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高雄市政府政風處暨所屬政風機構 

留職停薪及家庭照顧假之申請情形統計分析報告 

壹、前言 

聯合國大會 1979 年通過「消除對婦女一切形式歧視

公約」（Convention on the Elimination of All Forms 

of Discrimination against Women, CEDAW），被譽為國

際婦女人權法典，其核心精神在於消除性別歧視、促進

實質平等，並要求各締約國採取積極措施，保障婦女於

政治、經濟、社會、文化及家庭生活等各層面享有與男

性平等之權利。其中，CEDAW 特別關注女性因生育、育兒

及家庭照顧責任所可能遭遇之制度性不利處境，強調政

府應建立適當之社會支持及就業保障制度，使女性不因

承擔家庭責任而影響其工作權、升遷機會及職涯發展；

此外，CEDAW 委員會多次指出，家庭照顧責任不應僅由

女性承擔，政府應透過制度設計鼓勵男性共同參與家庭

照顧工作，以促進家庭責任之公平分擔及性別平等目標

之實現。 

家庭照顧假制度係提供人員於家庭成員有照顧需求

時，得依法申請處理家庭事務；留職停薪制度則使人員

於育兒、照顧家庭成員或其他法定事由期間，得暫時離

開工作崗位而保留職務資格。此類制度不僅有助於減輕

員工家庭照顧壓力，亦能避免因家庭因素造成職涯中斷

或退出職場情形，進而提升組織留才效益及人力資源運
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用成效。從 CEDAW 觀點而言，相關措施不僅是福利制度，

更是促進性別平等、保障工作權及落實人權價值的重要

政策工具。 

為瞭解本處暨所屬機關人員運用家庭照顧假及留職

停薪制度之情形，並檢視各項家庭友善措施推動成效，

爰蒐集 111 至 114 年度相關統計資料，就申請人數、性

別結構、機關層級及主管職務等面向進行分析，以掌握

不同族群之使用情形及變化趨勢。透過統計結果，除可

作為本處未來精進人事管理制度、規劃友善職場措施及

推動性別平等政策之參考外，亦可檢視 CEDAW 所倡議之

工作與家庭平衡、性別平權及共同照顧責任等理念，在

本處暨所屬機關之實踐情形，作為持續提升組織治理效

能及營造多元共融職場環境之重要依據。 

貳、依據 

一、消除對婦女一切形式歧視公約（CEDAW） 

CEDAW 第 5 條 ，締約各國應採取一切適當措施 (a)改

變男女的社會和文化行為模式，以消除基於性別而分

尊卑觀念或基於男女任務定型所產生的偏見、習俗和

一切其他做法；(b)保證家庭教育應包含正確了解母

性的社會功能和確認教養子女是父母的共同責任 ，當

然在任何情況下都應首先考慮子女的利益。」 

CEDAW 第 11 條，締約各國為使婦女不致因結婚或生育

而受歧視，又為保障其有效的工作權起見，應採取適
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當措施 (a)禁止以懷孕或產假為理由予以解僱，以及

以婚姻狀況為理由予以解僱的歧視…(b)實施帶薪產

假或具有同等社會福利的產假，而不喪失原有工作、

年資或社會津貼…。 

二、公務人員請假規則 

依據公務人員請假規則第 3條，略以 公務人員因家

庭成員預防接種、發生嚴重之疾病或其他重大事故須

親自照顧時，得請家庭照顧假，每年准給 7日，其請

假日數併入事假計算。公務人員依前開規定申請家庭

照顧假時，機關不得拒絕，且不得影響其考績或其他

不利之處分。 

三、公務人員留職停薪辦法 

公務人員留職停薪辦法第 4、5 條，分別明文應予留

職停薪及得申請留職停薪之情；本報告研析標的為申

請者因育嬰或侍親需求而申請留職停薪態樣，屬前開

辦法第 5條規定，略以 公務人員有下列情事之一者，

得申請留職停薪  (一)養育三足歲以下子女…(四)本

人或配偶之直系血親尊親屬年滿六十五歲以上或重

大傷病，且須侍奉…。 

參、資料來源 

一、資料標的 

本處暨所屬政風機構同仁(下稱本府政風人員)111 至

114 年間留職停薪及家庭照顧假申請紀錄。 
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二、分析項目 

