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新冠肺炎疫情下公務人員對 

居家辦公評價之實證研究 
 

李俊達 a、林文燦 b 

《摘要》 

自 2019年 12月新型冠狀病毒開始蔓延全球，為減少員工前往職場

途中的對外接觸，居家辦公成為常見的工作型態。國內在 2021 年中疫

情嚴峻期間，行政院人事行政總處宣布，公務人員輪流分流到機關上

班的比例，從三分之一提高為二分之一。本研究以中央政府某部會為

研究對象，該部在 2021 年 2 月推動「實施居家辦公試辦作業」計畫，

並在當年 5 月底至 7 月國內疫情最為嚴峻期間，正式施行分流居家辦

公。本研究在正式施行期間，針對該部會公務人員發放調查問卷，了

解居家辦公的態度。調查結果發現，未來應更加具備時間管理、溝通

技巧、強烈的個人責任感、敬業忠誠、數位素養、自我領導力、獨立

工作等能力。隨著數位化時代來臨，在人力資源管理策略上，公部門

亦應規劃居家辦公的工作條件，營造信任和重視成效的組織文化，讓

公務人員未來在選擇工作地點和支持家庭的決策，可以具有更大的靈

活性。本研究提出以下三點實務建議。第一，居家辦公衍伸的工作成

本應由服務機關承擔，未來在推行時可考慮提供一次性的固定額度津

貼。第二，居家辦公應注重員工的人際網絡與組織承諾。在實務上，
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各機關可先了解同仁居家辦公期間在心理層面的需求，規劃方案內

容。第三，因應居家辦公的趨勢與發展，在業務資訊化與服務流程

上，建構及持續培訓公務人員共通性的數位職能。 

[關鍵詞]：居家辦公、遠距辦公、新冠肺炎、數位治理 

 

 

壹、前言 

自 2019 年 12 月新型冠狀病毒（COVID-19）開始蔓延全球，在極強的傳染力

下，疫情改變了人們的生活與工作型態。在疫情發韌初期，我國政府將疫情控制得

宜，相較於國外，臺灣民眾仍舊享有更多自由。直至 2020 年 12 月 22 日出現 1 個本

土案例，打破國內 253 天連續無本土個案紀錄。2021 年 5 月 11 日，因國內出現感

染源不明之本土案例，造成社區感染風險增加，提升疫情警戒為二級狀態。2021 年

5 月 15 日，臺北市及新北市陸續發生感染源不明的病例及群聚案件，中央流行疫情

指揮中心提升雙北地區疫情為三級警戒。而後隨著本土案例確診人數連續數日破

百，除雙北地區外其他縣市也出現本土確診個案，5 月 19 日全國進入三級警戒。 

隨著 2021年 5月開始，疫情逐漸在國內擴散，各種限制陸續出現。在宣布「三

級警戒」之後，不管是口罩佩帶的頻率增加、用餐模式從外食轉變為限定外帶、對

於娛樂以及運動場所的諸多限制，又或者是上班模式的改變，都使得生活模型變得

與以往有所不同。從世界各國的發展來看，為減少員工前往職場途中的對外接觸，

將原本辦公室工作移到家中的居家辦公（working from home, WFH），成為常見的

工作型態。許多私人企業開始讓員工居家辦公，以遠距上班的模式，減少群聚感染

的風險以及影響。 

隨著國內疫苗購置到貨與施打率逐漸提升，未來疫情終將趨緩。有趣的是，居

家辦公的職場工作模式是否還會「持續發生」，組織又該如何面對員工心態與經營

樣態改變。如同商業周刊進行的「Omicron 疫情企業調查」顯示，在 211 家上市櫃

企業與中小企業中，有 46% 認為疫情至此階段，應該優先守護員工心理健康。同

時，有 72% 的企業認為，政府應該鬆綁防疫，把更多自主權交給企業與民眾（管
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婺媛等人，2022）。根據資誠聯合會計師事務所（PwC）在 2021 年 1 月 26 日至 2

月 8 日，針對 19 個國家的 32,517 位受訪者進行調查，“2021 希望與恐懼調查報告”

（Hopes & Fears 2021）顯示，僅有 9% 員工希望回歸傳統的通勤和工作環境，另外

72% 則希望採取遠距和面對面上班混合的工作模式（PwC, 2021）。而根據美國資

訊科技顧問公司 Gartner（2020）的報告指出，82% 的領導者同意員工，未來在返

回辦公室辦公後仍可彈性的居家辦公。 

在國內公部門方面，行政院人事行政總處於 2021 年 5 月 22 日宣布，為降低雙

北地區人流移動風險，將分區辦公及居家辦公從原規定 1/3 上限原則，放寬至 1/2。

中央政府某部會在 2021年 2月即推動「實施居家辦公試辦作業」計畫，參加試辦同

仁於居家辦公期間之自主管理，基於組織信任的理念，採最小限制之規範原則。請

由人事室協助辦理差勤管理事宜，免除填報工作日誌，減少不必要的差勤監督，減

少同仁對居家辦公此項新興業務處理模式的抗拒心理。及至當年 5 月底至 7 月國內

疫情最為嚴峻期間，該部會希望減少人潮的移動，正式施行分流居家辦公。 

隨著疫情減緩，值得探討的管理問題是，此次大規模的施行居家辦公，對於公

部門組織管理有何挑戰與效益，公務人員又應該具備哪些能力。有鑑於國內目前對

於公務機關辦理居家上班的成效，缺乏相關實證研究，本研究在該部會施行期間，

針對公務人員發放調查問卷，了解對於居家辦公的相關態度。針對調查結果，本研

究提出職場管理的變革建議，希冀公部門審慎思考，預作超前部署。 

貳、文獻回顧 

一、居家辦公的定義與模式 

居家辦公和遠距辦公（telework, telecommuting）的定義近似，但居家辦公的含

意較遠距辦公廣泛。遠距辦公基本定義為使用電腦、網路及其他通訊設備軟體進行

工作，故而不必在組織中（辦公室）工作，但遠距辦公不一定是在家中工作。有關

「遠距辦公」的探討，最早可追朔至 1970 年代。Nilles（1975, 1994）首次提出「遠

距辦公」一詞，並定義為「員工使用資訊科技（如智慧型手機、平板、電腦、網路

等設備），在有別於一般傳統工作場所（如辦公室）的地點進行工作」。當時首次
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提出此概念的學者已預測，未來的工作將會借助通訊技術，發展出遠距辦公的模

式，並將由傳統辦公室的工作環境，移轉至員工家中或是附近（Nilles, 1975; 

Toffler, 1980）。 

遠距辦公是透過網路與電話在家或其他場合辦公，是一種利用遠端資訊技術的

溝通模式，進行有關遠端資料的存取運用行為，讓工作也能在辦公室以外的地方完

成的一種便利的工作模式。遠距辦公最早的理念是由 Jones（1957）所提出，惟在

1970 年的能源危機發生後，遠距辦公的理念才被廣泛地注意。Nilles（1976）提出

「Telecommuting」的名詞並給予定義，此時由於產業、科技、生活等各層面的形態

不同，影響了整個人類生存環境的改變。Huws 等人（ 1990, p. 10）定義

「teleworking」，是工作者之工作地點是獨立於雇主或契約約定者所提供的營業場

所，並可以隨著個人意願或其組織所希望之地點進行更換。 

Nilles（1998, pp. 17-18）認為 Telecommuting 是 Telework 的態樣之一，

「Teleworking」的定義是「任何以資訊科技（例如電話、傳真機和電腦）取代工作

有關旅程（work-related travel）之形式」，強調重點是將工作移動到工作者所在

地，而非工作者移動至工作所在地。至於「Telecommuting」的定義是「每週有一天

或幾天利用資通訊科技，在自己家中、顧客所在地或電傳中心工作，取代在主要辦

公室工作」，其重點是為消除或減少往返工作場所的通勤時間。 

Nicklin等人（2016）認為，「Teleworking」是指員工在遠離同事和組織主要營

運場所，並使用各種形式的資訊管理或通訊技術來同時執行工作。「Teleworking」

工作時間與正常到班辦公時間，各占一定比例。Nicklin 等人（2016, pp. 54-59）進

一步依據六個面向來分類「Teleworking」的性質，包括（1）比例分為部分時間到

全部時間，（2）位置從固定地點到行動地點，（3）時程從固定時程到變動時程，

（4）協力從低互動到高互動，（5）同步從序列到同時，（6）自主性從低到高。 

此外，在名詞上，英文 WFH 與 WAH（work at home）均有居家辦公的意思，

惟兩者定義並不相同。WAH 可翻譯為「在家辦公」或「在家上班」，涵義是工作

地點主要在家中，住家即為辦公室。例如自由工作者、新創公司老闆、YouTuber、

投資者等。至於居家辦公含意是員工多數時候都是在辦公室工作，只是當下的辦公

地點正好在家中。因此，是以家為據點來完成工作，故以「from」（來自）為表

示。 
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「from」並有遠程連線的意義。相對於此，WAH 工作者將住家當工作室或辦

