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以工作要求-資源模式探討遠距工作者的工作績效 

及其影響因素 

學生：吳明翰               指導教授：黃錦祥博士 

國立高雄科技大學 

商務資訊應用系 

摘要 

遠距工作在 Covid-19 疫情期間受到廣泛的採用，即使在疫情疫情受

到有效控制的現在，這種工作模式仍然持續受到相當程度的重視。為了解

遠距工作績效的影響因素與結構，本研究以工作要求-資源模式為基礎建

構研究模型與假說。研究發現，遠距工作者的工作績效，受到健康耗損程

度與敬業度所影響。其中，健康耗損的主要影響因素為情緒負荷、工作負

荷、工作自主性及主管支持度，而敬業度的主要影響因素為回饋即時性與

主管支持度。本研究也發現，遠距工作績效的自我認知，會正向影響上班

族對遠距與實體工作績效差異的認知。整體而言，本研究模型對遠距工作

者的工作績效自我認知具有良好的解釋能力，且研究成果無論在遠距工作

相關之理論與實務上，都有一定程度的貢獻。 

關鍵字：遠距工作；工作要求-資源模式；工作績效；健康耗損；敬業度 
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Exploring and validating a theoretical framework to 

understand the causal effects of job performance for 

remote workers: a view of job demand-resources model 

 

Student: Ming-Han WU               Advisors：Jin-Shiang 

Huang 

Department of Business Computing  

National Kaohsiung University of Science and Technology 

 

Abstract 

Remote working has been widely adopted during the Covid-19 epidemic, 

and even now that the epidemic has been effectively controlled, this working 

style continues to receive considerable attention. In order to explore the 

influencing factors and structures of remote work performance, this study 

constructed a research model and hypotheses based on the job requirements-

resources model. We found that the work performance of remote workers is 

primarily affected by health depletion and engagement. Our findings revealed 

that the main influencing factors of health depletion are emotional load, 

workload, work autonomy and supervisor support, and the main influencing 

factors of engagement are feedback immediacy and supervisor support. This 

study also found that self-perception of remote work performance will positively 

affect office workers' perception of the performance gap between remote and 

physical work performance. Overall, this research model has reasonable 

explanatory power for remote workers' self-perception of work performance, and 

the research results also contributed both theoretically and practically to 

understanding remote work. 

 

Keywords: Remote work ; Job demand-resources model ; Job performance ; 

Health depletion ; Engagement 
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第壹章 緒論 

本研究意旨在了解企業員工採用遠距上班，是否會與在公司實體上班之間

產生工作績效的差異，並對其形成原因進行探討與驗證。本章節共分成三小

節，依序為研究背景與動機、研究的目的、研究流程。 

 

1.1研究背景與動機 

遠距上班的議題，一直都是受到討論的新型工作模式。遠距上班的概念最

早於 1957 年提出(維基百科，2022 年)，其背景原因為考量通勤對石油能源的耗

損。隨著 1970 年代能源危機正式浮上檯面起，遠距上班從那個時期開始，就受

到了一定程度的討論與重視，然而受限於資訊與通訊技術尚未成熟，當時能夠

真正實現遠距上班的企業仍然非常有限。 

遠距上班不侷限在節省能源的考量，當遇到天然災害的時候，許多企業也

必須採取遠距上班的因應措施，只是這些臨時性任務的持續時間通常很有限。

最近兩三年來，Covid-19 疫情讓全世界迎來了長期的居家上班模式，且直到疫

情趨緩的現在，仍然有許多企業組織持續使用遠距工作模式。雖然遠距上班帶

給員工許多的便利性，但隨之而來的問題也紛紛浮現出來，尤其在企業主管對

員工遠距上班工作績效的擔憂上更是如此。有些主管擔心員工若不在公司上班

則無法即時交付重要任務，有些主管擔心員工在公司以外的環境工作時，容易

受到外界的事物干擾而分心，更有主管擔心員工因此養成懶散的習慣，甚至對

回到公司上班產生排拒的心態。無論如何，這些讓遠距工作績效不彰的潛在可

能性，都是讓許多企業對採取遠距上班保持觀望態度的原因。 

為了更進一步了解影響遠距上班工作績效的因素，以及遠距上班是否會與

公司實體上班的工作績效產生落差，本研究將以人力資源領域的理論，工作要

求-資源模式理論基礎來發展研究模型，並建構對應的研究假說，再以具有遠距

上班經驗的工作者為對象，探討員工的遠距工作績效及他們在實體上班的工作

績效差異，以及影響上述員工績效表現的主要形成原因，期望能對企業採用遠

距工作的決策提供幫助。 

 

1.2研究的目的 

本研究的目的主要在疫情 COVID-19 之後，已在職場工作且具有遠距上班

經驗的上班族為研究對象。當員工面臨遠距上班時與公司實體上班的工作績效

表現間的差異。 

本研究的主要目的包括以下幾點： 

一、探討員工面臨遠距上班時的健康耗損：透過探討員工在遠距上班的健

康程度耗損情形，了解員工在遠距工作中，是否會因為身心健康等因
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素影響自身的情緒及工作的表現。 

二、分析員工在遠距工作時的敬業度：透過工作要求－資源模式，了解員

工在遠距工作時可獲得的資源、工作自主性、環境自主性以及主管支

持度，是否對員工在遠距工作中的敬業度產生顯著的影響性。 

三、了解影響員工遠距上班工作績效的表現，以及潛在的關鍵影響因素，

如健康耗損與敬業度等，是否會直接或間接影響員工的遠距上班工作

績效。 

四、遠距工作與在公司實體上班的績效差異比較：透過員工遠距上班的工

作績效與實體上班的工作績效的比較，了解兩者之間的差異及其產生

的可能原因。 

1.3研究流程 

本研究的進行流程主要分為以下步驟依序進行：(1)確立研究背景與目的、

(2)進行文獻回顧與探討、(3)提出研究架構及研究假說、(4)確認資料分析方

法、(5)設計問卷內容、(6)研究結果分析與討論、(7)做出結論與建議。根據前

述，本研究的進行流程如圖 1所示： 

圖 1研究流程 

資料來源：本研究整理 
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第貳章 文獻探討 

根據第一章的研究背景與動機及研究目的，本章將透過國內外學者的相關

文獻，來應證本研究之相關理論及概念。 

2.1 新型的工作模式-遠距工作 

居家上班的概念最早由美國的 Jones 於 1957 年提出。當初的遠距工作理念

是源自於對身心弱勢群體行動不便的考量，於是改以透過書信等通訊方式，讓他

們得以在家工作(維基百科，2022)。然而這種居家工作模式受限於觀念接受度與

技術並未到位等因素，無法發展成為當時的主要工作方式之一。直至 2019 年末

COVID-19 疫情爆發，因病毒擴散十分迅速，為了避免更多人與人的接觸，各國

紛紛提出居家隔離的政策，員工被隔離期間企業別無選擇，只能讓其居家上班。

我國政府亦將該次的疫情列為法定傳染病(衛生福利部，2020)，國發會並配合通

過「國家發展委員會遠距辦公實施方案」，讓員工可以申請居家辦公，並鼓勵企

業組織比照辦理(國家發展委員會，2020)。 

遠距工作是一種新型的辦公模式，可以讓許多員工可以在非傳統辦公室中完

成工作，且工作空間的選擇不限定在特定密閉空間，也可以在開放式空間進行工

作，完全交由員工自己決定(Rianne Appel-Meulenbroek，2022)。遠距工作的採用，

可以大幅減少員工通勤的時間、能讓工作者較自由的彈性安排自己的工作，對企

業而言也能減少辦公室租金及工作空間的營運成本。因此，即使在 COVID-19 疫

情趨於穩定後，許多企業回復傳統的辦公模式，但整體而言企業採用遠距上班的

比例，仍較疫情之前有些許增加，由原先的 2.4%上升至 4.1%(勞動部，2021)。

此外，一個最新的國內職場調查也指出，即使不考慮疫情影響，未來願意採用遠

距工作的員工佔比高達 67.5%，不願意的僅佔 32.5%，可見遠距工作確實是未來

重要工作模式的轉變方向(104 人力銀行，2023)。在當前的社會環境中，工作方

式正在經歷一場根本性的變革。新興的工作方式基於對時間和空間使用的全新和

不同的假設，顯著區別於傳統的辦公室。這些方式更強調互動性，讓個人更好地

掌握時間、內容、工具和工作地點。工作並未從我們的生活中消失，而是以一種

重新塑造的形式再次浮現。儘管一些傳統的工作結構可能正在消失，但工作卻變

得越來越無形，遍布所有社會空間。新型工作方式的興起不僅是技術發展的結果，

更是一場對工作本質重新思考的運動，這種轉變塑造了我們對時間、空間和工作

的理解(Jeremy Aroles ，2021)。在全球大流行中，企業彈性成為成功和生存的關

鍵。組織需具備應對突變的靈活性，即組織彈性。這種能力使企業在危機時期實

現短期調整，迎合環境變化，然後回歸正常運作。鑑於 COVID-19 的長期影響，

企業應調整組織規模，將短期應對轉化為可持續轉型，以迎接未來的可持續發展

挑戰。這種靈活性和適應性將成為企業生存和繁榮的基石(Andreas J. Reuschl ，

2022)。 
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遠距工作對於員工而言，是一種不同於實體辦公室的工作體驗。許多員工早

已習慣於實體的工作環境與工作方式，當切換至遠距工作模式時，可能會所面臨

到許多問題與挑戰，進而影響其工作績效。因此本研究參考相關文獻，將影響遠

距工作績效相關的因素歸類為以下五個面向：情緒負荷、工作負荷、工作自主性、

環境自主性與主管支持度。以下分別針對這些因素對遠距工作的影響加以探討。 

 

2.2 工作要求-資源模式 

工作要求-資源模式理論(Job demand-resources model，JD-R 模型) 是一個探

討組織工作環境中「工作要求」與「工作資源」對員工工作績效影響的模型

(Demerouti ，2001)。JD-R 模型指出可能影響員工福祉的正面與負面因素，是人

力資源管理領域裡為人所熟知的基礎理論之一。該模型將工作特徵區分為工作要

求與工作資源兩大項目，並認為一個組織若僅對員工有高度的工作要求，卻未給

予員工適當的工作資源，則會引發工作倦怠感和身心健康問題。反之，企業主管

若能給予充足的資源協助，則能促使員工認真投入並提升工作績效。 

JD-R模型的架構如圖 2所示，其內容包括以下五個構面： 

1. 工作要求(Job Demands)：此構面為個人執行工作任務時，其所必須投入的

心力，例如高度的工作負荷、具急迫性的時間壓力、工作本身或工作環境

所帶來的情緒負荷等。這些心力耗損可能導致個別工作者感到疲憊、壓力

大，進而影響到其工作表現和健康。 

2. 工作資源(Job Resources)： 此構面為企業組織提供給個別工作者的資源與

支持，員工得以利用這些資源來執行工作任務。例如，公司可以為員工提

供培訓機會、福利與支持、彈性工作控制權等。這些資源可以幫助個體更

有效地應對工作要求，提升工作滿意度和工作績效。 

3. 情緒耗竭(Exhausition) ：此構面是指個別工作者在執行工作任務上所產生

的疲憊感和健康耗竭程度。長期的疲憊感和耗竭通常會使得工作者對僱

主、主管或工作環境有所不滿，並工作績效產生負面影響。 

4. 憤世嫉俗(Cynicism) ：此構面是指個別工作者對整體工作環境的不滿與憎

惡，而此厭惡感主要來自於組織或企業主管的冷漠，或是未能提供的足以

順利完成工作任務的資源與支持。高度的憤世嫉俗足以反映出員工對組織

的不滿，並對工作績效產生負面影響。 

5. 工作績效(Performance) ：此構面是指個別工作者在工作中的具體表現和

成就，也是企業組織衡量個別工作者對企業產生貢獻度的重要指標。 
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圖 2工作要求-資源模式理論架構圖 

 

整體來說，JD-R 模型強調若要提升與維持員工的工作績效，則企業必須設

法讓員工在工作環境中找到身心健康狀態的平衡，以確保組織的工作要求不會超

過個別員工的應對能力，同時也要為員工提供足夠的資源與支持，藉以減少工作

者對工作環境的不滿與憎惡。學者們普遍認為 JD-R 模型可以作為企業組織進行

工作任務設計的參考與評估依據，藉以確保每位員工在適度要求的工作環境中，

保持愉悅、健康、滿意和高效(Bakker、Demerouti，2017)。 

研究指出(Ya-Ting Chuang，2024)，過高的工作要求和工作資源提供不足，

會導致個別工作者感到心力耗竭的疲憊，並對工作環境裡的相關人事物感到厭惡；

如果這種情況持續存在且難以解決，則將對員工和組織的生產力產生不良影響。

為避免此情形的產生，企業組織宜透過提供足夠的社會性支持、並授予員工合理

的工作自主權與工作資源等，藉以激勵員工並促進他們的對工作的積極性和參與

度，進而提升整體工作績效(Muhammad Shahnawaz Adil，2018)。實證研究的結果

也支持了 JD-R 模型的看法，學者發現高度的工作要求、工作與家庭衝突等因素，

與情緒耗竭和憤世嫉俗的失望感呈現正相關，並對工作績效產生負面影響

(Panagiotis V. Kloutsiniotis，2020)。 

此外，亦另有基於 JD-R 模型的實證研究指出，高工作要求本身並不是工作

績效低落問題的直接原因，而是當高工作要求又同時缺乏工作資源結合時，才會

對工作結果產生負面影響。根據該研究指出，提供員工足夠的工作資源，例如確

定工作時間和地點的自主權，無論是在辦公室、家中、還是其他地方，可以有助

於緩解高工作要求可能帶來的壓力；具體來說，當工作者感知到管理者授權和有

效應對的機會存在時，高工作要求並不會削弱內在動機，相反的當授權與應對機

會缺乏時，高工作要求並無法轉化為積極行動，反而損害了內在動機。總體而言，
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實體與遠距的結合誕生的混合工作模式有助於滿足員工的自主需求，但必須注意

