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壹、前言 

隨著全球少子化高齡化來臨、勞動力減少是近年各國最重要勞動議題。為了解決

勞動力短缺問題，開始將勞動資源轉向中高齡龐大的人口。 

依據台灣勞動部統計，台灣在少子化及高齡化的人口結構發展下，15 歲至 64 歲工

作年齡人口已於 104 年達最高峰後逐步下降，105 年工作年齡人口 1,729.2 萬人，較 104

年減少 7.6 萬人；106 年 1,721.1 萬人，較 105 年減少 8.1 萬人，加上國人退休年齡早，

中高齡者與高齡者勞動參與低於日本、韓國、美國等主要國家。 

臺灣於 2019 年通過《中高齡者及高齡者就業法》草案，除鼓勵中高齡或高齡返回

職場，也希望能減緩未來勞動力短缺問題。然而中高齡就業離開職場因素有很多如職

場環境、社會文化、健康因素等。想提高中高齡勞工返回勞動市場是否改善就業環境

就足夠？還是需要其他相關政策一起介入改善？ 

本文目的想針對臺灣目前中高齡就業困境和不願再就業原因來一一探討，如何拾

回消失勞動力。 

 

貳、中高齡就業的問題 

勞動部所定義之勞動人口為 15 歲以上可以工作之民間人口，包括就業者及失業

者。為了解勞動市場的勞動力變化，常藉由計算 15 歲以上人口的勞動力之比率來比較

各國的勞動狀態，其中所計算的比率則稱為勞動參與率。 

臺灣近年勞動市場整體的勞動參與率1不到六成 (圖一)，低於其他各國如新加坡

67.7%、南韓 63.1%、美國 62.9%、日本 61.5%。然而造成我國勞動參與率低迷的原因，

主要是因為我國中高齡勞動者的勞參率極低，根據勞動部統計我國 45-64 歲勞動參與

率僅只六成左右遠低於其他國家。 

 

                                                 
1 勞動參與率=(就業人口+失業人口)/(15-64 歲人口)*100% 
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    資料來源：勞動部 

    系統編號：ML10304-0591 

圖一、各國勞動參與率 

  

若近一步將勞動參與率依年齡分層(圖二)，發現我國 25-44 歲勞動參與率維持在

80%以上，隨年齡增加勞動參與率逐漸下降，在 45-49歲則勞動參與率還可維持在 76.9%

以上，到 50 歲以上勞動參與率下降幅度開始增加，尤其到 60 歲以上勞動參與率不到

40%遠低於其他國家，各國 60 歲以上勞動參與率南韓為 61.4%、日本 70.6%、美國

57.1%(表一)。顯示臺灣 50 歲以上勞動人口勞動參與率不佳問題，然而為何我國中高齡

勞動參與率不高？中高齡者有甚麼因素不願回到勞動市場呢？ 

 

       資料來源：人力運用調查(1) 

圖二、我國年齡別勞動參與率 
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表一、2018 年各國中高齡勞動參與率 

 台灣 南韓 日本 美國 

45-49 歲 84 82.2 87.7 82.3 

50-54 歲 73.5 79.7 87.1 79.3 

55-59 歲 55.6 74.7 83.4 72.3 

60-64 歲 36.7 61.4 70.6 57.1 

資料來源：人力運用調查(1)；OECD 

系統編號：OE10507-0026；OE10507-0025；OE10507-0024；OE10507-0023 

 

一、中高齡就業歧視 

依定義可將勞動人口分為就業者和失業者兩種。根據統計，我國中高齡者的勞動

參與率低但相對失業率2也是低，約在 1.7-2.2%低於美日韓(表二)。這是否代表我國就

業市場對中高齡友善？這答案是否定。 

 

表二、2018 年各國中高齡失業率   

 台灣 南韓 日本 美國 

45-49 歲 2.2 2.2 2.1 2.7 

50-54 歲 2.0 2.4 1.9 2.9 

55-59 歲 1.7 2.6 2.0 2.9 

60-64 歲 2.0 3.3 2.6 2.9 

資料來源：勞動部 

系統編號：ML10305-0048；ML10305-0049；ML10305-0050；ML10305-0051 

 

中高齡勞動者失業率低的原因，有部分原因是因為中高齡勞工相較於年輕人而言，

中高齡勞工穩定性高、具抗壓性加上高忠誠度，較不會隨意轉換工作。另一個原因是勞

動市場對於中高齡就業較不友善，一旦中高齡勞工失業就不容易找尋新工作，而使中高

齡勞動者選擇離開勞動市場。根據 2018 年人力運用調查資料(1)，發現中高齡勞工尋找工作

時面臨最主要問題(圖三)是「年齡限制」(48%)，其次是「待遇不符合期待」(20%)，使

得中高齡勞動者不易尋找到合適工作，因此經濟許可之下中高齡勞工會傾向選擇提早離

開勞動市場轉變成非勞動人口，因而造成我國中高齡者的勞動參與率低但失業率也是低

的現象。 

                                                 
2 失業率（%）= 失業者/（失業者+就業者）*100% 
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資料來源：人力運用調查(1) 

