导师团
队规模相对较大时,团队指导模式的积极作用有所

减弱,且导师团队指导对年轻导师和学术学位硕士

研究生的帮助更大。这些结果表明,导师团队对研
究生培养质量的提升作用主要来自“学科交叉协同
效应”和导师间的“学习效应”,而非团队成员间的
“资源共享效应”。

本研究对我国高校导师指导模式改革和导师队

伍建设具有一定的参考借鉴意义。导师团队建设应
注重团队成员的学科背景交叉融合和年龄结构,使
导师团队通过学科交叉和“传帮带”效应,提升硕士
研究生培养质量并帮助年轻导师在团队锻炼中快速
成长。与此同时,要尽量避免团队规模过于庞大而

带来的组织管理问题,在吸纳企业指导教师时应充
分考虑校内外导师以及校内研究生与企业导师间的
沟通协调问题。
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TheInfluenceoftheGuidancefromSupervisorTeamsonPostgraduateEducationQuality
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Abstract:Takingadoublefirst-classuniversityasanexample,thispaperempiricallyteststheinfluenceofteamguidancemode
onthequalityofpostgraduateeducationfromtwoperspectives:employmentrateandacademicperformance.Throughthe
study,thispaperfindsthat,afterputtingasidetheinfluenceofpersonalfactorsofstudentsandsupervisors,thepostgraduates
underteamguidancemodehavehigheremploymentrate,betteremploymentpositions,andhigherprobabilityofpublishing
moreacademicpapers.Thepositiveinfluenceismorepronouncedwithinterdisciplinaryandappropriatelysizedsupervisor
teams,whichisespeciallybeneficialtoless-experiencedsupervisorsandacademicallyorientedmaster’sstudents.Theauthors
believethatthisresearchishelpfultorevealingtherole,influencemechanism,andmoderatingfactorsoftheteamsof
supervisorsinpostgraduateeducation,andcanserveasareferencefortheconstructionofsupervisorteamsandthereformof
postgraduateeducationmodesinChineseuniversities.
Keywords:supervisorteam;postgraduateeducationquality;interdiscipline;university-enterprisecooperation
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