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【摘　 要】 远程办公是员工使用通信工具在家或其他非办公性场所履行工作职责的一种

工作方法ꎬ 新冠疫情使得这种工作模式在全球范围内得到了广泛关注ꎮ 本文采用文献计量

法ꎬ 以 Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ 数据库中收录的发表于 １９７６—２０２３ 年的 ６１３４ 篇英文文献为研究样

本ꎬ 运用 ＣｉｔｅＳｐａｃｅ 软件ꎬ 对远程办公领域的研究概况、 研究热点和演进脉络进行可视化分

析ꎮ 研究结果表明: (１)远程办公研究数量逐年递增ꎬ 尤其是在疫情后迎来井喷ꎬ 文献分布

于多个学科领域ꎬ 领域之间却鲜少合作ꎻ (２)远程办公文献的展开路径主要包括: 争议性结

果与利弊分析、 办公模式的选择依据和影响、 新冠疫情背景下的远程办公ꎻ (３)远程办公的

热点话题可以归纳为内涵界定与测量、 预测因素、 影响效果、 内在机制与边界条件以及管

理挑战等ꎻ (４)近八年研究的演进脉络逐步从对远程办公的多主体研究、 相关概念探索、 影

响效应及机制分析ꎬ 转向了疫情背景下的远程办公相关问题讨论、 领导力研究、 不平等现

象探讨以及情境因素探究ꎮ 展望未来ꎬ 我们认为远程办公研究仍需在概念界定与测量方式、
研究视角与研究对象、 研究层次及文化情境等方面给予特别关注ꎮ

【关键词】 远程办公　 居家办公　 知识图谱　 趋势预测　 可视化分析

中图分类号: Ｃ９３　 　 　 文献标识码: Ａ

１􀆰 引言

经济全球化和信息技术的日新月异使得市场环境日趋复杂与不确定ꎬ 对组织管理造成了巨大挑
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战: 以往封闭式的、 集中化的管理和工作方式被逐渐淘汰ꎬ 企业急需创造新的组织形态ꎬ 向“去边界

化”“去中心化”的格局转变(张晶晶和刘洪ꎬ ２０１８)ꎮ 能够适应环境变化、 持续输出价值的远程办公

模式脱颖而出(张小平ꎬ １９９９)ꎮ 远程办公的一个关键特征是ꎬ 员工可以依靠信息媒介远离传统办公

场所办公(Ｎｉｌｌｅｓꎬ １９９８)ꎮ 远程办公的最大优势是突破了时间和空间的限制ꎬ 既能帮助组织跨地区寻

找人才、 广泛利用内外部资源ꎬ 也能满足员工追求自由的个性需求(Ｂｌｏｏｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ Ｓ􀅡ｎｃｈｅｚ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ 目前ꎬ 远程办公已在脸书、 推特、 亚马逊、 微软和谷歌等众多国际大公司获得普及与应

用(刘志华和刘珊ꎬ ２０２３)ꎮ
与此同时ꎬ 中国也逐步开拓了庞大的远程办公市场ꎮ 根据亿欧智库发布的«２０２０ 远程办公研究报

告»ꎬ ２０１８ 年我国已有近 ４９０ 万人在远程办公ꎮ 疫情的发生更是推动这一数据迅猛增长ꎬ ２０２０ 年 ２
月有超过 １８００ 万家企业、 近 ３ 亿用户采用了远程办公ꎮ 亿欧智库指出远程办公是未来办公模式的必

然趋势ꎬ 已在我国持续渗透(冉亨怡ꎬ ２０２０)ꎮ 目前国内期刊中有关远程办公的文献得到了很大增长ꎬ
如在中国知网使用“远程办公”“居家办公”“线上办公”“云办公”和“混合办公”作为主题词检索核心

期刊文献ꎬ 共得到 １３３２ 条检索结果(截止时间为 ２０２３ 年 １２ 月 ３１ 日)ꎮ 相较而言ꎬ 国际期刊上的远

程办公文献从 ２０１４ 年后开始加速增长并于疫情后达到年均 １５００ 篇上下ꎮ 远程办公在实践界的快速发

展要求系统回顾相关研究进展ꎬ 并审视未来的发展趋势ꎬ 为国内学界和实践界快速了解这一领域奠

定基础ꎮ
传统的定性综述方法主要依靠作者的主观归纳来构建理论框架(Ａｌｌｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ 霍伟伟等ꎬ

２０２０ꎻ 刘松博等ꎬ ２０２３)ꎬ 而元分析则过于精细微观ꎮ 相较而言ꎬ 近年兴起的知识图谱方法通过对文

献进行计量和可视化分析ꎬ 能够构建文献之间的关系网络ꎬ 提升了对所研究领域的宏观解读能力(谢
卫红等ꎬ ２０２０)ꎮ 通过整合传统述评的定性特点和文献计量方法的定量优势ꎬ 本文绘制了远程办公的

知识图谱来进行文献综述ꎬ 能够为该领域的总体研究状况和未来研究方向提供更直观、 更系统的见

解(Ｃｈｅｎꎬ ２０１７)ꎮ 具体而言ꎬ 首先ꎬ 采用 Ｃｉｔｅｓｐａｃｅ 可视化软件对 Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ 核心合集中收录的

６１３４ 篇(１９７６—２０２３ 年)远程办公文献进行梳理ꎬ 通过分析其年度分布、 学科分布和作者共现图谱来

呈现该领域的总体状况ꎻ 其次ꎬ 通过聚焦于管理学及其五个关联学科(应用心理、 经济、 商业、 劳动

关系和公共卫生职业健康)的 ２９１７ 篇文献(１９８２—２０２３ 年)和 １００７７８ 篇引文ꎬ 本文运用文献共被引分

析、 关键词频次分析和关键词共现分析来提炼研究主题ꎻ 再次ꎬ 通过对比疫情前后各四年的文献进

行关键词共现聚类分析ꎬ 预测该领域的未来走向ꎻ 最后ꎬ 探讨现有研究不足并指出未来的研究方向ꎮ

２􀆰 研究方法与统计分析

２􀆰 １　 研究方法

本文采用的是文献计量法ꎬ 这是一种能够定量显示某一研究领域知识基础和发展动向的可视化

技术方法ꎮ 基于 ＣｉｔｅＳｐａｃｅ 软件ꎬ 本文首先梳理现有远程办公研究的年度分布、 学科分布和作者共现

图谱ꎬ 以期呈现远程办公议题的整体现状ꎮ 其次ꎬ 通过结合文献共被引分析、 关键词频次分析和关
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键词共现分析ꎬ 绘制出远程办公领域的知识图谱ꎬ 从而提取研究主题、 厘清发展脉络并为综述打下

基础ꎮ

２􀆰 ２　 数据来源

为确保研究样本的权威性和完整性ꎬ 本文选择 Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ 数据库核心合集作为目标数据来

源ꎮ 我们以“ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔ∗”“ｔｅｌｅｗｏｒｋ∗”“ｗｏｒｋ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ∗”和“ｒｅｍｏｔｅ ｗｏｒｋ∗”为主题词ꎬ 将时间跨度

设定为 １９７６—２０２３ 年ꎬ 文献类型设置为论文(ａｒｔｉｃｌｅ)和综述(ｒｅｖｉｅｗ)ꎬ 检索截止日期为 ２０２３ 年 １２ 月

３１ 日ꎬ 共搜索到英文文献 ６１３４ 篇ꎮ

２􀆰 ３　 年度分布

远程办公的概念起源于 ２０ 世纪 ７０ 年代ꎮ 这一概念伴随着 ９０ 年代初信息技术的发展获得了更多

研究者的关注ꎬ 并因为 ２０２０ 年疫情的暴发迅速转变为世界性的热点话题ꎮ 国际期刊上的年度刊文见

图 １ꎮ
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图 １　 国际期刊远程办公刊文量年度分布

根据图 １ꎬ 由 Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ 收录的第一篇文章发表于 １９７６ 年ꎮ １９７６—１９９４ 年ꎬ 远程办公研究

在国际期刊上较为罕见ꎬ 其中有 １４ 个年份刊文量少于 １０ 篇ꎮ １９９５—２０１４ 年ꎬ 远程办公研究维持着

比较稳定的发文量ꎬ 介于 ３０~５０ 篇ꎬ 其中 ２０１２ 年发文量较多ꎬ 为 ５６ 篇ꎮ 自 ２０１５ 年起ꎬ 远程办公研

究呈现出较为明显的增长趋势ꎬ 发文量由 ２０１５ 年的 ３９ 篇增加至 ２０１９ 年的 ９３ 篇ꎮ ２０２０ 年以后的远

程办公研究呈现爆炸式增长ꎬ 当年发文量高达 ５１８ 篇ꎬ 迎来了前所未有的热潮ꎮ ２０２１ 年和 ２０２２ 年ꎬ
学者对远程办公的关注度持续增加ꎬ 发文量分别是 １３６６ 篇与 １６９９ 篇ꎮ 到 ２０２３ 年ꎬ 全球新冠疫情结
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束之后ꎬ 远程办公的研究热度稍有回落ꎬ 但发文量仍然高达 １４１４ 篇ꎮ 概括而言ꎬ 远程办公研究始于

２０ 世纪 ７０ 年代ꎬ 成形于 ２０ 世纪末ꎬ 稳步发展于 ２０ 世纪 １０ 年代ꎬ 并在 ２０２０ 年后得到蓬勃发展ꎮ

２􀆰 ４　 学科分布

远程办公研究是信息时代的重要领域ꎬ 涉及管理、 经济、 交通、 心理、 环境等跨学科话语体系ꎮ
图 ２ 列出了关注该话题的前十大学科ꎮ 能够看到ꎬ 商业经济领域的远程办公刊文量最高ꎬ 为 １６５１
篇ꎬ 占比超过本文所检索文献总数的四分之一ꎬ 可见远程办公在管理学领域的研究热度最高ꎮ 心理

学领域以 ６５４ 篇的刊文量位居第二ꎬ 公共环境与职业健康以 ６５０ 篇的刊文量紧随其后ꎬ 其他学科的

刊文量也均超过 ２００ 篇ꎮ
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图 ２　 国际期刊远程办公刊文量前十学科分布

２􀆰 ５　 作者共现分析

ＣｉｔｅＳｐａｃｅ 软件输出的作者共现图谱能够报告某一研究领域的高产作者及作者之间的合作网络ꎮ
其中ꎬ 节点大小反映作者的发文数量ꎬ 节点间连线的粗细反映作者间合作关系的紧密程度ꎮ 远程办

公研究者的合作关系相对松散ꎬ 图 ３ 中显示了以公共环境与职业健康领域的三位学者(Ｙｏｓｈｉｈｉｓａ
Ｆｕｊｉｎｏ、 Ｍａｙｕｍｉ Ｔｓｕｊｉ 和 Ｓｅｉｃｈｉｒｏ Ｔａｔｅｉｓｈｉ)为中心的大范围合作网ꎬ 以及由三位交通领域的学者(Ｄａｖｉｄ
Ａ􀆰 Ｈｅｎｓｈｅｒ、 Ｍａｔｔｈｅｗ Ｊ􀆰 Ｂｅｃｋ 和 Ｃａｍｉｌａ Ｂａｌｂｏｎｔｉｎ)所组成的密切合作网ꎮ 除此之外ꎬ 其他合作网络所涉