公室，不論是創作或是接案，都是就地工作，並不一定需要隨時隨地「遠程連

線」。本研究探討者，係因 COVID-19 疫情爆發而加速的居家辦公，特別重視組織

是否具備讓員工居家遠程連線工作的能力。就此而論，從組織的角度探討居家辦

公，組織能否順利渡過疫情，係以推動數位轉型（digital transformation）成功程度

為基礎。倘若疫情改善曠日廢時，未能在數位轉型的基礎上，讓員工居家辦公，組

織營運難以久撐，終究停擺。 

及至 2020 年初，COVID-19 開始在全世界傳染盛行，為了因應疫情，許多企業

開始要求員工彈性上班，例如採用居家辦公的形式，以維持社交距離。依據麥肯錫

針對疫情未來工作情境的研究報告，COVID-19 對勞動力最明顯的影響，是遠距辦

公的員工數量急劇增加（McKinsey & Company, 2021）。從 2020 疫情爆發大流行期

間的居家辦公經驗後，中、法、德、印、日、西、英、美等八個國家的部分公司，

已經以更靈活的工作空間來規劃辦公環境。減少辦公室所需的實體空間，以及日常

進入辦公室的員工數量。該報告也發現，遠程工作高度集中在少數行業、職業和地

區的高技能、受過高等教育的從業者中。居家辦公的員工中，超過 20% 可以像在

辦公室一樣，有效地每周遠程工作三到五天。 

許惠婷（2022）指出，在 2021年 5月至 7月間，我國政府機關在居家辦公期程

規劃上可以區分為「固定型」及「輪替型」兩種模式。「固定型」為機關將人員分

為兩組，一組人員居家辦公不進辦公室，另一組人則維持正常到辦公室上班，無居

家辦公。例如：行政院人事行政總處、行政院農業委員會等。而「輪替型」是讓人

員輪替居家辦公，機關將人員進行分組，輪流進行居家辦公及正常到辦公室上班。

此種模式因輪替期程不同，可分為 2 週輪替一次（如教育部、國家發展委員會、勞

動部）、1 週輪替一次（如外交部、金融監督管理委員會、行政院公共工程委員

會）、2 天輪替一次（如海洋委員會海巡署、交通部航港局）及 1 天輪替一次（勞

動部勞工保險局）等模式。 

林瓊瀛（2021，頁 65-66）從辦公時間與辦公空間雙軸線的集中與分散程度分

析，提出四種主要的辦公模式（表 1）。（1）固定時地辦公制，人員上下班時間集

中，辦公地點集中。此種模式高度集中導致風險承受度低，缺乏彈性與人才吸引

力。（2）固定工時異地辦公制，統一工作時間，辦公地點分散，可以是在住家或
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是其他工作地點。在疫情嚴峻蔓延之際，此模式成為主流。員工可彈性安排工作地

點，享有較高的自主權。（3）固定地點輪班制，工作地點固定，員工分散於不同

時段上班。人員必須於特定現場設備方得執行業務，或需長時間安排人員駐守辦公

室例如客服、倉儲營運、工廠製造業等。（4）跨時跨區辦公制，工作時間與地點

均高度分散。由於疫情期間差旅不易，加上視訊協作軟體設備的蓬勃發展，業務工

作可透過線上與雲端協作執行，鬆綁了辦公地點。同時，員工執行工作的時間能跳

脫過往朝九晚五的規律，以最終成果交付為目標。 

表 1 

辦公時間與空間雙軸衍生的辦公模式 

地點軸線 

時間軸線 
集中 分散 

集中 固定時地辦公制 固定工時異地辦公制 

分散 固定地點輪班制 跨時跨區辦公制 

資料來源： “當我們「混」在一起－疫情後的職場新常態與管理挑戰”，林瓊瀛，2021，會

計研究月刊，（429），頁 65。 

 

臺灣本次因應疫情爆發而採用的遠距辦公，目的係為避免員工移動，主要是固

定工時異地辦公制，並特別強調居家的辦公模式。對於我國公部門而言，在疫情趨

緩後，又恢復辦公地點與時間集中的固定時地辦公制。事實上，當組織數位辦公科

技普及的前題下，員工可以虛實交錯地運用辦公資源，協作完成工作任務。未來，

在地點軸線與時間軸線都適中的「混合工作制」，可能取代傳統固定時地的辦公模

式，成為職場新常態。 

二、新冠肺炎疫情前居家辦公的實施與影響 

如同前述，遠距辦公的探討可追朔至 1970年代，當時主要目的是聚焦如何透過

通訊設備，來降低員工通勤的需求，達到節能的功用，進而解決能源危機（Bailey 

& Kurland, 2002）。1980 年代，遠距辦公被當作能夠減少交通壅塞、降低空氣汙染

的管理政策之一。 1990 年代，企業考量辦公室成本，故結合資通訊技術

（ information and communication technology, ICT），形成「虛擬職場」（virtual 
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workplace）。惟此時期的遠距工作所依賴的通訊設備，通常需花費高昂的價格，且

