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【摘　 要】 在家办公已成为一种日益普遍的工作模式ꎬ 它所赋予的自主办公环境虽可能

促进员工创造力ꎬ 但伴随而来的高工作要求却可能阻碍员工创造力ꎮ 本研究基于工作要

求—资源视角探索在家办公对员工创造力的“双刃剑”效应并解析其中的中介机制及边界条

件ꎮ 对 ２４６ 名员工及其直接上级的两时点配对问卷调查发现: 在家办公通过提高工作自主性

促进员工创造力ꎬ 时间领导在其中发挥正向调节作用ꎮ 研究结果虽未能支持在家办公通过

增加工作要求阻碍员工创造力的相关假设ꎬ 但本研究呼吁学者进一步分析伴随在家办公而

来的具体工作要求ꎬ 以重新检验“在家办公损害员工创造力”这一观点的适用情境ꎮ
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１􀆰 引言

作为一种基于办公空间的弹性工作制ꎬ 在家办公指组织允许员工在家利用办公设备和计算机技

术与组织进行通信并完成工作任务的人力资源管理制度(Ｂａｔｈｉｎｉ ａｎｄ Ｋａｎｄａｔｈｉｌꎬ ２０１９)ꎮ ２０１９ 年底爆

发新冠疫情后ꎬ 许多组织采用在家办公政策以维持正常运营ꎬ 全球数以亿计的劳动人口在这一时期

主动或被动参与在家办公ꎮ 在家办公为员工提供了高度灵活性和自主性ꎬ 也使组织运营成本降低、
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人才聘用不受物理距离的限制(贺伟和吴小玥ꎬ ２０２２)ꎮ 因此ꎬ 在疫情结束后ꎬ 在家办公依然受到很

多组织和员工的青睐ꎮ 截至 ２０２３ 年 １２ 月ꎬ 中国在线办公用户规模达 ５􀆰 ３７ 亿ꎬ 占网民整体的 ４９％①ꎮ
然而ꎬ 在家办公并不是一项“百利而无一害”的管理实践ꎮ 一些管理者也在思考其潜在消极后果ꎮ

例如ꎬ 亚马逊首席执行官在接受采访时曾表示ꎬ “相比一群人在会议室里头脑风暴ꎬ 创新在虚拟环境

中很难实现”②ꎮ 其中的原因可能在于在家办公削减了员工与同事的面对面沟通、 交流、 协作ꎬ 从而

减少了员工从他人处获得多元信息进而将信息重新组合、 产生创新想法的可能性(Ｚｈｏｕ ａｎｄ Ｇｅｏｒｇｅꎬ
２００１)ꎮ 然而ꎬ 也有研究指出工作自主性 (能自主决定如何安排、 分配、 执行工作任务的程度ꎬ
Ｈａｃｋｍａｎ ａｎｄ Ｏｌｄｈａｍꎬ １９７４)是促进员工产生新颖且有用的想法ꎬ 即发挥个体创造力的关键(Ｌｉｕ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎬ 而在家办公的重要特征就是提升员工在工作中的自主性体验(贺伟和吴小玥ꎬ ２０２２)ꎮ 因

此ꎬ 在家办公也可能通过提升工作自主性ꎬ 促进员工创造力的发挥ꎮ 综合考虑两方观点ꎬ 在家办公

究竟会如何影响员工创造力? 这是管理者的迫切追问ꎬ 也是本文要重点解决的研究问题ꎮ
员工创造力是个体职业发展以及组织获取竞争优势和可持续发展的关键(Ａｍａｂｉｌｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９６)ꎮ

探索在家办公这一日益普遍的工作模式如何影响员工创造力并基于研究结论采取针对性举措ꎬ 对于

组织的存续和发展具有重要意义ꎮ 虽然目前有关在家办公如何影响员工创造力的现实问题较为迫切ꎬ
但相关实证研究却相对有限ꎮ 首先ꎬ 相较于工作绩效(Ｇｏｌｄｅｎ ａｎｄ Ｇａｊｅｎｄｒａｎꎬ ２０１９)、 工作满意度

(Ｇｏｌｄｅｎꎬ ２００６)、 工作—家庭冲突(Ｌａｐｉｅｒｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)以及职业发展(Ｃｏｏｐｅｒ ａｎｄ Ｋｕｒｌａｎｄꎬ ２００２)等
员工工作结果ꎬ 在家办公与员工创造力的研究还有待丰富ꎮ 其次ꎬ 在涉及在家办公与员工创造力关

系的有限研究中 ꎬ ꎮ二者的潜在积极联系开始得到关注 例如ꎬ肖志明(２０２０)发现远程岗位所造成的

组织 隔离会提升员工 越 轨 创 新 ꎬ 但这一效应需要依赖员工创造性自我效能感以及组织承诺作为边界

ꎮ 最后ꎬ在家办公对员工创造力的潜在抑制作用几乎没有得到探讨 ꎮ
有鉴于此ꎬ 本文基于工作要求—资源模型(Ｂａｋｋｅｒ ａｎｄ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉꎬ ２０１７)提出: 在家办公可通过改

变员工的工作特征感知进而对其创造力产生“双刃剑”作用ꎮ 一方面ꎬ 在家办公使得员工在空间和心

理上有机会远离领导和组织的监督、 节省通勤时间、 避免公共办公空间的潜在嘈杂环境以及同事干

扰等(贺伟和吴小玥ꎬ ２０２２)ꎮ 感知到的自主性提升形成员工的“工作资源”ꎬ 进而促使员工发挥创造

力(Ｎａｏｔｕｎｎａ ａｎｄ Ｐｒｉｙａｎｋａｒａꎬ ２０２０)ꎮ 另一方面ꎬ 由于失去和领导、 同事共处同一办公空间的便利条

件ꎬ 在家办公的员工可能会面临更高的沟通和线上协作要求ꎮ 生活与工作边界的模糊也可能导致在

家办公的员工需要在非工作时间随时保持与组织的联系等(Ｋｏｒｏｍａ ａｎｄ Ｖａｒｔｉａｉｎｅｎꎬ ２０１８)ꎮ 这些新增

工作要求使在家办公成为消耗员工精力的“负向因素”ꎬ 进而限制其创造力的发挥ꎮ
此外ꎬ 在家办公的实施效果在一定程度上也受到管理方式的影响(Ｂｏｅｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 在家办公

情境中ꎬ 时间领导尤为重要ꎮ 时间领导是指管理者配置员工时间资源、 协调员工工作节奏的管理行

为(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ｎａｄｋａｒｎｉꎬ ２０１１)ꎮ 它聚焦于过程和任务ꎬ 较少受物理环境影响ꎬ 更有可能在在家
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办公情境中发挥作用 因此 本研究还将探索时间领导对在家办公通过工作自主性/工作要求影响员 

工创造力这一关系的调节作用      增强研究的实践价值     具体而言，本 研 究 提出时间 领导可强化在家

ꎬ弱化在家办公所导

ꎮ
致的高工作要求对员工

ꎬ 本研究围绕在家办公与员工创造力之间的关系 ꎬ构建了以工作自主性和

、 时间领导为第二阶段调节变量的理论模型 ꎬ 如图 １ 所 示 ꎮ
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图 １ 研究模型

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 在家办公对员工创造力的“增益”视角: 工作自主性的中介作用

工作自主性反映了组织允许员工独立选择工作方式、 安排工作节奏的自由权利(Ｈａｃｋｍａｎ ａｎｄ
Ｏｌｄｈａｍꎬ １９７４)ꎬ 是个体基本的心理需要(Ｒｙａｎ ａｎｄ Ｄｅｃｉꎬ ２０００)ꎮ 工作要求—资源模型指出ꎬ 工作自