提供足夠的工作資源以維持動機和效能(Nico W. Van Yperen，2016)。 

最近有研究以義大利  COVID-19 大流行期間的教師群體為對象

(Amelia Manuti, Maria Luisa Giancaspro，2022)，探討工作資源在工作要求和情緒

耗竭之間扮演的角色，其結果顯示在避免群聚感染而必須採取遠距線上教學時，

為使教學成效提升，學校行政團隊必須強有而力的支持第一線的教育工作者，設

法提升足夠的教學資源，才能營造出更好的教學工作體驗與工作績效。在線上遠

距教學期間，學校行政團隊應避免專橫和苛求，且必須支持教師在遠距教學上的

專業與自主性，才能有助於教師在面對遠距教學的工作挑戰上充分發揮其自身資

源。因此，該研究建議學校行政團隊必須給予教師足夠的自主與彈性，使他們得

以善用多元教學方法與工具，藉以減輕教學的工作壓力和長期累積的身心疲憊感。 

另一篇研究以 JD-R 理論建立研究架構(Jana Prodanova，2021)，探討疫情期

間的居家辦公情形。該研究針對員工在遠距工作中的個人工作需求，包括資通訊

科技與智慧型手機等，以及工作者實際能獲得的工作資源進行調查。該研究證實

了工作需求與工作資源的適當結合，會對居家工作者的工作績效產生影響，特別

是在進行具有高度挑戰性的工作時，工作需求和工作資源的重要性尤其明顯。這

個研究結果，對企業組織在遠距工作的推動與管理上提供了合適的指引。 

另外一篇研究則針對遠距工作中所需的數位溝通和協作能力進行探討，該研

究顯示對 COVID-19 流行期間的居家工作者而言，企業組織若提供員工足夠的數

位溝通和協作能力，可讓員工仍然得以保持高度積極性，並不會對其工作績效產

生負面影響。因此該研究認為，企業組織不僅應關注高技能專業人員或危機時期

的工作需求及工作參與度，也應了解其他員工的需求及參與度。企業主管也應該

重視建立遠距社會支持系統，例如暢通的正式溝通管道與非正式的聊天機制等，

以確保員工在居家遠距工作中保持密切的聯繫，藉以提升工作投入的積極性與工

作績效(Maren Oberländer，2022)。 

在原始的 JD-R 模型中，憤世嫉俗(Cynicism)是一個比較難以有效衡量的構

面，它主要是工作者對其工作環境或工作內容不滿所引起的內心憤慨。因此在實

證研究中，學者們有時會捨棄直接衡量員工的憤世嫉俗程度，而改用其他比較容

易測量的相關概念來替代，其中敬業度(Engagement)即為其中之一，它可視為憤

世嫉俗的反向指標，亦即對工作任務及工作環境不會感到憤世嫉俗的員工，其投

入於工作的敬業態度也會較憤世嫉俗者強。例如，有 JD-R 相關研究以敬業度取

代憤世嫉俗進行探討，其結果發現企業若對員工給予足夠的資源來支持其工作，

則個別員工不僅會表現出良好的敬業度並積極投入於工作中，且更有助於在員工

之間建立互惠的模式，讓群體的工作績效亦能有所提升 (Kibum Kwon，2020)。

因此在本研究中亦採取此一策略，以較易測量的敬業度來取代 JD-R 模型中的憤

世嫉俗。 
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2.3 情緒負荷 

情緒可以稱為「特定生理活動模式相關的積極或消極體驗」，也就是人類因

為受到外界事物影響而產生的各種喜怒哀樂的心理感受(維基百科，2016)。工作

是人們維持生計的必要行為，在工作中的各種活動自然也會對工作者產生情緒上

的影響。當工作轉為遠距方式進行時，員工感受到的情緒負荷，可能會與傳統辦

公室工作的情緒負荷有所差異，而這樣的情緒負荷改變，對於遠距工作者的身心

健康及願意持續投入於工作的意願皆可能產生影響。 

不良的情緒對人類的身體健康有著顯著的影響，據醫學研究指出，當人們產

生激動、發怒或情緒低落等情形時，其本能反應會迫使血壓上昇，加大心臟負荷，

容易導致心肌梗塞甚至猝死的情形(Kiecolt-Glaser et al., 2002)此外，長期情緒不

佳也容易引發皮膚相關疾病，如濕疹、蕁麻疹、禿髮、全身性皮膚癢症等(Yanxia Lu，

2014)。實體辦公室的工作者必須直接面對主管的指責與同事帶來的壓力，情緒

較易受到波動；反之，居家或遠距工作者的情緒起伏相對較小，因而得到了些許

的情緒舒緩，降低了實體上班所產生的身體健康危險因子。在家工作雖非完美替

代，但在感染風險高的時刻成為重要選項。這種彈性工作方式展現了社會在挑戰

面前的適應能力，平衡了安全和經濟需求(Jean-Victor Alipour ，2021)。情緒容易

跟著心情受到起伏，人們也容易回想負面情緒，將正面情緒拋之腦後，負面的情

緒容易影響身體的身心健康，容易引起身體的一些疾病(Janice K. Kiecolt-Glaser ，

2002)。相反的正面的情緒可以帶來身體上的享受或是放鬆，降低了身體因為情

緒的影響(Forbes & Dahl，2005)。由此可知，人們容易受到情緒的影響，將這些

帶來的感受全部反映到身體上，情緒對身體和心理健康都有深遠影響，因此積極

促進正面情緒，同時有效處理負面情緒，是維護全面健康的重要一環。可以推斷

出當時員工遠距上班時，若是受到情緒的干擾有一錠可能會間接地影響自身的能

力(Sean R. Zion，2022)。 

在心理健康方面，現有文獻大多指出遠距工作比傳統實體工作更容易對員工

產生不利的影響，其中最主要的問題在於遠距工作裡缺少了人際的互動連結。缺

乏面對面的互動可能導致溝通不暢，增加誤解和不確定性，導致工作者情緒負擔

的增加( Bulinska-Stangrecka，2021)。此外，當工作場所缺乏足夠的社交連結時，

孤獨感可能在組織成員中蔓延。這種孤獨感不僅僅是個人層面的體驗，更反映了

組織內部關係建立的困難，因此在遠距工作的情境中，企業應設法緩解個別工作

者的孤獨感，例如提供一個靈活且開放的遠距辦公環境，藉以促進遠距工作成員

間有效線上互動的方式(Oya Erdil，2011)。再者，企業主管也可以建立一種強調

容忍的文化，並視錯誤為團體成長的契機。這種文化氛圍不僅能抑制個人的孤獨

感，還有助於提升個人績效表現與組織整體的績效表現(Diane M. Sullivan，2023)。 

  

https://zh.wikipedia.org/wiki/%E7%94%9F%E7%90%86
https://zh.wikipedia.org/wiki/%E6%A8%A1%E5%BC%8F
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2.4 工作負荷 

工作負荷是指在特定時間內，個人需要完成的工作量和工作難度的綜合。它

通常包括任務的數量、複雜性和時間壓力等因素，反映了個人在工作中面臨的壓

力和挑戰的程度(Nini Xia，2022)。在遠距工作環境中，工作負荷對工作者的身心

健康可能產生負面影響。例如，遠距工作者常被主管要求更長時間的工作或待命

(Melanie Arntz，2022)，這樣的工作負荷，很可能導致遠距工作者面臨生理和心

理上的健康問題。研究指出持續的工作壓力可能會引起焦慮、抑鬱以及身體不適，

進而影響員工的整體生活與睡眠品質(T Å kerstedt，2002)。更重要的是，工作負

荷過大對遠距工作產生的影響，還能體現在工作效能和工作滿意度的降低上。亦

即，當工作負荷超過個人的應對能力時，可能導致其工作品質下降、錯誤增加，

進而降低工作者對工作的滿意度(Wassim J. Aloulou，2023)。 

遠距工作者需要有效管理自身的工作負荷，以確保合理的工作量和適當的休

息時間。企業組織也應提供充分的支持，例如透過分配資源、培訓和提供工作彈

性，以減輕工作負荷對遠距工作者的不利影響，促進其對遠距工作環境產生更好

地適應性，並得到更好的工作表現(Cristina B. Gibson，2023)。在當前遠距工作的

環境中，工作壓力對個體的心理健康產生深遠影響。長期面臨高壓力可能引發身

心問題，進而損害生活滿意度和工作績效。尤其在疫情期間，許多人被迫從事從

未使用過的遠距工作模式，在適應不良之下導致壓力加劇，進而藉由酗酒等行為

尋求解脫，進而損害了工作的進展(Gul Tokdemir，2022)。管理者應努力提供必要

的支援，幫助員工正確的面對這種心理挑戰。 

在疫情期間，資訊科技成為工作、娛樂、資訊和溝通的核心工具，使工作和

個人科技使用之間的界限變得模糊。然而，無論在工作上或工作外過度使用資訊

科技的結果，有可能使得肢體活動的機會與時間被侵占，造成額外的身心負荷與

壓力，最終對健康造成不利影響。因此，遠距工作者應設法保持線上的資訊科技

使用行為和線下實體生活中之間的平衡與交融，以確保科技的使用不僅能夠提高

工作效率，也有助於保持心理健康(Pallavi Singh，2022)。研究顯示，情感社會支

持不僅能有效減輕工作負荷的感受，同時在緩解遠距工作的壓力上也具有重要的

作用(Chin-Yun Wang，2023)。 
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2.5 工作自主性 

遠距工作與非遠距工作的主要差別之一，在於前者並沒有主管時時緊盯員工

工作的氛圍。在遠距工作時，工作者需要大量仰賴其自身的自律性與自主性來進

行工作規劃與工作執行。若工作者自身的自律與自主性不足，遠距工作環境的變

心就可能會讓工作者分心或懶散，使原本應如期的完成的分內工作不斷被延宕。

研究認為員工對工作自主性的掌握度，可能是影響員工遠距工作績效的關鍵因素

之一(Lijuan Zhao，2023)。 

所謂工作自主性，是指一位員工感覺可以自我獨立的工作的程度，其中包含

在工作時間、工作地點、工作方法以及工作流程上的自主決定程度(Aykut Berber，

2023)。在遠距工作模式裡，員工在工作地點和工作時間上有了更多的選擇，員工

可以更彈性的投入時間與是精力以換取主管的信任或是自己的利益。另一方面，

自主也意味著必須自我負責，因此遠距工作者必須對自己的工作進度與工作成果

負責。即使遠距工作比較容易受到家庭以及其他環境事物的干擾，但遠距工作者

不應該因為工作的臨時中斷而影響其工作品質，並且會在處理完中斷之事物後，

儘速回到工作任務的進行上(Sanjay T. Menon，2024)。 

自 Covid-19 大流行以來辦公空間之外的新工作地域，以實際數據研究遠距

工作體驗。研究強調了工作和生活動態的根本變化，特別是工作轉移到辦公室之

外。這些發現突顯了需要更深入瞭解遠距工作影響的不同層面，以更有效地應對

這一新工作現實(Michael Ewers，2023)。根據一些調查研究指出，員工認為居家

上班可有效的減少工作壓力(Bailey, Diane E，2002)，也會有更多的自主性可以讓

自己選擇工作時間與方式(Gajendran and Harrison，2007)。一些企業也透過增加

遠距工作的比例，讓員工能更好的維持工作職責與家庭成員情感維繫之間的平衡

(Ludovico Bullini Orlandi，2024)。 

然而，員工對於遠距辦公的態度，受權力距離和個人取向的影響甚巨。當員

工擔心遠距工作可能導致在公司裡的社交被孤立時，增加遠距工作的時間並不會

減輕員工的工作壓力(Mladen Adamovic，2022)。此外，對於部分員工來說，遠距

工作也可能引入新的壓力源，例如遠距工作可能使線上協調時間增加、工作模糊

性提高，以及職場社會情感的減少(Jennifer Marshall，2023)。為促進遠距工作人

員之間的有效溝通，管理者除了必須給予他們工作自主權、提供必要的支持指導

之外，更應促進遠距工作者之間的交流與合作。這樣的舉措不僅有助於建立信任

和自主的文化，同時也能減緩由於遠距工作帶來的潛在挑戰，從而確保工作效率

和員工滿意度的提高(Ludovico Bullini Orlandi ，2024)。 
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2.6 回饋即時性 