基礎建設較不普及。因此，在實務上少見實行此工作模式之企業及個人。 

早期探討遠距辦公的優點，是著重在於經濟面與環境面。Lister 與 Harnish

（2009）指出，如果 40% 美國工作人口的一半工作時間為居家辦公，美國將可節

省 2.8 億桶汽油，約為波斯灣石油進口的 37%。此對環境的影響相當於減少 900 萬

台車的長年使用，所節省的能源將超過目前美國所有再生能源的總合的兩倍。整體

而言，居家辦公對社會、企業、員工都有相當益處，網際網路和電子通訊的進步讓

員工得到更多好處，可以促成一個節能型社會，減少經濟進步所帶來的負面影響。

隨著資通訊技術發達，遠距辦公的普及被視為可以解決組織與社會之各種問題的方

式。對組織而言，遠距辦公最大的優點，是可以幫助組織降低辦公室的各項成本

（Egan, 1997）。 

除了降低成本之外，居家辦公並可以提高生產力。Hammer 等人（2005）的研

究指出，居家辦公是組織為了因應全球不斷變化的勞動力人口以及激烈的競爭所發

展的工作措施之一，其優勢在於能夠提升員工的工作生活品質與組織效率。部分研

究（Hill et al., 1998; Wade & Shan, 2020）也指出，居家辦公不僅能夠維持，甚至可

以提供員工的生產力。其原因在於，居家辦公有助降低員工在工作時所受到的干

擾，也因為工作時間相對彈性，員工可以選擇在效率最高的時間工作。此有助於員

工減少缺勤等偏差行為，進而提高生產力及效率（Baruch, 2000; Belanger, 1999）。 

三、疫情下機關採居家辦公對員工的效益 

從結果來看，Gajendran 與 Harrison（2007）的研究顯示，居家辦公對於企業和

員工都是正面的影響，可以提升員工的工作態度，降低離職傾向。同時，增加員工

工作滿意度，進而增加員工生產效能，對於企業和員工都相當有益。從員工個人層

面來看，居家辦公的員工對自己的工作時間有很強的控制力，能夠靈活地工作，這

可能有助於提高工作滿意度（Kelliher & Anderson, 2010）。在 Hunton 與 Norman

（2010）的研究調查中發現，員工認為居家辦公能增加工作自主性、減少通勤時

間，以及實現彈性工時。由於工作時間彈性和自主性可以提升工作滿意度，因此相

對於辦公室員工，居家辦公員工的工作滿意度較高。基於工作地點和工作時間的彈

性，居家辦公員工的離職傾向較低（Ilozor et al., 2001）。 



‧文官制度‧  第十五卷第一期  民國112年5月 

‧34‧ 

此外，居家辦公可以滿足員工身心健康的需求，達成工作與家庭平衡（Shamir 

& Salomon, 1985）。研究顯示，工作彈性可以減少工作與家庭的衝突（因工作問題

干擾家庭問題而引起的衝突），當職家衝突減少時有助於員工降低無法履行家庭責

任的苦惱（Hill et al., 2001）。居家辦公的員工可以調整自己的工作時間並滿足生活

中的其他需求，包括家庭事務。工作自主性可以降低工作和家庭之間的衝突，員工

不用再拘束於傳統工作時間安排，可以在工作和家庭生活之間更有彈性（Loher et 

al., 1985）。 

不過，近來在 COVID-19 大流行期間，也有一些研究對於居家辦公的效益提出

質疑，值得觀察。因為在 COVID-19 大流行期間，許多員工係因為社交距離或封城

政策而被迫居家辦公，他們的經歷可能與早期所研究的自願居家辦公員工不同。

Chu 等人（2022, p. 2）即指出，在 COVID-19 大流行期間的居家辦公，可能影響員

工的心理健康，進而影響他們的工作表現。事實上，在控制 COVID-19 的封城期

間，被迫居家辦公，但又沒有準備好的狀況下，可能會給員工帶來額外的壓力。被

迫在家禁閉可能會影響個人的心理健康，包括增加他們的睡眠干擾和失眠的機會，

因為緊張的情況和缺乏積極的刺激（Gupta et al., 2020）。 

Bellmann 與 Hűbler（2020）發現，長期來看，居家辦公對於工作生活平衡並沒

有太大的效果，至於所產生的工作滿意度，也都只是暫時的。Emanuel和Harrington

（2021）研究美國一家大型公司的客服中心工作人員，其中包括為了因應 COVID-

19，而臨時採用居家辦公的工作人員。研究結果顯示，採用居家辦公之後，公司的

生產力提高。然而，居家辦公工作人員的平均生產力卻是低於辦公室工作人員。因

此，Emanuel和Harrington（2021）提出結論，居家辦公具有逆向選擇效應（adverse 

selection effect），生產力更高的員工反而更願意留在辦公室工作。 

四、疫情下機關採居家辦公的管理挑戰 

在疫情甫爆發之際，部分文章開始討論哪些產業或是那些工作比較可能採用居

家辦公（Adams-Prassl et al., 2020; Dingel & Neiman, 2020），同時不至於影響效率。

其分析的方法是藉由美國勞工統計局的 O*NET Online 職業資訊網站，依據職業分

類與所需職能的敘述和比較。從職位來看，教育程度或所得較高的專業人士、經理

人、知識工作者以及其他主要負責文書作業或是資料處理者，比較可能採用居家辦
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公。根據英國家庭長期調查，採用居家辦公的員工，他們自認居家辦公與在辦公室

辦公的員工生產力是沒有差異的（Etheridge et al., 2020）。 

在美國疫情最嚴重的時期，工作者因居家辦公使每天的總通勤時間減少了

6,000 萬小時以上，其中約 35% 的節省時間重新配置在工作上（Barrero et al., 

2020）。Barrero 等人（2021）調查美國員工採用居家辦公的影響，受訪者認為帶來

的好處包括縮短通勤時間、工作時間更靈活、生產力提高。另一方面，雇主也在技

術上進行投資，針對實務進行修正，並提高了關於居家辦公的學習曲線。他們認

為，即便在疫情過後，居家辦公的使用率仍將是疫情流行之前的四倍。 

在 COVID-19 大流行期間，有關居家辦公的挑戰，主要聚焦在溝通、互信、領

導三個方面（Raišienė et al., 2020, p. 3）。首先，員工長期且緊密的透過 ICT 工作，

將會顯著地提升科技壓力（ technostress），導致生活品質的惡化。Daim 等人

（2012）的研究指出，如果缺乏非語言溝通的互動，將會降低溝通品質，並且可能

導致某些員工感到焦慮、困惑、溝通障礙。因此，虛擬團隊（visual team）的溝通

品質有助於改善員工的心理情緒健康。 

其次，建立互信是居家辦公的第二個挑戰（Daim et al., 2012; Ospina, 2017）。

一般而言，缺乏信任是虛擬工作無法有效推動的主要原因，虛擬團隊所建立的互信

程度明顯低於實體溝通的同事（Benetytѐ & Jatuliavičienѐ, 2013）。因此，虛擬團隊

容易造成不確定性，無法完全蒐整所有團隊成員所要表達的完整意見（Mogale & 

Sutherland, 2010）。最後，居家辦公的第三個挑戰在於領導。在廣泛使用 ICT 的數

位時代下，居家辦公需要強而有力的領導（Lilian, 2014），管理者必須努力形塑回

饋型的文化，包括溝通的規則、有效率的交換資訊、激勵員工主動且持續的溝通。

同時，管理者也需要努力形塑組織或團體的態度、思考模式、行為模式、行動

（Kuscu & Hasan, 2016）。 

參、研究方法 

一、調查樣本 

由於全球受到疫情影響，各國不論公私部門都必須改採居家辦公方式以為因
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應，更促使許多國家行政機關加速數位轉型的腳步。國內於 2021 年 5 月 19 日全國

進入三級警戒，本研究調查之部會早於 2021年 1月召開三次「實施居家辦公相關事

宜研商會議」，並擬訂「實施居家辦公試辦作業」。該部會的權責為人事相關法制

及執行事項，並監督全國各級銓敘及人事業務主管機關、機構、人員。有鑑於該部

會為國內公部門少見針對居家辦公超前部署者，故以為研究個案。 

該部會「實施居家辦公試辦作業」的目的是因應數位化、資訊化時代，使居家

辦公能確實執行。因此，在 2021年 2月期間，該部會辦理兩個梯次的試辦作業。總

計現有員額 169人中，兩梯次合計 53人參與試辦。除為疫情預先準備外，更為測試

該部會在人事物各方面是否已就位。其中，「人」指人員管理，試辦目的是使該部

人事室能及早確立人力配置及工作規範並因應調整。「事」指秘書室內能提早熟悉

聯繫作業，各業務單位人員則能進行演練。「物」則是由總務司負責居家辦公人員

公文收發及運送電腦設備，以及資訊室負責居家辦公期間軟、硬體設備及資訊安全

等事項。 

及至全國進入三級警戒後，該部會在試辦作業期間的演練基礎上，正式啟動居

家辦公。本研究調查樣本即是在該部會實施正式居家辦公期間，扣除因擔任主管職

務或必要實體到部上班者，共計 128 位公務人員，為實施正式居家辦公的總人數。

該部會在疫情期間實施多梯次的居家辦公，惟填答者僅需填答一次問卷，避免重複

作答。調查期間自 2021 年 5 月 30 日起至 7 月 23 日，問卷之發放及回收是透過該部

會協助，確保填答之回覆率與正確性。 

二、調查量表 

本調查共計使用 3 個量表，分別為居家辦公的優點與缺點、居家辦公需具備的

基本能力、受訪者基本人口變項等。此 3 個量表先經翻譯後，請由 3 位人力資源管

理領域之教授協助審視，後再經該部會 3 位實務經驗豐富之主管校對，確保量表的

表面效度。 

（一）居家辦公的優點與缺點 

為了解居家辦公之優缺點，本調查參採 Ipsen 等人（2020, pp. 23-24）所使用之
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量表。該量表係 Ipsen 等人（2020）在 COVID-19 爆發後，於 2020 年 3 月至 5 月

