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摘要 

2019 年底 COVID-19 病毒於全世界大流行，2021 年 5 月宣布全國進入三級警戒

狀態，台灣許多企業遵守政府防疫指引，推行居家辦公；此外，教育部為降低師生群

聚感染之風險，亦視疫情發展狀況，學校實施線上教學，停課不停學，也造成教職業

同步轉為居家／遠距上課之模式。由於居家辦公後，導致工作者生活與工作界線模糊

化，可能提高家庭－工作衝突。因此，本研究將抽取科技業與教職業進行比較，探討
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不同產業工作者在面對居家辦公時，所面臨的挑戰與差異。透過問卷調查蒐集資料，

總計回收 281 份有效問卷，科技業 144 份，教職業 137 份。研究結果發現，居家辦公

期間，教職業所面臨的家庭－工作衝突明顯高於科技業；且家庭－工作衝突對工作壓

力有正向影響；工作壓力會影響工作績效。本研究將依此結果提出管理意涵與未來研

究之建議。 

關鍵字：居家辦公、家庭－工作衝突、工作壓力、工作績效  

ABSTRACT 

COVID-19 virus pandemic in the world at the end of 2019 and Taiwan declared a state 

of alert level 3 in May 2021. Many companies in Taiwan comply with government 

guidelines on epidemic prevention and implement the policy of work from home. In order 

to reduce the risk of cluster infection among teachers and students, the Ministry of Education 

also has implemented online teaching. Teachers switch to online teaching at home. Due to 

the blurring of the line between workers' life and work after working from home, it may 

increase family-work conflicts. This study compares the two occupations of high-tech 

industry employees and teachers, and discuss the differences and challenges faced in 

different industries when working from home. Through questionnaires, a total of 281 valid 

questionnaires were recovered, including 144 in the technology industry and 137 in the 

teaching. The results of the study found that: Teaching careers face significantly higher 

family-work conflicts than tech at the duration of work from home. Family-work conflict 

has a positive effect on work stress and work stress affects job performance. Based on the 

results, this study will make management implications and recommendations for future 

research. 

Keywords: Work from Home, Family-Work Conflict, Work Pressure, Work Performance 
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  壹、緒論 

2019 年底 COVID-19 病毒於全世界大流行，2020 年 1 月出現首例境外移入確診

個案，為防堵疫情的延燒，嚴重特殊傳染性肺炎中央流行疫情指揮中心於 2020 年 3 月

5 日編訂了「企業因應嚴重特殊傳染性肺炎（COVID-19）疫情持續營運指引」，其內

容提及防疫建議、員工上班與出差彈性措施、企業持續營運因應措施及其他配合政策

措施。其中，在企業持續營運因應措施中，擬定「異地／遠距辦公方案」；因此，居

家辦公模式也在台灣就此展開。2021 年 5 月 15 日時，由於本土疫情的快速擴散，中

央疫情指揮中心宣布台北市及新北市進入第三級警戒，2021 年 5 月 19 日由於本土疫

情持續延燒，故將第三級警戒範圍擴大至全國，直至 2021 年 7 月 27 日才降級至第二

級警戒。第三級警戒提及職場營運相關之一項措施即為「職場及工作場所處應遵守企

業持續運營指引的防疫規定，落實個人及工作場所衛生管理，啟動企業持續運營因應

措施，如異地或遠距辦公、彈性時間上班。」因此，許多企業遵守政府防疫指引，推

行居家辦公。此外，教育部為降低師生群聚感染之風險，2021 年 5 月 19 日宣佈全國

各級學校及公私立幼兒園停止到校上課至學期末；學校實施線上教學，停課不停學，

也造成教職業同步轉為居家／遠距上課之模式。  

過去，由於工作者工作時間長，且多數都是在工作場域工作，因此與家庭相處的

時間日漸減少，甚至是因為工作加班的關係，無法兼顧家庭事件；又或因為工作任務

繁瑣，導致跟家庭需求產生的衝突，此即為所謂的「職家衝突」（Greenhaus & Beutell, 

1985；Gutek, Searle, & Klepa, 1991；Carlson, Kacmar, & Williams, 2000）。早期有關職

家衝突的文獻，大多都是提及工作干擾家庭的職家衝突（work-family conflict, WFC）；

但近年來，也有不少學者開始注意到家庭干擾工作面向的職家衝突（ family-work 

conflict, FWC）（陸洛、黃茂丁、高旭繁，2005；陳淑貞、王中元、蔡麗貞，2009；

Carlson et al., 2000；Mansour & Tremblay, 2018）。隨著國內疫情的變化，執行居家辦

公的比例愈來愈高，工作者可以在家處理公事，與家庭相處時間增加。然而，在家處

理公務之時，同時也面臨家庭責任的要求，家庭對工作衝突亦可能隨之增加（Tavares, 

2015）。 

雖然過去有關職家衝突的相關研究不少，但因疫情採行居家辦公，讓在職工作者

過去面臨較多的職場－家庭衝突，現今將轉換為家庭－工作衝突。Peeters, Montgomery, 

Bakker, and Schaufeli（2005）也指出，居家辦公期間，工作者所面臨的工作要求（job 

demands）與家庭要求（home demands）是兩個不同的構面；而過去有關職家衝突的研

究，多聚焦於工作－家庭衝突，但若要更全面性的瞭解個人如何平衡工作與家庭，則
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更需瞭解家庭需求可能帶來的潛在影響。此外，因疫情而迫使採行居家辦公的許多組