主性是一种重要的工作资源(Ｈａｃｋｍａｎ ａｎｄ Ｏｌｄｈａｍꎬ １９７４)ꎮ 创造力的相关研究将这种工作资源视作

激发个体创造力的关键(Ａｍａｂｉｌｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９６)ꎮ 其中的原因在于体验到高度工作自主性的员工有更多

机会探索新信息ꎬ 根据内在兴趣设定挑战性的目标并体验到更多的工作激情以及意义感等ꎬ 从而有

助于个体创造力的发挥(Ｌｉｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ
作为一种灵活的人力资源管理实践ꎬ 在家办公使得员工拥有了高度自主的工作环境(贺伟和吴

小玥ꎬ ２０２２)ꎮ 就物理层面而言ꎬ 在家办公使员工避免了出门前的着装整理、 通勤以及办公室寒暄

等活动ꎬ 因而节省出更多可被个体自由支配的时间和体力资源ꎮ 就心理层面而言ꎬ 在家办公使得

员工面临的直接监督减少、 受到的人际压力更小(肖志明ꎬ ２０２０)ꎬ 因而更容易体验到心理上的放

松和自由ꎮ 既往研究发现ꎬ 增强的工作自主性是在家办公的重要后果且可作为在家办公影响员工

行为的潜在解释机制(Ｍüｌｌｅｒ ａｎｄ Ｎｉｅｓｓｅｎꎬ ２０１９)ꎮ 基于此ꎬ 本研究提出在家办公能增强员工的自

主性体验ꎬ 从而使员工拥有更多的物理和心理资源去创造与工作相关的新颖且有用的想法ꎮ 据此ꎬ
本文提出以下假设:

Ｈ１: 在家办公通过提升工作自主性ꎬ 对员工创造力产生积极影响ꎮ

３

刘子旻ꎬ 等

在家办公对员工创造力的 “双刃剑” 效应: 工作要求—资源视角

工作要求为中介变量

综上创造力的消极影响

办 公 所 导 致 的 高 工 作 自主性对员工创造力的积极作用



２􀆰 ２　 在家办公对员工创造力的“损耗”视角: 工作要求的中介作用

工作要求—资源模型对工作要求的界定较为广泛ꎬ 是指工作中消耗个体身心资源的工作特征ꎬ
包括物理、 社交、 组织等多重方面(Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎮ 在工作过程中ꎬ 员工所感知的工作要求

主要体现为工作负荷、 专注力要求以及时间压力(Ｇｏｎｚａｌｅｚ￣Ｍｕｌé ａｎｄ Ｃｏｃｋｂｕｒｎꎬ ２０１７)ꎮ 本研究也将着

重探讨在家办公如何改变员工对这三方面工作要求的感知ꎬ 进而影响其创造力ꎮ
首先ꎬ 在家办公对员工提出了自行准备办公条件的要求ꎬ 如办公桌椅等硬件设备以及餐食等生

活配套ꎮ 自行配备这些在办公室中习以为常的工作条件在某种程度上给员工增加了额外的工作负荷ꎮ
其次ꎬ 在家办公对员工提出了更高的沟通协作要求ꎮ 相较于面对面交流ꎬ 远程交流降低了沟通有效

性ꎮ 为弥补远程交流的沟通不畅ꎬ 在家办公的员工需要投入更多专注力(Ｂｅｎｎｅｔｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 最

后ꎬ 在家办公模糊了上班、 下班的日程边界ꎬ 可能导致员工在非工作时间仍需要与组织保持联系以

随时接收工作信息或任务(Ｋｏｒｏｍａ ａｎｄ Ｖａｒｔｉａｉｎｅｎꎬ ２０１８)ꎬ 增加了员工的时间压力ꎮ 综上ꎬ 在家办公

增加了员工在工作负荷、 专注力以及时间压力这三方面的工作要求ꎮ
工作要求—资源模型指出ꎬ 工作要求会损耗个体资源(Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎬ 而资源较为匮乏

的个体倾向于远离需要消耗资源的活动ꎬ 以保证现有资源不受进一步损失(Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ ２００１)ꎮ 创造力

的发挥需要消耗个体大量资源(Ｂｉｎｎｅｗｉｅｓ ａｎｄ Ｗöｒｎｌｅｉｎꎬ ２０１１)ꎬ 当在家办公所导致的高工作要求消耗

了员工的有限资源后ꎬ 个体将倾向于回避从事创造性的活动ꎮ 此外ꎬ 已有研究指出当员工有限的资

源被消耗后ꎬ 很难对现有工作任务产生热情(Ｍｕｒａｖｅｎꎬ ２０１２)ꎬ 而创造力的发挥很大程度上依赖个体

对所从事任务的热情和持续探索(Ｌｉｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ 同时ꎬ 资源不足的个体更有可能寻找和接受与其

原有观点一致的信息、 忽略新的观点和想法(Ｍｕｒａｖｅｎꎬ ２０１２)ꎬ 因而难以借助多元信息的融合发挥创

造力(Ｚｈｏｕ ａｎｄ Ｇｅｏｒｇｅꎬ ２００１)ꎮ 因此ꎬ 在家办公所导致的高工作要求会抑制员工创造力的发挥ꎮ 基

于以上推论ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ２: 在家办公通过增加工作要求ꎬ 对员工创造力产生消极影响ꎮ

２􀆰 ３　 时间领导的调节作用

工作要求—资源模型指出ꎬ 领导作为工作环境中的重要因素ꎬ 会影响员工对资源的投入和使用ꎬ
进而影响员工创造力等工作结果(Ｂａｋｋｅｒ ａｎｄ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉꎬ ２０１７)ꎮ 时间领导反映管理者基于下属个人

特质和任务特点ꎬ 通过合理、 有效配置团队成员间的时间资源ꎬ 协调工作节奏和进度以推动团队任

务结构化、 清晰化的管理行为(张军成和凌文辁ꎬ ２０１５ꎻ Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ｎａｄｋａｒｎｉꎬ ２０１１)ꎮ 时间领导

包括任务和关系两个维度(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ａｌｉｐｏｕｒꎬ ２０１４)ꎮ 任务维度体现为领导提醒员工任务的截止

期限、 为突发事件和问题预留时间、 同步团队工作等ꎻ 关系维度体现为领导认可员工按时间要求完成

工作、 处理团队成员的时间冲突以及合理询问并协调员工时间等ꎮ 在家办公情境中ꎬ 领导很难通过

面对面的方式实时监督员工的工作态度和行为以实现对员工的管理(贺伟和吴小玥ꎬ ２０２２)ꎮ 在这种
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情况下ꎬ 领导需要通过及时有效的远程互动进行管理ꎮ 时间领导不受制于物理环境因素ꎬ 更有可能

在员工在家办公情境中发挥作用ꎮ
一方面ꎬ 时间领导可强化工作自主性对员工创造力的积极影响ꎮ 高水平的时间领导下ꎬ 领导主

动承担时间管理功能ꎬ 例如协助员工合理安排工作进度、 帮助团队成员协调时间节奏(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ
Ａｌｉｐｏｕｒꎬ ２０１４)ꎮ 这些领导行为有助于员工远离计划外的潜在打扰ꎬ 使员工沉浸在高度自主的工作环

境中ꎬ 将更多资源用于创造新奇的想法ꎬ 并有足够的时间和机会思索、 验证新想法的有效性ꎬ 从而

实现创造力的发挥ꎮ 与此同时ꎬ 高水平的时间领导通过适时检查员工工作进度、 提醒截止期限等ꎬ
对员工起到一定的外部监督作用ꎮ Ｇｅｖｅｒｓ 和 Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ(２０１３)提出创造力的发挥需要员工既享有自主