及的学者数量并不多且范围较小ꎬ 大部分学者只有固定的个别合作者或选择独立科研ꎮ 由此可见ꎬ
远程办公研究的跨学科合作还比较薄弱ꎬ 各学科领域内部合作有待加强ꎮ

发文作者大多来自美国(１６６４)、 英国(６５５)、 澳大利亚(４００)、 加拿大(３５２)等西方国家ꎬ 我国

也有一些学者(２８０)在该话题上参与了国际对话ꎮ 但总体来看ꎬ 远程办公的研究阵地主要在欧美国

４

珞珈管理评论

２０２４ 年卷第 ４ 辑 (总第 ５５ 辑)



家ꎬ 国内在该领域的探索与国际水平相比仍然存在一定差距ꎮ 但一个良好的势头是ꎬ 近年来越来越

多的国内学者呼吁加大对远程办公的关注、 增强基于本土情境的探索ꎬ 例如南京大学的刘洪等在该

话题上已经取得了一定研究成果(张晶晶和刘洪ꎬ ２０１８)ꎮ

图 ３　 远程办公研究高产作者共现图谱

３􀆰 远程办公研究在管理学及其关联学科的可视化分析

我们将聚焦于管理学相关领域(包括商业经济、 心理学、 公共环境与职业健康、 公共管理)的文

献并对其进行可视化分析ꎬ 总共包含 ２９１７ 篇文章ꎬ １００７７８ 篇引文ꎬ 时间跨度为 １９８２—２０２３ 年ꎮ 将

这四个管理学相关领域的文献一并纳入分析主要是因为其研究范式比较相近: 在研究对象上ꎬ 这些

学科和管理学一样主要聚焦于微观层面的组织和个人ꎻ 在研究问题上ꎬ 这些领域大多同样基于组织

情境ꎬ 关注远程办公的前因和结果(Ｃａñｉｂａｎｏ ａｎｄ Ａｖｇｏｕｓｔａｋｉꎬ ２０２２ꎻ Ｈｕｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３ꎻ Ｓｈａｒｍａ ａｎｄ
Ｖａｉｓｈꎬ ２０２０)ꎻ 在研究方法上ꎬ 这些领域也都以问卷调查、 案例和访谈为主(Ｐｅａｓｌｅｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ
Ｖａｎｄｅｒｓｔｕｋｋｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 相较而言ꎬ 其他学科的研究范式则与管理学存在较大差异ꎬ 所探索的问

题也更为宏观ꎮ 例如ꎬ 交通学中一个常见问题是研究远程办公对乘用车行驶里程及由此产生的社会

成本效益的影响ꎻ 环境学主要关注远程办公对非机动车出行量及由此带来的环境效益的影响(Ｃｈｏｏ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２００５)ꎮ 这两个领域的研究方法一般是时序数据分析和数学建模ꎮ 鉴于此ꎬ 下文的可视化分析排

除了这些与管理学相去甚远的学科领域ꎮ

３􀆰 １　 期刊分布

我们首先对远程办公在管理学及其关联学科所刊文献的期刊分布进行梳理ꎬ 发现如下主流期刊

的发文成果较多: Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ ( ２)ꎬ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ ( ５)ꎬ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ

５
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Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ(１８)ꎬ ＭＩＳ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ(３)ꎬ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ(７)ꎬ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｔｕｄｉｅｓ(５)ꎬ
Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ(１２)ꎬ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ(１２)ꎬ
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ( １８)ꎬ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ ( １３)ꎬ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ(２６)ꎮ 此外ꎬ 愈来愈多的国际顶级期刊也逐步加入该领域的探讨ꎬ 具体包括: Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ (２０２０)ꎬ Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ｈｅａｌｔｈ(２０２０)ꎬ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓ
(２０１９ )ꎬ Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｅｃｏｎｏｍｉｃ Ｒｅｖｉｅｗ ( ２０１７ )ꎬ ＩＬＲ Ｒｅｖｉｅｗ ( ２０１７ )ꎬ Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ(２０１７)ꎬ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ(２０１５)ꎮ 远程办公文献在

顶级期刊的持续增多表明该领域广阔的研究前景ꎮ

３􀆰 ２　 高被引文献

被引文献承接了某一领域的过去ꎬ 构成了该领域未来的研究基础(Ｃｈｅｎꎬ ２００６)ꎮ 其中ꎬ 高被引

文献更因理论创新性、 知识贡献性和观点权威性成为梳理该领域研究动向的重要参考ꎮ 表 １ 列出了

远程办公领域被引频次排名前十的重要文献ꎮ 我们发现远程办公研究主要遵循三条路径展开:

表 １ 排名前十的高被引文献一览

序号 作者及年份 期　 　 刊 研 究 主 题

１ Ｇａｊｅｎｄｒａｎ 和 Ｈａｒｒｉｓｏｎ(２００７) Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ
元分析: 远程办公的影响作用、 中介机制

和边界条件

２ Ｂａｉｌｅｙ 和 Ｋｕｒｌａｎｄ(２００２) Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ 综述: 远程办公的影响因素和影响效果

３ Ｄｉｎｇｅｌ 和 Ｎｅｉｍａｎ(２０２０) Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ 远程办公对所有职业的适用性分析

４ Ｋｎｉｆｆｉｎ 等(２０２１) Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｓｔ 新冠疫情对工作实践和员工的影响

５ Ａｌｌｅｎ 等(２０１５) Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ ｉｎ ｔｈｅ Ｐｕｂｌｉｃ
Ｉｎｔｅｒｅｓｔ

综述: 远程办公对个体、 组织和社会的影

响

６ Ａｄａｍｓ￣Ｐｒａｓｓｌ 等 (２０２０) Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ 新冠疫情对劳动力市场的不平等影响

７ Ｋｏｓｓｅｋ 等(２００６) Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ
灵活性使用和灵活性心理感知的概念区分

及对家庭—工作有效性的影响

８ Ｂｌｏｏｍ 等(２０１５) Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ
在家办公相较于办公室办公是否更有利于

提升员工的工作绩效和满意度

９ Ｗｅｌｌｍａｎ 等(１９９６) Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ
计算机网络作为一个社交网络对远程办

公、 协同工作以及虚拟社区的影响

１０ Ｃｈｏｉ 等(２０２０) Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ
Ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ Ｐｕｂｌｉｃ Ｈｅａｌｔｈ

新冠疫情期间香港的抑郁症和焦虑症发病

率分析

６
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３􀆰 ２􀆰 １　 远程办公的争议性结果及利弊分析

引领第一条路径的标杆是 Ｂａｉｌｅｙ 和 Ｋｕｒｌａｎｄ(２００２)的综述研究ꎬ 他们深度揭示了远程办公研究长

期存在争议的原因ꎬ 具体包括: 远程办公界定模糊、 理论建构薄弱以及研究方法与研究假设无法良

好衔接ꎮ 为解决这些问题ꎬ Ｇａｊｅｎｄｒａｎ 和 Ｈａｒｒｉｓｏｎ(２００７)建构了远程办公与个体结果的理论模型ꎬ 首

次运用元分析比较全面地验证了远程办公的利弊ꎬ 结果显示远程办公是一种能够提升工作自主性、
工作绩效和工作满意度ꎬ 减少工作—家庭冲突、 离职倾向和角色压力的有益工作模式ꎮ Ａｌｌｅｎ 等

(２０１５)则通过整合多学科的知识ꎬ 分析探讨了远程办公在个体、 组织、 社会三个层面的潜在益处和

弊端ꎮ
３􀆰 ２􀆰 ２　 办公模式的选择依据和影响

第二条研究路径是探究随着办公方式的不断丰富ꎬ 员工选择不同工作方式的原因和结果ꎮ 例如ꎬ
Ｂｌｏｏｍ 等(２０１５)通过一项大型的准实验研究对比了传统办公情境和居家办公情境下的员工ꎬ 他们发

现处于居家办公情境下的员工的工作绩效提升了 １３％ꎬ 且员工的工作满意度也得到了提升、 离职率

降低ꎮ 在一个更早的研究中ꎬ Ｗｅｌｌｍａｎ 等(１９９６)将计算机网络作为一个社交网络分析其对远程办公、
协同工作以及虚拟社区的影响ꎮ 他们的研究结果显示为了取得照顾家庭的机会ꎬ 女性更愿意参与居

家办公ꎬ 尽管这同时意味着会失去更多的休闲时间ꎮ
３􀆰 ２􀆰 ３　 新冠疫情中的远程办公问题讨论

第三条研究路径是在新冠疫情的大背景下产生的ꎬ 内容涉及远程办公对家庭和工作(Ｄｉｎｇｅｌ ａｎｄ
Ｎｅｉｍａｎꎬ ２０２０)、 社会不平等(Ａｄａｍｓ￣Ｐｒａｓｓｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)以及个体心理健康(Ｃｈｏｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)的影

响ꎮ 比如ꎬ Ｋｎｉｆｆｉｎ 等(２０２１)以组织心理学领域的相关文献为基础ꎬ 就工作场所发生的变化进行了细

致而全面的讨论ꎮ 他们指出ꎬ 远程办公、 虚拟团队合作( ｖｉｒｔｕａｌ ｔｅａｍ ｗｏｒｋ) 和虚拟领导力( ｖｉｒｔｕａｌ
ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)共同塑造了工作场所的新格局ꎮ 这些新颖的工作和领导方式带来了个体间的社交隔离ꎬ 引

发了孤独感、 焦虑、 抑郁等心理健康问题ꎬ 并在一定程度上造成了社会层面的不平等和失业现象ꎮ
除了组织心理学领域ꎬ 其他相关领域的学者同样非常关心新冠疫情期间远程办公带来的一系列变化ꎬ
这为 Ｋｎｉｆｆｉｎ 等(２０２１)的综述提供了有趣的证据和补充ꎮ 例如ꎬ 在职业健康领域ꎬ Ｃｈｏｉ 等(２０２０)详察

了远程办公与个体心理健康的关系ꎬ 通过患者健康问卷、 焦虑障碍问卷等成熟的心理健康量表ꎬ 作

者发现被调查的 ５００ 名香港受访者中有 １９％的人患有抑郁症ꎬ １４％的人患有焦虑症ꎬ 且有 ２５􀆰 ４％的

人在疫情之后心理状态直线下降ꎮ 尤其当个体没有在家远程办公的机会时ꎬ 个人的心理状况更差ꎮ
这一发现说明在疫情期间远程办公一定程度上可以缓解个体消极的心理状态ꎮ

上述分析概括了远程办公的主要研究思路ꎮ 为更进一步剖析出远程办公的研究主题ꎬ 下文绘制

了知识图谱并进行了深入解读ꎮ

３􀆰 ３　 主要研究议题的确立与文献综述

为确立研究主题ꎬ 本文首先对 １００７７８ 篇参考文献进行共被引聚类分析(见图 ４)ꎮ 这些文献是研
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究者们精挑细选的结果ꎬ 能够反映他们重点关注的问题ꎬ 也称作“被引文献”ꎮ 当两篇或多篇文献能

