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人口老化是已發展國家所面臨的共通現象，隨著青壯年人口的逐漸減少，勞

動力人口也逐漸萎縮；有鑑於此，各國紛紛轉求婦女、弱勢種族、身心障礙者、

中高齡者等替代性人力族群，以舒緩勞動力短缺的困境（Flynn, 1997; van Dalen, 

Henkens & Schippers, 2009；林孟儀、黃漢華，2007）。但即便面臨勞動力短缺，各

國提早退休之氛圍瀰漫，造成勞工提早退休以至勞動力長久閒置的情形，因此如

何延長勞工工作年數、延後強制退休年齡、維持活躍的經濟生活、修改公共年金

給付條件、推行中高齡者與高齡者職務再設計、加強中高齡者與高齡者職業訓練

等等，已成為各國執政者、雇主所欲探討、回應的重點議題之一（Buck & Dworschak, 

2003; Dutton, Flynn & McNair, 2007; Flynn, 2010; Piktialis & Morgan, 2003）。 

隨著人口老化的加速，提升高齡者的勞動參與率是已開發國家的重點政策，

高齡者延後退休或再次就業的意願愈來愈高，而企業主對於勞動力短缺的威脅之

感知也相當明顯，但雇主的行為在「實然面」與「應然面」間存在明顯差距（Harper 

et al., 2006）。雖然大部分雇主表達對高齡者的正向態度，也意識到勞動力老化之

問題，而認為往後應給予中高齡者更多工作機會、提供更多的管理措施，但在提
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供就業機會方面，「續用」高齡人力但「招募」年輕勞力，是許多企業的人事運用

原則。 

一一一一、、、、影響高齡勞工就業的因素影響高齡勞工就業的因素影響高齡勞工就業的因素影響高齡勞工就業的因素 

長期而言，企業的勞工需求來自於消費者對商品與服務的需求，在特定的技

術與資本投入下，即時性的勞工需求量固定，企業接下來的任務就是如何選擇合

適的員工來因應需求。有關年齡與就業機會的關係，主要有三種解釋：人力資本

（human capital）、遞延報酬（delayed compensation）以及統計歧視（statistical 

discrimination）。 

(一一一一)、、、、年齡年齡年齡年齡、、、、人力資本與生產力人力資本與生產力人力資本與生產力人力資本與生產力 

人力資本論（Polachek and Siebert，1993）認為，人的一生由兩個主要時期所

構成：一是年輕時候透過教育發展自己的人力資本（包括知識與技能），二是透過

有酬工作獲得收入。其同時認為，投資在人力資本能提高生產力，而就業者薪資

直接與生產力相關。所以基本上，擁有較高人力資本者（例如：較高的教育程度）

可以獲得較高的收入。對多數人而言，生命前期的二、三十年所投資的人力資本

相當可觀，這當然不是說後期生命裡不會再進行其它投資，進入勞動力市場所獲

得的新知識與新技能將使人們成為富有工作經驗者；但隨著歲月的累積，疲乏、

耗損與老化將同時導致人力資本折舊。如果就業者因為逐漸老化而使生產力下

降，到一定程度時將被考慮降低薪資，可能是轉任較低職等、較低壓力或較少要

求的工作（Schippers，1998）。 

人力資本論對於如何避免生產力下降提供了一個答案：那就是透過對員工的

職業再訓練。而 Hutchens（1988）認為，在職訓練（包括一般性或特定的在職訓

練）會降低高齡勞工的受僱機會。需要一般性在職訓練之工作傾向於聘僱年輕勞

工，因為年輕勞工可「攤提」訓練花費成本的時間比較長，使得每年的單位成本

較低；需要特定在職訓練的工作也傾向於聘僱年輕勞工，雖然此類工作通常搭配
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低起薪、爾後逐年調漲之薪資政策，實際上勞工與雇主共同分擔了訓練成本（Becker, 