回饋即時性是指個人在其工作環境中，能夠得到工作相關資訊的即時回饋程

度。在傳統辦公室的工作環境裡，與工作任務相關的資訊回饋，可以立即向員工

面對面傳達，因此工作者往往能較清楚且正確的掌握主管與其他團隊成員的意見

回饋，對工作內容進行即時的修正。然而在遠距工作環境中，各個工作成員之間

的即時資訊傳遞與回饋，不僅需要藉由軟硬體與網路等 IT 基礎架構，也需要仰

賴政府與企業組織建立良好的法規與協助措施，使遠距工作相關的回饋訊息能夠

被即時的接收與處理。 

例如，為因應 Covid-19 疫情下的遠距工作需求，香港政府制定了支持遠距

工作的相應措施，要求企業提供優質的 IT 基礎架構，讓遠距工作的成員之間得

以迅速地分享即時訊息；特別是針對規模較小、無法提供足夠 IT 基礎架構的中

小企業，提供專案補助以鼓勵中小企業建置與強化即時資訊回饋等遠距工作所需

之相關功能(Yuxun Zhou，2022)。因為這些措施的奏效，香港企業得以在疫情期

間維持正常運作，而企業員工也能夠在居家隔離的期間中與辦公室人員之間的工

作流程無縫接軌。 

資訊通信技術的使用有助於員工在遠距工作中保持與他人的即時聯繫，和快

速的工作反饋。然而由於個別員工的配備與技術能力不同，在遠距工作中可能導

致數位落差，使得部分員工可能因為缺乏遠距工作必要的軟硬體設備，或是操作

技術設備的能力不足而面臨即時通訊的困難(Tuncay Bayrak，2012)。例如，具有

技術設備與能力的員工得以使用視訊會議系統來取代實體會議，並能善用螢幕分

享功能來進行工作成果的展示(Mark Anthony Camilleri，2022)；能善用專案管理

工具的遠距工作主管們，也更容易地了解每位員工的工作進度和專案執行狀態

(Eric Overby，2008)；但上述之設備與技術能力並非所有主管與員工皆具備，因

此企業在設備與技術能力的支援強度，對於遠距工作所需的即時資訊分享與回饋，

有著關鍵性的支持作用(Anna Zeuge，2023)。 
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2.7主管支持 

在居家或遠距工作時，工作者的上班時間與非上班時間界限模糊化、家庭或

遠距工作場所傳來的雜訊，或是其他突然而來的干擾等，都可能讓遠距工作者的

工作受到影響。這些問題除了需要遠距工作者自行排除外，企業主管是否能夠給

予遠距工作者必要的支持與主動協助，讓員工順利排除相關困難，對於遠距工作

的推動也是很重要的(Jose Benitez，2023)。本研究自文獻中整理出以下主管支持

遠距工作的一些具體方式並說明如下。 

首先，企業主管可以為遠距工作者提供正式的家庭友好型福利，例如更靈活

的工作時間表、壓縮的工作時間、允許兼職工作等措施，使遠距工作者的能夠在

進行工作任務一段時間之後，暫時離開工作內容去處理私人事務或排除外界的雜

訊干擾(Siyuan Lei，2023)。主管也可以主動為遠距工作者調整工時、彈性給予加

班和休假的權利，讓遠距工作或居家工作者能夠更好地照經營其家庭生活

(Matthew J. Beck，2022)。尤其是對於背負家庭責任的員工，企業主管可以關心

他們在為人父母上的需求，傾聽他們的想法，同時分享一些有效平衡遠距工作和

家庭責任的建議(Jeffrey H. Greenhaus，2012)。企業主管在實施這些支持方案時，

應全面地考慮員工的整體需求，營造一個讓員工能夠事業和家庭兼顧的理想工作

環境(Laurent M. Lapierre，2008)。研究也發現主管的情感支持、工具支持、榜樣

行為和創造性的工作管理，能有效地減少工作與家庭衝突，因此企業主管應確保

遠距工作者能夠有效區隔工作和非工作之間的界限，並將遠距工作模式視為支持

經營家庭生活的動力與要素(Hilpi Kangas ，2023)。 

再者，企業也可以提供心理健康支持和員工輔導服務，以應對員工在遠距工

作中可能出現的心理壓力，確保員工在遠距環境中獲得適當的支持。例如，企業

主管可以為建立家庭支援網絡，如定期的家庭聚會活動、分享照顧心得等，以減

輕員工在工作和家庭之間的壓力(Lisanne Bergefurt 2022)。組織也應關注受工作

環境變化影響較大的遠距工作者，例如高齡或是具有特殊家庭需求的員工，並對

他們提出有效的支持方案，藉以減少遠距工作對其家庭維繫的衝突 (Joel 

B. Carnevale，2020)。 
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2.8 遠距工作與工作績效 

遠距工作使得員工擁有更靈活的工作時間和地點，有助於提高工作自主性，

進而誘使員工更為敬業，增進對工作的投入和責任感。透過提供更彈性的工作環

境，員工能夠更好地平衡工作和生活，減少通勤時間，提高效率，進而促進工作

績效的提升。在資訊和通訊技術 ICT(Information and Communication Technologies，

簡稱 ICT)和數位技術蓬勃發展的當下，遠距工作系統已經成為全球眾多企業組

織提升靈活性、應對挑戰的主要手段。 

許多研究證實了遠距工作模式下的員工工作績效，與傳統的辦公室工作相較

甚至更勝一疇。大規模的調查研究結果顯示，遠距工作系統的實施提高了員工的

滿意度和生產力，進而促使組織整體績效的提升(Sheshadri Chatterjee，2022)。在

個案研究裡也指出，組織大規模投入新興技術，特別是企業社交媒體 (Enterprise 

Social Media) 以促進遠距工作相關的溝通、資訊共享和社交活動，其結果大幅地

增進了遠距工作者的工作績效(Abdul Hameed Pitafi，2018)。因此，企業組織透過

導入資訊科技應用來營造友善的遠距工作環境，對於改善遠距工作者的社會關係、

相互信任和工作相關的溝通皆有助益，並能提高工作績效。 

然而，遠距工作可能不適合所有員工。強迫員工居家工作，可能對那些不喜

愛此一工作模式的員工，產生工作績效不利的影響。這些員工在家工作可能承擔

過多的工作量或心理壓力，導致疲憊不堪(Kunze et al., 2020)。同時，長時間在家

可能滋生無聊感，進而對個人的心理健康產生不利影響(Etheridge and Spantig，

2020)，進而影響這些員工的居家工作生產力。如果員工在遠距工作裡受到負面

對待，他們可能會從組織的義務中抽身出來，表現出對心理健康有害的行為和情

緒。這可能導致員工感到焦慮、壓力和憂鬱，進而降低他們對線上工作的滿意度

(Lei Yang，2022)。 

從前面的文獻探討中可以得知，遠距或居家工作者的工作績效，有可能優於

或劣於採用傳統實地上班模式的工作者，並非單純採用某一特定工作模式就會對

工作績效的優劣產生直接的影響。因此，本研究擬導入「工作要求-資源模式理

論」，探討有關遠距工作者工作績效的潛在因素及其影響路徑。 
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第參章 研究架構與研究假說 

根據第一章的緒論以及第二章的相關文獻探討，本研究提出對應的研究架構

並進行問卷設計。本研究的主要目的，是以工作要求-資源模式理論(JD-R)為基礎，

探討企業員工採用遠距上班時，個人的身心負荷及獲得的工作資源，是否會影響

其健康耗損情形與對工作的敬業度，進而造成遠距工作與實體上班之間可能產生

的工作績效差異。在此基礎上，本章首先提出初始的研究架構及假說，接著對相

關構面進行操作型定義，最後完成了前測問卷的設計。 

 

3.1 研究架構與假說 

本研究初始的研究架構圖，如圖 3所示： 

 
圖 3初始研究架構圖 

 

根據前述之初始研究架構並且參照出國內外的相關研究論文，工作要求的

部分分別為：情緒負荷、工作負荷。工作資源的部分則是為：工作自主性、回

饋即時性和主管支持度。當中我們將情緒浩劫更換成遠距工作的健康耗損，憤

世忌俗則是修改成遠距工作的敬業度。工作要求以及工作資源皆會透過健康耗

損以及敬業度間接的影響遠距工作績效的自我認知。本研究針對影響員工遠距

工作績效的影響因素及影響結構進行探討，並在過去的理論與實證支持下，提

出各項研究假設。 
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3.1.1情緒負荷對健康耗損與敬業度之關係 

根據工作要求-資源模式的觀點，一個組織對員工的工作要求越是簡單明確，

則越可讓工作者更加明瞭其所需之預期付出；反之，若對員工的工作要求越是複

雜多變，則工作者將難以事先對其付出有所預期，因而產生情緒負荷。情緒負荷

是每位員工對工作要求所抱持的心理情感，一個企業若在工作要求上帶給員工較

大的情緒負荷，則越有可能對該員工的身心健康產生耗損的情形(Liad Bareket-

Bojmel，2023)。本研究認為，在遠距工作的情境中，工作要求對於員工的情緒負

荷，也會呈現出相同的現象，亦即員工對於遠距工作的情緒負荷強度，對其健康

耗損程度具有顯著的正向影響。 

此外，員工若是因為非自願因素而被公司要求遠距上班，則他們對於遠距工

作也容易產生負面的情緒與排斥的行為。過去的研究研究結果指出，企業主管若

對員工提出過高的工作要求致使其情緒負荷增加，則員工容易對工作產生消極心

態甚至排斥，致使其對投入工作的敬業與努力程度大打折扣(Başak Canboy ，

2023)。本研究認為，在遠距工作的情境中，工作要求對於員工投入工作的敬業程

度也會有相信的現象，亦即員工對於遠距工作的情緒負荷強度，對其投入工作的

敬業程度具有顯著的負向影響。綜上所述，本研究提出以下兩個假說。 

 

H1：情緒負荷對遠距工作者的健康耗損具有正向的影響。 

H2：情緒負荷對遠距工作者的敬業度具有負向的影響。 

 

3.1.2工作負荷對健康耗損與敬業度之關係 

當員工感受到工作負荷逐漸增多之際，若沒有適當的管道與方式去發洩情緒

與緩解壓力，長期累積下來的心身疲憊可能會導致員工的健康受到損害。根據研

究指出，員工在遠距工作時，其規律性並沒有比在實體辦公室工作來得穩定，且

可能會面臨更多的突發狀況，例如來自家庭成員的干擾、與遠距工作同事之間的

溝通不良或是人際衝突問題等，讓遠距工作者心情不佳、產生孤獨與焦慮感，進

而影響了對工作的投入意願(Kayoko Ishii，2023)。因此本研究認為隨著工作負荷

的增加，遠距工作者感受到的健康耗損程度也會更加明顯。 

在遠距工作時，員工需要以非面對面的方式進行溝通，這往往需要花費更多

的時間與心力來成，因而增加了工作負荷量。過去的研究指出，在工作負荷量大

幅增加的情形下，若管理者未能提出有效的應對措施，則員工們對於工作的不滿

也必然會與日俱增，進而使得他們採取消極的態度，減少了在工作任務上的熱忱

與投入程度(Mariana Toniolo-Barrios，2021)。本研究認為在遠距工作的場合中，

同樣可能存在上述之情形。綜上所述，本研究提出以下兩個假說。 

 

H3：工作負荷對遠距工作者的健康耗損具有正向的影響。 

H4：工作負荷對遠距工作者的敬業度具有負向的影響。 
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3.1.3工作自主性對健康耗損與敬業度之關係 

在遠距工作時，員工更容易保持專注，不受外界干擾，有助於提升工作效率

和自身健康。擁有高度工作自主性的員工可能更能應對複雜任務和做出明智決策，

這有助於提升情緒穩定和身體健康。工作自主性的增加可能帶來對工作安全的信

心，進而促進心理健康的提升。同時，具有高度工作自主性的員工可能更能靈活

協調工作和家庭，減少工作-家庭衝突，有助於提升家庭和個人生活的品質。這

樣的工作環境也有助於員工更好地安排工作時間，避免過勞，進而促進身體健康。

(Anis Khedhaouria，2024)。因此本研究認為員工在遠距工作的時候也會自我的管

理好自身的身心靈健康狀況，不會因為需要待在非辦共識的地區就會忽視掉自身

的健康管理部分。 

文獻指出，當企業主管給予員工彈性決定自己的工作方式、工作時間與工作

地點時，員工可以更自主地掌握工作流程和方法，也會更樂於投入到工作中，表

現出更高的敬業度。對於擁有自律能力的員工來說，授與他們更多的工作自主性，

不僅不會因為監督的減少而對工作有所懈怠，反而更能讓他們增進工作的熱忱，

進而願意投入更多心力去完成工作(Henrik O. Sørlie，2022)。因此本研究認為若

能提高遠距工作者的工作自主性，將可讓他們有更強的動機來主動參與工作並追

求卓越表現，而這種對遠距工作的主動性和積極性，就是敬業度的具體表現。綜

上所述，本研究提出以下兩個假說。 

 

H5：工作自主性對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 

H6：工作自主性對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 

 

3.1.4回饋即時性對健康耗損與敬業度之關係 

許多工作任務皆需眾人合作協力完成，當工作者無法在合理時間內完整接收

工作任務相關之重要訊息時，員工必然感受到工作時限的壓迫性，特別是在處理

需要立即做出決策的工作任務上更是如此(Rasa Jämsen，2022)。此外，當員工遇

到特殊問題需要協助時，若無法即時獲得他人回應，也會對其形成巨大的壓力和

焦慮感(Amy Tong Zhao，2023)。反之，員工若能在工作任務執行中，隨時從主

管、同事或其他資訊來源獲得即時性的回饋，他們就可以更快速地處理這些工作

相關訊息並在短時間內做出回應，因而避免了工作逾時所產生的壓力。研究文獻

指出，如果頻繁的壓力來源長時間持續存在，將對員工的身體和心理健康造成負

面影響(Konstantinos Tasoulis，2023)。因此本研究認為，在遠距工作情境中，若

能確保工作任務相關資訊的回饋即時性，對員工的身心健康耗損情形來說，是能

夠有效被減少與控制的。 

另一方面，回饋即時性可以激勵遠距工作的員工更加投入在工作上，因為他

們能夠從各種即時回饋管道中了解到其他工作者對其表現有何評價，並據以迅速

做出調整。即時回饋促進員工之間的互動頻率，有助於其對工作任務建立明確的

目標，使員工更加關注工作的品質，進而提升其對工作任務的承諾
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(Selma Kalkavan，2014)。即時的回饋也可以讓員工迅速理解他人的工作進度與工