圖三、中高齡失業者找尋工作過程主要遭遇 

 

這不僅在數據上看到的問題，這也是現實社會中真實面貌。TVBS 新聞訪問：中

高齡失業者周先生：「運輸啦、還有管這個油(料)，對不對，所以這個方面我很懂，可

是現在你要去找這種工作，他就嫌我們年紀大了，說你體力不行了，你要爬到船上去，

你萬一怎麼樣就不行了。」 明明很懂船務工作，卻只能洗碗、做做清潔打掃，到處打

零工(2) 。另外，yes123 求職網發言人楊宗斌表示，中高齡勞工重回職場，不僅工作難

尋，薪資也不如以往，有 62.1％重回職場的中高齡勞工表示薪資低於過去水準，33.3

％獲得持平薪資，僅 4.6％獲得加薪。不公平的薪資待遇和年齡限制，也是降低中高齡

勞工重返職場的意願因素之一(3)。 

然而，中高齡就業不公平問題不僅發生於國內，在國外研究也發現雇主對中高齡

勞工的聘僱與否，會依勞動力市場勞動力狀態、勞工教育水平和勞工持續學習、勞工

健康成本和年齡是有相關(17)。勞動力市場勞動力面臨短缺時，可為中高齡者提供更多

就業機會，再加上中高齡者具有豐富經驗、良好的技能和工作態度、高出勤率和忠誠

度等優點，使得雇主願意聘僱。但因全球化的產業結構、科技發展和跨國貿易合作等

環境改變(18)，中高齡者能否持續學習和訓練並且跟上時代變遷，是雇主對中高齡勞工

產生疑慮的地方。另一方面，中高齡勞動者特別容易有健康問題或是較高職場意外事

故風險，雇主必須承擔更高的健康風險(18)，也造成雇主不願僱用中高齡勞動者的原因

之一。 

年齡歧視問題不僅出現於國內，而存在世界各國的社會氛圍中。儘管知道中高齡

的勞動者不一定比年輕勞動者更不健康或低教育程度，但潛在文化觀念和社會結構不

公平，導致中高齡勞工容易有年齡歧視問題(20)。 

 

 二、只增不減的健康及照護問題 
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除了勞動市場就業環境的問題外，個人健康因素和照顧高齡失能的家人也是另一

個中高齡勞動者面臨的問題。根據勞動部推估，全台灣 1,153 萬勞動人口中，目前約

231 萬人受照顧失能家人問題所苦，每五位上班族就有一個受長期照顧問題困擾，每年

約 18.7 萬人「因照顧失能家人而減少工時、請假或轉換工作」，約 13.3 萬人「因照顧

而離職」，其中以中高齡勞動人口為最多。 

 

2018 年調查男性中高齡非勞動者不願回勞動市場原因(圖四)，除「提早退休」(57%)

和「經濟許可」(19%)外，「健康因素」(15%)和「照顧高齡和失能家人」(5%)也是造成

男性中高齡不願返回職場的重要原因之一。 

                                資料來源：人力運用調查(1) 

圖四、中高齡男性非勞動者不願就業原因 

 

女性中高齡非勞動者不願回勞動市場原因(圖五)，以「做家務事」(54%)為主要因

素，其次「經濟許可」(17%)、「提早退休」(16%)也是造成女性中高齡不願返回職場的

重要原因之一。其中，發現女性與男性最大差異是「健康因素」，男性較容易因健康問

題離開勞動市場。 
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                                 資料來源：人力運用調查(1) 

圖五、中高齡女性非勞動者不願就業原因 

 

根據 2018 年人口資料統計， 45-64 歲男、女性人口各為 345.2 萬、359.2 萬人。

估算受健康不良而無法工作者，男女各有 8.3 萬、5.3 萬，共 13.7 萬。說明高齡化社會

的健康問題是我國中高齡勞動參與不佳的重要因素。 

 