够被更多其他文献同时引用时ꎬ 就说明这些被引文献之间存在较强的相关性ꎮ 文献共被引分析是测

量被引文献间相关程度的一种技术手段ꎬ 通过对这些具有相关性的引文进行聚类ꎬ 能够析出一个研

究领域的突出议题ꎮ 图 ４ 中共包含 １８５１ 个节点ꎬ ４２３６ 条连线ꎬ 其模块值(Ｑ 值)为 ０􀆰 ７５１６(大于

０􀆰 ３)ꎬ 平均轮廓值(Ｓ 值)为 ０􀆰 ４３２６(大于 ０􀆰 ３)ꎬ 说明聚类质量良好ꎮ 具体分析图谱ꎬ 最上方的色块

代表研究时期ꎬ 从左向右主要有紫色—蓝色—绿色三个色块ꎮ 颜色与黄色越接近代表年份越近ꎻ 字

体大小代表被引次数ꎬ 字体越大表明文章的影响力越大ꎻ 节点之间的距离代表文献之间的关联程度ꎬ
相对距离越近表明其内容相似性越高ꎮ 在图 ４ 中ꎬ 最重要的节点文献是 Ａｌｌｅｎ 等(２０１５)的文章ꎬ 其创

新点在于总结了能够影响远程办公作用效果的情境变量ꎬ 包括工作的性质(自主性、 任务的互相依赖

性、 时间控制)、 人际交往过程(社会隔离和职业隔离、 工作关系、 知识共享)、 创新、 个体动机(生
产率和个人生活)、 组织文化(支持型组织、 重视管理和技术的组织)和组织支持等ꎮ

图 ４　 远程办公文献共被引聚类图谱

具体分析聚类主题ꎬ “知识转移”(＃１ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｔｒａｎｓｆｅｒ)和“现代工作”(＃３ ｍｏｄｅｒｎ ｗｏｒｋ)的出现时

间较早ꎬ 与信息技术高速发展的阶段较为吻合ꎬ 这两个主题的相关文献主要是基于时代背景对远程

办公进行概念界定ꎬ 并讨论其优缺点、 使用条件和管理手段ꎮ 在研究中期ꎬ 出现了“离职意向” (＃５
ｌｅａｖｅ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ)和“新冠疫情”(＃２ ｃｏｖｉｄ￣１９ ｐａｎｄｅｍｉｃ)两个主题ꎬ 前者是研究作为一种弹性工作安排ꎬ
远程办公相比传统办公模式是否可以更有效地保留核心员工ꎬ 从而解决劳工短缺的问题ꎻ 后者则是

探索新冠疫情对远程办公的影响ꎮ 在近年ꎬ “社交疏离”(＃０ ｓｏｃｉａｌ ｄｉｓｔａｎｃｉｎｇ)和“心理健康”(＃６ ｍｅｎｔａｌ
ｈｅａｌｔｈ)主题透露出远程办公普及后所带来的对人际关系和员工心理健康的负面影响ꎻ “实证证据”(＃４
ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｅｖｉｄｅｎｃｅ)主题则表明对于远程办公的研究方法越来越讲求实证的证据ꎮ 综合以上分析ꎬ 可

以发现: 贯穿图谱前中后段的主题有远程办公内涵的界定和影响结果的讨论ꎻ 在早期和中期ꎬ 对内

涵和积极影响结果的研究相对集中ꎻ 在后期ꎬ 对远程办公作用发挥的内在机制和负面效应的探索得

到逐步加强ꎮ
其后ꎬ 本文对管理学及其关联学科的 ２９１７ 篇文献进行了关键词共现分析(见图 ５)并编制了出现
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频次在 １００ 以上的关键词一览表(见表 ２)ꎮ 这 ２９１７ 篇文献构成了远程办公领域的研究基础ꎬ 也被称

作“施引文献”ꎮ 共现技术与共被引技术相似ꎬ 但研究对象由全体被引文献转变为施引文献中的关键

词ꎮ 关键词高度凝练了论文核心内容和研究主题ꎬ 通过对它们进行共现分析ꎬ 我们能够更直接地识

别远程办公领域的热点话题ꎮ 图 ５ 中ꎬ 节点越大代表出现次数越多ꎮ 一般认为ꎬ 当几个关键词在同

一篇文献中出现的频率越高ꎬ 它们的关系越紧密ꎬ 更多紧密关联的关键词能够组成更大的、 统括性

的研究主题ꎮ 根据表 ２ 和图 ５ꎬ 本文将 ５ 个研究主题正式确立下来ꎮ

图 ５　 远程办公研究关键词共现图谱

表 ２ 远程办公研究高频关键词一览表

关　 键　 词 频次 关　 键　 词 频次

ｃｏｖｉｄ￣１９ ９３７ ｍｏｄｅｌ １６３
ｉｍｐａｃｔ ４３７ ｈｏｍｅ １６３
ｔｅｌｅｗｏｒｋ ３９０ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ １５７

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ３１７ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ １５２
ｒｅｍｏｔｅ ｗｏｒｋ ２７９ ｒｅｓｏｕｒｃｅ １４７

ｗｏｒｋ ２０８ ｇｅｎｄｅｒ １４３
ｔｅｌｅｗｏｒｋｉｎｇ ２０６ ｗｏｒｋ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ １４２

ｓｔｒｅｓｓ ２０１ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ １３８
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３􀆰 ３􀆰 １　 内涵界定与测量

根据表 ２ꎬ 描述远程办公的常用术语包括“ｔｅｌｅｗｏｒｋ”“ｒｅｍｏｔｅ ｗｏｒｋ” “ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ”“ｗｏｒｋ ｆｒｏｍ
ｈｏｍｅ”和“ｔｅｌｅｗｏｒｋｉｎｇ”ꎬ 共出现了 １１７４ 次ꎻ 图 ５ 中的“远程交换”(ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ)也常被用于描述远程

办公ꎮ 此外ꎬ 表 ２ 中的“家”(ｈｏｍｅꎬ １６３)和图 ５ 中的“时间”(ｔｉｍｅ)和“技术”( ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ)等也是界定

远程办公的常用关键词ꎮ 据此ꎬ 本文确立远程办公的概念内涵界定与测量为一个研究主题ꎮ 下面ꎬ
我们将厘清远程办公概念内涵和测量方式的演变ꎮ

(１)概念内涵的演变ꎮ 研究者早期将远程办公简单界定为远离传统工作场所或在家工作(Ｎｉｌｌｅｓꎬ
１９７５)ꎮ 此后ꎬ 远程办公概念内涵的拓展引发了学者对多个概念要素的讨论ꎬ 主要争议点包括远程办

公的工作方式(是否使用通信技术)、 工作地点(是否需要圈定范围)、 远程办公的程度或频率差异

(是否体现每周远程工作时长)以及远程工作者的雇佣状态(是否签订雇佣协议)等四大要素ꎮ Ａｌｌｅｎ 等

(２０１５)提出的定义能够比较完整地涵盖这四大要素: 远程办公是一种工作实践ꎬ 组织成员有一部分

时间(每周几小时到几乎全职不等)在远离传统办公场所的地点借助技术手段与他人进行沟通互动以

完成工作ꎮ
(２)测量方式的演变ꎮ 根据研究者对远程办公的不同理解和研究设计的差别ꎬ 产生了两种测量方

式ꎮ 第一种将远程办公视作二分变量ꎬ 测量采用最简单的二元编码ꎬ 该方法能够反映不同办公方式

在员工工作生产力上的差别(Ｂｉｒｏｎ ａｎｄ ｖａｎ Ｖｅｌｄｈｏｖｅｎꎬ ２０１６)ꎮ 但是该方法默认了远程办公的全职性

特征ꎬ 忽视了当下趋势渐起的远程办公与办公室办公相结合的方式ꎬ 难以揭示现实(Ｍａｒｔｉｎ ａｎｄ
ＭａｃＤｏｎｎｅｌｌꎬ ２０１２)ꎮ 第二种测量方法则弥补了上述不足ꎬ 通过直接询问员工每周离开办公室工作的

天数或者远程工作时长占周总工作时长的比率ꎬ 能够更精确地反映远程办公程度的差异(Ｇｏｌｄｅｎꎬ
２００６)ꎮ

３􀆰 ３􀆰 ２　 预测因素

表 ２ 中出现了几个与影响因子相关的关键词ꎬ 比如“２０１９ 冠状病毒”(ｃｏｖｉｄ￣１９ꎬ ９３７)、 “流行病”
(ｐａｎｄｅｍｉｃꎬ １３２)、 “２０１９ 冠状病毒大流行”(ｃｏｖｉｄ￣１９ ｐａｎｄｅｍｉｃꎬ １２２)和“雇员”(ｅｍｐｌｏｙｅｅꎬ １１１)ꎬ 此

外ꎬ 图 ５ 中也出现了“性别”(ｇｅｎｄｅｒ)、 “技术”(ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ)、 “沟通”(ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ)等ꎮ 据此ꎬ 我们

确立了预测因素研究主题ꎬ 下文将从促进和阻碍两个层面进行梳理ꎮ
(１)促进因素ꎮ 远程办公的促进因素来自外部情境和组织内部ꎮ 外部情境主要是指意外事件或自

然灾害ꎬ 比如新冠疫情就是助推远程办公扩大应用范围的最大外部力量(Ｃｈｏｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ Ｈｏｄｚｉｃ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３ꎻ Ｋｎｉｆｆｉｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 前文图 １ 也展示疫情的出现使得远程办公的研究从每年不足 １００
篇迅速增长到年均 １５００ 篇左右ꎻ 以往学者发现地震、 海啸等自然灾害也在一定时期内增加了远程办

公的使用(Ｄｏｎｎｅｌｌｙ ａｎｄ Ｐｒｏｃｔｏｒ￣Ｔｈｏｍｓｏｎꎬ ２０１２)ꎮ 在组织内部ꎬ 由于远程办公有利于提升组织吸引力

和人才保有率ꎬ 具有招聘和保留人才需求的组织更可能采纳该模式ꎮ 管理者的态度是远程办公采纳

的决定因素ꎬ 只有当公司高层领导重视员工的工作—家庭平衡时ꎬ 组织才更有可能实施远程办公

(Ｍａｙｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 此外ꎬ 个体的性别、 婚育情况等人口统计学变量也对远程办公采纳产生了不同

影响ꎬ 比如需要照顾家庭的女性或需照管儿童的已婚育员工有更高的远程办公动机ꎬ 但也有研究证
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实有高自主性需求、 受过高等教育的男性员工更可能采用远程办公(Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ
(２)阻碍因素ꎮ 组织的技术限制、 理想工作者文化以及个体对职业隔离的担忧是阻碍远程办公采

纳的三大因素ꎮ 首先ꎬ 缺乏技术支持直接限制了远程办公的推广ꎬ 远程办公对网络覆盖率、 网速稳

定性和数据安全保障性有很高的要求ꎬ 故尚不具备这些条件的企业很难大范围推行(Ｂéｌａｎｇｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１３)ꎮ 其次ꎬ 组织文化通过影响组织的政策导向也会在潜移默化中左右员工的知觉与行为ꎬ 比如理