性ꎬ 又有一定的外部监督ꎮ 时间领导这种提前规划、 适时提醒的管理方式有助于在家办公的员工在

享受自主性的同时保持一定时间的专注和效率ꎬ 从而更好地发挥其创造力ꎮ 然而ꎬ 当领导展现出低

水平的时间领导行为时ꎬ 员工在自主工作环境下可能产生自我监控失败甚至自我放纵ꎮ 这时ꎬ 尽管

员工拥有足够的资源投入新想法的构建ꎬ 但由于缺乏及时、 有效的提醒和督促ꎬ 员工可能会忽视与

领导和同事的协作配合ꎬ 无法及时获取有效信息或及时验证新想法的有效性ꎬ 反而可能限制创造力

的发挥ꎮ 据此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ３: 时间领导在工作自主性与员工创造力之间发挥调节作用ꎮ 时间领导水平越高ꎬ 工作自主性

对员工创造力的积极作用越强ꎬ 反之越弱ꎮ
Ｈ４: 时间领导调节在家办公通过工作自主性影响员工创造力的间接效应ꎮ 时间领导水平越高ꎬ

该间接效应越强ꎬ 反之越弱ꎮ
另一方面ꎬ 时间领导可弱化在家办公所导致的高工作要求对员工创造力的消极影响ꎮ 相较于依

照工作日程进行的程式化工作ꎬ 计划外的事件或干扰更容易导致员工的消极体验和资源损耗(Ｂａｅｔｈｇｅ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 高水平的时间领导下ꎬ 领导为员工提供合理的任务安排节奏、 创造较为稳定的时间预

期(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ｎａｄｋａｒｎｉꎬ ２０１１)ꎬ 减少意外干扰以及由此消耗员工资源的可能性ꎮ 同时ꎬ 即便出

现意外的日程安排ꎬ 高水平的时间领导也更可能给予员工时间管理上的支持ꎬ 将员工压力转换为动

力(Ｍａｒｕｐｉｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎬ 抑制时间压力等工作要求对个体资源的损耗ꎮ 此外ꎬ 高水平的时间领导

可通过对齐各员工工作节奏ꎬ 让团队内部形成相似的时间认知等(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ｎａｄｋａｒｎｉꎬ ２０１１)ꎬ
实现团队内部更高效的协作与配合ꎮ 这些活动能给由于应对在家办公所伴随的各种工作要求而出现

资源不足的员工以及时的资源补充ꎬ 进而使得员工拥有足够的资源以发挥其创造力ꎮ 相反ꎬ 低水平

的时间领导下ꎬ 员工有限的资源被在家办公情境下的高工作要求消耗后得不到及时补充ꎬ 员工将缺

乏足够的资源以投入创造性活动ꎬ 因而无法发挥其创造力ꎮ 据此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ５: 时间领导在工作要求与员工创造力之间发挥调节作用ꎮ 时间领导水平越高ꎬ 工作要求对员

工创造力的消极作用越弱ꎬ 反之越强ꎮ
Ｈ６: 时间领导调节在家办公通过工作要求影响员工创造力的间接效应ꎮ 时间领导水平越高ꎬ 该

间接效应越弱ꎬ 反之越强ꎮ
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３􀆰 研究设计

３􀆰 １　 样本选取及研究程序

本研究借助数据收集平台 Ｃｒｅｄａｍｏ(见数)进行“领导—员工”一对一的两时点配对问卷调研ꎮ 通

过招募和筛选ꎬ 本研究向 ３９８ 对领导—员工发放调研问卷ꎮ 为减少同源偏差ꎬ 本研究采用时间滞后

的数据收集方式ꎮ 问卷发放分为两期(间隔两周)ꎬ 第一期员工问卷邀请员工填答在家办公、 工作自

主性、 工作要求的相关问题ꎬ 回收问卷 ３０９ 份(回收率为 ７８％)ꎮ 第二期员工问卷邀请员工提供人口

统计学信息并评价其领导的时间领导行为ꎮ 领导问卷则邀请领导评价其下属的创造力并提供其自身

的人口统计学信息ꎮ 第二期回收员工问卷 ２７６ 份(回收率为 ６９％)以及领导问卷 ２７７ 份(回收率为

７０％)ꎮ 删除两期匹配失败、 上下级匹配失败以及在关键变量上填答明显异常的问卷ꎬ 最终样本量为

２４６ 对ꎮ 员工样本中 ５４％为男性ꎬ 平均年龄为 ３０􀆰 ６６ 岁(标准差 ＝ ６􀆰 ５６)ꎬ ８１％拥有本科及以上学历ꎬ
８２％为已婚人士ꎬ ７４％为基层员工或基层管理人员ꎬ 上下级共事时间平均为 ４􀆰 １３ 年(标准差＝ ２􀆰 ７０)ꎮ
领导样本中 ６８％为男性ꎬ 平均年龄为 ３３􀆰 ６６ 岁(标准差＝ ６􀆰 ４６)ꎮ

３􀆰 ２　 测量工具

研究者遵循“翻译—回译”程序(Ｂｒｉｓｌｉｎꎬ １９７０)翻译英文量表ꎬ 以确保其在中文语境中的通达性

和准确性ꎮ 除特殊说明外ꎬ 所有条目的测量均采用李克特 ５ 点量表(１ ＝ “非常不同意”ꎬ ５ ＝ “非常同

意”)ꎮ 所有变量皆为个体层面变量ꎮ
(１) 在家办公ꎮ 已有对“在家办公”的测量主要分为两种ꎮ 一种将“在家办公”视作二分变量ꎬ

询问调研对象的工作地点ꎬ 并将“在办公室办公”编码为“０”ꎬ “在家办公”编码为“１” (Ｂｅｎｎｅｔｔ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２１ꎻ Ｂｉｒｏｎ ａｎｄ ｖａｎ Ｖｅｌｄｈｏｖｅｎꎬ ２０１６)ꎮ 这样做只能定性描述在家办公现象ꎬ 而无法精准刻画

在家办公的程度ꎮ 另一种做法将“在家办公”视为连续变量ꎬ 采用单一题目询问调研对象在家办公

的频率ꎬ 但不同研究选取的度量单位并不统一ꎬ 导致无法直接对比不同研究的结果ꎮ 有鉴于此ꎬ
本文综合前人研究的测量方法ꎬ 整合出一个三条目的在家办公量表ꎮ 其中条目 １ 来自 ｖａｎ ｄｅｒ Ｌｉｐｐｅ
和 Ｌｉｐｐéｎｙｉ(２０２０)ꎬ 即“在过去 ３ 个月里排除加班的情况ꎬ 您于正常工作时间在家办公的频率是多

少”ꎬ 选项从“１”到“７”ꎮ 其中ꎬ “１” ＝ “从来没有”ꎬ “２” ＝ “少于一个月一天”ꎬ “３” ＝ “少于一周一

天”ꎬ “４” ＝ “一周一天”ꎬ “５” ＝ “一周两天”ꎬ “６” ＝ “一周三天”ꎬ “７” ＝ “一周四到五天”ꎮ 条目 ２ 来

自 Ｌａｐｉｅｒｒｅ 等(２０１６)ꎬ 即“平均而言ꎬ 过去 ３ 个月您每周有多少小时是在家办公”ꎬ 选项从“０”到

“４０ 小时”ꎮ 条目 ３ 来自 Ｇｏｌｄｅｎ(２００６)ꎬ 即“平均而言ꎬ 过去 ３ 个月您总共有百分之多少的时间是

在家办公”ꎬ 选项从“０”到“１００％”ꎮ 将这三个条目的得分进行标准化后取平均ꎬ 作为员工在家办
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公水平的得分①ꎮ 该量表的内部一致性系数为 ０􀆰 ７９ꎮ
(２) 工作自主性ꎮ 采用 Ｈａｃｋｍａｎ 和 Ｏｌｄｈａｍ(１９７４)的三条目量表进行测量ꎮ 量表题目如 “我的工