参、國內外改善中高齡就業之措施 

全球高齡化社會來臨，中高齡勞動力流失問題只會隨著時間而增加，面臨青壯年

勞動力不足，中高齡勞動力流失，我們又該如何拾回這些勞動力？事實上仍有許多雇

主願意僱用中高齡勞工，主要是因為中高齡勞工優勢在於：「穩定性高」、「實務經驗豐

富」、「有責任感」、「具抗壓性」、「配合度高」等(4)。不可否認，中高齡在生理功能方面

開始有漸進式退化情形，但相對來說工作經驗、工作熟練度方面，表現卻不輸年輕或

中壯年勞動者，而且年紀越大，工作動機越強，工作穩定性比較高，工作缺席機率及

流動率都比年輕/中壯年勞動者來的低，工作品質及可靠程度是值得雇主信賴及投資的
(5、6)。因此，中高齡的勞動力若未能妥善利用，就不能將其豐富的人生經驗及智慧繼續

發揮及傳承，無疑是勞動力的嚴重損失。 

面對眾多因素所造成的勞動力減少的問題該如何解決，是否有辦法達到勞資雙贏的

局面。下面將分享國內外政府如何強化和改善中高齡就業問題。 

一、強化職場職務再設計 

為了減少中高齡勞動者就業障礙，可藉由職場環境改造、調整工作內容等方式，

協助中高齡勞動者持續留職場，即便因年齡或體力限制也能妥善運用。此外若因健康
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因素離開職場也能藉由職務再設計協助職災勞工或重大疾病之勞工來調整職務。 

根據勞動部推動中高齡者職務再設計之計畫，其職務再設計包含(12)：  

1.改善工作設備或機具：促進勞工提高生產力，進行工作設備或機具之改善。 

2.提供就業輔具：排除勞工工作障礙，增加、維持、改善中高齡勞工就業能力之輔助器

具。 

3.改善工作條件：指為改善勞工安全衛生、改善勞動條件等。 

4.調整工作方法：依勞工特性，分派適當工作，調整工作流程、工作方法。 

5.改善職場工作環境：為穩定勞工就業，所進行與工作場所環境有關之改善。 

 

中高齡勞工職務再設計例子(7)： 

一位 50 多歲的客戶，任職於桃園某家精密工業工廠，工作內容是品管，需要很好的眼

力去檢查細小零件，挑出瑕疵品，降低產品不良率。原本是得心應手的工作，但可能

年紀漸長，眼睛容易疲勞、模糊，導致工作愈來愈吃力，雖有使用檯燈型放大鏡，但

也漸漸不敷使用。後來透過中高齡者職務再設計計畫，申請桌上型擴視機 Acrobat HD，

可依個人需求放大倍數、改變亮度，透過螢幕可看清楚零件的細節，減緩眼睛疲勞，

使工作得到很大的改善。 

二、持續職能教育 

日本內閣 2018 年發布的《高齡社會白皮書》，將高齡社會對策的實施項目分為六

大構面：(一)就業、年金；(二)健康、照護、醫療；(三)社會參與、學習；(四)生活環境；

(五)因應高齡社會之市場活性化及調查研究。其中社會參與、學習包含：設立完整高齡

教育體系(8)。 

日本於 1975 年即成立「銀髮人力資源中心 (Silver Human Resources Centers, 

SHRC)」，早期僅為社區型的志工人力平台，提供高齡者一些短期的工作機會；現在則

可讓高齡者共同參與企劃提案，且在當地業者及「公共職業安定所」的安排下，提供

技能講習、面試模擬、後續追蹤等服務措施(8)。此外，為鼓勵高齡者終身學習，政府正

積極推動高齡者進修教育的相關制度，如給予教育訓練假、提供教育訓練給付等，並

結合家庭、學校、社區，配合相關職業訓練及自我潛能開發課程等，設定完整的高齡

教育體系。 

三、調整合理的工作型態 

為了讓中高齡人口積極投入勞動市場，職場與社會應該推動職能開發和多樣化的

工作方式措施，例如適合的彈性工時或部分工時職能等措施。職場給予中高齡/高齡者

的勞動彈性，將有助相對健康的高齡勞動者留在勞動市場。以下列舉一些職場因應措

施提供參考。 

美國佛羅里達州曾制訂「延遲退休選擇計畫」，高齡勞動者可於法定退休年齡之

後，透過延緩年金支領、繼續工作(9)。 
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瑞典則是曾經發展部分年金方案，60-64 歲勞工可以自願減少工時，並請領部分年