作成果，並與自己的工作任務相互參照，進而快速找出不一致的問題，並相互透

過調整與修正的行為來解決問題(Kristian Behrens，2024)。因此本研究認為，在

遠距工作情境中，若企業組織能確保員工能獲得即時的工作訊息回饋，則遠距工

作者將更願意展現出對工作的敬業度，以積極主動且高度自律的方式來完成工作

任務。綜上所述，本研究提出以下兩個假說。 

 

H7：回饋即時性對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 

H8：回饋即時性對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 

 

3.1.5主管支持度對健康耗損與敬業度之關係 

員工面臨居家上班的時候，還可能會遇到就是自身的主管會不會給予協助，

根據研究指出，大多數的遠距工作者會因為企業的支持員工居家的上班亦主管相

較於傳統辦公室更多的關心，即可以調整好心態迎接遠距工作時所面臨的壓力或

者產生損耗自身健康的問題(Andri Georgiadou ，2024)。依據文獻中指出倘若企業

可以有效地將資源的分配，也可使的員工在遠距工作時感受到主管的協助，並且

早點投入工作，減少自身的心靈損耗(Andrée-Anne Deschênes，2023)。因此本研

究認為在遠距工作的情境中，若是主管可以確保員工感受到主管的支持度的話，

是能夠有效被減少與控制員工的健康耗損的(Claire R. McInerney，1999)。 

當員工感受到企業亦或者主管的支持，可以有效建立出員工對於主管的信任

感。根據文獻，這種信任感可以使的員工會更加忠誠於組織，並且提高員工對於

遠距工作的敬業度，因為員工感受到主管的協助對此感到滿意。以及員工可以以

更加積極的態度面臨遠距工作上的一些問題，克服困難，幫助組織獲得更大的貢

獻(T.A. Bentley ，2016)。因此本研究認為在遠距工作的情境中，若是主管可以確

保員工感受到主管的支持度的話，是能夠積極增加員工對於遠距工作的敬業度的。

綜上所述，本研究提出以下兩個假說。 

 

H9：主管支持度對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 

H10：主管支持度對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 

 

3.1.6遠距工作健康耗損與敬業度之關係 

遠距工作對健康的耗損包括身心兩者。對身體健康的影響方面，研究指出大

多數遠距工作者長時間坐在電腦前，常因缺乏運動與休息，或是維持不良坐姿過

久等因素，導致身體不適與活動能力降低等身體健康問題，進而影響工作表現和

敬業度(Vijesh Chaudhary , Smrutirekha Mohanty，2022)。對心理健康的影響方面，

文獻指出長期間的獨自工作，因工作中欠缺與他人產生社交的機會，較容易產生

孤立感、焦慮等心理健康問題，而這些問題若無法排除，將可能難以使員工全心

全意地投入工作，導致他們無法如預期般地表現出他們應有的敬業態度
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(Hadis Amiri，2023)。因此本研究認為若遠距工作者感受到自己的健康耗損情較

為嚴重時，則其對工作任務的敬業程度，也會因此而明顯降低，故提出以下之假

設。 

 

H11：健康耗損對遠距工作者的工作敬業度具有負向的影響。 

 

3.1.7健康耗損跟工作績效之關係 

健康耗損可能對整體的生活品質和工作效能產生總體性的影響。身心健康的

良好狀態有助於提升工作績效。但是過度的工作要求可能導致健康耗損，可能會

導致員工不增反減的工作績效。根據文獻指出健康的耗損並會影響員工在遠距工

作時期的工作績效，因為員工認為即使生了一場小病也是可以在家工作，與傳統

辦公室不相同(Henrike Schmitz，2023)。因此本研究認為，若是當遠距工作者健

康出現了問題，會因此降低工作的意願，間接影響了員工的工作績效。 

 

H12：健康耗損對遠距工作者的工作績效具有負向的影響。 

 

3.1.8敬業度跟工作績效之關係 

員工敬業度與工作投入程度密切相關，對工作任務有高度敬業感的員工，能

夠持續地積極參與和全心投入於工作中，並願意為達到理想的工作成果而努力付

出。最終，這樣的努力付出通常都能得到良好的成果，而其工作績效也能夠獲得

高度的評價。文獻指出員工的敬業程度與其對組織的承諾息息相關，敬業度較高

的員工對企業組織更為忠誠，願意為組織的工作任務與目標付出額外的努力，從

而產出優異的工作績效。此外，對工作任務具有高度敬業感的員工，通常也更願

意與其他同事進行具體合作，能夠與同事之間進行深入的交流與知識分享，因而

提升了個人本身與整體團隊的工作績效(Jorge Heredia，2022)。因此本研究認為，

若遠距工作者的工作敬業度越高，則也會傾向認為自己的工作績效越加良好，故

提出以下之假設。 

 

H13：工作敬業度對遠距工作者的工作績效認知具有正向的影響。 
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3.2操作型定義 

本章節義在探討本研究架構的主要衡量八個變項，並根據國內外學者提出的

相關研究變項的操作性定義，在適度文字修飾調整後，作為本研究各研究變項的

操作型定義，彙整如表 1所示。 

表 1本研究各變項的操作型定義 

變項 操作型定義 參考文獻 

情緒負荷 員工在遠距工作時，從工作環境與工作

本身所帶來的負面情緒感受強度。 

Michael C. Peasley 

(2020) 

工作負荷 員工在遠距工作時，對於工作內容所需

投入心力付出的感受強度。 

Miriam Gazem 

(2023) 

工作自主性 員工在遠距工作時，可以自行彈性決定

工作環境、工時與工作方法的程度。 

Yuhsuan Chang 

(2021) 

回饋即時性 員工在遠距工作時，能夠從消息來源管

道即時接收工作相關訊息的程度。 

Hiu Ling Yeung 

(2024) 

主管支持度 主管對於員工以遠距方式進行工作的認

同感與提供必要協助的程度。 

Wong May Yee 

(2023) 

健康耗損 員工在遠距工作時，感受到自己正處在

身心狀態不佳的程度。 

Keyao Li 

(2022) 

Marcelo Marinho 

(2021) 

敬業度 員工在遠距工作時，能夠保持主動與自

律的心態來努力完成工作的程度。 

Abira Reizer 

(2022) 

工作績效的

自我認知 

員工在遠距工作時，自己覺得能夠在工

作成果上展現出優良表現的程度。 

E. Glenn Dutcher 

(2012) 

資料來源：本研究整理 
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3.3前測問卷的設計 

本研究採用問卷調查法，對員工遠距工作的績效認知及相關影響因素進行資

料收集。初步設計的前測問卷，其題項設計主要是參考國內外相關文獻來編製，

隨後邀請三位資訊管理相關領域學者提供語意、用字等方面的修正意見並據以修

改。修正後的問卷題項如表 2 所示，各構面題項均採用李克特五點量表(Likert 

scale)，依序給予 1分到 5分的分數，分別代表非常不同意(1分)、不同意(2分)、

普通(3 分)、同意(4 分)和非常同意(5 分)。研究問卷分成四個部分：第一部分

為研究對象的基本資料，包含性別、年齡、工作總年資、有無遠距工作經驗、遠

距工作的頻率、工作的產業類別、遠距工作的主要工作地點、遠距工作時所使用

的設備、每天遠距工作的時數、住家到實體公司的通勤時間以及月收入等；第二

部分為員工遠距工作時的工作要求與資源感受構面的對應題項；第三部分為員工

遠距工作的健康耗損及工作敬業度構面的對應題項；第四部份為遠距工作績效自

我認知構面的對應題項。 

表 2前測各構面之題項 

構面(代號) 題項 參考資料 

情緒負荷 

(EL) 

1. 在遠距上班時，我有感受到工作任

務帶給我的負面情緒。 

Ronald Fischer 

(2021) 

2. 在遠距上班時，我有感受到工作環

境帶給我的負面情緒。 

3. 比起在公司上班，遠距上班帶給我

更多的負面情緒。 

工作負荷 

(WL) 

1. 在遠距上班時，我有感受到工作負

荷量很大。 

Henrikke Dybvik 

(2021) 

2. 在遠距上班時，我有感受到需耗費

很多心力才能完成工作任務。 

3. 在遠距上班時，主管對於我的工作

品質有很高的要求。 

工作自主性 

(WA) 

1. 在遠距上班時，我可以彈性地安排

自己的工作時間。 

Ayelet Kogus 

(2022) ; 

Mootaz M. Jaff 

(2018) 
2. 在遠距上班時，我可以彈性地決定

自己的工作地點。 

3. 在遠距上班時，我可以彈性地決定

自己的工作方式。 
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回饋即時性 

(GBA) 

1. 在遠距上班時，我可以即時得到工

作夥伴給予的回應。 

Andrée-

Anne Deschênes 

(2024) 2. 在遠距上班時，我可以即時得到主

管給予的回應。 

3. 在遠距上班時，我可以即時從公司

的資訊系統得到工作所需的資訊。 

主管支持度 

(SS) 

1. 我的主管認同我以遠距方式上班。 Penelope 

L. Bagley (2021) 
2. 我的主管會設法提供我在遠距上班

時所需的各項協助狀況。 

3. 我的公司有提供遠距上班相關的有

形誘因，如補助獎金等。 

健康耗損 

(HD) 

1. 我覺得遠距上班讓我的活動力變的

比較差。 

Giovanna Cantarella 

(2023) ; 

 Xuan Hu  & 

Yanqing Song  

(2022) 

2. 我覺得遠距上班讓我提不起勁。 

3. 我覺得遠距上班讓我喘不過氣 

4. 我覺得遠距上班讓我感到身心疲

憊。 

敬業度 

(EE) 

1. 在遠距上班時，我會自我督促以達

成自己被賦予的工作目標。 

Jason Kuruzovich 

(2021) 

2. 在遠距上班時，我會主動協助需要

幫忙的同事。 

3. 在遠距上班時，我會全心全力投入

在工作上。 

4. 在遠距上班時，我對工作任務能保

持著高度的熱忱。 

工作績效自我認

知 

(WPSA) 

1. 我覺得自己在遠距上班時的工作效

率很高。 

Roberta Fida 

(2022) 

2. 在遠距上班時，我可以有效地完成

自己的工作任務。 

3. 在遠距上班時，我極少產生工作瑕

疵與錯誤。 

4. 我認為自己在遠距上班時，整體的

表現很好。 

資料來源：本研究整理 
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第肆章 資料分析方法與前測問卷的信效度分析 

本研究以匿名方式進行調查，問卷內清楚告知受測者所有資料僅供本研究分

析使用，並保證其所填寫的內容絕對保密。本研究採用網路問卷是以 Google 表

單的形式製作，透過便利抽樣的方式，在多種不同的社群平台上，如 Facebook、

Instagram、Line、Dcard 發放邀請填寫的超連結，以增加樣本來源的多樣性。 

為確保問卷工具的可靠性，本研究在正式調查展開之前，先以前測問卷收集

少量樣本資料，並使用 SmartPLS4 軟體進行前測問卷的信效度分析，並根據信效

度分析的結果來檢視前測問卷，在改善問卷設計後發展成為正式問卷。 

4.1資料分析方法 

1. 樣本描述性分析(Descriptive Statistics) 

透過分析受測者的特徵，包含性別、年紀、工作總年資、有無遠距工作

經驗、遠距工作的頻率、工作的產業類別、遠距工作的主要選擇工作地點、

遠距工作時所使用的設備、每天遠距工作的時數、住家到實體公司所需耗時

多久以及月收入等能了解問卷受測對象樣本的分布情況和樣本特徵。透過系

統方法(Systematic Approach)對受測者的基本資料進行統計和總結。 

2. 偏最小平方法(Partial Least Squares，PLS) 

PLS是一種多變量分析方法，用於探索變數之間的關係和預測模型。特

別適用於建構複雜的結構模型，並處理高度相關的變數。PLS 通常用於探索

性研究和預測建模，其主要目標是解釋和預測依變數的變化。SmartPLS4 軟

體提供了 PLS算法的實施，可以使用該軟體來建立和分析結構模型，計算因

素負荷量、路徑係數、信效度等統計指標，並進行模型擬合和解釋性分析。 

3. Bootstrapping(自助抽樣法)： 

是一種重抽樣技術，用於評估統計量和精確度和穩定性。在 SmartPLS4 

軟體中，可以使用 Bootstrapping 來計算 PLS 模型中的標準誤差、信賴區間

和顯著性水平。透過重抽樣產生多個樣本子及，可以對模型係數進行重複計

算，從而獲取更穩定的結果。這有助於提供對模型參數的信心區間估計，並

進行統計推論，以確定變數之間的重要關係。 

4.2第一次問卷前測 

本研究運用了問卷調查法，透過便利抽樣方式取得具有遠距工作經驗工作者

樣本。本研究所使用的問卷均採用李克特(Likert Scale)五點量表來衡量，受測者

根據自身的認同程度，給予 1至 5分的評分，其中 1分代表非常不同意，5分代

表非常同意，共計五個評分等級。受測者的平均分數越高，表示對相關問題的認

同程度越高。本研究於 2023/10/15發放網路問卷進行前測，並於 2023/10/24收

集完畢，排除 3 份無效問卷，合計回收 72 份有效問卷。前測問卷回收後，本研

究進一步進行信度與效度分析，以確認該問卷的信度和效度是否達到可接受的水
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平，或是否需要進一步調整文字敍述或刪除不適合的題項。本次前測問卷的信度

分析結果詳見表 3。 

 

表 3第一次前測之測量表模型參數估計表 

構面(代號) 題項 因素負荷量 Cronbach’s α CR     AVE 

情緒負荷 

(RW-EL) 

EL1 

EL2 

EL3 

0.899  

0.862 

0.695 

0.762 0.804 0.678 

工作負荷 

(RW-WL) 