以本處暨所屬政風機構同仁111至 114年間申請留職

停薪及家庭照顧假之資料為基礎
1
 ，除分析各年度申請

人次、申請率等變化趨勢，瞭解近年來同仁運用相關

制度情形 ；透透過性別、機關層級與職務屬性等面向

進行交叉分析，探討不同族群人員之申請特性及差異

情形，以進一步掌握家庭照顧需求分布及制度使用現

況。 

三、數據說明 

同一年度內同一人員如職務異動，考量渠申請需求或

恐因不同機關或不同身分而有差異；爰以，為完整呈

現同仁申請樣貌 ，本報告數字顯示為申請人次，及其

繫屬機關層級與職務。例如 A 同仁 113 年度自二級

機關科員陞任至一級機關股長，於基層承辦與主管職

均曾申請家庭照顧假，則該員 113 年度數據將呈現一

級機關 1件、二級機關 1件、主管職 1件與非主管職

1件等。 

肆、現況分析 

一、本處暨所屬政風機構整體人力概況 

(一)性別分布 111 至 114 年間，本府政風人員女性人

數分別為 123、122、122及 142人次，約占全體總
 

1 本案以本府全體政風人員 111 年 1 至 8 月、112 年 1 至 8 月、113 年 1 至 8 月及 114 年 1 至 8

月之差勤資料為統計分析依據，為利閱讀理解，111 年 1 至 8 月之數據以 111 年統稱，不另細

述月份，以此類推。 
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人次 55.7%、53.3%、54.0%及 57.7%；各年度女性人

數略多於男性，男女占比差距落在 6%至 15%，人數

差距約 13至 35人，整體性別結構尚屬均衡，惟女

性占比較高。 

 

表 1 111-114 年本處暨所屬政風人員性別分布 

(二)機關層級分布 111 至 114 年間本府政風人員隸屬

於一級機關者分別為 152、153、162及 168人次，

約占各年度總人次之 68.8%、66.8%、71.7%及 68.3%，

占比均維持在六成五以上，顯示本府政風人力配置

主要集中於一級機關。 
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表 2 111-114 年本處暨所屬政風人員隸屬機關層級分布 

(三)職務屬性分布 111 至 114 年本府政風人員具主管

職身分者，分別為 97、103、95 及 110 人次，約占

各年度總人次之 43.9%、45.0%、42.0%及 44.7%；非

主管職者，分別為 124、126、131及 136人次，約

占各年度總人次之 56.1%、55.0%、58.0%及 55.3%。

整體而言，各年度本府非主管職政風人員約占總人

力五成五以上，符合一般組織結構配置情形；惟因

本府多數二級機關政風機構僅編制一名政風主任，

致主管職人數占比與非主管職差距不大。 
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表 3 111-114 年本處暨所屬政風人員職務屬性分布 

二、留職停薪申請概況 

(一)性別分布 111 至 114 年本府政風人員申請留職停

薪者，分別計有 5、5、10及 9人次，約占當年度總

人次之 2.3%、2.2%、4.4%及 3.7%。申請事由以育嬰

留職停薪為大宗，占總案件近九成以上，僅有 2人

次因侍親事由申請留職停薪；此外，除 111年度有

男性同仁提出申請外，其餘年度申請者均為女性，

顯示家庭照顧責任仍多由女性承擔，並反映女性同

仁對留職停薪制度之需求相對較高。 

 



8 

 

 

表 4 111-114 年本處暨所屬政風人員申請留職停薪之性別分布 

(二)機關層級分布 111 至 114 年本府政風人員申請留

職停薪者，隸屬於一級機關者分別為 5、4、9 及 8

人次，約占當年度該層級總人次之 3.3%、2.6%、5.6%

及 4.8%；隸屬於二級機關者，歷年僅 0至 1人次，

顯示留職停薪申請案件近九成由一級機關政風機構

同仁提出。 

 

表 5 111-114 年本處暨所屬政風人員申請留職停薪之隸屬機關層級分布 

(三)職務屬性分布 111 至 114 年本府政風人員申請留

職停薪者，非主管職人員分別為 4 、4 、9 及 9 人次，
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約占當年度非主管職總人次之 3.2%、3.2%、6.9%及

6.6%；主管職人員歷年僅 0至 1人次提出申請，顯

示留職停薪需求主要集中於非主管職同仁。 

 