想工作者文化强调员工应将工作放在首要位置并杜绝其家庭身份在工作领域的扩张ꎬ 是组织和员工

采纳远程办公的阻力ꎮ 最后ꎬ 职业隔离担忧表达了员工担心因无法与组织保持联系而失去晋升和提

薪的机会ꎬ 很多员工会出于职业发展的顾虑而放弃远程办公ꎮ
综上分析ꎬ 促进或阻碍远程办公采纳的因素来自外部情境、 组织、 管理者和员工等多个方面ꎮ

这一发现与社会技术系统理论(ｓｏｃｉａｌ￣ｔｅｃｈｎｉｃａｌ ｓｙｓｔｅｍ ｔｈｅｏｒｙ)的观点一致ꎬ 即远程办公的推广需要对

环境、 技术、 人员等子系统进行有机整合(王迪旸和刘洪ꎬ ２０１７)ꎮ 但是ꎬ 现有研究往往只是对某一

层面(比如个体或组织)的前置因素进行分析ꎬ 缺少一个能够集结各层子系统的总体框架ꎮ 此外ꎬ 当

前对远程工作者人口统计学特征的研究相互矛盾并且大多为描述性研究ꎬ 在实践中的指导效用较弱ꎮ
３􀆰 ３􀆰 ３　 影响效果

表 ２ 中ꎬ “影响” ( ｉｍｐａｃｔ)一词共出现了 ４３７ 次ꎬ 频次排列第二ꎮ “绩效” ( ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ３１７)、
“健康”(ｈｅａｌｔｈꎬ １９５)、 “工作满意度”(ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬ １８０)、 “心理健康”(ｍｅｎｔａｌ ｈｅａｌｔｈꎬ １６８)和“满
意” ( ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬ １５２) 等结果变量词汇也广泛地涌现ꎮ 此外ꎬ 表 ２ 中的 “元分析” (ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓꎬ
１３８)、 “雇员”(ｅｍｐｌｏｙｅｅꎬ １１１)以及图 ５ 中的“行为” (ｂｅｈａｖｉｏｒ)等也与对结果变量的探索密切相关ꎮ
据此ꎬ 我们确立影响效果作为远程办公领域的一个重要主题ꎮ 下文将着重梳理远程办公的积极和消

极影响ꎮ
(１)积极效应ꎮ 现有研究证实远程办公有助于改善员工工作满意度、 工作绩效、 创造力、 工作—

家庭关系、 组织承诺和心理健康ꎬ 促进公司绩效等ꎬ 有关这些积极效应的解释与分析都比较趋同ꎬ
主要包括三个常见论据和两个经典理论ꎮ 第一个论据是远程办公的灵活性特征: 因为脱离了上级的

直接监督ꎬ 员工的自主性需求获得了较大满足ꎬ 有助于降低工作压力ꎻ 对于组织来说ꎬ 也能因为弹

性办公模式的应用提升自身的战略灵活性ꎬ 进而促进公司的绩效增长(Ｓ􀅡ｎｃｈｅｚ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ 第二个

是远程办公情境的低干扰优势: 远程工作使员工远离办公室政治并避免同事打断ꎬ 有利于其专注于

复杂的或需要创新思路的工作任务ꎬ 从而提升创新绩效和工作满意度ꎮ 第三个是远程办公对通勤时

间的节省: 得益于此ꎬ 员工有了更多可用于家务或休息的自由支配时间ꎬ 能够降低工作—家庭冲突

(Ｇｏｌｄｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００６)ꎮ 以上三个论据通常被嵌入工作要求—资源模型( ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ￣ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｍｏｄｅｌ)
或社会交换理论(ｓｏｃｉａｌ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 前者认为远程办公为员工补充了工作资源ꎬ 后者指出远程

办公激发了员工的回馈心理ꎬ 二者共同解释了远程办公产生积极影响的原因ꎮ
(２)消极效应ꎮ 远程办公给员工带来的消极影响包括工作满意度、 心理健康、 工作—家庭关系、

工作绩效、 关系质量、 知识分享等ꎬ 对于消极效应的探索出现于疫情之前ꎬ 但在疫情之后得到了更

多的实证支持ꎬ 这主要是因为广泛的、 全时间的、 非自愿的远程办公极大改变了员工的传统工作方

式ꎬ 给员工的适应性带来了很大的挑战ꎮ 学者们大多基于“过犹不及”的论点和边界理论(ｂｏｕｎｄａｒｙ
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ｔｈｅｏｒｙ)来阐述远程办公的阴暗面ꎮ 所谓过犹不及ꎬ 是指远程办公程度到达一定临界点会给员工带来

不利影响ꎬ 因为长时间、 高频率的远程办公会阻断工作互动ꎬ 妨害个体的社交需求ꎬ 学者们使用该

论点验证了远程办公与工作满意度的倒 Ｕ 形关系(Ｇｏｌｄｅｎ ａｎｄ Ｖｅｉｇａꎬ ２００５)、 与家庭—工作冲突的正

向关系以及与劳动生产率的负向关系ꎮ 边界理论指出远程办公时工作和家庭边界高度渗透ꎬ 导致了

频繁的角色转换ꎬ 继而恶化了工作—家庭关系(Ｍａｔｔｈｅｗｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ
整体来看ꎬ 远程办公的影响效果研究较为丰富ꎬ 但主要集中于个体层次ꎬ 且侧重探究远程办公

对员工自身的影响ꎬ 缺少对领导和同事等主体的研究ꎮ 心理健康、 工作满意度、 工作—家庭冲突和

工作绩效是最常见的结果变量ꎬ 均存在积极和消极效应ꎬ 表明远程办公的效果在很大程度上受制于

个体和情境ꎮ 未来学者可以不断拓宽结果变量的范围和层次ꎬ 比如探讨远程办公对员工主动性行为、
团队凝聚力、 团队冲突等结果变量的影响ꎮ

３􀆰 ３􀆰 ４　 内在机制与边界条件

表 ２ 中ꎬ “模型”(ｍｏｄｅｌꎬ １６３)是指研究的整体框架ꎬ 除了预测因素和结果效应ꎬ 对内在机理和

边界因素的研究同样不可或缺ꎮ 与内在机理相关的关键词有“工作”(ｗｏｒｋꎬ ２０８)和“家”(ｈｏｍｅꎬ １６３)
等涉及工作—家庭关系的词以及“压力”(ｓｔｒｅｓｓꎬ ２０１)和“资源”(ｒｅｓｏｕｒｃｅꎬ １４７)等描述心理知觉的词ꎮ
与边界因素相关的关键词包括 “性别” ( ｇｅｎｄｅｒꎬ １４３)、 “工作场所” ( ｗｏｒｋｐｌａｃｅꎬ １２４) 和 “雇员”
(ｅｍｐｌｏｙｅｅꎬ １１１)ꎮ 基于此ꎬ 本文将这些关键词进行整理和结合ꎬ 提炼了内在机制与边界条件主题ꎮ

关于远程办公的内在机制ꎬ 本文识别出关系类变量和心理知觉变量是最常见的机制ꎮ 关系层面

的中介变量包括工作关系和家庭关系ꎮ 对于工作关系ꎬ Ｇｏｌｄｅｎ(２００６)认为远程办公阻断了正常的工

作场所互动ꎬ 工作沟通主要依靠情感信息承载力较低的文字和语音ꎬ 其研究结果显示远程办公对领

导—成员交换关系和同事之间的交换关系造成了损害ꎮ 对于家庭关系ꎬ Ａｌｌｅｎ 等(２０１５)认为远程办公

允许员工围绕个人需求协调工作和家庭ꎬ 因此有助于降低工作—家庭冲突ꎬ 进而提升其工作绩效ꎬ
但是这一观点直到 Ｇａｊｅｎｄｒａｎ 和 Ｈａｒｒｉｓｏｎ ( ２００７) 的元分析研究出现才获得了确切的数据检验ꎮ
Ｇａｊｅｎｄｒａｎ 和 Ｈａｒｒｉｓｏｎ(２００７)同时发现工作—家庭冲突还中介了远程办公与离职倾向、 角色压力的负

向关系ꎮ 心理知觉机制的代表变量是自主性感知ꎬ 这是远程办公带来的直接效应ꎬ 对于员工后续行

为的影响甚至超过了工作—家庭冲突ꎮ Ｇａｊｅｎｄｒａｎ 等(２０１５)发现自主性作为远程办公创造的工作资源

能够唤醒员工的回馈动机ꎬ 进而提升工作绩效和周边绩效ꎮ Ｌａｕｔｓｃｈ 等(２００９)认为员工能够充分利用

自主性来灵活地调整任务安排以适应家庭需求ꎬ 继而减少工作—家庭冲突ꎮ 以上研究表明ꎬ 远程办

公的内在机制研究集中在关系机制和心理机制ꎬ 对其他机制的研究还不充分ꎮ 因此ꎬ 未来研究应当

重视对中介机制的数据分析ꎬ 继续开展在认知机制、 团队过程机制上的理论探索(戚振江ꎬ ２００２)ꎮ
关于远程办公的边界条件ꎬ 现有研究重在挖掘远程办公到中介变量或结果变量的调节机制ꎬ 调

节因素主要分属于个体和组织层次ꎮ 对于个体特征ꎬ 性别和边界管理偏好获得了最多的关注ꎮ 关于

性别的调节作用存在多种观点: 一些学者认为远程办公方便女性同时承担工作和家庭两个不同场域

的社会角色ꎬ 相比男性获益更多ꎻ 另一些学者指出远程办公带来灵活性的同时也剥夺了个人生活ꎬ
反而会给女性员工造成更多工作—家庭冲突(Ｗｈｅａｔｌｅｙꎬ ２０１２)ꎻ 当然ꎬ 也有部分学者未能检测到性别

的调节作用ꎮ 分割偏好是指个体倾向于分割或整合工作和家庭边界的程度ꎬ 赞同整合的学者认为远
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程办公能够使员工更好地兼顾不同角色的需求ꎬ 因此当整合偏好越高时ꎬ 远程办公越有利于减少工

作—家庭冲突(Ｄｅｒｋｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎻ 反对整合的学者则发现高整合策略使得某一领域更容易受到其他

领域的干扰ꎬ 相应会增强员工的家庭—工作冲突ꎮ 对于组织情境ꎬ 工作—家庭支持型文化是常用的

调节变量ꎬ 支持型文化包容员工的家庭身份ꎬ 有利于远程办公灵活性的发挥ꎬ 可以帮助员工更好地

平衡工作和家庭ꎮ 综上ꎬ 与影响效果的研究类似ꎬ 远程办公的边界条件研究仍然侧重于对个体层面

的探索ꎬ 并且当前对情境因素的考察也集中在单一层面ꎬ 因此对跨层调节机制的探索存在很大空间ꎮ
３􀆰 ３􀆰 ５　 管理挑战及应对

表 ２ 中ꎬ “管理”(ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ)一词共计出现 １７６ 次ꎮ 远程办公作为一种颠覆性、 变革性的工作