織，通常沒有為員工提供遠程工作所需的必要技能；當 WFH 成為一種新的工作型態，

如何影響之前沒有遠程辦公經驗員工的福祉和生產力更值得探討（Galanti, Guidetti, 

Mazzei, Zappalà, & Toscano, 2021）。 

根據報導，自 2021 年 5 月疫情升溫，中央政府擴大雙北居家辦公比例，調升為

二分之一；經濟部長亦呼籲，除了生產線不能中斷之外，可以居家工作的相關人員，

例如行政、研發、支援單位都盡量安排在家上班；在此期間，許多科技廠皆展開分流

及居家／異地辦公之政策。2022 年 4 月，本土疫情再度延燒，有 63.3%的企業透露，

有重啟「居家辦公」的計畫（陳素玲，2022）。由上述討論可知，因疫情變化，台灣

企業自 2021 年起，多數曾啟動居家辦公；然而，工作者居家辦公情況下，導致工作生

活與工作界線模糊化，其家庭工作衝突、工作壓力、工作效率是否會受到影響，實為

本研究關心之焦點。  

從工作需求－資源模式（Job-Demands Resources model, JD-R）來看，工作情境（即

工作需求與工作資源）會影響員工生活福祉與工作績效（Schaufeli & Bakker, 2004）；

每一個職業（occupation）與工作（work）有其獨特的工作需求與工作資源，當 COVID-

19 迫使許多工作轉換為居家辦公，更突顯了工作需求和資源可能影響工作壓力與工作

績效的差異（Galanti et al., 2021）。其中，最常被提到困難點即是工作－家庭衝突

（Greenhaus & Kossek, 2014）。過去在職工作將工作與家庭分開，因此，在執行工作

需求時，較不會受到家庭活動的干擾；然而，當工作情境轉換為居家辦公時，員工參

與工作職責時，很可能受到家庭相關活動所干擾，因此其感受到的工作需求與資源都

將與過去不同，產生更複雜的影響效果，值得更深入的探討（Prodanova & Kocarev, 

2021；Galanti et al., 2021）。此外，居家辦公屬遠程工作，員工將面對完全虛擬的工

作環境、遠程通信，以及線上管理，因此，如何無縫接軌可能需仰賴新科技與新工具

的使用（MacRae & Sawatzky, 2020）；其中，員工的資訊及通訊科技能力（Information 

and Communication Technology, ICT）將是一個關鍵因素（Prodanova & Kocarev, 2021）。 

因此，為探討居家辦公下，因工作需求－資源改變而產生的影響效果，本研究將

抽取科技業與教職業此兩種職業進行比較，探討不同產業工作者在面對居家辦公時，

所面臨的挑戰與差異。科技業工作者因工作需求，其 ICT 能力普遍高於其他產業；且

在疫情前，為兼顧職家均衡，許多公司亦曾實施過居家辦公政策，因此在面對疫情壓

力而施行的居家辦公，員工所獲得的組織資源與個人準備度都較高。  

然而，本次疫情下，教職業面臨工作模式的新挑戰教師在停課不停學的教育政策

下，教師開啟居家辦公。在此期間，教師必須克服電腦設備、網路穩定、教材數位化、
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班級管理、學習成效…等問題。教職人員不似科技業人員具備熟稔的數位能力，居家

辦公期間，除了解決自身的電腦網路問題，同時也必須協助學生／家長處理線上上課

所遇到的電腦網路問題，這些都使得教職人員所面對的工作需求與資源產生大幅度的

改變。此外，科技人員工作需求主要是處理「事」（工作事務），但教職人員工作需

求涉及高度「人」（學生互動）的問題，因此複雜度可能更高，面臨的狀況可能與科

技業全然不同的狀況。  

綜合上述研究背景與動機，本研究欲根據科技業與教職業之居家辦公情形進行探

討。因疫情而迫使推行的居家辦公，致使科技業與教職業工作者所面對的工作需求－

資源都與往日不同；此外，過去有關職家衝突相關研究多聚焦於 WFC 而忽略 FWC。

當工作者開始面臨居家辦公要求時，公領域與私領域已交錯融合在一起，其影響可能

是更全面性或複雜性。過去有研究指出，居家辦公可以有效降低 WFC 或 FWC（Allen, 

Golden, & Shockley, 2015；Toscano & Zappalà, 2020）；但當此新工作型態是被迫大規

模執行，組織與員工可能在時間／資源準備都不足的情況下，家庭活動可能對其工作

執行產生影響，其結果可能與過去有所差異。本研究具此，將以疫情期間曾執行居家

辦公的工作者進行調查，以檢視居家辦公下，家庭－工作衝突與工作壓力、工作績效

之關係，提出相關研究結果，補足 FWC 研究缺口，並提出實務建議。 

貳、文獻探討 

一、 居家辦公下家庭－工作衝突 

遠程辦公（telework）一詞是由 Nilles（1975）所提出，此觀念始於 70 年代，係

因美國石油危機的關係而衍生，且發現經由遠程辦公可減少七分之一的能源消耗，相

較於通勤生活，遠程辦公更具靈活性。至 1980 原先是只有開放給高階管理者的工作

模式（Albrecht, 1982），進而日益普及，並應用於眾多行業。2020 年新冠肺炎（COVID-

19）襲擊全球，以致有眾多國家政府不得不將國家城市進行封鎖（Rikhi & Johar, 2021），

於是居家辦公（Work from home）一詞在疫情下就衍伸出來，並成為疫情下非常重要

的一個橋梁所在（Sharma, 2021）。當世界超過 80%處於封鎖狀態，且眾多人將面臨

失去生命的風險，組織與企業得以根據世界衛生組織（World Health Organization）的

建議將他們的員工安排成居家辦公，不僅能達成自我隔離的效果，並且能防止病毒的

繼續傳播（Bhalla, Jain, & Kaushik, 2021）。 
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2021 年五月，台灣衛生福利部為因應新冠肺炎疫情警戒提升至第三級之措施而提