表 6 111-114 年本處暨所屬政風人員申請留職停薪之職務屬性分布 

三、家庭照顧假申請概況 

(一)性別分布 111 至 114 年本府政風人員年度內曾申

請家庭照顧假者，申請人次分別為 48、50、55及 66

人次，約占當年度總人次之 21.7%、21.8%、24.4%及

26.9%。女性申請人次約為男性之兩倍，顯示女性同

仁使用家庭照顧假之情形較普遍；惟近年男性申請

比例逐步提升，兩性使用差距呈縮小趨勢。 
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表 7 111-114 年本處暨所屬政風人員申請家庭照顧假之性別分布 

(二)機關層級分布 111 至 114 年本府政風人員年度內

曾申請家庭照顧假，隸屬於一級機關者分別為 31、

32、37及 40人次，約占當年度該層級總人次之 20.4%、

20.9%、22.8%及 23.8%；隸屬於二級機關者分別為

17、18、18及 26人次，占比則為 24.6%、23.7%、

28.1%及 33.3%。雖一級機關申請人次約為二級機關

之兩倍，惟考量兩者人力規模差異後，二級機關申

請率均高於一級機關。 

 

表 8 111-114 年本處暨所屬政風人員申請家庭照顧假之隸屬機關層級分布 
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(三)職務屬性分布 111 至 114 年本府政風人員年度內

曾申請家庭照顧假者，主管職人員約為 25至 30人

次，非主管職人員約為 22至 36人次；兩類人員之

申請人次相近，且占比差距逐年縮小，反映家庭照

顧需求不因職務層級而有明顯差異，各職務層級同

仁均有運用家庭照顧假之情形。 

 

表 9 111-114 年本處暨所屬政風人員申請家庭照顧假之職務屬性分布 

伍、分析發現 

一、家庭照顧假申請率遠高於留職停薪 

家庭照顧假係為因應家庭成員短期且偶發之照

顧需求，具有申請彈性高、對工作影響較小等特性；

反之，留職停薪除須承受薪資中斷外，亦可能影響職

涯發展及相關權益。是以 ，照顧者普遍傾向優先運用

家庭照顧假因應照護需求；僅於相關負荷長期持續增

加 ，且法法透過其他支援替代時，始進一步申請留職

停薪。 
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經檢視本府政風人員 111 至 114 年差假申請紀

錄，申請家庭照顧假總計 219 人次，明顯高於留職停

薪之 29 人次；顯示多數同仁面臨之家庭照護需求以

短期為主 ，尚可透過家庭照顧假制度兼顧工作與家庭

責任 。透留職停薪申請人次相對較，，除反映家庭事

務型態差異外，亦可能與經濟壓力、職涯發展或復職

適應等成本評估及心理顧慮相關，進而影響申請意願。 

二、女性申請比例明顯偏高 

本府政風人員 111年至 114年間申請留職停薪及

家庭照顧假之性別分布情形，申請留職停薪總計 29人

次，其中女性 27人次(約占 93.1%)，男性 2人次(約

占 6.9%)；申請家庭照顧假總計 219人次，其中女性

145人次(約占 66.2%)，男性 74人次(約占 33.8%)。 

由統計結果可見，法論係留職停薪或家庭照顧假，

女性同仁申請人次均高於男性，且以留職停薪之性別

差距尤為顯著，顯示家庭照顧責任仍多由女性承擔。

當家庭成員有照護需求時，女性同仁較傾向透過請假

或暫時離開職場等方式投入照顧工作，反映家庭責任

之分工仍存在性別落差；此外，男性同仁於家庭照顧

假之參與程度相對較高，亦顯示不同假別之使用行為

呈現性別差異化特徵。 

三、家庭友善措施逐漸發揮效果 

經檢視本府政風人員 111至 114年申請家庭照顧

假之性別分布，男性同仁歷年申請人次分別為 16、17、
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16及 25人次，約占當年度男性總人次之 16.3%、15.9%、

15.4%及 24.0%；顯示當家庭成員有照顧需求時，男性

同仁亦會透過家庭照顧假制度參與家庭事務，且 114

年申請比例明顯提升，反映男性同仁運用家庭照顧假

之情形日益普遍。 

此外，家庭照顧假屬短期且具彈性之照顧支持措

施，適用於家屬就醫、住院照護、子女照顧或其他臨

時性家庭照顧需求。男性同仁使用情形逐漸增加，除

顯示其對家庭事務之投入程度提升，家庭照顧責任朝

向成員共同分擔之性別平等方向發展；亦反映機關推

動友善家庭職場環境具一定成效，使同仁能在工作與

家庭責任間取得平衡，並降低因家庭照護需求而產生

之工作衝突。 

四、一級機關申請人次遠高於二級機關 

經檢視本府政風人員 111至 114年間申請留職停

薪及家庭照顧假之機關層級分布情形，一級機關之申

請人次均高於二級機關，研析應與一級機關員額規模

較大、人力配置較具彈性，於同仁申請留職停薪或家

庭照顧假時，較具職務代理、人力調整或業務分工等

因應彈性，同仁運用相關制度時所感受到的工作壓力

或組織影響可能相對較低。相較之下，二級機關人力

規模普遍較小，個別同仁業務可能較具專責性或不可

替代性，於申請留職停薪或家庭照顧假時，對機關運
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作及業務推展之影響可能較為明顯，進而影響其申請