方式ꎬ 无论对于组织还是个人都极具挑战性ꎬ 自然也带来了非常多的管理难题ꎬ 其中最棘手的是人

员管理、 任务分配和工作时间整合方面的困难ꎮ 原因是远程办公直接导致领导者难以对员工进行实

时监控ꎬ 也很难确定员工工作时间或评估他们的努力程度ꎬ 因此越来越需要管理者对多样化工作方

式的管理ꎮ 其中ꎬ 增进员工沟通、 处理好团队信任和营造团队内部的公平氛围等是解决人员、 任务

和时间问题的主要方式与方法ꎮ 据此ꎬ 本文确立的最后一个主题是管理挑战ꎬ 从沟通、 信任和公平

三个角度进行综述ꎮ
(１)沟通ꎮ 远程办公让员工感到与组织脱节ꎬ 产生孤立感ꎬ 最直接的原因是缺少面对面沟通ꎮ 对

于电子沟通的过度依赖不仅扩大了远程工作者与其他成员之间的社会距离ꎬ 也降低了团队中随机性

的工作交流和知识分享(Ｇｏｌｄｅｎ ａｎｄ Ｒａｇｈｕｒａｍꎬ ２０１０)ꎮ 面对沟通阻碍ꎬ 领导者有责任确保远程工作

者的团队参与感ꎬ 有效的方式是与远程工作者建立一对一的对话ꎬ 帮助员工解决工作及生活福祉相

关的问题ꎮ
(２)信任ꎮ 领导对员工的信任和成员之间的相互信任是打造高绩效团队的关键ꎬ 但是在远程办公

团队中ꎬ 信任的维系可能会面临阻碍ꎮ 一方面ꎬ 由于缺少直接监督ꎬ 领导者不信任员工远离组织还

能保持原有的工作状态ꎬ 员工也会缺失被信任感(Ｋａｐｌａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎻ 另一方面ꎬ 成员分散在各地ꎬ
难以在日常互动中形成共识与理解ꎬ 团队的内部信任也无法达成ꎮ 当前的建议是领导者在履行监督

职能的同时需要给予远程办公者社会支持和工作自主ꎻ 其次要充当黏合剂的角色ꎬ 鼓励成员相互提

供建议和帮助ꎬ 促进团队建立工作关系和友谊ꎮ
(３)公平ꎮ 远程办公中的公平问题体现为分配公平、 程序公平和互动公平ꎬ 分别对应于结果、 过

程和人际互动三个方面ꎮ 第一ꎬ 远程办公导致了分配不公ꎬ 由于远程办公人员被质疑责任心缺失和

工作投入低下ꎬ 所以他们所能获得的薪酬要低于现场工作者(Ｇｏｌｄｅｎ ａｎｄ Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎꎬ ２０２０)ꎮ 第二ꎬ
远程办公降低了程序公平ꎬ 非正式的远程办公缺乏正式的选拔流程、 标准和运作程序ꎬ 在公司内部

发生的频率也不确定ꎬ 增加了员工在获取这项福利时的不公平感(Ｆｏｇａｒｔｙꎬ ２０１１)ꎮ 第三ꎬ 远程办公

也不利于整体的互动公平ꎬ 主管允许部分员工远程办公体现了对他们的信任ꎬ 但其他被剥夺远程办

公机会的员工则会产生不公平感知(Ｄａｈｌｓｔｒｏｍꎬ ２０１３)ꎮ
远程办公伴随着不容忽视的管理挑战ꎬ 这些挑战既解释了远程办公使用率低于预期的直接原因ꎬ

又对可能产生的负面影响做出了预判ꎬ 对于实证研究和实践运用均富有启示意义ꎮ
我们将以上 ５ 个研究主题总结归纳为图 ６ꎮ
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图 ６　 远程办公领域的 ５ 个研究主题

４􀆰 管理学及其关联学科远程办公研究趋势预测

在此ꎬ 我们通过对远程办公近八年(２０１６—２０２３ 年)研究情况的梳理对其未来趋势做出预测ꎮ 由

于疫情给远程办公的应用和工作本身的性质带来了改变ꎬ 我们根据疫情出现的时间点将这八年划分

为两个阶段: 疫情前(２０１６—２０１９ 年)和疫情后(２０２０—２０２３ 年)ꎮ

４􀆰 １　 ２０１６—２０１９ 年

结合 ２０１６—２０１９ 年的关键词共现聚类图谱(见图 ７)ꎬ 本文将该时期的远程办公研究分为以下三

个主题:
４􀆰 １􀆰 １　 远程办公的多主体研究

“个人绩效”(＃１ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ)、 “员工利益” (＃２ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｂｅｎｅｆｉｔ)、 “弹性工作者” (＃５
ｆｌｅｘｉｂｌｅ ｗｏｒｋｅｒ)、 “工作—家庭冲突” ( ＃０ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ)、 “家庭友好项目” ( ＃７ ｆａｍｉｌｙ￣ｆｒｉｅｎｄｌｙ
ｐｒｏｇｒａｍ)、 “社会支持”(＃６ ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ)和“管理疲劳”(＃３ ｍａｎａｇｉｎｇ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ)聚类主题的析出表明
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远程办公是一个广泛涉及多主体的工作模式ꎬ 包括远程工作者本人、 家人、 同事、 领导等等ꎮ 首先ꎬ
远程办公的采纳取决于不同主体的特征和态度: 尽责和外向的员工更适合远程办公ꎬ 而神经质人格

者则不满足适应性和稳定性的要求(Ｓｍｉｔｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 其次ꎬ 远程办公能够影响多方主体: 远程办

公模糊了工作和家庭的边界ꎬ 会给员工带来较高的工作—家庭冲突(Ｓａｒｂｕꎬ ２０１８)ꎻ 但又因为远程办

公允许员工分担家庭职责ꎬ 所以有利于其他家庭成员取得工作—生活平衡ꎮ 最后ꎬ 应对远程办公中

的问题也依赖于多方共同努力: 为防止远程办公造成工作和家庭相互干扰ꎬ 员工需要积极做好边界

管理ꎻ 为确保远程办公人员的职业安全和健康ꎬ 管理者需要识别员工工作地点的潜在风险、 即时追

踪其福利的获取情况等(Ｎａｙａｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ

图 ７　 ２０１６—２０１９ 年远程办公研究关键词共现聚类图谱

４􀆰 １􀆰 ２　 远程办公的相关构念探索

本文认为“弹性工作者”(＃５ ｆｌｅｘｉｂｌｅ ｗｏｒｋｅｒ)、 “家庭友好项目”(＃７ ｆａｍｉｌｙ￣ｆｒｉｅｎｄｌｙ ｐｒｏｇｒａｍ)等主题

涌现的原因是学者试图在更大的概念下对远程办公进行探索ꎮ 弹性工作者是指那些使用弹性工作安

排的员工ꎮ 弹性工作安排的概念内涵相对比较广泛ꎬ 是指组织中具有某种程度弹性的制度安排ꎬ 远

程办公是代表形式之一ꎮ 这一时期ꎬ 学者们对不同类型的弹性工作安排进一步分类和对比: Ｋｒöｌｌ 和
Ｎüｅｓｃｈ(２０１９)将弹性工作安排分为时间弹性、 带薪休假和居家工作三类ꎬ 发现居家工作和带薪休假

均能减少离职倾向ꎬ 但前者的影响更加显著ꎬ 后者的影响比较微弱ꎬ 而时间弹性与离职倾向不存在

相关性ꎬ 但三类弹性工作安排与工作满意度均呈显著正相关ꎮ 不同类型弹性工作方法影响作用的异

同反映了相关构念之间的区别与联系ꎮ 在更大的远程工作和弹性工作安排概念下探究远程办公ꎬ 有

助于促进远程办公发展成一个独立的研究领域ꎮ 家庭友好项目的概念更为广泛ꎬ 包括远程办公、 儿

童托管服务、 老人照护服务、 员工援助计划以及员工健康计划等等(Ｃａｉｌｌｉｅｒꎬ ２０１６)ꎮ 使用来自联邦

雇员的研究数据ꎬ Ｃａｉｌｌｉｅｒ(２０１６)的研究结果表明ꎬ 对家庭友好项目的满意度能够显著减少离职倾向ꎮ
４􀆰 １􀆰 ３　 远程办公的正负面影响及应对机制

“工作—家庭冲突”(＃０ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ)、 “个人绩效” (＃１ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ)、 “员工利
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益”(＃２ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｂｅｎｅｆｉｔ)等主题的出现意味着大量研究考察了远程工作对员工工作表现和工作—家庭

关系的影响ꎮ 这一期间的研究结果普遍显示ꎬ 远程办公是提升员工生产力和工作满意度、 降低工

作—家庭冲突的重要方式(Ｎａｋｒｏšｉｅｎê ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 而“管理疲劳”(＃３ ｍａｎａｇｉｎｇ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ)和“社会

支持”(＃６ ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ)的出现则意味着远程工作在便利员工工作的同时也可能会带来诸多问题ꎮ 首

先ꎬ 远程工作者面临的一个直接且难以规避的问题是工作与家庭之间的边界模糊ꎬ 导致两个领域的

相互冲突ꎮ 实证数据显示ꎬ 如果远程工作者的责任心比较强ꎬ 他们会感到家庭事务对工作造成了很

大的干扰(Ｓｏｌíｓꎬ ２０１７)ꎮ 其次ꎬ 远程工作者需要适应繁琐的远程协作ꎬ 如在各种技术软件之间频繁

切换以及面临潜在的技术限制ꎬ 这些可能会造成个人工作的疲劳感ꎮ 不过ꎬ 也有研究认为ꎬ 得益于

远程办公是更加任务导向的工作方式ꎬ 对人们之间的社交互动需求降低ꎬ 因此ꎬ 适当的远程办公有

助于改善人际互动导致的工作疲劳问题(Ｗｉｎｄｅｌｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 最后ꎬ 远程办公者也需要承担社交

距离拉大造成的孤独感以及难以合作的问题ꎮ 因此ꎬ 有越来越多的研究强调需要领导者给予远程工

作者充分的社会支持ꎬ 帮助他们与现场工作者以及其他远程工作者保持联系(Ｃｏｌｌｉｎｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ

４􀆰 ２　 ２０２０—２０２３ 年

根据 ２０２０—２０２３ 年的关键词共现聚类图谱(见图 ８)ꎬ 共涌现出 ９ 个主题ꎬ 其中“工作—家庭冲

突”(＃２ ｗｏｒｋ￣ｌｉｆｅ ｃｏｎｆｌｉｃｔ)、 “弹性工作安排” (＃４ ｆｌｅｘｉｂｌｅ ｗｏｒｋ ａｒｒａｎｇｅｍｅｎｔ)这两个主题与 ２０１６—２０１９
年相重合ꎬ 在此不再赘述ꎮ 我们着重针对其他 ７ 个新的主题从 ４ 个方面进行讨论ꎮ

图 ８　 ２０２０—２０２３ 年远程办公研究关键词共现聚类图谱

４􀆰 ２􀆰 １　 疫情背景下的远程办公

“新冠疫情”(＃０ ｃｏｖｉｄ￣１９ ｐａｎｄｅｍｉｃ)主题的出现表明疫情是当前研究的重要情境ꎮ 基于此ꎬ 研究

者主要讨论了疫情带来的变化、 挑战以及应对方式ꎮ Ｓｉｍｅｌｉ 等(２０２３)的研究表明疫情下的远程办公

更多是一种临时决定ꎬ 绝大部分组织和员工在此之前几乎没有相关工作经验ꎬ 工作方式的转变是极

大的挑战ꎬ 比如说管理者面临着对员工进行技术监管和授权放任的权衡问题ꎬ 而员工也需要应对工
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作时间碎片化和虚拟空间中的团队合作等问题ꎮ Ｃａｒｉｌｌｏ 等(２０２０)和 Ｂｅｚｏｖｓｋｉ 等(２０２１)指出疫情改变