間，針對 8個歐洲國家民眾，所進行的調查。此居家辦公優缺點之量表共計 29題，

包括優點 13 題、缺點 16 題。 

（二）居家辦公需具備的基本能力 

由於國內公務部門辦理居家辦公的經驗相當罕見，故除了解居家辦公所帶來的

優缺點外，公務人員配合執行所需具備的基本能力，更值得探究。此部分量表是參

採 Raišienė 等人（2020, pp. 6-7）針對立陶宛私部門員工所進行的調查研究，共計 7

題，主要係對應於遠距辦公的三項挑戰：溝通、互信、領導。 

（三）基本人口變項 

有關可能影響公務人員對居家辦公態度的人口特徵變項，本調查參採 Raišienė

等人（2020）的研究，納入生理性別、世代、學歷。其中，世代分為嬰兒潮世代

（1963 年前出生）、X 世代（1964 年至 1976 年出生）、Xennials 世代（1977 年至

1982年出生）、千禧世代（1983年後出生），學歷則分為高中（職）及以下、大學

（專科）、碩士、博士。 

（四）量表效度與信度 

如前所述，本研究各量表經 3 位人資領域專家、該部會 3 位主管審視，確保具

備表面效度與內容效度。同時，在 2021年 2月「實施居家辦公試辦作業」期間，本

研究即發放預試（pre-test）調查問卷，以 53位公務人員的填答結果，做為正式問卷

發放前的信效度分析依據。本研究以 53位公務人員在試辦作業前的填答結果，經項

目分析（item analysis）後，確認量表各題目均具備鑑別度。 

為確保各量表的可靠性及內部一致性，本研究並採用 Cronbach’s α 係數，考驗

量表的內部一致性信度。根據Nunnally（1978）的標準，當 Cronbach’s α值在 0.7以

上為高信度，而 DeVellis（1991）則指出，Cronbach’s α 值大於 0.8 則表示信度極

高。如表 2 顯示，經對各量表進行信度分析後，發現各量表之 Cronbach’s α 值均達 

0.8 以上。此顯示本研究量表在經與專家縝密研討後設計得當，而經預試結果的信

度分析顯示，各題項內部一致性高。 
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表 2 

本研究調查量表的信度分析 

變項 題數 Cronbach’s α 值 

居家辦公的優點 13 0.925 

居家辦公的缺點 16 0.895 

居家辦公應具備的能力  7 0.901 

資料來源：本研究整理。 

三、問卷設計與分析方法 

（一）問卷設計 

本調查係針對該部會公務人員對於居家辦公的態度進行蒐整，問卷設計分為居

家辦公「之前」、居家辦公「之後」兩個部分，「之前」與「之後」的態度分列於

題目兩側。填答者依照個人的看法，在實施居家辦公之前先圈選左側「居家辦公之

前」認為的情況。在結束之後，再圈選右側「居家辦公之後」，實際的同意情況。

本研究採較為寬幅的七等 Likert 量表，一方面測量填答者對於各題項填答意向是否

產生方向上的改變，另一方面則能較明確觀察公務人員態度改變的程度。 

為確保調查結果的有效性並盡可能避免干擾因素，本研究商請該部會主管人員

協助，在同仁開始實施居家辦公之前一日，發放本問卷，並請同仁即時填答左側

「居家辦公之前」的情況後自行保管於辦公室。在「居家辦公之後」的第一個上班

日，再由主管提醒，請同仁填答右側情況，並請當日繳交回收。 

（二）分析方法 

本研究分析採敘述統計、獨立樣本 t 檢定（Independent Sample t test）與成對樣

本 t 檢定（Pair Sample t Test）的統計方法。首先，分析 128 個樣本之基本人口特徵

變項，以及分析居家辦公前後，公務人員對於居家辦公的優缺點以及所需具備能力

的看法。其次，為了解居家辦公在人口特徵變項的差異，採用獨立樣本 t 檢定進行

分析。最後，針對居家辦公前後，預期與知覺變化幅度的平均數，進行成對樣本 t
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檢定。 

由於本研究調查採用七等 Likert 量表，因此在計算居家辦公前後的變化時，將

「居家辦公後－居家辦公前」的結果，最小值可能為 -6（居家辦公後為 1、居家辦

公前為 7）。以居家辦公的優點為例，顯示在實際實施居家辦公之後，優點下降。

相對地，相減之最大值可能是 6（居家辦公後為 7、居家辦公前為 1），顯示經歷居

家辦公之後，優點提高。以平均數來看，若「居家辦公後－居家辦公前」為負值，

表示優點不如預期，若為正值，則表示優點高於預期。 

肆、研究結果分析 

一、描述統計分析 

（一）調查樣本描述 

本研究調查對象為該部會正式實施居家辦公之 128 位公務人員，依據問卷之個

人背景變項，分別為性別、世代、最高學歷等資料，依據人數及有效百分比之方式

呈現，以了解樣本數之分佈狀況（表 3）。本調查樣本在性別方面，女性占比較

高，達 77.6%，男性為 22.4%。填答者中有 34.9% 為 1983年後出生之千禧世代者，

其次分別為 Xennials 世代（1977 年至 1982年出生）、X 世代（1964 年至 1976 年出

生）、嬰兒潮世代（1963 年前出生）。最高學歷部分則以大學（專科）居多，達

58.7%，研究所以上學歷者合計為 40.5%。 
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表 3 

樣本個人背景資料統計表 

背景變項 類別 人數 有效百分比（%） 

性別 
男性 28 22.4 

女性 97 77.6 

世代 

嬰兒潮世代 7 5.6 

X世代 33 26.2 

Xennials世代 42 33.3 

千禧世代 44 34.9 

最高學歷 

高中（職）及以下 1 0.8 

大學（專科） 74 58.7 

碩士 44 34.9 

博士 7 5.6 

資料來源：本研究整理。 

 

（二）居家辦公的優點 

1. 居家辦公前預期的優點 

受訪公務人員有關居家辦公優點的描述性統計，如表 4 所示。就七等 Likert 量

表來看，在居家辦公之前，公務人員預期居家辦公的優點，平均屬於中間偏高的同

意程度。其中，平均同意程度超過 6 的 3 題，包括「10.我可以節省平常上下班的通

勤時間」（平均數 6.44、標準差 0.95）、「11.我不用暴露在染病的風險之中、（平

均數 6.40、標準差 0.90）、「1.有助於降低散播新冠病毒的風險」（平均數 6.39、

標準差 0.95）。就此而論，如同一般對於疫情期間的觀察，居家辦公最大的優點是

在於個人可免於暴露於染疫風險，以及對於整體而言有助降低散播風險。由於該部

會是採用「固定工時異地辦公制」中的居家模式（林瓊瀛，2021，頁 65），工作者

可以節省通勤時間，也成為重要的優點之一。此 3 題的標準差也是各題之中最小

者，顯見受訪者的意見集中，歧異較小。 

相對地，平均同意程度最低的 2題是「12.我可以趁機戒掉舊習慣和改變作息」

（平均數 3.75、標準差 1.50）、「13.我可以更簡便地聯繫到平常不容易聯繫到的

人」（平均數 2.68、標準差 1.45）。同時，這 2 題的標準差也相對較大，顯見意見

較為離散。不過，單從敘述統計來看，難以進行推論。以第 12題為例，描述統計結
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果難以解釋為公務人員無法趁機在居家辦公期間戒掉舊習慣和改變作息。原因可能

是受訪公務人員本身即無舊習慣，也無須改變作息。 

2. 居家辦公後知覺的優點 

如表 4 所示，在居家辦公之後，平均而言，公務人員對於居家辦公的優點，同

樣屬於中間偏高的同意程度。與居家辦公之前相同，平均同意程度超過 6 的 3 題，

依舊是「1.有助於降低散播新冠病毒的風險」（平均數 6.58、標準差 0.74）、「10.

我可以節省平常上下班的通勤時間」（平均數 6.55、標準差 0.77）、「11.我不用暴

露在染病的風險之中」（平均數 6.50、標準差 0.76）。不同的是，在居家辦公之

後，公務人員對於自己有助於降低散播病毒風險的同意程度更高（從 6.39 提高至

6.58），且標準差更小（從 0.95 下降至 0.74），意見更為集中。 

表 4 

居家辦公優點的描述性統計 

居家辦公的優點 
居家辦公前 居家辦公後 

平均數 標準差 平均數 標準差 

10. 我可以節省平常上下班的通勤時間。 6.44 0.95 6.55 0.77 

11. 我不用暴露在染病的風險之中。 6.40 0.90 6.50 0.76 

1. 有助於降低散播新冠病毒的風險。 6.39 0.95 6.58 0.74 

5. 我可以在我想要的時間稍作休息。 5.19 1.22 5.27 1.37 

2. 沒有旁人的干擾，我能更專注於工作。 5.18 1.39 5.17 1.55 

6. 我可以親近我的家人。 5.09 1.43 5.34 1.37 

4. 我不需要耗時在冗長的會議上。 4.81 1.32 4.79 1.41 

9. 我不用一直被盯著。 4.66 1.35 4.72 1.42 

7. 比起在辦公室，我更喜歡在家裡的氛圍。 4.62 1.34 4.71 1.44 

3. 我有更多時間能完成一些平常無法完成的工作。 4.59 1.46 4.42 1.64 

8. 我可以獨享自己的飲料及食物。 4.48 1.55 4.44 1.58 

12. 我可以趁機戒掉舊習慣和改變作息。 3.75 1.50 3.81 1.48 

13. 我可以更簡便地聯繫到平常不容易聯繫到的人。 2.68 1.45 2.69 1.50 

資料來源：本研究整理。 

 