作允许我自己决定如何完成任务”“工作中我有足够的机会独立自主地安排如何完成任务”ꎮ 内部一致

性系数为 ０􀆰 ７４ꎮ
(３) 工作要求ꎮ 采用 Ｇｏｎｚａｌｅｚ￣Ｍｕｌé 和 Ｃｏｃｋｂｕｒｎ(２０１７)的九条目量表进行测量ꎮ 量表题目如 “我

的工作需要我非常努力”“我的工作需要我承受时间压力”ꎮ 内部一致性系数为 ０􀆰 ８１ꎮ
(４) 时间领导ꎮ 采用 Ｍｏｈａｍｍｅｄ 和 Ｎａｄｋａｒｎｉ(２０１１)的七条目量表进行测量ꎮ 量表题目如 “我的领

导会在重要的时间节点提醒我”“我的领导会帮我决定任务的优先级”ꎮ 内部一致性系数为 ０􀆰 ７２ꎮ
(５) 员工创造力ꎮ 采用 Ｚｈｏｕ 和 Ｇｅｏｒｇｅ(２００１)的十三条目量表进行测量ꎮ 量表题目如 “该员工能

提出实现目标的新方法”“工作中ꎬ 该员工会在适当的时机展现创造力”ꎮ 内部一致性系数为 ０􀆰 ８７ꎮ
(６) 控制变量ꎮ 既往研究指出员工的个体特征以及工作特征都可能影响其创造力水平(Ｚｈｏｕ ａｎｄ

Ｈｏｅｖｅｒꎬ ２０１４)ꎮ 因此ꎬ 本研究在数据分析时将控制员工性别、 年龄、 学历、 岗位、 婚否以及上下级

共事时间ꎬ 以尽可能排除这些因素对在家办公和员工创造力之间关系的干扰ꎮ

４􀆰 数据分析与结果

４􀆰 １　 共同方法偏差检验

根据周浩和龙立荣(２００４)的建议ꎬ 本研究采用多时点、 多来源、 匿名填写、 部分题目反向计分

等措施尽可能从程序上控制共同方法偏差ꎮ 在统计检验上ꎬ 本研究对收集的数据进行 Ｈａｒｍａｎ 单因子

检验ꎬ 未旋转的探索性因子分析提取出特征根大于 １ 的因子共计 ９ 个ꎬ 其中最大因子方差解释率为

２０􀆰 ９９％ꎮ 这一结果说明本研究不存在严重的共同方法偏差ꎮ

４􀆰 ２　 描述性统计与相关分析

表 １ 展示了各研究变量的均值、 标准差以及变量间的相关系数ꎮ 由表 １ 可知ꎬ 在家办公与工作

自主性( ｒ＝ ０􀆰 ２５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)、 员工创造力( ｒ＝ ０􀆰 １９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)都呈正相关ꎬ 工作自主性与员工创造力

呈正相关( ｒ＝ ０􀆰 ４２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 这些结果初步支持了本研究的假设 Ｈ１ꎮ 另外ꎬ 在家办公与工作要求

不相关( ｒ＝ ０􀆰 ０６ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎬ 工作要求与员工创造力不相关( ｒ＝ ０􀆰 ００ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎬ 假设 Ｈ２ 未能得到初

步支持ꎮ
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① 这种采用不同尺度的测量指标ꎬ 通过标准化后取平均以构造一个变量的做法得到了既往研究的支持ꎬ 例如

Ｇｏｎｚａｌｅｚ￣Ｍｕｌé 和 Ｃｏｃｋｂｕｒｎ(２０１７)、 Ｃｈａｔｔｅｒｊｅｅ 和 Ｈａｍｂｒｉｃｋ(２００７)ꎮ 为保证实证结果的稳健性ꎬ 本研究分别以在家办公

的条目 １、 ２、 ３ 为自变量重新进行回归分析ꎬ 研究结果依然成立ꎮ 限于篇幅ꎬ 相关结果留存备索ꎮ
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４􀆰 ３　 假设检验

由表 ２ 模型 ４ 可知ꎬ 在家办公与员工创造力之间存在正向关系(β ＝ ０􀆰 １３ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 模型 ５ 在模

型 ４ 的基础上纳入了工作自主性ꎬ 结果显示工作自主性与员工创造力之间存在正向关系(β ＝ ０􀆰 ３７ꎬ
ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 同时ꎬ 在家办公与员工创造力之间关系变得不显著( β ＝ ０􀆰 ０５ꎬ ｐ > ０􀆰 ０５)ꎮ 采用 ＳＰＳＳ
ＰＲＯＣＥＳＳ 插件中的“模型 ４”进行平行中介检验ꎬ 基于 ５０００ 次重复抽样的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 结果显示ꎬ 在家办

公通过工作自主性影响员工创造力的间接效应为 ０􀆰 ０３９５ꎬ ９５％置信区间为[０􀆰 ０２０３ꎬ ０􀆰 ０６５７]ꎬ 置信

区间不包含 ０ꎬ 这表明工作自主性的中介作用存在ꎬ 假设 Ｈ１ 得到支持ꎮ 而在家办公通过工作要求影

响员工创造力的间接效应为 ０􀆰 ０００６ꎬ ９５％置信区间为[ －０􀆰 ００１８ꎬ ０􀆰 ００９９]ꎬ 置信区间包含 ０ꎮ 因此ꎬ
假设 Ｈ２ 未能得到支持ꎮ

表 ２ 在家办公对员工创造力影响的回归分析结果

变　 　 量
工作自主性 员工创造力

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６ Ｍ７
性别 －０􀆰 ０５ －０􀆰 ０４ －０􀆰 ０９ －０􀆰 ０９ －０􀆰 ０８ －０􀆰 ０８ －０􀆰 ０６
年龄 －０􀆰 １ －０􀆰 ０５ －０􀆰 ２７∗∗∗ －０􀆰 ２４∗∗ －０􀆰 ２２∗∗ －０􀆰 ２２∗∗ －０􀆰 １８∗∗

学历 ０􀆰 ０５ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ０６
岗位 ０􀆰 １７∗ ０􀆰 １３∗ ０􀆰 １８∗∗ ０􀆰 １６∗ ０􀆰 １１ ０􀆰 １０ ０􀆰 ０９

上下级共事时间 ０􀆰 ０２ ０􀆰 ０２ ０􀆰 １４ ０􀆰 １４ ０􀆰 １３∗ ０􀆰 １３∗ ０􀆰 １３∗

婚否 ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ２６∗∗∗ ０􀆰 ２５∗∗∗ ０􀆰 ２３∗∗∗ ０􀆰 ２３∗∗∗ ０􀆰 １３∗

在家办公 ０􀆰 ２２∗∗∗ ０􀆰 １３∗ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ０１
工作自主性 ０􀆰 ３７∗∗∗ ０􀆰 ３７∗∗∗ ０􀆰 ２９∗∗∗

工作要求 ０􀆰 ０３ ０􀆰 ０２
时间领导 ０􀆰 ４１∗∗∗

工作自主性 × 时间领导 ０􀆰 １４∗∗

工作要求 × 时间领导 －０􀆰 ０１
Ｒ２ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ０９ ０􀆰 １３ ０􀆰 １５ ０􀆰 ２９ ０􀆰 ２９ ０􀆰 ４３
ΔＲ２ — ０􀆰 ０５∗∗ — ０􀆰 ０２∗ ０􀆰 １４∗∗∗ ０􀆰 ００ ０􀆰 １４∗∗∗