WL1 

WL2 

WL3 

0.911 

0.924 

0.599 

0.765 0.867 0.681 

工作自主性 

(RW-WA) 

WA1 

WA2 

WA3 

0.822 

0.902 

0.892 

0.844 0.844 0.762 

回饋自主性 

(RW-GBA) 

GBA1 

GBA2 

GBA3 

0.839 

0.675 

0.874 

0.732 0.811 0.641 

主管支持度 

(RW-SS) 

SS1 

SS2 

SS3 

0.821 

0.854 

-0.192 

0.503 0.447 0.480 

健康耗損 

(RW-HD) 

HD1 

HD2 

HD3 

HD4 

0.834 

0.851 

0.901 

0.890 

0.893 0.903 0.756 

敬業度 

(RW-EE) 

EE1 

EE2 

EE3 

EE4 

0.690 

0.816 

0.802 

0.897 

0.815 0.804 0.647 

工作績效自我

認知 

(RW-WPSA) 

WPSA1 

WPSA2 

WPSA3 

WPSA4 

0.937 

0.939 

0.797 

0.943 

0.926 0.941 0.821 

資料來源：本研究 
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在表 3中，可以看到大部分數值都有達到閥值要求的水準，而未符合閥值要

求的數值資料，是遠距工作-主管支持度(RW-SS)構面的 Cronbach’s α值，以及

該構面第三題(SS3)的因素負荷量，都與通過標準有一定程度上的落差。考量到

若未進行本題項的重新調整，可能會導致進行正式問卷的資料蒐集與分析時，產

生不利的影響，因此本研究決定重新設計本題項，期望在做出此一調整後，能夠

讓遠距工作-主管支持度(RW-SS)構面的信度可以有效提升，且修正後題目的因素

負荷量也能達到可以接受的水準。 

4.3前測問卷修改 

本研究根據前測的數據資料呈現，針對未通過閥值的(SS3)問項檢視其題目

內容，並進行文字的重新設計。該題的原始敍述為：「我的公司有提供遠距上班

相關的有形誘因，如補助獎金等」。經審視後，本研究認為獎補助金等有形誘因，

並非企業主管常用的遠距工作與鼓勵支援方案，且與其他相同構面的問題在本質

上有所不同，因此將此原始的文字敍述廢棄，改以「在我遠距上班的期間裡，我

的主管能夠認同我的工作模式」的方式來陳述。具體來說，新舊兩者的差異如下。 

1. 經濟誘因的移除：未修改前的題目敍述，強調公司對遠距工作者提供的實際

有形福利，如補助獎金等。雖然許多企業願意提供經濟上的支持來鼓勵員工

參與創新與改進績效，但幾乎很少有企業透過獎補助來鼓勵員工遠距上班。

因此本研究將具體的獎勵機制從問項中移除。 

2. 非經濟誘因的導入：雖然大多數企業並沒有採用經濟誘因來鼓勵遠距工作，

但企業主管仍可透過其他方式促進員工採取遠距工作模式，例如認同、允諾

和口頭讚掦等。對許多員工來說，獲得主管的認同是很重要的成就，不僅能

提高他們對工作的滿意度和自信心，也比較能夠得到日後升遷的機會。 

整體來說，未修改前的題項，詢問的是企業組織對遠距工作者提供的經濟性

物質誘因，而修改過的題項，後則注重於主管對遠距工作方式的非經濟性支持和

認同，兩者之間有明顯的不同。 

此外，利用此次問卷修改的機會，本研究在研究架構裡新增一個構面「遠距

上班與在公司實體上班的工作績效比較」(CT&PW)，藉以了解遠距工作與實體上

班的績效差異是否存在，以及此一績效差異是否會受到遠距工作績效的影響。本

研究將此一新構面的操作型定義設定為「員工在遠距工作時，自己比起在傳統辦

公室工作，可以更加彰顯自己工作績效的程度」(Ellen Ernst Kossek 2006)，並參

考學者的題項設計方式(E.Jeffrey Hill, 2003)，為此構面設計了四個對應的題目描

述。本研究認為，員工在不同工作模式上的工作績效差異，可以透過比較來得知。

在其他條件不變下，若員工在遠距工作中展現出的工作績效表現越為出色，則他

對於遠距工作的自我績效評價自然也越正面。當個人對遠距工作的績效評價已高

於實體工作的績效評價，且兩者之間的績效差距仍在持續擴大時，則隨著遠距工

作的績效提升，員工必然能感受到他在遠距工作與實體工作的績效差異上更加明

顯。因此本研究在本次修改前測問卷時，一併提出以下的假設： 
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H14：遠距工作績效的自我認知，對遠距工作與實體工作的績效差異自我認

知，具有正向的影響。 

 

在完成上述之研究架構與問卷內容調整後，本研究據此製作出新版的前測問

卷，並進行第二次前測。 
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4.2第二次問卷前測 

本次前測使用問卷調查法，透過便利抽樣方式取得樣本，同樣採用李克特

(Likert Scale)五點量表來衡量。受測者根據自身的認同程度，給予 1至 5分的評

分，其中 1 分代表非常不同意，5分代表非常同意，共計五個評分等級。本研究

於 2023/10/31 發放網路問卷進行第二次前測，並於 2023/11/07 收集完畢，合計回

收 72 份有效問卷，排除了 8 份的無效問卷。本次前測問卷的信度分析結果詳見

表 4。 

表 4第二次前測之測量表模型參數估計表 

構面(代號) 題項 因素負荷量 Cronbach’s α CR     AVE 

遠距工作-情緒

負荷 

(RW-EL) 

EL1 

EL2 

EL3 

0.857 

0.912 

0.907 

0.872 0.874 0.797 

遠距工作-工作

負荷 

(RW-WL) 

WL1 

WL2 

WL3 

0.862 

0.894 

0.810 

0.817 0.821 0.733 

遠距工作-工作

自主性 

(RW-WA) 

WA1 

WA2 

WA3 

0.860 

0.865 

0.907 

0.853 0.891 0.770 

遠距工作-回饋

自主性 

(RW-GBA) 

GBA1 

GBA2 

GBA3 

0.938 

0.893 

0.880 

0.888 0.895 0.817 

遠距工作-主管

支持度 

(RW-SS) 

SS1 

SS2 

SS3 

0.880 

0.857 

0.923 

0.866 0.875 0.789 

遠距工作-健康

耗損 

(RW-HD) 

HD1 

HD2 

HD3 

HD4 

0.768 

0.870 

0.917 

0.913 

0.891 0.907 0.755 

遠距工作-員工

敬業度 

(RW-EE) 

EE1 

EE2 

EE3 

EE4 

0.883 

0.807 

0.887 

0.909 

0.903 0.903 0.761 

遠距工作-工作

績效自我認知 

(RW-WPSA) 

WPSA1 

WPSA2 

WPSA3 

WPSA4 

0.885 

0.920 

0.826 

0.934 

0.921 0.921 0.796 
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遠距上班與在

公司實體上班

的工作績效比

較(CT&PW) 

CT&PW1 

CT&PW2 

CT&PW3 

CT&PW4 

0.942 

0.910 

0.932 

0.917 

0.950 0.950 0.856 

資料來源：本研究 

在表 4 中，所有題項的因素負荷量均大於 0.7(Kaiser，1974)，且各構面的

Cronbach’s α值通過閥值 0.7 的檢驗標準(Nunnally, 1994)，CR 值則是也有通過

學者界定的 0.6 標準(Fornell &  Larcker, 1981)，AVE 值也全部達到 0.5 以上的標

準(Fornell & Larcker, 1981)，因此本研究認為經過修正的測量工具已具備良好的

信度與建構效度。為了進一步確保每個構面都可以獨立的測量相關的特徵或變量，

且不會受到其他構面的共變影響，本研究進一步檢定了構面之間的區別效度，如

表 5 所示。其中對角線以下的各項數值都沒有超過對角線闊值，因此本研究認為

修正之後的測量工具，具有良好的區別效度(Campbell & Fiske,  1959)。 

表 5前測區別效度檢定表 

構面 
CT&

PW 

RW-

EE 

RW-

EL 

RW-

GBA 

RW-

HD 

RW-

SS 

RW-

WA 

RW-

WL 

RW-

WPS

A 

CT&P

W 
0.925         

RW-

EE 
0.547 0.873        

RW-

EL 

-

0.216 
-0.365 0.893       

RW-

GBA 
0.272 0.424 -0.105 0.904      

RW-

HD 

-

0.405 
-0.478 0.642 -0.184 0.869     

RW-

SS 
0.197 0.583 -0.215 0.330 -0.274 0.888    

RW-

WA 
0.361 0.254 -0.283 0.418 -0.481 0.295 0.878   

RW-

WL 

-

0.194 
-0.272 0.738 -0.183 0.642 -0.116 -0.352 0.856  

RW-

WPSA 
0.709 0.763 -0.377 0.358 -0.603 0.476 0.485 -0.379 0.892 

資料來源：本研究 
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第五章 正式問卷資料分析與結果 

本章節分為四個小節：5.1 為正式問卷，5.2 為評鑑測量模型，5.3 為研究模

型的分析結果，5.4 為研究假說的驗證結果。 

5.1正式問卷 

本研究的問卷題項設計主要是參考國內外相關文獻來編製，並邀請三位資訊

管理相關領域學者提供語意、用字等方面的修正意見，再據以修改而成。各構面

之題項均採用李克特五點量表(Likert scale)，依序給予 1 分到 5 分的分數，分別

代表非常不同意(1 分)、不同意(2 分)、普通(3 分)、同意(4 分)和非常同意(5 分)。

本研究於 2023 年 11 月 15 日起到 2024 年 3 月 21 日期間，發放網路問卷進行 128

天的資料蒐集，我們在問卷當中有提共是否有遠距工作的問題，以便排除無遠距

工作經驗的無效問卷。排除 58 份無效問卷，合計回收 342 份具有遠距工作經驗

的有效問卷。 

其中男性 199 人(58%)，女性 143 人(42%)。樣本資料中，以 31~40 歲(30%)、

遠距上班工作經驗為半年以內(32%)、製造業(29%)、第一線工作人員(37%)、工

作年資 10年以上(32%)、遠距工作地點為自宅(73%)、遠距工時每日 6-8小時(37%)

為最高分佈之區間。樣本特性的結果彙整如表 6 所示。 

 

表 6 樣本特性分配表(N=342) 

樣本特性 類別 樣本數 百分比 

性別 
男 

女 

199 

143 

58% 

42% 

目前的年齡 

20 歲及以下 

21~30 歲 

31~40 歲 

41~50 歲 

51~60 歲 

61 歲以上 

2 

77 

102 

97 

48 

16 

1% 

23% 

30% 

28% 

14% 

5% 

您從事遠距工作的

經驗有多久 

半年以內 

半年至一年以內 

一年至二年以內 

二年至三年以內 

三年以上 

110 

106 

72 

21 

33 

32% 

31% 

21% 

6% 

10% 

您目前就職企業所

屬的產業類別 

製造業 

資訊及通訊傳播業 

教育服務業 

98 

70 

28 

29% 

20% 

9% 
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金融保險業 

社會工作服務業 

服務業 

公共行政及國防 

其他 

32 

17 

48 

15 

28 

10% 

5% 

14% 

4% 

9% 

目前的職務頭銜 

中階主管 

高階主管 

第一線員工 

基層主管 

60 

35 

127 

120 

18% 

10% 

37% 

35% 

目前就職企業的累

計工作年資 

1 年以內 

1 - 2 年以內 

3 - 5 年以內 

6 - 9 年以內 

10 年以上 

38 

62 

67 

66 

109 

11% 

18% 

20% 

19% 

32% 

遠距工作時的主要

上班地點 

公司指定的場所 

自選非自宅場所 

自家住宅 

77 

15 

250 

23% 

4% 

73% 

遠距上班時，每天

平均的工作時數 

少於 2 小時 

2 - 4(含)小時 

4 - 6(含)小時 

6 - 8(含)小時 

8 - 10(含)小時 

10 小時以上 

24 

40 

86 

128 

55 

9 

7% 

12% 

25% 

37% 

16% 

3% 

資料來源:本研究 
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本研究中針對性別與年齡，以及性別與年資二者，透過交叉分析了解填答

者的基本屬性之間，是否存在分佈上的差異，並將交叉分析結果詳述如下： 

(一)性別對年齡的交叉分析 

根據遠距上班員工之性別，分析員工的年齡分佈整理如表 7 所示。若

以折線圖來呈現，則兩性的分佈情形如圖 4 所示，其中大致可以發現，在

受測者中，男性的年齡分佈情形和女性之間略有差異，男性受測者的年齡

中位數與眾數皆較較女性受測者為大。 

表 7性別與年齡交叉分析表 

 

 

圖 4受測者性別之間的年齡差異情形 

  

0

10

20

30

40

50

60

70

20歲及以下 21~30歲 31~40歲 41~50歲 51~60歲 61歲以上

男性 女性

 男性 女性 

20 歲及以下 1 (0.3%) 1 (0.3%) 

21~30 歲 34 (9.9%) 43 (12.6%) 

31~40 歲 59 (17.3%) 43 (12.6%) 

41~50 歲 66 (19.3%) 31 (9.1%) 

51~60 歲 31 (9.1%) 17 (5%) 

61 歲以上 8 (2.3%) 8 (2.3%) 

總計 199 (58.2%) 143 (41.8%) 
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(二) 性別對年資的交叉分析 