平均同意程度最低的 2題仍然是「12.我可以趁機戒掉舊習慣和改變作息」（平

均數 3.81、標準差 1.48）、「13.我可以更簡便地聯繫到平常不容易聯繫到的人」

（平均數 2.69、標準差 1.50）。從平均值與標準差來看，與居家辦公前幾乎沒有變



‧文官制度‧  第十五卷第一期  民國112年5月 

‧42‧ 

化。同樣地，由於敘述統計難以進行推論，因此，在第 13題中，亦可能是公務人員

在居家辦公期間難以聯繫到平常不易聯繫到的同仁。但另一個可能的原因是，無論

平常或是居家辦公期間，受訪公務人員都無法獲得簡便的聯繫方式。 

（三）居家辦公的缺點 

1. 居家辦公前預期的缺點 

如表 5 所示，在居家辦公之前，公務人員認為居家辦公的缺點，平均同意程度

超過 5 的 4 題，包括「1.我無法像以前一樣頻繁地見到辦公室的同事」（平均數

5.98、標準差 1.08）、「3.我在家中無法取得必要的數據或文件」（平均數 5.63、

標準差 1.13）、「2.我在家中無法取得必要的工作設備」（平均數 5.39、標準差

1.32）、「16. 有些工作是我想做，但卻無法在家完成」（平均數 5.21、標準差

1.28）。 

表 5 

居家辦公缺點的描述性統計 

居家辦公的缺點 
居家辦公前 居家辦公後 

平均數 標準差 平均數 標準差 

1. 我無法像以前一樣頻繁地見到辦公室的同事。 5.98 1.08 6.18 1.02 

3. 我在家中無法取得必要的數據或文件。 5.63 1.13 5.52 1.36 

2. 我在家中無法取得必要的工作設備。 5.39 1.32 5.25 1.49 

16. 有些工作是我想做，但卻無法在家完成。 5.21 1.28 5.31 1.34 

13. 家裡的硬體設備不夠完善。 4.77 1.60 4.71 1.73 

15. 居家辦公反而更需要無時無刻守在電腦前面。 4.77 1.47 5.09 1.61 

12. 我擔心居家辦公時的工作進度會落後。 4.74 1.59 4.63 1.69 

7. 居家辦公反而讓我產生更多支出。 4.59 1.76 4.82 1.87 

10. 居家辦公可能讓我運動量不足。 4.48 1.62 4.71 1.82 

11. 居家辦公不如在辦公室有趣。 4.20 1.53 4.20 1.73 

9. 我希望可以不用一直待在家裡。 4.16 1.59 4.30 1.76 

8. 我可能會被家人打擾。 4.06 1.78 4.16 1.94 

14. 居家辦公更費心力，反而影響我的日常作息。 4.06 1.53 4.14 1.81 

6. 我想念辦公室提供茶水設施的便利性。 3.77 1.68 3.89 1.91 

4. 我一個人的時候無法專注於工作。 2.23 1.14 2.09 1.10 

5. 我不知道我該做什麼工作。 1.90 1.09 1.81 1.04 

資料來源：本研究整理。 
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相對地，平均同意程度低於 3 的 2 題，則是「4.我一個人的時候無法專注於工

作」（平均數 2.23、標準差 1.14）、「5. 我不知道我該做什麼工作」（平均數

1.90、標準差 1.09）。此 2 題平均數低且標準差小，顯示在居家辦公之前，公務人

員認為即便工作場所轉移至住家，但也不會影響自己工作的專注度。同時，也相信

自己可以清楚地掌握被指派的工作任務。 

2. 居家辦公後知覺的缺點 

在居家辦公之後，公務人員平均同意程度超過 5 的缺點共有 4 題，除了與居家

辦公之前相同的 4 題（第 1、2、3、16題）之外，增加「15.居家辦公反而更需要無

時無刻守在電腦前面。」（平均數 5.09、標準差 1.61）。事實上，在該部會「實施

居家辦公試辦作業」期間即以確認，公務人員居家辦公之差勤管理事宜，採最小限

制之規範原則。因此，居家辦公者不必因差勤管制，隨時接受查勤。然而，在實際

經歷居家辦公之後，可能因為期間沒有同事能協助傳達工作資訊，擔心有所遺漏，

甚被誤以為怠忽職守。反而更需時刻關注電腦，與原先預期有所落差。 

至於居家辦公後缺點平均同意程度低於 3 的 2 題，同樣是「4.我一個人的時候

無法專注於工作」（平均數 2.09、標準差 1.10）、「5.我不知道我該做什麼工作」

（平均數 1.81、標準差 1.04）。顯示在經歷居家辦公之後，公務人員確實未因工作

場所轉移至住家，而影響自己工作的專注度。同時，也確實能清楚地掌握自己被指

派的工作任務。 

（四）居家辦公應具備的能力 

1. 居家辦公前預期需具備的能力 

在居家辦公之前，公務人員預期應具備能力的描述性統計，如表 6 所示。整體

來看，在居家辦公之前，公務人員認為居家辦公應具備的各項能力，平均都屬於中

間偏高的同意程度。其被認為重要性的程度，依序為「1.獨立工作的能力」（平均

數 5.95、標準差 0.92）、「2.時間管理能力」（平均數 5.77、標準差 0.99）、「7.

強烈的個人責任感」（平均數 5.73、標準差 1.06）、「3.數位素養」（平均數

5.59、標準差1.06）、「6.敬業態度並對組織忠誠」（平均數5.53、標準差1.09）、

「4.自我領導力」（平均數 5.32、標準差 1.14）、「5.良好溝通技巧」（平均數
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4.98、標準差 1.32）。 

2. 居家辦公後知覺應具備的能力 

在居家辦公之後，公務人員知覺應具備的能力，各項排序與居家辦公之前相

同。同時，各項應具備能力的平均數均大於 5，「1.獨立工作的能力」平均數更超

過 6，標準差亦僅 0.93，顯示意見相當集中。此外，「2.時間管理能力」的平均數

5.98、標準差亦僅 0.93，同樣也是公務人員一致高度認為重要的居家辦公能力。 

表 6 

居家辦公應具備能力的描述性統計 

居家辦公應具備的能力 
居家辦公前 居家辦公後 

平均數 標準差 平均數 標準差 

1. 居家辦公需要有獨立工作的能力。 5.95 0.92 6.05 0.93 

2. 居家辦公需要有好的時間管理能力。 5.77 0.99 5.98 0.93 

7. 居家辦公需要對工作有強烈的個人責任感。 5.73 1.06 5.91 1.04 

3. 居家辦公需要有數位素養。 5.59 1.06 5.72 1.07 

6. 居家辦公需要敬業態度並對組織忠誠。 5.53 1.09 5.70 1.11 

4. 居家辦公需要有自我領導力。 5.32 1.14 5.45 1.15 

5. 居家辦公需要有良好溝通技巧。 4.98 1.32 5.19 1.28 

資料來源：本研究整理。 

 

二、居家辦公在人口特徵變項的差異：獨立樣本 t檢定 

Raišienė 等人（2020, pp. 16-18）的研究發現，女性較男性更願意採行居家辦

公，以獲得更健康的生活型態。在年齡方面，年長者會特別強調居家辦公的缺點，

而年輕者則認為居家辦公需要具備一些技能與職能。在後續分析年齡間的差異時，

將 Xennials 世代之前的年長者做為對照組，比較與千禧世代的差異。此外，在學歷

方面，教育程度較高者對於自己在居家辦公期間的決策能力較有自信，也對於居家

辦公抱持較高的滿意度。因此，在分析學歷之間的差異時，將大學（專科）以下學

歷者做為對照組，比較與研究所以上學歷者之間的差異。 

如表 7 所示，女性確實相對更強調居家辦公的優點，無論是在居家辦公之前的
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預期或是居家辦公後的真實知覺。不過，從獨立樣本 t 檢定的結果來看，本研究調