出「異地、遠距辦公之新生活運動」，內容提及為確保工作場域運營不中斷，已升級

為異地、分區、分流或遠距辦公的模式；於是有不少公司行號便同步跟進居家辦公的

行列。 

由於居家辦公造成工作者在家的時間增加了許多，與先前在公司辦公的情形有了

不同的反應。於公司辦公時有多數研究指出，因工作要求，工作者經常面臨職家衝突

的產生（陸洛等人，2005；張婷婷、陸洛，2009）；但 COVID-19 疫情延燒，辦公型

態有了質的改變，工作者改成在家辦公，其職家衝突勢必也會有不同狀況的產生。  

對現今成人來說，生活最重要的就是工作及家庭，但工作的事件難免會影響到家

庭生活，家庭上的事件也有可能會與工作有所衝突，這其中難免都會有壓力的產生（陸

洛等人，2005）。高婉琪、宋素卿、董道興與謝宜樺（2019）指出，職家衝突是工作

和家庭角色之間的雙向衝突，職場對家庭、家庭對職場兩者是相互影響的概念，當個

人的工作及家庭要求無法達到平衡時，扮演的角色將會產生壓力，職家衝突將有機會

隨之產生。Mansour and Tremblay（2018）提及職家衝突又分成「工作－家庭衝突」及

「家庭－工作衝突」兩個面向，其中家庭－工作衝突（FWC）即是因家庭所需的時間

與壓力過大，而影響至工作的一種表現；此外，工作－家庭衝突（WFC）即為工作之

要求、時間及壓力進而影響到家庭環境的角色衝突。Gutek et al.（1991）亦指出，面

對職家衝突，每個工作者都會面臨二者不同的衝突：工作干擾家庭以及家庭干擾工作。 

Holgersen, Jia, and Svenkerud（2021）指出，居家辦公即為在家工作，如此跟家人

相處時間相對會增加許多；但也因家庭與工作界線模糊的關係，更會產生職家衝突的

發生（Tavares, 2015）。此外，加上疫情期間，許多學校和兒童托育設施均因疫情而暫

時關閉，父母有工作與孩童要照顧，此種額外的責任即會造成職家衝突的產生

（Rudolph et al., 2021）。雖然居家辦公是一個相對自由與靈活性較高的辦公方式，但

這同時也會因為家庭責任的提高，模糊了家庭與工作的界線，進而造成職家衝突的出

現（Standen, Daniels, & Lamond, 1999；Huws & Podro, 1995），而產生更多的工作壓

力。 

綜上所述，可以看出因為居家辦公而有機會出現職家衝突的情形，也因為職家衝

突的關係進而導致了工作壓力的產生，根據 Tavares（2015）；Standen et al.（1999）；

Huws and Podro（1995）提及因工作時間與家庭時間的模糊化以及家庭責任的上升而

會出現職家衝突與工作壓力的狀況，然而以上行為皆是出自因家庭干擾工作的情形，

因此本研究將聚焦於家庭－工作衝突（FWC）進行後續之探討。  
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由於科技業與教職業的工作型態、工作內容，以及科技能力皆有所不同，例如，