根據遠距上班員工之性別，分析員工的年資分佈整理如表 8 所示。若

以折線圖來呈現，則兩性的分佈情形如圖 5 所示，其中大致可以發現，在

受測者中，男性的年資分佈情形和女性之間亦略有差異。雖然男性受測者

的年資中位數與眾數皆大致與女性受測者的所在區間大致相同，但亦可發

現在本研究的受測者中，年資滿 10 年以上的男性比例，遠高於年資落於同

一區間中的女性比例。 

表 8性別與年資交叉分析表 

 

 

 
 

圖 5受測者性別之間的年資差異情形 

  

0

10

20

30

40

50

60

70

80

1年以內 1-2年 3-5年 6-9年 10年以上

男性 女性

 男性 女性 

1 年以內 20 (5.8%) 18 (5.3%) 

1-2 年 38 (11.1%) 24 (7.0%) 

3-5 年 36 (10.5%) 31 (9.1%) 

6-9 年 33 (9.6%) 33 (9.6%) 

10 年以上 72 (21.1%) 37 (10.8%) 

總計 199 (58.2%) 143 (41.8%) 
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本研究中依變相的平均值範圍從 HD3(2.22)到 WA3(3.90)，標準偏差範

圍從 WPSA3(0.854)到 HD1(1.183)，各構面的敍述性統計分析資料如表 9所

示。 

表 9各構面的敍述性統計分析表 

構面說明(代號) 平均值 標準差 

情緒負荷(EL) 

EL1 在遠距上班時，我有感受到工作任務帶給我

的負面情緒。 

2.58 1.063 

EL2 在遠距上班時，我有感受到工作環境帶給我

的負面情緒。 

2.31 1.008 

EL3 比起在公司上班，遠距上班帶給我更多的負

面情緒。 

2.26 1.125 

工作負荷(WL) 

WL1 在遠距上班時，我有感受到工作負荷量很

大。 

2.67 1.057 

WL2 在遠距上班時，我有感受到需耗費很多心力

才能完成工作任務。 

2.87 1.133 

WL3 在遠距上班時，主管對於我的工作品質有很

高的要求。 

2.92 1.110 

工作自主性(WA) 

WA1 在遠距上班時，我可以彈性地安排自己的工

作時間。 

3.81 0.996 

WA2 在遠距上班時，我可以彈性地決定自己的工

作地點。 

3.87 1.038 

WA3 在遠距上班時，我可以彈性地決定自己的工

作方式。 

3.90 0.974 

回饋自主性(GBA) 

GBA1 在遠距上班時，我可以即時得到工作夥伴給

予的回應。 

3.32 1.021 

GBA2 在遠距上班時，我可以即時得到主管給予的

回應。 

3.35 0.990 

GBA3 在遠距上班時，我可以即時從公司的資訊系

統得到工作所需的資訊。 

3.60 0.989 

主管支持度(SS) 
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SS1  我的主管認同我以遠距方式上班。 3.52 0.905 

SS2 我的主管會設法提供我在遠距上班時所需的

各項協助狀況。 

3.61 0.917 

SS33 在我遠距上班的期間裡，我的主管能夠認同

我的工作模式。 

3.65 0.886 

健康耗損(HD) 

HD1 我覺得遠距上班讓我的活動力變的比較差。 2.82 1.183 

HD2 我覺得遠距上班讓我提不起勁。 2.60 1.182 

HD3 我覺得遠距上班讓我喘不過氣。 2.22 1.095 

HD4 我覺得遠距上班讓我感到身心疲憊。 3.49 1.110 

員工敬業度(EE) 

EE1 在遠距上班時，我會自我督促以達成自己被

賦予的工作目標。 

3.65 0.886 

EE2 在遠距上班時，我會主動協助需要幫忙的同

事。 

3.63 0.977 

EE3 在遠距上班時，我會全心全力投入在工作

上。 

3.64 0.868 

EE4 在遠距上班時，我對工作任務能保持著高度

的熱忱。 

3.55 0.938 

工作績效自我認知(WPSA) 

WPSA1 我覺得自己在遠距上班時的工作效率很高。 3.66 0.927 

WPSA2 在遠距上班時，我可以有效地完成自己的工

作任務。  

3.64 0.910 

WPSA3 在遠距上班時，我極少產生工作瑕疵與錯

誤。 

3.64 0.854 

WPSA4 我認為自己在遠距上班時，整體的表現很

好。 

3.41 0.966 

遠距上班與在公司實體上班的工作比較(CT&PW) 

CT&PW1 我在遠距上班時的工作成果，比在公司上班

時來得更好。 

3.37 1.041 
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CT&PW2 我在遠距上班時，能夠比在公司上班時花更

少的時間來完成自己的工作任務。 

3.33 1.004 

CT&PW3 我在遠距上班時的工作瑕疵與錯誤，比在公

司上班時來得更少。 

3.36 1.017 

CT&PW4 我認為自己在遠距上班時，整體的表現比在

公司上班時來得更好。 

3.14 0.967 

資料來源:本研究 

5.2評鑑測量模型 

本研究透過評估測量模型，檢驗各變數與潛在變數的信度、效度及估計參數

的水準，來確保個變數間的一致性。信度評估測量工具的可靠度和穩定度，能保

證結果的一致性；效度則評估測量工具的正確性，確認是否具有推論及衡量構面

的能力。而本研究問卷雖參考了國內外學者之問卷，但因有文字上修改且翻譯後

是否意義有無完全傳達或誤差與偏離等情形，故須透過工具測量以確認其信度與

效度，評鑑測量模型的結果彙整如下。 

 

(1)因素負荷量 

根據表 10，可以看出各構面的因素中，除了題項 HD4 的因素負荷量小於 0.7

之外，其餘的因素負荷量均高於 0.7，足見除 HD4 之外，每個題項皆具有良好的

信度，達到學者建議的標準(Kaiser, 1974)。經檢視，HD4 的題目為「我覺得遠距

上班讓我感到身心疲憊」，而該題的語意與同一構面其他三題的健康影響程度或

有程度上的差異，因此本研究決定將該題刪除後，重新進行信效度檢驗，其結果

如表 11 所示。 

表 10正式問卷測量模型參數估計表(HD4 刪除前) 

題項 因素負荷量 Cronbach’s α CR AVE 

EL1 

EL2 

EL3 

0.858 

0.885 

0.902 

0.857 0.913 0.778 

WL1 

WL2 

WL3 

0.874 

0.896 

0.703 

0.770 0.867 0.687 

WA1 

WA2 

WA3 

0.760 

0.877 

0.866 

0.787 0.874 0.699 

GBA1 

GBA2 

0.892 

0.893 

0.821 0.894 0.739 
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GBA3 0.790 

SS1 

SS2 

SS3 

0.861 

0.827 

0.864 

0.810 0.887 0.724 

HD1 

HD2 

HD3 

HD4 

0.812 

0.923 

0.837 

-0.045 

0.654 0.781 0.553 

EE1 

EE2 

EE3 

EE4 

0.757 

0.771 

0.860 

0.797 

0.809 0.874 0.636 

WPSA1 

WPSA2 

WPSA3 

WPSA4 

0.837 

0.820 

0.776 

0.760 

0.811 0.876 0.638 

CT&PW1 

CT&PW2 

CT&PW3 

CT&PW4 

0.869 

0.876 

0.874 

0.537 

0.810 0.875 0.644 

資料來源:本研究 

表 11正式問卷測量模型參數估計表(HD4 刪除後) 

題項 因素負荷量 Cronbach’s α CR AVE 

EL1 

EL2 

EL3 

0.859 

0.885 

0.902 

0.857 0.913 0.778 

WL1 

WL2 

WL3 

0.874 

0.895 

0.705 

0.770 0.867 0.687 

WA1 

WA2 

WA3 

0.762 

0.875 

0.867 

0.787 0.874 0.699 

GBA1 

GBA2 

GBA3 

0.892 

0.894 

0.789 

0.821 0.894 0.739 
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SS1 

SS2 

SS3 

0.861 

0.827 

0.864 

0.810 0.887 0.724 

HD1 

HD2 

HD3 

0.818 

0.922 

0.841 

0.825 0.896 0.742 

EE1 

EE2 

EE3 

EE4 

0.758 

0.771 

0.859 

0.797 

0.809 0.874 0.636 

WPSA1 

WPSA2 

WPSA3 

WPSA4 

0.836 

0.820 

0.776 

0.761 

0.811 0.876 0.638 

CT&PW1 

CT&PW2 

CT&PW3 

CT&PW4 

0.869 

0.876 

0.874 

0.537 

0.810 0.875 0.644 

資料來源:本研究 

(2) Cronbach's α  

由表 11 可知，各構面的 Cronbach's α 值均在 0.770 至 0.857 之間，皆高於

學者建議之標準值 0.7(Nunnally, 1994)，代表測量工具的各構面內部一致性良好。 

(3)組合信度(Composite Reliability, CR) 

從表 11 可以看出，各構面的 CR 值介於 0.867 至 0.913 之間，皆高於學者

建議的 0.6標準以上(Fornell &  Larcker, 1981)，顯示模型中所有構面的測量指標

皆具有良好的內部一致性信度。 

(4)平均變異抽取量(Average Variance Extracted, AVE) 

根據表 11顯示，各構面的平均變異抽取量介於 0.638~0.778 之間，均高於學

者建議之 0.5 標準以上(Fornell & Larcker, 1981)。這表示指標的平均解釋能力皆

超過 50%以上，因此所有構面皆具有良好的收斂效度。 

(5)區別效度 

從表 12中可以看出，各構面的 AVE 平方根皆大於與其他構面之間的相關

係數(Campbell & Fiske,  1959)。此結果顯示本研究各構面之間均具有良好的區

別效度。 

綜合以上的信效度分析結果，可確認本研究經刪減題項後的問卷工具，同

時具有良好的信度與效度，符合後續資料分析之所需。 
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表 12區別效度檢定表 

構面 
CT&P

W 

RW-

EE 

RW-

EL 

RW-

GBA 

RW-

HD 

RW-

SS 

RW-

WA 

RW-

WL 

RW-

WPSA 

CT&P

W 
0.802         

RW-

EE 
0.556 0.797        

RW-

EL 
-0.221 -0.243 0.882       

RW-

GBA 
0.420 0.487 -0.134 0.860      

RW-

HD 
-0.385 -0.371 0.635 -0.210 0.861     

RW-

SS 
0.316 0.484 -0.137 0.494 -0.240 0.851    

RW-

WPSA 
0.730 0.698 -0.309 0.480 -0.465 0.451 0.799   

RW-

WA 
0.314 0.214 -0.213 0.200 -0.282 0.220 0.353 0.836  

RW-

WL 
-0.218 -0.179 0.671 -0.108 0.568 -0.031 

-

0.298 

-

0.207 
0.829 

資料來源:本研究 
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5.3研究模型的分析結果 

根據圖 6 可以得知本研究以最小偏平方法進行研究模型的分析結果。從 𝑅2

值中了解到各自變數對依變數的解釋程度;而路徑係數則顯示了構面之間的影響

程度，數值越大表示影響程度越大。本研究中各構面 𝑅2值分別為：健康耗損

(0.481)、主管支持度(0.370)、工作績效的自我認知(0.537)、遠距工作與實體工作

的績效比較(0.533)。 

由此可知，在本模型中，各構面的 𝑅2值介於 0.370 和 0.537 之間，表示回歸

模型的擬合程度可以接受，但仍需要進一步修正回歸模型。未來的研究可以考慮

加入其他理論觀點，以強化本研究架構的完整性。 

 

圖 6正式問卷的路徑分析圖 

註.虛線表示該路徑係數未達顯著水準 

 

研究模型的路徑分析結果顯示，工作要求-資源模式理論確實可以有效解釋

遠距工作者的工作績效及其影響因素，其中的遠距工作的健康耗損對遠距工作的

敬業度、遠距工作的健康耗損對遠距上班的工作績效自我認知以及遠距工作的敬

業度對遠距上班的工作績效自我認知具有相當的解釋能力，可見工作要求-資源

模式在解釋遠距工作的績效表現上，同樣具有相當不錯的能力。 

然而，本研究發現，情緒負荷、工作負荷以及工作自主性對於遠距工作的敬

業度並沒有顯著的影響力；與先前工作要求-資源模式理論相關之研究結果有所

不同(Demerouti ，2001)。本研究推測其原因，可能是與遠距工作環境和實體工
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作環境的差異有關。在實體上班時，工作者必須與工作壓力的來源(如主管、同

事等)共處於同一地點，當工作要求增加時，員工的情緒負荷與工作負荷無從宣

洩與排除，因此在這些負荷增加之下，對員工的工作敬業度產生的負面影響顯而

易見。此時若能讓員工擁有一些自行調節實體工作方式與內容的自主權力，或可

讓其工作敬業度有所提升；然而在遠距工作中，員工是在個別的工作環境中獨立

工作，與工作壓力的來源並沒有實體的面對面接觸，因此即使工作要求增加了員

工的情緒負荷與工作負荷，遠距工作者仍可藉由調整工作環境的作法(例如播放

自己喜愛的音樂、離開線上工作暫時休息一下等)來進行自我調節，因此這些負

荷對工作敬業度的負面影響，極可能因此而不復存在。另一方面，本研究也推測

或許遠距工作本身就已經能夠賦予員工很大的工作自主性，因此即使企業主管額

外再對遠距工作者提供更多的工作自主權，可能也不會再對他們產生直接提升工

作敬業度的效果。 

本研究與先前工作要求-資源模式理論相關研究的另一個不同結果，是回饋

即時性對遠距工作的健康耗損並沒有顯著的影響。在過去的研究中，回饋即時性

常常被視為是一項重要的資源，因為在實體工作環境中，即時的面對面回饋，可

以幫助員工增進共識，減少因爭執或溝通不良而導致其身心健康受到耗損；然而

在改為遠距工作時，員工獨立工作量佔其全部工作的比例通常都有所增加，因此

回饋即時性的資源重要程度，在遠距工作環境中或許不再等同於實體工作環境。

因此本研究推測，即使在即時回饋不足的情況下，遠距工作者也比較不會因為產

生爭執或溝通不良而導致其身心健康耗損。唯上述之各項推論，皆為本研究的主

觀判斷，仍有待後續研究進行深入的探討與驗證。 
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圖 7正式問卷的 PLS路徑圖 