1964），但因為訓練成本高，雇主還是希望訓練完成之員工任職夠久，以取得訓練

的回報，因此也傾向於聘任年輕勞工。 

(二二二二)、、、、遞延報酬遞延報酬遞延報酬遞延報酬 

Thurow (1975) 指出，以過去的觀察經驗來看，人力資本理論所預測的因老化

而薪資下降的狀況鮮少發生。其認為薪資與生產力的確相關，但並非在勞工的職

業生涯中的每個時刻都相關。在人事管理上，許多企業會利用「遞延報酬」（delayed 

compensation）的設計來進行員工的監督與管理 (Lazear，1979；1981)。「遞延報

酬」是指在員工資淺階段，給予低於邊際生產力的薪資，而在資深時期，給予高

於邊際生產力的薪資作為補償。當生產力在晚年時期逐漸下降，較高的薪資可鼓

勵他們訓練自己的接班人、幫助新人融入工作。 

Hutchens（1986；1988；1993）提出的企業模型就指出，由於員工害怕失去遞

延報酬，此一薪資政策可以有效嚇阻員工的偷懶、增加生產力並產生長期的僱用

關係。從這個觀點來看，公司沒有雇用高齡勞工是因為他們能再工作的年數較短，

較不會受遞延報酬激勵，監督管理的成本較高。文獻上相關的實證研究頗為豐富。

Hutchens（1986）討論高齡勞工的雇用機會與「遞延報酬」之間的關係，顯示二者

呈負相關；其中的「遞延報酬」制度以企業是否有退休金、年功薪俸以及強制退

休方案做為測量。Scott et al.(1995) 認為美國無全民健康保障制度，企業所提供的

健康保險也是一種遞延報酬，因此提供健康保險的公司新雇用高齡勞工的比例較

低。Hirsch et al. (2000) 的研究則顯示，資深與資淺員工薪資差距大者、有提供企

業年金以及需要電腦技術的工作，50歲以上勞工被僱用的機會較低。Hu (2003) 發

現訓練成本與被雇用時的年齡呈現負相關。前述研究都是使用美國的資料，

Heywood et al. (1999) 研究香港資料也顯示，當公司提供年金、有發展良好的內部

勞動市場、以及員工平均年資較高時，高齡勞工被雇用的機會較小。而 Daniel and 

Heywood (2007) 使用英國資料，Adams and Heywood (2007) 使用澳洲資料，以及
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Heywood et al. (2010) 使用德國資料，也得到相同的結論。 

(三三三三)、、、、年齡與歧視年齡與歧視年齡與歧視年齡與歧視 

勞動供給具異質性，雇主其實無法確定各就業者未來的生產力。雇主不知道

既有員工的健康將如何隨著年齡而變化，也不知道是否能夠跟得上新科技的發

展，招募新員工時更是如此。雖然文憑、面試、推薦涵與心理測驗等可以作為招

募新人的輔助工具，但雇主經常存著 Phelps（1972）所說的「之前的統計經驗」

（previous statistical experience），也就是對「某類」員工的典型行為與發展潛力有

刻板印象，許多雇主運用這些統計數據去判定特定類別員工的未來生產力。以群

體員工的平均經驗為基礎來判定個人當然有所偏差，因為不會有兩個員工是一模

一樣的；但蒐集各個求職者的潛在生產力資訊是一個昂貴的活動，「統計辨別」（選

擇團體員工的平均能力及特性）就經濟多了。而更有研究指出，雇主對求職者的

篩選標準經常是一些無法改變的特質，像是性別、年齡與社會背景等(Van Beek et al. 

1997)。 

雇主在面對高齡勞工時，同時懷抱著正向與負向的態度與認知。根據 Harper, 

Khan, Saxena 與 Leeson（2006）的全球性研究指出，正向的態度包含忠心、值得

信賴，負向態度則是工作動力較少、工作彈性不佳、生產力低、學習速度慢、技

術能力不足等，類似的結果也在其他歐洲國家的研究中證實（Remery, Henkens, 

Schippers, & Ekamper, 2003; van Dalen, Henkens & Schippers, 2009）；整體而言，以

英國、美國的態度最趨正向，土耳其與沙烏地阿拉伯的態度最為負向。在經濟合

作發展組織（OECD）就企業界運用中高齡勞動力的研究中（Casey, 1998），也提

出幾項雇主的普遍疑慮，包含：1)基於年功薪制的考量，中高齡者的雇用成本高；

2)健康問題或專業技能不足、落伍，生產力較少；3)不願／不能學習新技能；4)即

將要退休，待在公司的時日亦不多，因此似乎不值得再做人力資本上的投資等等。 

至於臺灣的經驗，根據行政院勞工委員會職業訓練局的調查（1996，轉引自

曾敏傑、李漢雄，1999），企業願意雇用中高齡者的原因包含：因經驗豐富而容易
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上手、處事圓融、遵守規範、工作專心、經驗純熟不易犯錯、工作穩定不易跳槽，