Ｆ １􀆰 ６５ ３􀆰 １９∗∗ ６􀆰 ２０∗∗∗ ６􀆰 ００∗∗∗ １１􀆰 １０∗∗∗ ９􀆰 ８７∗∗∗ １５􀆰 １１∗∗∗

　 　 注: Ｎ＝ ２４６ 对ꎮ

表 ２ 的模型 ７ 显示ꎬ 在以员工创造力为结果变量的模型中ꎬ 工作自主性与时间领导的交互项系

数显著(β＝ ０􀆰 １４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 交互效应如图 ２ 所示ꎬ 当时间领导水平高(均值＋１ 个标准差)时ꎬ 工作

自主性和员工创造力之间的正向关系较强(β ＝ ０􀆰 ２５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 而当时间领导水平低(均值－１ 个标

准差)时ꎬ 二者之间的正向关系较弱(β＝ ０􀆰 １０ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 假设 Ｈ３ 得到支持ꎮ 模型 ７ 同时显示ꎬ 工作

要求与时间领导的交互项系数不显著(β＝ －０􀆰 ０１ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎬ 假设 Ｈ５ 未能得到支持ꎮ
９
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图 ２　 时间领导对工作自主性与员工创造力之间关系的调节效应

采用 ＳＰＳＳ ＰＲＯＣＥＳＳ 进行有调节的中介效应检验ꎬ 基于 ５０００ 次重复抽样的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 结果如表 ３
所示ꎮ 结果显示ꎬ 当时间领导水平高时ꎬ 在家办公通过工作自主性影响员工创造力的间接效应较强

(ｂ＝ ０􀆰 ０３８４ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０１２８ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 ０１５９ꎬ ０􀆰 ０６５２])ꎻ 当时间领导水平低时ꎬ 此间接效应较

弱(ｂ＝ ０􀆰 ０１２６ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ００８０ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 ００１１ꎬ ０􀆰 ０３０８]ꎮ 两个水平下ꎬ 间接效应的差值为

０􀆰 ０２５８ꎬ ９５％置信区间为[０􀆰 ００４８ꎬ ０􀆰 ０５１１]ꎬ 不包括 ０ꎬ 假设 Ｈ４ 得到支持ꎮ 表 ３ 同时显示ꎬ 不论时

间领导处于高或低水平ꎬ 在家办公通过工作要求影响员工创造力的间接效应都不显著ꎬ 因此假设 Ｈ６
未能得到支持ꎮ

表 ３ 工作自主性和工作要求的间接效应以及被调节的中介效应分析结果

效应值 标准误
９５％置信区间

下限 上限

间接效应(在家办公→工作自主性→员工创造力) ０􀆰 ０３９５ ０􀆰 ０１１３ ０􀆰 ０２０３ ０􀆰 ０６５７
间接效应(在家办公→工作要求→员工创造力) ０􀆰 ０００６ ０􀆰 ００２３ －０􀆰 ００１８ ０􀆰 ００９９

被调节的中介效应(在家办公→工作自主性→员工创造力)
“低”时间领导(均值 －１ 个标准差) ０􀆰 ０１２６ ０􀆰 ００８０ ０􀆰 ００１１ ０􀆰 ０３０８
“高”时间领导(均值 ＋１ 个标准差) ０􀆰 ０３８４ ０􀆰 ０１２８ ０􀆰 ０１５９ ０􀆰 ０６５２
高低差异(“高”时间领导－“低”时间领导) ０􀆰 ０２５８ ０􀆰 ０１１８ ０􀆰 ００４８ ０􀆰 ０５１１

被调节的中介效应(在家办公→工作要求→员工创造力)
“低”时间领导(均值 －１ 个标准差) ０􀆰 ０００６ ０􀆰 ００４３ －０􀆰 ００８１ ０􀆰 ０１０５
“高”时间领导(均值 ＋１ 个标准差) ０􀆰 ０００３ ０􀆰 ００２５ －０􀆰 ００４８ ０􀆰 ００６２
高低差异(“高”时间领导－“低”时间领导) －０􀆰 ０００３ ０􀆰 ００５５ －０􀆰 ０１２８ ０􀆰 ０１１６

　 　 注: Ｎ＝ ２４６ 对ꎻ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝ ５０００ꎮ
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５􀆰 结论与讨论

５􀆰 １　 理论意义

本研究的理论意义主要体现为以下三点:
第一ꎬ 本文拓展了在家办公这一管理实践的作用后果ꎮ 在家办公现象方兴未艾ꎬ 现有文献大多

关注在家办公对员工工作绩效(Ｇｏｌｄｅｎ ａｎｄ Ｇａｊｅｎｄｒａｎꎬ ２０１９)、 工作满意度(Ｇｏｌｄｅｎꎬ ２００６)、 工作—
家庭冲突(Ｌａｐｉｅｒｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)以及职业发展(Ｃｏｏｐｅｒ ａｎｄ Ｋｕｒｌａｎｄꎬ ２００２)等结果变量的影响ꎬ 而对

其如何影响员工创造力的探讨较为有限ꎮ 然而ꎬ 在家办公的员工多为知识型工作者ꎬ 创造力是其重

要的工作产出ꎮ 缺乏对在家办公与员工创造力之间关系的解析将限制研究者和实践者系统理解在家

办公的利弊并影响是否采纳在家办公这一管理实践的相关决策ꎮ 基于工作要求—资源模型ꎬ 本文发

现在家办公让员工体验到高水平的工作自主性进而有利于提升其创造力ꎮ 本研究的理论模型不仅回

应了孙健敏等(２０２０)关于拓展弹性工作制结果变量的呼吁ꎬ 还为进一步认识在家办公如何影响员工

创造力提供了一个较为系统的理解视角ꎮ
第二ꎬ 本文对工作要求—资源模型的发展具有一定贡献ꎮ 在工作要求—资源模型中ꎬ 工作资源

和工作要求并未被限定为特定种类ꎬ 该模型认为任何提升(消耗)员工身心资源的工作特征都可称为

工作资源(工作要求) (Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎮ 这既是该模型富有延展性的原因ꎬ 也是争议存在之

处ꎮ Ｂａｋｋｅｒ 和 Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ(２０１７)在回顾近 ２０ 年工作要求—资源模型的发展时指出ꎬ 既往研究很少基

于具体情境界定工作资源和工作要求ꎮ 然而ꎬ 工作资源和工作要求未必有跨情境一致性ꎬ 而是在不

同情境中有不同表达(Ｂａｋｋｅｒ ａｎｄ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉꎬ ２０１７)ꎮ Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 和 Ｔａｒｉｓ(２０１４)也在综述了既往研究涉

及的 ３１ 种工作资源和 ３０ 种工作要求后指出ꎬ 工作资源和工作要求在不同情境中的具体内涵可能不

同ꎮ 本研究聚焦于在家办公ꎬ 提出这一情境可同时为员工带来工作资源和工作要求ꎮ 研究结果表明ꎬ
工作自主性是在家办公赋予员工的重要工作资源且这一资源有助于提升员工创造力ꎮ 本研究有关在

家办公、 工作要求以及员工创造力之间关系的假设未能得到支持ꎮ 这一结果可能恰恰体现了工作要

求的内涵复杂性ꎬ 说明在家办公情境中的工作要求可能具有不同于一般工作情境的独特表征形式ꎮ
相关研究可在此基础上重新审视工作要求的新型表征形式以扩展和丰富工作要求—资源模型ꎮ