  

資料來源:本研究 
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5.4研究假說的驗證結果 

本研究使用最小偏平方法對研究架構中的所有假設進行檢驗，其中若路徑係

數檢定的 P 值小於 0.05，即表示對應的假說達到了統計上的顯著水準，該假說即

為成立。各路徑係數及對應的 P 值詳列於表 13。各研究假說的驗證結果如表 13

所示。 

 

表 13正式問卷構面的假說驗證結果 

假說 關係 路徑係數 t 值 p 值 

H1 EL→HD 0.416 7.255 0.000*** 

H2 EL→EE -0.023 0.318 0.751 

H3 WL→HD 0.259 4.570 0.000*** 

H4 WL→EE 0.012 0.189 0.850 

H5 WA→HD -0.103 2.322 0.020* 

H6 WA→EE 0.028 0.530 0.596 

H7 GBA→HD -0.040 0.898 0.369 

H8 GBA→EE 0.297 4.885 0.000*** 

H9 SS→HD -0.132 2.732 0.006** 

H10 SS→EE 0.273 4.373 0.000*** 

H11 HD→EE -0.227 3.549 0.000*** 

H12 HD→WPSA -0.239 4.933 0.000*** 

H13 EE→WPSA 0.610 15.199 0.000*** 

H14 
WPSA→

CT&PW 
0.730 24.424 0.000*** 

＊＊＊代表 p<0.001；＊＊代表 p<0.01；＊代表 p<0.05 

資料來源:本研究 
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表 14研究假說的驗證結果 

研究假說 結論 

H1：員工對於工作要求的情緒負荷，會正面的影響遠距工作的健康。 成立 

H2：情緒負荷對遠距工作者的敬業度具有負向的影響。 不成立 

H3：工作負荷對遠距工作者的健康耗損具有正向的影響。 成立 

H4：工作負荷對遠距工作者的敬業度具有負向的影響。 不成立 

H5：工作自主性對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 成立 

H6：工作自主性對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 不成立 

H7：回饋即時性對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 不成立 

H8：回饋即時性對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 成立 

H9：主管支持度對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 成立 

H10：主管支持度對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 成立 

H11：健康耗損對遠距工作者的工作敬業度具有負向的影響。 成立 

H12：健康耗損對遠距工作者的工作績效具有負向的影響。 成立 

H13：工作敬業度對遠距工作者的工作績效認知具有正向的影響。 成立 

H14：遠距工作績效的自我認知，對遠距工作與實體工作的績效差異

自我認知，具有正向的影響。 
成立 

資料來源:本研究 

由表 14 可知，假說 H1、H3、H5、H8、H9、H10、H11、H12、H13 及

H14 得到本研究的實證支持，但假說 H2、H4、H6 和 H7 則未獲得支持。圖 8

將本研究架構驗證的結果，以實線代表獲得支持的路徑，虛線則代表未獲支持

的路徑。 

圖 8研究架構的驗證結果 
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第六章 討論與建議 

本研究以工作要求-資源模式為基礎建構研究模型與假說。研究發現，遠距

工作的績效受到健康耗損程度與敬業度所影響。研究對象為遠距工作經驗的遠

距工作者。本章節分為四個小章節：6.1 討論，主要透過前一章所敘述的統計結

果進行實證結果的討論，包括對研究結果的描述性統計分析、文獻參考以及研

究建議。6.2 研究貢獻，將提出本研究在學術的貢獻，探討本研究對相關理論和

實證研究的貢獻。6.3 實務貢獻，將闡釋本研究成果在實務上的貢獻，包括對教

育機構、教師和學生的實際操作和政策制定提共的建議和啟示。6.4 研究限制與

月來建議，主要將闡述本研究的限制和不足之處，並提出未來研究的建議和改

進方向 

6.1 討論  

本章節將綜合分析結果，得出本研究以工作要求—資源模式為基礎進行初

步的實證研究，其結果發現情緒負荷、工作負荷、工作自主性、回饋即時性與

主管支持度等因素，會透過健康耗損或敬業度的改變機制，對遠距工作者的工

作績效自我認知產生顯著的影響。以下分別針對各項假說的驗證結果進行分析

與討論。 

 

1. 【H1】員工對於工作要求的情緒負荷，會正面的影響遠距工作的健康。 

本研究顯示，員工從事遠距工作時的情緒負荷，會正向影響其健康耗損。

因此，企業組織若欲減少遠距工作者的健康耗損，則企業與其主管應多

加留心遠距工作者的情緒反應並設法降低其情緒負荷強度，藉以維持遠

距工作員工們的身心健康，因此本研究的結果呼應Liad Bareket-Bojmel，

學者(2023)的論述。 

 

2. 【H2】情緒負荷對遠距工作者的敬業度具有負向的影響。 

本項假說並未在本研究上獲得支持。本研究發現，在遠距工作的情境中，

情緒負荷對遠距工作者的敬業度並不會產生顯著的影響。推測其可能原

因，或許是因為遠距工作者可以自由改變其工作地點與工作環境，當遠

距工作者感到情緒壓力變大時，他們可以透過轉移工作地點（如氣氛悠

閒的咖啡廳等）或改變工作環境（如播放音樂等）來繼續敬業地進行工

作，而在辦公室上班若遇到情緒不佳時，則完全沒有這樣的可能性。建

議後續研究可以更深入的探討本項議題。因此本研究的結果與

Başak Canboy 學者(2023)的論述有所不同。 

 

3. 【H3】工作負荷對遠距工作者的健康耗損具有正向的影響。 

本研究顯示，員工從事遠距工作時的工作負荷，會正向影響其健康耗損
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程度。因此，企業在指派遠距工作之前，主管應先設法簡化工作任務，

藉以降低工作負荷，減少遠距工作者在工作上的過度負擔，以便維持員

工們在遠距工作時的身心健康良好狀態。因此，本項研究的發現與一般

非遠距工作環境下的結果具有一致性 Kayoko Ishii 學者( 2023)，亦即無

論是否採取遠距工作，工作負荷量皆對員工的健康耗損情形具有顯著的

正向影響力。 

 

4. 【H4】工作負荷對遠距工作者的敬業度具有負向的影響。 

本項假說未獲得本研究支持。本研究發現，員工從事遠距工作時的工作

負荷並不會顯著的影響其對遠距工作的敬業度。推測其可能原因是，當

工作負荷量增加時，實體工作者需要更多的心力投入與面對面溝通，因

此對工作的敬業度難免會受到影響。而遠距工作者的工作地點與工作環

境可以自由地改變，因此即使遠距工作者的工作負荷量變大，他們仍然

可以彈性地改變工作環境，使工作的敬業度得以維持而不致明顯下滑。

本項研究結果與相關文獻論述不一致 Mariana Toniolo-Barrios 學

者 (2021)，建議後續研究可以更深入的探討本項議題。 

 

5. 【H5】工作自主性對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 

本研究顯示，遠距工作者的工作自主性對其感受到的健康耗損情形具有

顯著的負面的影響。學者認為工作自主性的增加，可以為員工帶來更多

的工作責任感與信心，進而促進其對工作的投入，同時減少員工在工作

上的心理壓力負擔與健康耗損情形 Anis Khedhaouria 學者 (2024)。本項

研究結果與先前相關研究的論述一致，因此本研究建議企業主管可以給

予遠距工作者較多的工作自主性，讓員工更好地安排工作時間與工作方

式，進而促進其身心健康。 

 

6. 【H6】工作自主性對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 

本項假說並未獲得支持，亦即遠距工作者的工作自主性，對其展現的工

作敬業度並沒有顯著的影響力。本研究推測，由於在遠距工作時，員工

通常都已有較大的工作自主性，因此即使企業對遠距工作者提供更多的

工作自主權，可能也不會對他們產生持續提升工作敬業度的效果。因本

研究的結果與 Henrik O. Sørlie 學者 (2022)的論述有所不同，建議後續

研究可以更深入的探討本項議題。 

 

7. 【H7】回饋即時性對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 

本項假說並未獲得支持。在實體工作環境中，即時的資訊回饋，可以使

員工減少爭執並降低導致身心健康耗損的可能性；但在遠距工作時，員

工獨自工作的情境大幅增加，依賴即時資訊回饋的程度也相對較低。因
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此本研究推測，即使在即時資訊回饋不足的情況下，遠距工作者也比較

不會因為溝通不良而導致其身心健康耗損。然而由於本項研究結果與 

Rasa Jämsen 學者（2022）等學者的論述有所不同，建議後續研究仍需更

深入的探討本項議題。 

 

8. 【H8】回饋即時性對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 

本研究顯示，遠距工作者所獲得的回饋即時性，會正向影響其工作敬業

度，呼應 Kristian Behrens 學者(2024)的論述。因此企業組織若欲提升遠

距工作者對其工作任務的敬業程度，則主管應設法為遠距工作者提供即

時的資訊回饋管道，讓他們能夠即時與其他遠距工作者之間進行有效的

互動協作，讓敬業的行為得以持續展現。 

 

9. 【H9】主管支持度對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響。 

本研究顯示，主管支持度對遠距工作者的健康耗損具有負向的影響，與

Andri Georgiadou 學者(2024)的論述一致。亦即企業主管若能對遠距工

作給予有力的支持，則對於遠距工作者的身心健康耗損來說，將具有顯

著的抑制效果，讓遠距工作者感到身心更加健康。因此本研究建議企業

主管應在其能力範圍內，提供充足的資源與支持，以減少遠距工作者的

健康耗損情況發生。 

 

10. 【H10】主管支持度對遠距工作者的敬業度具有正向的影響。 

本研究顯示，主管支持度會正向影響遠距工作者的對執行工作任務的敬

業程度，與 T.A. Bentley 學者 (2016)的論述相同。亦即企業主管若能對

遠距工作給予有力的支持，則遠距工作者在執行工作任務時，將會以更

敬業的態度去投入工作。因此本研究建議企業主管應在其能力範圍內，

設法提供充足的資源與支持，讓遠距工作者感受到主管的強力支持，他

們將會更加努力在工作任務上全力付出，展現高度的敬業行為。 

 

11. 【H11】健康耗損對遠距工作者的工作敬業度具有負向的影響。 

本研究顯示，健康耗損對遠距工作者的工作敬業度具有負向的影響，與

Hadis Amiri 學者(2023)的研究結果一致。鑑於身心健康狀況不佳的員工，

在工作崗位上難有良好的工作表現，因此本研究建議企業主管隨時關切

遠距工作者的身心健康耗損情形，一旦發現健康耗損情況發生時，即應

設法了解其原因並設法排除，藉以維持遠距工作者的工作敬業度。 

 

12. 【H12】健康耗損對遠距工作者的工作績效具有負向的影響。 

本研究顯示，健康耗損對遠距工作者的工作績效會產生負面影響，與

Henrike Schmitz 學者(2023)的研究結果相同。亦即在遠距工作中，若員
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工健康耗損情形越為嚴重，則其在遠距工作的績效表現亦會明顯降低。

因此本研究建議重視遠距工作績效的企業組織，首先應設法減少與排除

遠距工作者的身心健康耗損情形。唯有身心健康處在良好的狀態之下，

員工的遠距工作績效才能得到確保。 

 

13. 【H13】工作敬業度對遠距工作者的工作績效認知具有正向的影響。 

本研究結果顯示，工作敬業度對遠距工作者的工作績效認知具有正向的

影響，與 Jorge Heredia 學者 (2022)的論述一致。亦即，遠距工作者的工

作敬業度越高，則他們也會有自己的工作績效越加良好的認知。因此，

企業組織若欲提升員工的遠距工作績效，則應從設法提升其對遠距工作

的敬業度開始著手。員工在遠距工作上若沒有良好的敬業度，則難以在

遠距工作上呈現卓越的工作績效。 

 