金(9)。 

張瑞雄引用日本學者山田篤裕的研究報告(10)，有 85%的日本企業採行 60 歲退休制

度，過了 60 歲之後，採取減薪的方式繼續聘僱，因此高齡受雇者的薪資較年輕就業者

低，企業的勞動成本降低，也提高高齡者就業率；過了 60 歲之後，薪資調降幅度和緩、

正社員比例較高的企業，延長退休及繼續僱用的比例都比較高。 

英國 B&Q 在 1989 年開設了一家專門僱用中高齡人力的分店，僱用年齡沒有上限，

並且是兩年一簽的彈性兼職方案，經過兩年的營運，中高齡雇員的體力與電腦系統操

作並沒有太大問題，而且顧客滿意度、短期勤缺、員工流動率及銷售利潤的表現都優

於其他分店(11)。 

四、增加勞工彈性工時 

日本於 2016 年提出「零照顧離職」(15)。鼓勵使用照顧假，分次使用照顧留職停薪

制度，最高可申請 93 天，可分三次使用。此外，提高照顧留職停薪津貼給付制度，給

付由薪水 40%提升為 67%。工作時間長，無法兼顧照顧家人，推出彈性工時，免加班

制度，提高繼續就業的可能性。 

五、強化長照功能 

日本「零照顧離職」(15)政策中除增加勞工工時彈性化，長照服務上，確保與培育

長照人才，強化「社區整合照顧中心」的功能。對家庭照顧者方面，營造支持與友善

的家庭照顧者環境。 

臺灣部分 2014 年政府提長照 2.0，建立社區整合型服務中心（A 級長照旗艦店）、

擴充複合型服務中心（B 級長照專賣店）、廣設巷弄長照站（C 級長照柑仔店），實現

在地老化，提供從支持家庭、居家、社區到住宿式照顧之多元連續服務，普及照顧服

務體系，建立以社區為基礎的照顧型社區，降低勞動者的照顧負擔。 

伍、結論 

高齡的人口問題對於勞動市場帶來嚴重的衝擊，如：勞動力減少、中高齡就業困

境、因健康和照護問題離開勞動市場等都是目前迫在眉睫的重要課題。近年來政府也

開始注意到這些問題，同時提出相關政策來改善這些問題。然而要改善這些問題不僅

僅是政府單方面執行就可解決，仍需要雇主的配合、調整現有法規、強化社會資源等。 

結合國內外文獻，發現目前台灣針對中高齡就業改善措施仍有不足，我國長期缺

少保障中高齡勞動者工作權利措施，許多國家藉由政府訂定法案保障中高齡者的工作

權，或是採取獎勵措施鼓勵企業繼續留任中高齡勞動者。而我國於 2019 年已通過「中

高齡者及高齡者就業促進法」(14)，該法重點包括禁止就業年齡歧視、協助在職者穩定

就業、協助失業者就業、推動銀髮人才服務、支持退休後再就業、開發就業機會等，

藉由政策推行以降低我國中高齡就業的困境。政策推行固然重要，然而更重要的是政
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府相關配套措施。其中，中高齡勞工如何尋找合適工作為重要問題。目前網路上有許

多提供中高齡勞動者就業平台，但多數職缺並非適合中高齡勞動者，其原因是許多工

作釋出都是因應政策所致而非實際人力需求，因此要是能將就業條件以「職能區分取

代年齡區分」(16)，來消除年齡的限制，只要能力與職務可以對應，健康狀況對工作內

容也沒有影響，就會是適合的工作。讓不同社經地位、不同族群的中高齡勞動者能夠

繼續留在社會，發揮其專長。另外，持續教育和終身學習是增進中高齡者對經濟、健

康和自我認同的一種方式。隨著網路化的世代來臨，許多中高齡勞工常會因為無法跟

上世代變化而離開職場，因此持續教育和終身學習是中高齡就業所面臨重要課題(16)。

除了針對勞動者教育外，也應該提供業者/雇主教育。其原因是，目前勞動市場普遍未

認知到年輕勞動力將會加速短缺的問題(16)，許多企業仍傾向尋找年輕勞動力。 

在健康方面，有許多健康因素都與職場環境和不良工作方式有關(13)。然而，我國

勞工職場健康促進不普及。我國目前健康歸健康、勞動歸勞動，勞工健檢的後續疾病

控制與追蹤不受到重視，而長期職場的壓力與不良習慣都會加劇健康問題的發生，為

了減少中高齡時期健康問題應該加強職場健康促進，並且由年輕開始累積健康資本(16)。 

許多人擔憂提高中高齡就業率是否會降低年輕人就業機會。事實上在推動中高齡

就業甚至是高齡就業時，優先考慮應該是避免造成年輕人的就業競爭，並且考慮世代

間就業合作。年輕人創業沒基金，但中高齡族群有經驗與財力，可以進行社會投資，

同時政府提供中高齡投資者減稅福利來達到雙贏(16)。  

最後，造成中高齡勞動就業問題不僅是勞動市場環境不友善，有一部分是社會價值

觀差異。在現今社會中仍有許多潛在的社會價值是無法短時間內改變，像是年齡歧視、

不親自照顧家人就是子女的不孝等傳統社會價值觀，這仍需要時間慢慢改變。 
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