第三ꎬ 本文不仅验证了工作自主性与员工创造力之间的积极联系ꎬ 同时也揭示了时间领导在其

中的关键作用ꎮ 近年来ꎬ 时间视角作为理解组织行为的一个新视角引起了学者们的浓厚兴趣

(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ｍａｒｈｅｆｋａꎬ ２０２０)ꎬ 但围绕这一话题的实证研究有待完善和深入ꎮ 相关研究者呼吁ꎬ
针对时间领导的研究可重点关注其在不同工作情境中的特殊性和有效性(张军成和凌文辁ꎬ ２０１５ꎻ
Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ａｌｉｐｏｕｒꎬ ２０１４)ꎮ 本研究基于在家办公情境考虑时间领导的边界作用ꎬ 发现对于在家

办公的员工而言ꎬ 工作自主性与其创造力的积极联系在高水平时间领导下更强ꎮ 这一研究结论揭示

了时间领导的作用不仅体现在现有研究已发现的直接作用或作为边界条件以缓解团队管理相关问题

(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ａｌｉｐｏｕｒꎬ ２０１４ꎻ Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ｎａｄｋａｒｎｉꎬ ２０１１)ꎬ 也体现在其作为边界条件以补充个
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体创造力的相关资源ꎮ 这一发现拓展了时间领导的作用范畴ꎬ 也丰富了在家办公情境下的领导力研

究ꎮ

５􀆰 ２　 实践启示

本研究为管理者有效利用在家办公以提升员工创造力提供了一定的启发和借鉴ꎮ 首先ꎬ 本研究

发现在家办公可通过提升工作自主性ꎬ 促进员工创造力的发挥ꎮ 这一结果修正了此前一些管理者对

该实践的负面看法ꎮ 在家办公可能有损于常规事务性工作的效率(Ｂｏｅｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎬ 但对于需要思

考空间的创造性任务而言ꎬ 在家办公可以带来裨益ꎮ 本研究建议那些对在家办公持消极态度的组织

和管理者正视在家办公与员工创造力的积极联系ꎬ 不要笼统地否定这一实践本身ꎮ
其次ꎬ 简单地将办公地点从传统办公室转移到家庭是不够的ꎬ 组织提供相应的领导支持体系也

是促使在家办公充分发挥积极作用的关键ꎮ 在家办公情境中ꎬ 组织难以像在线下办公空间那样对员

工实施即时、 严密的过程监控ꎮ 此时ꎬ 与其着力加强远程监控ꎬ 不如采取更符合情境要求的领导方

式ꎮ 本研究发现高水平的时间领导可强化在家办公通过工作自主性提升员工创造力的积极效应ꎮ 据

此ꎬ 本研究建议领导多展现时间领导行为ꎬ 例如根据任务特点和员工时间偏好进行合理的时间规划、
给予员工适时的截止日期提醒等ꎬ 协助员工最大限度地发挥在家办公的自主性优势ꎮ

５􀆰 ３　 研究局限与未来研究展望

本研究存在以下几点局限ꎬ 希望未来研究进一步完善和拓展:
第一ꎬ 在员工创造力的测量上ꎬ 为减少同源偏差ꎬ 本研究采用问卷法由领导进行评价ꎮ 然而ꎬ

领导对员工创造力的评价除了基于员工的工作成果或产出ꎬ 还可能受到领导自身情绪体验和认知方

式的影响ꎮ 未来研究可引入创造力的客观评价指标来弥补本研究的这一不足ꎮ
第二ꎬ 本研究对在家办公这一变量的测量存在不足ꎮ 从题目内容看ꎬ 本研究使用的量表主要捕

捉了员工在家办公的客观频率、 时长和占比ꎬ 有可能忽视了在家办公可能存在的更复杂内涵ꎮ 例如ꎬ
同样是在家办公政策ꎬ 不同组织的具体实施方式可能不同ꎬ 因此还可根据时间灵活性、 雇佣方式、
工作内容等划分在家办公的其他亚型ꎮ 此外ꎬ 本研究采用的测量并未区分员工在家办公的动机类型ꎮ
主动或被动参与在家办公也可能对员工的影响不同(霍伟伟等ꎬ ２０２０)ꎬ 当在家办公是一种主动选择

甚至特权时ꎬ 员工可能受到更大程度的积极影响ꎮ 未来研究可尝试开发更加标准化、 精细化的在家

办公测量工具ꎬ 进一步探查在家办公政策在不同践行方式下对员工的影响ꎮ
第三ꎬ 本研究主要关注时间领导在第二阶段的调节作用ꎬ 即其在工作自主性 /工作要求与员工创

造力之间的调节作用ꎮ 时间领导也可能影响在家办公对工作自主性以及工作要求的作用ꎬ 而时间领

导的任务维度和关系维度在其中所发挥的影响可能不同ꎮ 例如ꎬ 时间领导的关系维度强调领导“为成

员应对与时间相关的问题提供支持”(张军成和凌文辁ꎬ ２０１５)ꎬ 可能强化在家办公对工作自主性的正

向影响ꎮ 而时间领导的任务维度强调领导对员工工作进度的监管和提醒(Ｍｏｈａｍｍｅｄ ａｎｄ Ａｌｉｐｏｕｒꎬ
２０１４)ꎬ 与工作自主性体现的由员工自行决定工作进度相悖ꎬ 因而可能弱化在家办公对工作自主性的
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正向作用ꎮ 同理ꎬ 时间领导的任务(关系)维度可能强化(弱化)在家办公对工作要求的正向影响ꎮ 因

此ꎬ 本研究呼吁未来学者采用分维度的测量工具以验证时间领导的任务维度和关系维度是否在在家

办公与工作自主性 /工作要求之间发挥不同的调节作用ꎬ 以更为全面地解析时间领导如何在在家办公

对员工创造力的影响中发挥边界作用ꎮ
第四ꎬ 未来研究也可考虑工作类型、 员工个体特质等方面的边界作用ꎮ 例如ꎬ 相较于工作上需

要与其他同事相互依赖的员工ꎬ 对于从事独立性较强的工作的员工而言ꎬ 在家办公带来的自主性增

益对其创造力的提升作用可能更强ꎮ 此外ꎬ 外向的员工在办公室环境中由于擅长与领导和同事交流ꎬ
有机会获得更多信息ꎬ 从而更可能展现出创造力ꎬ 因此在家办公对这类员工创造力的增益作用可能

较为有限ꎮ
第五ꎬ 本研究主要发现了在家办公与员工创造力的线性关系ꎬ 未来研究可进一步关注二者可能

存在的非线性关系ꎮ 相关文献指出ꎬ 在家办公并非简单的“是” “否”选择题ꎬ 关键在于对量的把握ꎬ
即中等水平的在家办公才可能带来最佳效果(Ｇｏｌｄｅｎ ａｎｄ Ｖｅｉｇａꎬ ２００５)ꎮ 本研究之所以发现在家办公

与员工创造力之间存在正向的线性关系ꎬ 也可能是因为整体而言参与本研究的员工在家办公的时间

还不够长(平均每周 ９􀆰 ５９ 个小时ꎬ 标准差为 ９􀆰 ２２ 小时)ꎮ 未来的研究可通过更大范围的样本采集来

探查在家办公与员工创造力之间可能存在的非线性关系ꎬ 甚至进一步揭示长时间在家办公可能导致

的消极后果ꎮ
第六ꎬ 本文有关工作要求这一“损耗”机制的相关假设未能得到支持ꎮ 其中的原因可能在于本研

究所采用的工作要求量表未能成功捕捉在家办公情境中真正凸显的工作要求ꎮ 现有对工作要求的测

量主要集中于工作负荷、 专注力要求以及时间压力ꎮ 然而ꎬ 在家办公情境中更为凸显的工作要求可

能与以往不同ꎮ 例如ꎬ 在家办公可能要求员工随时待命ꎬ 以便领导随时委派任务或传达信息ꎮ 这种

随时保持联系的时间压力可能不同于传统的在既定时间完成既定任务的时间压力ꎮ 此外ꎬ 在家办公

可能对员工的在线协作、 远程沟通以及自我监管等方面提出新的工作要求ꎮ 这就启示研究者以新的

视角审视工作要求在在家办公这一特殊工作情境中的核心表征形式ꎮ 本研究开启了对这些问题的思

考ꎬ 呼吁未来研究基于这一日益普遍的工作情境开发相应的工作要求测量工具ꎬ 以进一步挖掘和细

化这些问题ꎮ
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Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ ３４ (１) .