根據 Holland 的職業分類（Holland, 1985），科技業的工作型態是屬於比較偏處理「事

（data）」的研究型，而教職業則是處理「人（people）」的社會型；因此，在面對居

家辦公時，其複雜度與挑戰是迥然不同的。過去研究指出，高科技員工承受相較其他

產業更高的壓力，與家人時間亦較少，因此職家衝突程度較高（許皓宜、許銘顯，2012）；

相對地，教職業上班時間固定，且有較充足的時間處理家庭事務，因此，研究發現，

相較於其他產業，教職業的家庭－工作衝突情形是相對較低的（郭生玉，1994）。然

而，上述研究主要根基於在職場辦公環境之研究結果。  

但隨著疫情變化，從業人員居家工作比例提高，與家人相處時間也隨之提高；當

個人扮演家庭角色的時間與精力提高時，則家庭－工作衝突的程度亦會隨之增加（陸

洛等人，2005）。Netemeyer, Boles, and Murrian（1996）亦指出，當工作者奉獻於家

庭的時間過多，以及家庭壓力太大時，則可能影響到工作狀態，出現家庭－工作衝突。

居家辦公情形下之科技業從業人員，能夠獲得更多與家人相處的時間；但教職業從業

人員面臨停課不停學，居家期間，一方面要使用與以往不同方式進行教學，另一方面

又可能遇到線上授課時，家庭角色需求的增加，因此其衝突感可能更高，故提出本研

究假設 1。 

H1：教職業居家辦公期間，家庭－工作衝突高於科技業。  

二、 居家辦公下家庭－工作衝突對工作壓力的影響  

工作壓力（work pressure）是指個人受到環境的影響而產生的生理或心理的不平

衡與無法調適的感覺（Aldwin, 2007；Lazarus, 1991）。Jamal（1990）則指出，工作壓

力是指因個體面臨某種工作環境或是某種工作特性的威脅而引發的反應。當面對工作

挑戰與威脅時，導致個體無法適應，而產生生理及心理失衡的負面情緒與緊張反應，

對其身心有所影響，使工作績效產生變化的一種狀態（Aldwin, 2007；Lazarus, 1991）。

由於居家辦公會因家庭與工作之界線模糊以及由於在家中工作而導致家庭干擾工作

之情形，進而導致家庭－工作衝突的發生，也因如此則變成了工作壓力的一個來源

（Tavares, 2015；Standen et al., 1999；Huws & Podro, 1995；Carlson et al., 2000）。 

Wang, Liu, Qian, and Parker（2021）發現工作與家庭間的干擾是員工提到最多的

挑戰，許多人會因為工作中臨時需要完成家庭責任而暫停了工作，於是便拉長了工作

時間，導致職家衝突的產生，並同時影響了工作表現，進而形成工作壓力。Netemeyer 

et al.（1996）也指出，工作者若面臨家庭要求、奉獻於家庭時間過多，以及付出於家

庭的心力增加，可能會影響到工作表現，進而提高工作壓力。Tavares（2015）在遠程
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辦公的缺點中有提到關於工作時間和家庭時間之間的模糊化，以及因為在家辦公進而

導致過度工作，以致家庭－工作衝突的機率提升；同時增加了工作壓力。當因為滿足

家庭／生活的要求，而使得工作所需的特定行為難以執行時，即會產生工作壓力

（Mansour & Tremblay, 2018；Greenhaus & Beutell, 1985）。繆敏志、施權峰（2015）

研究指出，家庭－工作衝突與工作壓力呈現正向關係；亦即，家庭－工作衝突愈高，

則工作壓力也愈大。  

綜上所述，在居家辦公的情形下，由於大多時間都在家中，且孩童也因為疫情的

關係遠距上課；在這樣的環境下，家長要生活、工作、家庭，甚至是育兒等多個角色

交織在一起，如此極易造成家庭－工作衝突的產生，進而提高工作壓力。又或者，即

使工作者沒有孩童需要照顧，但居家辦公期間工作與家庭的區隔日益模糊，容易受到

其他家人干擾、與家人爭執或是分攤家務等，都會對工作產生一定的影響，提高工作

壓力，故提出本研究假設 2。 

H2：居家辦公下，家庭－工作衝突會對工作壓力產生影響；亦即，家庭－工作衝突程

度越高，則工作壓力程度也越高。  

三、 居家辦公下工作壓力對工作績效的影響  

工作績效（work performance）是指一個人工作貢獻的價值、品質或數量，用以衡

量員工的生產力、所有與組織目標有關的行為，且此行為可依個體對組織目標貢獻程

度的高低予以測量，也是一項行動方案達成目標的程度（Robbins, 2003）。Borman and 

Motowidlo（1997）認為工作績效是員工對於其工作的執行程度如何，可用以檢視員工

其組織目標之貢獻。Ramos-Villagrasaa, Barradaa, Fernández-del-Ríoa, and Koopmans 

（2019）將工作績效定義出三個維度，分別是任務績效、情境績效與負面工作行為三

者：(1)任務績效為對於該任務有正向及完善控制的情境；(2)情境績效為在工作當中有

助於完成任務或實現組織目標的行為；(3)負面工作行為則是代表對工作任務上的負面

態度與情緒。由於居家辦公期間，情境績效與負面工作行為是較難以評估的，故本研

究將以任務績效作為評估科技業與教職業在居家辦公期間，任務績效完成之結果。  

在居家辦公下，因為家庭要求，以及奉獻於家庭時間的問題，演變出家庭－工作

衝突，進而影響到工作壓力的產生（Netemeyer et al., 1996）。又或者是因為家庭與工

作界線模糊，結果導致家庭－工作衝突的展生，亦提高了工作壓力（Tavares, 2015）。

在居家辦公的環境下，家庭－工作衝突的干擾，對工作會形成不小的壓力，當工作壓

力提升時，即會降低工作績效（Sahoo, Gulati, & Haq, 2021），故提出本研究假設 3。 
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H3：居家辦公下，工作壓力對工作績效有負向影響；亦即，工作壓力越大，則工作績