意願。 

從統計資料觀察，各機關層級均有同仁運用留職

停薪或家庭照顧假之情形，顯示相關制度運作具一定

普及性；然而，機關規模及人力配置差異可能影響同

仁運用相關支持措施之權益，宜持續關注小型機關或

人力較精簡單位之制度可近性，或透過代理制度或人

力支援等配套措施，以協助其兼顧工作與家庭責任，

落實友善職場及性別平等之政策目標。 

五、非主管人員申請人次均高於主管人員 

經檢視本府政風人員 111至 114年間申請留職停

薪之職務屬性分布情形，主管職人員歷年僅 0至 1人

次提出申請，非主管職人員則約 4至 9人次；顯示留

職停薪申請以非主管職人員為主，且主管職人員申請

案件極，。透就家庭照顧假申請情形觀察，主管職人

員歷年約 25 至 30 人次提出，非主管職人員則約 22

至 36 人次，兩類人員申請情形相當，且占比差距呈

逐年縮小趨勢。 

從統計資料觀察，不論留職停薪或家庭照顧假之

申請情形，均以非主管職人員為多，研判與非主管職

員額數較多、職務替代性較高及工作彈性較大等因素

有關。相較之下，主管職人員肩負業務督導、決策協

調及管理責任，基於業務延續性及組織運作需求考量，

申請留職停薪之情形較為有限。 
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惟從家庭照顧假申請紀錄可見，主管職人員同樣

面臨家庭照顧需求，並藉由運用短期請假制度以兼顧

工作與家庭責任，反映家庭照顧需求並不因職務層級

而有所顯著差異。。 

陸、策進作為 

依據前述統計數據分析結果，茲研提以下策進作為，以

供未來制度推動及職場環境優化參考  

一、強化家庭友善措施之宣導與可近性 

持續加強家庭照顧假及留職停薪等相關措施之宣導

與推廣，使同仁充分瞭解各項制度之申請條件、作業

程序及權益保障等內容，避免因資訊不對稱或認知落

差而影響使用意願。同時可透過教育訓練、電子公告、

案例分享及經驗交流等多元方式，提高資訊透明度、

制度可近性與使用便利性，積極營造友善職場環境，

俾支持同仁兼顧工作與家庭責任。 

二、家庭照顧責任分擔觀念納入性別平等推動工作 

鑑於本案家庭友善措施之申請比例仍以女性居多，且

面臨需要較長時間投入照顧而申請留職停薪者也以

女性為主，反映長期照顧責任之性別分工現象仍然存

在；建議持續推動性別平等意識培力，強化家庭照顧

責任共同分擔觀念，鼓勵男性同仁積極參與，以逐步

破除傳統性別角色分工期待。此外，藉由性別平等教
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育訓練、主管支持機制及友善職場宣導等方式，形塑

家庭責任共負之組織文化。 

三、營造男性同仁友善參與家庭照顧環境 

鑑於男性同仁逐漸增加使用家庭照顧假之趨勢，建議

持續營造友善且支持性的職場環境，鼓勵同仁依實際

照護需求善用相關請假制度；並透過政策宣導、主管

支持及組織文化之建立，降低性別刻板印象影響制度

使用情形，減，傳統性別角色期待所生之心理顧慮或

職場壓力，確保各類人員均能平等使用制度的權力，

進一步提升家庭友善政策之實質效益。 

四、強化二級機關跨單位支援功能 

本案家庭友善措施之一級機關申請人次明顯高於二

級機關，研析應與一級機關員額規模較大、人力配置

較具彈性有關，又家庭照顧假之申請比例於各層級機

關均呈成長趨勢，顯示不同層級同仁實務上均有家庭

照護需求；為避免各層級間存有制度可近性之落差，

可強化二級機關之間人力調度支持、職務代理機制或

行政協助等方式，降低同仁申請顧慮，並提升制度使

用可行性。 

五、完善主管人員代理及業務銜接機制 

鑑於主管職人員申請比例相對較低，建議研議強化主

管職務之代理及支援機制，提升業務銜接與人力調度

彈性，使主管同仁於面臨家庭照護需求時，能法後顧

之憂地使用相關制度。此外，可透過主管層級之支持
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與倡議，營造正向友善之職場文化，降低職務層級或