[２２]Ｇｏｌｄｅｎꎬ Ｔ􀆰 Ｄ.ꎬ Ｖｅｉｇａꎬ Ｊ􀆰 Ｆ􀆰 Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｅｘｔｅｎｔ ｏｆ ｔｅｌｅｃｏｍｍｕｔｉｎｇ ｏｎ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ｒｅｓｏｌｖｉｎｇ
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珞珈管理评论

２０２４ 年卷第 ５ 辑 (总第 ５６ 辑)



ｉｎｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔ ｆｉｎｄｉｎｇｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２００５ꎬ ３１ (２) .
[２３]Ｇｏｎｚａｌｅｚ￣Ｍｕｌéꎬ Ｅ.ꎬ Ｃｏｃｋｂｕｒｎꎬ Ｂ􀆰 Ｗｏｒｋｅｄ ｔｏ ｄｅａｔｈ: Ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｏｆ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ ａｎｄ ｊｏｂ ｃｏｎｔｒｏｌ

ｗｉｔｈ ｍｏｒｔａｌｉｔｙ[Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１７ꎬ ７０ (１) .
[２４]Ｈａｃｋｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｏｌｄｈａｍꎬ Ｇ􀆰 Ｒ􀆰 Ｔｈｅ ｊｏｂ ｄｉａｇｎｏｓｔｉｃ ｓｕｒｖｅｙ: Ａｎ ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔ ｆｏｒ ｔｈｅ ｄｉａｇｎｏｓｉｓ ｏｆ ｊｏｂｓ ａｎｄ

ｔｈｅ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｏｆ ｊｏｂ ｒｅｄｅｓｉｇｎ ｐｒｏｊｅｃｔｓ[Ｒ] . Ｃａｔａｌｏｇ ｏｆ Ｓｅｌｅｃｔｅｄ Ｄｏｃｕｍｅｎｔｓ ｉｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９７４ꎬ ４.
[２５]Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｃｕｌｔｕｒｅꎬ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｎｅｓｔｅｄ￣ｓｅｌｆ ｉｎ ｔｈｅ ｓｔｒｅｓｓ ｐｒｏｃｅｓｓ:

Ａｄｖａｎｃｉｎｇ ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｔｈｅｏｒｙ[ Ｊ] . Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ: Ａｎ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２００１ꎬ
５０ (３) .

[２６]Ｋｏｒｏｍａꎬ Ｊ.ꎬ Ｖａｒｔｉａｉｎｅｎꎬ Ｍ􀆰 Ｆｒｏｍ ｐｒｅｓｅｎｃｅ ｔｏ ｍｕｌｔｉｐｒｅｓｅｎｃｅ: Ｍｏｂｉｌｅ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｗｏｒｋｅｒｓ􀆳 ｄｅｎｓｉｆｉｅｄ
ｈｏｕｒｓ[Ｍ] / / Ｓ􀆰 Ｔａｙｌｏｒꎬ Ｓ􀆰 Ｌｕｃｋｍａｎ (Ｅｄｓ.) . Ｔｈｅ ｎｅｗ ｎｏｒｍａｌ ｏｆ ｗｏｒｋｉｎｇ ｌｉｖｅｓ􀆰 Ｐａｌｇｒａｖｅ Ｍａｃｍｉｌｌａｎꎬ
２０１８.

[２７]ＬａｐｉｅｒｒｅꎬＬ􀆰 Ｍ.ꎬ ｖａｎ Ｓｔｅｅｎｂｅｒｇｅｎꎬ Ｅ􀆰 Ｆ.ꎬ Ｐｅｅｔｅｒｓꎬ Ｍ􀆰 Ｃ􀆰 Ｗ.ꎬ Ｋｌｕｗｅｒꎬ Ｅ􀆰 Ｓ􀆰 Ｊｕｇｇｌｉｎｇ ｗｏｒｋ ａｎｄ ｆａｍｉｌｙ
ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｉｅｓ ｗｈｅｎ ｉｎｖｏｌｕｎｔａｒｉｌｙ ｗｏｒｋｉｎｇ ｍｏｒｅ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ: Ａ ｍｕｌｔｉｗａｖｅ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｆｉｎａｎｃｉａｌ ｓａｌｅｓ
ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１６ꎬ ３７ (６) .

[２８]Ｌｉｕꎬ Ｄ.ꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｘ􀆰 ￣Ｐ.ꎬ Ｙａｏꎬ Ｘ􀆰 Ｆｒｏｍ ａｕｔｏｎｏｍｙ ｔｏ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ: Ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ
ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｐａｓｓｉｏｎ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１１ꎬ ９６ (２) .

[２９]Ｍａｒｕｐｉｎｇꎬ Ｌ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｖｅｎｋａｔｅｓｈꎬ Ｖ.ꎬ Ｔｈａｔｃｈｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｍ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｐａｔｅｌꎬ Ｐ􀆰 Ｃ􀆰 Ｆｏｌｄｉｎｇ ｕｎｄｅｒ ｐｒｅｓｓｕｒｅ ｏｒ ｒｉｓｉｎｇ
ｔｏ ｔｈｅ ｏｃｃａｓｉｏｎ? Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｔｉｍｅ ｐｒｅｓｓｕｒｅ ａｎｄ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｅａｍ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [ Ｊ] .
Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１５ꎬ ５８ (５) .

[３０]Ｍｏｈａｍｍｅｄꎬ Ｓ.ꎬ Ａｌｉｐｏｕｒꎬ Ｋ􀆰 Ｋ􀆰 Ｉｔ􀆳ｓ ｔｉｍｅ ｆｏｒ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌꎬ ｄｙａｄｉｃꎬ ｔｅａｍꎬ ａｎｄ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｅｆｆｅｃｔｓ[Ｊ] . Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ ７ (２) .

[３１]ＭｏｈａｍｍｅｄꎬＳ.ꎬ Ｍａｒｈｅｆｋａꎬ Ｊ􀆰 Ｔ􀆰 Ｈｏｗ ｈａｖｅ ｗｅꎬ ｄｏ ｗｅꎬ ａｎｄ ｗｉｌｌ ｗｅ ｍｅａｓｕｒｅ ｔｉｍｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ? Ａ
ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ａｎｄ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｉｓｓｕｅｓ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２０ꎬ ４１
(３) .

[３２]Ｍｏｈａｍｍｅｄꎬ Ｓ.ꎬ Ｎａｄｋａｒｎｉꎬ Ｓ􀆰 Ｔｅｍｐｏｒａｌ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ ａｎｄ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｅａｍ
ｔｅｍｐｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１１ꎬ ５４ (３) .

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

[３４]Ｍｕｒａｖｅｎꎬ Ｍ􀆰 Ｅｇｏ ｄｅｐｌｅｔｉｏｎ: Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｅｖｉｄｅｎｃｅ[Ｍ] / / Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 Ｒｙａｎ (Ｅｄ.) . Ｔｈｅ Ｏｘｆｏｒｄ ｈａｎｄｂｏｏｋ ｏｆ
ｈｕｍａｎ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ. Ｏｘｆｏｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓꎬ ２０１２.