了远程办公的工作特征ꎬ 疫情前员工可以自主决定是否要远程办公以及远程办公的地点和时间ꎬ 工

作灵活性能够得到保障ꎻ 但在疫情后远程办公演变为全职性、 全员性的强制模式ꎬ 灵活性受到制约ꎮ
关于应对方式ꎬ Ａｎｔｏｎａｃｏｐｏｕｌｏｕ 和 Ｇｅｏｒｇｉａｄｏｕ(２０２０)指出在疫情隔离期ꎬ 远程领导更需要促进组织内

的尊重、 融合与平等并给予员工权力和鼓舞ꎮ Ｗａｎｇ 等(２０２０)建议管理者设计高质量的远程工作模式

来提升员工的生产率和幸福感ꎬ 包括提供更多的社会支持和自主权力、 以良好的沟通取代监控等ꎮ
４􀆰 ２􀆰 ２　 远程办公期间的领导力

透过“服务型领导”(＃５ ｓｅｒｖａｎｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)这一主题可以发现ꎬ 疫情之后领导力的研究(尤其是服

务型领导)在远程办公领域逐渐受到重视ꎮ 作为一种以员工为导向的领导风格ꎬ 服务型领导注重为团

队成员提供支持、 关怀和帮助ꎬ 以促进员工的全面发展ꎮ Ｌａｍｐｒｉｎｏｕ 等(２０２１)的研究发现ꎬ 在服务型

领导的引导下ꎬ 远程工作者的工作倦怠明显减轻ꎬ 个人工作—生活平衡感也得到显著提升ꎮ 与此类

似ꎬ Ｃｈａｍｂｅｌ 等(２０２３)将家庭支持型主管( ｆａｍｉｌｙ ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ)视为一种重要的资源ꎬ 探讨这

种领导风格对员工在远程办公期间的工作状况的影响ꎮ 通过两项实证研究ꎬ 他们发现家庭支持型主

管能够显著促进员工的工作—生活平衡ꎬ 并提高其幸福感ꎮ 由于远程办公使团队活动变得更为复杂ꎬ
领导者对团队活动的有效管理变得尤为关键ꎮ 例如ꎬ Ｈｏｄｚｉｃ 等(２０２３)的研究发现ꎬ 远程办公虽然会

导致成员之间的知识分享减少ꎬ 但若领导者能够切实地为成员之间的相互联系提供帮助与支持ꎬ 知

识分享减少的问题将得到改善ꎬ 并有助于促进员工的绩效ꎮ
４􀆰 ２􀆰 ３　 不平等问题

“薪资不平等”(＃７ ｉｎｃｏｍｅ ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ)主题的出现表明近期研究着重讨论了疫情对远程办公的差

异化影响ꎬ 凸显了对社会层面不平等问题的关切ꎮ 在疫情期间ꎬ 许多夫妻同时在家工作ꎬ 孩子也

在家上网课ꎬ 导致双职工家庭在这种情境下是否依然遵循传统的性别契约来分配家庭职责、 分配

结果对性别差异的影响成为学者关注的焦点( Ｓｈｏｃｋｌｅｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 研究表明ꎬ 远程办公对男性

员工带来了工资溢价效应ꎬ 而对女性员工却带来了工资惩罚效应(Ｂｏｎａｃｉｎｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ Ｆｅｎｇ 和

Ｓａｖａｎｉ(２０２０)发现疫情前ꎬ 远程办公者的生产率和满意度在性别上没有显著差异ꎻ 但疫情后ꎬ 女

性的生产率和满意度明显低于男性ꎮ 这一发现表明远程办公的普及加深而不是减弱了性别鸿沟ꎬ
这与远程办公最初出现时是为了促进工作—家庭平衡的理念相悖ꎮ 远程办公也加剧了不同类型工

作的薪资差异ꎮ Ａｄａｍｓ￣Ｐｒａｓｓｌ 等(２０２０)的研究发现ꎬ 远程办公人员相对于现场办公人员只能在家

完成少部分工作ꎬ 面临更大的失业风险ꎬ 收入水平也相应下降ꎻ 而女性在这场危机中处于更为劣

势的地位ꎮ 此外ꎬ Ｄｉｎｇｅｌ 和 Ｎｅｉｍａｎ(２０２０)探索了疫情期间“有多少工作可以在家完成”这一有趣话

题ꎮ 他们的研究显示ꎬ 在美国仅有 ３７％的工作可以完全在家完成ꎬ 且这些工作的薪资较高ꎬ 占据

了美国所有工资的 ４６％ꎮ 然而ꎬ 将他们的模型应用至 ８５ 个国家ꎬ 结果显示低收入经济体可以在家

完成的工作比例较低ꎮ 这表明ꎬ 远程办公这一新兴办公方式的出现可能进一步加剧全球层面的不

平等问题ꎬ 值得未来持续关注ꎮ
７１

芦　 青ꎬ 等

远程办公领域研究的现状、 热点与演进脉络



４􀆰 ２􀆰 ４　 情境因素研究

“权变视角”(＃６ ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ)、 “公共部门组织”(＃１ ｐｕｂｌｉｃ ｓｅｃｔｏｒ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ)、 “尽责

的员工”(＃８ ｃｏｎｓｃｉｅｎｔｉｏｕｓ ｔｅｌｅｗｏｒｋｅｒ)等主题共同反映了远程办公研究对调节因素的日益关注ꎮ 人们对

远程办公的评价一直是毁誉参半ꎬ 实证研究所传达的远程办公影响效应也存在着极大的不一致ꎮ 针

对这一问题ꎬ 近年来研究者逐渐意识到对远程办公的讨论离不开情境因素的卷入ꎮ Ｊａｍａｌ 等(２０２３)探
索了如何缓解疫情期间远程工作者的职业倦怠问题ꎬ 发现若组织能够为员工提供相应的任务支持ꎬ
远程办公期间的工作压力将会成为一种挑战压力而非阻碍压力ꎬ 从而能够有效减少员工倦怠ꎮ 如果

员工自身有比较强的心理复原力(ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ)ꎬ 由职业倦怠引发的离职倾向也会显著降低ꎮ 通过对样

本为公共部门的远程办公研究进行回顾与综述ꎬ Ｍｅｌｅ 等(２０２３)发现远程办公在公共部门与私营企业

中的结果存在显著差异ꎮ 例如ꎬ 由于公共部门启用了更多的远程办公福利ꎬ 公共部门的员工相比私

营企业有更高的满意度ꎮ

４􀆰 ３　 疫情前后的对比分析

我们将疫情前后的研究内容总结归纳入图 ９ꎮ 通过对比ꎬ 我们认为远程办公领域的文献演化紧密

贴合现实世界ꎮ 远程办公最初的动机是为了支持组织留住那些有家庭责任的绩优员工ꎮ 因此ꎬ 早期

的文献主要集中在远程办公的定义及其积极效果上(如降低员工离职率、 提高工作绩效)ꎮ 在这个阶

段ꎬ 远程办公主要被视为一种针对少数员工的灵活安排ꎬ 通过满足这一小部分员工的个性需求ꎬ 释

放他们的工作潜力ꎮ 与此相应ꎬ 这一时期的讨论核心在于远程办公对组织和个人的实际应用价值ꎮ

*�� *�	

�*��U��4�	�+��.�
�����@
-/�MUE/��+���-/�
,����2��	�������
-/4�U�E/�	�P��4��
K�.5(0

��@@UE/��+�����

�*��U�F	�=ED	E/��U
4�3O
-/�MU*�5��+E/��,�
KM@@�M��-/���0(A�
@���
�2�/
-/4�U��"�	�(���)�
����0KM

��@@UE/��+0)�KM��

图 ９　 疫情前后远程办公领域的演化

不过ꎬ 随着新冠疫情的暴发ꎬ 远程办公在整个社会迅速普及ꎬ 许多原本看似不适合远程处理的

工作也被转移到了家里ꎮ 因此ꎬ 疫情后的很多文章将焦点转移到对疫情前的发现是否仍然适用的探

讨ꎮ 此外ꎬ 随着疫情中远程办公的全面推广ꎬ 许多新的问题如孤独感、 心理健康(抑郁症和焦虑症)、
社会层面的不平等(如薪资、 地域和性别不平等)等涌现出来ꎮ 这也引发了对这些问题进行有效应对

和管理的要求ꎮ
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５􀆰 结论与未来研究展望

基于对 １９７６—２０２３ 年发表于国际期刊的 ６１３４ 篇远程办公文献的年度分布、 学科分布和作者共现

分析等整体性梳理ꎬ 本文着重对 １９８２—２０２３ 年的 ２９１７ 篇管理学及其关联学科文献展开了共现和共被

引分析ꎮ 基于此ꎬ 本文识别了远程办公的五大研究主题: 内涵界定与测量、 预测因素、 影响效果、
内在机制与边界条件、 管理挑战及应对ꎬ 并通过对比疫情前后各四年的文献揭示该领域的发展演化ꎮ
研究结果表明ꎬ 远程办公研究在疫情之前关注概念的发展以及对员工个体的影响ꎬ 而疫情之后远程

办公在实践上的大范围采用则为领域爆发提供了推动力ꎬ 学界的研究兴趣更多地转向新冠疫情这一

独特事件给个体、 团队、 组织、 社会所带来的变化ꎬ 并试图为潜在的问题提供解决方案ꎮ 不过ꎬ 外

部环境的变化也为该工作模式带来了新的机遇ꎬ 在此背景下远程办公研究有望进入新阶段ꎮ 据此ꎬ
本文发现以下研究不足并进行了未来展望ꎮ

５􀆰 １　 概念界定不统一、 测量效度较弱且方式陈旧

关键词共现图谱(图 ５)显示ꎬ 有关远程办公的概念词大多处在外围区域ꎬ 说明现有研究边缘化

了概念界定和测量的问题ꎮ 主要在于学者对远程办公的理解存有偏差ꎬ 所用定义与研究假设或研究

方法的贴合度欠佳ꎮ 比如说ꎬ 虽然以往很多研究所采纳的远程办公定义肯定了远程工作者属于组织

雇员ꎬ 但是所使用的数据却包含自由职业者ꎬ 导致了定义与数据的不匹配ꎮ 本文建议后续研究在界

定概念时综合考虑五要素(工作方式、 工作地点、 远程工作程度、 工作时间和员工雇佣状态)ꎬ 并根

据研究情境选择要素组配方式ꎮ 此外ꎬ 远程办公的测量效度较弱ꎬ 因为单纯依靠二元编码或询问远

程工作时长很难全面反映该构念的多重属性ꎮ 例如ꎬ 远程办公时长只能体现程度差异但无法记录远

程办公的发生时间(正常工作时间或加班)ꎮ 现有测量方式比较陈旧ꎮ 考虑到后疫情时代远程办公的

内在属性发生了变化ꎬ 产生了一些新的工作特征(如远程办公与传统办公室办公相结合形成混合办

公ꎬ 远程办公的采用导致电子监控的普及ꎬ 远程办公与其他概念如虚拟办公的融合ꎬ 等等)ꎬ 现有概

念及测量方式或许已经无法适应新情境下的远程办公研究ꎮ 因此ꎬ 未来学者应当立足于新现象和新

问题构建恰当的概念ꎮ

５􀆰 ２　 研究视角和对象单一

５􀆰 ２􀆰 １　 研究视角缺少对第三方观察者的考虑

目前该领域仍以“行动者视角” (ａｃｔｏｒ￣ｃｅｎｔｒｉｃ)为中心ꎬ 主要研究远程办公对使用者自身的影响ꎬ
缺少基于“观察者视角”(ｏｂｓｅｒｖｅｒ￣ｃｅｎｔｒｉｃ)的探讨ꎬ 也即研究远程办公对非远程工作者的影响ꎮ 由于非