查之公務人員對於居家辦公優點、缺點以及應具備能力的態度，並未因性別而在統

計上具有顯著差異。同樣地，在教育程度方面，大專以下者與研究所以上者並未在

居家辦公的優點、缺點與應具備的能力，存在統計上的顯著差異。 

值得注意者，在年齡部分，如同 Raišienė 等人（2020, pp. 16-18）的研究發現，

在經歷居家辦公之後，年輕者強調居家辦公的優點，並在統計上具有顯著性。此

外，年輕者確實更強調居家辦公應具備的能力，無論是在居家辦公之前或是之後，

都具有統計上的顯著性。 

表 7 

居家辦公優點、缺點與應具備能力在人口特徵變項的差異 

 

性別 年齡 教育程度 

男 女 t 值 年長 年輕 t 值 
大專 

以下 

研究所 

以上 
t 值 

居家辦公的優點 
前 4.74 5.01 -1.71 4.87 5.09 -1.62 4.95 4.94 0.11 

後 4.83 5.06 -1.38 4.90 5.22 -2.24* 5.01 5.01 -0.02 

居家辦公的缺點 
前 4.40 4.38 0.11 4.42 4.30 0.81 4.46 4.25 1.45 

後 4.43 4.44 -0.05 4.49 4.31 1.03 4.54 4.26 1.73 

居家辦公應具備

能力 

前 5.54 5.60 -0.39 5.45 5.79 -2.18* 5.60 5.52 0.47 

後 5.65 5.78 -0.73 5.61 5.95 -2.26* 5.80 5.63 1.18 

資料來源：本研究整理。 
 

三、居家辦公前後的變化：成對樣本 t檢定 

（一）居家辦公的優點：前後比較 

在居家辦公的 13項優點中，多數優點在居家辦公之後更較居家辦公之前更為顯

現（表 8）。僅有少數 4 題的優點不如預期，落差依序分別是：「3.我有更多時間

能完成一些平常無法完成的工作」（平均數 -0.16、標準差 1.23）、「8.我可以獨

享自己的飲料及食物」（平均數 -0.05、標準差 0.65）、「4.我不需要耗時在冗長

的會議上」（平均數 -0.02、標準差 0.94）、「2.沒有旁人的干擾，我能更專注於

工作」（平均數 -0.01、標準差 0.88）。以其中第 3、8、2 題來看，由於實施期間
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為全國三級警戒，受訪公務人員的家人可能亦在居家辦公或遠距教學，因此可能更

多家務雜事造成紛擾，導致較難專注工作、時間變的緊縮。當然，也包括飲料與食

物需與家人共享。至於「4.我不需要耗時在冗長的會議上」，則可能是因為該部會

業務屬性所致，居家辦公期間，需要透過更多的線上會議，與同仁密切聯繫。 

相對地，在居家辦公後，優點提升最高的前三者，分別是「6.我可以親近我的

家人」（平均數 0.26、標準差 0.88、t 值 3.31**）、「1.有助於降低散播新冠病毒的

風險」（平均數 0.19、標準差 0.81、t 值 3.31**）、「10.我可以節省平常上下班的

通勤時間」（平均數 0.12、標準差 0.64、t值 2.09*）。同時，從 t檢定的結果來看，

均達到統計上的顯著性。公務人員原先即預期居家辦公可以帶來優點，而在經歷居

家辦公之後，包括親近家人、降低病毒散播風險、節省通勤時間等，都確實比在居

家辦公之前預期有更顯著的提升，肯定成效。 

表 8 

居家辦公前後優點的 t 檢定 

居家辦公的優點 
居家辦公後－居家辦公前 成對樣本 

t 檢定 平均數 標準差 

6. 我可以親近我的家人。 0.26 0.88 3.31** 

1. 有助於降低散播新冠病毒的風險。 0.19 0.81 2.62* 

10. 我可以節省平常上下班的通勤時間。 0.12 0.64 2.09* 

7. 比起在辦公室，我更喜歡在家裡的氛圍。 0.09 1.03 1.03 

11. 我不用暴露在染病的風險之中。 0.09 0.68 1.56 

12. 我可以趁機戒掉舊習慣和改變作息。 0.09 0.86 1.14 

5. 我可以在我想要的時間稍作休息。 0.08 1.14 0.78 

9. 我不用一直被盯著。 0.06 0.92 0.77 

13. 我可以更簡便地聯繫到平常不容易聯繫到的人。 0.00 0.88 0.00 

2. 沒有旁人的干擾，我能更專注於工作。 -0.01 0.88 -0.10 

4. 我不需要耗時在冗長的會議上。 -0.02 0.94 -0.28 

8. 我可以獨享自己的飲料及食物。 -0.05 0.65 -0.82 

3. 我有更多時間能完成一些平常無法完成的工作。 -0.16 1.23 -1.51 

說明：*p<0.05, **p<0.01。 

資料來源：本研究整理。 
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（二）居家辦公的缺點：前後比較 

在表 9 中，若「居家辦公後－居家辦公前」平均數下降者，表示同意程度降

低，亦即實際上居家辦公帶來的缺點並不如預期中嚴重。諸如家中硬體設備不完善

（平均數 -0.06）、工作目標缺乏明確性（平均數 -0.09）、無法取得數據文件（平

均數  -0.11）、工作進度落後（平均數  -0.12）、缺乏必要工作設備（平均數      

-0.14）、無法專注（平均數 -0.14）等。其中，從 t 檢定的結果來看，「4.我一個人

的時候無法專注於工作」是平均數下降最多者，此差異也具有統計上的顯著性。公

務人員原先預期，在居家辦公期間可能容易分心。但在實際經歷居家辦公之後，認

為自己即便不在辦公室，仍舊可以專注於工作。 

表 9 

居家辦公前後缺點的 t 檢定 

居家辦公的缺點 
居家辦公後－居家辦公前 成對樣本 

t檢定 平均數 標準差 

15. 居家辦公反而更需要無時無刻守在電腦前面。 0.33 1.18 3.15** 

7. 居家辦公反而讓我產生更多支出。 0.23 1.08 2.37* 

10. 居家辦公可能讓我運動量不足。 0.23 1.31 2.03 

1. 我無法像以前一樣頻繁地見到辦公室的同事。 0.20 0.94 2.35* 

9. 我希望可以不用一直待在家裡。 0.15 0.90 1.87 

6. 我想念辦公室提供茶水設施的便利性。 0.12 0.81 1.64 

8. 我可能會被家人打擾。 0.10 0.95 1.20 

16. 有些工作是我想做，但卻無法在家完成。 0.10 0.86 1.34 

14. 居家辦公更費心力，反而影響我的日常作息。 0.08 1.25 0.71 

11. 居家辦公不如在辦公室有趣。 0.00 0.94 0.00 

13. 家裡的硬體設備不夠完善。 -0.06 1.19 -0.60 

5. 我不知道我該做什麼工作。 -0.09 0.59 -1.65 

3. 我在家中無法取得必要的數據或文件。 -0.11 0.95 -1.30 

12. 我擔心居家辦公時的工作進度會落後。 -0.12 0.90 -1.47 

2. 我在家中無法取得必要的工作設備。 -0.14 1.08 -1.48 

4. 我一個人的時候無法專注於工作。 -0.14 0.73 -2.18* 

說明：*p<0.05, **p<0.01。 

資料來源：本研究整理。 
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在「居家辦公後－居家辦公前」優點平均數上升者中，有 3 題在前後變動的差