[３５]ＮａｏｔｕｎｎａꎬＮ􀆰 Ｐ􀆰 Ｇ􀆰 Ｓ􀆰 Ｉ.ꎬ Ｐｒｉｙａｎｋａｒａꎬ Ｈ􀆰 Ｐ􀆰 Ｒ􀆰 Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｔｅｌｅｗｏｒｋ ｏｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｏｆ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ
ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｉｎ Ｓｒｉ Ｌａｎｋａ: Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔｉａｌ ａｎｄ ｓｏｃｉａｌ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｖｉｅｗｓ[Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｍｏｂｉｌｅ Ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎꎬ ２０２０ꎬ １４ (３) .

[３６]Ｒｙａｎꎬ Ｒ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｄｅｃｉꎬ Ｅ􀆰 Ｌ􀆰 Ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ａｎｄ ｅｘｔｒｉｎｓｉｃ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎｓ: Ｃｌａｓｓｉｃ ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｎｅｗ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ
[Ｊ] . Ｃｏｎｔｅｍｐｏｒａｒｙ Ｅｄｕｃａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０００ꎬ ２５ (１) .

[３７]Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｔａｒｉｓꎬ Ｔ􀆰 Ｗ􀆰 Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ￣ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｍｏｄｅｌ: Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ
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刘子旻ꎬ 等

在家办公对员工创造力的 “双刃剑” 效应: 工作要求—资源视角



ｉｍｐｒｏｖｉｎｇ ｗｏｒｋ ａｎｄ ｈｅａｌｔｈ [ Ｍ ] / / Ｇ􀆰 Ｆ􀆰 Ｂａｕｅｒ.ꎬ Ｏ􀆰 Ｈäｍｍｉｇ ( Ｅｄｓ.) . Ｂｒｉｄｇｉｎｇ ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌꎬ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ ｐｕｂｌｉｃ ｈｅａｌｔｈ: Ａ ｔｒａｎｓｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙ ａｐｐｒｏａｃｈ􀆰 Ｓｐｒｉｎｇｅｒꎬ ２０１４.

[３８]ｖａｎ ｄｅｒ Ｌｉｐｐｅꎬ Ｔ.ꎬ Ｌｉｐｐéｎｙｉꎬ Ｚ􀆰 Ｃｏ￣ｗｏｒｋｅｒｓ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ ａｎｄ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ａｎｄ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
[Ｊ] . Ｎｅｗ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔꎬ ２０２０ꎬ ３５ (１) .

[３９] Ｚｈｏｕꎬ Ｊ.ꎬ Ｇｅｏｒｇｅꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 Ｗｈｅｎ ｊｏｂ ｄｉｓｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｌｅａｄｓ ｔｏ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ: Ｅｎｃｏｕｒａｇｉｎｇ ｔｈｅ ｅｘｐｒｅｓｓｉｏｎ ｏｆ
ｖｏｉｃｅ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００１ꎬ ４４ (４) .

[４０]ＺｈｏｕꎬＪ.ꎬ Ｈｏｅｖｅｒꎬ Ｉ􀆰 Ｊ􀆰 Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ: Ａ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ｒｅｄｉｒｅｃｔｉｏｎ[Ｊ] . Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ
ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１４ꎬ １.

Ｄｏｕｂｌｅ￣ｅｄｇｅｄ￣ｓｗｏｒｄ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ Ｗｏｒｋｉｎｇ Ｆｒｏｍ Ｈｏｍｅ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ:
Ａ Ｊｏｂ Ｄｅｍａｎｄｓ￣Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ

Ｌｉｕ Ｚｉｍｉｎ１　 Ｒｅｎ Ｒｕｎ１　 Ｍａｏ Ｊｉｈ￣Ｙｕ２　 Ｃｈｅｎ Ｓｉｙｕａｎ３　 Ｌｉｕ Ｗｅｎｘｉｎｇ３

(１　 Ｇｕａｎｇｈｕａ Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｐｅｋｉｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ １００８７１ꎻ
２　 Ｎｏｔｔｉｎｇｈａｍ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌ Ｃｈｉｎａꎬ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｎｏｔｔｉｎｇｈａｍ Ｎｉｎｇｂｏ Ｃｈｉｎａꎬ Ｎｉｎｇｂｏꎬ ３１５１００ꎻ

３　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ Ｚｈｏｎｇｎａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｌａｗꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７３)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ ｈａｓ ｂｅｃｏｍｅ ａ ｐｒｅｖａｌｅｎｔ ｗｏｒｋ ｍｏｄｅ ｎｏｗａｄａｙｓ􀆰 Ａｌｔｈｏｕｇｈ ｔｈｅ ａｕｔｏｎｏｍｏｕｓ
ｗｏｒｋ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ｃｕｌｔｉｖａｔｅｄ ｂｙ ｓｕｃｈ ｗｏｒｋ ｍｏｄｅ ｃａｎ ｆａｃｉｌｉｔａｔｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙꎬ ｈｉｇｈ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ
ａｓｓｏｃｉａｔｅｄ ｗｉｔｈ ｓｕｃｈ ｗｏｒｋ ｍｏｄｅ ｃａｎ ｈｉｎｄｅｒ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ􀆰 Ｄｒａｗｉｎｇ ｏｎ ａ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ￣ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ
ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅꎬ ｔｈｉｓ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｅｓ ｔｈｅ ｄｏｕｂｌｅ￣ｅｄｇｅｄ￣ｓｗｏｒｄ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ａｎｄ ｅｌｕｃｉｄａｔｅｓ ｉｔｓ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ａｎｄ ａ ｂｏｕｎｄａｒｙ ｃｏｎｄｉｔｉｏｎ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ａ ｔｗｏ￣ｔｉｍｅꎬ ２４６
ｅｍｐｌｏｙｅｅ￣ｄｉｒｅｃｔ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｍａｔｃｈｅｄ ｓｕｒｖｅｙꎬ ｔｈｉｓ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｄｉｓｃｏｖｅｒｓ ｔｈａｔ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ ｆａｃｉｌｉｔａｔｅｓ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｔｈｒｏｕｇｈ ｅｎｈａｎｃｅｄ ｊｏｂ ａｕｔｏｎｏｍｙ ａｎｄ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｉｓ
ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ􀆰 Ａｌｔｈｏｕｇｈ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｒｅｓｕｌｔｓ ｄｏ ｎｏｔ ｓｕｐｐｏｒｔ ｔｈｅ ｈｙｐｏｔｈｅｓｅｓ ｒｅｌｅｖａｎｔ ｔｏ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ
ｈｉｎｄｅｒｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｔｈｒｏｕｇｈ ｉｎｃｒｅａｓｅｄ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓꎬ ｔｈｉｓ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎｖｉｔｅｓ ｓｃｈｏｌａｒｓ ｔｏ ｆｕｒｔｈｅｒ ａｎａｌｙｚｅ
ｔｈｅ ｓｐｅｃｉｆｉｃ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ ａｃｃｏｍｐａｎｉｅｄ ｂｙ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ ｔｏ ｒｅｅｘａｍｉｎｅ ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｘｔ ｔｈａｔ ｍａｙ ｓｕｐｐｏｒｔ ｔｈｅ
ｎｏｔｉｏｎ ｔｈａｔ “ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅ ｈｉｎｄｅｒｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ􀆰 ”

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｒｏｍ ｈｏｍｅꎻ Ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ￣ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｍｏｄｅｌꎻ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙꎻ Ｊｏｂ ａｕｔｏｎｏｍｙꎻ Ｊｏｂ
ｄｅｍａｎｄｓꎻ Ｔｅｍｐｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ
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