远程工作者需被迫承担远程工作者的现场工作任务并配合其时间安排ꎬ 容易遭受负面影响(Ｇｏｌｄｅｎ 和
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Ｆｒｏｍｅｎꎬ ２０１１)ꎬ 尤其是在后疫情时代ꎬ 远程办公团队构成更加多样化(Ｃａｒｉｌｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 任务分

配的公平性和效率性更难做到有机统一ꎬ 所以将非远程工作者纳入研究具有实际意义ꎮ
５􀆰 ２􀆰 ２　 研究对象缺少对其他重要个体的考虑

远程办公研究主要关注基层员工ꎬ 对重要他人(如领导者和配偶)的讨论还非常少(Ｄａｒｏｕｅｉ ａｎｄ
Ｐｌｕｕｔꎬ ２０２１)ꎮ 首先ꎬ 管理者的角色至关重要ꎬ 他们的意见直接影响到远程办公能否实施和怎么实施

(Ｌａｕｔｓｃｈ ａｎｄ Ｋｏｓｓｅｋꎬ ２０１１)ꎬ 目前有关领导角色的研究发现: 主管支持远程办公能够促进员工工

作—家庭平衡ꎻ 管理者拒绝员工远程办公的请求易导致员工产生离职倾向(Ｃａｉｌｌｉｅｒꎬ ２０１３)ꎮ 然而ꎬ
这些研究没能站在领导者的立场论述远程办公给领导带队能力和管理方式等方面带来的挑战ꎬ 未来

学者有必要对此做出拓展分析ꎮ 其次ꎬ 在后疫情时代ꎬ 双职工家庭可能演变成一方远程办公、 一方

现场办公的混合职工家庭甚至是双远程办公家庭ꎬ 所以配偶与员工工作领域的接触会更加频繁ꎬ 也

是需要重点讨论的角色ꎮ 对于混合式职工家庭ꎬ 妻子远程办公或丈夫远程办公对配偶主观幸福感的

影响是否一样? 如果影响不同ꎬ 背后的机制是否与性别角色有关? 对于双远程办公家庭ꎬ 高职位等

级女性是否更易对低职位等级配偶产生不满并由此造成婚姻关系的不稳定? 对于上述问题的回答需

要研究者采用定性方法深入新的家庭工作情境ꎬ 收集远程工作者的真实体验ꎮ

５􀆰 ３　 多层次互动设计稀缺

现有文献大多是基于单个层次(个人、 团队或者组织)的研究ꎬ 进行多层次互动设计的文献相当

罕见ꎬ 这应当成为未来着重研究的方向ꎮ 原因是组织本身就是一个由结构、 技术、 工作设计、 人员

等子系统以及所处情境构成的开放系统ꎬ 远程办公的采纳与实施也是多层次系统运作的结果ꎮ 对多

层次研究的重视有助于研究者从全局角度探索成功远程办公的方式ꎮ 举例来说ꎬ 组织政策的执行方

式可能会影响个体对远程办公可行性的认知ꎻ 执行远程办公政策时采用开放性的、 接受个性化协商

的方式更有利于提升远程办公者的被包容感ꎬ 降低离职倾向并改善工作满意度(Ｒｙａｎ ａｎｄ Ｋｏｓｓｅｋꎬ
２００８)ꎮ 个人和团队层次变量也具有相互影响ꎮ 例如ꎬ 当团队提供远程办公培训时ꎬ 个体与他人建立

联系的方式得到改善ꎬ 远程办公可能更有利于促进个体间的信息分享ꎻ 而远程办公者的主动性人格

能够增加对同事需求的关注ꎬ 有利于促进组织公民行为ꎬ 且可能自下而上影响到团队结果(Ｖａｎ Ｄｙｎｅ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００７)ꎮ 总之ꎬ 多层次的互动设计有益于对远程办公的运作轨迹提供解释ꎬ 有待未来研究深入

推进ꎮ

５􀆰 ４　 本土化研究和跨文化研究匮乏

疫情期间ꎬ 远程办公研究在国内学界也得到了蓬勃的发展ꎬ 涌现出了一批使用中国管理情境的

论文(如涂婷婷和赵琛徽ꎬ ２０２３ꎻ 王海江等ꎬ ２０２１)ꎬ 但是这些研究使用的理论和研究的范式仍然是

西方的ꎬ 缺少对中国远程办公管理实践的深层次挖掘ꎮ 此外ꎬ 各国之间的文化差异也会影响到远程

办公的作用效果ꎬ 但是现有研究很少有跨文化的对比(Ａｄａｍｓ￣Ｐｒａｓｓｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ Ｃｈｏｒｏｓｚｅｗｉｃｚ ａｎｄ
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Ｋａｙꎬ ２０１９)ꎬ 这不仅降低了远程办公研究结论的普适性ꎬ 也限制了学者对文化因素作用的识别ꎮ 鉴

于此ꎬ 未来研究一方面要在本土情境中深挖研究亮点ꎬ 另一方面也需要拓展跨文化研究来对比远程

办公在不同国家的实践状况ꎮ
总之ꎬ 西方的远程办公研究迅猛增长ꎬ 中国的远程办公实践也在蓬勃发展ꎬ 我国学者应当紧扣

后疫情时代的特殊情境ꎬ 讲好我国远程办公管理实践的故事并贡献理论知识ꎬ 以期为中国远程办公

的发展提供智力支持ꎮ
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[３０]Ｈｕꎬ Ｊ.ꎬ Ｙｕａｎꎬ Ｈ.ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｚ.ꎬ ｅｔ ａｌ. Ｗｈｅｎ ｈｏｍｅ ｂｅｃｏｍｅｓ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ: Ａ ｍｉｘｅｄ￣ｍｅｔｈｏｄｓ
ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｅｌｅｗｏｒｋ ｄｕｒｉｎｇ ｔｈｅ ＣＯＶＩＤ￣１９ ｐａｎｄｅｍｉｃ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２１ꎬ
１２５.

[３１] Ｈｕｏꎬ Ｗ.ꎬ Ｇｏｎｇꎬ Ｊ.ꎬ Ｘｉｎｇꎬ Ｌ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｖｏｌｕｎｔａｒｙ ｖｅｒｓｕｓ ｉｎｖｏｌｕｎｔａｒｙ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ａ ｄａｉｌｙ ｄｉａｒｙ ｓｔｕｄｙ[Ｊ] . Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ
２０２３ꎬ ３４.

[３２]Ｊａｍａｌꎬ Ｍ􀆰 Ｔ.ꎬ Ａｎｗａｒꎬ Ｉ.ꎬ Ｋｈａｎꎬ Ｎ􀆰 Ａ.ꎬ Ａｈｍａｄꎬ Ｇ. Ｈｏｗ ｄｏ ｔｅｌｅｗｏｒｋｅｒｓ ｅｓｃａｐｅ ｂｕｒｎｏｕｔ? Ａ
ｍｏｄｅｒａｔｅｄ￣ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｔｈｅ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ ａｎｄ ｔｕｒｎｏｖｅｒ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ [ Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｍａｎｐｏｗｅｒꎬ ２０２３ꎬ ４５(１) .

[３３] Ｋｎｉｆｆｉｎꎬ Ｋ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｎａｒａｙａｎａｎꎬ Ｊ.ꎬ Ａｎｓｅｅｌꎬ Ｆ.ꎬ ｅｔ ａｌ. ＣＯＶＩＤ￣１９ ａｎｄ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ: Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓꎬ
ｉｓｓｕｅｓꎬ ａｎｄ ｉｎｓｉｇｈｔｓ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ ａｃｔｉｏｎ[Ｊ] . Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｓｔꎬ ２０２１ꎬ ７６(１) .

[３４]Ｌａｕｔｓｃｈꎬ Ｂ􀆰 Ａ.ꎬ Ｋｏｓｓｅｋꎬ Ｅ􀆰 Ｅ. Ｍａｎａｇｉｎｇ ａ ｂｌｅｎｄｅｄ ｗｏｒｋｆｏｒｃｅ: Ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｅｒｓ ａｎｄ ｎｏｎ￣ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｅｒｓ
[Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｄｙｎａｍｉｃｓꎬ ２０１１ꎬ ４０(１) .

[３５]Ｌａｕｔｓｃｈꎬ Ｂ􀆰 Ａ.ꎬ Ｋｏｓｓｅｋꎬ Ｅ􀆰 Ｅ.ꎬ Ｅａｔｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｃ􀆰 Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ａｐｐｒｏａｃｈｅｓ ａｎｄ ｐａｒａｄｏｘｅｓ ｉｎ ｍａｎａｇｉｎｇ
ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２００９ꎬ ６２(６) .

[３６]Ｍａｒｔｉｎꎬ Ｂ􀆰 Ｈ.ꎬ ＭａｃＤｏｎｎｅｌｌꎬ Ｒ􀆰 Ｉｓ ｔｅｌｅｗｏｒｋ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ ｆｏｒ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ? Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ｏｆ ｔｅｌｅｗｏｒｋ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｏｕｔｃｏｍｅｓ[ Ｊ] . Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｒｅｖｉｅｗꎬ
２０１２ꎬ ３５(７) .

[３７]Ｍｅｌｅꎬ Ｖ.ꎬ Ｂｅｌａｒｄｉｎｅｌｌｉꎬ Ｐ.ꎬ ＆ Ｂｅｌｌéꎬ Ｎ􀆰 Ｔｅｌｅｗｏｒｋ ｉｎ ｐｕｂｌｉｃ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ａ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｇｅｎｄａ[Ｊ] . Ｐｕｂｌｉｃ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０２３ꎬ ８３(６) .

[３８]ＭüｌｌｅｒꎬＴ.ꎬ ＆ Ｎｉｅｓｓｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ｓｅｌｆ￣ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｘｔ ｏｆ ｐａｒｔ￣ｔｉｍｅ ｔｅｌｅｗｏｒｋｉｎｇ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１９ꎬ ４０(８) .

[ ３９ ] Ｎｉｌｌｅｓꎬ Ｊ􀆰 Ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｄｅｃｅｎｔｒａｌｉｚａｔｉｏｎ [ Ｊ ] . ＩＥＥＥ Ｔｒａｎｓａｃｔｉｏｎｓ ｏｎ
Ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎｓꎬ １９７５ꎬ ２３(１０) .

[４０]Ｐｅａｓｌｅｙꎬ Ｍ􀆰 Ｃ.ꎬ Ｈｏｃｈｓｔｅｉｎꎬ Ｂ.ꎬ Ｂｒｉｔｔｏｎꎬ Ｂ􀆰 Ｐ.ꎬ ｅｔ ａｌ. Ｃａｎ􀆳ｔ ｌｅａｖｅ ｉｔ ａｔ ｈｏｍｅ? Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌ
ｓｔｒｅｓｓ ｏｎ ｂｕｒｎｏｕｔ ａｎｄ ｓａｌｅｓｐｅｒｓｏｎ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ２０２０ꎬ １１７.