效越低。 

綜合上述的文獻探討及推論，本研究之研究對象以疫情時經歷過居家辦公之科技

業從業人員與教職業從業人員為主；並探討二者於居家辦公期間，工作與家庭的情況。

首先了解科技業與教職業在居家辦公下家庭－工作衝突之情形，接著深入討論其對工

作壓力，以及工作績效的影響，本研究架構如圖 1 所示。 

參、研究方法 

一、 研究對象 

本研究以疫情期間，曾經歷居家辦公者為研究對象；並選定科技業與教職業兩種

行業進行調查，採便利抽樣，透過問卷調查蒐集資料。資料蒐集過程，首先於問卷啟

始說明必須在 2020-2022 間曾經歷過居家辦公者方為受測對象，未曾經歷居家辦公者

不納入本研究對象。科技業主要調查對象以科學園區內在職員工為主，教職業則以國

中小教師為主要研究對象。總計回收 281 份有效問卷，科技業 144 份，教職業 137 份；

樣本之敘述統計如表 1 所示：(1)科技業平均年齡 36 歲，平均在家辦公時長為 5.17 月；

男性佔 56.9%，54.9%已婚，39.6%育有子女，52.8%有簽到機制。(2)教職業平均年齡

42 歲，平均在家辦公時長為 3.17 月；女性佔 62.8%，68.6%已婚，61.3%育有子女，

72.3%無簽到機制。 

二、 變數定義與衡量 

(一) 家庭－工作衝突 

本研究參考 Carlson et al.（2000）的職家衝突量表，原量表分別為工作－家庭（WIF）

及家庭－工作（FIW）衝突；基於本研究之需求，選取家庭－工作衝突之題項共計 24

題。題目選項採用 Likert 5 點量表，依題序分別給予「非常不同意」1 分、「不同意」

2 分、「普通」3 分、「同意」4 分、「非常同意」5 分。其中 20 題和 23 題為反向題。

總分越高則代表家庭－工作的干擾程度越高。  
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圖 1 研究架構圖 

表 1 樣本之描述性統計 

  科技業（n＝144）  教職業（n＝137） 

  人數 百分比  人數 百分比 

性別 
男 82 56.9%  51 37.2% 

女 62 43.1%  86 62.8% 

教育程度 
大學  57 39.6%  46 33.5% 

碩士以上  87 60.4%  91 66.5% 

婚姻 
已婚  79 54.9%  94 68.6% 

未婚  65 45.1%  43 31.4% 

育兒 
是 57 39.6%  84 61.3% 

否 87 60.4%  53 38.7% 

簽到機制 
是 76 52.8%  38 27.7% 

否 68 47.2%  99 72.3% 

(二) 工作壓力 

本研究參考 Duncan（2005）所發展之工作壓力量表，針對工作所感知的工作壓力

進行衡量。量表合計 4 題，題目選項採用 Likert 5 點量表，依題序分別給予「非常不

同意」1 分、「不同意」2 分、「普通」3 分、「同意」4 分、「非常同意」5 分。 

(三) 工作績效 

本研究採參考 Ramos-Villagrasaa et al.（2019）之工作績效量表，選取任務績效之

題項，共計 6 題。題目選項採用 Likert 5 點量表，依題序分別給予「非常不同意」1

分、「不同意」2 分、「普通」3 分、「同意」4 分、「非常同意」5 分。總分越高則

代表工作績效程度越高。 

  

工作壓力 

居家辦公下之 

家庭－工作衝突 

－科技業 

－教職業 

工作績效 

H2 H3 
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三、 信度分析 

本研究之信度檢驗，由表 2 可知，本研究之家庭－工作衝突、工作壓力、工作績

效之量表信度（Cronbach’s α 係數）分別為科技業.710~.937 以及教職業.724~.948，均

大於.70，顯示各量表具有高信度和良好一致性。  

肆、研究結果 

一、 各變數相關分析 

Pearson 相關分析結果如表 3 所示，科技業與教職業家庭工作衝突與工作壓力皆

呈現顯著正向關係（科技業 r＝.46，p＜.01；教職業 r＝.66，p＜.01），工作壓力與工

作績效亦呈現顯著負向關係（科技業 r＝-.28，p＜.01；教職業 r＝-.27，p＜.01），初

步支持本研究假設 2、3 之觀點，將於後續繼續探討。而基本資料部份，科技業性別與

工作績效呈顯著正向關係（r＝.25，p＜.01），簽到機制與家庭工作衝突呈顯著正向關

係（r＝.17，p＜.01）；此結果說明性別、簽到機制與本研究主要研究變項可能具有影

響效果。此外，Weer and Greenhaus（2014）曾指出，家庭工作衝突通常被認為是一種

依賴於性別的現象（sex-dependent phenomenon），Yoo（2022）在其探討職家衝突的

研究中指出，女性在性別角色意識形態影響下，其面對的職家衝突可能高於男性。然

而，亦有研究指出，在疫情下所有工作者都被迫執行居家辦公，此時家庭－工作衝突

可能不存在性別差異（Galanti et al., 2021）。為了排除性別在本研究可能存在的干擾

效果，故將性別納入控制變數。許行君（2021）指出，居家辦公期間因公私時間分不

清，且為掌握工作狀況，主管會要求記錄工作狀態或上下班簽到機制，有「不被信任

感」，進而產生衝突與壓力。綜上所述，故本研究後續將性別與簽到機制納入控制變

數。 

二、 科技業與教職業居家辦公之家庭－工作衝突之差異分析  

本研究利用獨立樣本 T 檢定驗證不同產業別，居家辦公之家庭－工作衝突之差

異。研究結果發現，產業別在家庭－工作衝突呈現顯著差異（t＝-2.418，p＜.05）；研

究結果發現，居家辦公期間，教職業家庭－工作衝突顯著高於科技業，本研究假設 1

獲得支持。  
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表 2 信度分析 

  科技業 教職業 

 題數 Cronbach’s α Cronbach’s α 

家庭－工作衝突 24 .937 .948 

工作壓力 4 .710 .724 

工作績效 6 .868 .803 

三、 居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之關係  

本研究利用階層迴歸分析驗證居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之關係，並

以表 4、表 5 呈現分析結果，並比較兩種產業之差異。 

(一) 科技業 

本研究利用階層迴歸分析驗證居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之關係，首

先將性別、是否有簽到機制設為控制變數，於第一層先置入控制變數；其次，於第二

層再置入家庭－工作壓力於迴歸模型中，以進一步了解自變項對依變項的淨影響力。

由表 4 可知，居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之間的 β 係數為.453（p＜.01），