異達到統計上的顯著性。第一，「15. 居家辦公反而更需要無時無刻守在電腦前

面」（平均數 0.33、標準差 1.18），公務人員在居家辦公之後，發現需要時刻守在

家中電腦前面的時間，反而比預期還久。第二，「7.居家辦公反而讓我產生更多支

出」（平均數 0.23、標準差 1.08），此與既有的分析結果有所差異。例如 Sol

（2020）指出，居家辦公的優點之一是節省支出，但公務人員在居家辦公之後反而

認為支出增加。可能的原因是，在 2021年居家辦公期間，是全國三級警戒，可能同

住家人均未出門工作就學，必須張羅全家消費，導致公務人員顯著地知覺到支出增

加。第三，「1.我無法像以前一樣頻繁地見到辦公室的同事」（平均數 0.20、標準

差 0.94），由於居家辦公原先即可預期無法與同事見面，故此項應是心理上的感受

產生變化，在居家辦公後更加知覺到社交網絡及非正式組織的重要性。 

（三）居家辦公應具備的能力：前後比較 

如前所述，「居家辦公後－居家辦公前」的結果，相減之最大值是 6、最小值

為 -6。以居家辦公應具備的能力來看，表 10 中的平均數為正值，顯示經歷居家辦

公之後，知覺到該項能力的重要性提高。換言之，表示原先可能低估了該能力的重

要性。調查結果顯示，在實際經歷居家辦公之後，各項應具備的能力重要性都提

高。而且，皆具有統計上的顯著性。其中，重要性提高最多的 3 項能力分別為時間

管理、溝通技巧、以及個人責任感。若從前述居家辦公的優點來看，親近家人是一

項顯著提升的優點，但也可能因此容易分心。同時，儘管居家辦公可以節省通勤時

間，但原先受到辦公室作息制約的規律生活必須重新規劃。因此，時間管理、個人

責任感將成為最重要的具備能力之一。 
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表 10 

居家辦公前後應具備能力重要性的 t 檢定 

居家辦公的缺點 

居家辦公後－居家辦公前 成對 

樣本 

t檢定 最小值 最大值 平均數 標準差 

2. 居家辦公需要有好的時間管理能力。 -1 3 0.22 0.56 4.42*** 

5. 居家辦公需要有良好溝通技巧。 -2 4 0.20 0.81 2.85** 

7. 居家辦公需要對工作有強烈的個人責任感。 -1 2 0.19 0.53 4.01*** 

6. 居家辦公需要敬業態度並對組織忠誠。 -1 3 0.17 0.63 3.09** 

3. 居家辦公需要有數位素養。 -1 2 0.13 0.51 2.96** 

4. 居家辦公需要有自我領導力。 -2 3 0.13 0.61 2.48* 

1. 居家辦公需要有獨立工作的能力。 -1 2 0.09 0.51 2.09* 

說明：*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001。 

資料來源：本研究整理。 

 

四、研究發現與討論 

（一）疫情下居家辦公對公務人員的影響 

Sol（2020）的分析指出，居家辦公的優點有四，（1）彈性，員工可決定自我

的工作期程。（2）避免通勤，節省交通時間。（3）節省支出，包括通勤、餐點、

衣著的支出。（4）遠離主管，監督可能反而造成效率低下。從本研究調查結果來

看，由於國內公部門居家辦公主要是為避免疫情擴散，因此在防疫效果方面，深獲

公務人員高度肯定。此外，本研究調查顯示，公務人員認為居家辦公與職場相關的

優點是節省通勤時間、自主彈性調配工作期程、並能專注工作。如同 Barrero 等人

（2021）針對美國員工的調查，採用居家辦公所帶來的好處包括縮短通勤時間、工

作時間更靈活。在 Hunton 與 Norman（2010）的研究調查中也發現，員工認為居家

辦公能增加工作自主性、減少通勤時間，以及實現彈性工時。 

事實上，在與職場相關部分居家辦公的優缺點是相對的。抑或，在面對居家辦

公的可能缺點時，應確保員工具備居家辦公的相關能力，俾使缺點的負面影響降到

最低。如同 Sol（2020）對應地指出居家辦公的四項缺點，（1）分心處理家中雜
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務。（2）孤立，無法與同事社交。（3）無法逃離工作場所，難以分辨上下班，

（4）遠離老闆，需要非常自律。舉例而言，在美國疫情最嚴重的時期，居家辦公

使員工每天的總通勤時間減少，而其中約 35% 的節省時間，是重新配置在工作上

（Barrero et al., 2020）。就此而論，居家辦公確實可以節省通勤時間，但餘裕時間

的運用，更需要公務人員具備高度的時間管理能力與個人責任感。 

自 2020 年初 COVID-19 開始在全世界傳染盛行後，為了防止疫情的傳染及擴

散，公私部門要求員工彈性上班，採用居家辦公的形式。其目的是在維持社交距

離，度過疫情的難關。從組織的角度來看，居家辦公期間採用「最小限制」的規範

原則是基於對員工信任。而從員工的角度來看，基於受到組織的信任，而對居家辦

公抱持肯定的態度。 

既有研究指出，居家辦公可以滿足員工身心健康的需求，達成工作與家庭平衡

（Shamir & Salomon, 1985）。主要原因在於，工作自主性可以降低工作和家庭之間

的衝突，員工不用再拘束於傳統工作時間安排，可以在工作和家庭生活之間更有彈

性（Loher et al., 1985）。然而，由於工作期程彈性，反而容易讓員工分心。效率不

佳的情況下，可能需花費更多時間工作，甚至占用到家庭時間。影響所及，或將無

法區辨工作與生活，隨時保持工作狀態。此外，居家辦公期間與同事之間的社交網

絡較不緊密，難以獲得正式組織與非正式組織的互動。因此，良好的溝通技巧、獨

立工作能力也顯得重要。最後，儘管居家辦公可以避免主管可能的無效率監督，但

也因此公務人員需要具備高度的自律能力，對組織敬業忠誠，發揮自我領導力。 

就本研究個案的居家辦公經驗來看，「無法像以前一樣頻繁地見到辦公室的同

事」成為一項顯著的缺點。除了可能是缺乏與同事間的社交網絡外，主要亦可能與

個案人員所從事的業務相關。由於該部會主要掌理我國公務人員人事業務相關事

項，因此，在業務推動上，特別需要人事法制的文件資料並與內外部公務同仁討

論。故顧慮者，應是擔心居家辦公期間難以達成工作任務。 

（二）疫情下公部門採居家辦公的配套機制 

Chu 等人（2022, p. 5）指出，為了使居家辦公成功，組織應提供三個方面的必

要支持。第一，部分員工沒有足夠的設備用於居家辦公，同時也可能缺乏足夠的設

備使用知識（Green et al., 2020）。組織需要支持他們的員工，提供必要的設備
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（Barrero et al., 2020）和使用新技術的培訓（Bayrak, 2012）。第二，為了避免居家

辦公對員工家庭時間的影響，組織必須制定明確的準則，來區分工作時間和家庭時

間（Hoffman et al., 2020）。第三，組織必須決定何時開始居家辦公，何時恢復正常

的工作模式。必須給員工足夠的通知，告知需要轉換模式。 

就此而論，從居家辦公前與後的缺點比較來看，在實際經歷居家辦公之後，該

部會公務人員對於資訊設備的整備程度較無疑慮，但似乎對人事管理的模式仍在摸

索當中。在 2021年 2月「實施居家辦公試辦作業」後，確定由總務司負責居家辦公

人員公文收發及運送電腦設備，以及資訊室負責居家辦公期間軟、硬體設備及資訊

安全等事項。有關原辦公室電腦設備的運送，係以公務車分批運送至同仁住處。另

因公務車數量有限，住處較近之同仁部分，則可以搭乘計程車方式自行運送，相關

費用得覈實核銷。至於承辦之案件需聯繫機關，或需掃描相關附件，可請相關職務

代理人協助辦理，因此在作業文件或資料上的取得無虞。 

最後，調查結果顯示，在經歷居家辦公之後，該部會同仁認為反而更需要無時

無刻守在電腦前面。此部分可能原因有二，第一，公務人員擔心遺漏重要的公務資

訊，抑或在主管或同仁洽找時，未能第一時間回覆，反而被誤以為怠惰。第二，公

務人員可能對於公文線上簽核系統操作流程尚不熟悉。事實上，該部會各業務單位

主要辦理人事法制研議或解釋案件，於簽辦過程需檢附相當多附件，因此，較難以

線上簽核作業方式辦理。從而，導致公文系統處理速度緩慢，作業時間增加，甚至

影響公文時效。 

伍、結論 

1970 年代即有關於「遠距辦公」的探討，主要強調的是藉由資訊科技的進步，

突破一般傳統固定工作場所的工作型態。早期有關居家辦公的討論，其背景是數位

轉型的技術條件，目的是為了減少碳足跡和能源使用，降低對環境的危害。或是，

為了減少營運成本，提高生產效率等。對於居家辦公的員工而言，也能夠提高工作

自主性與滿意度，並不減損個人生產力。同時，能在工作和生活之間取得更好的平

衡。直到 COVID-19 疫情爆發期間，為了減少員工移動及染疫的風險，並讓辦公室

員工保持社交距離，公共衛生成為居家辦公的明顯優點，各國政府及衛生部門建議
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各組織施行居家辦公的工作安排。 