工作責任產生之潛在壓力。 

六、導入更具彈性之育兒支持措施 

本案統計資料顯示，家庭照顧假申請率明顯高於留職

停薪，反映同仁在兼顧工作與家庭照顧需求時，較傾

向選擇短期且具彈性之支持措施。勞動部自今(115)

年 1月 1日起，正式實施「育嬰留職停薪照顧彈性化

方案」，將勞工原本以「月」為單位的育嬰留停，鬆

綁至可以「日」來申請，用以回應育兒家庭短期照顧

需求。考量現行公務人員育嬰留職停薪制度仍以較長

期間申請為主，與同仁實際需求間存有落差，建議持

續蒐集實務運作及同仁需求，評估導入更具彈性之育

兒支持措施以提升制度可近性及使用意願。 

七、研擬侍親照顧支持之托老補助制度 

鑑於我國已邁入超高齡社會，家庭照顧需求除育兒因

素外，亦逐漸擴及失能、失智及高齡長者照顧；本報

告分析呈現家庭照顧假使用情形明顯高於留職停薪，

顯示同仁短期家庭照顧需求持續增加。建議結合國家

長照政策方向，強化同仁對長照資源、喘息服務等支

持措施之認識與運用；此外，高齡照顧目前以長照服

務措施為主，未來可參考德國
2
發展經驗，研擬類似育

 
2 德國是全球第一實施全民長期照護保險制度的國家，採居家照顧的被保險人得依其需求，選

擇現金給付、實物給付或包括現金與實物的混和給付方式。參考國立政治大學秘書處，「長長期照

護保險需求與規劃」探討德國經驗：臺灣可借鑒的制度設計與挑戰，2024 年 8 月 19 日，

https://www.nccu.edu.tw/p/405-1000-17461,c87.php?Lang=zh-tw#gsc.tab=0（最後瀏覽日：2026
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嬰留職停薪津貼之照顧之津貼措施，以回應日益增加

之長者照護壓力。 

柒、結語 

，子女化已成為我國人口發展面臨之重要挑戰，總

統於今(115)年 5 月 27 日召開「台灣人口對策新戰略─

家庭支持篇」國安高層會議，從「安心生養、強化托育、

教育加碼、友善職場、居住減壓」5大面向提出 18 項措

施。考試院配合前開政策，提出《公教人員保險法》修

正草案，擬定延長育嬰留停津貼至子女滿 7 歲，雙親最

長可各自請領 9 個月等規定，以提供親自養育嬰幼兒的

公務人員更多權益保障和家庭支持。 

此外，臺灣自 114 年正式邁入超高齡社會，高齡人

口及失能照顧需求持續增加，家庭照顧責任不再侷限於

育兒階段，而逐漸擴及高齡父母、失能及失智家屬之照

顧。衛生福利部為因應人口結構變遷 ，自今(115)年起正

式推動 「長照十年計 3.0」 ，以「強化家庭支持，擴大

住院照護」作為推動方針，透過居家服務、日間照顧、

家庭托顧及喘息服務等措施，協助減輕家庭照顧負擔，

並支持家庭照顧者，提升照顧與生活品質。 

長期以來，養兒育女及長者照護被視為個人與家庭

的責任，並由特定性別承擔較多壓力，然而，家庭照顧

不應僅由個人獨自承擔，而應由國家、社會及職場共同

 
年 6 月 25 日）。 
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建構完善支持體系；機關應與同仁並肩同行，透過組織

文化與管理措施的持續精進，讓同仁在家庭照顧與職涯

發展間獲得更多支持與選擇，而非陷入二擇一的困境。 

展望未來，期望以打造一個制度可及、資源充足且

文化友善之職場環境，使不同性別、不同職務層級之同

仁，均能在法制度壓力與心理顧慮之情形下，依實際需

求運用各項家庭支持措施；機關應建構一個讓工作與家

庭相互成就的環境，續透過制度優化、支援強化與性別

意識深化等，讓照顧不再是個人的孤軍奮戰，形塑兼具

包容性、友善性、支持性與永續性之職場環境。 

 

 