可知居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力有顯著的正向預測。故假設 H2 於科技業

中獲得支持，表示科技業居家辦公下家庭－工作衝突對工作壓力具有正向關係，當居

家辦公下家庭－工作衝突程度越高，工作壓力的程度也越高。  

(二) 教職業 

本研究利用階層迴歸分析驗證居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之關係，首

先將性別、是否有簽到機制設為控制變數；其次，再置入家庭－工作壓力於迴歸模型中。

由表 5 可知，居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之間的 β 係數為.675（p＜.01），

可知居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力有顯著的正向預測。故假設 H2 於教職業

中獲得支持，表示教職業居家辦公下家庭－工作衝突對工作壓力具有正向關係，當居

家辦公下家庭－工作衝突程度越高，工作壓力的程度也越高。  

(三) 科技業與教職業之比較  

由上述分析結果可知，居家辦公下，家庭－工作衝突對工作壓力呈現正向影響，其

β 係數分別為.453（科技業）、.675（教職業）。此外，參考溫福星（2013）建議，解釋

變項的相對重要性可以參考 R2 作為判定；本研究，家庭－工作衝突對工作壓力的迴歸

模式中，科技業 R2＝.223，且教職業 R2＝.459，說明教職業家庭－工作衝突對工作壓力

之影響力是較科技業更大的，本研究將根據此一結果於後續進行進一步探討。 
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表 3 相關分析表 

  平均數  標準差  A B C D E F G H 

A 性別  
1.43 .49 

 
       

(1.67) (.48) 

B 年齡  
36.56 8.77 -.13        

(42.99) (10.30) (-.02) 

C 婚姻情形  
.55 .50 -.03 .59**       

(.69) (0.47) (-.07) .(55**) 

D 是否有小孩 
.40 .49 -.02 .66** .71**      

(.63) (.50) (.12) (.52**) (.76**) 

E 居家辦公（月） 
5.17 5.65 -.09 .01 -.03 .04     

(3.17) (3.59) (.04) (.12) (.14) (.06) 

F 簽到機制  
.53 .50 .20- .04 -.08 -.09 -.31**    

(.28) (.50) (-.13) (.01) (-.07) (-.09) (-.08) 

G 
家庭工作  

衝突  

2.46 .66 -.03 -.061 -.09 .03 -.16 .17*   

(2.66) (.72) (-.05) (.14) (.02) (.03) (-.07) (.07) 

H 工作壓力  
3.04 .81 -.12 -.10 .03 .02 -.04 .08 .46**  

(2.92) (.78) (.07) (-.09) (.03) (.04) (-.07) (-.03) (.66**) 

I 工作績效  
3.96 .61 .25** .02 .08 .06 .14 -.13 -.46** -.28** 

(3.81) (.59) (.01) (.13) (-.06) (-.14) (.08) (.01) (-.43**) (-.27**) 

註：科技業樣本數＝144，教職業樣本數＝137。上列數字為科技業，（）內為教職業。 

性別編碼：女 1，男 2。婚姻編碼：未婚 0，已婚 1。是否有小孩：無 0，有 1。 

簽到機制：無 0，有 1。顯著性*p＜.05；**p＜.01。 
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表 4 居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之關係（科技業）  

 工作壓力 

 模型一 模型二 

控制變數    

性別  -.138 -.106 

是否有簽到機制  .108 .024 

預測變數    

家庭－工作衝突   .453** 

R2 .025 .223** 

F 1.772 13.397** 

ΔR2 .011 .206** 

顯著性*p＜.05；**p＜.01 

表 5 居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之關係（教職業）  

 工作壓力  

 模型一 模型二 

控制變數    

性別  .079 .121 

是否有簽到機制  .039 .090 

預測變數    

家庭－工作衝突   .675** 

R2 .007 .459** 

F .471 37.595** 

ΔR2 -.008 .447** 

顯著性*p＜.05；**p＜.01 

四、 居家辦公下工作壓力與工作績效之關係  

(一) 科技業 

本研究利用階層迴歸分析驗證居家辦公下工作壓力與工作績效之關係，首先將性

別、是否有簽到機制設為控制變數；其次，再置入工作績效於迴歸模型中。自表 6 得

知，居家辦公下工作壓力與工作績效之間的關係，β 係數為-.240（p＜.01），表示工作

壓力與工作績效有顯著的負向預測。故假設 H3 於科技業中獲得支持，表示工作壓力

與工作績效具有負向關係，當工作壓力程度越高，工作績效的程度就越低。  
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(二) 教職業 

本研究利用階層迴歸分析驗證居家辦公下工作壓力與工作績效之關係，首先將性

別、是否有簽到機制設為控制變數；其次，再置入工作績效於迴歸模型中。自表 7 得

知，居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之間的關係，β 係數為-.284（p＜.01），可