本研究探討之中央部會握此次疫情契機下，早在 2021年 2月初，即前瞻性超前

部署，推動「實施居家辦公試辦作業」，就公文管理資訊系統、業務處理流程、資

訊設備的調校及在家上班資安整備等，並均能如期、如質地完成預先之檢討作業與

校準。適 5 月疫情爆發，國內進入三級警戒時，即能在超前部署的試辦基礎上正式

施行居家上班，其居家上班人數最多時，高達 1/2。根據本研究的調查，綜整提出

以下三點實務建議。 

第一，居家辦公衍伸的工作成本應由服務機關承擔。公務人員反應無法「更簡

便地聯繫到平常不容易聯繫到的人」，同時，「家裡的硬體設備不夠完善」。公部

門工作多涉法規事項，若需與外部機關聯繫，仍需透過電話洽談。透過電子郵件聯

繫，亦需要寬頻網路。印製紙本資料閱讀，亦需要印表機或紙張。前述之聯繫成本

或固定設備成本，在本次疫情下居家辦公期間均由同仁自行吸收。工作環境的各項

條件及衍伸之成本應由雇主負擔，未來後續推動居家辦公時，可考慮提供同仁相關

補貼。 

從私部門的經驗來看，如果多數員工採取居家辦公，或許能減少部分營運成

本。惟若欲以居家辦公為長期營運模式，至少需考量兩類支出，一為建置線上會議

環境的相關軟硬體，二為居家辦公的設備津貼。本次疫情下的居家辦公多數係使用

Google Meet、Microsoft Teams 等免費版的線上會議軟體，如果長期維持居家辦公模

式，則必須考慮購買功能完整的付費版線上會議軟體。同時，協助員工完成初始設

定，並支付系統使用費和帳號費用。除了建置線上會議所需支出外，居家辦公所衍

伸的各種開銷，也是該考量的支出項目。例如，開放員工添購居家辦公所需的辦公

設備，或提供員工固定額度可以採購辦公用品後核銷。公務人員給與事項屬行政院

權責，由人事行政總處主責，本研究建議可著手研議，未來在推行居家辦公時提供

一次性的固定額度津貼。 

第二，居家辦公應注重員工的人際網絡與組織承諾。公務人員反應「無法像以

前一樣頻繁地見到辦公室的同事」，並特別強調居家辦公需要「有獨立工作的能

力」、「好的時間管理能力」、以及「對工作有強烈的個人責任感」。居家辦公必

須個人獨立作業，雖在業務上仍與同事聯繫，但缺乏面對面的情感交流，較難建立

團隊工作感與組織向心力。建議透過長期有系統的員工協助方案（Employee 
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Assistance Programs, EAPs），除提供個別同仁諮詢服務，以及針對居家辦公衍生的

組織管理議題，提供服務計畫。以預防及解決可能導致同仁工作生產力下降的組織

與個人議題，使員工能以健康的身心投入工作。 

為提升行政院所屬中央機關學校員工心理健康，行政院前訂定「行政院所屬機

關學校員工心理健康實施計畫」（2003）及「行政院所屬中央機關學校員工協助方

案」（2013）（簡稱「協助方案」），期待營造人性關懷、互動良好的組織文化。

「協助方案」的措施包括個人層次的工作面、生活面、健康面，以及組織及管理層

次，各機關推動「協助方案」的步驟之一是辦理宣導推廣活動。因此，在實務上，

各機關可先了解同仁居家辦公期間在心理層面的需求，規劃方案內容（包括服務模

式、內容及流程）。之後，運用適當場合及管道，透過宣導說明會、演講、研討會

等活動，或行政院人事行政總處及外部專業機構提供之教育訓練課程，俾利同仁所

週知。。 

第三，本研究探討之中央部會，在居家辦公期間的相關資訊設備，係將同仁視

為內部顧客，滿足公務上的需求。包括軟、硬體設備之安裝與運送，並建立資安防

護，保護遠端網際網路聯繫。不過，調查結果也顯示，「居家辦公需要有數位素

養」，以及「有些工作是我想做，但卻無法在家完成」。因此，在經歷本次疫情下

的居家辦公之後，公務人員應更加具備時間管理、溝通技巧、強烈的個人責任感、

敬業忠誠、數位素養、自我領導力、獨立工作等能力。此外，除了組織所能協助與

推動的設備、系統、資料電子化外，同仁本身的數位素養，以及相關資訊職能的提

升，更是居家辦公的必備條件。 

為規劃政府數位發展人才培育及運用策略，推動公務人員資訊專業技能訓練，

傳遞資訊科技新知，數位發展部將培訓課程分為資訊一般課程、專業課程、管理課

程等三類，以增進數位應用能力。有關公務人員數位職能的訓練，保訓會現行係依

據各階層公務人員所需具備之數位素養及核心職能，在各項訓練中規劃適配之課

程，以強化文官數位服務與創新能力（郝培芝，2021）。本研究建議，因應居家辦

公的趨勢與發展，除了管理導向與科技導向的職能外，公務人員基礎的共通數位核

心職能應是順應數位時代趨勢，在業務資訊化與服務流程上，建構及持續培訓共通

性的數位職能。未來無論是否係因應疫情而採行的居家辦公，能夠確保居家與辦公

室工作的成果及效率無虞，而非「居家不上班」。 
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面對數位化時代及大疫情流行的衝擊，居家辦公儼然成為疫情興起後的重要辦

公型態，公部門應將此視為轉型的契機。整體而言，國內公部門係因應疫情，被動

地採取遠距辦公。因此，無論組織是否開始數位化，人員是否具備數位職能，一時

間均被迫採取遠距辦公。然而，隨著疫情的緩和，目前已回覆採傳統實體辦公為

主，遠距辦公為輔的工作型態。事實上，回到最初始的發韌，隨著數位化時代來

臨，在人力資源管理策略上，公部門亦應逐步朝向信任和重視成效的組織文化邁

進，採用居家辦公的工作模式。讓公務人員在選擇工作地點和支持家庭的決策，可

以具有更大的靈活性。如此不僅無害於組織績效，亦將有助於保留關鍵人才。 

本研究調查結果深具管理實務層面的意義與啟發，惟有兩點研究限制敘明如

下。第一，本調查已顧全匿名性，但由於係請機關協助發收，某種程度可能導致受

測者評價高估。同時，由於發收時是透過機關內單位主管協助，為免單位主管的身

分遭到辨識，本調查並未能探究主管與非主管同仁的評價。第二，在學理上，重複

量測的調查可能存在延續效果，意指第一次測驗影響到第二次測驗的結果。由於本

調查執行期間疫情嚴峻，為避免頻繁之人際接觸，本研究不便進行更多實驗設計，

例如配對組設計，先調查與回收居家辦公「之前」之量表，後再進行同一樣本「之

後」情況之配對與計算。因此，受訪公務人員在填寫右側居家辦公「之後」的情

況，可能自我參照左側「之前」的情況，此亦可能為本研究有關問卷設計之限制。 
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An Empirical Study on Civil Service 

Assessment of Working from Home 

during COVID-19 Outbreak 
 

Chun-Ta Leea, Wen-Tsan Linb 

Abstract 

In the wake of the outbreak of COVID-19 pandemic in Dec. 2019, work-

from-home (WFH) has become a common practice in order to reduce 

employees’ risk of infection while commuting to and from workplaces. 

Accordingly, amid the rampant pandemic in mid-2021, the Directorate 

General of Personnel Administration under the Executive Yuan announced 

raising the share of government employees going to office for work on a 

rotational basis to one half of the workforce, from one third. In Feb. 2021, a 

ministry of central government unveiled “Work-From-Home Trial Plan” for 

the civil service, which was put into practice during the peak of the pandemic 

in May-July that year. This study carried out a questionnaire survey of civil 

service members on their change of attitudes towards the work practice before 

and after its implementation. The results show the need for civil service 

members to strengthen the capabilities of time management, communications 

skill, sense of responsibility, dedication and loyalty, digital literacy, and 

independent working. With the advent of the digitalization era, the public 

sector should plan WFH as an alternative work type and cultivate an 
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organizational culture that stresses trust and performance in its human-

resources management strategy, thereby giving public functionaries more 

flexibility in choosing worksites and meeting family needs. The study 

provides the following three recommendations. First, the extension work cost 

of WFH should be borne by the organization, and a one-time fixed amount of 

allowance can be considered in the future implementation. Second, WFH 

guidelines should include the interpersonal network and organizational 

commitment of employees. Organization leaders should understand the 

psychological needs of their colleagues during WFH, and improve employee 

assistance programs. Finally, in response to the trend and development of 

WFH, public servants should continue to be trained on digital competence. 

Keywords: telework, telecommuting, working from home, COVID-19, 

digital governance 