[４１]Ｒｙａｎꎬ Ａ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｋｏｓｓｅｋꎬ Ｅ􀆰 Ｅ􀆰 Ｗｏｒｋ￣ｌｉｆｅ ｐｏｌｉｃｙ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ: Ｂｒｅａｋｉｎｇ ｄｏｗｎ ｏｒ ｃｒｅａｔｉｎｇ ｂａｒｒｉｅｒｓ ｔｏ
ｉｎｃｌｕｓｉｖｅｎｅｓｓ? [Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２００８ꎬ ４７(２) .

[４２]Ｓａｒｂｕꎬ Ｍ􀆰 Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｆｏｒ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｍｏｎｇ Ｇｅｒｍａｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ[Ｊ] . Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ
Ｔｒａｎｓｐｏｒｔａｔｉｏｎ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ ２０１８ꎬ ７０.

[４３]Ｓｔａｐｌｅｓꎬ Ｄ􀆰 Ｓꎬ Ｈｕｌｌａｎｄꎬ Ｊ􀆰 Ｓ.ꎬ Ｈｉｇｇｉｎｓꎬ Ｃ􀆰 Ａ􀆰 Ａ ｓｅｌｆ￣ｅｆｆｉｃａｃｙ ｔｈｅｏｒｙ ｅｘｐｌａｎａｔｉｏｎ ｆｏｒ ｔｈｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
ｏｆ ｒｅｍｏｔｅ ｗｏｒｋｅｒｓ ｉｎ ｖｉｒｔｕａｌ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ[Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ １９９９ꎬ １０(６) .

[４４]Ｗｅｌｌｍａｎꎬ Ｂ.ꎬ Ｓａｌａｆｆꎬ Ｊ.ꎬ Ｄｉｍｉｔｒｏｖａꎬ Ｄ.ꎬ ｅｔ ａｌ. Ｃｏｍｐｕｔｅｒ ｎｅｔｗｏｒｋｓ ａｓ ｓｏｃｉａｌ ｎｅｔｗｏｒｋｓ: Ｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｖｅ
ｗｏｒｋꎬ ｔｅｌｅｗｏｒｋꎬ ａｎｄ ｖｉｒｔｕａｌ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ[Ｊ] . Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｙꎬ １９９６ꎬ ２２(１) .

３２

芦　 青ꎬ 等

远程办公领域研究的现状、 热点与演进脉络



[４５]Ｗｉｎｄｅｌｅｒꎬ Ｊ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｃｈｕｄｏｂａꎬ Ｋ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｓｕｎｄｒｕｐꎬ Ｒ􀆰 Ｚ􀆰 Ｇｅｔｔｉｎｇ ａｗａｙ ｆｒｏｍ ｔｈｅｍ ａｌｌ: Ｍａｎａｇｉｎｇ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ
ｆｒｏｍ ｓｏｃｉａｌ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｗｉｔｈ ｔｅｌｅｗｏｒｋ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１７ꎬ ３８(７) .
注: 参考文献受篇幅所限未全部列出ꎬ 感兴趣的读者可来信索取ꎮ

Ｔｈｅ Ｐｒｅｓｅｎｔꎬ Ｈｏｔｓｐｏｔｓ ａｎｄ Ｅｖｏｌｕｔｉｏｎ Ｐａｔｈ ｏｆ Ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ Ｒｅｓｅａｒｃｈ
—Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ Ｖｉｅｗ ｏｆ Ｂｉｂｌｉｏｍｅｔｒｉｃｓ

Ｌｕ Ｑｉｎｇ１　 Ｊｉｎ Ｌｉｐｉｎｇ２　 Ｌｉｕ Ｚｈｉｑｉａｎｇ３　 Ｆｅｎｇ Ｊｉａｏｊｉａｏ１　 Ｔｏｎｇ Ｔｏｎｇ１

(１　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ Ｚｈｏｎｇｎａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｌａｗꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７３ꎻ
２　 Ｇｕａｎｇｈｕａ Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｐｅｋｉｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ １００８７１ꎻ

３　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｈｕａｚｈｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ＆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７４)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｉｓ ｄｅｆｉｎｅｄ ａｓ ａｎ ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ａｒｒａｎｇｅｍｅｎｔ ｉｎ ｗｈｉｃｈ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｐｅｒｆｏｒｍ
ｔａｓｋｓ ｅｌｓｅｗｈｅｒｅ ｔｈａｔ ａｒｅ ｎｏｒｍａｌｌｙ ｄｏｎｅ ｉｎ ａ ｃｅｎｔｒａｌ ｏｆｆｉｃｅ ｂｙ ｕｓｉｎｇ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃ ｍｅｄｉａ ｔｏ ｉｎｔｅｒａｃｔ ｗｉｔｈ ｏｔｈｅｒｓ
ｉｎｓｉｄｅ ａｎｄ ｏｕｔｓｉｄｅ ｔｈｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ. Ｔｈｅ ｓｕｄｄｅｎ ｏｕｔｂｒｅａｋ ｏｆ ＣＯＶＩＤ￣１９ ｈａｓ ｓｏｏｎ ｓｈｉｆｔｅｄ ｔｈｉｓ ｗｏｒｋ ｍｏｄｅ ｉｎｔｏ ａ
ｗｉｄｅｓｐｒｅａｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｒａｃｔｉｃｅ ａｒｏｕｎｄ ｔｈｅ ｇｌｏｂｅ. Ｅｍｐｌｏｙｉｎｇ ａ ｂｉｂｌｉｏｍｅｔｒｉｃ ａｐｐｒｏａｃｈꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｕｔｉｌｉｚｅｓ ａ
ｓａｍｐｌｅ ｏｆ ６１３４ Ｅｎｇｌｉｓｈ￣ｌａｎｇｕａｇｅ ａｒｔｉｃｌｅｓ ｐｕｂｌｉｓｈｅｄ ｉｎ Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｃｏｒｅ Ｃｏｌｌｅｃｔｉｏｎ ｆｒｏｍ １９７６ ｔｏ ２０２３.
Ｕｓｉｎｇ ＣｉｔｅＳｐａｃｅ ｓｏｆｔｗａｒｅꎬ ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｃｏｎｄｕｃｔｓ ａ ｖｉｓｕａｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｌａｎｄｓｃａｐｅꎬ ｈｏｔ ｔｏｐｉｃｓꎬ ａｎｄ
ｅｖｏｌｕｔｉｏｎａｒｙ ｔｒｅｎｄｓ ｉｎ ｔｈｅ ｆｉｅｌｄ ｏｆ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ. Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ａｒｅ ａｓ ｆｏｌｌｏｗｓ: ( １ ) Ｔｈｅ ｎｕｍｂｅｒ ｏｆ
ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｓｔｕｄｉｅｓ ｈａｓ ｂｅｅｎ ｉｎｃｒｅａｓｉｎｇ ａｎｎｕａｌｌｙꎬ ｐａｒｔｉｃｕｌａｒｌｙ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｉｎｇ ａ ｓｕｒｇｅ ａｆｔｅｒ ｔｈｅ ｐａｎｄｅｍｉｃ.
Ｔｈｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｉｓ ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｅｄ ａｃｒｏｓｓ ｍｕｌｔｉｐｌｅ ｄｉｓｃｉｐｌｉｎｅｓ ｗｉｔｈ ｌｉｍｉｔｅｄ ｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｏｎ ａｃｒｏｓｓ ｉｎｔｅｒｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙ
ｂｏｕｎｄａｒｉｅｓ. (２) Ｔｈｅ ｕｎｆｏｌｄｉｎｇ ｐａｔｈｓ ｏｆ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｐｒｉｍａｒｉｌｙ ｉｎｃｌｕｄｅ ｔｈｒｅｅ ａｓｐｅｃｔｓ: ｃｏｎｔｒｏｖｅｒｓｉａｌ
ｒｅｓｕｌｔｓ ａｎｄ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｐｒｏｓ ａｎｄ ｃｏｎｓꎬ ｔｈｅ ｂａｓｉｓ ｆｏｒ ａｎｄ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｃｈｏｏｓｉｎｇ ｏｆｆｉｃｅ ｍｏｄｅｌｓꎬ ａｎｄ ｄｉｓｃｕｓｓｉｏｎｓ ｏｎ
ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｉｓｓｕｅｓ ｄｕｒｉｎｇ ｔｈｅ ＣＯＶＩＤ￣１９ ｐａｎｄｅｍｉｃ. (３) Ｔｈｅ ｈｏｔ ｔｏｐｉｃｓ ｉｎ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｃａｎ ｂｅ
ｃａｔｅｇｏｒｉｚｅｄ ｉｎｔｏ ｆｉｖｅ ｍａｉｎ ｔｈｅｍｅｓ: ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌ ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔꎬ ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｎｇ ａｎｄ ｉｎｈｉｂｉｔｉｎｇ ｆａｃｔｏｒｓꎬ
ｉｍｐａｃｔ ａｎｄ ｅｆｆｅｃｔｓꎬ ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ａｎｄ ｂｏｕｎｄａｒｙ ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓꎬ ａｎｄ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓ. (４) Ｔｈｅ
ｅｖｏｌｕｔｉｏｎａｒｙ ｔｒａｊｅｃｔｏｒｙ ｏｆ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ ｔｈｅ ｐａｓｔ ｅｉｇｈｔ ｙｅａｒｓ ｈａｓ ｇｒａｄｕａｌｌｙ ｓｈｉｆｔｅｄ ｆｒｏｍ ｍｕｌｔｉ￣ｓｕｂｊｅｃｔ ｓｔｕｄｉｅｓ ｏｎ
ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇꎬ ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ ｏｆ ｒｅｌａｔｅｄ ｃｏｎｃｅｐｔｓꎬ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｉｍｐａｃｔ ｅｆｆｅｃｔｓ ａｎｄ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓꎬ ｔｏｗａｒｄｓ
ｄｉｓｃｕｓｓｉｏｎｓ ｏｎ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｉｓｓｕｅｓ ｄｕｒｉｎｇ ｔｈｅ ｐａｎｄｅｍｉｃꎬ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ ｏｆ ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ
ｐｈｅｎｏｍｅｎａꎬ ａｎｄ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｆａｃｔｏｒｓ. Ｌｏｏｋｉｎｇ ａｈｅａｄꎬ ｗｅ ｂｅｌｉｅｖｅ ｔｈａｔ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈ
ｓｔｉｌｌ ｎｅｅｄｓ ｓｐｅｃｉａｌ ａｔｔｅｎｔｉｏｎ ｉｎ ｔｅｒｍｓ ｏｆ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌ ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｍｅｔｈｏｄｓꎬ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ
ａｎｄ ｏｂｊｅｃｔｓꎬ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｌｅｖｅｌｓꎬ ａｎｄ ｃｕｌｔｕｒａｌ ｃｏｎｔｅｘｔｓ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇꎻ Ｗｏｒｋ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅꎻ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｇｒａｐｈꎻ Ｔｒｅｎｄ ｆｏｒｅｃａｓｔｉｎｇꎻ Ｖｉｓｕａｌｉｚａｔｉｏｎ
ａｎａｌｙｓｉｓ
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