14. 【H14】 遠距工作績效的自我認知，對遠距工作與實體工作的績效差異

自我認知，具有正向的影響。 

本研究顯示，遠距工作績效的自我認知，對遠距工作與實體工作的績效

差異自我認知，具有正向的影響。這意味著企業員工若自覺其遠距工作

績效越好，則越傾向於認同自己在遠距工作與實體工作兩種模式之間的

工作績效差異越為明顯。也就是說，越是在遠距工作上表現傑出的員工，

也越會認為他們在遠距工作與實體工作上的表現差距越大。本研究推論

這或許代表著遠距工作與實體工作的所需技能有明顯差異，導致具備遠

距工作技能的員工，在遠距工作中的績效表現遠比在實體工作中要來得

更加出色。 
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6.2研究貢獻 

本研究透過工作要求—資源模式來建立研究架構並理解遠距工作者的工作績

效及相關影響因素，對於企業組織推展遠距工作模式極具意義。因為許多公司在

推動遠距工作時，其主要的考量都是在節省經營成本，幾乎很少將員工的身心健

康耗損納入重要的考量因素，也大幅欠缺維繫遠距工作敬業度的具體作法。然而

本研究發現，健康耗損與工作敬業度這兩大因素，雖在業界普遍著墨不多，但卻

對員工的遠距工作績效具有強大的影響力。 

從本研究的結果可以得知，企業主管應該主動提供必要的協助措施，設法降

低遠距工作對員工帶來的情緒負荷與工作負荷，並強化其工作自主性，藉以減少

遠距工作者的身心健康耗損情形。此外，由於遠距工作者必須依賴於各種數位工

具和通訊平台來完成工作，因此企業組織必須為遠距工作者提供相關技術資源，

增進資訊回饋的即時性並減少遠距溝通的障礙，才能有效提升遠距工作者的敬業

度。最後，本研究發現健康耗損與敬業度這兩項要素，合計能解釋遠距工作績效

自我認知的變異程度高達五成以上，足見企業組織若欲提升遠距工作者的工作績

效，一定要特別注意這兩項因素對遠距工作績效帶來的重要影響力。若不著重遠

距工作者的身心健康與工作敬業度，則對遠距工作的績效提升是非常不利的。 

整體而言，本研究提供了一個有效的框架來理解遠距工作者的工作績效及其

影響因素與影響途徑。本研究建議企業主管可以透過技術資源與負荷管理政策的

導入，藉以促進遠距工作者的身心健康與工作敬業度，進而表現出比實體工作更

加良好的遠距工作績效。 
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6.3實務貢獻 

本研究的結果顯示，對企業組織發展遠距工作模式具有重要意義。以下是本

研究在實務貢獻上的三個重點： 

1. 強調對身心健康的重視：許多公司在推動遠距工作時，往往未將員工的

身心健康納入考量，而本研究發現這會對員工的遠距工作績效產生負面

影響。因此，企業應該重視遠距工作者的身心健康，提供相應的支持和

資源，例如心理健康協助、彈性工作時間等，以確保員工在遠距工作環

境下也能保持良好的敬業度與工作表現。 

2. 管理者支持的重要性：管理者在遠距工作模式下扮演著關鍵角色。本研

究發現管理者的支持，可以對遠距工作者同時產生減少身心健康耗損與

強化工作敬業度的雙重效果，是影響遠距工作績效表現極為重要的因素

之一。因此，致力於發展遠距工作的企業組織，應該重視管理者的培訓

和發展，提升主管對遠距工作者及遠距工作環境的理解，以確保遠距工

作的員工能夠得到充分的支持和協助。 

3. 負荷管理的推動：本研究發現情緒負荷與工作負荷，是影響遠距工作者

身心健康耗損情形的重要因素。由於遠距工作者並不需要常態性地在實

體上班地點出現，且其工作任務多可獨力完成，主管難以透過實地觀察

來了解遠距工作者的情緒負荷與工作負荷是否已達警戒水準。本研究的

結果指出負荷管理對遠距工作者健康狀態影響的重要性，欲推動遠距工

作的企業組織，絕對不應輕忽員工因遠距工作而產生的情緒負荷與工作

負荷，以避免員工身心健康受損而影響敬業度與工作績效。 

整體而言，這些實務貢獻強調了在推動遠距工作模式時，企業應該重視員工

的身心健康、提升管理者的支持能量，並建立負荷管理的有效機制，藉以促進遠

距工作者的工作績效提升。 
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6.4研究限制與未來建議 

本研究的主要限制包括以下四項，敘述如下： 

1. 樣本限定性：本研究採取便利抽樣，且抽取的樣本僅限於台灣的中小型企業

上班族以及上述企業的少數國外遠距工作者，未能完整包含各種形式的遠距

上班族，如自由業工作者、大型企業的工作者等。因此，本研究的結果可能

難以推論至完整的母體，故建議未來研究可以採用更具有系統性與代表性的

抽樣方式，藉以增進研究的外部可靠性。 

2. 問卷發放之限制：本研究以網路問卷進行發放，且考量受測者的意願，採用

自願式填答，然而這也可能會造成取樣上的誤差。因此建議未來的研究也可

以考慮使用實體問卷，或是採用部門式的集體問卷發放方式進行，藉以減少

樣本的偏誤。本研究也建議後續研究在資料蒐集方法上，可以採用焦點訪談

等方式進行更為深入的資料蒐集，俾便進行深度的知識理解。 

3. 時間因素：本研究是針對具有遠距辦公經驗的上班族群，進行回溯式的問卷

填答。在疫情獲得有效控制後，許多企業已將遠距辦公模式取消並改回實體

上班，目前實際上仍然採取遠距工作的中小企業並不算多。雖然我們可以假

設員工仍對於疫情期間的遠距工作經驗印象深刻，但本研究仍建議日後可以

考慮對長期且持續從事遠距工作的員工進行調查，才能真正深入的了解遠距

工作者的工作績效及其影響因素，並與實體工作者的工作績效進行差異分析

與比較。 

4. 理論限制：本研究是以工作要求—資源模式為基礎來建立對應的研究架構並

進行驗證。雖然研究結果具有一定程度的良好解釋力，但亦不能排除其他理

論架構應用至理解遠距工作績效的有效性。為能更完整的了解遠距工作者的

工作績效及其影響結構，後續研究可以採用不同於工作要求—資源模式的理

論基礎，探討其他潛在因素對遠距工作績效的影響可能性。 

 

基於上述研究限制，本文對未來的研究提出以下建議： 

 

1. 擴大樣本多樣性：未來的研究可藉由拓展樣本範圍，特別是增加不同類型的

遠距工作者，例如非受僱的自由工作者、大型企業或微型企業的工作者等，

以加強研究的多樣性和代表性。這將有助於更全面地了解不同型態及不同背

景下的遠距工作者，其工作績效表現及影響工作績效的因素與影響結構是否

有所差異。 

2. 多元化問卷發放方式：除了使用網路問卷，未來的研究也可以考慮使用其他

問卷發放方式，例如紙本問卷或者在工作場所進行集體問卷調查。同時，也

建議後續研究利用系統性的抽樣調查方式，並設法提高問卷填答率與有效問

卷比例，藉以降低樣本的偏誤。 

3. 在不同時間點進行研究：本研究採取橫斷式資料蒐集策略，只針對研究對象
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進行單次的問卷填答，因此研究結果只能反映當時的現況。然而隨著時間的

推移，遠距工作者的能力與經驗亦隨之增加，此時影響遠距工作績效的主要

因素與影響結構是否已與初次接觸遠距工作時有所不同，仍需要後續研究進

行系統性的檢視。 

4. 提出多重理論的整合架構：在研究遠距工作者的工作績效時，除了工作要求

—資源模式以外，也可以加入其他的理論基礎，使相關研究更趨於完整。例

如，研究者可以探討組織文化對遠距工作者的影響。未來的研究架構裡，可

以納入組織文化相闗構面，探討組織文化因素對遠距工作者的健康耗損、敬

業度或工作績效進行研究，也可以就不同的組織文化對遠距工作者的影響程

度進行分析，並提出解決方案以應對不同文化下的遠距工作挑戰，以提高遠

距工作的效率和成效。 

5. 進行跨國或跨文化的比較研究：進行跨國或跨文化的比較研究，有助於更

全面地了解不同國家或文化範圍的員工，在遠距工作上的表現是否存在差

異，以及影響遠距工作表現的因素及影響結構是否有所不同。透過比較不

同文化和制度下的遠距工作環境與工作表現，可以對追求全球化的企業組

織提供因地制宜的遠距工作推動策略及管理模式，進而提升全球遠距工作

者的工作表現水平。 
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附件 本研究問卷 

感謝您幫忙抽空填寫此份問卷。這是一份學術研究問卷，目的是了解現今

資訊相關從業人員在遠距上班時的工作負荷、工作資源及工作健康耗損情形，

及其對工作敬業及工作績效的影響。 

您的填答對本研究的完成十分重要，各題答案沒有對錯之分。請以您最近

在遠距上班的經驗與理解，依照個人的感受填答即可。 

本問卷採用無記名方式進行，所得之資料僅提供本研究分析使用，我們對

於您填寫的內容絕對保密，敬請放心填答。研究者由衷感謝您的支持與協助，

若有任何相關問題，敬請不吝賜教。 

 

國立高雄科技大學商務資訊應用系 

研究生 吳明翰 

指導教授 黃錦祥 敬上 

Email: jshuang@nkust.edu.tw 

Tel: (07)3617141 轉 23909 

第一部分 您的個人基本資料 

1. 生理性別： 

◻男生 ◻女生 

2.您目前的年齡： 

◻ 20 歲及以下 ◻ 21~30 歲 ◻ 31~40 歲 ◻ 41~50 歲 ◻ 51~60 歲 ◻ 61 歲以上 

3.您是否有遠距上班的經驗？ 

◻ 是（繼續填寫）◻ 否（將會結束此問卷） 

4.您從事遠距工作的經驗有多久? 

◻ 半年以內 ◻ 半年至一年 ◻ 一年至二年 ◻ 二年至三年 ◻ 三年以上  

5.您目前是否有採用遠距上班? 

◻ 是, 我目前採用遠距工作 ◻ 否, 我目前採用實體工作 

6.目前的遠距工作的頻率為? 

◻ 無 ◻ 每週未滿一日 ◻ 每週一至二日 ◻ 每週三至四日 ◻ 每週五日以上 

7.您目前就職企業所屬的產業類別 
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◻ 資訊及通訊傳播業 ◻ 製造業 ◻ 金融保險業 ◻ 服務業 ◻ 社會工作服務

業 ◻ 住宿及餐飲業 ◻ 社會工作服務業 ◻ 住宿及餐飲業 ◻ 醫療保健業 ◻ 

教育服務業 ◻ 不動產業 ◻ 公共行政及國防 ◻ 目前未就職 

8.您目前的職務頭銜 

填答：＿＿＿＿ 

9.您在目前就職企業的累計工作年資為 

◻ 1 年以內 ◻1 - 2 年 ◻ 3 - 5 年 ◻ 6 - 9 年 ◻ 10 年以上 

10.您目前的工作職位是 

◻ 第一線員工 ◻ 基層主管 ◻ 中階主管 ◻ 高階主管 ◻ 其他 

11.您在遠距工作時的主要上班地點為？ 

◻ 自家住宅 ◻ 公司指定的場所 ◻ 自己選定的非自宅場所 

12.您在遠距工作時，經常使用的硬體設備 (可複選) 

◻ 桌上型電腦 ◻ 筆記型電腦 ◻ 平板電腦 ◻ 智慧型手機 

13.您在遠距上班時，每天平均的工作時數為 

◻ 少於 2 小時 ◻ 2 - 4(含)小時 ◻ 4 - 6(含)小時 ◻ 6 - 8(含)小時  

◻  8 - 10(含)小時 ◻ 10 - 12(含)小時 ◻ 12 小時以上 

14.您從住家到公司實體辦公地點所在地的平均交通時間為 

◻ 15 分鐘以內 ◻ 15 分鐘-30 分鐘以內 ◻ 30 分鐘-1 小時以內 ◻ 1 小時以上 

15.您目前工作的平均月收入（新台幣）約為 

◻ 25,000 元以下 ◻ 25,001-30,000 元 ◻ 30,001-40,000 元 ◻ 40,001-50,000 元

◻ 50,001-60,000 元◻ 60,001-70,000 元◻ 70,001-80,000 元◻ 80,001-90,000 元

◻ 90,001-100,000 元◻100,000 元以上 
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第二部分 您對面臨遠距上班是否會影響工作績效的看法 

遠距工作負荷-情緒負荷 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經

驗,勾選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

在遠距上班時，我有感受到工作任務帶給我的負面

情緒。 

     

在遠距上班時，我有感受到工作環境帶給我的負面

情緒。 

     

比起在公司上班，遠距上班帶給我更多的負面情

緒。 

     

 

遠距工作負荷-工作負荷 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

在遠距上班時，我有感受到工作負荷量很大。      

在遠距上班時，我有感受到需耗費很多心力才能完

成工作任務。 

     

在遠距上班時，主管對於我的工作品質有很高的要

求。 
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遠距工作資源-工作自主性 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

在遠距上班時，我可以彈性地安排自己的工作時

間。 

     

在遠距上班時，我可以彈性地決定自己的工作地

點。 

     

在遠距上班時，我可以彈性地決定自己的工作方

式。 

     

 

遠距工作資源-回饋即時性 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

在遠距上班時，我可以即時得到工作夥伴給予的回

應。 

     

在遠距上班時，我可以即時得到主管給予的回應。      

在遠距上班時，我可以即時從公司的資訊系統得到

工作所需的資訊。 

     

 

遠距工作負荷-支管支持度 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

我的主管認同我以遠距方式上班。      

我的主管會設法提供我在遠距上班時所需的各項協

助狀況。 

     

我的主管非常關心我個人的目標與價值觀。      



66 

 

遠距工作的健康耗損 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

我覺得遠距上班讓我的活動力變的比較差。      

我覺得遠距上班讓我提不起勁。      

我覺得遠距上班讓我喘不過氣。      

 

遠距工作的敬業度 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

在遠距上班時，我會自我督促以達成自己被賦予的

工作目標。 

     

在遠距上班時，我會主動協助需要幫忙的同事。      

在遠距上班時，我會全心全力投入在工作上。      

在遠距上班時，我對工作任務能保持著高度的熱

忱。 
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遠距工作績效的自我認知 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

我覺得自己在遠距上班時的工作效率很高。      

在遠距上班時，我可以有效地完成自己的工作任

務。 

     

在遠距上班時，我極少產生工作瑕疵與錯誤。      

我認為自己在遠距上班時，整體的表現很好。      

 

遠距與實體的工作績效差異 

針對以下問題請依照您目前此刻的感受和經驗,勾

選最符合的同意程度 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

我在遠距上班時的工作成果，比在公司上班時來得

更好。 

     

我在遠距上班時，能夠比在公司上班時花更少的時

間來完成自己的工作任務。 

     

我在遠距上班時的工作瑕疵與錯誤，比在公司上班

時來得更少。 

     

我認為自己在遠距上班時，整體的表現比在公司上

班時來得更好。 

     

 