知工作壓力與工作績效有顯著的負向預測。故假設 H3 於教職業中獲得支持，表示工

作壓力與工作績效具有負向關係，當工作壓力程度越高，工作績效的程度就越低。  

伍、結論與建議 

一、 研究結果 

本研究從工作需求－資源模式探討，因 COVID-19 迫使許多工作轉換為居家辦公，

導致工作需求產生改變；在此狀況下，許多組織都未能及時提供遠程辦公的適當協助

（Wang, Liu, Qian, & Parker, 2021；Vander Elst, Verhoogen, & Godderis, 2020），因此，

此種新工作型態可能會對原先未有遠程辦公經驗員工的生活福祉或生產力產生影響

（Galanti et al., 2021）。為驗證此觀點，本研究選取科技業與教職業員工作為研究對

象；比較兩種不同工作需求／能力條件皆大相逕庭的職業類別，在面對居家辦公情境

下，對其生活福祉與生產力的影響。研究結果發現，居家辦公導致科技業與教職業工

作者的工作需求與任務產生改變，因此，其職家衝突亦產生差異性。過去有關職家衝

突，實證結果多支持科技業的職家衝突高於教職業；然而，經本研究發現，教職業在

疫情下被迫轉換教學模式，採線上或混成教育（線上／線下同步教學），使教師工作

需求發生大幅度的改變，致使其生活福祉產生大幅度的變動，其職家衝突反而高於科

技業。此研究結果呼應工作需求－資源模式，說明，當工作需求改變時，必須適時補

充員工的工作資源，不然，對其身心及工作結果可能會產生不良的結果。此外，本研

究相關結果如下。 
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表 6 居家辦公下工作壓力與工作績效之關係（科技業）  

 工作績效  

 模型一 模型二 

控制變數    

性別 .285** .252** 

是否有簽到機制  -.190* -.164* 

預測變數    

工作壓力   -.240** 

R2 .095** .151** 

F 7.403** 8.300** 

ΔR2 .082** .133** 

顯著性*p＜.05；**p＜.01 

表 7 居家辦公下家庭－工作衝突與工作壓力之關係（教職業）  

 工作績效  

 模型一 模型二 

控制變數    

性別 .012 .035 

是否有簽到機制  .005 .016 

預測變數    

工作壓力   -.284** 

R2 .000 .080* 

F .011 3.866* 

ΔR2 -.015 .059* 

顯著性*p<.05；**p<.01 

(一) 教職業遠距教學家庭－工作衝突高於科技業  

根據研究結果顯示，教職業於居家辦公下，家庭－工作衝突的感受明顯高於科技

業，此一結果與過去研究有明顯差異。過去有職家衝突的相關研究皆指出，科技業的

職家衝突感明顯高於教職業；然而，在疫情時代下，當科技業與教職業皆面臨居家辦

公情境時，科技業工作者與家人相處時間提升，反倒解決了與家人相處時間短暫的問

題。反觀教職業，原先之家庭－工作衝突較其他產業工作者低；但居家遠距教學後，

與家人相處時間增加，且教學環境之改變與原先教學狀態差距甚大，無形中亦增加挑

戰。Hong, Liu, and Zhang（2021）研究也指出，在 COVID-19 疫情期間，由於女性教

師在家授課時，時常面臨到「教師」與「母親」雙重角色（dual roles）的要求，因此

職家衝突感高。再加上，原先科技產業從業者本身工作即與電腦／數位／網路學習相

關，居家辦公後要克服的數位落差也較低；但對教職業而言，居家遠距教學不止要克
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服教師本身之數位能力，尚需協助學生／家長排解電腦以及網路問題，此時，又面臨