至於不願意雇用的原因則是認為這群人缺乏活力、觀念老舊不易溝通、健康狀況

差、不易輪調等等。 

二二二二、、、、年齡別職業隔離年齡別職業隔離年齡別職業隔離年齡別職業隔離 

由於企業普遍的人事運用原則是「續用」高齡人力但「招募」年輕勞力，隨

著產業結構轉型以及新世代的教育程度提升，年輕勞工與高齡勞工就業的行、職

業別分布情形也不同。類似於性別與種族別職業隔離的概念，Hutchens（1988；1991）

利用隔離曲線（segregation curve），使用美國 1983 的 Current Population Survey

（CPS）資料，討論年輕勞工與高齡勞工（以 55 歲為分界點）的職業取得差異。

研究結果顯示，相對於新獲聘的年輕勞工與舊有的高齡勞工，資淺的高齡勞工的

職業分布更為集中，蘊含較少的工作機會。 

爾後 Hirsch et al.（2000）以相同的方法，利用 1980、1987、1991、1996與 1998

五波的 CPS資料（定義高齡勞工為 50歲以上者）進行分析，並進一步計算吉尼系

數（Gini coefficient），顯示近 20年的期間，年齡別職業隔離的狀況並沒有改變。

整體來說，有下列屬性的企業或職業較傾向於招募年齡勞工而非高齡勞工：(1) 有

年功薪俸制度者，(2) 有企業退休金制度者，(3) 有工會組織者，(4) 電腦使用強

度高的工作，(5) 需夜間輪班的工作。而可以彈性上班與部分工時的工作，則較願

意聘僱高齡勞工。與預期結果不同的是，高風險、高密集度與高體力要求的工作，

並沒有特別偏好年輕勞工。 

三三三三、、、、結語結語結語結語：：：：台灣相關研究之建議台灣相關研究之建議台灣相關研究之建議台灣相關研究之建議 

台灣人口老化的速度於世界中名列前茅，人口老化的衝擊比其他國家更大，

「高齡就業」議題其實需要更早並更積極的面對與因應。但長期以來，我國對於

中高齡人力資源運用並未予以應有的重視，此項意識形態反映在相關國家政策有
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限性上，而或許係因近年來國際間人口老化議題互動後的感知，中高齡就業的相

關政策與討論也才得以顯現，進而開始有意促進中高齡者就業，提供中高齡人力

運用的誘因，企圖提振中高齡者的勞動參與程度。 

1992年 5月 8日公告的《就業服務法》，是推動中高齡就業服務業務的基本法

源。根據就業服務法第 2 條的說明，「中高齡者」係指「年滿 45 歲至 65 歲之國

民」；第 24條載記：「主管機關對於下列自願就業人員，應訂定計畫，致力促進其

就業；必要時，得發給相關津貼或補助金：一、獨力負擔家計者。二、中高齡者。

三、身心障礙者…」，第 25 條更追述，殘障者及中高齡者之就業機會應由公立就

業服務機構主動爭取並定期公告；其中有關津貼或補助金之申請資格、金額、期

間、經費來源及其他相關事項等辦法，由主管機關訂定規畫。為回應該法條之目

標，勞委會職業訓練局在 1994 年訂定「促進中高齡者就業措施」，規劃了多項促

進就業措施，如推動中高齡者職務再設計、獎助企業雇用中高齡者、獎助企業建

立退休員工再運用制度等等，輔導企業內部進行中高齡勞工之教育訓練、提高工

作知能，增加中高齡者的工作機會與能力，可說是政府提供中高齡職業訓練方案

中最為詳盡的規定（藍科正，1999）。 

就業服務法於 2009 年修正3
 ，增列「年齡」為禁止就業歧視之事由，並詳細

規範中高齡者的年齡與工作資格，期間也提出高齡化社會勞動政策白皮書（行政

院勞工委員會，2008）但白皮書的許多重要政策方向卻尚未付諸實行。除了政策

優先順序的考量外，另一個重要的原因是我們對中高齡者的就業意願、型態與能

力、以及企業的僱用需求等，都所知有限。像是各產業別的高齡勞工招募之開放

性、年齡別行、職業隔離情形、以及高齡勞工的退休行為等議題，都有待進一步

的研究。這些議題可以幫助我們為失業與再就業的高齡勞工找到樂業之處，同時

思考延後退休的可能方式，如部分工時或重新聘僱等，以提升中高齡者的就業機

會與勞動參與情況。 

                                                 
3就業服務法（2009年 05月 13日修正），詳細內容可參考全國法規資料庫 http://law.moj.gov.tw/。 
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