居家期間，家庭角色與要求增加時，其家庭－工作衝突感更加顯著。  

從工作型態分析，科技業由於平時與家人相處時間較少，且平時工作壓力就較大，

故疫情前平時即有社會支持協助其家庭事務；因此，當面臨居家辦公時，針對家庭的

情形也較能夠有相對應的策略或社會支持協助處理，故其家庭－工作衝突感會較低。

但反觀教職業，疫情前，教職業者對家庭來講原先是較為規律的生活，且對工作均是

以面授為主，但當演變成居家辦公時，與家人的相處時間變長，但工作方式卻與以往

大有不同，線上授課的方式以及評量方式均是突然的進行改正，於是家庭－工作衝突

感反之是較高的。因此，建議，在後疫情時代下，在停課不停學的遠距教學策略下，

對教師的協助應該提高；例如平時針對線上授課進行演練、提供數位協助或設計數位

教材…等，降低教師線上授課的困難，以使其在家遠距上課時能兼顧家庭與工作，降

低其衝突感。 

(二) 工作與生活重疊，工作壓力大  

此外，居家辦公時由於大部分時間均會待在家中，相對的與家庭相處的時間也會

提升不少，Tavares（2015）；Golden（2006）提及遠程辦公易造成工作與家庭模糊化，

且增加家庭－工作衝突之機率。本研究結果亦發現，科技業與教職業在居家辦公情況

下，其家庭－工作衝突與工作壓力有顯著的正向影響；亦即代表當居家辦公下之家庭

－工作衝突程度愈高，則工作壓力也愈高。此結果與 Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, 

and Baltes（2011）亦指出，家庭－工作衝突與工作壓力呈現中至高度正向關係一致。

Netemeyer et al.（1996）也提及，為因應家庭要求，工作者奉獻於家庭時間與家庭壓力

較大時，導致影響到工作，進而提高工作壓力。居家遠距教學，教師「心好累」！  

此外，本研究更進一步發現，在疫情下，教職業居家辦公期間家庭－工作衝突對

工作壓力的影響效果大於科技業；此結果說明，在疫情前，多數教師未經歷居家遠距

授課之情形，當面臨到疫情衝擊，改採遠距授課，在教學方法、班級經營、師生互動

以及教學評量…等與過去教學模式大相徑庭的改變下，若同時遇到家庭責任要求，則

其工作壓力會更為明顯。根據「全國教育協會」（National Education Association）與

「美國教師聯盟」（American Federation of Teachers）委託智庫「蘭德公司」（R & Corp）

2021 年所做的調查，全美公立學校教師，78%受訪教師指出，疫情期間出現工作相關

的壓力，相較其他產業工作者，僅有 40%在疫情期間出現工作相關壓力（世界日報，

2021）。在疫情壓力下，教師面臨的不僅只是遠距上課，各縣市教育局更要求：「無

論教師在校或居家遠距教學，因家長無暇照顧導致學生必須返校，也不得拒絕，學校

應調度人力照顧學生作息。教師在校或居家遠距教學均應按課表授課，不得影響學生
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受教權。學校如有重大活動、會議等，例如畢業典禮、學生疫苗接種等，教師應配合

學校要求返校」。因此，教師除了要面對原本的教學負擔，在疫情下，又需配合政府

政策提供學生照護與安置，若遇家中亦有需居隔家人或孩童需照顧，其家庭－工作衝

突感更高，提高其工作壓力。  

(三) 居家辦公，工作壓力愈大績效愈差  

根據本研究之結果發現，科技業與教職業於居家辦公下之工作壓力與工作績效有

顯著之負向關係；也就是當工作壓力程度越高時，工作績效之程度也就越低。Sahoo et 

al.（2021）提及，當工作壓力越高時，即會影響個人之工作績效。雖然當時之情形並

不是於居家辦公之情形下，但此一論述於本研究亦獲得證實。科技業本身工作壓力就

較高於其他產業，於居家辦公期間，工作壓力仍是高；然而，教職業面臨與以往大相

徑庭之工作環境，工作壓力相較於以往是更高的，從而影響到工作績效的部分。故根

據研究結果可知，於居家辦公情形時，工作壓力與工作績效亦會有顯著之負向關係，

且教職業之影響效果比科技業更高。  

二、 實務建議 

研究結果發現，在家工作可能造成教師職家衝突感較高，因此建議，未來若混成

教育已成教師教學新型態，則提供教師數位學習能力的關鍵資補充實為重要；建議學

校，應協助教師進行數位教材設計、網路資源使用，協助其有效使用數位教學媒材，

降低職家衝突，有更餘裕的時間處理教學與家務活動。此外，居家辦公期間，由於工

作與生活重疊，造成員工工作壓力增加；建議居家辦公期間可以培養「工作儀式感」，

例如透過「換裝、化妝」切換工作與下班的時間區隔，避免因居家辦公時工作與家庭

界線模糊化而產生工作做不完的壓力感。另外，「強制登出」也是一個好方法，例如

規範居家辦公期的工作時長，超過時間後，即「強制登出」。例如，愛爾蘭特別因應

疫情，自 2021 年 4 月起推出新規範：無論是否遠距工作、身處哪個行業，員工都有權

利在非工作時間不回覆電子郵件、電話或是其他訊息；德國福斯更採取強硬的立場，

確保員工的「離線權」，直線規範非管理階層的員工無法在下午 6 點 15 分至早上 7 點

間透過手機收發電子郵件。上述建議，都是希望協助員工在居家辦公期間，可以降低

職家衝突、工作壓力，進而提高工作績效。  
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三、 研究限制與建議 

本研究之研究對象為科技業與教職業之從業人員，但本次研究未將受測者所在之

職位與職等納入問卷內容，例如科技業中是擔任研發人員亦或是行政人員，教職業中

是擔任導師或專任教師，期許未來研究能針對此部分繼續進行探討，探討不同職業屬

性與職等在居家辦公下工作狀況之差異，以拓展居家辦公研究內容之廣度。  

此外，由於目前針對居家辦公所發展具信效度之相關量表較少，本研究是將原先

於職場進行探討之該變項之量表內容進行修改，並針對適合此二產業進行探討之居家

辦公情形之內容，後續居家辦公將會演變成一大新興模式，可以針對此內容進行更加

嚴謹之問卷編制。 

針對研究結果可知科技業與教職業之家庭－工作衝突有顯著差異存在，且科技業

與教職業針對居家辦公下之家庭－工作衝突與工作壓力是呈現顯著之正向預測關係，

教職業針對工作壓力與工作績效有顯著之負向關係。建議後續研究能夠針對如何緩解

家庭－工作衝突與工作壓力之內容進行探討，或是期許公司能夠引進相關措施以降低

家庭－工作衝突與工作壓力之情形，以期提升工作績效，並繼續探索其中。此外，造

成職家衝突感的成因涉及多面向，例如家庭階段（像孩子還是幼兒、或正在念國小或

國中）、社會支持、心理資本…等，建議後續研究可以針對不同產業工作者的職家衝

突成因進行調查。  

根據一般壓力模式，壓力與工作績效是呈拋物線的曲線關係，然本研究為個人單

一時間點的壓力與工作績效預測研究，屬橫斷研究（Cross-sectional research），因此

並未考量壓力動態波動與工作績效變化的關係，建議後續研究可以採縱貫研究

（longitudinal research），蒐集多個時間的工作壓力與工作績效，探討是否存在壓力與

工作績效的曲線關係，以更豐富此研究之內容。 
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